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OZET

Her gegen giin yeni kusaklarin is sektorlerine katilimiyla degisen isin anlami hig
kuskusuz igletmeler acisindan da hissedilmektedir. Yeni gelisen is sektorleri, bu sektor
icin gerekli yeterlilikler, bu yeterliliklere 6zgii alinan egitimler daha kalifiyeli ¢alisan
istihdam1 olusmasina yol agmaktadir. Ayn1 zamanda yagsaminin biiyiik ¢ogunlugunu is
yerinde geciren insanlar icin ¢aligma ortamlari da bir o kadar 6nem arz etmektedir. Is
sektorlerinde zamanla degisen isin anlami gerek istihdam gerekse siirdiiriilebilirlik

acisindan isletmeler i¢in hayat1 6nem arz etmektedir.

Bu calisma, calisanlarin islerinde kendi disiplinlerine gore diizen almalarini
belirten is becerikliligi davranisi onlar1 is yerinde mutlu edip etmediklerini incelemekte,
algilanan orgiit ve calisma arkadasi desteginin mutluluga etkisinin ne sekilde ve ne
derecede oldugunun belirlenmesi amaciyla olusturulmustur. Arastirma kapsaminda
Aydin/Cine ilgesindeki maden isletmelerinde yer alan ¢alisanlar belirlenmistir. Anket ve

kolayda 6rneklem yontemiyle veri toplanmis olup 258 kisiye ulagilmustir.

Arastirma bulgularinda is becerikliligi davranisi is yerinde mutlulugu etkiledigi
sonucuna varilmistir. Bu etki de algilanan orgiit destegi ve algilanan calisma arkadasi

destegi diizenleyici rol oynamaktadir.

Anahtar Kelimeler: Is Becerikliligi, is Yeri Mutlulugu, Algilanan Orgiit Destegi,
Algilanan Arkadas Destegi



(AYVAZ, Ali, The Impact of Job Crafting on Happiness at Work: The Role of
Perceived Organization and Colleague Support, Master Thesis, Burdur, 2021)

ABSTRACT

While new generations are joining business sectors everyday the meaning of
changing work is undoubtedly felt in terms of businesses as well. Newly growing
business sectors, the required qualifications for this sector, trainings specific to these
qualifications lead to the formation of more qualified employees in some fields. At the
same time, working environments are also important for people who spend most of their
lives at work. In these business sectors the meaning of changing work is vital for

enterprises both employment and sustainability reasons.

This academic study was created to analyze whether employees organize their
own self disciplined way with job crafting behaviours at their work and make them
happy at work and also to determine how the support of the organization and colleague
affects this happiness. Employees working in mining enterprises in Aydin/Cine within
the scope of this research. 258 people have been reached and the data have been

collected via survey method and convenience sampling method.

In the research findings, it was concluded that job crafting behaviours affect
happiness at work. Perceived organizational support and colleague support in this effect

play a moderator role.

Keywords: Job Crafting, Happiness at Work, Perceived Organizational Support,
Perceived Co-Worker Support
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GIRIS

Zamanla calisma ortamlar1 biiyiikk degisikliklere ugramaktadir. Geleneksel
kurallar ve yonetim yontemleri artik giiniimiiz ¢alisanlari i¢in uygun olmayabilir. Daha
geng ve daha egitimli nesillerin piyasalara girmesiyle her geg¢en giin isin anlami da
degisim gostermektedir. Geleneksel yontemde iist, astin isini kurgulamakta ve tiim
plan1 kendisi diizenlemektedir. Ancak yeni gelisen modern yontem ile artik ¢aliganlar bu
siirecin i¢inde proaktif olarak yer almakta ve calisan igin is daha anlamli bir hal
almaktadir (Wrzesniewski & Dutton, 2001: 21). Bu anlayis ile is becerikliligi kavrami
ortaya ¢ikmistir. Bu modern kavramla birlikte isin anlamindaki degisiklik, c¢alisanlarin
kendilerine has bir diizen olusturmasinin getirileri isletmeler i¢in g6z ardi

edilmemelidir.

Is yeri mutlulugu da yeni modern ydnetim kavramlardan biridir. Yapilan baz1
caligmalarda psikolojik iyi olus ve iyimserligin kariyer stresini etkiledigi goriinlirken
(Glinay & Celik, 2019: 215), mutlu insanlarin psikolojik iyi oluslar1 onlar1 daha iyi
calistirir m1? Ya da daha verimli sonuglar icin mutlu personele ihtiyag var mi ve
isteniyor mu? gibi sorular aslinda isin anlamiin geleneksel yontemlerden ¢iktiginin
fark edilmesine yardimci olabilir. Mutluluk, genellikle 6znel 1yi olus ile es anlamli
olarak kabul edilir ve yiiksek diizeyde olumlu etki ve diisiik diizeyde olumsuz etkiyle
birlikte yasamdan yiiksek diizeyde memnuniyetin elde edilmesi olarak tanimlanir (Singh
ve Aggarwal, 2018). Gavin ve Mason, insanlar hayatlarina mutluluk katmak istiyorsa,
iste mutlu olunmasi gerektigini one siiriiyor. Calisanlar is yerlerine oldukca fazla enerji
ve zaman ayirtyor. Ayni zamanda sosyal, politik ve kisilerarasi iliskilerin ¢ogunu orgiit
igerisinde saglandig1 sdylenebilir (Gavin ve Mason, 2004: 381).  Orgiit icerisinde
bireylerin isine, ¢aligma arkadaslarina ve yoneticilerine kendisini bagli hissetmesi
durumunda bireyin orgiitiiyle 6zdeslesmesi muhtemeldir (Gontlli vd., 2020: 129). Bu
O0zdeslesme sayesinde bireyler daha iyi kararlar alabilir ve is yerinde kendini daha
motive hissedebilir. Bu ¢alismanin kavramlar1 dogrultusunda ele alindiginda, modern
gelisen ve isin anlaminda degisen durumlarin isletmelerin en 1iyi sekilde
degerlendirmesi, her gecen giin degisen calisan yapisinda personel kaynaklarindan en

1yi sekilde faydalanmasini saglayacak olanaklar1 belirleme amaciyla tasarlanmistir. Bu



dogrultuda caligsanlar, proaktif davranisi sonucunda is tasarimina dahil olmalar1 onlari
tatmin, ise angaje ve Orgiite baglilik acisindan etkileyecegini ve bu etki de orgiit destegi
ve c¢alisma arkadasi desteginin diizenleyici bir rol oynayacagi varsayimmi ile

tasarlanmistir.

Bu amag¢ dogrultusunda birinci boliimde is becerikliligi kavraminin tarihi, ¢esit
ve uygulamalar1 derinlemesine incelenmistir. Ayn1 sekilde ikinci ve ii¢lincli boliim de is
yeri mutlulugu, algilanan c¢aligma arkadasi ve orgiit destegi agisindan derinlemesine
incelenmis olup alanda yapilan ¢aligmalar dahilinde arastirma sorular1 olusturulmustur.

Son kisim ise aragtirmanin bulgularini olusturmaktadir.



BIiRINCIi BOLUM

iS BECERIKLILIGI

1.1. s Becerikliligi (Job crafting) Kavram ve Ortaya Cikis

Is becerikliligi davranis1 calisanin bireysel olarak baslattig1 bir siiregtir. Bu siirec
calisanlarin islerini kendi tercihleri, motivasyonlar1 ve tutkular1 ile uyumlu hale
getirmek amaciyla yaptiklar1 kendi kendine baslatilan degisim davranislari olarak da
tanimlanmistir. Ayrica Wrzesniewski ve Dutton (2001) gore is becerikliligi, bireylerin
gorevlerinde veya iligskisel olarak yaptiklari fiziksel ve bilissel degisiklikler ile
sinirlamaktadir. Fiziksel degisiklikler, is gorevlerinin sekli, kapsami veya sayisindaki
degisiklikleri ifade ederken, biligsel degisiklikler calisanin isini nasil gérdiigiinii ve bu

goriisti degistirmeyi ifade eder (Wrzesniewski ve Dutton, 2001: 181).

Islerini ve deneyimlerini sekillendirmek, kisisel olarak anlamlandirmak 20.
Yiizyilin baglarinda psikoloji alanindaki ¢alismalara konu olmus ve giderek artan bir ilgi
gormektedir. Is becerikliligi ilk ortaya ciktiginda bireysel agidan ele alinmasina ragmen
son donemlerde takim/ekip/orgiit seklinde ¢alismalar (Méakikangas vd., 2017; CR Leana
vd., 2009; McClelland vd., 2014) arastirilmaya baslanmistir. Is becerikliligi kavrami
baslarda bazi istisnalar haricinde (Ghitulescu, 2007; Carrie Leana vd., 2009), genel
anlamiyla teorik (Fried vd., 2007; Wrzesniewski ve Dutton, 2001) veya niteliksel (Berg

vd., 2010) bir ¢cerceve sunmustur.

