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Ozet

Bu arastirmada, Slemp ve Vella-Brodrick (2013) tarafindan gelistirilen Is
Becerikliligi (Job Crafting) Olceginin gegerlilik ve giivenilirlik testleri yapilmis ve
Tiirkge’ye uyarlamasi gerceklestirilmistir. Ayrica arastirmada is becerikliliginin
duygusal tiikenme ile iliskisi de ele alinmistir. Arastirma 125 sanayi igletmesi
calisanindan elde edilen verilerle yiiriitiilmiistiir. Is becerikliligi Slgegine yapilan
dogrulayic1 faktdr analizinde, li¢ faktorlii orijinal 6lgek yapisi (gorev becerikliligi,
bilissel beceriklilik ve iliskisel beceriklilik) dogrulanmistir. Olgege yapilan giivenilirlik
analizinde cronbach alfa katsayisi gorev becerikliligi boyutu i¢in 0,757, biligsel
beceriklilik boyutu icin 0,860 ve iliskisel beceriklilik boyutu icin 0,844 olarak
hesaplanmistir. Elde edilen tiim bulgular iilkemizdeki is yasaminda calisanlarin is
becerikliligi diizeyini belirlemede, 6lgegin gegerli ve gilivenilir oldugunu gostermistir.
Arastirma bulgularinda, is becerikliliginin (goérev becerikliligi) artmasiyla duygusal
tiikenme diizeyinde azalma oldugu gozlenmistir.

Anahtar Kelimeler: is Becerikliligi, Olgek Uyarlama, Duygusal Tiikenme.
Abstract

In this research the validity and reliability tests of the Job Crafting Scale
developed by Slemp and Vella-Brodrick (2013) were conducted and adapted to the
Turkish language. Furthermore, the relationship between job crafting and emotional
exhaustion is also examined. Data were collected from 125 industrial operator
employees. the results of the confirmatory factor analysis confirmed the fit of the three-
factor structure (task crafting, cognitive crafting and relational crafting). The cronbach
alpha coefficients of task crafting, cognitive crafting and relational crafting dimensions
were calculated as 0,757, 0,860 and 0,844 respectively. Findings have shown that job
crafting scale is a reliable and valid instrument and it can be used in the work life in
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Turkey. Findings have also shown that job crafting (task crafting) affects emotional
exhaustion negatively and significantly.

Keywords: Job Crafting, Scale Adaptation, Emotional Exhaustion.
1. Giris

Orgiitlerin cevresel degisimler karsisinda rekabet iistiinliiklerini siirdiirebilmesi,
bilinyesindeki calisanlarin motivasyonuna ve proaktif davraniglar sergilemesine baglidir
(de Beer vd. 2016). Calisan motivasyonunu saglamanin bir yolu, ¢alisma kosullarin
iyilestirmek ve calisanlarin islerini yeniden tasarlamaktir. Geleneksel bakis agisinda s6z
konusu motivasyon, yoneticiler tarafindan yukaridan asagiya dogru gerceklestirilen ise
iligkin tasarimlarla saglanmaya calisilmistir (Wrzesniewski vd. 2013). Fakat,
yoneticilerin ¢alisan adina yaptigi bu uygulamalar her bir ¢alisanin istek ve ihtiyaglarini
dikkate alamadig1 i¢in beklenilen diizeyde etkili olamamustir. Ote yandan y®neticilerin
yaptig1 bu uygulamalar calisan1 pasiflestirmistir. Bu nedenle de son zamanlarda
bireylerin kendi adina gerceklestirdikleri alttan iiste dogru gergeklestirilen yeniden
tasarlama yaklasimlar1 benimsenmeye baslanmistir (Demerouti, 2014). Yazinda
nispeten yeni bir kavram olan, fakat ¢aligsanin isindeki anlam duygusunu gii¢clendiren ve
proaktif bir davranigi ifade eden is becerikliligi (job crafting) bu yaklagimlardan
birisidir. Is becerikliligi, giiniimiiz ¢alisanlarimin ihtiyaclarim1 ve beklentilerini
kargilamada ve islerdeki karmasikligin iistesinden gelmede 6dnemli bir uygulamadir. Bu
davranig ile ¢alisanlar islerini kendilerine gore sekillendirmekte, islerini daha anlamli
hale getirmekte, isleriyle daha fazla ilgilenmekte, iistlendigi gorevleri kendi yetenegi ve
ilgisiyle uyumlastirmakta ve diger calisanlarla iliskilerini diizenleme gibi degisiklikler
gerceklestirmektedir. Yapilan tim bu degisimler psikolojik refahin (Slemp ve Vella-
Brodrick, 2014) ve olumlu duygulanimin artmasi (Slemp vd. 2015), ise baglanma ve is
tatmininin saglanmasi (de Beer vd. 2016) ve is performansinin yiikselmesi (Tims vd.
2012) gibi olumlu bireysel ve orgiitsel ¢iktilar1 beraberinde getirmektedir. Duygusal
tiilkenmenin azalmasi da s6z konusu bu olumlu ¢iktilardan birisidir. Duygusal tiikenme
calisganin isinde kendisini yetersiz ve giicsiiz hissettigi bir durumu ifade eder.
Calisanlarin islerini kendilerine gore sekillendirmesi ve yeteneklerine uygun hale
getirmesi onlarin isindeki bu yetersizligi ve gii¢silizliigli azaltacaktir.

Bu c¢alismanin amaci is becerikliligi kavramini teorik olarak agiklayarak, is
becerikliligi kapsaminda degerlendirilen davranislart incelemek ve is becerikliligi
Olgegini Tiirkge’ye uyarlayarak, olcegin gecerliligini ve giivenilirligini belirlemektir.
Ayrica arastirma, is becerikliliginin ¢alisanlarin gerek bireysel gerekse oOrgiitsel
performansini belirlemede 6nemli bir algisini ifade eden duygusal tilkenme ile iliskisini
de ele almistir.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. s Becerikliligi (Job Crafting)

Yazina Wrzesniewski ve Dutton tarafindan kazandirilan is becerikliligi (job
crafting) kavramu, bireylerin fiziksel, biligsel ve iliskisel olarak islerini degistirmesini ve
kisisel Ozelliklerine uyumlu hale getirmesini ifade etmektedir (Ingusci vd. 2016;
Wrzesniewski ve Dutton, 2001). Bir diger ifadeyle kavram, ¢aliganlarin isleriyle ilgili
uygulamalar1 kisisel ilgi ve degerleri ile uyumlu hale getirmek amaciyla giristigi
informal bir siirecin sonucudur (Slemp ve Vella-Brodrick, 2013). Is becerikliligi yoluyla
calisanlar islerini ihtiyaclarina ve yeteneklerine gore ayarlamakta, dolayisiyla da islerini
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degistirmede aktif bir rol iistlenmektedir. Yapilan iste, yoneticiler yerine ¢alisanlarin
aktif rol ustlenmesi ig becerikliliginin proaktif bir davranig oldugunu gostermektedir
(Grant ve Ashford, 2008).

Is becerikliligi, bireylerin yaptiklar1 iste aktif bir rol oynadiklari, gelecek odakli
eylemler baslattiklar1 ve kisisel ihtiyaglarina uygun kosullar yarattiklar1 proaktif bir
davranistir (Berg vd., 2010; Niessen, 2016). Is becerikliliginde ¢alisanlar kisisel istek ve
anlayislarina gore ve kendi inisiyatifleri ile islerinde fiziksel, biligsel ve iliskisel olarak
davranig degisimleri gergeklestirmektedir (Wrzesnieswski ve Dutton, 2001). So6z
konusu davraniglar ¢alisanin yaptigi iste kontroliin kendisinde oldugunu hissetmesini,
isi kavramasini ve diger calisanlarla etkili baglanti kurmasini saglamaktadir. Boyle bir
durumda caligan isinde pasif bir unsur olmaktan kurtulup, aktif bir rol listlenmektedir.

