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Bu galismada, is tasariminin bir sonucu olarak kargimiza ¢ikan rol belirsizligi ve rol gcatismasinin
calisanlarin kendilerini yetistirmesi (izerindeki etkileri incelenmistir. Is Talepleri — Kaynaklari modeli
ve Iste Kendini Yetistirme Modeli temel alinarak olusturulan arastirma modeli, 393 katilimcidan
toplanan verilerle yapisal esitlik modellemesi kullanilarak test edilmistir. Yapilan analizlerde rol
belirsizliginin iste kendini yetistirmenin hem canlilik hem de 63renme boyutlari Gzerinde negatif
etkisi olduguna dair gucli kanit bulunurken; rol ¢atismasinin sadece canlilik boyutu Gzerinde
anlamli negatif etkisi oldugu bulunmustur. Sonuglar, rol belirsizliginin ¢alisanin psikolojik saghgini
olumsuz etkiledigini ve gdreve odaklanmasini engelledigini, bu nedenle canlilik ve 6grenme
deneyimini azalttigi tezini desteklemektedir. Rol catismasinin ise ¢alisani sadece duygusal olarak
olumsuz etkiledigi, ancak bilissel stregleri igin —daha gui¢li kanita ihtiyag olsa da- olumlu katkilari
olabilecegi gorulmustir. Calisma, sonuclar itibariyle, Turkiye baglaminda iste kendini yetistirme
alan yazininin gelismesine katki saglamasi, is talepleri — kaynaklari modelini ve iste kendini

yetistirme modelini desteklemesi yonlyle alan yazina 6nemli katkilar sunabilmektedir.
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THE EFFECT OF ROLE CONFLICT AND AMBIGUITY ON
THRIVING AT WORK

ABSTRACT

In this study, the impact of role ambiguity and role conflict which emerge from job design on
thriving levels of employees. Based on job demands-resources theory and socially embedded
model of thriving at work, a research model was established and tested with data collected from
393 participants by using structural equation modelling. The results show while there is strong
evidence that role ambiguity influence both dimensions of thriving at work, role conflict was found
to have a significant effect only on vitality. The results support the hypothesis that role ambiguity
impedes employee psychological health and hampers employee concentration on tasks, and in
turn decrease vitality and learning. Whereas, role conflict has implications for affective processes,
however, it may have positively contribute for cognitive processes —needs further evidence-. As
a result, this study contributes to thriving at work in Turkish literature, supporting job demands-

resources model and socially embedded model thriving at work.

Keywords: Role ambiguity, Role Conflict, Thriving at Work, Learning, Vitality
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EXTENDED ABSTRACT

Since the employee health and well-being have been critically important
along with the stimulation of sustainable competitive advantage desire, re-
search on how to maintain employee health and well-being also flourished
(Luthens, Youssef, 2007; Dutton, Glynn and Spreitzer, 2008). The vast of
studies showed that employees basic needs should be satisfied to make them
happy workers which in turn helps organizational efficiency (Deci, Ryan,
Gagné, Leone, Usunov ve Kornazheva, 2001). Demerouti, Bakker, Nach-
reiner ve Schaufeli (2001) suggested a model of Job Demands-Resources
(JD-R) to illustrate which processes lead employee health to be impaired or
help them to work with an enthusiasm. In their model, they proposed two
concepts which every job have, namely, job demands and job resources. Job
demands refers to energy-costing physical, mental or social characteristics of
a job which employee has to overcome. They can be either challenging or
hindrance for employees. The job resources are job characteristics provided
to employees to deal with the job demands, and to pursue his/her personal
development (Schaufeli ve Bakker, 2004). Studies showed that job demands
can trigger performance when job resources are sufficient.

The role concept has been studied for a very long time in sociology and
psychology literature (Linton, 1936, Parsons, 1951, Sarbin ve Allen, 1954;
Biddle, 1986), and also by organizational psychologists (Gold, 1958; Thom-
ason, 1966; Humphrey, 1985; Super and Sverko, 1995). The role definitions
of an employee are given in job descriptions and can have series of psycho-
logical effects from attitudes to performance. Work roles also have an im-
portant place in stress research (Beehr, Johnson ve Nieva, 1995). Therefore,
organizations engage in changes in their structure, job descriptions and in
turn the work roles of that employees should hold, in order to be agile and
adapt to rapid changes in the competitive environment. These changes are
known to trigger role ambiguity and sometimes result in role conflicts for
employees. Rizzo, House and Lirtzman (1970) had shed light on this issue
and proposed two antecedents of role stress which are role ambiguity and
role conflict. According to Rizzo et al. (1970), the role ambiguity may arise
from confusing and fuzzy job descriptions, while role conflict usually stems
from contradictory chain of commands.

Thriving at work is one of a very recent concept in positive organizational
scholarship, which refers one’s joint experiences of vitality and learning at
work (Spreitzer et al., 2005). Vitality reflects positive and active affective
state such as energy, aliveness and zest (Nix, Ryan, Manly & Deci, 1999),
while learning is defined as positive and permanent changes in knowledge,
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skills and attitudes about work (Dweck, 1986). Thriving at work represents
a positive momentum and progress at what one does as a job. Organizations
and managers should provide a thriving-enabling work environments and
job designs for their employees.

In this study, based on JD-R model we investigated how role ambiguity
and role conflict as hindrance job demands impede employee thriving at
work. We developed two arguments for this association as follows.

First, according to the JD-R model, hindrance job demands such as role
ambiguity and role conflict leads to more mental and physical effort which
depletes one’s energy resources. Employees who do not want to be per-
ceived underperformance are likely to exert more effort as a performance
conservation strategy (Hockey, 1997). Therefore, the sympathetic nervous
system becomes activated which increases both physiological fatigue. When
employees are not sure about their responsibilities and authorities, they can-
not set goals for themselves which inhibits learning initiatives. This line of
process shows that employee vitality and learning are likely reduced by role
ambiguity and role conflict.

Second, according to the socially embedded model of thriving at work
(Spreitzer et al. 2005), individuals should focus on their tasks. Neverthe-
less, employees having role ambiguity and role conflict are less likely to stay
concentrated on tasks. A high role ambiguity can result in that one less likely
decides which tasks are their responsibility, knows what degree of authority
they have on their job and what are the expectations from them, clearly, so
that they may not be available to focus on any specific task. Additionally, role
conflict can lead to that employees may not feel comfortable with the work
roles which are not fitting, and different managers assign different tasks with
different deadlines which may bring in tons of workload. So that, role con-
flict also has a high potential to restrain employees to concentrate on specific
tasks. When employees cannot focus on any tasks, they are less likely feel
vital and learn about their job. In this case, they become like a rambling ship
in an ocean. So, we developed two hypotheses.

H1: Role ambiguity has a negative eftect on thriving at work.
H2: Role conflict has a negative effect on thriving at work.