Bunun nedeni muhtemelen, yapinin giivenilir ve gecerli bir sekilde
Olciilebilecegi genel ve evrensel bir anket olmamasidir. Bu calismalar is becerikliligi
teorisinin gelismesinde ve olas1 bigimleri hakkinda bilgi sunmaktadir. Job crafting (is
becerikliligi) terimi 2001 yilinda Wrzesniewski ve Dutton (2001) tarafindan telaffuz
edilmesine ragmen Kulik, Oldham ve Hackman (1987) (Kulik vd., 1987)’ in 6nerdigi
tanim ile Wrzesniewski ve Dutton tarafindan Onerilen tanim arasinda benzerlik

belirlenmistir (Tims vd., 2012: 174).
Bu benzerliklerden bazilari; is gelistirme ve is zenginlestirmenin is becerikliligi
ile olan benzerligidir. Fakat is becerikliligi, is gelistirme ve is zenginlestirme gibi

kavramlar arasinda 6nemli bir ayrimdir. Daha genis tabir ile is gelistirme, yatay eksende



kisinin faaliyetlerini gelistirmeye yardimci olur. Is zenginlestirme, kisinin karar verme
gibi sorumlulugunu arttirict gorevleri dikey olarak yapilandirilmasidir. Fakat is
becerikliligi kiginin sahip oldugu deneyimlerinden yola ¢ikarak ihtiya¢ ve arzulariyla
uyumlu olacak sekilde sekillendiren bir kavramdir (Slemp ve Vella-Brodrick, 2014:
958).

Buna gore, is becerikliligi birka¢ sekilde olabilir. Birincisi, ¢alisanlar sahip
olduklar1 goérev miktar1 veya bu gorevlerin igerigi ile ilgili yonlerini degistirebilirler.
Ikincisi, ¢alisanlar is arkadaslariyla veya miisterileriyle olan temaslarmin miktar1 ve
yogunlugu gibi sahip olduklari iligkileri iceren yonlerini degistirebilirler. Kendi kendine
baslatilan bu degisiklikler, calisanin belirli 6zelliklerine daha uygun bir c¢alisma
ortamina yol acabilir. Is becerikliliginin iigiincii bigimi, calisanlarin islerinin anlamimi
artirmak amaciyla sahip olduklar1 bilislerini degistirebilmeleridir (Wrzesniewski ve
Dutton, 2001:194). 1@ becerikliligi, isi bir biitiin olarak yeniden tasarlamakla degil, isin
belirli yonlerini gdrevlerinin vermis oldugu sinirlar dahilindeki degisikler olarak da

tanimlanir (Berg vd., 2008: 5).

Is becerikliliginin temel &zelligi, calisanlarin gorevlerini veya diger is
ozelliklerini kendi inisiyatifleriyle degistirmesidir. Bu sayede, kurum yo6netiminin
aksine calisanlarin kendileri tarafindan yonlendirilen proaktif bir davranis bi¢imi halini
almistir (Grant ve Ashford, 2008: 9-10). Proaktif ¢alisma davranislarinin ortak yani,
durum veya kontrolii ele alarak degiseme neden olabilecegi gelecek icin Onceden
hareket ederek kisi veya kisiler tarafindan baslatilmalaridir (Parker ve Collins, 2010:
644). Proaktif davranig yapilarinin onemli bir yarari, performans gostergeleri ile
iligkilendirilebilir olmasidir. Ayrica islerinde belirli yonleri degistirmek i¢in inisiyatif
alan c¢alisanlarin organizasyonel etkililige katkida bulunmas1 muhtemeldir (Crant, 1995:

533).

Is becerikliliginde yer alan proaktif davranis tiirii dncelikle kisi-is uyumunu ve is
motivasyonunu iyilestirmeyi amaglamaktadir. Is yerinde proaktif davranislar biiyiik
olasilikla proaktif davranisa yatkin calisanlar tarafindan yiiriitiiliir. Ornegin, proaktif bir
kisilige sahip c¢alisanlar inisiyatif gostermeye, harekete gegmeye ve ortaya ¢ikana kadar

1srar etmeye daha yatkindir (Parker ve Collins, 2010: 655).



Tablo 1 de yer aldig1 gibi aslinda is becerikliligi kavrami {izerinde hala daha ortak fikir

birligi bulunmamaktadir. Bazi arastirmacilarin ¢alismalarinda is becerikliligi boyutlar

benzerlik gostermektedir fakat boyutu 6lgen sorularinda farkliliklar vardir. Digerlerinin

ise dogrudan olgtilikleri boyutlar farklidir.

Tablo 1 Cesitli Yazarlar Goziinden Is Becerikliligi ve Boyutlari

Yazar ve Calismanin Yih

Is Becerikliligi Boyutlari

Wrzesniewski ve Dutton (2001)

Gorev Becerikliligi
Biligsel Becerikliligi

Iliskisel Becerikliligi

Ghitulescu (2006)

Gorev Becerikliligi
Mliskisel Beceriklilik

Biligsel Beceriklilik

Leana vd. (2009)

Kisisel Beceriklilik

Isbirlik¢i Beceriklilik

Tims ve Bakker (2010)

[s Taleplerini Arttirma
Is Taleplerini Azaltma

Is Kaynaklarmi Arttirma

Berg vd. (2010)

Is Esnasinda Beceriklilik

Is Dis1 Zamanlardaki Beceriklilik




Tims vd. (2012)

Yapisal Is Kaynaklarin1 Arttirma
Sosyal Is Kaynaklarini Arttirma
Zorlayici Is Taleplerini Arttirma

Engelleyici Is Taleplerini Azaltma

Nielsen ve Abildgaard (2012)

Zorlayici Is Taleplerini Arttirmak
Sosyal Is Taleplerini Azaltmak
Sosyal Is Kaynaklarin1 Arttirmak
Nicel Is Taleplerini Arttirmak

Engelleyici Is Taleplerini Azaltmak

Petrou vd. (2012)

Kaynak-Arayis1
Zorlayic1-Gorev Arayisi

Talepleri-Azaltmak

Slemp ve VellaBrodrick (2013)

Gorev Becerikliligi
Mliskisel Beceriklilik

Biligsel Beceriklilik

Niessen vd. (2016)

Gorev Becerikliligi
Mliskisel Beceriklilik

Biligsel Beceriklilik

Lichtenthaler ve Fischbach (2016)

Yiikselme-Odakli Beceriklilik

Onleme-Odakli Beceriklilik



Kaynak:(Rudolph vd., 2017)

1.2. Tims ve Arkadaslarinin is Becerikliligi ve Boyutlar

Is becerikli herhangi bir kurulus veya yonetim ile miizakere etmeksizin, belirli
bir diizenleme olmadan yapilan proaktif siirectir. Bu degisiklikler muhtemelen
yoneticiler tarafindan fark edilmeyen bir davramstir. Is becerikliligi davranisi isletme
i¢cin sadece problem ve zorlu zamanlarda kisa siireli bir siire¢ olmaksizin siklikla ortaya
cikabilir. Ayn1 zamanda is becerikliligi, organizasyonun sonuglariyla uyumlu halde

olmas1 gerekmedigi durumlarda olabilir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001b).

Tim ve arkadaslar is becerikliligi kavramini kisinin is taleplerinden yola ¢ikarak
kaynak modeli teorisi (JD-R model) iizerinden olusturmustur. Kisaca Tim ve
arkadaslar1 is becerikliligi kavramini, isleri yeniden tasarlayan ve g¢alisanlarin bireysel
davraniglari iizerine yogunlagmaktadir. Calisanlarin is yapma davranislarini incelemeler
sonucunda Tim ve arkadaslari, bireysel diizeyde is tasarimi yeniligini uyguladigi teorik
ve deneysel bir modeldir. Bu model, ¢alisanlarin is taleplerini ve is kaynaklarini kisisel
yetenekleri ve ihtiyaglar1 ile dengelemek icin yapabilecekleri degisiklikler olarak
tanimlamakta ve JD — R modeline gore, tiim 15 ozellikleri iki genis sinifa ayrilmaktadir.
Bunlar: Is talepleri veya is kaynaklar1. Is talepleri, siirekli fiziksel ve / veya psikolojik
(biligsel ve duygusal) caba gerektiren isin tiim yOnleriyle ilgilidir. Bu nedenle, is
talepleri belirli fizyolojik veya psikolojik maliyetlerle iliskilendirilir. Is kaynaklari, isin
icinde islevsel olan yonlerini ifade eder (Bakker ve Demerouti, 2007). Tim vd. (2012)
gore 1§ becerisini is talepleri ve is kaynaklar1 agisindan c¢ercevelemek is 6zelliklerinde
birgok yonii yakalamaya yardimci olabilir (Tims vd., 2012). JD — R modeli {izerine
yapilan arastirmalar, is kaynaklarmin ise baghhigr tesvik ettigini ve olumlu

organizasyonel sonuclara yol actigini1 gosteriyor (Rudolph vd., 2017: 15).
Tim ve arkadaslarinin is becerikliligi kavrami dort boyuttan olugsmaktadir. Bunlar;
1.2.1. Yapisal Is Kaynaklarim Artirma Boyutu

Yapisal ig kaynaklar1 artirma boyutuna gore, kisi kaynaklara sahip oldugu siirece

talep edilen durumlar ve gorevleri gerceklestirebilir. Bundan dolayi kisi is kaynaklarini



arttirmay1 hedeflemektedir. Bu kaynaklar dahilinde is becerikliligi davranist olugsmaya
baslar. Yapisal is kaynaklarini arttirma boyutu, kisinin bireysel gelisimi ve is ile ilgili
O0grenimi gibi faktorler etkileyebilir ve bu faktorler lizerinden belirlenebilir. Ayni
zamanda ¢alisan 6zerkligini arttirir ve yeterliligini gelistirir ise yapisal is kaynaklarini

arttirabilir (Tims vd., 2012: 175) .
1.2.2. Sosyal Is Kaynaklar1 Arttirmak Boyutu

Sosyal is kaynaklar arttirma boyu bireyin sosyal ¢evresiyle etkilesimi sayesinde
destek veya tavsiye almak/vermek olarak belirtilmektedir. Kisaca sosyal is kaynaklari
arttirma boyutu Wrzesniewski ve Dutton’ un (2001) iligkisel beceriklilik kavramini
benzemekle birlikte bireyin isindeki sosyal tarafini belirtmektedir (Tims vd., 2012:
174).