Is becerikliligi kavramim ‘is talepleri-kaynaklari modeli’ (JD-R) dogrultusunda
ele alip tanimlayabilmek de miimkiindiir (Petrou vd. 2012; Tims vd. 2012). JD-R
modelinde is talepleri, stirekli fiziksel veya bilissel ¢aba gerektiren ve bu nedenle de
belirli fizyolojik ve psikolojik maliyetlerle iliskili olan isin fiziksel, sosyal ve Orgiitsel
yonlerini ifade ederken; is kaynaklari, amaclara ulasmay1 kolaylastiran, fizyolojik ve
psikolojik maliyetlerle ilgili is taleplerini azaltan ve kisisel gelisimi artiran 1is
ozelliklerini belirtir (Demerouti vd. 2001; Travaglianti vd. 2016). JD-R modeli bakis
acistyla is becerikliligi; fiziksel, orgiitsel ya da sosyal diizeyde is taleplerini (6rn; agir
igyiikii ve zaman baskisi) ve is kaynaklarini (6rn; 6zerklik ve geribildirim) dengelemek
amaciyla isin Ozelliklerinde gerekli degisimleri gergeklestirme faaliyetidir (Bipp ve
Demerouti, 2015). Model dogrultusunda is becerikliligi davranislar1 calisanlarin is
kaynaklarini artirirken, is taleplerini en diisiik diizeye tasimakta ve is talepleri ile
kaynaklarin1 dengelemektedir (Ingusci vd. 2016). Dolayisiyla is becerikliligi, ¢aliganin
isinde ortaya cikan stresin iistesinden gelmesinde aktif bir rol iistlenmektedir (Niessen
vd. 2016).

) Yazinda is becerikliligi davraniglart farkli boyutlarda ele alip degerlendirilmistir.
Ornegin Petrou ve arkadaglar1 (2012) ve Bipp ve Demerouti (2015) 3 (ii¢) ayri is
becerikliligi davranisi tanimlamis ve bu davranislart su sekilde ifade etmistir:

a- Kaynak arama: Geribildirim ya da bilgi saglayict davranislar ifade eder
(6rn; is arkadaglarindan ve yoneticilerden tavsiye istemek, is performansina
iligkin geribildirim istemek),

b- Isin zorlayict olmasimi isteme: Iste motive olmak icin is taleplerinde
degisiklikler yapmaktir (6rn; ise iliskin daha fazla sorumluluk almak, yeni
gorevler istemek),

c- Talepleri azaltma: Iste duygusal, zihinsel ve fiziksel talepleri minimize
etmeyi ve igyiikii ve zaman baskisini azaltmay1 icerir (6rn; is ylki yoniinden
cok zorlayict bir isi hafifletmek).

Is becerikliligini JD-R modeliyle ele alan Tims ve arkadaslar1 (2012) kavrami
yapisal is kaynaklarini arttirma, sosyal is kaynaklarini arttirma, merak uyandirict is
taleplerini arttirma ve engelleyici i taleplerini azaltma olmak {izere 4 boyut ile
degerlendirmistir. Is becerikliliginin ¢ok boyutlu bir yapiy1 ifade ettigini 6ne siiren ve
bu aragtirmanin da ele aldigi Slemp ve Vella-Brodrick (2013) ise kavrami gérev
becerikliligi, bilissel beceriklilik ve iliskisel beceriklilik olarak siniflandirilmistir. Bir
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diger ifadeyle; calisanlarin 3 sekilde islerinin sinirlarin1 degistirerek is becerikliligini
gerceklestirdikleri One siirilmiistiir. Bu beceriklilik boyutlart agsagida agiklanmistir:

a- Gorev becerikliligi: 1s gorevlerinde sarf edilen ¢abanin miktarin1 ve
zamanini degistirme faaliyetlerini icerir (Miller, 2015). Bu beceriklilik tiirtinde
caligsanlar daha az veya daha fazla gorevler alarak, iistlendigi gorevlerin
kapsamini degistirerek ve igin basarili bir sekilde gerceklesmesinde kullanilan
araglart degistirerek ise iliskin gorevleri aktif olarak sekillendirir (Berg vd.,
2008; Niessen vd., 2016). Dolayisiyla gorev becerikliliginde yapilan gorevlerin
ve faaliyetlerin tiiriinde ve sayisinda (0rn; kisinin yetenegine ve ilgisine gore
yeni gorevler belirlemesi) bazi degisimler yapilarak (Slemp ve Vella-Brodrick,
2013) kisisel ihtiyacglara ve yeteneklere uygun hale getirilir.

b- Bilissel beceriklilik: Calisanin is gorevlerinin ve isyeri iliskilerinin
amacin1 ve anlamini algilamasi ve yorumlamasi i¢in zihninde isi yeniden
sekillendirmesidir (Miller, 2015). Bilissel beceriklilikte ¢alisanlar islerine iliskin
algilarin1 yeniden yapilandirir ve igin biligsel temsilini degistirir (6rn; bir hastane
temizlik elemanini sadece basit bir temizlik¢i olmaktan ziyade hasta insanlara
yardim etmek i¢in bir arag olarak goriir) (Berg, Dutton ve Wrzesniewski, 2008).
Bilissel beceriye sahip olan ¢alisanlar isi degerlendirerek ise iliskin daha genis
bir bakis acisina sahip olur ve islerin ne oldugu ve ne olmadigi konusunda
fikirler gelistirir. Bununla birlikte ¢alisan kim oldugu ve isinin nig¢in Snem
tasidigi  konusunda degerlendirmelerde bulunabilir. Bu degerlendirmeler
sayesinde de isinde kendisi i¢in kimlik meydana getirir ve nihayetinde de isin
tasidig kisisel anlam1 degistirir (Slemp ve Vella-Brodrick, 2013).

c- Iliskisel beceriklilik: 1liskisel beceriklilik iste digerleriyle etkilesimlerin
miktarini ve kalitesini degistirme ile ilgilidir (Niessen vd. 2016). Bu beceriklilik
tiriinde c¢alisan isyerindeki diger caligsanlarla iliskiler yaratma, bu iliskileri
stirdiirme, degistirme ve sona erdirme faaliyetlerini gerceklestirir (Miller, 2015).
Bir diger ifadeyle; bu beceriklilik calisanin igyerinde diger c¢alisanlarla
etkilesimde bulunma seklini (6rnegin; isyerinde benzer beceri ve ilgilere sahip
calisanlarla arkadaslik kurmak) gosterir (Slemp ve Vella-Brodrick, 2013).

Wrzesniewski ve arkadaglari (2013) yukarida agiklanan is becerikliliginin ¢
tirtiniin de birbirini diglamadigim1  ve ¢alisanlarin  bu tiirlerin  herhangi bir
kombinasyonunu islerine uygulayabilecegini one siirmiistiir. S6z konusu beceriklilik
davraniglart farkli kademelerdeki calisanlar tarafindan ¢esitli rollerde sergilenebilir.
Calisanlarin en rutin islerde bile gorev becerikliligi, biligsel beceriklilik ve iligkisel
beceriklilik davraniglarini kisisel yetenek ve ilgilerine gore degistirmesi olasidir.

