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0z

Is diinyasimin hizla degisen dinamik gevresel etkenleri nedeniyle, ¢alisanlarin giivenli ve istikrarl bir ortamdan
gii¢ alarak, proaktif tutum ve davramslar: orgiitlerin hayatta kalabilmesi igin elzem hale gelmistir. Psikolojik
giivenlik algisi, bireylerin ve is gruplarimin etkilesimlerini artiran ve fikirlerin degisim veya etkilesimine én ayak
olan kaynaklarm esit olmayan bir sekilde dagitilmas: endiselerini azaltarak, calisanlarin psikolojik saghgina
katkida bulunmaktadir. Psikolojik giivenlik iklimi bireylerin getirilerini en iist diizeye ¢ikarma veya olasi
kaywlarimi en aza indirme sanslarmi yiikselten ve dolayisiyla is tatminlerini arttiran bir ¢alisma ortami
sunabilmektedir. Uygun kaynaklara sahip bir ortam olmadiginda, insanlar proaktif eylemlerde bulunma
motivasyonundan yoksun kalmaktadirlar. Bu ¢alisma, is talepleri-kaynaklari teorisinden yola ¢ikarak, psikolojik
giivenligin is tatminine etkisinde is bicimlendirmenin araci roliine odaklanmaktadir. Ankara’da rulman iiretimi
yapan firmalarda ¢alisan 397 katilimcidan alinan verilerin analiz sonuglarina gore, psikolojik giivenligin ig
tatmini ve is bicimlendirmeyi ayni yonde etkiledigi goriilmektedir. Ayrica ¢alisma is bi¢imlendirmenin is tatmini
pozitif yonde etkiledigi gdstermigtir. Bunlara ilave olarak ¢alismanin temel sorusu olan is bi¢imlendirmenin
psikolojik giivenlik ile is tatmini arasindaki araci rolii de dogrulanmistir.

Anahtar Kelimeler: Psikolojik Giivenlik, Is Tatmini, Is Bicimlendirme, Is Talepleri ve Kaynaklar Teorisi, Araci
Model

Abstract

Due to the rapidly changing and dynamic environmental factors of the business world, proactive attitudes and
behaviors of employees, empowered by a safe and stable environment, have become essential for organizations to
survive. Psychological safety climate contributes to the psychological health of employees by increasing the
interaction of individuals and workgroups and reducing concerns about the unequal distribution of resources that
lead to the exchange or interaction of ideas. Psychological safety climate can provide a working environment that
increases the chances of individuals maximizing their returns or minimizing their possible losses and thus
increasing their job satisfaction. In the absence of appropriate resources, people lack the motivation to take
proactive actions. Based on the job demands-resources theory, this study focuses on the mediating role of job
crafting in the effect of psychological safety on job satisfaction. According to the results of the analysis of the data
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obtained from 397 participants working in companies producing bearings in Ankara, it was seen that
psychological safety affects job satisfaction and job crafting in the same direction. Besides, the study showed that
job crafting positively affects job satisfaction. Also, the mediating role of job crafting between psychological safety
and job satisfaction has been confirmed.

Key Words: Psychological Safety, Job Satisfaction, Job Crafting, Job Demands — Job Resources Theory,
Mediation Model

1. Giris

Bilindigi {izere, insanlar hayatlarinin 6énemli bir kismini ¢alisarak, is yaparak gecirmektedir. Dogal
olarak, bireylerin i hayatlarindan memnuniyeti genel mutluluklarinda biiyiik bir paya sahiptir. Is tatmini
pek ¢ok faktorden etkilenmektedir. Bireysel ve kosulsal faktdrlerin yani sira orgiitsel iklimin niteligi de
is tatmininde biiyiikk rol oynamaktadir. Psikolojik giivenlik, bireylerin kariyer, statii ve kisisel
itibarlarinin zedeleneceginden endise etmeyerek kendilerini toplum igerisinde korkusuzca gosterebilme
imkanini sunan bir orgiitsel iklim algisidir (Edmondson, 2002, s.261; Kahn, 1990, s.702). Calisanlarin
organizasyonlarinda kisisel amaclarina ulagsmalarinda engellerle karsilagsmalar1 psikolojik gilivenlik
algilarim1  azaltmakta, engelsiz ve risksiz hissetmeleri ise psikolojik giivenlik algilarim
giiclendirmektedir (May, Gilson ve Harter, 2004, s. 13). Psikolojik giivenlik algis1 yiiksek olan ¢alisanlar
hatalarindan ders ¢ikarabilmekte, yoneticilerinin elestirilerinden ¢ekinmeden, diisebilecekleri durumdan
utanmadan, hata ve basarisizliklarini rahatlikla dile getirip diizeltebilmektedirler (Hirak, Peng, Carmeli
ve Schaubroeck, 2012, s.109; Edmundson ve Lei, 2014, s.25). Psikolojik giivenlik ve is tatmini
arasindaki iliskiyi arastiran cesitli aragtirmalar yapilmistir. Bunlara gore, psikolojik giivenlik iklimi
algis1 yiiksek olan ¢alisanlarin is tatminleri de goreceli olarak artmaktadir (6rn. Gyekye ve Salminen,
2005, s5.808; Hofmann ve Mark, 2006, s.849; Nielsen, Mearns, Matthiesen ve Eid, 2011, s.467).

Ote yandan, yaptig1 isin kendi bireysel 6zelliklerine uygun olmadigina, kendine uygun tasarlanmadigina
inanan bireylerin is tatminleri diigiik olmakta ve bu durum onlar1 genel bir mutsuzluga siiriiklemektedir.
Geleneksel yaklagimda igler baglangicta yoneticiler tarafindan tasarlanmakta ve yeniden tasarlanmasi
gerektiginde de yine yoneticiler tarafindan degistirilmektedir. Giiniimiizde alisilagelmisten farkli olarak,
bazi calisanlarin inisiyatifi ele almak suretiyle, kendi 6zel bilgilerine, becerilerine, yeteneklerine ve
motivasyonlarina dayali olarak is 6zelliklerini kendilerinin yeniden tasarladiklarini, islerini kendilerine
gore uyarladiklar1 goriilmektedir (Wrzesniewski & Dutton, 2001, s.180). Is bigimlendirme olarak
adlandirilan bu proaktif davranis, isi bireyin kisisel Ozellikleriyle daha uyumlu hale getirmeyi
amaclamaktadir. Yoneticilerin tiim bireyler icin iyi olan igler tasarlayabilmeleri miimkiin olmadig i¢in
(Grant & Parker, 2009, s.319), is bi¢cimlendirme isin yeniden tasariminda etkinlik saglamaktadir
(Wrzesniewski & Dutton, 2001, s.180). Is bigcimlendirme sayesinde bireyler, islerini &ziinii
degistirmeden kendi bireysel 6zelliklerine daha iyi uyacak sekilde sekillendirirler (Bruning ve Campion,
2018, s.501). Insanlar islerinin kendi dogalarina ve ihtiyaglarina uygun oldugunu hissettiklerinde is
tatmini, orgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandashik davramislarimin arttigi, profesyonel anlamda mental
sagliklarinin da 6nemli 6l¢iide iyilestigi gozlemlenmistir (Kristof 1996, s.3; Verquer, Beehr ve Wagner
2003, 5.475). Ancak, kisilerin inisiyatif alip, proaktif davraniglar sergileyebilmeleri i¢in bu davranislar
sebebiyle zarar géormeyeceklerine inanmalari biiylik 6nem tagimaktadir. Proaktif davraniglar riskli olarak
degerlendirildigi igin, bireyler ¢aba gostermekten ve fikirlerini dile getirmekten imtina edebilirler.
Yapacaklar1 degisimlerin tepki ¢ekecegini, statiilerini olumsuz etkileyecegini, ¢atigsmaya ve gerginlige
sebep olabilecegini diisiinen ¢alisanlar, is bi¢imlendirme yapmak lizere harekete gecmekte ¢ekimser
kalabilirler. Tersine, orgiitler psikolojik olarak giivenli 6rgiit iklimleri sagladiginda, calisanlar fikirlerini
Ozgilirce paylasma ve giincel sorunlari rahatlikla dile getirebilme 6zgiirliigline sahip olurlar. Caligsanlar
is yerlerini psikolojik olarak giivenli algiladiklarinda, kendi istekleriyle goniillii olarak ve inisiyatif
alarak islerini bi¢imlendirme egiliminde olabilirler (Hu, Dollard ve Taris, 2022, s.106).

Tiim bunlar goz 6niine alindiginda, psikolojik giivenlik ikliminin is tatminine olan olumlu etkisinde,
oncelikli olarak ig bicimlendirmeyi tesvik etmesinin 6nemli bir katkis1 oldugu diisiiniilebilir. Literatiirde
psikolojik giivenin is tatminine etkisi ve ig bi¢imlendirmeye etkisi belirli ¢aligmalarla incelenmis olsa
da ii¢ degiskenin birlikte ele alindig1 bir ¢alismaya pek rastlanmamaktadir. Dolayisiyla, bu ¢aligmanin
temel arastirma sorusu psikolojik giivenin is tatminine olan etkisinde is bi¢imlendirmenin araci role
sahip olup olmadigidir. Bu soruyu cevaplandirabilmek i¢in, Ankara’da rulman iiretimi yapan 4 firmaya
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elektronik ortamda ve yiiz yiize iletilen anketler araciligiyla 397 katilimcidan elde edilen sonuglar SPSS
26 ve Smart PLS3 programlariyla nicel yontemlerle analiz edilmistir.