1.2.3. Zorlayiai Is Taleplerini Arttirma Boyutu

Zorlayict is taleplerini arttirma boyutuna gore, bireyin farkli ig boliimlerinde
goniillii sorumluluk tstlenmesini ve bu boliimlerde elde ettigi basarilar ile bireyin
kendini daha tatmin, motive ve merak uyandirici hissetmesini belirtmektedir. Zorlayici
is talepleri, bireylerin yeni bilgi ve beceri edinerek daha merak edilebilir alanlara

yonlendirebilmektedir (Berdicchia vd., 2016: 319; Tims vd., 2012: 174-175).
1.2.4. Engelleyici is Taleplerini Azaltma Boyutu

Bireyin is alanindan stres ve benzeri sikintilart (bunlar; fiziksel, zihinsel,
duygusal vb. durumlar olabilir) yasamamasi1 veya en az seviyede olugsmasi i¢in girismis
oldugu davranis seklidir. Bu tarz engelleyici is talepleri birey {lizerinde tiikenmislik gibi

olumsuz sonuglar dogurabilir (Tims vd., 2012: 175).
1.3. JD-R Model

Her ¢alisma ortaminin kendine has bir 6zelligi vardir. Fakat yine de tek bir genel
modelle bu 6zelligin yakalanabilecegi varsayilir. Bu nedenle, is 6zellikleri modeli
(Hackman ve Oldham, 1976) ve talep-kontrol modeli (Theorell vd., 1990) gibi 6nceki is
tasarim modellerinden daha esnek ve diizen igerisinde yer alir. JD — R modeli, ¢alisanin
refah1 ve etkililiginin iki spesifik ¢aligma kosul grubu tarafindan nasil iiretilebilecegini
belirten sezgisel bir modeldir. ilk c¢alisma kosullar1 grubu, calisanin adaptasyon

kabiliyetini agmasit durumunda potansiyel olarak zorlanmaya neden olacak is



ozelliklerini temsil eden is talepleriyle ilgilidir. Ikinci ¢alisma kosullar1 grubu, isin
bireysel calisanlara ne dlgiide kaynak sundugu ile ilgilidir (Xanthopoulou vd., 2007:
123).

JD-R modelinde is talepleri ve is kaynaklari daha genis bir agiyla incelenip
uygulanir. Daha 6zel tabirle, is talepleri, siirekli fiziksel veya zihinsel ¢aba gerektiren ve
bu nedenle belirli fizyolojik ve psikolojik maliyetlerle iliskili olan isin fiziksel, sosyal
veya Orgiitsel yonleri olarak atfedilir (Demerouti vd., 2001: 499). Is kaynaklari ise is
kaynaklarinin bu ydnlerini (fiziksel, psikolojik, sosyal veya orgiitsel) yonlerini ifade
eder. Bu yonler, is taleplerini ve fizyolojik/psikolojik maliyetleri azaltabilir. Ayrica
kisisel biiyiime ve gelisme saglayabilir. Is kaynaklari, calisanlarin is bagliligini ve artan

performansinin ana baslaticisidir (Xanthopoulou vd., 2009: 241-242).

Is kaynaklar1 kurumsal diizeyde (iicret, is giivenligi, kariyer firsatlari), kisilerarasi
diizeyde, sosyal etkilesimler diizeyinde (lider ve is arkadasi destegi, ekip iklimi), is
organizasyonu diizeyinde (karar alma siirecine katilim) ve gorev diizeyinde (beceri
cesitliligi, gorev kimligi, gérev 6nemi, 6zerklik, performans geri bildirimi) olabilir. JD-
R modelin vurguladig: ilk siire¢, kotii tasarlanmis islerden dolayi ¢alisanin enerjisinin
azaltmasi, kronik is yorgunluklarinin olusmasi ve ortaya ¢ikan saglik bozuklugu olarak
atfedilir. Bu durum sonrasinda c¢alisanda tiikenmislik baglamaktadir. JD — R modeli
tarafindan vurgulanan ve Onerilen ikinci siire¢ olan motivasyon kaynagidir. Bu siire¢
bireylerin is kaynaklarmin motive edici oldugu varsayildiginda yiiksek seviyede is
katilmi, disiik Orgiitsel sinizim (Orgiite ait degerler arasinda uyumsuzluk) ve
miikemmel bir performansa sahip olabilir (Bakker ve Schaufeli, 2008: 148; Richardsen
vd., 2006: 558-559; Bakker ve Demerouti, 2014: 8). Is kaynaklar1 hem ic¢sel hem de
digsal motivasyon potansiyeline sahiptir. Temel insan ihtiyaglarin1 karsiladiklar1 ve
bireylerin biiyltimesini ve gelisimini destekledikleri i¢in i¢sel olarak motive edicidirler.
Dissal motive ediciler ise, is hedeflerine ulasmada etkili olabilirler (Ryan ve Deci, 2000:
56). Kisaca her isin bir kaynaga ihtiyaci vardir. Bu sadece calisana dayatilan gorev degil
ayn1 zamanda arka plandaki ¢alisanin yapis1 (6z yeterlilik, psikolojik iyi olus hali vb.)

ile ilgili olabilir.



1.4. Petrou ve Arkadaslarimin Is Becerikliligi ve Boyutlari

Stirekli degisen bir ¢alisma diinyasinda is becerikliligi, ¢alisanlarin dinamizmlerini,
calisma bicimindeki degisiklikleri ongdrmeye ve degistirmeye cagirir (Grant ve Parker,
2009: 318). Bu nedenle is becerikliligi, degisim sirasinda stratejik bir avantajdir. Petrou
vd. (2012) is becerikliligi kavramini kisinin giinliik degisen davranigsal yapilarin
Olciilmesi iizerine belirlemektedir. Petrou vd. 2012 yilindaki ‘ ‘Crafting a job on a daily
basis: Contextual correlates and the link to work engagement’’ adli ¢alismasiyla is
becerikliligi kavraminin giinliik diizeylerinde 3 faktorlii bir yapt olusturmustur. Petrou
vd. calismasinda bu davraniglarin giinliik farklilari ile is becerikliligini bagdastirmay1
hedeflemektedir (Petrou vd., 2012: 1135). is becerikliligi, giin bazinda ele alindiginda
muhtemel sadece o giin icerisinde gerceklestirdigi olaylar tarafindan tetiklenebilir fakat
genel diizeyde bakilirsa bireyin davranis bicimini ifade etmektedir (Sonnentag, 2003:

520).

Ginlik diizeyde is becerikliligini, is Ozelliklerini ve belirli is olaylar1 yoluyla
calisanin giinliik diizeydeki ruh halini icermektedir. Bu sayede daha giivenilir sonuglar
elde edilebilir. Petrou vd.(2012) ‘e gore giinliik diizeyde is becerikliliginin 6l¢iimii ,
calisanlarin giinliik olarak yaptiklari gorevlerin zorlu yonlerini ve iglerini yonetmekte
kendileri i¢in diizenledikleri deste§i daha kesin bir sekilde tanimlamay1 amaglamaktadir.
Ayn1 zamanda calisanlarin giin igerindeki yiiksek oOzerlik ve yiiksek is baskisi
yasamalar1 daha yiiksek arayis saglamalarina neden olmaktadir (Petrou vd., 2012:

1125).
1.4.1. Kaynak Arayis1 Boyutu

Kaynak arama boyutu ¢alisanin is faaliyetinde geri bildirim ve bilgi almak gibi
is yerinde yardim alabilecegi kaynaklar1 elde edebilmek i¢in giristigi proaktif davranigtir
(Petrou vd., 2012: 1126). Ayn1 zamanda ¢alisanin motivasyon ve refahi i¢in giristigi
olumlu bir siiregtir (Salanova ve Schaufeli, 2008: 117). Kisinin isini daha motive edici
hale getirmesinin yani sira is talepleriyle basa ¢ikabilmesi i¢in kaynak seferberligi de
denebilir (Tims ve Bakker, 2010: 7). Kaynak aramak, meslektaslardan veya amirlerden
tavsiye istemek, kisinin i performansi hakkinda geri bildirim istemesi veya 6grenme

firsatlar1 aramak gibi davranislari igerebilir (Petrou vd., 2012).