For testing these hypotheses, we used the survey methodology and ap-
proached 540 employees working at a private university. We distributed the
questionnaire inside closed envelops, explaining about study aims and en-
suring about the anonymity of all personal information. Participants were
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instructed to put their questionnaire into the boxes situated in certain places.
In the end, 408 questionnaires were found and 393 were included to the
analyses. Of the participants, 58% were female and 75,6% were between
21-35 years old. The sample was fairly young. Approximately, 30% had a
bachelor’s degree while 48% were holding a graduate degree. The 54% of
the participants had less than five years of working experience and 55% had
been working for the present organization less than 2 years. Finally, 47% of
the participants were holding administrative positions while the rest were
academic.

We measured role ambiguity and role conflict with the 14-items scale
developed by Rizzo et al (1970) and thriving at work with 8-items developed
by Porath et al (2012) and adapted by Kocak (2016). All scales were scored
with a range from 1 to 6 which high scores represent high role ambiguity,
role conflict and high thriving at work.

We employed the structural equation modeling to test the model and
used the fit indexes suggested by Hu and Bentler (1999). First, we run a con-
firmatory factor analysis to test for the convergent and discriminant validity
of the scales (Fornell and Larcker, 1981). We also computed for the average
variance extracted (AVE) values of each construct and compared its square
root with the correlations with other variables, to test the discriminant valid-
ity. Thriving at work was specified as two separate factors, therefore we had
a four-latent factor model.

The results of the four-factor CFA showed a very good measurement
model fit (y2=455.275, df=203, CFI=.952, TLI=.945, RMSEA=.056). All
factor loadings were significant at p<.001 level and ranged between .50 and
.97. Cronbach Alpha’s of variables were between .850 and .945. Correlations
among variables were significant while none of the square root of AVE val-
ues were less than correlation coefficients of the relevant variable.

The structural model also fit the data very well (¥2=517.689, df=205,
CFI=.940, TLI=.933, RMSEA=.062). The 23% the vitality and 31% of
the learning variances were explained by role ambiguity and role conflict.
The results of the SEM showed that while role ambiguity had a significant
negative effect on both vitality (B=-.466, p<.001) and learning (B=-.552,
p<.001), role conflict had a significant negative effect on vitality (B=-.106,
p<.05) but not learning ($=.093, p=059). Therefore, H1 was supported
while H2 was supported partially.
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Consequently, we examined how role ambiguity and role conflict which
are products are ineffective job resign and leadership influence employee
thriving at work. Role ambiguity and role conflict found to impede em-
ployee thriving at work. First, they represent hindrance job demands and
lead to strain (Bakker and Demerouti, 2007), which triggers extra effort ex-
ertion (Hobfoll, 1989), and in turn decreases employees vitality and inhibit
learning opportunities. Second, role ambiguity and role conflict hampers
employees’ task concentration, so that they cannot find learning opportu-
nities and feel vitality. Our results have contributed to job design and role
stress literatures and thriving at work literature. We suggest organizations to
design the structure and define work role carefully via job descriptions. Job
descriptions should not be very unclear but not strict, allowing some degree
of autonomy need satisfaction (Ryan and Deci, 2000). For future research
agenda, we suggest that job crafting which is a specific proactive behavior
(Tims, Bakker and Derks, 2013) should be taken into consideration as an
individual strategy for coping with role stress, and it worhts to investigate
whether using job crafting strategies allow employees to thrive while having
role ambiguity and role stress or not. Finally, we can say that thriving at
work is not only on hands of employees but organizations.
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GIRIS

Suirdiriilebilir rekabet avantaji arzusunun tetiklemesiyle calisan sagli-
gimin ve esenliginin olduk¢a 6nemli hale geldigi giiniimiiz is diinyasinda
galisanin psikolojik saghiginin saglanabilmesine dair arastirmalar 6n plana
¢ikmigtir (Luthens, Youssef, 2007; Dutton, Glynn ve Spreitzer, 2008). Ayn1
zamanda calisanin is hayatinda sadece maddi ihtiyaglarini degil, ayn1 zaman-
da basarma ve gelisme gibi psikolojik ihtiyaglarini da karsilamak istedigi
gorilmiistiir (Deci, Ryan, Gagné, Leone, Usunov ve Kornazheva, 2001).
Bu psikolojik ihtiyaclarin karsilanabilmesi i¢in ¢alisana sunulan ve yonetim
tarafindan tasarlanmis olan igin 6zelliklerinin ve is yeri kiltiirtiniin bityitk
o6nemi bulunmaktadir (Van den Broeck, Vansteenkiste, De Witte ve Lens,
2008). Dolayistyla, calisanin ihtiyaclarint kargilamasi ve gelismesi i¢in nasil
bir is tasarimu igerisinde ¢aligtyor oldugu olduk¢a 6nemli olmaktadir.

Demerouti, Bakker, Nachreiner ve Schaufeli (2001) tarafindan ortaya
atilan Ig Talepleri— Kaynaklar1 (IT-K) modeline gore isi iki agidan incele-
yerek, is tasariminin ¢alisanlar tizerindeki etkileri tahmin edilebilmektedir.
Bunlardan ilki olan is talepleri isin devamli olarak fiziksel veya zihinsel gay-
ret gerektiren fiziksel, sosyal veya orgiitsel yanlaridir. Yani, igin yerine geti-
rilmesi i¢in gerekli olan ve galiganin gayret sarf etmesini gerektiren is yiikii,
zaman baskisi, sorumluluk, fiziksel gevre, rol beklentisi vb. gibi unsurlardir
(Schaufeli ve Bakker, 2004). Bu nedenle is taleplerinin artmasimnin ¢alisan
tizerinde baz1 psikolojik baskiya neden olmaktadir. Modelin diger 6nerdigi
diger ag1 ise is kaynaklaridir. Is kaynaklari ise calisanin talepleri kargilayip igin
gerekliliklerini yerine getirebilmesi ve kisisel gelisimini devam ettirebilmesi
i¢in kendisine saglanan fiziksel, sosyal, psikolojik veya orgiitsel is 6zellikle-
ridir. Ozerklik, katilimcilik, is giivencesi, yonetici destegi, materyal destegi,
geribildirim saglanmasi vb. is kaynaklar1 hem is taleplerinin baskisini azalt-
t1g1 hem de ¢alisanin i hedeflerine ulagsmasinda kullanabilecegi unsurlardan
olustugundan dolay1 ¢alisan sagligini koruyucu bir gorev de tistlenmekte-
dir. IT-K modeline gore calisanin saghgini siirdiirebilmesi igin galigtig1 igin
kaynaklarinin taleplerini yerine getirebilme ile uyumlu ve yeterli diizeyde
olmasi gerekmektedir. Kaynaklarin, taleplerin kargilamadigi durumlarda ga-
lisan igin titkenmisglik gibi saglik problemlerinin ortaya ¢ikacagi, kaynaklarin
taleplere gore cok fazla oldugu zamanlarda ise ¢alisanin gelisiminin duracagt
6n goriilmektedir.