Baz1 arastirmacilara gore is becerikliligi kavrami is tasarimi teorisinden ortaya
ctkmistir (Miller, 2015). Is tasarimi teorisine gore calisanlarin yaptiklarn isler
calisanlarda olumlu etkiler olusturacak diizeyde tasarlandiginda, ¢alisanlarin yaptiklar
iste ve gorevlerinde daha fazla zaman ve enerji harcamasi olasidir (Alfes vd., 2015). Is
tasariminin islerin yeniden tasarlanmasini i¢ermesi, is becerikliligi ile benzer oldugunu
gosterse de ayni kavramlar degildir. {s tasariminda veya isin yeniden tasarlanmasinda,
yapilan iste bir biitiin olarak degisiklikler yapilmakta ve s6z konusu degisim yukaridan
asagiya dogru gerceklesmektedir; oysa is becerikliligi daha ¢ok isin goreve iliskin
yonleriyle ilgilidir ve asagidan yukariya dogru gergeklesmektedir (de Beer vd., 2016).
Bir diger ifadeyle; is tasarirminda isler calisanlar i¢in yoneticiler tarafindan

Isletme Arastirmalar: Dergisi 286 Journal of Business Research-Tiirk



G. Kerse 9/4 (2017) 283-304

tasarlanmakta ve calisanlar pasif bir rol iistlenmektedir. Is becerikliliginde ise, isler
calisanlarin kendileri tarafindan degistirilmekte ve ¢alisanlar bu degisim faaliyetinde
aktif bir rol iistlenmektedir.

Is becerikliliginin kisisel inisiyatif kullanma ve &rgiitsel vatandaslik davranis: gibi
rol Otesi hizmet davraniglarini iceren proaktif davranislarla ilgili olmasi (Niessen vd.
2016), soz konusu davraniglarla is becerikliligi arasinda anlam kargasasi ortaya
¢ikarabilir. Is becerikliligi davranisini sergileyen ¢alisanlarin bu davranisi temelde
isleriyle uyumlarim1  ve motivasyonlarim1  artirmak i¢cin  gerceklestirdikleri
diisiiniildiigiinde, kavramin kisisel inisiyatif kullanma ve orgiitsel vatandaglik davranisi
kavramlarindan ayrildig1 goriiliir (Bipp ve Demerouti, 2015; Tims vd., 2012). Kisisel
inisiyatif kullanma formal is gereklerinin Gtesinde fakat orgiitsel amaclara hizmet eden,
bireyin kendisi tarafindan gerceklestirilen davramslardir. Is becerikliligi davranis1 da
bireyin kendisi tarafindan gerceklestirilir fakat is becerikliliginin 6rgiitsel amaclara daha
az hizmet etmesi ve sorun ¢ozmeye daha az odaklanmasi kavrami kisisel inisiyatif
kullanma kavramindan farklilastirir (Niessen vd. 2016). Benzer sekilde orgiitsel
vatandaslik davranisinin orgiitsel amaclara daha fazla hizmet etmesi, is becerikliliginin
ise kisisel yetenekler ve ilgiler dogrultusunda yapilmasi, kavramlar arasindaki farkin
gostergesidir.

2.2. Duygusal Tiikenme

Tiikenmislik kavrami, zihinsel yorgunluk durumunu tanimlamada yayginca
kullanilan bir metafordur (Schaufeli ve Bakker, 2004). Kavram yazina ilk kez 1974
yilinda Herbert J. Freudenberger tarafindan kazandirilmis ve arastirmaci tarafindan
cesitli fiziksel belirtilerin yaninda, yorgunluk ve bitkinlik hissiyle ortaya ¢ikan bir
durum olarak tanimlanmistir (Giirbiiz ve Karapinar, 2014). Yazina kazandirildigr ilk
donemlerde, tiikenmisligin insanlarla yiliz yiize iletisim kurmalari ve onlarla yogun
iliskide bulunmalar1 nedeniyle hizmet sektorii calisanlarinda ortaya ¢iktig1 (Maslach ve
Jackson, 1981: 99) belirtilse de daha sonraki donemlerde hizmet sektorii disindaki
calisanlarda da goriilebilecegi one siiriilmiistiir (Schaufeli ve Bakker, 2004). Is
hayatinda ¢alisanlarin psikolojisini ve hem islerine hem de orgiitlerine karst tutum ve
davraniglarini etkilemesi nedeniyle de yayginca ele alinan arastirma konularindan birisi
olmustur.

Weisberg ve Sagie’ye (1999) gore tilkkenmislik; ¢alisanda is baskis1 ve stresi gibi
kronik faktorler sonucunda ortaya ¢ikan fiziksel, duygusal ve zihinsel bir histir. Bu his,
bireylerin isteki enerjilerini ve kaynaklarint asir1 kullanmalariyla birlikte zaman iginde
yipranmalar1 ve yorulmalar1 sonucunda olusmaktadir (Cansoy vd. 2017). Iste ve
meslekte strese ve baskiya maruz kalarak enerjilerini ve kaynaklarini kullanan bireyler
kirilma noktasina ulagmakta ve olumsuz duygularin yasandigi fiziksel ve duygusal
olarak tiikenmislik evresine gegmektedir.

Tiikenmislik bireylerin isleriyle kurduklari iligki siireci sonucunda (Leiter ve
Maslach, 2003) duygusal tilkkenme, duyarsizlasma ve kisisel basarida azalmanin
yasandig1 (Maslach vd. 1997) c¢ok boyutlu psikolojik bir sendromdur. Tiikenmisligin
duyarsizlasma boyutu, sinizm olarak da ifade edilmektedir. Duyarsizlasma, ¢alisanlarin
yaptiklar1 islerden uzaklasmasini, islerinde heyecanlarini kaybetmesini ve ise karsi
olumsuz bazi davranislar sergilemesini igerir (Cansoy vd. 2017). Tiikenmisligin kisisel
basarinin azalmasi boyutu, yetersizlik/yetkinsizlik olarak da isimlendirilir. Kisisel
basarmin azalmast veya yetersizlik; bireyin isinde kendisini degerlendirmesi ve
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verimsiz ve basarisiz oldugunu ve isin gerektirdigi yeteneklerden yoksun oldugunu
diisiinmesidir (Maslach ve Leiter, 2008). Tiikkenmisligin bir diger boyutu olan duygusal
tiilkenme; ¢aliganlarin islerinde duygusal kaynaklarinin tiikendigini hissetmesi ve
kendilerini yaptiklart ise psikolojik olarak verememesi olarak tanimlanir (Maslach vd.
1997). Duygusal tiikenme diger iki boyuta nazaran, calisanlarin performansini daha
fazla etkilemesi ve onlarin is faaliyetlerine katilimin1 belirlemesi nedeniyle
arastirmalarda daha fazla yer edinmistir (Shaheen ve Mahmood, 2016). Bu nedenle, bu
arastirmada da duygusal tiikenme kavrami ele alinmistir.

Tiikenmisligin kisisel stres boyutu olarak da belirtilen duygusal tiikenme
(Maslach vd. 2001); bireylerde duygusal ve fiziksel kaynaklarin tiikkendigine iliskin
algiy1 ifade eder (Maslach ve Leiter, 2008). Bu tiikkenme tiiriinde birey kendisine asiri
yiiklenildigini hissetmekte ve bunun sonucunda da duygusal ve fiziksel kaynaklarini
tilkketerek kendini yetersiz ve giicsiiz hissetmektedir (Giin ve Baskan, 2017). Kendini
yetersiz ve gli¢siliz hisseden calisan da duygusal tiikenmenin yaganmadigi doneme gore,
kendisini tam olarak isine verememekte, isinde engellendigini diisiinmekte ve gerginlik
hissetmektedir.