10



1.4.2. Zorlayic1 Gorev Arayisi Boyutu

Zorlayic1 gorev arayist boyutu daha once Tim vd. (2012) ele aldigt is
becerikliligi davranisinda ‘Zorlayic1 Is Taleplerini Arttirma Boyutu’ ile benzerlik
gostermektedir. Zorlayic1 gorev arayisi, goniilliililk esashi olarak calisanin iistlendigi
gorevlerden elde ettigi tatmin, motive ve merak faktoriinli vurgulamaktadir. Bu sayede
calisan elde ettigi yeterlilik ile merak ettigi diger alanlarda faaliyet gosterebilir (Tims

vd., 2012).
1.4.3. Talepleri Azaltma Boyutu

Talepleri azaltma 1is becerikliliginin olumlu yanlarinin aksine olumsuz
sonuclarda dogurabilecegi bir boyuttur. Yavas, eksik veya erteleme gibi c¢alisma
verimlilige aykir1 bir davranis olusturabilir. Talepleri azaltmak, duygusal, zihinsel veya
fiziksel olarak zorlu is yOnlerini en aza indirmeyi veya kisinin is ylikiinii ve zaman
baskisini azaltmay1 hedefleyen davraniglari igerebilir. Ayni zamanda c¢alisanda strateji

ve diisiik motivasyon gostergesi olabilir (Petrou vd., 2012: 1123).
1.5. Slemp ve Vella-Brodrick is Becerikliligi ve Boyutlar

Is becerikliligi, calisanlarin islerinin fiziksel, bilissel veya sosyal dzelliklerinde
degisiklik baslatmada aktif rol alma yollar1 olarak tanimlanir. Calisanlarin kendilerine
O0zgii cikarlart ve degerleriyle uyumlu olacak sekilde ¢alisma uygulamalarini
sekillendirmek icin kullandiklari gayri resmi bir siiregtir. Bu tanimla is becerikliligi,
yonetimden haricinde calisanlar tarafindan yonlendirilen proaktif bir davranis bigimidir
(Grant ve Ashford, 2008: 10). Gavin R. Slemp - Dianne A. Vella-Brodrick’in (Slemp ve
Vella-Brodrick, 2013) 1is becerikliligi kavrami Wrzesniewski ve Duttonin

(Wrzesniewski ve Dutton, 2001b) calismalari lizerine yapilmustir.

Gorev, iliski ve bilissel beceriklilik boyutlar1 yer alan is becerikliligi kavrama, is
tanimina ve kisinin ige olan yeterliligine gore degismektedir. Her ii¢ tip is becerikliligi
boyutu, calisanlarin is zevklerini ve amaglarin1 gelistirmek i¢in degisiklikleri
baslattiklar1 ve islerini yeniden tamimladiklari benzersiz yollar1 temsil eder. Is
becerikliliginin is yerinde etkili bir gsekilde uygulanmasi igin ¢alisanlarin is
deneyimlerini paylagsmalarinda aktif rol oynamasi gerekmektedir. Calisanlar tiir olarak
isleri yeniden tasarlayip degistirmeseler bile gorev, iliskisel ve biligsel becerileri ile isi

daha anlamli ve eglenceli bir hal almasi i¢in degistirir veya doniistiirebilirler.
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Slemp’e ve Vella-Brodrick (2013) goére Wrzesniewski ve Dutton (2001)
sonrasinda en giincel is becerikliligi konusu altinda ele alinan ¢alisma (Tims vd., 2012)
aittir.  Bu calisma dort boyutlu is becerikliligi 6l¢egidir. Tim ve arkadaslarinin is
becerikliligini ¢aligmasi, ¢alisanlarin is taleplerini ve is kaynaklarini kisisel ihtiyaglar
ve yetenekleriyle dengelemek igin yaptiklari degisiklikler iizerine odaklanilmistir.
Ozetle Tim ve ark gore is becerikliligi, calisanlarin is kaynaklarin1 maksimize etmeye
ve is taleplerini en aza indirmeye ¢alistiklar1 bir siiregtir. Bu iki is becerikliligi
kavramimin farkli olmasmin temel sebebi; Slemp ve Vella-Brodrick’” e gore bilissel
becerikliligin isle ilgili bilislerin olusturulmasinda, bireylerin is deneyimlerini degistirip
gelistirebileceginden dolay1 6nemli bir rol oldugunu savunmasidir (Wrzesniewski ve

Dutton, 2001b: 186; Slemp ve Vella-Brodrick, 2013: 127).

Ayrica bilissel beceriklilik ¢alisanlart islerini takdir etmelerine ve islerinden
yasamlarinda sahip olacaklar1 degeri fark etmelerine olanak saglayacagindan genis
capta etkileyebilir. Bu yiizden Slemp ve Vella-Brodrick ‘e gore, is becerikliliginin
Olciilmesinde biligsel beceriklilik kavraminin igermesi gerekmektedir. Slemp ve Vella-
Brodrick’ in gelistirdigi is becerikliligi 6lcegi, Wrzesniewski ve Dutton'un (2001)
gorev, iligkisel ve bilissel beceriklilik bigimlerinde olusturdugu orijinal is olusturma
modeline aittir. Bu modeldeki tutarli olan faaliyet tiirlerini ne 6l¢iide katildigini 6lgmek
icin gelistirilmistir. Ancak dort 6ge (Leana vd., 2009b)’ nin olusturdugu is 6l¢eginden
alimmstir (Slemp ve Vella-Brodrick, 2013: 131).

1.5.1. Gorev Becerikliligi

Gorev becerikliligi bir kisinin 1s yerindeki faaliyetlerin sayisinda veya
tirlerindeki degisiklikleri baslatmay1 ifade eder (6rnegin, kisinin becerilerine veya ilgi
alanlarina daha uygun yeni gorevler sunmasi ve se¢mesi). Aym1 zamanda gorev
becerikliligi ¢alisanin yaptig1 is kavramini ve kapsamini, igerigini, gorev sayisindaki
yapacaklarini azaltmasi veya artirmasi, faaliyetlerinde harcayacak oldugu zaman ve
enerji ile ilgili aldig1 kararlar1 temsil etmektedir. Bu sayede kisi kendi ihtiya¢ ve
yeteneklerini gbz oniine alip faaliyet alaninda kendine has bir diizen olusturur (Kerse,

2017: 286).
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1.5.2. lliskisel Beceriklilik

Mliskisel beceriklilik, kisinin is yerinde kiminle etkilesime girecegi konusunda
takdir yetkisini kullanmay1 igerir (6rnegin, benzer becerilere veya ilgi alanlarina sahip
kisilerle arkadaslik kurmak). Kisaca diger calisanlarla olan iligkiyi artirma olarak ifade

edilmektedir (Niessen vd., 2016: 22).
1.5.3. Bilissel Beceriklilik

Biligsel beceriklilik, goérevden ve iligkisel beceriklilikten farklidir. Bunun sebebi
calisanin isini daha kisisel olarak anlamli kilmak ve isini karsin bakis acisini
degistirmeyi igerir (0rnegin, dahil oldugu orgiitlin basarisi iizerindeki etkisini fark etmek
icin ¢aba sarf etmek). Ayrica biligsel beceriklilik ¢alisanlarin iglerini takdir etmelerine
ve islerinden yasamlarinda sahip olacaklar1 degeri fark etmelerine olanak saglamaktadir.
Bilissel beceriklilik yoluyla calisanlar, daha olumlu bir is kimligi elde etmek icin
faaliyet bi¢imlerini degistirebilir ve nihayetinde islerinden gelismis bir anlam ve amag
elde edebilirler (Slemp ve Vella-Brodrick, 2013). Calisanlar anlam ve amag sayesinde
zihinlerinde islerinde yeniden tasarlayip diizenleyebilir. Bu sayede c¢alisanlar,

faaliyetlerinde daha genis bir bakis acisina sahip olabilirler (Kerse, 2017: 286).
1.6. is Becerikliliginin Sonuclar

Is becerikliligi, yiiksek 6zerklik diizeyine sahip pozisyonlardaki calisanlar icin daha
uygulanabilir olabilir ve bu da onu isinde daha kolay degisiklik yapabilecegini
gosterebilir. Is becerikliligi kisinin is tatminini, is angaje olma davramslarini, Srgiite
bagliligini, dayanikliligi ve basarisi gibi durumlar pozitif etkileyip olumlu sonuglar
olusturabilir (Slemp ve Vella-Brodrick, 2013:126). Ilk olarak, Wrzesniewski ve
Dutton'un (2001) 6nerdigi gibi, is becerikliligi, isin anlaminin artmasina ve olumlu bir is
kimligine olusturabilir. Cevrelerini sekillendirmede aktif olan insanlar, cevreleri
tizerinde daha fazla kontrole sahip olduklarini diisiindiikleri i¢in daha iyi bir refah
yasama olasiliklar1 daha yiiksektir. Calisanlarin is becerikliligi davranisini katilmalarina
izin vermek, kuruluslarin her ¢alisanin farkli oldugunu ve islerini buna gore (belirli
sinirlar i¢inde) sekillendirmesine izin verilmesi ¢alisanlarini motive etmeleri i¢in degerli

bir arag olabilir (Petrou vd., 2012: 1135).