Ancak daha sonra yapilan ¢aligmalarda is taleplerinin ortaya atildig ka-
dar olumsuz olmadigi, dahasi kisisel gelisimin ve is hedeflerinin yerine ge-
tirilmesinde performansi tetikleyici unsur olduklar1 gériilmistiir. Van den
Broeck, De Cuyper, De Witter ve Vansteenkiste (2010) yaptiklar: kavramlag-
tirma ¢aligmasinda ig taleplerini iki ayr1 kisim olarak bulmustur. Engelleyici
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taleplerin ¢aligan i¢in zararh kisitlar olusturdugu, duygu-odakli basa ¢ikma
stratejilerine ittigi, galisanin psikolojik ihtiyaglarini kargilamasini engelledigi
ve galisan sagligini ciddi tehlikeye attigr belirtilmistir. Bunun yaninda gelis-
tirici ig talepleri ise galisanin {istesinden gelebilecegi engeller oldugu, galisani
enerjik kilmasinin yaninda performans ve gelisim igin harekete gegirdigi,
problem odakli basa ¢ikma stratejilerine yonelten ve ¢alisan sagligina olumlu
ctkileri olabilecek talepler oldugu belirtilmistir.

Rol kavramu, sosyoloji (Linton, 1936, Parsons, 1951) ve psikoloji (Sarbin
ve Allen, 1954; Biddle, 1986) alan yazininda uzun zamandir ele alinan bir
kavram olmustur. Daha spesifik hali ile is rolleri kavramu ise orgiitsel dav-
ranis, ¢alisma psikolojisi, is endiistri ve 6rgiit psikoloji alan yazininda ¢okga
tartisgtimistir (Gold, 1958; Thomason, 1966; Humphrey, 1985; Super and
Sverko, 1995). Rol tanimlamalarinin is tasarimi icerisinde belirlendigi ve ca-
liganin i performansindan ise karst tutumlarina kadar bir dizi psikolojik et-
kilerinin olacagi sdylenmektedir. Rol stresi, is stresi arastirmalarinda 6nemli
bir yer tutmaktadir (Beehr, Johnson ve Nieva, 1995). Rol stresi, is yerinde
umulan ile algilanan roller farklilagtiginda ortaya ¢ikmaktadir. Bunun i¢in
sirketler calisan sagligini ve performansini arttirmak adina gegtigimiz ¢eyrek
yiizy1l boyunca degisim, esneklesme, ¢alisan giiclendirme tizerine odaklan-
mugtir. Ancak bu faaliyetler ve degisim siireci icerisinde siirekli degisen is
tasarimlari ve rol belirsizlikleri ortaya ¢ikmaya baglamigtir. Bu nedenle ¢ali-
sanlarin bekledigi rol ile algiladigi rolleri arasindaki fark sik sik degismesiyle
birlikte rol stresi daha belirgin hale gelmistir.

Rol stresinin iki belirgin nedenini ortaya koyduklar1 ¢aligmada Rizzo,
House ve Lirtzman (1970) is yerinde rollerin ¢alisan i¢in bir stres kaynagi
veya bir kolaylastirict olabilecegini belirtmislerdir. Onlara gore is rollerinin
netligi ¢alisanin performansinin artigina ve olumlu is tutumlarina sahip ol-
masina neden olurken, rollerin belirsizligi veya rol ¢atigmasinin ¢ok olma-
smin ¢aliganlar tizerinde fazladan yiik olusturacagi ve bu nedenle olumsuz
psikolojik tepkiler ortaya ¢ikabilmektedir. Rol stresinin 6nemli belirleyicile-
r1 olarak ¢aligana sunulan is tanimlariin net olmamasi nedeniyle olusabilen
Rol Belirsizligi ve komuta zincirindeki baglantilarin net olmamasindan dogan
Rol Catigmast olarak iki kavram tizerinde durmusglardir.

Bu calismada, I Talepleri-Kaynaklar1 Modeli (Bakker ve Demerouti,
2007) ve Iste Kendini Yetistirme Modeli (Spreitzer, Sutcliffe, Dutton, So-
nenshein ve Grant, 2005) ¢ergevesinde, rol stresinin kaynaklar1 —dolayisty-
la bir i talebi- olan rol belirsizligi ve catigmasinin, ¢alisanin psikolojik bir
ihtiyact olan gelisimini yansitan iste kendini yetistirmesi tizerindeki etkileri
incelenecektir.
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KAVRAMSAL CERCEVE

iste Kendini Yetistirme

Iste kendini yetistirme kavramu ise calisanin canlilik ve 6grenme hislerini
es zamanli olarak yagsamasiyla birlikte kisisel bilgisini, becerisini veya tutum-
larint geligtirerek iginde basarili olmast anlamina gelmektedir (Spreitzer vd.,
2005; Kogak, 2016). Canlilik kiginin enerjik, uyanik, zinde ve coskulu olma
halini belirtirken (Nix, Ryan, Manly & Deci, 1999), 6grenme kavramu kisinin
geri kalan hayati1 boyunca kullanabilecegi pozitif anlamda kalic1 degisiklikleri
kapsamaktadir (Dweck, 1986). Bu kavramin, ¢alisan sagligi ve performansi ile
ilgili olumlu sonuglar dogurdugu bilinmektedir (Spreitzer vd. 2005).

Spreitzer vd. (2005) galigmalarinda iste kendini gelistirmenin, dayaniklilik,
serpilme, 6znel iyi olma, akis ve kendini gergeklestirme gibi literatiirde var
olan kavramlara benzedigini, ancak bunlardan farkli oldugunu belirtmistir.
[ste kendini yetigtirmenin baglica ayirt edici 6zelligi, 6grenmenin ve canliligin
birlesimi olmasi ve iste kendini gelistirme i¢in ikisinin de gerekli olmasidir.
Ornegin, iste canlilik sergileyen calisanlar olabilir ancak canliliklarin arttiran
dgrenme ve bityiime firsatlart yoksa zaman iginde bu canlilik kaybolur. Iste
kendini gelistirmenin bu iki bileseni etkilesim halinde, ne canliligin ne de
ogrenmenin tek bagina elde edemeyecegi bir ilerleme ivmesi ve iste gelisim
olusturur (Paterson, Luthans ve Jeung, 2014). Insanlar canliliktan yoksun an-
cak ogreniyorlarsa, tiikenmis hissetmekte ve sonunda tiikenmektedirler. Ge-
listiginde, insanlar yaptiklar1 konusunda kendilerini daha tutkulu hissederler.
Caligmalart i¢in heyecanla kendi enerjilerini tiretirler. Kendini yetistiren ve
gelistiren bireylerin kendileri ve bagkalar igin enerji saglayan bir kivileimlart
vardir. Ikinci bilegen olan 6grenme, yeni bilgi ve becerilerle biiyiimek iizere-
dir. Kendini gelistiren bireyler durgunluk ya da titkkenmiglik hissetmek yerine
biliyiime ve gelisme gostermektedir. Bireylerin ve yoneticilerin, ¢alisanlarin
canlihgimi ve 6grenmesini besleyen organizasyonlar olusturmasi i¢in bireyle-
rin ¢aligmalarmin siirdiirtilebilirligini degerlendiren bir mekanizmaya sahip
olmasi gerekir. Bu mekanizma stirekli 6grenilen, heyecani ve enerjiyi kaybet-
meyen insanlarin sosyal performanslarini stirdiirmesi ile miimkiindiir (Po-

rath, Spreitzer, Gibson and Garnett, 2012).