Bu ¢alismada, Oncelikle psikolojik giivenligin, is bi¢imlendirmenin ve is tatmininin kavramsal
cergevesine yer verilmekte ve degiskenlerin literatiirde yer alan iliskileri incelenerek arastirma
hipotezleri olusturulmaktadir. Daha sonra ¢aligmanin uygulama boliimiinde, arastirmanin modeli, evren
ve orneklemi, degiskenleri 6lgmek icin kullanilan 6lgekler ve gergeklestirilen analizler agiklanmaktadir.
Son olarak elde edilen sonuglar ortaya konmakta ve tartisilmaktadir.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. Psikolojik Giivenlik

Is ortaminda hem bireysel hem de grupsal agidan oldukg¢a &nemli olan gevresel yapilardan birisi
psikolojik giivenlik iklimidir. Psikolojik gilivenlik kavrami, 6zilinde bireylerin belirli bir baglamda
kisileraras1 risk almanin sonuglarma iliskin ortak algilartyla ilgilidir (Edmondson, 1999, s.352;
Edmondson ve Lei, 2014, s.26). Psikolojik olarak giivenli bir ortam, bireylerin genellikle kisiler arasi
riskler icerdigi disiiniilen davraniglarda bulunmanin potansiyel olumsuz sonuglarina maruz
kalmayacaklarina dair ortak bir giivenlik algisina sahip olduklari bir ortami tanimlamaktadir (Newman,
Donohue ve Eva, 2017, 5.523). Edmondson’in (1999, s.352) tanimina gore, psikolojik giivenlik iklimi,
bireylerin diisiince ve sorunlarimi yiiksek sesle dile getirmek ve statilkoya meydan okumak gibi kisiler
arasi riskler almak ig¢in ortamin giivenli olduguna dair ortak bir inanci ifade etmektedir. Bu iklim
bireylere yoneticileri ve is arkadaslar1 ile konugabilmek ve degisime 6n ayak olabilmek i¢in kendilerini
giivende hissettikleri ortak bir biligsel algi sagladigindan, gorev performansi, bilgi paylasimi,
vatandashk davranislari, ise tutulma, takim yaraticiligt ve O0grenme davranigi gibi gesitli olumlu
sonuglara sebep olabildigi bilinmektedir. (Frazier, Fainshmidt, Klinger, Pezeshkan ve Vracheva, 2017,
s.115; Newman ve ark., 2017, s.523). Baska bir deyisle, psikolojik giivenlik, bireylerin utandirici veya
tehdit edici potansiyele sahip eylemlerine karsi bagkalarinin tepkileri hakkindaki 6grenme
davraniglarindan kaynakli asir1 endiselerini hafifletebilmektedir (Edmondson, 1999, s.352). Bu tiir
O6grenme davranislart geri bildirim aramak, bilgi paylasmak, yardim istemek, hatalar hakkinda
konusmak ve deney yapmak gibi davraniglari igerir. Bunlar ve diger 6grenme davraniglari, igsel atalet
ve degisime kars1 direng gibi yeniligin o6niindeki bazi temel orgiitsel engellerin asilmasinda tartismasiz
kilit dneme sahiptir (Dess ve Picken, 2000, s.21). Psikolojik giivenlik bu davraniglart miimkiin kilarak,
nihayetinde yenilik ¢abalariin kalitesini artirabilmektedir. Bu goriis, bireylerin yenilik siiregleriyle
ilgili arastirma ve deneme faaliyetlerine katilabilmeleri i¢in kendilerini psikolojik olarak giivende
hissetmeleri gerektigi fikriyle tutarhdir (Un, 2010, s.3). Ayrica, psikolojik giivenligin, bireylerin
paylasilan bilgilerin kalitesini artirarak 6zgilirce konusmak, sorular sormak ve muhalif bakis agilar
sunmak gibi dogas1 geregi psikolojik olarak tehdit edici oldugu bilinen davraniglara olanak tanidigi i¢in,
yenilige elverigli bir ortam sundugunu dogrulayan ¢esitli arastirmalar goriilmektedir (Edmondson, 2002,
s.261; Lee, Swink ve Pandejpong, 2011, s.558; Post, 2012, s.557). Bununla birlikte baz1 arastirmacilar
psikolojik giivenlik iklimi statiikoya meydan okumay1 ve endise duymadan risk almay1 tegvik ettigi igin,
bir takim olumsuz sonuglar da dogurabilecegini 6ne siirmektedirler. Ornegin, Pearsall ve Ellis (2011,
5.403), faydacilik yonelimi yiiksek olan caligsanlarin, psikolojik giivenlik algisinin yol actigi “risksiz”
ortamdan kendi bencil ¢ikarlari i¢in yararlanma olasiliklarinin daha fazla oldugunu bulmuslardir. Buna
gore, kendi c¢ikarlari icin olumsuz davraniglarda bulunma egiliminde olan calisanlarin, psikolojik
giivenlik ikliminde hilekarlik gibi is etigine aykir1 davraniglarda bulunma olasiliklar1 daha yiiksektir.

2.2.1s Bi¢imlendirme

Is bigimlendirme, calisanlarin islerinin dzelliklerinde fiziksel ve bilissel degisiklikler yapmasini iceren
proaktif bir is davranis1 seklidir (Tims & Bakker, 2010, s.3; Wrzesniewski & Dutton, 2001, s.180).
Calisanlarin kendi kararlar1 ve inisiyatifleriyle baglatildigi i¢in, organizasyonun baslattigi yukaridan
asagiya ve standart yaklagimlardan farkli olarak, ig bigimlendirme, bireysellestirilmis, asagidan yukariya
ve proaktif bir i tasarimi yaklasimi olarak yapilandirilmistir (Demerouti ve Bakker, 2011, s.3).

Is bicimlendirme iki sekilde gozlemlenebilir: is gdrevlerinin bigimlendirilmesi ve is iliskilerinin
bicimlendirilmesi. Is gdrevlerinin bigimlendirilmesi, gdrevlerin eklenmesi, cikarilmasi, yeniden
yapilandirilmasi gibi bazi resmi gorevlerin ve ihtiyag duyduklar zaman, enerji, dikkat gibi girdilerin
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miktarinin degistirilmesini icerir. Is iliskilerinin bicimlendirilmesi ise, ¢alisanlarin ne zaman, nasil ve
kiminle is birligi yapacaklarinm1 ve is arkadaslariyla ne kadar iyi ve sik etkilesim kuracaklarini
degistirmeyi gerektirir. (Berg, Dutton ve Wrzesniewski, 2013, s.84). Is becerikliliginin temel amaci,
kosullar1 daha anlamli, motive edici ve kontrol edilebilir hale getirmektir. Bireylerin is becerikliligine
yonelmelerinin bir diger 6nemli nedeni de bilgi, beceri, yetenek, ihtiyag, istek ve beklentiler agisindan
isleriyle uyumlu hissetmediklerinde bozulan dengeyi diizeltme cabasi gibi goriinmektedir (Tims ve
Bakker, 2010, s.3; Tims, Derks ve Bakker, 2016, s.46).

Is bicimlendirme, bireylerin gorevlerinde veya islerinin iliskisel cercevelerinde yaptiklar: fiziksel ve
biligsel degisikliklerini ifade etmektedir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001, s.180). Wrzesniewski ve
Dutton (2001, s.181) is bicimlendirmeyi {i¢ kavramsal yonden simiflandirmistir: gérev bigimlendirme,
iligkisel bi¢imlendirme ve bilissel bigimlendirme. Gorev bigimlendirme, ¢alisanlarin gérev smirlarini
genisleterek veya azaltarak yaptiklari degisiklikleri ifade etmektedir. Iliskisel bigimlendirme, isyerinde
yoneticiler, is arkadaglari, miisteriler gibi bireyler ve gruplarla kurulan iliskilerin niteligini veya
niceligini degistirmek anlamina gelmektedir. Biligsel bi¢cimlendirme ise, ¢alisanlarin islerine kendi
bireysel anlamlarini katmasiyla islerin temelden yeniden kavramsallastiriimasini belirtmektedir.