Calisanlarinin kisi-is uyumunu diizenli olarak degerlendirilmesi, gerekirse kendi

islerini bireysel olarak yeniden tasarlayan bu saglikli gelisen ve motive olmus
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calisanlardan Onemli faydalar elde edilebilecegini belirtilmektedir. Calisanin is
becerikliligi davranigi ile performansindan daha sorumlu hissetmesine yol acabilecek
ozerklik duygusu ile gorevlerinde daha fazla ¢aba harcama motivesinde olabilir (Parker
ve Ohly, 2008: 265-266). Ayrica is becerikliligi davranis1 sayesinde orgiitiin kisa vadeli
is hedeflerinin ulasilmasinda olumlu bir avantaj saglayabilir. Is becerikliligi, is yeri,
isin anlam1 ve organizasyonel degisim gibi durumlarda faydali bir strateji olabilir.
Belirli is taleplerine veya is kaynaklarina yonelik giinlik veya haftalik is yeri
miidahaleleri, is becerikliligini kolaylagtirmanin somut ve etkili bir yolu olarak
kullanilabilir. Is becerikliligi ¢alisanlarin mevcut ve dogal bir davranis1 olarak kabul
etmek, yalnizca yoneticiler i¢in segenek degil ayn1 zamanda ¢alisan potansiyelini en {ist
diizeye c¢ikarmak ve ¢ok sayida organizasyonel olumlu sonug elde etmek icin essiz bir

firsat olabilir (Petrou vd., 2018: 7-8).

Fakat is becerikliliginin olumsuz yonleri de yok degil. Bireysel odagi haricinde,
organizasyon 1lizerindeki anlik etkisinin ne oldugunu tespit etmek zor olabilir. Bir
calisanin is tasariminda yaptig1 degisikliklerin organizasyon i¢in istenmeyen etkilere yol
acabilecegi durumlar olabilir. Ornegin, bir hizmet c¢alisamn miisteriler tarafindan
kendisine dayatilan duygusal talepleri azaltmak i¢in hizmet masasinin arkasinda daha az
saat calismaya karar verebilir. Bu, ilgili ¢alisan i¢in daha az duygusal taleplere yol
acabilir. Ancak miisterilerin hizmet i¢cin daha uzun siire beklemesi gerektiginden
miisteri memnuniyetini azaltabilir. Tim ve Bakker calisanlarin uyum saglayip
saglamadigini arastirmak i¢in is taleplerinin ve is kaynaklarinin seviyelerinin yilda bir
kez izlenmesi ve ardindan ii¢ veya alti ay sonra yeniden degerlendirilmesi tavsiye

etmektedir (Tims ve Bakker, 2010: 1-2).

Yiiksek taleplere uzun siire maruz kalma diisiik seviyeli is kaynaklan ile
kombinasyon tiikkenmislik gibi olumsuz saglik sonuglarina ve personel hareketliligi gibi
olumsuz orgiitsel sonuglara yol agabilir (Bakker vd., 2005: 170). Is becerikliliginin
calisanlarin is motivasyonlarini ve refahlarini artirmak igin iyi bir ¢are oldugu diisiintilse
de bazi sinirlamalar vardir. Birey i¢in olumlu ve yararli olan bir tiir is becerisi, bir biitlin
olarak bir kurulus i¢in ters etki yaratabilir. Petrou gore tiim bu nedenlerden dolay1
orgiitsel amaglarla ayni ¢izgide oldugu siirece is becerikliligi tesvik edilmeli ve
kolaylastirilmalidir. Bunu yapmanin bir yolu, liderler tarafindan saglanan

yetkilendirmeler olabilir. Benzer sekilde, yiliksek taleplerin yaninda is kontroliinii
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artirmak, yoneticilerin kisisel inisiyatifleri tesvik edecekleri aktif 0grenme ortami

saglayabilecekleri etkili bir yol olabilir (Petrou vd., 2012: 1135-1136).

1.7. Yapilan Calismalar

Tablo 2 Is Becerikliligi Hakkinda Yapilan Calismalar

Yil/ Yontem | Calisma Ady Yazar(lar) Ciktilar
2001 Crafting a job:  Revisioning | Is becerikliligi kavrami, dnciilleri ve
Teorik employees as active crafters of their | sonugclari hakkinda bilgiler
(Wrzesniewski, Dutton) sunulmustur. Ayrica 3 boyutlu teorik
bir model olusturulmustur.
2008 What is job crafting and why does it | Is becerikliligin ne olup ne olmadig1
Teorik matter? hakkinda bilgi sulmaktadir. Aym
(Berg, Dutton, Wizesniewski) zamanda is becerikliligin olumlu ve
olumsuz yonleri de ele alinmustir.
2009 Work process and quality of care in | Caligmanin sonucuna gore bireysel
Deneysel early childhood education: The role | ve  is  birligine  dayali is
of job crafting (Leana, Appelbaum, | becerikliliginin farkli yapilar oldugu
Shevchuk) ulagilmisgtir. Ayrica is becerisine
sahip olan calisanlarin is tatmini ve
orgiitsel baglilik dereceleri bireysel
becerikliligin sahip oldugu
derecelerden daha yiiksek oldugu
saptanmigtir.
2010 Job crafting: Towards a new model | Is tasarimi teorilerinin (Is Gerekleri-
Teorik of individual job redesign Kaynaklar Modeli) onemli
(Tims ve Bakker) ¢ikarimlariyla birlikte is
becerikliliginin, ¢alisan tarafindan
aktif olarak uygulanan yeni bir bakis
agisi gelistirilmistir.
2012 Development and validation of the | Is becerikliliginin dlgiilebilmesi igin

job crafting scale

4 boyutlu bir 6l¢ek gelistirilmis olup
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Deneysel (Tims, Bakker ve Derks) Olcegin gecerlilik ve giivenilirligi test
edilmistir.
2012 Crafting a job on a daily basis: | Giinlik diizeyde de kullanilabilecek
D Contextual correlates and the link to | olan is becerikliligi kavramini
eneysel
work  engagement  (Paraskevas | 6lgmek icin 3 faktorlii bir Olgek
Petrou, Evangelia Demerouti, Maria | olusturulmustur. Boyutlar; Kaynak
C.W Peters, Wilmar B. Schaufeli, | Arayis1 Boyutu, Zorlayict Gorev
Jorn Hetland) Arayis1 Boyutu ve Talepleri Azaltma
Boyutu olarak
kavramsallastirilmigtir.
2013 The job crafting questionnaire: A | Wrzesniewski ve Dutton (2001) ve
new scale to measure the extent to | Leana ve ark. (2009) is becerikliligi
Deneysel
which employees engage in job | modelleri iizerinden ii¢ boyutlu bir
crafting Olcek gelistirilmistir.
(Gavin R. Slemp - Dianne A. Vella-
Brodrick)
2013 Optimising Employee =~ Mental | Calismada is becerikliliginin kiginin
D Health: The Relationship Between | kendi kaderini tayin etme ve calisma
eneysel
Intrinsic Need Satisfaction, Job | refahi ile iliskisi incelenmistir. Sonug
Crafting, and Employee Well-Being | olarak da is becerikliliginin igsel
(Gavin R. Slemp + Dianne A. Vella- ihtiyag memnuniyetini yordadigi ve
Brodrick) bunun da ¢alisanlarin  refahim
yordadigi sonucuna varilmistir.
2015 The consequences of job crafting: a | Calismada is  becerikliligin  iki
Deneysel three-wave study onemli ¢alisan sonucu lzerindeki

Jari J.
Brauchliab,

(Katharina Vogtab,

Hakanencd, Rebecca

Gregor J. Jennyab, Georg F. Bauer)

sonuglarini  incelenmistir. Bunlar;
isle ilgili kisisel bir kaynak olarak
psikolojik  sermaye ve ¢alisan
refahimin  bir gostergesi olan ige
baglilik davraniglarimi incelemistir.
Sonug olarak bireyler kendileri igin

proaktif ve zorlu bir ¢alisma ortami
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olusturduklarinda, bunun c¢alisan
saglig1 ve refahi icin cok dnemli olan
olumlu

cesitli sonuglara  yol

acabilecegi  gosterilmektedir. Bu
nedenle caligsanlarin is becerikliligi
davranist tesvik edilmeli ve kendi
iglerini istedigi sekilde yapma firsati

verilmesi gerektigi vurgulanmigtir.