Iste kendini geligtirme hem caliganlarin kendilerine, hem de igletmelere
fayda saglamaktadir (Paterson vd., 2014). Spreitzer vd. (2005) tarafindan igye-
rinde gelisme ve kendini gelistirme arasindaki iliski ilk kez test edilmis ve teyit
edilmigtir. Caligsanlar ayni anda igyerinde 6grenme ve canlilik deneyimledigin-
de, isletmeler i¢in olumlu sonuglar s6z konusu olmaktadir.
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Eger insanlar is yerinde galigmak igin enerjiye sahip olsalar da, 6grenmek
ve biiytimek igin firsatlar1 yoksa durgunluk hissetmesi muhtemeldir. Calistig
sirkette gelisimine yonelik firsatlar yoksa kisi i arayisina gegebilir. Bagka fir-
malarin daha iyi firsatlar sunmasi kargiliginda mevcut isinden ayrilmayz tercih
edebilir (Spreitzer vd. 2005).

Spreitzer vd. (2005) tarafindan 6nerilen modelde calisanlarin iste kendile-
rini yetigtirebilmelerini saglayan davraniglar olarak goreve odaklanma, kesfet-
me ve iligkilere 6zen gosterme sayilmigtir. Goreve odaklanma sayesinde hem
yaptiklar1 ise gémiilecek ve bir ¢esit akis tecriibe ederek ve bir basarma hissi ile
kendilerini daha canli hissedecekler, hem de odaklanma sayesinde kendileri-
ne has is yapis bigimlerini gelistirerek 6grenme deneyimi yagayabileceklerdir.
Kesfetmeye yonelik davraniglar sayesinde ise meraklarinin peginden gidecek
ve kendilerini daha canli hissedecekler, ayrica yeniliklerle karsilastikca kendi
bilgi ve becerilerini arttirmak suretiyle 6grenme siireci yasayacaklardir. Ugiin-
cti olarak ise ¢alisanlar digerleriyle olan iligkilerine 6zen gosterdiginde pozitif
iligki sarmalina girmeleri ve bu nedenle de pozitif duygular (canlilik) yasa-
malar1 beklenmektedir. Ayrica 6zenli iliskiler sayesinde bilgi paylagimi, destek
alip-verme sayesinde de kendi bilgi ve beceri repertuarini gelistirerek 6grenme
hissini elde ederler.

Iste kendini yetistirme ile ilgili yapilan arastirmalarda, gelismenin, is per-
formansini arttirmak i¢in 6nemli bir mekanizma oldugunu, ayrica tiikenmis-
ligi azaltmak ve saghig iyilestirmek oldugunu gostermektedir. Spreitzer vd.
(2005) yaptiklart aragtirmada, iste bagarili olmak icin ilk 6nce kisginin kendi ge-
lisim seviyesini diizenleyerek bireysel stratejilere odaklanmasi, daha sonra or-
ganizasyonun basarili olmasini saglayan 6zelliklere odaklanmasinin gerektigi
vurgulamustir. Yapilan ¢aligmalarda kendini yetistiren ¢alisanlarin titkenmislik,
stres, moralsizlik, isten soguma gibi olumsuz durumlari neredeyse yasamadik-
lar1 ve dolayisiyla ise devamsizliklarinin az oldugu gosterilmistir. Zira, bircok
farkls sektorden yiizlerce sirket ile yapilan aragtirmalarda da ¢alisanlarin titken-
miglik, depresyon, isten soguma gibi olumsuz durumlar1 yagamalarinin gir-
ketlere toplamda 84 Milyar $ gibi biiyiik oranlarda maliyetlere neden oldugu
bilinmektedir (Forbes, 2013; Gallup, 2013). Bu agidan bakildiginda caliganlar
kendilerini yetistirebildiklerinde son tahlilde toplumun refahina da fayda sag-
lamig olacaklardir (Spreitzer vd., 2005; Heck, Subramaniam, & Carlos, 2010).
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Rol Catismasi ve Rol Belirsizligi

Calisma hayat1 karmasiklastik¢a da caliganlarin birden fazla rol igerisinde
olmas1 durumu artmaktadir. Ozellikle son yillardaki modern yonetim tek-
nikleri ile birlikte ¢alisanlarin sahip olduklari isle ilgili rol sayisinda da bir
hayli artig olmaktadir. Katz ve Kahn (1978) es zamanli olarak iki veya daha
fazla rol gerekliliginden birisine uymanin digerine uymay: zorlagtirmasi
durumunu rol gatigmasi olarak tamimlamaktadir. Zira, galisanin rol takimu
denilen ¢evresinde pek cok kisi bulunur ve kendisinin yitkiimliiliigiinde-
ki rollerin yerine getirilmesi bu nedenle ¢ok kolay olmayabilir. Rizzo vd.
(1970) ise rol gatigmasini tanimlarken daha 6nceki ¢alismalart da dikkate
alarak (Gross vd., 1958; Kahn vd, 1964) (1) calisanin kendi standartlari ile
kendisinden beklenilen roliin standartlar1 arasindaki ¢atigma, (2) bireyin
kendi sahip oldugu zaman veya yetenekler ile kendisine tanimlanan roliin
sahip olmasi gereken zaman veya yetenekler arasindaki ¢atisma, (3) kisinin
sahip oldugu farkli roller nedeniyle bir rolde gerekli davranigin diger rolii-
ne uymamast halinde gergeklesen catigmalar ele alarak bir tanim yapmugtir.
Ozellikle orgiitlerdeki emir-komuta birliginin olusmamast veya matris tipi
yapilanmaya gidildiginde bir kisinin farkli yoneticilerin kargisinda farkl rol-
ler ile bulunmasi nedeniyle rol gatismasinin ortaya ¢iktigi sdylenmektedir.
Bunun yaninda kisilerden kendi rolleri ile ¢elisen ve kimi zaman i¢/dig miis-
terilerden gelen kural digi talepler nedeniyle rol gatigmasi yaganmaktadir. Bu
gibi durumlar ise ¢alisanda rol stresi olugturmaktadir.

Rol belirsizligi ise yine Rizzo vd. (1970) tarafindan (1) bireyin igle ilgili
davraniglariin sonuglarinin 6nceden kestirilememesi, (2) calisanin yaptigi is
icab1 kendisinden beklenen davraniglarin net olarak kendisine sunulmamasi
olarak tanimlanmustir. Caligsanlarin iglerinde gereken ¢abay1 harcamalari i¢in
sahip olmalar1 gereken bilgiler vardir. Bu bilgilerin olmamasiyla, yani gali-
sanlarin isin gerektirdigi bilgi diizeyinden yoksun olmalartyla “rol belirsizli-
g1” durumu ortaya ¢ikar. Kisacasi, ¢alisanin, kendisinden neler beklendigine
ve neyl nasil yapacagina dair bilgisinin yetersiz olmasi onu rol belirsizligine
itmektedir (Kahn vd., 1964). Bu belirsizlikler, gérevler konusunda olabile-
cegi gibi, digerlerinin kendisini nasil gordiigi hakkindaki bilgi yoksunlugu
ile sosyo-duygusal bir belirsizlik de yagayabilir.