Tims ve Bakker (2010, s.3) ile Demerouti, Bakker, Nachreiner ve Schaufeli (2001, s.501) is
bigimlendirmeyi kavramsallagtirmak icin “is talepleri- is kaynaklar1” teorisini kullanmislardir. Bu
teoriye gore, ise dair tiim zellikler, is talepleri veya is kaynaklar1 olarak agiklanabilmektedir. Ornegin
is ylikii ve rol belirsizligi gibi is talepleri, calisanlardan beklenen fiziksel veya zihinsel ¢abay1 ifade eder.
Geri bildirim, 6zerklik ve destek gibi is kaynaklar1 da, ¢alisanlarin zorlayici is talepleriyle basa
cikmalarina yardimci olan ve aymi zamanda bireysel gelisim igin firsatlar saglayan is Ozellikleri
kapsamma girmektedir. Tims, Bakker ve Derks (2012, s.175) is talepleri- is kaynaklar teorisine
dayanarak, is bi¢imlendirmeyi dort boyutla agiklamislardir:

Birinci boyut, “yapisal is kaynaklarini arttirmak™ olarak isimlendirilmekte ve 6zerkligi, ¢esitliligi ve
gelisim firsatlari harekete gegirerek is kaynaklarinin toplanmasi anlamina gelmektedir. Ikinci boyut
olan “sosyal is kaynaklarini arttirmak”, ¢aligsanlarin ig arkadaslarindan veya amirlerinden sosyal destek
ve geri bildirim arayisin1 ifade etmektedir. Uciincii boyut, “zorlu is taleplerini arttirmak* kisilerin
fazladan is gérevlerini yerine getirmeleri veya yeni projeler baslatmalari gibi yollarla islerini daha tesvik
edici hale getirmeleriyle alakalidir. Dordiincii boyut olan “engelleyici is taleplerinin azaltilmasi™ ise
duygusal veya bilissel is gereksinimlerinin azaltilmasi anlamina gelir (Tims ve ark., 2012, s.175).

2.3.1s Tatmini

Isle ilgili bireysel tutumlar arasinda en c¢ok calisilmus, orgiitsel davramis literatiiriiniin en eski
kavramlarindan birisi olan is tatmini, bir bireyin isinden olan memnuniyetini veya isi hakkinda sahip
oldugu olumlu duygular1 ifade etmektedir (Locke, 1976, s.1304). Is tatmini aym zamanda isle ilgili
gorevleri yerine getirmekten kaynaklanan duygusal bir tepki olarak da agiklanmaktadir. Bireylerin
islerinden memnun olmalari, ¢alisanlarin islerine yonelik olumlu ve olumsuz duygusal duygularinin
yani1 sira isleriyle ilgili biligsel degerlendirmelerini de kapsamaktadir (Williams ve Podsakoff, 1989,
s.252). Kisaca, is tatmini bireylerin iglerini diisiindiiklerinde hissettikleri hos ve olumlu duygusal
deneyim yogunluguna bagli olarak islerini sevme dereceleri olarak agiklanabilir (Millan, Hessels,
Thurik ve Aguado ve ark. 2013, s.653; Peng, Wang ve Chen, 2019, s.421).

pector (1985, 5.696) is tatminini ¢ok boyutlu bir kavram olarak degerlendirerek, iicret, terfi, yonetim,
maas dis1 verilen haklar, durumsal 6diiller, isletim yontemleri, is arkadaslari, isin dogas1 ve iletisimi
kapsayan g¢alisan tutumlar1 olarak daha kapsamli bir sekilde nitelendirmigtir. Hulin ve Judge (2003,
s.261) ise, is tatmininin ¢aliganlarin islerine karsi ¢ok boyutlu psikolojik tepkilerinden meydana
geldigini ve bu tepkilerin toplamimin bir tutum niteliginde olup, bilissel, duygusal ve davranigsal
bilesenleri oldugunu ifade etmislerdir.

Is tatmini {izerine gergeklestirilen sayisiz arastirma sonucunda, bu tutumun farkli seviyelerde pek ¢ok
degisken tarafindan olumlu ve olumsuz etkiye maruz kaldig: tespit edilmistir. Bireysel faktorler olan
yas, cinsiyet, kisilik 6zellikleri, beceri ve yetenekler, sosyal faktorler kapsamina giren yatay ve dikey is
iligkileri, grup kosullari ve normlar ile iletisim kosullari, orgiitsel faktorler kapsaminda inang ve
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degerler gibi kiiltiirel faktorler, orgiitiin yapisi, kural ve politikalari ile teknoloji, ekonomik kosullar ve
siyaset gibi dis ¢cevresel faktorler, calisanlarin is tatminini etkilemektedir (Mullins, 1996, s.47).

2.4. Psikolojik Giivenlik ile Is Tatmini iliskisi

Is talepleri- is kaynaklart modeline gére, yiiksek diizeyde algilanan risk ve giivenli olmayan c¢alisma
kosullar1 i memnuniyetinin azalmasina yol acabilmektedir (Nielsen ve ark., 2011, 5.467). Tersi s6z
konusu oldugunda ise, yani psikolojik giivenlik iklimi algisinin yiiksek olmasi durumunda, ¢evresel stres
faktorleri daha ¢ok kontrol edilebilen ve boylece olumsuz etkileri azalan bir kaynak oldugunda, ¢alisan
memnuniyetinin arttirmasi beklenmektedir. Psikolojik giivenlik ve is tatmini arasindaki iliskiyi arastiran
arastirmalar, yiiksek diizeyde giivenlik iklimi algilayan ¢alisanlarin islerinden daha fazla memnun
olduklarini belirleyerek bu fikri desteklemektedir (6rn. Gyekye ve Salminen, 2005, s.808; Hofmann ve
Mark, 2006, s.849; Nielsen ve ark., 2011, s.467).

Giivenlik ikliminin kabul edilebilir diizeyden daha az oldugu yargisina varilmasi, ¢alisanlar arasinda
artan endiseye ve dolayisiyla risk algisinin artmasina neden olabilir (Rundmo, 1996, s.199). Ayrica,
giivenlik ikliminin risk algisi ile ig tatmini arasindaki iligkiyi diizenledigi belirlenmistir (Nielsen ve ark.,
2011, s.467).

Kahn'm (1990, 5.702) calismasinda, psikolojik giivenligin dncelikli motivasyonel ve tutumsal sonuglari
olarak ozellikle igse tutulma ve is tatmini gibi 6nemli is tutumlari tespit edilmistir. Benzer sekilde,
Hackman ve Oldham da (1976, s.8) isyerinde memnuniyet iizerine yaptiklari arastirmalarinda,
psikolojik giivenlik algis1 kaygiy1 azalttig1 ve dolayisiyla profesyonel gelisime destek oldugu i¢in, hata
yapma konusunda daha disiik risk algilayan calisanlarin iglerinden daha fazla memnun olma
olasiliklarmin daha yiliksek oldugunu ileri slirmiislerdir. Frazier ve arkadaslart da (2017, s.115),
psikolojik giivenligin, ¢alisanin ige tutulmasi, gérev performansi, is tatmini ve ige baghlik ile olumlu
yonde iliskili oldugunu tespit etmislerdir. Yukarida siralanan teorik bilgilerin degerlendirilmesi
sonucunda ve s0zii gegen arastirmalarin 15181 altinda agagidaki hipotez gelistirilmistir:

Hi: Psikolojik giivenligin is tatminine ayni yonde ve anlamli etkisi vardir.
2.5. Psikolojik Giivenlik ile is Bicimlendirme Iliskisi

Isyerinde psikolojik giivenlik, bireysel diizeyde, ekip diizeyinde veya organizasyon diizeyinde etkilere
sahiptir. Calisanlar kendilerini psikolojik olarak giivende hissettiklerinde fikirlerini paylasirlar,
birbirlerine yapici geri bildirimde bulunurlar, yeni fikirleri hayata gegirmek i¢in risk alirlar ve hatalarinin
sorumlulugunu iistlenirler (Edmondson, 1999, s.352; Edmondson ve Lei, 2014, s.25). Yapilan pek ¢ok
arastirmada, psikolojik giivenligin performans (Andersson, Moen ve Brett, 2020, s.7; Singh, Winkel ve
Selvarajan, 2013, s.245), 6grenme davranisi (Edmondson, 1999, s.352; Kostopoulos ve Bozionelos,
2011, s.388), yaraticilik (Chen, Wadei, Bai ve Liu, 2020, s.744; Hu, Erdogan, Jiang, Bauer ve Liu, 2018,
s.316), yenilikei i davranis1 (Javed, Naqvi, Khan, Arjoon ve Tayyeb, 2019, s. 120) ve sesli davranig
(Lee ve Dahinten, 2021, 5.740; Zhang, Li ve Huang, 2020, s.4) ile iligkili oldugu belirlenmistir.