2016 Work engagement—team | Ekipteki yapisal ve sosyal is
Deneysel performance relationship: shared job | kaynaklarinin artirma seviyesi ne
crafting as a moderator kadar yiiksekse, bireyler arasindaki
(Anne Makikangas, Kaisa Aunola, iligki o kadar giigliidiir. Ayrica ekipte
Piia Seppealea, Jari Hakanen paylasilan is becerikliligi, bireysel is
katilimini artirarak ekip
performansini artirmanin  miimkiin
oldugu bir 6rgiit iklimini tegvik eder.
2016 Crafting your Career: How Career | Is becerikliliginin, is-aile zenginligi
Deneysel Competencies Relate to Career | ve kariyer yeterliligi arasinda pozitif
Success via Job Crafting iligkisi vardir.
(Jos Akkermans and Maria Tims)
2016 Fostering Employee Well-being via a | iki ayr1 gruba yar1 deneysel desen ile
Job crafting Intervention uygulanan caligmada; deney
Deneysel (Jessica van Wingerden, Arnold B. grubunda calisanlarin is becerikliligi,
Bakker, Daantje Derks) temel tatmin ihtiyaci ve ise baglilig
zamanla artti. Kontrol grubunda
onemli bir degisiklik bulunmadi.
Ayrica is  becerikliligi  yoluyla
calisanlarin ise bagliliklarinin
gelistirilebilecegi saptandi.
2016 Job crafting and its relationships with | Arka arkaya 3 hafta boyunca
person-job fit and meaningfulness: A | uygulanan caligmada is

three-wave study

becerikliliginin is taleplerini ve is
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Deneysel

(Tims, Bakker ve Derks)

kaynaklarin1 olusturdugu, bireylerin
proaktif olarak kisi-is uyumunu
optimize edebilecekleri ve sonug

olarak islerini anlamli gdérmeye

basladig1 sonucu elde edilmistir.

2017 Antecedents of daily team job | Is becerikliligi, bireyin takim ve
Deneysel crafting organizasyon seviyesini davranigsal
(Anne  Mikikangas, Armold B. olarak tesvik ettigi aym1 zamanda
Bakker & Wilmar B. Schaufeli) hem bireysel hem de orgiitsel olarak
pozitif etkiledigi saptanmistir.
2017 High Job Demands, Still Engaged | Is becerikliligi, is taleplerinin
and Not Burned Out? The Role of | tilkkenmiglik {izerindeki  olumsuz
Job Crafting etkilerini muhafaza ettigi
Deneysel ¢ ¢
(Jari J. Hakanen, Piia Seppdld, Maria saptantisir.
C. W. Peeters )
2017 Outcomes of job crafting among | Is becerikliligi, ucus gorevlilerinin
flight attendants ise bagliligimi ve hizmet iyilestirme
(Osman M Karatepe,  Aram performansini gelistirdigi
Deneysel ' ’ . o peqeas
Eslamlou) saptanmistir. Ayrica is becerikliligi,
ise baglilik ve isten ayrilma niyeti
iizerinde araci rol oynadig1 sonucuna
varilmstir,
2017 Predicting Job Crafting Iki asamali yapilan caligmanm ilk
From the Socially Embedded asamasinda; is Ozerkligi ve sosyal
becerinin, is  becerikliligi ile
Deneysel Perspective: The Interactive

Effect of Job Autonomy, Social
Skill, and Employee Status

(Tomoki Sekiguchi, Jie Li, Masaki

Hosomi)

etkilesimli  bir iliskinin  oldugu
sonucuna vartlmistir. Ikinci galisma;
i Ozerkliginin, c¢alisanin statiisii
yiiksek oldugunda is becerikliligi
iizerinde daha giiglii bir etkiye sahip
oldugunu ancak yiiksek diizeyde

sosyal beceriye sahip olanlar i¢in is

18



ozerkligi, is becerikliligini etkiledigi

sonucuna Var11m1$tll'.

2017 Job crafting: A meta-analysis of | Is becerikliligi ile ilgili
relationships with individual iligkilendirilen ~ degiskenler  ele

Deneysel differences, job characteristics, and alnarak bir model olusturulmus ve
work outcomes meta analiz yapilmistir.

(Rudolph, Katz, Lavigne ve Zacher)

2017 Servant Leadership, Employee Job | Bu ¢aligsma, hizmetkar liderlik ile
Crafting, and Citizenship Behaviors: | ¢alisanlarin hem i¢ hem de dis
A Cross-Level Investigation paydaglara  yonelik  kisilerarasi

Deneysel .
(Ali Bavik , Yuen Lam Bavik , and vatandaslik davraniglari arasindaki
Pok Man Tang) iligkide is becerikliliginin araci rolii

incelemistir ve 1is becerikliliginin
araci rol oynadig1 saptanmustir.

2017 The impact of personal resources and | Organizasyon tarafindan is
job crafting interventions on work | becerikliligi davranisina  yonelik
engagement and performance yapilan girisimlerin ige angaje olma

Deneysel f vesini viikselttizi
(van Wingerden, Derks ve Bakker) Ve periormans seviyesint yukseitiigl

sonucuna varilmistir.

2017 Transformational leadership, | Doniigiimcii liderlik ile is

Deneysel adaptability, and job crafting: The | becerikliligi arasindaki baglantiy1
moderating role of organizational | agiklamak ic¢in  olusturulan bu
identification calisma sonucuna goére, donisliimcii
(Hai-jiang Wang, Evangelia liderlik, ¢alisanlarin uyum yetenegini
Demerouti, Pascale Le Blanc) tesvik etmede ve Ozdeslesme diizeyi

diisiik olan calisanlarda is
becerikliligini  arttirma  agisindan
ozellikle etkilidir.

2017 Does job crafting assist dealing with | Organizasyonun  kiigiilme  veya
organizational changes due to | kemer stkma politikalarinda,
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Deneysel austerity measures? Two studies | calisanlara is becerikliligi davranigini
among Greek employees yonlendirecek uygulamalarin
(Evangelia Demerouti, Despoina calisanlart  olumlu  etkiledigini,
Xanthopoulou, Paraskevas Petrou, degisime daha agik ve daha uyumlu
Chrysovalantis Karagkounis hale getirdigi sonucuna varilabilir.

2017 Job Crafting in Changing | Is becerikliligi, calisanlar tarafindan

Deneysel Organizations:  Antecedents and | organizasyonel  degisimle  basa
Implications for Exhaustion and | ¢itkmak igin baglatilan ¢ok boyutlu
Performance bir strateji olarak ele alinmaktadir.
(Paraskevas ~ Petrou,  Evangelia
Demerouti, and  Wilmar B.

Schaufeli)

2019 Effectiveness of job crafting | Is becerikliligi ile performans
interventions: a metaanalysis and | arasindaki iliskide ise bagliligin araci
utility analysis rolii bulunmaktadir. Ayni zamanda is

Deneysel e ' . .
(Bogdan Teodor Oprea, Liubita becerikliligi, isletmelerin mali
Barzin, Delia Virgd, Dragos Iliescu servellQiihe  perigiliansa  dayall
& Andrei Rusu) olumlu bir etkisi vardir.

2019 The Effects of Job Crafting on | Calisma is becerikliliginin 6nemini
Career Success of Multinational | vurgulamak ve calisanlarn kariyer
Corporations’ Employee basarist agisindan etkili iletigim,

Deneysel

(Kyung-Hee YOON ,
KIM, Jae-Gun EOM)

Bo-Young

kariyer taahhiidii ve kariyer tutumu

araciligiyla incelenmesi
amaglamaktadir. Cok uluslu
isletmelerde  c¢alisanlarin ~ gorev

becerikliligi ve biligsel becerikliligi,
kariyer tutumu iizerinde bir etkisi
oldugu saptanmis. Ancak iliskisel
ilizerinde

becerikliliginin  kariyer

herhangi bir etkisinin olmadig

sonucuna varilmistir.
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2019

The Power of Doing: How Job

Crafting Transmits the Beneficial

Calisma sonucuna gore nitelikli

calisanlar is becerikliligi yeterliligine

Impact of Autonomy Among | sahiptirler. Ayrica oOzerlik ile is
Deneysel Overqualified Employees becerikliligi arasinda pozitif iliski
(Maike E. Debus, Christian Gross, vardir. Is becerikliligi, ozerkligin
Martin Kleinmann) itlimlagtirict  etkisini  ileten  bir
mekanizma oldugunu gostererek, bu
tiir temel siire¢lerin daha agik sekilde
sunuldugu bir model
olusturulmustur.

Job crafting, workplace civility [se baghhigin, is becerikliligi ve

2020 and work outcomes: the mediating igyeri nezaketinin degisim algisi ve
ro il g it genel yasam doyumu ile iligkisine

kismen aracilik  ettigi  sonucu

Deneysel (Anuj Gupta and Pankaj Singh) Bt s r.