Duygusal tiikkenme, is hayatinda psikolojik ve duygusal talepler sonucunda ortaya
¢ikan enerjinin bitmesi durumu olarak da tanimlanabilir (Aktas ve Simsek 2015). So6z
konusu talepler ve ¢alisma stresi nedeniyle isinde duygusal olarak tiikenme yasayan
calisanlar kendilerini yorgun ve bitkin hissederler. Dolayisiyla da, kendilerini biligsel ve
duygusal olarak yaptiklar1 isten uzaklastiracak davranislar sergilerler (Maslach, vd.,
2001). Nitekim yapilan arastirmalarda tikenmiglik yasayan calisanlarin diger
calisanlarla iliskilerinde sorunlar yasama, yaptiklar1 ise karsi ilgisiz olma ve
odaklanamama, islerinde devamsizlik yapma, orgiite karsi1 bagliliklarinda azalma ve
isten ayrilma niyetlerinde artma gibi orgiitsel sonuclarin yaninda; depresyon, kaygit ve
caresizligin artmasi, fizyolojik rahatsizliklarin ortaya c¢ikmast ve moral ve
motivasyonun azalmasi gibi bireysel sonuglarinin da bulundugunu 6ne siirmiistiir (Gilin
ve Baskan, 2017).

3. Arastirmanin Amaci ve Hipotezleri

Bu aragtirmanin amaglarindan ilki, ulusal yazinda heniiz yeterince arastirma
konusu yapilmamis ve ele alinan boyutlariyla Tiirk¢e’ye uyarlamasi ger¢eklesmemis
olan Is Becerikliligi (Job Crafting) dlgegini ulusal yazina kazandirmaktir. is becerikliligi
kavrami uluslararas1 yazinda farkli dlgeklerle ele alinmis ve iilkemize nazaran farkl
aragtirmacilar tarafindan kismen de olsa incelenmistir. Ulusal yazinda Akin ve
arkadaslar1 (2014) Tims ve arkadaslarmin (2012) gelistirmis oldugu Is Becerikliligi
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Olgegini Tiirkgeye uyarlamis ve dlgek “sosyal meslek kaynaklarini arttirma”, “yapisal is
kaynaklarmi arttirma”, “merak uyandiric1 is taleplerini arttirma” ve “engelleyici is
ihtiyaclarini azaltma” boyutlariyla degerlendirilmistir. Bu arastirmada ise kavramin
anlagilmasin1 saglamak ve ulusal yazina daha gecerli bir 6lgek kazandirmak amaciyla
Slemp ve Vella-Brodrick (2013) tarafindan gelistirilen 19 madde ve ii¢ boyutu iceren Is

Becerikliligi Olgeginin uyarlama c¢alismasi yapilmaya galisilmistir.

Arastirmanin ikinci amaci, giivenilirligi ve gegerliligi tespit edilecek olan is
becerikliligi 6lgeginin duygusal tiikenme Olgegiyle iliskisini incelemektir. Bir diger
ifadeyle, ¢alisanlarin is becerikliligi diizeylerinin, onlarin duygusal tiikenme diizeylerine
etkisini belirlemektir. Literatiirde Travaglianti ve arkadaglarinin (2016) Belgika’da
kamu hizmeti saglayan ¢alisanlar iizerinde yapmis oldugu arastirmada is becerikliligi
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diizeyinin artmasiyla tliikenmislik diizeyinin azaldigi belirlenmistir. Bu arastirma
bulgusu da dikkate alinarak arastirmada, ¢alisanlarin islerini kisisel ihtiyag, yetenek ve
ilgilerine gore ayarlamasiyla, islerinde duygusal ve fiziksel kaynaklarin tiikendigini
daha az hissedecekleri diistinilmistiir. Bir diger ifadeyle arastirmada; istlendigi
gorevlerin kapsamini degistirerek ise iliskin gorevleri aktif olarak sekillendirme (gorev
becerikliligi); isi degerlendirerek ise iliskin daha genis bir bakis agisina sahip olma ve
islerin ne oldugu ve ne olmadig1 konusunda fikirler gelistirme (biligsel beceriklilik); ve
isyerindeki diger calisanlarla iliskileri yaratma, siirdiirme ve sona erdirme (iliskisel
beceriklilik) becerikliligine sahip olan ¢alisanlarin, duygusal olarak daha az
tiikkendiklerini hissedecekleri beklenilmistir. Bu agiklamalar ve aragtirma bulgusu
dogrultusunda da asagidaki Sekil 1’deki model olusturulmus ve hipotezler
gelistirilmistir:

Gorev Becerikliligi

Bilissel Beceriklilik > Duygusal Tiikkenme

iliskisel Beceriklilik

Sekil 1. Arastirma Modeli

H;: Calisanlarin gorev becerikliligi diizeyleri, duygusal tiikenme diizeylerini
olumsuz yonde etkiler.

Hj: Calisanlarin biligsel beceriklilik diizeyleri, duygusal tiikkenme diizeylerini
olumsuz yonde etkiler.

Hj: Calisanlarin iliskisel beceriklilik diizeyleri, duygusal tikenme diizeylerini
olumsuz yonde etkiler.

4. Yontem
4.1. Arastirmanin Orneklemi

Arastirmada is becerikliligi 6l¢eginin Tiirk¢e’ye uyarlama ¢alismasi ve duygusal
tiikenmiglikle iliskisi kuramsal baglama uygun nitelikleri bulunan katilimcilardan elde
edilen verilerle tespit edilmeye calisilmistir. Bu dogrultuda bir ilimizde imalat
sektoriinde faaliyet gosteren kamuya ait bir sanayi isletmesinin 180 ¢alisani (taseron ve
sezonluk is¢iler hari¢) anakiitle olarak belirlenmistir. S6z konusu anakiitleden % 95
giiven diizeyinde, % 5 hata pay1 ile 6rneklem biiyiikligiiniin 123 olmas1 gerektigi
goriilmiistiir (https://www.surveysystem.com/sscalc.htm). Ilgili ¢alisanlara 150 anket
dagitilmis, 130 anketten doniit saglanmistir. Doniit saglanan bazi anketlerde veri
kayiplar1 yasanmasi nedeniyle 125 anket degrlendirmeye alinmigtir. Calisanlardan
veriler anket teknigiyle elde edilmis ve verilerin toplanmasinda basit tesadiifii
ornekleme yontemi kullanilmistir. Katilimcr calisanlara iliskin demografik bulgular
Tablo 1°de sunulmustur.
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Tablo 1. Katihmc1 Cahsanlara iliskin Demografik Bulgular

DEGISKEN KATEGORI FREKANS (%)
Cinsiyet Erkek 103 82,4
Kadin 22 17,6
Medeni Durum Evli 109 87,2
Bekar 16 12,8
Yas 35 yas alt1 17 13,6
36-45 48 38,4
45 yas ustii 60 48,0
Egitim Durumu Lise veya alt1 70 56,0
Onlisans 26 20,8
Lisans 21 16,8
Lisansiistii 8 6,4
Yoneticilik Gorevi Var 29 23,2
Yok 96 76,8
Calisma Siiresi 4 yildan az 17 13,6
5-8 yil 19 15,8
9 yil ve lizeri 89 71,2

Tablo 1’deki bulgulara bakildiginda erkek (103) calisanlarin kadin (22)
calisanlardan sayica fazla oldugu goriilmektedir. Evli (109) calisanlarin sayica fazla
oldugu arastirmada, calisanlarin ¢ogu 36 yas iizerindeki c¢alisan gruplarinda yer
almaktadir. Egitim diizeyi a¢isindan incelendiginde lise veya alt1 (70) egitime sahip
calisanlarin sayica en fazla, lisansiistii (8) egitime sahip calisanlarin ise sayica en az
grubu olusturdugu belirlenmistir. Katilime1 ¢alisanlardan ydnetici  pozisyonunda
bulunmayan (%76,8) calisanlarin oran1 daha yiiksek olmakla birlikte; 9 yil ve daha fazla
stiredir isletmede ¢alisan bireyler (%71,2) daha yogunluktadir.