Grant ve Ashford (2008, s.6), proaktif davraniglarin bireysel inisiyatifle baslatildigi g6z Oniine
alindiginda basarisizligin sugunun dis kosullara yiiklenemeyecegini, bu yiizden de bu eylemlerle iliskili
ego ve imaj riskleri oldugunu savunmuslardir. Bu durum bireylerin statiikoya meydan okumadan 6nce
eylemlerinin beklenen maliyet ve faydalarini dikkatlice hesaba kattigini 6ne siiren beklenti teorisi ile
aciklanabilmektedir (Vroom, 1964, 2005, s.243; Morrison ve Phelps, 1999, 5.406). Calisma ortamini
degisimi baglatmak i¢in giivenli bir yer olarak algilayan ¢alisanlarin is bigimlendirme yoneliminde
olmalar1 beklenmektedir (Plomp, Tims, Khapova, Jansen ve Bakker, 2019, 5.976). Edmondson (2004,
s.242), psikolojik olarak giivende hisseden calisanlarda seslilik, inisiyatif alma ve proaktif davraniglarda
bulunma olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu 6ne siirmiistiir. Yapilan diger arastirmalar da bunu
dogrular nitelikte sonuglar elde ederek, psikolojik giivenligin calisan sesliliginde (Detert ve Burris,
2007, s. 872) ve iste 0grenme ile yaraticilikta kilit bir faktdr oldugunu kanitlamistir (Kark ve Carmeli,
2009, s. 788). Bu eylemlerin genellikle belirsiz dogasi ve olast basarisizlik riskleri nedeniyle,
caliganlarin olumsuz sonuglardan korkmadan statiikoya meydan okumak igin kendilerini giivende
hissettikleri bir ortam, proaktif is davraniglarinin sergilenmesinde ¢ok énemlidir.
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Calisanlar is yerlerini psikolojik olarak giivenli algiladiklarinda, kendi istekleriyle goniillii olarak ve
inisiyatif alarak islerini bigimlendirme egiliminde olmalar1 muhtemeldir (Hu ve ark., 2022, s. 107). s
bigimlendirme, ¢alisanlarin gérevlerini, is iligkilerini ve islerinin anlamini proaktif olarak degistirmek
icin girigtikleri bir dizi davranig1 tanimlamaktadir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001, s.180). Giiniimiizdeki
karmasik ve belirsiz i ortamlarinda, geleneksel yukaridan asagiya yonetim yaklasimlart belirsiz ve
siirekli degisikliklerle basa ¢ikmak i¢in yeterince hizli ve esnek olmadigindan, ¢alisanlarin proaktif
olmasi ve igyerinde fazladan ¢aba harcamasi biiyiik 6nem tagimaktadir (Lee ve Lee, 2018, 5.280). Ancak
proaktif davranislar riskli olarak degerlendirildigi i¢in, bireyler ¢aba gdstermekten ve fikirlerini dile
getirmekten cekinebilirler. Bu nedenle, orgiitler psikolojik olarak giivenli 6rgiit iklimleri sagladiginda,
calisanlar fikirlerini 6zgiirce paylasma ve giincel sorunlari rahatlikla dile getirebilme 6zgiirliigline sahip
olurlar. Is bigimlendirme, is ortaminda 6zel bir proaktivite drnegi olup, islerini bigimlendiren bireyler,
kisisel ihtiyaglari, hedefleri ve tercihleri ile daha iyi bir uyum saglamak icin gorevlerini ve/veya is
iligkilerini degistirmeyi amaglayan, kendi baslarina baslattiklar1 eylemlerde bulunurlar. (Wrzesniewski
ve Dutton, 2001, s.180; Tims ve Bakker, 2010, s.3). Ayrica psikolojik giivenligin, 6rgiitsel diizeyde
yenilik¢i yetenekler ile de iliskili oldugu cesitli ¢aligmalarla saptanmistir (Subramaniam ve Youndt,
2005, s. 453; Javed ve ark., 2019, s.120). Hu ve arkadaslar1 (2022, s.107) yaptiklar1 ¢alismada
psikososyal giivenlik iklimi teorisinin, is bigimlendirmenin bireysel ve ekipsel diizeylerinde etkili
oldugunu bulmuslardir. Edmondson (2004, s.242), psikolojik olarak giivende hisseden calisanlarda
seslilik, inisiyatif alma ve proaktif davraniglarda bulunma olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu 6ne
siirmiistiir. Yapilan diger arastirmalar da bunu dogrular sonuglar elde ederek, psikolojik giivenligin
calisan sesliliginde (Detert ve Burris, 2007, s. 872) ve iste 6grenme ile yaraticilikta kilit bir faktor
oldugunu kanitlamistir (Kark ve Carmeli, 2009, s. 788). Bu eylemlerin genellikle belirsiz dogas1 ve olas1
basarisizlik riskleri nedeniyle, calisanlarin olumsuz sonuglardan korkmadan statiikoya meydan okumak
icin kendilerini giivende hissettikleri bir ortam, proaktif ig davraniglarinin sergilenmesinde ¢ok
onemlidir. Tiim bu bilgilerden yola ¢ikarak, asagidaki hipotez gelistirilmistir:

Hy: Psikolojik giivenligin is bicimlendirmeye ayni yonde ve anlamli etkisi vardir.
2.6.1s Bicimlendirme ile Is Tatmini iliskisi

Is tatmini bir ¢aliganin is durumuna kars: sahip oldugu genel memnuniyet diizeyini gdsteren duygusal
bir durum ve tutumdur (Weiss, 2002, s.176). Yapilan arastirmalar, is bicimlendirmenin ¢alisanlar
iizerinde olumlu bir psikolojik durum yarattigini, ise tutulmalarini, is tatminlerini ve Orgiitsel
bagliliklarini gelistirdigini ortaya koymaktadir (6rn. Tims, Bakker, Derks ve Van Rhenen, 2013, 5.429).
Is kaynaklarinin yeterli ve kisilere uyumlu olmasi durumunda calisanlarin is tatmin diizeylerinin
gelistigi goriilmektedir (Sousa-Poza ve Sousa-Poza, 2000, s.520). Ornegin, bir sosyal kaynak olan
yoneticilerle etkilesim iligkisinin kalitesini artirmanin is tatminini ve orgiitsel vatandaglik davranisini
artirdigi bulunmustur (Li, Liang & Crant, 2010, s.398). Dolayisiyla is bicimlendirme eylemi ¢aligsanlarin
is tatminini de artirabilmektedir (Tims ve ark., 2013, 5.429).

Sousa-Poza & Sousa-Poza’nin (2000, s.520) ¢aligmasi, is tatmininin en 6nemli belirleyicilerinin ilgi
gekici i, yoneticiler ve is arkadaslar ile iyi iligkiler, is kontrolii, sosyal destek, 6grenme firsatlari,
performans geri bildirimi ve bagimsiz ¢aligma gibi kaynaklar oldugunu gostermistir. Schaufeli, Bakker
ve Van Rhenen (2009, s.896) de, sosyal destek, 6zerklik, 6grenme firsatlar1 ve performans geri bildirimi
gibi is kaynaklarindaki artiglarin ig tatminini, ise tutulmayi ve igsel is motivasyonunu yiikselttigi
belirlenmistir.

Bazi aragtirmacilara gore, is bicimlendirme, isinden giderek artan bir memnuniyetsizlik yasayan ve
yasaminin ilerleyen donemlerinde emekli olacak olan isgiiciinde is tatmini ve ise baglilik gelistirmek
icin dzellikle 6nemli bir siiregtir (Berg ve ark., 2013, s.84). Leana, Appelbaum ve Shevchuk (2009,
s.1172), calisanlarin toplu olarak islerini yeniden tasarlayarak birlikte calistiklart isbirlikei is
bigimlendirmenin 6zellikle daha az deneyimli ¢aliganlarin performans ve is tatminlerine olumlu bir
etkisi oldugunu buldular. Zito, Colombo ve Cortese (2015, s.574) de is bigimlendirmenin ige tutulma ve
is tatmini lizerinde olumlu etkileri oldugunu gostermislerdir. Tiim bu arastirma sonuglarmi dikkate
alarak asagidaki hipotez gelistirilmistir:

Hs: Is bicimlendirmenin is tatminine ayni yonde ve anlamli etkisi vardur.
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2.7.Psikolojik Giivenlik ile Is Tatmini Arasindaki Iliskide Is Bicimlendirmenin Rolii

Yukarida 6zetlenmis olan literatiir taramasi sonucunda, bu ¢alisma su sekilde bir akil yiiriitmesi tizerine
kurgulanmustir: Psikolojik glivenligin 6zgiir, huzurlu ve riski diisiik bir is ortam saglayarak is tatminine
olumlu etkide bulunacagi ve ayni zamanda caligsanlarin is bigimlendirme egilimlerini de uygun bir ortam
saglayarak destekleyecegi ve is bicimlendirmesi yapan calisanlarin da artik kendilerine daha uyumlu
olan islerine karsi memnuniyetlerinin de artacagi varsayimlarindan yola ¢ikarak, bu ii¢ degiskenin
iligkilerini daha detayli analiz etme ihtiyaci duyulmustur.