2020 The effects of a job crafting | Calismada, mavi yakali bir ¢aligana
intervention on the success of an | is becerikliligi davranisina yonelik
organizational change effort in a | miidahalenin  c¢alisanda  orgiitsel

Deneysel blue-collar work environment degisim adaptasyonunu kolaylastirip
(Evangelia Demerouti , Luc M. A. kolaylagtirmadigmni, yorgunlugu
Soyer, Maria Vakola, Despoina azalup  degisime  ve  giivenlik
Xanthopoulou davranigina yonelik olumlu tutumlari

artirip artirmayacagini
arastirmaktadir. Yari1 deneysel desen
kullanilan ¢alisma sonucunda is
becerikliligi miidahalesinin ve bunun
¢ikan is

sonucunda ortaya

becerikliligi davranisinin,
organizasyonel degisime basarili bir
sekilde uyum saglamanin etkili bir
olabilecegi

yolu sonucuna

varilmstir.
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IKINCi BOLUM

iS YERi MUTLULUGU

2.1. Mutlulugun Tanimi ve Tarihi

Mutluluk kavrami {izerinde ¢ok su gotiiren semsiye bir kavramdir. Filozoflar ve
arastirmacilar mutlulugu cesitli sekillerde tanimlamiglardir (Diener vd., 2008: 39).
Genel anlamiyla ele alirsak mutluluk, bir bireyin bir biitiin olarak yasaminin kalitesini
olumlu bir sekilde degerlendirme derecesidir. Bagka bir deyisle yasadigi hayati ne kadar
cok sevdigi ile alakalidir. Hos ruh halleri, esenlik ve olumlu tutumlar seklindeki
mutluluk, bir¢ok arastirmaci i¢in giderek artan bir ilgiye donilismiistiir ve yillardan bu
yana da biiyiik bir tutku haline gelmistir. Curtin’in 1997 yilindaki raporuna gore sadece
mutluluk(happiness) kelimesinin kullanildigi makale sayis1 1850 iken, gilinlimiizde
sadece “’mutluluk’’ kelimesiyle arastirilip ulasilan Tiirk¢e olarak ele alinmis 44.400,
kiiresel bazda 1se “’happiness’ kelimesiyle aratildiginda 2.280.000 adet
(scholar.google.com tizerinden arama sonuglarina gore) ¢alisma vardir (Curtin, 1997:
7). Mutlu olmak ¢ogu insan i¢in biiyiikk 6nem tasir ve mutlulugun ¢ogu toplumda
olduk¢a degerli bir hedef oldugu goriilmiistiir (Diener, 2000: 34). Nese bigimindeki
mutluluk, temel insan duygularinin her tipolojisinde (insan tiplerini belirleme ve ayirt
etme) goriiliir. Mutlu hissetmek insan deneyiminin temelini olusturur (Diener ve Diener,
1996: 181). Mutluluk, kisinin kendi hayatinin degerlendirilmesiyle ilgilidir. Yani
mutluluk i¢in sabit bir standart yoktur. ’Kim mutludur?’’ sorusunun da en net cevabi:
Mutlu oldugunu diisiinen insan mutludur denilebilir. Mutluluk, basit bir haz toplami
degil, bireyin cesitli deneyimlerinden bir araya getirdigi biligsel bir yapidir. Antik
donemde de yalnizca duyusal zevklerle ifade edilmekte olup bir biitiin olarak yasami

ifade etmektedir (Keser, 2018: 47-48).

Mutluluk kavrami, kisinin kendi hayatinin degerlendirilmesi yani 6znel ve soyut
bir kavram olmasi, lizerinde hala daha bu derece c¢ok g¢alismanin ve fakli goriisiin
olugsmasinin temel sebeplerinden birisidir. Gegmisten giiniimiize bakildiginda mutluluk

tanimlarinda da belirli degisiklikler olmustur.
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o Bireylerin goreceli olarak iyi olus durumunun, baskin olan pozitif memnuniyet

karakteristikleriyle olusan refah durumudur (Hartmann, 1934: 202).

o Bireyin siirdiirmeye veya ulagsmaya calistigi herhangi bir biling halidir (Hart,
1940: 183).
. Mutluluk, gerilimin serbest kalmasindan dogan kalici hos bir ruh halidir.

(Gumper, 1951 akt. (Veenhoven, 2013: 16)).

o Mutluluk, "kendi iyiligi i¢in bir anlik deneyim tercihi" anlamina gelir
(McNaughton, 1953: 172).

o Bireyin pozitif kutupta seving, memnuniyet, hognut ve haz duygular ile negatif
kutupta depresyon, memnuniyetsizlik ve hosnutsuzluk duygularini kucaklayan bir
hedonik duygulanim olarak diistiniilebilir (Goldings, 1954: 31).

o Kisinin sahip oldugu yeterlilikleriyle ilgili hedef belirlemesi ve bu hedeflere
ulagmasidir (Cassel, 1954: 79).

o Mutluluk, anlamli bir hedefe yonelik enerjinin kasithh olarak serbest
birakilmasidir (Hutschnecker, 1964 akt.(Veenhoven, 2013: 16)).

o "Mutluluk, bireyin hayati meselelerini yiiriitiirken yasadigi deneyimlerinin
kalitesi hakkinda genel bir degerlendirmesidir (Wessman & Ricks, 1966
akt.(Veenhoven, 2013: 17)).

. "Mutlu insan, kendisiyle yeterince biitiinlesmis (tutkular, vicdan vb.) ve
potansiyellerini makul Slgiide iyi gergeklestirmis kisidir" (NSS, 1970 akt. (Veenhoven,
2013: 17)).

o Belirli bir duygu olan mutluluk, bireyin yakin ge¢miste yasadigi tiim hos ve hos
olmayan duygusal deneyimlerini hesaba katarken yaptigi genel bir degerlendirmedir
(Fordyce, 1972 akt.(Veenhoven, 2013: 17)).

o Kisinin sosyal cevresi ile iligkilerinde yasadigi memnuniyettir (Beusekom, 1973
akt. (Veenhoven, 2013: 16).

o Yasam planinin gergekligi ve hissedilen tatminsizligin yogunluguyla bireyin
hosnutsuz tavirlarinin tam tersidir (Chekola, 1974 akt. (Veenhoven, 2013: 16)).

. Mutluluk, yasamin kalici, eksiksiz ve adil bir tatminidir (Tatarkiewicz, 1975

akt.(Veenhoven, 2013: 17)).
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. “Biitliin 6zlemlere eksiksiz ve siirekli olarak ulagilmaktan duyulan kivang,
ongunluk, kut, saadet, bahtiyarlik, saadetlilik durumu’’ (mutluluk ne demek TDK
Sozliik Anlami, 2021).

Kaynak: (Veenhoven, 2013: 16-17)

Bu denli farkli mutluluk tanimlarinin bir nedeni de arastirmacilarin yasadiklari
cografyalardan da kaynaklanabilir. ~ Mutlulugun anlamlarinda (mutlulugu neyin
olusturabilecegi), mutlulugun altinda yatan motivasyonlarda (insanlarin ulagsmak igin
neler yapmaya calisabileceklerinde) onemli kiiltiirler aras1 farkliliklar gosterebilir.
Nitekim Uchida ve arkadasalarmin (2004) kiiltiirler arasi ¢alismasina gore, Kuzey
Amerika kiiltiirel baglamlarinda mutluluk, kisisel basar1 agisindan tanimlanma
egilimindedir. Bu kiiltiirlerle ilgilenen bireyler, olumlu duygulanim deneyimini en {ist
diizeye c¢ikarmak i¢in motive olurlar. Dahasi, mutluluk en iyi benlik saygis1 (bireyin
kendi degerine dair yapiyor oldugu 6znel degerlendirme) ile tahmin edilebilir. Bunun
aksine, Dogu Asya Kkiiltiirel baglamlarinda mutluluk, kisiler arasi1 baglilik agisindan
tanimlanma egilimindedir (Uchida vd., 2004: 223). Tarih boyunca yapilan farkl
yorumlar 1s1nda mutluluk ¢alismalar1 dort temel cati altinda toplanabilir (Veenhoven,

2013: 24).

Bunlar;

) Mutluluk ve toplum,

. Mutluluk ve kisinin toplumdaki yeri,
. Mutluluk ve is,

. Mutluluk ve samimi baglar.

Son olarak mutluluk, bireyi ¢esitli durumlarda pozitif sekilde etkilemektedir. Tasnim’e

gore (2016) mutlulugun spesifik etkileri sunlardir;
. Mutluluk kisinin odagini genisletir ve kisinin diisiincesini gelistirir.

Merak, nese, saskinlik, heyecan, 6zgiirliik vb. olumlu duygular, bir bireyin herhangi bir

seye veya herhangi bir konuya odaklanma yetenegini artirir. Kisi, bir sey hakkinda
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meraklt ve mutlu oldugunda zihni acilir ve dogru sekilde diisiinebilir. Bu nedenle,
organizasyon icin daha ytiksek bir tiretkenlige neden olabileceginden bir bireyin yaratici

fikirleri sirket tarafindan oldukca takdir edilmelidir.
. Mutluluk, problem ¢dzme yetenegini gelistirir.

Etkili problem ¢6zmenin altinda yatan mekanizma, bir kisinin hayatin bir¢ok zorluguna
yeni ve benzersiz yanitlar bulma konusunda entelektiiel yetenegi olan yaraticiliktir. Bu,

bireyin ayn1 zamanda kuvvetli psikolojik sermayesine sahip olmasina bagli olabilir.
o Mutluluk fiziksel, entelektiiel ve sosyal kaynaklari olusturur.

Fiziksel kaynaklar: Mutlu bireyler, fiziksel zindelik i¢in diizenli egzersiz yapmaktan
hoslanirlar. Buna karsilik, mutlu olmayan bireyler fiziksel aktivite yapma olasilig1

diisiiktiir ve bunun bir yansimasi hastaliktir.