4.2. Ts Becerikliligi Ol¢egi ve Ceviri Calismasi

Slemp ve Vella-Brodrick (2013) tarafindan gelistirilen Is Becerikliligi Olgegi 19
madde ve ii¢ (3) alt boyutu icermektedir. Bu dlgegin orijinal dilinin ingilizce olmasi
sebebiyle dlcek maddelerinin g¢evirisi konunun uzmanlar tarafindan yapilmistir. Bu
dogrultuda ifadeler once Ingilizce’den Tiirkge’ye ¢evrilmis ve farkli uzmanlar
tarafindan kiiltiirel uygunlugu ve anlagilirligi degerlendirilmistir. Daha sonra maddeler
Tiirkge’ den tekrar Ingilizce’ye terciime edilmis ve maddelerde anlam kaymalarmin
olmadig1, dolayisiyla da kapsam gecerliliginin saglandig1 goriilmiistiir. Olgek maddeleri
‘gorev becerikliligi’ (1, 2, 3, 4, 5, 6 ve 7. soru), ‘biligsel beceriklilik’ (8, 9, 10, 11 ve 12)
ve ‘iligkisel beceriklilik’ (13, 14, 15, 16, 17, 18 ve 19) boyutlariyla degerlendirilmistir.
Olgek 5°1i Likert tipinde (1-Kesinlikle Katilmiyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum)
hazirlanmistir. Olgekte ‘yaptigim iste, ek gorevler iistlenmeyi severim’, ‘yaptigim isin
orgiitlin basarisindaki 6neminin farkindayim’, ‘isletmemde insanlar1 tanimaya gayret
ederim’ gibi ifadeler yer almaktadir. Olgek maddelerinin tiimii EK 1°de sunulmustur.
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4.2.1. Is Becerikliligi Ol¢egine Iliskin Yap1 Gecerliligi Analizi

Is becerikliligi dlgeginin yap1 gecerliligini tespit etmek igin sirasiyla agimlayici ve
dogrulayici faktdr analizi yapilmistir. A¢imlayict faktor analizinde orneklem yeterlilik
Olgiitiinii  gosteren KMO (Kaise-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy)
degerinin 0,60’dan yiiksek; verilerden anlamli faktorler ¢ikacagini gosteren kiiresellik
derecesinin (Barlett’s Test of Sphericity) ise <0,05 olmasi referans alinmistir. Ote
yandan analizde madde faktor yiiklerinin 0,40’dan diisiik olmamasi1 arzulanmistir.
Yapilan analizde B4 maddesinin faktor yiikiiniin 0,40’m altinda olmasi nedeniyle
analizden cikarilmistir. Varimaks rotasyonlu agimlayici faktér analizi bulgulart Tablo
2’de sunulmustur:

Tablo 2. Is Becerikliligi Olgegine Iliskin Faktor Analizi Bulgular:

- 1 E w2 w
Faktorler S 3 ’% = §> E‘ §>
- 25 25
B QO < > = >
Bilissel Beceriklilik 5,003 27,796 27,796
iB11 ,769
B9 ,755
iB10 ,710
B12 ,690
iB8 ,672
iliskisel Beceriklilik 2,904 16,132 43,928
iB15 ,823
iB13 ,638
iB16 ,633
B14 ,585
iB17 ,460
iB19 A27
B18 ,400
Gorev Becerikliligi 2,744 15,242 59,170
B3 ,737
B2 ,695
iB6 ,591
iB7 ,586
iB1 ,564
iB5 ,407
KMO=,882 Barlett Kiiresellik Testi= 1160,927 p=,000

Tablo 2°deki bulgular incelendiginde, 6l¢ek maddelerinin orijinalinde oldugu gibi
3 boyut altinda toplandig1 goriilmektedir. Olgegin KMO degeri ve kiiresellik derecesi
referans olg¢iitlerini saglamakta ve 6l¢ek toplam varyansin %59,170’ini agiklamaktadir.

Acimlayici faktor analizi ile elde edilen faktor yapist dogrulayici faktor analizi ile
test edilmistir. 3 boyutlu bir yapinin tespit edilmeye calisildig1 analizde, maddelerin
standardize edilmis regresyon ylklerinin 0,50°den diisiikk olmamasi1 arzulanmstir.
Yapilan analizde bazi maddelerin standardize edilmis regresyon yiiklerinin 0,50’den
diisiik oldugu goriilmiistiir. Bu nedenle sirastyla iB3, iB15 ve IB2 maddeleri modelden
¢ikarilmis ve analiz yinelenmistir. Ote yandan modelde bazi indekslerin uyum
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degerlerinin gerekli 6l¢iiti saglamadigi gozlenmis, maddeler arasinda modifikasyon
yapilarak ki-kare/serbestlik derecesi degerinin diisecegi ve uyum degerlerinin
iyilesecegi belirlenmistir. Bu dogrultuda iB8 ile IB12, iB9 ile IB10, iB13 ile iIB14 ve
IB13 ile IB19 maddeleri arasinda modifikasyonlar yapilmistir. Modelde modifikasyon
sonrasi elde edilen bulgular Sekil 2’de sunulmustur:

Sekil 2. Is Becerikliligi Olcegine iliskin Modifikasyonlu Dogrulayic1 Faktor
Analizi

Olgege iliskin modelin modifikasyon 6ncesi ve sonrasi indeks degerleri Tablo
3’de yer almaktadir:

Tablo 3. is Becerikliligi Olcegine iliskin Modifikasyon Oncesi ve Sonrasi
Uyum Indeksi Sonuclari

Indeksler Referans Degeri Modifikasyon Oncesi Modifikasyon
Degerler Sonrasi Degerler

CMIN/DF 0<y2/sd <5 2,164 1,719

RMR <10 ,053 ,053

CFI >,90 ,893 ,937

IFI >,90 ,895 ,939

TLI >,90 ,871 ,920

RMSEA <,05-<,08 ,097 ,076

Tablo 3’deki bulgulara bakildiginda Olgegin modifikasyon Oncesi degerlere
nazaran modifikasyonlarla birlikte iyilesmelerin gerceklestigi ve gerekli uyum indeksi
Ol¢iitlerinin saglandigi goriilmektedir. Sekil 2 ve Tablo 3’de yer alan bulgular
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dogrultusunda Olcekteki 15 ifadenin faktdr yapisina ve analize uygun oldugu;
dolayisiyla da elde edilen 15 maddeli 6l¢egin yapr gegerliligini sagladigi anlasilmigtir.
Olgege iliskin elde edilen tiim bulgular is becerikliligi 6lgeginin {ic boyutlu yapisinin
dogrulandigini géstermektedir.