Aragtirmacilar psikolojik gilivenligin calisanlarin i tatminine yonelimini artirdigmma dair kanitlar
sunmuslardir (Makikangas, Bakker ve Schaufeli, 2017, s.424; Plomp ve ark., 2019, s.976). Calisanlar
kendilerini giivende hissettiklerinde ve farkli goriislerini paylasmanin olumsuz sonuglarindan
korkmadiklarinda, degisikliklere 6n ayak olma, inisiyatif alma ve islerini yeniden tasarlayarak
bicimlendirme egiliminde olduklar1 bilinmektedir. Ayrica, pek ¢ok arastirma is bigimlendirmenin ig
tatminini de artirdigimi gostermektedir (Tims ve ark., 2013, s.429). Wang, Li ve Chen (2020, s.4)
gerceklestirdikleri meta analizde, sosyal faktorlerin, 6zellikle calisanlarin lider ve is arkadaglartyla olan
iligkilerinin, is bigimlendirme davraniglarini etkiledigini ve ig bicimlendirmenin de refah ve performans
gibi ig ¢iktilariyla sosyal faktorler arasindaki iligkiye aracilik ettigini bulmuslardir. Tiim bu bilgi ve
varsayimlarin 1s18inda, literatiire yeni katkilarda bulunmak amaciyla, gegmis ¢aligmalarda pek yer
almayan bir model olarak, is bicimlendirmenin psikolojik giivenlik ve is tatmini arasindaki iliskideki
rolii incelenmeye karar verilmis ve asagidaki hipotez gelistirilmistir:

Ha: Psikolojik giivenligin is tatminine etkisinde is bi¢imlendirmenin araci rolii vardir.

Yazin taramasi sonucunda kuramsal gerekg¢elere dayanarak calismanin tiim hipotezleri arastirmanin
modelinde gosterilmektedir (Sekil 1).

Ha

Is
Bigimlendirme

&

Is Tatmini

Psikolojik
Giivenlik

Hi

Sekil 1. Arastirmanin Modeli
3. Yontem
3.1. Evren ve Orneklem

Bu ¢aligma, endiistri alaninda rulman tiretimi yapan 4 firmada ¢aligan katilimcilardan elde edilen 397
veriler incelemistir. Calisma kapsaminda 01.11.2023- 26.01.2023 tarihleri arasinda 425 katilimciya
anketler gonderilmis olup 397 katilimcidan geri doniis saglanmistir. S6z konusu veriler nicel yontem
benimsenerek kolayda 6rneklem yontemi deseni se¢ilmistir.
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Caligmanin evrenini, Ankara’da endiistri alaninda rulman {iretimi yapan firmalardan olusturmaktadir.
Bu kapsamda 6rneklemin 384 sayisina esit ya da {izerinde olmasi ¢alismanin 6rnekleminin yeterli
oldugunu gostermektedir (Ozdamar, 2003: 106). Farkli bir deyisle, ¢alismanin érneklem sayismnin
yeterli oldugu goriilmektedir.

Calismada elde edilmis olan katilimcilarin %431 kadin ve %47si erkektir. Katilimeilarin %19 unun
ilkokul/ortaokul, %29’u lise, %32’1 lisans ve %20’si yiiksek lisans mezunudur. Ayrica, katilimeilarin
yogunlukla 25-44 yag araliginda, evli ve 2-7 yil arasinda deneyime sahip oldugu goriilmiistiir.

Caligmanin i¢ tutarhlik, gecerlilik, etki analizleri ve araci etki analizi Smart PLS 3 programinda
yapilmistir. Ayrica katilimcilarin demografik degiskenleri icin frekans analizi ve dlgekler arasindaki
iligki i¢in ise korelasyon analizleri SPSS 26 paket programinda gergeklestirilmistir.

3.2. Calismada Kullanilan Olgekler

Bu ¢alismada, psikolojik giivenligin is tatminine etkisinde is bigimlendirmenin roliinii 6lgmek igin ii¢
Olgek kullanilmistir. Bunlar;

Is Tatmini Olcegi: Calisanlarin ne derece islerinden tatmin oldugunu 6l¢mek i¢in Hackman ve Oldham
(1975) tarafinda gelistirilen ve Basim ve Sesen (2009) tarafindan Tiirkgeye uyarlanan Olgek
kullanilmigtir. S6z konusu 6lgek tek faktorlii ve 5 maddeden olusmaktadir. Bu 6lgek igin 5°1i likert tipi
yap1 kullanilmistir.

Is Bigimlendirme Olgegi: Calisanlarin is bicimlendirme seviyelerini 6l¢gmek i¢in Tims, Bakker ve Derks
(2012) tarafindan gelistirilen ve Cetin, Giiner Kibaroglu ve Basim (2021) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan
Olcek kullanilmistir. S6z konusu dlgek 4 alt boyutlu ve 21 maddeden olusmaktadir. Bu 6l¢ek icin 5°li
likert tipi yap1 kullanilmstir.

Psikolojik Giivenlik Olgegi: Calisanlarin psikolojik giiven algilarim 8lgmek igin Liang, Farh ve Farh
(2012) tarafindan gelistirilmis olan ve Soyalin (2019) tarafindan Tiirk¢ceye uyarlanman oOlgek
kullanilmistir. S6z konusu 6lgek tek boyutlu ve 5 maddenden olugmaktadir. Bu 6lgek igin 5°1i likert tipi
yap1 kullanilmigtir.

4. Bulgular

Bu c¢aligmada kullanilan psikolojik giivenlik, is tatmini ve is bicimlendirme 6l¢eklerinin gecerlilik ve i¢
tutarlilik analizleri yapilmistir. Yapilan bu analiz sonucunda i¢ tutarlilifn gosteren Cronbach Alfa
degerinin %70 ve iizeri oldugu, dlcek maddelerinin faktor yiiklerinin %40 ve iizeri oldugu, veri
tutarlilik kat sayisinin %70 ve {iizeri oldugu ve birlesme gecerliliginin %70 ve iizeri oldugu
goriilmiistiir. Ancak engelleyici is taleplerini azaltma ve psikolojik giivenligin agiklanan ortalama
varyans katsayilarinin %50°nin altinda kaldigi goézlemlenmistir. Bu nedenle is bigimlendirmenin
engelleyici is taleplerini azaltma alt boyutunun 6 maddesi “Bir ise ¢ok uzun zaman aywmayacak
sekilde islerimi organize ederim.” ve psikolojik giivenligin 1 maddesi “Is birimimde isimle ilgili
gercek duygularim ifade edebilirim.” 6lgeklerden ¢ikarilmigtir (Tablo 1).

Tablo 1. Olceklerin Gegerlilik ve Giivenilirlik Analiz Sonuclar:

Degiskenler CA | rho,A | CR AVE VIF SRMR | d_ULS dG NFI
. 1.087-
Yapisal Is Kaynaklarini Artirma .807 | .828 .820 .581 2404
s - 1.498-
Engelleyici Is Taleplerini Azaltma | .848 | .848 .848 527 2420
Is Bigimlendirme
. 1.485-
Sosyal Is Kaynaklarin1 Artirma 811 | .811 .809 .509 2024 1.344 609
.058 .907
Zorlayici Is Taleplerini Artirma .808 | .817 .808 .501 11%7715- p>0.05 | p>005
. R . 2.434-
Psikolojik Giivenlik 911 | .913 911 .720 4176
. L. 1.848-
Is Tatmini .870 872 871 .627 2 650
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Tablo 1 de goriildiigii gibi s6z konusu 2 maddenin 6lgekten ¢ikarilmasi ile i¢ tutarlilik kat sayilarinin
(Cronbach Alfa, Faktor Yiikleri, rho-A, AVE ve CR) kabul edilen seviyelerde oldugu goézlemlenmistir
(Fornell ve Larcker, 1981: 46-47; Hair, Hult, Ringle ve Sarsedt, 2017: 137; Henseler, Ringle ve Sarstedt,
2015: 116).Yine Tablo 1’de goriilecegi gibi gecerliligi katsayilar i¢in ise, ¢coklu baglant1 katsayisinin
5’ten kiigiik oldugu, iyi uyum degerinin 0,08’den kii¢cliik oldugu, modelin korelasyon katsayilari
arasindaki farkin iyi uyum model ve deneysel korelasyon katsayilarinin anlamsiz oldugu ve normlu
uyum indeksinin %90 ve iizeri oldugu goriilmiistiir. S6z konusu bu degerlerin yazin tarafindan kabul
edilebilir seviyelerde oldugu gézlemlenmistir (Dijkstra ve Henseler, 2015: 36; Hair vd., 2017: 36).

Calisma kapsaminda i¢ tutarlilik ve gecerlilik analizi sonuglarinin ardindan ¢alismada kullanilan
Olceklerin diger faktorlerden iyi ayrisip ayrigmadigi analiz edilmistir S6z konusu bu analizle birlikte
ayrica psikolojik giivenlik, is tatmini ve is bigimlendirme 6lgeklerinin birbiri ile iliskilerine bakilmistir
(Tablo 2).