Rol belirsizliginin is tatmininin 6niinde bir engel oldugu ve belirsizlik
yasayan bireyde psikolojik olarak gerginlik olusturabilecegi ileri stirtilmekte-
dir (Cooper, 1978). Kendisinden performans beklenen bir ¢alisan i¢in hangi
gorev tizerinden degerlendirildigini bilmemesi, nasil degerlendirildigini bil-
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memesi yaptig1 is i¢in anlam kaybina yol acabilmektedir. Fisher ve Gitelson
(1983) yaptiklart meta-analiz ile rol belirsizliginin ve rol gatigmasinin ¢a-
lisanlarin orgiitsel baglilik, ise katilim, is doyumu gibi tutumlarina olum-
suz etkileri oldugunu belirtmiglerdir. Bunlara ek olarak Jackson ve Schuler
(1985) ise rol ¢atigmasi ve rol belirsizliginin daha yiiksek goriildtigii birey-
lerde yiiksek oranda isten ayrilma niyeti ve devamsizlik ile daha diisiik per-
formans oldugunu séylemistir.

[5 talepleri- kaynaklart modeli temelinde rol catigmasi ve rol belirsizligi
yastyor olmanin ¢alisanlarin zihinsel ve fiziksel daha fazla gayret etmesine
ve bu kaynaklarinin titkenmesine, dolayisiyla enerjilerinin diigmesine neden
olabilecegi diisiintilmektedir. Rol ¢atigmasi veya belirsizligi yasayan bireyler
performanslart diigiik algilanmamast i¢in bu duruma karsi normalde harca-
malar1 gerekenden daha fazla gayret sarf ederek bir ¢gesit performans koruma
stratejisi geligtireceklerdir (Hockey, 1997). Bunun dogal sonucu olarak sem-
patik sinir sistemindeki aktivasyon artacak ve fizyolojik olarak viicut yorgun
diisecektir. Bu siire¢ sonunda galiganlarin canlilik seviyelerinde diisiiklitk
olusabilecegi, ayn1 zamanda fizyolojik olarak yorgun diismiis bir kisinin 6g-
renme deneyimi yagayamayacagi da beklenmektedir.

Ayrica, Spreitzer vd. (2005) tarafindan 6nerilen iste kendini yetigtirme
modeline gore ¢alisanlarin kendilerini yetistirmeleri icin yaptiklar: géreve
odaklanmalar1 gerekmektedir. Ancak rol belirsizligi ve rol ¢atigmasi yagayan
bireylerin géreve odaklanmasinin ¢ok zor olacagi tahmin edilmektedir. Zira
rol gatismasi agisindan bakildiginda kendisine sunulan ile kendi sahip oldu-
gu roller arasindaki uyumsuzluk veya farkli yoneticilerden gelen is emirle-
rine yetismeye ¢alisma nedeniyle bir géreve odaklanmada zorluk yasayacag:
tahmin edilmektedir. Rol belirsizligi yasayan calisanlarin ise hangi gorevle-
rin kendisine ait oldugunu, hangi gorevlerde ne derece yetkiye sahip oldu-
gunu, kendisinden beklentilerin neler oldugunu tam bilmemesi nedeniyle
hedef belirleme agisindan zorluk yagayacagi ve bu nedenle belirli gérevlere
odaklanamayacagi beklenmektedir. Goreve odaklanabilmenin azalmasiyla
birlikte ¢alisanlarda canlilik ve 6grenme deneyimlerinin gerceklesme ihti-
mali de azalacaktir (Spreitzer, Porath and Gibson, 2012). Boylece asagidaki
hipotezler olusturulmustur;

H1: Rol belirsizliginin iste kendini yetigtirme iizerinde negatif etkisi vardir.

H2: Rol ¢atigmasinin iste kendini yetigtirme iizerinde negatif etkisi vardur.
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YONTEM

Katilimcilar ve Veri Toplama

Calismadaki hipotezlerin test edilebilmesi i¢in bir saha aragtirmasi yapi-
larak, anket yoluyla veri toplanmigtir. Bir vakif tiniversitesinde caligan 540
kisiye icerisinde anket sorularinin oldugu kapali bir zart dagitilmig, katilim-
cilar galismanin amaglar1 hakkinda bilgilendirilmis ve elde edilen verilerin
tictincti bir kurum/sahis ile paylagilmayacagi, sahsi bilgilerin korunacag:
katilimecilara belirtilmistir. Eger istemeleri halinde arastirma sonuglarinin
kendileriyle paylagilabilecegi de hatirlatilmigtir. Tim bu bilgiler hazirla-
nan anket formunun 6n sayfasinda yazili olarak katilimcilara sunulmustur
ve anketin tizerine herhangi bir isim veya sorular diginda bilgi verilmemesi
istenerek bir hafta icerisinde katlarda bulunan kutularin igine atabilecekleri
belirtilmistir. Dagitilan anketlerden 408 tanesi geri donmiis olup, yarisindan
fazlast bog olan anketler aragtirma diginda tutulmustur. Sonug olarak ana-
lizlere dahil edilmek {izere 393 anket formu kullanilmigtir. Katilimcilara ait
demografik bilgiler asagidaki Tablo 1’de bulunabilir.

Tablo 1
Katilimailara Ait Demografik Bilgiler

Degisken Grup N %
Kadin 229 58,3
Cinsiyet Erkek 147 37,4
Bos 17 43
15-20 15 3,8
21-25 94 239
26-30 128 32,6
31-35 75 19,1
36-40 33 8,4
Yas Grubu
41-45 18 4,6
46-50 8 2,0
51-60 15 3,8
60+ 4 1,0
Bos 3 0,8
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Ortaokul 2 0,5
Lise 27 6,9
Onlisans 55 14,0
Egitim Seviyesi Lisans 115 29,3
Yiiksek Lisans 110 28,0
Doktora 82 20,9
Bog 2 0,4
0-5y1l 215 54,7
6-10 y1l 89 22,6
11-15 y1l 42 10,7
Toplam Tecriibe
16-20 y1l 16 4.1
21+ yil 28 7,1
Bos 3 0,8
0-1 y1l 125 31,8
2yl 94 23,9
3yl 87 22,1
Kurumdaki Tecriibesi
4yl 32 8,1
5+ yil 50 12,7
Bos 5 1,4
Akademik 208 52,9
Birimi idari 181 46,1
Bos 4 1
Olcekler