4.2.2. Is Becerikliligi Ol¢egine Iliskin Giivenilirlik Analizi

19 maddeden olusan is becerikliligi 6lgeginin giivenilirligini tespit etmede dlgegin
icsel tutarhiligi incelenmistir. Igsel tutarhilik bir dlgiim aracinin ne kadar giivenilir
oldugunu ve oOlcekteki maddelerin birbiriyle iliskili olarak ayni yapiyr ne diizeyde
oletiigiinii gosterir. Arastirmada Slgegin i¢ tutarliligi Cronbach Alfa Giivenilirlik Olgiitii
ile belirlenmistir. Olgek giivenilirligi agisindan cronbach alfa katsayismin 0,70 veya
daha yiiksek olmasi referans alinmistir. Yapilan giivenilirlik analizi bulgular1 Tablo 4’de
sunulmustur. Tabloda is becerikliligi 6l¢egi maddeleri “IB” olarak kodlanmustir.

Tablo 4. is Becerikliligi Olcegine iliskin Giivenilirlik Analizi

Madde No Ortalama Standart Madde Madde Diizeltilmis  Madde
Sapma Silinirse Silinirse Madde Silinirse
Olcek Olcek Toplam Cronbach
Ortalamast ~ Varyansi Puan Alpha
Korelasyonu Katsayist
Gorev
Becerikliligi
iB1 4,144 ,904 12,384 4,561 ,581 ,685
iB5 4,224 915 12,304 4,923 ,459 ,750
iB6 4,024 911 12,504 4,558 ,574 ,688
iB7 4,136 ,901 12,392 4,498 ,605 ,672
Bilissel
Beceriklilik
iB8 4,088 916 16,824 8,840 ,557 ,862
iB9 4,176 ,976 16,736 7,986 ,684 ,830
iB10 4,224 ,860 16,688 8,362 , 725 ,819
iB11 4,200 ,871 16,712 8,191 ,755 ,811
iB12 4,224 ,822 16,688 8,716 ,684 ,830
Iliskisel
Beceriklilik
iB13 4,184 ,893 20,528 12,154 ,681 ,808
iB14 4,400 , 741 20,312 13,184 ,643 ,819
iB16 3,520 1,235 21,192 11,366 ,516 ,858
iB17 4,048 ,879 20,664 11,967 , 732 ,799
iB18 4,240 ,893 20,472 12,542 ,609 ,822
iB19 4,320 ,809 20,392 12,643 ,676 ,811
Ortalama Madde Cronbach
Sayisi Alpha
Gorev 4,128 4 757
Becerikliligi
Bilissel 4,348 5 ,860
Beceriklilik
Mligkisel 4,246 6 ,844
Beceriklilik

Arastirmada 6l¢ek maddelerinin toplam puan korelasyonun ,30°dan yiiksek olmasi
dikkate alinmistir. Tablo 4’deki degerler incelenmis ve her bir maddenin toplam puan
korelasyonun ,30’dan biiyiik oldugu goriilerek 6lgekteki tiim maddelerin gerekli 6l¢iitii
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sagladig1 belirlenmistir. Ote yandan olgekten herhangi bir maddenin ¢ikarilmasiyla
cronbach alfa katsayisinda onemli diizeyde bir degisimin ortaya ¢ikip c¢ikmayacagi
incelenmistir. Tablo 4’deki bulgular dogrultusunda madde ¢ikarilma yoluyla cronbach
alfanin dnemli diizeyde degismeyecegi goriilmiistiir. Olgegin cronbach alfa katsayisinin
Olcek biitiinii i¢in ,918; gorev becerikliligi i¢in ,757, biligsel beceriklilik i¢in ,860 ve
iligkisel beceriklilik i¢in ,844 olmasi giivenilirliginin bulundugu anlamina gelmektedir.

4.3. Duygusal Tiikenme Olcegi ve Olcege iliskin Bulgular

Calisanlarin duygusal tilkenme diizeyini 6lgmek i¢in Maslach ve Jackson (1981)
tarafindan gelistirilen ve Tiirk¢e’ye Ergin (1992) tarafindan uyarlanan 9 sorudan olusan
tek boyutlu 6lcek kullanilmistir. Olgek ifadeleri 5°1i Likert tipi diizenlenmistir (1-
Kesinlikle Katilmiyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum). Olgegin giivenilirlik analizi
sonuglari (cronbach alfa=,919) oldukea giivenilir oldugunu gostermistir.

Duygusal tiikenme o6lgeginin faktdr yapisini tespit etmede dogrulayici faktor
analizi kullanilmistir. Dogrulayici faktdr analizinde Olgek ifadelerinin standardize
edilmis regresyon katsaymin 0,50’den diisiik olmadig1 goriilmiistiir. Ote yandan
analizde yapiya iliskin uyum degeri indekslerinden bazilarinin gerekli 6lgiiti
saglamadigi goriilmiis ve indeksleri iyilestirmek adina DT1 ile DT2, DT2 ile DT4, DT3
ile DTS, DT4 ile DT7, DTS5 ile DTS ve DT6 ile DT7 maddeleri arasinda modifikasyon
yapilmistir. Modifikasyon sonrasi elde edilen faktor yiikleri asagida Sekil 3’de
sunulmustur:

e9 DT9
ed DTS
e7 D17
-f56 5
eb DT6 81
81] .27 a2
e5 DT5 — DT
70
ed DT4 24
24 el DT3 4
e2 DT2
el DT1

Sekil 3. Duygusal Tiikenmislik Ol¢cegine iliskin Modifikasyonlu Dogrulayici
Faktor Analizi

Duygusal tiikenme 6l¢eginde modifikasyon oncesi ve sonrasi elde edilen indeks
degerleri Tablo 5°de yer almaktadir.
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Tablo 5. Duygusal Tiikenme Olcegine iliskin Modifikasyon Oncesi ve Sonrasi
Uyum Indeksi Sonuclari

Indeksler Referans Degeri Modifikasyon Oncesi Modifikasyon Sonrasi
Degerler Degerler

CMIN/DF 0<y2/sd<5 3,590 1,786

RMR <10 ,073 ,040

CFI >,90 ,909 979

IFI >,90 910 979

TLI >,90 ,879 ,963

RMSEA <,05-<,08 ,145 ,080

Tablo 5 incelendiginde 6l¢egin modifikasyon dncesinde bazi indekslerinin gerekli
Olciitleri saglamadigi, yapilan modifikasyonlarla indekslerin iyilestigi ve Oolgiitleri
sagladig goriilmektedir.

4.4. Arastirma Hipotezlerinin Testi

Arastirmada is becerikliligi (gorev becerikliligi, bilissel beceriklilik ve iligkisel
beceriklilik) ve duygusal tikenmislik arasindaki iliskinin giicii korelasyon analizi
yapilarak tespit edilmistir. Gelistirilen hipotezlerin testinde ise yapisal esitlik
modellemesi kullanilmigtir. Yapilan korelasyon analizi bulgular1 Tablo 6’da
sunulmustur.

Tablo 6. Korelasyon Analizi Sonuclar:

Faktorler X SS 1 2 3 4
1-Gorev Becerikliligi 4,132,690 1

2-Bilissel Beceriklilik 4,182 713 668" 1

3- Iliskisel Beceriklilik 4,119 691 5797 7547 1
4-Duygusal Tiikenmislik 2,156,839 L4437 3597 3437 ]

Tablo 6’daki bulgular incelendiginde calisanlarin gdrev becerikliligi, bilissel
beceriklilik ve iliskisel beceriklilik diizeylerinin olduk¢a yliksek oldugu; duygusal
tiikkenmisligin ise diisiik diizeyde bulundugu gériilmektedir. Is becerikliligi degiskeninin
boyutlar1 arasindaki iliskiye bakildiginda; boyutlarin birbirleriyle olumlu ve anlaml
yonde iligkili oldugu belirlenmistir. Gorev becerikliligi, biligsel beceriklilik ve iliskisel
beceriklilik ile duygusal tiikenmislikle arasinda olumsuz ve anlamli yonde bir iligki
oldugu da bulgular arasindadir. Dolayistyla ¢alisanlarin is becerikliligine sahip olmasi
onlarin duygusal anlamda tiikkenmisliklerini azaltmaktadir.