Tablo 2. Korelasyon ve Ayrisma Gecgerliligi Sonuclari

Degiskenler Q 2 3) 4 (5) (6)
Geometrik PG (.848) .598™ .350™" .684™ .255™ 6117
Geometrik IT .598™ (.791) 408™ .654™ 322" 651"
Geometrik YIKA .350™ .408™ (.762) .589™ 251" 435"
Geometrik EITA .684™ 654" .589™ (.725) .230™ 376"
Geometrik SIKA .255™ 322" 251 .230™ (.713) 443
Geometrik ZITA 611" 651" 435" .376™ 443" (.707)

** K orelasyon Iliskisi p<0,05, *Parantez icinde bulunan degerler AVE karekdkii ifade etmektedir. PG:
Psikolojik Giivenlik, IT: Is Tatmini, YIKA: Yapisal [s Kaynaklarmi Artirma, EITA: Engelleyici Is
Taleplerini Azaltma, SIKA: Sosyal Is Kaynaklarint Artirma ve ZITA: Zorlayici Is Taleplerini Artirma

Tablo 2°den goriilecegi gibi psikolojik giivenlik, is tatmini ve is bicimlendirme 6l¢eklerinin korelasyon
katsayilart ile AVE karekokii katsayilari karsilagtirildiginda s6z konusu degiskenlerin  diger
degiskenlerden iyi ayristig1 gortilmistiir (Fornell ve Larcker, 1981;46-47). Yapilan bu karsilastirmaya
gore, AVE degerlerinin karekoklerinin faktorler arasi korelasyon degerlerinden biiylik olma kosulu
saglanmigtir. Daha agiklayict bir ifadeyle, psikolojik giivenlik, ig tatmini ve is bicimlendirme
degiskenlerinin AVE karekokiiniin diger faktor degerlerinden ¢ok yliksek oldugu ve diger faktdrlerden
iyi ayristigi gorillmistiir (PG: 0.848, IT: 0.791, YIKA: 0.762, EITA: 0.725, SIKA: 0.713, ZITA: 0.707).
Yine Tablo 2’de goriildiigii gibi psikolojik giivenlik, is tatmini ve is bicimlendirme degiskenlerinin
birbiri arasindaki iliskiye korelasyon analizi yaparak bakilmistir. Bu analizde 6ncelikle degiskenlerin
geometrik ortalamalar1 yapilmistir. Bunun nedeni kesinlikle katilmiyorum likert yapisinin 1 puan almasi
ile kesinlikle katiliyorum likert yapisin 5 puan almas1 arasindaki farkin ortaya ¢ikarilmasidir. Geleneksel
yontemde degiskenleri igeren maddelerin aritmetik ortalamalar1 alinmaktadir. Fakat bu durumda s6z
konusu cevaplari ortalamasi “3” ne katiliyorum ne katilmiyorum seklinde gelmektedir. Bu ¢aligmada
geometrik ortalama alinarak geleneksel yontemde aritmetik ortalama alinarak yapilan bu yanlis
giderilmistir. Yapilan bu geometrik ortalamalarin korelasyon sonuglaria goére psikolojik giivenlik ile ig
bicimlendirme arasinda ayni yonde, yiiksek yonde ve anlamh etki (.598**) bulunmaktadir. Ayrica
psikolojik giivenligin is bicimlendirmeye etkisinde ayni1 yonde ve anlamli etki bulunmaktadir. Bu etki
engelleyici is taleplerini azaltma ve zorlayici is taleplerini artirma i¢in yiiksek gézlemlenirken yapisal
is kaynaklarin1 artirmada orta diizey sosyal is kaynaklarini artirma igin ise diisiik diizey anlamli etki
bulunmaktadir. Bunlara ilave olarak, is bicimlendirme ile is tatmini arasinda ayni yonde ve anlamli etki
bulunmaktadir. Bu etki engelleyici is taleplerini azaltma ve zorlayici is taleplerini artirma igin yiiksek
gozlemlenirken yapisal is kaynaklarimi artirmada orta diizey sosyal ig kaynaklarini artirma igin ise diisiik
diizey anlamli etki bulunmaktadir (Cohen, 1988:63).
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Calisma c¢ercevesinde olusturulan hipotezlerin analizi i¢in (Hair vd., 2017: 215; Ringle, Wende ve
Becker, 2015; Yildiz, 2020:21) oncelikle aragtirma modelinin katsayilarina bakilmistir. Yapilan bu
analiz sonucunda elde edilen R?, ¥ ve Q?degerleri Tablo 3’te gosterilmektedir.

Tablo 3. Arastirma Modeli Katsayilar

7 Q
Degiskenler | R? Q (=1-
EITA | PG | SIKA | YIKA | ZITA | IT SSO SSE SSE/SSO)

EITA 376 .001| 1985.000 | 1821.234 .083
PG 372 .313 .078 224 .309| .785| 1588.000 | 1588.000

SIKA 1985.000 | 1930.817 .027
YIKA 483 .017| 1985.000 | 1832.632 .077
ZITA .236 .031| 1985.000 | 1792.156 .097
IT .653 .005| 1588.000| 985.949 379

Calisma model analizi sonucu elde edilen R? degerlerine bakildiginda, psikolojik giivenligin is tatminini
%65,3 aciklamaktadir. Etki biiyiikliigii degerinin (f?), psikolojik giivenin engelleyici is taleplerini
azaltma ve zorlayici is taleplerini artirmay1 ve is tatmini yiiksek etkilerken, yapisal is kaynaklarini
artirma ve sosyal is kaynaklarini artirmay1 diisiik seviyede oldugu gorillmiistiir. Bunlara ilave olarak,
tahmin giicii katsayilar1 (Q?) incelendiginde psikolojik giivenligin tim degiskenlerin tahmin giiciine
sahip oldugu gériilmektedir (Hair vd., 2017: 211; Ringle vd., 2015).

Calisma kapsaminda olusturulan hipotezlerin analizi i¢in model etki katsayilarina bakilmigtir (Tablo 4).

Tablo 4. Arastirma Modeli Etki Katsayilar

Model ormen | Spma | T | P
Psikolojik Giivenlik-> Engelleyici Is Taleplerini Azaltma .522 .048 8.698 | .000
Psikolojik Giivenlik-> Sosyal Is Kaynaklarin1 Artirma 273 .065 4.141 | .000
Psikolojik Giivenlik-> Yapisal Is Kaynaklarmi Artirma .330 .052 8.232 | .000
Psikolojik Giivenlik-> Zorlayici Is Taleplerini Artirma .586 .055 8.876 | .000
Psikolojik Giivenlik-> Is Tatmini 611 .052 11.839 | .000
Engelleyici Is Taleplerini Azaltma-> Is Tatmini .620 071 7.410 | .002
Sosyal Is Kaynaklarmi Artirma-> Is Tatmini 195 .061 5.579 | .015
Yapisal Is Kaynaklarin1 Artirma-> I Tatmini .184 .093 4.884 | .060
Zorlayic Is Taleplerini Artirma-> Is Tatmini 574 .086 5.786 | .032

Tablo 4’de goriildiigii gibi calismanin hipotezleri i¢in yapilan analizler sonucunda psikolojik giivenligin
is tatminine etkisi (B=.611; p<0,05) oldugu goriilmiistiir. S6z konusu bu etki pozitif ve anlamlidir. Farkl
bir deyisle, psikolojik giivenligin is tatminine etkisi vardir. Bu bulgu calismanin H; hipotezinin
desteklendigini gostermektedir. Ayrica, yine Tablo 4’de psikolojik giivenligin is bigimlendirmeye etkisi
(B=.522; p=.273; p=.330 B=.586; p<0,05) oldugu goriilmiistiir. Bu etki pozitif ve anlamlidir. Fakat bu
etkide dikkat ¢ceken nokta sdz konusu etkinin engelleyici is taleplerin azaltma ve zorlayici is taleplerini
artirma i¢in diger alt boyutlara kiyasla yiiksek oldugu goriilmiistiir. Bu sonug ¢alismanin H» hipotezinin
desteklendigini gostermektedir. Diger bir deyisle, psikolojik giivenligin ig bigimlendirmeye etkisi vardir.
Bunlara ilave olarak, yine ayni1 Tabloda is bi¢imlendirmenin is tatminine etkisi =.620; f=.195; p=.184
B=.574; p<0,05) oldugu goriilmiistiir. Bu etkinin pozitif ve anlamli oldugu goriilmiistiir. S6z konusu bu
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sonug¢ Hs hipotezinin desteklendigini gostermektedir. Yine ¢alisma kapsaminda aracilik etkisinin analizi
yapilmigtir (Tablo 5).

Tablo 5. Araci Etki Analiz Sonugclari

0 Topla
Arac1 Model Orneklem Standart T p Dolay m
Ortalamast Sapma 1 Etki .
Etki
P51k0101.1k. Giivenlik -> Sosyal Is Kaynaklarin1 Artirma -> 126 019 1358 04 13 | 711
Is Tatmini 5
Ps1!(010]1k .G.i'lvenllk -> Engelleyici Is Taleplerini Azaltma 508 032 8.238 01 685 103
-> [s Tatmini 2
P31k0101'1k. Giivenlik -> Zorlayic1 Is Taleplerini Artirma -> 633 042 11.78 02| 752 | 112
Is Tatmini 7
PSIkOlO_].lk. Giivenlik -> Yapisal Is Kaynaklarin1 Artirma -> 177 044 1740 03 54 | 412
Is Tatmini 2

Tablo 5’de aracilik etki analizi sonuclar1 gostermektedir. S6z konusu analiz i¢in Zhao, Lynch ve Chen
(2010: 199-201) tarafindan 6ne siiriilen yontem dikkate alinmistir. Bu gergevede “VAF= (Dolayl1 Etki)
/ (Dolayli Etki + Toplam Etki)” hesaplanmistir. Bu analiz sonucunda elde edilen degerlere gore
psikolojik gilivenligin is tatminine etkisinde sosyal is kaynaklarimi artirma ve yapisal is kaynaklarini
artirma kismi aract (VAF= 0.305: 0.524; %20<VAF<%80 Kismi Arac1) rol alirken; zorlayici is
taleplerini artirma ve engelleyici is taleplerini azaltma (VAF=0.870: 0.869; VAF>%80 Tam Arac1) tam
araci olarak rol almaktadir. Bu sonuglar kapsaminda c¢alisanin Hs hipotezi desteklenmistir. Caligma
kapsaminda yapilan tiim analizler sonucunda ¢aligmanin yapisal esitlik modeli sonuglar1 Sekil 2’de
gosterilmektedir.