Rol Belirsizligi ve Catismasi

Rol Belirsizligi ve Catismasi i¢in Rizzo vd (1970) tarafindan gelistirilen
14 madde ve iki boyuttan olusan 6l¢ek kullanilmigtir. Rol belirsizligi i¢in 6
madde, rol gatigmasi i¢in 8 madde bulunmaktadir. Rol belirsizligi igin “Ne kadar
yetkiye sahip oldugumu biliyorum” ve rol ¢atigmas i¢in “Birden fazla kigiden
birbiriyle uyugmayan talepler aliyorum” 6rnek maddeler olarak verilebilir. Kati-
limcilarin 6lgek tizerinde nétr kalmamalarini saglamak i¢in ve ayni1 zamanda ce-
vaplamanin ¢ok da uzun bir 6lgek tizerinde olarak katilimcilart yormamasi i¢in
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6lgek 1=Hig¢ Katilmiyorum’dan 6=Tamamen Katiliyorum’a uzanan alt1 cevaplt
olcekler iizerinde degerlendirilmistir. Yapilan caligmalarda da 6 cevapl 6lgeklerin
4 ve 5 cevaph 6lgeklere gore daha iyi normallik saglamasinin yaninda ortalama
ve standart sapma gibi temel istatistiklerde fark olusturmadigina (Leung, 2011)
ve 6 cevapli lgeklerin 5 cevapli Slgeklere gore daha iyi sonuglar verdigine dair
arastirma sonugclar1 bulunmaktadir (Chomeya, 2010).

Iste Kendini Yetistirme

Iste kendini yetigtirme icin ise Porath vd. (2012) tarafindan iki boyut ve
10 maddelik olarak gelistirilen ve Kogak (2016) tarafindan Ttirkceye gevrilen
ancak 2 boyutlu ve 8 maddeden olusan 6l¢ek kullanilmugtir. Canlilik boyutu
icin “Kendimi zinde ve uyanik hissederim” ve 6grenme boyutu i¢in “Ken-
dimi sik sik bir sey 6grenirken buluyorum.” Ornek maddeler olarak verile-
bilir. Iste kendini yetigtirme, 1=Higbir zaman’dan 6=Her Zaman’a uzanan
6’l1 6lgekler tizerinde degerlendirilmistir.

Analizler

Rol Belirsizligi ve Rol Catigmasinin iste kendini yetistirme tizerinde-
ki etkilerini test etmek amaciyla yapisal esitlik modellemesi kullanilmugtir
(Bowen ve Guo, 2011). Ol¢iim modeli ve yapisal model i¢in Hu ve Bentler
(1999) tarafindan 6nerilen endeksler ve esik degerleri kullanilmigtir.

Oncelikle verilerin hem yapi gegerliligi hem de giivenilirligi test edile-
rek hipotez testine uygun olup olmadigi sinanmustir. Yapr gegerliligini test
etmek i¢in yakinsak ve ayrim gegerliligi testleri uygulanmustir (Fornell ve
Larcker, 1981). Yakinsak gegerlilik i¢in dogrulayici faktor analizi kullanil-
muig, ayrim gecerliligi i¢in ise Hair vd. (2012) tarafindan 6nerilen prosediir
uygulanmigtir. Buna gore her degiskenin ortalama ¢ikartilan varyans degeri
karekokiiniin ilgili degiskenin diger degiskenler ile olan korelasyon katsayi-
sindan biiytik olup olmadig incelenmistir. Rol belirsizligi ve Rol ¢atigmasi
daha 6nceki caligmalar da dikkate alinarak iki ayr1 ortiik degisken olarak mo-
dellenmis olup, iste kendini yetistirme ise canlilik ve 6grenme adli iki 6rtitk
degisken ile modellenmistir.
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BULGULAR

Gecerlilik, Giivenilirlik ve Model Uyumlari

Faktor analizi, biitiinii olusturan birlesenlerin belirlenmesinde ve degis-
ken sayisini azaltilmasinda kullanilan ¢ok degiskenli bir yontemdir. ki tiir
faktor analizi olup, farkl: tilkelerde ve 6rneklemlerde gelistirilen, giivenirlik
ve gegerligi bilimsel olarak sinanmug 6lgeklerin bagka 6rneklem ve iilkelerde
uyarlanma siirecinde dogrulayici faktor analizinden yararlanilir. Bu kapsam-
da, giivenirlik ve gecerligi stnanmus iste kendini yetistirme, rol belirsizligi
ve rol catigmast olgeklerinin yapr gegerligi dogrulayici faktor analizi ile si-
nanmustir. Faktor analizinin varsayimlarindan olan 6rneklem hacmi 300’tin
tizerinde olmasindan dolay: yiiksek seviyede nitelendirilebilir. Diger var-
sayimi olan ¢oklu normallik i¢in Mahalanobis uzaklig: ile ki-kare dagilimi
arasindaki korelasyonun 0,80’den yiiksek olmasina bakilmig, hesaplanan ko-
relasyonun 0,98 olmasindan dolayr ¢oklu normallik varsayimi saglanmigtir.
Dogrulayict faktor analizine ait faktor yiikleri ve boyutlara ait i¢ tutarlilik
katsayilar1 Tablo 2’de verilmistir. Faktor yiiklerinin tamaminin esik deger
olan 0,50’nin tizerinde oldugu goriilmektedir.

Tablo 2
Dogrulayici Faktor Analizi Sonuglan
Standartlastirilmig ,
Faktorler Maddeler Faktér Yiikleri Cronbach’s Alfa
s1.1 0,94
2.1 0,97
Canlilik 0,945
$3.1 0,83
s4 1 0,86
s5_1 0,81
561 0,89
Ogrenme 0,917
s7.1 0,86
s8 1 0,88
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s12_1 0,72
s13 1 0,79
s14_1 0,70
ggllirsizligi sl 1:1 0,53 N7
s10_1 0,80
s9 1 0,81
s15_1 0,50
s16_1 0,61
s17_1 0,55
s18 1 0,57
Rol Catigmasi §19 1 0.75 0.850
s20 1 0,82
s21 1 0,66
s22 1 0,68

Giivenilirlik katsayilarina bakildiginda ise her ti¢ degiskenin de giiveni-
lirliginin oldukga yiiksek oldugu goriilmektedir. Ayrica, 6lgtim ve yapisal
modele dair uyum degerleri agagidaki Tablo 3’te belirtilmistir. Degisken-
lerin sahip olduklart ortalama ¢ikartilan varyans degerlerinin karakoékiiniin
diger degiskenlerle olan korelasyonlarindan daha yiiksek oldugu goriilmiis-
tiir. Buna gore degiskenlerin yakinsak ve ayrim gegerliliklerinin yapilip, kav-
ramlar arasinda ortak varyansin ¢oklu baglantililik olacak kadar ¢ok olmadig:
goriilmektedir. Ttim bu sonuglara gore tiim maddelerin ve ilgili degiskenle-
rinin kavramsal olarak kurgulandig: sekilde yapisal modelde kullanilmasina
gecilmigtir.
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Tablo 3

Model Uyum Degerleri
Modeller df P /df CFI TLI RMSEA
Olgﬁm Modeli 455,275 203 <.001 |2,243 952 945 .056
Yapisal Model 517,689 205 <,001 [2,525 940 933 062
Referans <3 |>90 |>90 |<.080
Degerler

Degiskenler Arasi lliskiler ve Hipotez Testi

Degiskenler arasindaki iligkileri incelemek igin korelasyon analizi yapil-
mis olup, sonuglar, degiskenlere dair bilesik givenilirlik, ortalama ¢ikartilan
varyans degerleri ve karekokleri Tablo 4’te gosterilmigtir.