Arastirmada gelistirilen hipotezlerin testi igin AMOS programiyla yapisal esitlik
modellemesi analizi kullanilmigtir. Olusturulan modelde is becerikliligi digsal degisken;
duygusal tiikenmislik ise i¢sel degisken olarak ele alinmistir. Bu dogrultuda en yiiksek
olabilirlik kestirim teknigi (maximumlikelihood) ile yapisal esitlik modellemesi analizi
yapilmis ve elde edilen kestirim sonuclar1 Sekil 4’de sunulmustur.
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@

Sekil 4. Standardize Edilmis Kestirim Sonuclarimin Model Uzerinde
Gosterilmesi

Arastirmada ele alinan modelin uyum iyiligi degerleri Tablo 7°de yer almaktadir.
S6z konusu degerler incelendiginde modelin uyum iyiliginin kabul edilebilir 6lgiitlere
sahip oldugu goriilmektedir.

Tablo 7. Modelin Uyum Indeks Degerleri

Indeksler Referans Degeri Degerler
CMIN/DF 0<y2/sd<5 1,509
RMR <10 ,063

CFI >,90 933

IF1 >,90 ,934

TLI >,90 ,922
RMSEA <,05-<,08 ,064

Hipotezlerin testi icin gerceklestirilen yapisal esitlik modellemesi analizinde
modelin kestirim degerleri Tablo 8’de sunulmustur.
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Tablo 8. Modele iliskin Kestirim Sonuclar

Hipotez Yordanan Yordayan  Standardize S.H. T Terimi p
Degisken Degisken R.Y. (CR
Terimi)
H1 DT <--- GB -,565 285  -2,451 ,014
H2 DT <---- BB ,202 ,350  ,731 ,465
H3 DT <---- IB -,171 253 -,847 ,397

Tablo 8’deki bulgular incelendiginde gorev becerikliliginin duygusal tiikenmisligi
negatif (-,565) ve anlaml (,014) yonde etkiledigi, dolayisiyla da H1’in desteklendigi
goriilmektedir. Bu bulgu isletmedeki gorevleriyle ilgili beceriklilige sahip oldugunu
diistinen calisanlarin isinde enerjilerinin tiikendigini daha az hissettigi ve kendilerini
islerine daha fazla verdigi anlamina gelmektedir.

Tablo 8’den elde edilen bir diger bulgu ¢alisanlarin bilissel ve iliskisel beceriklilik
diizeylerinin onlarin duygusal tikenmigliklerini anlamli (,465; ,397) diizeyde
ekilemedigi, H2 ve H3’iin desteklenmedigi yoniindedir. Bir diger ifadeyle; calisanin
yaptigr isin anlamimi zihninde yeniden sekillendirmesi ve diger calisanlarla
etkilesiminin miktarinda ve kalitesinde degisimler gerceklestirmesi onlarin duygusal
olarak tiikenmislik hissetmesini etkilememistir.

5. Tartisma ve Sonuc¢

Bu arastirmada Tirkiye’de yeterince c¢alisilmamis bir kavram olan ‘is
becerikliligi’ kavramsal olarak agiklanmis ve bu kavramin Slgiilmesinde kullanilan 3
boyutlu bir 6l¢egin ulusal yazina kazandirilmasi amaglanmistir. Ayrica arastirmada is
becerikliliginin, duygusal tiikenme diizeyiyle iliskisi de tespit edilmeye calisilmistir.

Arastirmada is becerikliligi Ol¢egine iliskin elde edilen tiim bulgular 6lgegin
giivenilirlik ve gecerlilik 6lgiitlerini sagladigmi gdstermistir. Yapilan analizlerde B2,
IB3, iB4 ve iB15 maddelerinin faktdr yiiklerinin diisiik olmasi nedeniyle &lgekten
cikarilmig, kalan maddelerin ii¢ boyutlu yapiya uygun oldugu ve yapinin dogrulandigi
belirlenmistir.

Arastirmada is becerikliliginin duygusal tilkenmiglik diizeyine etkisi incelenmis
ve gorev becerikliligi boyutunun calisanlarin duygusal tiikenmisliklerini negatif ve
anlamli yonde etkiledigi goriilmiistiir. Bilissel beceriklilik ve iliskisel becerikliligin,
calisanlarin duygusal tiilkenme diizeylerinde anlamli bir etkisi bulunamamistir. S6z
konusu bulgu yazinda Travaglianti ve arkadaslarinin (2016) arastirma sonuglartyla
kismen paralellik gdstermistir. Dolayisiyla ¢alisanlarin duygusal anlamda tiikenmesine
neden olan faktorlerden birisinin i becerikliligi (gorev becerikliligi) oldugu
belirlenmistir. Bir diger ifadeyle; kisisel yetenegine ve ilgisine gore yeni gorevler
belirleme veya istlendigi gorevleri ihtiyaclar1 ve yeteneklerine gore degistirme
becerisine sahip calisanlar, kendilerini islerinde daha yeterli gérmekte ve yaptiklar ise
psikolojik olarak verebilmektedir. Is becerikliliginin gorev becerikliligi boyutunun
duygusal tiikkenme diizeyini negatif yonde etkilemesi, etkinin biligsel ve iligkisel
beceriklilik boyutlarinda anlamli  diizeyde gergeklesmemesi, imalat sektorii
calisanlarinin duygusal tilkenme yasamasinin gorevlerine iligkin becerilerinden de
(baska faktorler de etkili olabilir) kaynaklandigini gostermektedir. Yani imalat sektorii
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calisanlarinin, islerinde duygusal ve fiziksel kaynaklarinin tiikendigini ve enerjilerinin
bittigini hissetmesi, onlarin yaptig1 ise yiikledigi anlamdan ve diger calisanlarla
gerceklestirdikleri iligkilerin miktarindan ve kalitesinden kaynaklanmamistir. Bulgular
sektor calisanlarinin enerjisini belirleyen asil faktoriin onlarin iistlendigi gorevlerde
kisisel kontroliiniin oldugunu hissetmesi ve bu gorevleri kisisel ilgi ve yeteneklerine
gore degistirebilmesi oldugunu gdstermistir.

Imalat sektorii ¢alisanlarindan elde edilen verilerle gergeklestirilen bu
aragtirmanin, ig becerikliligi 6lceginin gegerli ve giivenilir olduguna iligkin elde ettigi
bulgular kavramin ulusal yazinda caligilabilecegini gostermis dolayisiyla da yazina
onemli bir katki saglamistir. Ote yandan calisanlarin performansinda énemli bir faktor
olan ve ¢agimizin orgiitlerinde hayati bir sorun teskil eden duygusal tiikkenmenin, is
becerikliligi eksikliginden kaynaklanabilecegi de belirlenmistir. Aragtirmanin elde ettigi
bu bulguyla da hem alan yazina hem de isletme yoneticilerine rehber olacagi
sOylenebilir. Arastirmanin yazina ve isletmelere saglamis oldugu bu katkilarin yaninda
bazi kisitlar1 da bulunmaktadir. Bu kisitlardan birisi elbette Tiirkge’ye uyarlamanin ve
elde edilen diger bulgularin tek bir igletme biinyesindeki calisanlardan elde edilen veri
sonuclart dogrultusunda gerceklesmesidir. Gelecek arastirmalarin kavramsal igerige
uygun farkli 6rneklemlerle, farkli sektorlerde kavramin gegerliligini ve glivenilirligini
dogrulamas1 ve duygusal tiikenme ile iliskisinin incelenmesi Onerilebilir. Bunun
yaninda, gelecek arastirmalarin is becerikliligi kavramini orgiitsel davranistaki diger
kavramlarla (ise ve orgiite baglanma vb.) iligkilendirmesi alan yazina katki saglayabilir.
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EK 1.

iS BECERIKLILIiGi (JOB CRAFTING) OLCEGI

a.) Gorev Becerikliligi

1. Isimi gelistirmek i¢in yeni yaklasimlar/bakis agilari sunarim.

2. Isimde yaptigim gérevlerin tiiriinii veya kapsamini degistiririm.

3. Yeteneklerime ve ilgi alanima daha uygun olan yeni is gorevleri ortaya ¢ikaririm.
4. Yaptigim iste, ek gorevler listlenmeyi severim.