[scemar | [ scamaz || scemas | [ scamas || scemas | [ scsikar | [ scsikaz | [ scsikaz | [ scsikas | [ scsikas |
JczITa
o707 0741 0731 0702 G705 0720 0612 0042 0686 414 -
JCYIKAT
0686 | JcziTAz
0581
JCYIKA2
b 0758 0646 JCzZITA3
Jovikas |, 078 0644
I+~0.650 0811 | JCzITA4
0740
JCYIKA
[uonns J5557 ——
JCYIKAS
0213 0.309 0001 0017 0005
0.224 0.031
T
0809
0908 075012
[ pes Jrosoro{ osm 0.785 DSML‘:'
v Jooms =
0.866 ) ]
= i is Tatmini T4
ji
PG5 Giivenlik

Sekil 2. Yapisal Esitlik Modeli Sonuglari
5. Tartisma ve Sonug¢

Bu ¢aligma sonucunda elde edilen bulgular, is talepleri-is kaynaklar1 teorisi temel alinarak kurulmus ve
degerlendirilmis olan arastirma hipotezlerinin tiimiinii dogrulamaktadir. Buna gore, psikolojik giiven is
tatminini arttirmakta ve is tatminindeki bu artisin bir kismi da ¢aligsanlarin iglerini bigimlendirecek uygun
ortama sahip olmalarindan destek alarak islerini kendilerine uyumlu hale getirecek sekilde yeniden
tasarlamalar1 sonucunda ger¢eklesmektedir.
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Yapilan analizlerin sonucunda ilk olarak, psikolojik giivenligin is tatmini ve is bigimlendirmeyi olumlu
ve anlamli sekilde etkiledigi ortaya ¢ikmistir. Farkli bir deyisle, psikolojik giivenlik seviyesi artikea is
tatmini ve is bicimlendirme ayni oranda artmaktadir. Ancak bu kisimda dikkati ¢eken nokta psikolojik
giivenligin i bicimlendirmenin alt boyutlarinda farklilik gdstermesidir. S6z konusu etkinin “yapisal is
kaynaklarini arttirma” ve “sosyal is kaynaklarini arttirma” boyutlari i¢in daha diisiikken, “engelleyici is
taleplerini azaltma” ve ‘“zorlayicit is taleplerini arttirma” boyutlari i¢in daha yiiksek oldugu
goriilmektedir. Oncelikle, psikolojik giivenlik algisinin, mesleki becerileri gelistirmeye ¢alismak ve yeni
O0grenme deneyimlerine katilmakla karakterize edilen, is bi¢cimlendirmenin “yapisal is kaynaklarmi
arttirma” boyutuyla ilgili olmasi beklenmektedir. Yapisal is kaynaklari olusturmak kisinin beceri
skalasini genisletmek de dahil olmak iizere 6grenmeyle ilgili girisimleri kapsadigini diisiiniildiiglinde,
bagkalarinin tepkisi konusunda hicbir endisesi olmayan galiganlarin, genellikle bu girisimlerle baglantili
olas1 utan¢ ve statii kaybindan da korkmamalar1 ve dolayisiyla daha ¢ok yapisal is kaynaklar
bigimlendirmeleri olasidir (Plomp ve ark., 2019, s.976). Buna ek olarak arastirmalar, psikolojik olarak
giivende hisseden ve 6z imaji, statiisii veya kariyeri ile ilgili olumsuz sonuglardan korkmayan kisilerin,
aktif olarak soru sormak ve is arkadaslarindan veya amirlerinden geri bildirim almak da dahil olmak
iizere kisiler arast iliskilerde risk alma olasiliginin daha fazla oldugunu gostermistir (Edmondson, 1999,
s.352; Carmeli, Brueller ve Dutton, 2009, s.84). Bu dogrultuda, psikolojik olarak kendini giivende
hisseden calisanlarin, “sosyal is kaynaklarini artirmaya” yonelik is bigimlendirme davranislarina
yonelmeleri de kuvvetle muhtemeldir. Is taleplerini bigimlendirme acisindan bakildiginda, risk alma
konusunda kendini giivende hisseden ¢alisanlarin, yeni is projeleri baslatmak ve yeni gorevler iistlenmek
icin daha c¢ok motive olmalari ve bu nedenle “zorlayici is taleplerini arttirmaya” baglamalar
beklenebilir. Benzer sekilde, bir ¢alisan yeni ve zorlu bir projeye baslamak istediginde, ancak bu
projenin beklentileri karsilamamasi durumunda yoneticisinden olumsuz bir tepki alabilecegine
inandiginda, muhtemelen bu girisimde bulunmaktan kaginacaktir. Ozellikle “engelleyici is taleplerinin
azaltilmas1”, digerlerinin isleri ve tiim is iliskileri izerindeki potansiyel olumsuz sonuglar1 nedeniyle en
riskli is bicimlendirme tiirii olarak algilanabilir (Tims, Bakker ve Derks, 2015, s.729). Omegin,
caligsanlarin is baskisiyla basa ¢ikmak i¢in belirli i gorevlerinden kaginmalar1 gerektigini hissettikleri
bir durumda, psikolojik olarak kendini giivende hissetmesi engelleyici is taleplerini azaltacak sekilde ig
bi¢cimlendirmeleri konusunda tesvik edicidir. Bu bilgilerin 1518inda degerlendirildiginde, psikolojik
giivenligin 6zellikle “engelleyici is taleplerini azaltma” ve “zorlayici is taleplerini arttirma” boyutlari
icin daha yiiksek olmasi her iki boyutun da diger boyutlara gére daha fazla risk unsuru i¢cermesiyle
aciklanabilir. Psikolojik giivenlik iklimi risk algisini ve gekinceleri azalttigi i¢in ig bicimlendirmenin en
riskli olan boyutlartyla daha kuvvetli bir iliskiye sahip olmasi olduk¢a dogaldir.

Calisma sonuglar1 ig bicimlendirmenin de is tatminine olumlu ve anlamli etkisi oldugunu gostermistir.
Daha agik bir ifadeyle is bi¢imlendirme artikca is tatmini artmaktadir. Yine bu etkide is
bi¢imlendirmenin alt boyutlar1 arasinda farklilik gézlemlenmistir. Bu etkinin “engelleyici is taleplerini
azaltma” ve “zorlayici is taleplerini arttirma” boyutlarinda ¢ok daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Bu
durum, yukaridaki agiklamaya benzer sekilde, stres ve risk faktorleri agisindan yorumlanabilir. s
talepleri- is kaynaklart modeline gore, yiiksek diizeyde algilanan risk ve giivenli olmayan calisma
kosullar1 is tatminini azaltmakta (Nielsen ve ark., 2011, s.467), psikolojik giivenlik algisinin yiiksek
olmasi durumunda ise, stres faktorleri olumsuz etkileri azalan bir kaynak haline donismekte ve
dolayistyla is tatmininin artmaktadir (Gyekye ve Salminen, 2005, s.808). Dolayisiyla, strese yol agan
engelleyici is taleplerini azaltma ve i¢sel motivasyonu destekleyen zorlayici is taleplerini arttirmanin is
tatminine diger boyutlardan daha fazla etkisinin olmas1 mantik ¢ergevesindedir.