Tablo 4

Korelasyon, Bilesik Giivenilirlik, Ortalama Cikarilan Varyans Degerleri
Degiskenler Gﬁziljfliil:nk OCV | Canlilik | Ogrenme BeliI:;lzligi (;ati(;llam
Canlilik 0,945 0,812 | 0,901
Ogrenme 0,918 0,737 | 0,422 0,859
ggllirsizligi 0,871 0,534 | -0,476™* | -0,516™" 0,731
Rol Catigmasi 0,852 0,424 | -0,256™ -0,084 0,366 0,651
N=393,""p<.001 OCV: Ortalama Cikartilan Varyans,
Not: Kalin yazilan degerler ilgili satirdaki degiskenin OCV’sinin karekokiidiir.

Rol catigmast ve rol belirsizliginin iste kentini yetistirmeye etkisini test
etmek amaciyla kurulan yapisal esitlik modellemesinin sonuglar1 agagidaki
Tablo 5’te verilmigtir. Buna ek olarak modelin bagimli degiskenleri olan
canlilik ve 6grenme kavramlarinin bagimsiz degiskenler tarafindan agikla-
nan varyanslarinin orani (R2) sirasiyla %23 ve %31 oldugu gérilmiistiir. Bu
oranlarin Falk ve Miller (1992) tarafindan 6nerilen tavsiye edilen %10’un
oldukga tizerinde oldugu goriilmektedir.
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Tablo 5

Yapusal Model Etki Degerleri
Miski Etki | S.H. | t-degeri p R?
Rol Belirsizligi — Canlilik | -,466 |,071 | .-8,516 <,001
Rol Catismast — Canlilik | -106 | 074 | -2,101 036 >
Rol Belirsizligi — Ogrenme | -,552 | ,062 | -9,430 <,001
Rol Catigmast — C)grenme ,093  |,060 | 1,891 ,059 7!

N=393, Etki: Standardize Edilmis, S.H.=Standart Hata

Tablo 5’te goriildiigi tizere rol belirsizliginin ile iste kendini yetistirme-
nin 6grenme tizerine daha kuvvetli olmak tizere iste kendini yetistirmenin
hem canlilik hem de 6grenme alt boyutuna giiclii negatif etkileri olduguna
dair giiclii kanit bulunmaktadir (p<,000). Buna gére H1 kabul edilmektedir.
Buna kargin rol ¢atigmasinin ise sadece canlilik tizerine etkisinin istatistik-
sel olarak anlamli oldugu goriilmiistiir (p=,036). Rol catigmasinin 6grenme
tizerindeki etkisine dair giiglii bir kanit bulunamamigtir (p=,059). Boylece
H2 kismen kabul edilmistir. Sonuglara genel olarak bakildiginda ise toplam
dort iligkiden {i¢ tanesinin istatistiksel olarak anlamli oldugu ve rol belirsizli-
g1 ve rol catigmasinin genel anlamda iste kendini yetistirmeye negatif etkileri
oldugu soylenebilir.

SONUC VE TARTISMA

Aragtirma kapsaminda ¢ogu zaman Orgiitsel tasarimin ve liderligin bir
sonucu olan rol belirsizligi ve rol ¢atigmasinin ¢alisanlarin iste kendileri-
ni yetistirmedeki etkisi incelenmistir. Rol belirsizligi ve ¢atigmasinin bir is
talebi olarak gorildiigii (Bakker ve Demerouti, 2007) ve bu nedenle ¢ali-
sanlarin bu durumla kargilagtiginda daha fazla gayret sarf etmek suretiyle
performanslarint koruma stratejisi gelistirecegi (Hobfoll, 1989), bu nedenle
enerji kaybedeceginden canlilik ve 6grenme deneyiminden yoksun kalacagt
ongoriilmekteydi. Ayrica Spreitzer vd (2005)’in gelistirdigi modele gére ga-
lisanlarin kendilerini yetistirebilmeleri i¢in yaptiklar1 goreve odaklanmalart
gerekmektedir. Ancak rol belirsizligi ve ¢atismasinin bir sonucu olarak ¢ali-

365



ROL BELIRSIZLIGI VE CATISMASININ IS'TE KENDINI YETISTIRME UZERINDEKI ETKILERI

sanin 6niinde net is hedeflerin olamayisi ve birbiri ile ¢elisen durumlar ara-
sinda kalmasi onu goreve odaklanmasindan ali koyabilmektedir. Bu sebeple
iste kendini yetigtirmesi i¢in gerekli olan canlilik ve 6grenme deneyimlerini
yeterince tecriibe edemeyecegi 6ngoriillmekteydi.

Giincel bir aragtirmada Bowling, Khazon, Alarcon, Blackmore, Bragg,
Hoepf, Barelka, Kennedy, Wang ve Li (2017) rol gatismasi ve rol belirsizligi-
ni ¢alisanin kisisel kaynaklarini tiiketen is stresi olarak ele almus, is tatminine
negatif etkisi oldugunu, psikolojik ve fiziksel sorunlarin olugmasina ise pozi-
tif etkisi oldugu sonucuna ulagmiglardir. Ayrica yine giincel bir aragtirmada
Barling ve Frone (2016), rol catismasi ve rol belirsizliginin ig yorgunluguna
neden olarak olumlu is tutumlarini negatif etkiledigine dair bulgulara ulag-
mugstir. Aragtirmamizin sonuglarinin Bowling vd. (2017) ve Barling ve Frone
(2016) tarafindan yapilan giincel arastirmalara paralel olarak rol belirsizligi-
nin ¢alisanin fiziksel ve psikolojik enerjisi —bu ¢alismada canlilik bu kavrami
temsil edebilmektedir- ve olumlu ig tutumlari tizerinde negatif etkiler dogu-
rabilen bir is talebi oldugunu gosterdigi belirtilebilir.

Is dizaynu literatiiriinde farkli rollerin bir arada kullanilarak is rotasyonu
saglanmasi ve esnek bir is tanimi sayesinde ¢alisanlarin daha keyifli ¢alisa-
cagini 6ne siiren aragtirmalar bulunmaktadir (Hackman ve Oldham, 1980,
Kemery, 2006; Ebbers and Wijnberg, 2017). Aragtirmamizda ise rol belir-
sizliginin buna zit olarak kendini yetistirmenin duygusal 6gesi olan canlili-
g yani sira biligsel 6ge olan 6grenme deneyimlerinin de azalmasina katki
yaptigl, ancak rol ¢atigmasinin 6grenme siiregleri tizerinde etkisi olmadigini
ileri stirmektedir. Buradan hareketle rol ¢esitliliginin calisan sagligi acisin-
dan 6nemli olabilecegi ancak dogru yapilandirilmis ve tasarlanmig ve belirli
sinirlar icerisinde olmasi gerektigi sdylenebilir. Jehn’in (1995) de belirttigi
gibi gelecekte yapilacak calismalarda iligki ve gorev gatismalarini ayri ayri ele
alinmasi rol ¢atismasinin etkileri tizerinde daha detayl bilgilere ulasmamizi
saglayabilir.