5. Yetenegime ve ilgi alanima uygun gorevler iistlenmeyi tercih ederim.

6. Isimi daha eglenceli hale getirmek i¢in isimde bazi1 degisiklikler yaparim.

7. Uretken olmadigmi diisiindiigiim (ise yaramayan) bazi uygulamalari degistiririm.
b.) Bilissel Beceriklilik

8. Isimin, yasamimdaki asi1l amaca nasil katki sagladigini diisiiniiriim.

9. Yaptigim isin Orgiitiin basarisindaki 6neminin farkindayim.

10. Yaptigim isin daha genis topluluklar (toplum) i¢in 6nemli oldugunun farkindayim.
11. Isimin yasamima sagladig1 olumlu yéndeki katkilar: diisiiniiriim.

12. Isimin genel anlamda refahimda/mutlulugumda oynadig rolii diisiiniiriim.

c.) iliskisel Beceriklilik

13. Isletmemde digerleriyle iletisimimi artiracak faaliyetlere katilirim.

14. Isletmemde insanlari tanimaya gayret ederim.

15. Isle ilgili sosyal faaliyetler (konferans, seminer, sergi vb.) organize ederim veya bu
faaliyetlere katilirim.

16. Isyerinde 6zel bazi etkinlikler (arkadasimin dogum giinii kutlamas1, y1l déniimii
gibi) diizenlemeye ¢aligirim.

17. Tanigsmadigim is arkadaslari, miisteri veya alicilara kendimi tanitirim.

18. Yeni ise baslayan calisanlara isle ilgili veya is dist konularda danigmanlik yapar
onlara yardimci olurum.

19. Benimle benzer yetenege ve ilgiye sahip olan igyerindeki diger bireylerle
arkadagliklar kurarim.
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Extensive Summary

1.Introduction

The organization’s adaptation to environmental changes depends on the
motivation of its employees and proactive behavior (de Beer vd. 2016). One way in
which employees show these behaviors is to organize their work in line with hteir needs
and expectations, that is, to apply job crafting strategy. Job crafting is a relatively new
concept in the literature, but it is one of approaches that enable employees to understand
their work and expresses proactive behavior. Job crafting is the result of an informal
process that aligns employees’ personal interests and values with work practices (Slemp
ve Vella-Brodrick, 2013). Through job crafting, employees adjust their work to their
needs and abilities, thus taking an active role in changing their jobs.

Job crafting is an important application in meeting the needs and expectations of
today’s employees and overcoming the complexities of work. With this practice,
employees shape their work and make it more menaingful, more interested in their
work, aligning their tasks with their own talents and interests, and making changes such
as arranging relations with other employees. All these changes bring positive
organizational outcomes such as work engagement, job stasfaction and job
performance. One of these outcomes is the reduction of emotional exhaustion.
Emotional exhaustion refers to the perception that emotional and physical resources are
exhausted in individuals (Maslach ve Leiter, 2008). Emotional exhaustion is a situation
where the employee is unable to fully work, thinks that he/she is hindered, and feels
nervous.

The aim of this study is to explain the concept of job crafting theoretically and to
examine the behaviors evaluated within the scope of job crafting, and to adapt the
measure of job crafting to Turkish language. The study also examined the relationship
between job crafting and emotional exhaustion.

2.Method

In this research the validity and reliability tests of the Job Crafting Scale
developed by Slemp and Vella-Brodrick (2013) were conducted and adapted to the
Turkish language. Furthermore, the relationship between job crafting and emotional

exhaustion is also examined. For this purpose, the following hypotheses have been
established:
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Hi: The level of task crafting of employees affects negatively their emotional
exhaustion levels.

H,: The level of cognitive crafting of employees affects negatively their emotional
exhaustion levels.

H;: The level of relational crafting of employees affects negatively their
emotional exhaustion levels.

In the study, the levels of employees’ job crafting were measured by a 19-item
scale developed by Slemp and Vella-Brodrick (2013); the levels of employees’
emotional exhaustion were measured by a 9-item scale developed by Maslach ve
Jackson (1981). Data were collected from 125 industrial operator employees. The date
were collected by simple random sampling method.

3.Findings

Because the original language of the Job Crafting Scale (19-item and 3 sub-
dimensions) was English, the translation of the scale items was done by experts. The
scale items were firstly translated to Turkish language from English language and
cultural appropriateness and clarity were assessed by different experts. Subsequently,
the items were translated again to English language from Turkish language and it was
seen that there were no meaning shifts in the items.

The reliability of the job crafting scale was determined by examining the internal
consistency of the scale. For this purpose, the cronbach alpha coefficient was
examined. Cronbach alpha coefficient was found to be ,918 for general the scale; ,757
for task crafting; ,860 for cognitive crafting; and ,844 for relational crafting. These
coefficients indicate that scale is reliable.

To determine the construct validity of the job crafting was performed
confirmatory factor analysis using the AMOS 18.0 packing program. It is understood
that the structural validity of the scale is obtained from the analysis findings. In
addition, all the findings on the scale showed that the three-dimensional structure of the
job crafting scale was confirmed.

In the study, the relationship between job crafting (task crafting, cognitive crafting
and relational crafting) and emotional exhaustion was determined by performing a
correlation analysis. The results of the analysis showed that there was a negatively and
significantly relationship between task crafting, cognitive crafting, relational crafting
and emotional exhaustion.

In the study, the developed hypotheses were tested by structural equation model
analysis. In the constructed model, job crafting is an exogenous variable; emotional
exhaustion is an endogenous variable. The analysis findings showed that task crafting
affected emotional exhaustion negatively (-,565) and significantly (p= ,014); but
cognitive and relational crafting did not affect emotional exhaustion significantly (p=
,456; p=,397). Thus, H1 is supported; but H2 and H3 are not supported. Therefore, it
was seen that employees who thought that they had competence in their tasks in
business felt that their work was less exhausted and gave themselves more to working.
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4.Discussion and Conclusion

In this study, all the findings the job crafting scale showed that the scale provided
reliability and validity criteria. This means that the concept can be studied in the
national literature.

In addition, the study examined the affect of job crafting on the level of emotional
exhaustion, and it was found that the task crafting dimension affected the emotional
exhaustion of the employees negatively and significantly. Therefore, it has been
determined that one of the factors that cause employees’ emotional exhaustion is job
crafting (task crafting). In other words, employees who are able to identify news tasks
appropriate to their personal abilities and interests, or who are cabaple of changing tasks
according to their needs and abilities, can see themselves more effectively in their work
and give themselves psychologically to the work they do.
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