Bunlara ilave olarak, ¢alismanin temel amaci kapsaminda is bigimlendirmenin psikolojik giivenlik ile is
tatmini arasindaki araci rolii ortaya ¢ikarilmistir. Burada dikkat ¢ekici nokta ise psikolojik giivenligin is
tatminine etkisinde “engelleyici is taleplerini azaltma” ve “zorlayici is taleplerini arttirma” boyutlar1 tam
araci rol alirken, “yapisal is kaynaklarini arttirma” ve “sosyal is kaynaklarini arttirma” boyutlariin
kismi aract rol almasidir. Bu sonug¢ da yukarida yapilan yorumlari dogrular nitelikte olup, “engelleyici
is taleplerini azaltma” ve “zorlayici is taleplerini arttirma” tiirli ig bicimlendirmeler psikolojik giivenlik
ikliminin is tatminine olan etkisinin temel sebebi olarak ortaya ¢ikmaktadir. “Yapisal is kaynaklarini
arttirma” ve “sosyal is kaynaklarini arttirma” tiirii is bigimlendirmeler ise psikolojik gilivenlik ikliminin
is tatminine olan etkisinde 6nemli paya sahip olmakla birlikte, sadece kismi arac1 rolii oynamaktadir.
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Elde edilen sonuclar dogrultusunda, bu ¢alismanin hem akademisyenlere hem de uygulamacilara
birtakim katkilar saglamasi umulmaktadir. Oncelikli olarak, is hayatinda ¢ok onem verilen ve
performansla dogrudan baglantili oldugu bilinen ¢alisanlarin is tatmin seviyelerinin psikolojik giivenlik
algisindan istatiksel anlamda 6nemli derecede etkilenmesi, 6zellikle yoneticiler ve isverenler agisindan
dikkate almmas1 ve iizerinde diisiiniilmesi gereken bir olgudur. Ikinci katkinin galisanlarm psikolojik
giivenlik algisiin aynm1 zamanda islerin bicimlendirilmesi {lizerinde etken rol almasi iizerine olmasi
beklenebilir. Bu durum is talepleri ve is kaynaklarinin optimum seviyede kullanarak isin
bi¢gimlendirmesinde ¢alisanlarin kendilerini psikolojik agidan gilivenli hissetmelerinden etkilendigini
gostermektedir. Ayni sekllde caliganlarin islerini bi¢cimlendirme seviyelerinin is tatmini diizeyini
etkiledigi goriilmiistiir. Ugiincii katkinin ise gahsmanln temelini olusturan is bi¢imlendirmenin araci
etkisinin ortaya ¢ikarilmasi olmas1 beklenmektedir. Is bigimlendirmenin alt boyutlarindan zorlayici is
taleplerini arttirma ve engelleyici is taleplerini azaltma, psikolojik giivenlik ile ig tatmini arasindaki
iligkiye dahil edildiginde, var olan anlamli iligkiyi ortadan kaldirdig1 i¢in tam araci olarak rol almaktadir.
Ortadan kalkan s6z konusu etki is bicimlendirme iizerinden iletilmektedir. Is bigimlendirmenin alt
boyutlarindan sosyal is kaynaklarini arttirma ve yapisal is kaynaklarini artirma ise psikolojik giivenlik
ile is tatmini arasindaki iliskiye dahil edildiginde var olan anlamli etki daha da artarak kismi araci rolii
almaktadir. Bu sonuglar yoneticilerin ve 6zellikle insan kaynaklari yoneticilerinin ¢aliganlarin psikolojik
giivenlik seviyelerinin is bicimlendirme {izerinden is tatmini saglayabilecegi gercegini gdz ardi
etmemeleri gerektigini ifade etmektedir.

Bu calismanin 6nemli katkilar sunmasi1 beklenmekle birlikte, kaginilmaz olarak belirli siirliliklarinin
da kabul edilmesi gerekmektedir. Bu kapsamda ¢alismada katilimcilarin anket maddelerine samimi ve
ictenlikle cevap verdikleri varsayilmistir. Ayrica ¢alismada bazi dlgeklerin AVE degerlerinin sinira
yakin olmasinin ¢aligma sonuglarin genele uyarlanmasinda dikkate alinmasi1 gerekmektedir.
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Extended Summary
1. Introduction

As it is known, people spend a significant part of their lives working and doing business. Naturally,
individuals' satisfaction with their work life has a large share in their overall happiness. In addition to
individual and contingent factors, the quality of the organizational climate also plays a major role in job
satisfaction. Psychological security is an organizational climate perception that allows individuals to
show themselves fearlessly in society without worrying about damaging their career, status and personal
reputation (Edmondson, 2002, p.261; Kahn, 1990, p.702). The fact that employees encounter obstacles
in reaching their personal goals in their organizations reduces their perceptions of psychological
security, while feeling unhindered and risk-free strengthens their perception of psychological security
(May, Gilson, & Harter, 2004, p. 13). Employees with a high perception of psychological safety can
learn from their mistakes, easily express and correct their mistakes and failures without fearing the
criticism of their managers, without being ashamed of the situation they may fall into (Hirak, Peng,
Carmeli, & Schaubroeck, 2012, p.109; Edmundson & Lei, 2014, p.25) . Various studies have been
conducted investigating the relationship between psychological safety and job satisfaction. According
to these, job satisfaction of employees with a high perception of psychological safety climate also
increases relatively (eg Gyekye & Salminen, 2005, p.808; Hofmann & Mark, 2006, p.849; Nielsen,
Mearns, Matthiesen, & Eid, 2011, p. .467).

On the other hand, the job satisfaction of individuals who believe that the work they do is not suitable
for their individual characteristics and is not designed for them has low job satisfaction and this leads
them to a general unhappiness. In the traditional approach, jobs are initially designed by the managers
and when they need to be redesigned, they are changed by the managers. Today, unlike the usual, it is
seen that some employees take the initiative and redesign their job characteristics based on their own
special knowledge, skills, abilities and motivations and adapt their jobs to their own needs
(Wrzesniewski & Dutton, 2001, p.180). This proactive behavior, called job crafting, aims to make the
job more compatible with the individual's personal characteristics. It has been observed that when people
feel that their job is suitable for their nature and needs, their job satisfaction, organizational commitment
and organizational citizenship behaviors increase (Kristof 1996, p.3; Verquer, Beehr, & Wagner 2003,
p.475). However, it is of great importance for people to believe that they will not be harmed because of
their actions so that they can take the initiative and display proactive behaviors. Because proactive
behaviors are considered risky, individuals may refrain from making an effort and expressing their
opinions. Employees who think that the changes they will make will cause reaction, negatively affect
their status, and cause conflict and tension may hesitate to take action to craft their work. Conversely,
when organizations provide psychologically safe organizational climates, employees have the freedom
to freely share their ideas and freely express current issues. When employees perceive their workplaces
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as psychologically safe, they may tend to craft their work voluntarily and by taking initiative (Hu,
Dollard, & Taris, 2022, p.106).

2. Theoritical Framework

One of the environmental structures, which is very important both individually and in the work
environment, is the psychological safety climate. The concept of psychological security is essentially
related to individuals' shared perceptions of the consequences of taking interpersonal risks in a certain
context (Edmondson, 1999, p.352; Edmondson & Lei, 2014, p.26). A psychologically safe environment
defines an environment in which individuals have a shared perception of security that they will not be
exposed to the potential negative consequences of engaging in behaviors that are generally thought to
involve interpersonal risks (Newman, Donohue, & Eva, 2017, p.523). Job crafting is a proactive form
of work behavior that involves employees making physical and cognitive changes in the characteristics
of their jobs (Tims & Bakker, 2010, p.3; Wrzesniewski & Dutton, 2001, p.180). Since it is initiated by
the employees' own decisions and initiatives, unlike the top-down and standard approaches initiated by
the organization, job crafting is structured as an individualized, bottom-up and proactive job design
approach (Demerouti & Bakker, 2011, p.3). Job satisfaction, which is one of the oldest concepts in the
organizational behavior literature and the most studied individual attitude towards work, expresses an
individual's satisfaction with his/her job or positive feelings about his/her job (Locke, 1976, p.1304).
The hypotheses of the study are listed as below:

Hi: Psychological safety has a significant effect on job satisfaction in the same direction.
H>: Psychological safety has a significant effect on job crafting in the same direction.

Has: Job crafting has a significant effect on job satisfaction in the same direction.

Ha: Job crafting has a mediating role in the effect of psychological safety on job satisfaction.
3. Method

This study examined 397 data obtained from participants working in 2 companies producing bearings
in Ankara. Questionnaires were sent to 425 participants between 01.11.2023 and 26.01.2023, and 397
participants responded. The aforementioned data was adopted using the quantitative method and the
convenience sampling method pattern was chosen. The universe of the study consists of companies that
manufacture bearings in the industrial field in Ankara. In this context, the sample being equal to or above
the number of 384 indicates that the sample of the study is sufficient (Ozdamar, 2003: 106). In other
words, it is seen that the sample size of the study is sufficient. Within the scope of the study, internal
consistency, validity, effect analyzes and mediating effect analysis of the variables were performed in
the Smart PLS 3 program. In addition, frequency analysis for the demographic variables of the
participants and correlation analyzes for the relationship between the scales were carried out in the SPSS
26 package program.

4, Conclusion

As aresult of the analyzes, firstly, it was revealed that psychological security positively and significantly
affects job satisfaction and job crafting. It is seen that the effect was lower for the dimensions of
"increasing structural work resources" and "increasing social work resources", while it was higher for
the dimensions of "reducing hindering work demands" and "increasing challenging work demands". The
results of the study showed that job crafting has a positive and significant effect on job satisfaction.
Again, in this effect, a difference was observed between the sub-dimensions of job crafting. It has been
observed that this effect was much higher in the dimensions of "reducing obstructive job demands" and
"increasing challenging job demands". In addition to these, the mediating role of job crafting between
psychological safety and job satisfaction was revealed within the scope of the main purpose of the study.
The striking point here is that while the dimensions of "reducing hindering job demands" and "increasing
challenging job demands™ play a full mediator role in the effect of psychological security on job
satisfaction, the dimensions of "increasing structural work resources" and "increasing social work
resources” play a partial mediator role.
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