Aragtirmamiz ayrica is talepleri ve kaynaklart modeline de katki yapmak-
tadir. Is talepleri icerisinde bir siiflama yapilacak olursa calisanda olustur-
dugu negatif duygulanim, isi yapmak i¢in engel olusturmasi ve ¢alisanin be-
ceri edinme (mastery) gibi psikolojik ihtiyaglarini kargilamasinin 6niine set
olusturdugu i¢in rol catigmasi ve belirsizligi engelleyici is talepleri arasinda
gosterilebilmektedir (Bakker ve Demeroti, 2017; Lacthem, Beckers, de Blo-
om, Sianoja and Kinnunen, 2018). Bu ¢aligma da ¢alisanin canlilik seviyesini
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diisiiren bir unsur olarak ortaya ¢ikmus, ayrica yeni beceriler edinilmesi anla-
mindaki 6grenme kavraminin da azalmasina yol agtig1 gézlenmistir. Dolay1-
styla hem is talepleri perspektifinden degerlendirildiginde hem de iste ken-
dini yetistirme modelin gore degerlendirildiginde rol belirsizligi bu model-
leri ve bu modelleri temel alan diger 6nceki ¢caligmalar1 dogrular niteliktedir.

Rol ¢atigmasinin iste kendini yetistirmenin iki boyutuna farkli yonde et-
kisinin olmas1 beklenmeyen bir sonug olmustur. Ogrenme boyutuna etkisi
0,10 seviyesinde incelendiginde anlamli bir pozitif etkisi olabilecegi goriil-
mektedir. Hilbuki hem her iki boyutun teorik olarak yiiksek goriilen ko-
relasyonu hem de ¢atismanin daha ¢ok olumsuz algilanacagi ve bu nedenle
galiganin 6grenmeye agik olamayacagi beklenmekteydi. Ancak ortaya ¢ikan
sonuglar rol ¢catigmasinin belki de bazi meslekler veya bazi pozisyonlar (yo-
neticilik vb.) i¢in ¢alisanin yetkinlik edinmesine yardim edebilecegini gos-
termektedir. Her ne kadar zayif bir iligki olsa da, iligki ve gbrev gatismasi
seklinde ayrim yapilmadigindan dolay1 bu sonucu is dizayni ve kariyer yone-
timindeki i rotasyonunun olumlu etkileri gibi gérmek gerekebilir (Ortega,
2001; Bennett, 2003). Ancak yine de bunu sdylemek icin iligkinin daha fazla
test edilmesi ve diizenleyici degiskenler ve kontrol degiskenlerinin modele
dahil edilmesi gerekmektedir.

Bu calisma genel itibari ile iste kendini yetistirme literatiiriine de katki
yapmaktadir. Ozellikle bu literatiiriin Tiirkge alan yazinda heniiz dar olma-
s1, ¢ok fazla verinin olmamasi ve orgiitsel davranig alan yazinindaki diger
kavramlar arasindaki iligskilerin Tirkiye kiiltiiriine has sonuglarinin neler
olacagi yeni yeni aragtirma konusu olmaya baglamustir. Rol belirsizligi ve ¢ga-
tismasinin ¢alisanin kendini yetistirme deneyimleri tizerindeki etkilerinin
heniiz aragtirllmamig olmasi da bu ¢aligma sonuglarinin 6nemini arttirmak-
tadir. Bu agidan bu arastirma alan yazina katki saglamaktadir. Is tasarimi-
nin birey diizeyinde bir sonucu olan rol belirsizligi ve rol catigmasinin iste
kendini yetistirmeye biiyiik oranda negatif etkisi oldugu goriilmektedir. Bu
agidan kendini yetistirmek isteyen ¢alisanlarin ¢alisma hayati icerisinde daha
pro-aktif davranarak gorevlerin belirsizligi veya iligkilerin gatismayacak se-
kilde yonetilmesini saglayabilirler. Son yillarda ¢okga arastirilmaya baglani-
lan Is sekillendirme stratejileri bu konuda galigmalar yapilabilecek bir alan
olabilir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001; Tims ve Bakker, 2010).

Sonug olarak, ¢alisanlarin kendilerini yetistirmeleri igin yapmalar1 gere-
ken bireysel stratejilerin yaninda orgiitiin de kendilerine belirsizliklerden ve
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catigmadan arimus, sistemli ve tanimi agik ve net olan bir ig tasarimi saglama-
s1 gerektigi goziikmektedir. Zira yapacagi gorevlere odaklanamayan, uyum-
suz rolleri ayn1 anda yerine getirmek zorunda kalan ¢alisanlar daha fazla stres
yasayacak ve bu nedenle canliliklari azalacaktir. Buna ek olarak, her ne kadar
tarkli gorevlerle karsilagarak daha fazla tecriibe edinilecegi diistiniilse de bu-
nun sonucunda ¢ok da fazla kalic1 6grenme deneyimleri yasganamamaktadir.
Bu agidan orgiitlere ve yoneticilere ig tasarimlarini monotonluk getirmeyen
ancak ¢atigma ve belirsizliklere yer verilmeyecek sekilde diizenlemeleri tav-
siye edilmektedir. Bu diizenlemede dikkat edilmesi gereken husus galigan-
larin canlilik ve 6grenme seviyeleri olabilir. Yani, monotonluga iterek veya
kisiye ¢ok basit gelecek sekilde bir caligma sekli ile galisanin gorevlerini can-
s1z ve sikict bir sekilde yerine getirmesi olumsuz bir ug iken, galiganin gorev-
lerini odaklanarak yapmaya firsat bulamadan galigmasina sebep olarak ener-
jisini titketen bir tasarimin da diger ugta yer alacagi diisiintilebilir. Her iki
durumda da ¢alisganin 6grenme hissi yasayamayacagi agiktir. Bu nedenle ¢a-
lisan enerjisi ve 6grenme seviyesi géz 6niinde bulundurularak diizenlenecek
bir is tasariminin etkili olacag diistiniilmektedir. Bunlara ragmen simnirlar
dogru belirlenmis esnek ve 6zerk ¢aligma kosullarinin ve ¢aliganlara kendi
islerini sekillendirme (Tims, Bakker ve Derks, 2013) imkan1 saglanmasinin
calisanin kendini yetistirmesinde 6énemli bir rolii olacagr diistintilmektedir.
Dolayisiyla, ¢alisanin kendini yetistirmesi sadece ¢alisanin elinde olmadig:
gibi ona sunulan is 6zelliklerinin de etkisi olacagi goriilmektedir.
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