Entelektiiel kaynaklar: Bireyler olumlu bir zihin ¢ergevesi i¢inde olduklarinda daha iyi
Ogrenirler. Herhangi bir sirkette, en verimli ve basarili ¢alisanlar keyif alan mutlu

calisanlardir.

Sosyal kaynaklar: Bireylerin olumlu ve mutlu olan kisilerin arkadagligindan zevk almasi

ve olumsuz olanlardan uzaklagsmaya calismasi yaygin bir olgudur (Tasnim, 2016: 67).
2.2. Mutlulukta Felsefe ve Erdem

Mutluluk, bircok felsefi temelin iizerine insa edildigi bir kavram olup yazil
tarihin baslangicindan beri filozoflarin dikkatini ¢ekmistir. Mutlu insan veya mutluluk
gibi kavramlar antik dénem felsefisinde de islenmis ve yorumlanmistir (McMahon,
2006: 2). Eski Yunan ve Islam felsefelerinde de yer alan mutluluk kavrami, ahlakin
amaci olarak ifade edilir ve bireyin tiim hayatin1 adadig1 bir hedef olarak diistiniiliir.
Farabi’ e gore mutluluk insanin ruhunu varolus acisindan, giic alacagi bir maddeye
ihtiyac duymadig1 en list mertebeye ulagmasidir. Farabi’ ye gore mutluluk, bireyin
kendisi i¢in istedigi fakat hicbir zaman bagka bir seyin elde edilmemesi gerektigi saf iyi
kavrami olusturmustur. Bu iyi kavrami ahlak ile iligkili olmalidir. Farabi’ye gore en
mutlu insan, en iyi eylemde bulanan insandir. Mutlulugun anlagilabilmesi ve
ylriitiilmesi i¢in iradi fiillere ihtiya¢ vardir. Bu fiiller, yapa yapa kazanilan
yatkinliklardan/yeteneklerden olusur ve bunlar erdemdir. Yani mutluluk kazanimi

erdemlilik, mutsuzluk kazanimi da erdemsizlik denilebilir. Insanin kendi davranigini
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bilmesi, yargilamasi ve tayin etmesi (ameli akil), akil goziine (nazari akil) hizmet eder.

Akil gozii, yani zihnimizin goriisii bireyi mutluluga ulastirir (Farabi, 2017: 84).

Aristoteles’ e gore mutluluk, insanin en temel hedefidir. Mutlulugu kazanmak
ise erdemli olma ve erdemli davranmay1 gerektirir. Kisaca mutluluk esittir erdemdir ki
erdemli olmakta kisinin en degerli hedefidir. Ayn1 zaman da Aristoteles mutlulugu
entelektiiel bir erdem kavraminda ele alir ve kisinin ruhunun bu erdeme hizmet etmesi
olarak tanimlamaktadir (Uslu, 2018: 474). Kisaca Aristoteles, mutlulugu erdemli bir
eyleme gotiiren aktif diisiinmeye dayanan ve miikemmel erdeme uygun olarak ruhun en
yiiksek etkinligi olarak tanimlamigtir. Bu tanimla mutlulugu, pasif bir durumdan ¢ok

aktif bir arayis olarak kabul etmistir (McMahon, 2006: 23).

Hem Farabi hem de Aristoteles mutlulugu bu diinyada, yasadigimiz siirece
kazanacagimizi, 6liim sonrasinda ise mutlulugun sadece elde edilecegi konusunda hem
fikirdir. Ayn1 zamanda tasavvufi agidan bireyin Tanri’ya yakinlig1 oraninda mutluluga
yaklasmasi olarakta belirmektedirler (Uslu, 2018: 477). En genel tabirle felsefi goris
mutlulugu insanlarin erdemlerinden feyz alarak yasamlarini o sekilde icra etmeleri
olarak belirtmistir ve bu sayede insanin mutlu olabilecegini ileri siirmiistiir (Veenhoven,
2013: 22). Erdemler, kisi/kisilere fayda saglayan eylemlerdir ve insanin en iyi olanagini
gerceklestirmesidir. Bu erdemler biligsel bir siire¢ gerektirir ve bireyin karakteriyle
iligkilendirilmektedir. Bireyi mutluluga gotiiren tiim faaliyetler erdemlerinin bir
sonucudur. Geg¢misten gilinlimiize erdem konusunda farkli fikir ve goriisler ileri
stiriilmiistiir. Fakat ¢ogunlukla hikmet, yigitlik, iffet ve adalet gibi kavramlar iizerinde

hem fikir olunmustur (Alparslan vd., 2020: 23-24).
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Tablo 3 Erdemliligin Dogu/Bat1 Filozoflarina Gére Anlami

Diogfi Filozoflanna CGdere Evdem Tisnili

Bai Filreolanna Gire Erdem Tasnif

Dishindr _|lface Edilen Erdemler
Konftipeds | Insaniyet| Adalet Gitrgli | Bilgehk | Samumiyet | imhibk | Askmbk
Farahi | Bilgelik | Comenlik Iffet Incelik | Sadakat | Dostiuk | Adalel
[bni Sina [Tt Bilzelk | Adalet | Yifulik
i Bilgelik |  Iffet Cesaret | Adalet
Miskeveyh G i ; i i
It Hazme | Adabet Alal Cesaret . | Btimertlik
El- ffahani| Iifet | Koviayls | Cesaret | Adalet
£ - Gigzali | Bilgelik It Coesaret | Adalet
Tiex Bilgehk | Yifuthk Tt Adaliet
Plarsn | Bilgelik | Cesaret | Olcululok | Adalet
dristorales | Yigithik | Olpalolok | Comerntlik o Uiknye Dogruluk | Sevecenlik
Arisrotales | Yl kg m Yoeelisi |idkim olma I Sevecenl
Aguinas | Cesaret | Ihmblk | Adalet | Bilgelik Inang LT
Dhferpam | Algak Affedic
Sinnza Rewgl Comernlik| Olculnlok | Sokran
Olme | Ganalnlik Ciima
Hackest ve
Wang Cesaret | Adalet | Ihirvathbik | Insanivet | Dilrosthik

Kaynak: (Alparslan ve Yastioglu, 2018: 632)
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2.3. Pozitif Psikoloji ve Psikolojik Sermaye
2.3.1. Pozitif Psikoloji

Son 20 yilda pozitif psikolojinin yiikselisi, dikkati orantisiz bir sekilde hastaliga,
depresyona, strese, olumsuz deneyim ve sonuglara yonlendiren baskin hastalik
modellerinin aksine, mutluluga ve diger olumlu durumlara olan ilgiyi mesrulastirmistir.
Pozitif psikoloji alani, kisinin kosullarindan bagimsiz olarak daha mutlu, daha tatmin
olmus ve daha anlamli bir hayat yasamanmn miimkiin oldugu varsayimma dayanir. Is
hayatiyla ilgili olarak, pozitif psikoloji ¢aligmalar1 hem calisanlarin bireysel olarak iyi
oluglarint hem de olumlu organizasyon ortamlarini inceler (Biswas-Diener, 2008;
Fredrickson, 2003). Cameron ve Dutton gore (2003), pozitif ortamlarin ayni zamanda

isletme acisindan verimli ortamlar olduguna dair 6nemli kanitlar saglamistir.

Diger bir degisle, mutlu olan calisanlarin mutsuz ¢alisanlardan daha iiretken
olduklar1 diigiincesine genis destek vardir (Cameron ve Dutton, 2003: 328; Fredrickson,
2003: 330; Diener ve Seligman, 2002: 83). Pozitif psikolojinin {i¢ temeli olduguna
inanmaktadir: olumlu deneyimler, olumlu bireysel oOzellikler ve pozitif kurumlar.
Olumlu deneyimler, ge¢misle yetinmeye, simdiki zamanda mutluluk duygusuna sahip
olmaya ve gelecek icin umut tutmaya odaklanirken, olumlu bireysel 6zellikler bireysel
gii¢ ve erdemlere odaklanir. Pozitif kurumlar1 incelemek bu goriisii genisletir ve daha
iyi bir toplulugu besleyen nezaket ve is etigi gibi gii¢lii yonlere bakar. Pozitif psikoloji
alanindaki ¢aligmalar organizasyonlarda meydana gelen olumlu siireglere odaklanarak

olumlu durumlar1 anlamay1 amacglamaktadir (Cameron ve Dutton, 2003: 75).

Ayrica Fredrickson (2003), olumlu duygularin zihinsel repertuvari genislettigine
ve daha fazla yaraticiliga yol agtigina dikkat ¢cekerek daha mutlu ¢alisanlarin da daha
iiretken oldugunu 6ne siirmektedir (Fredrickson, 2003: 335). Gavin ve Mason (2004)
daha saglikli, daha mutlu ve daha iiretken is yerleri yaratmak ve siirdiirmek isteniyorsa,
kuruluglarin pozitif psikolojiye daha fazla 6nem vermeleri gerektigini vurgulamistir
(Gavin ve Mason, 2004: 390). Pozitif psikolojinin diger psikoloji tiirlerinden fakli
olmasmin sebebi, bireyin pozitif/olumlu yonlerinden beslenmesidir. Diger psikoloji
tirleri (6rnegin, hastalik ve zayifliklar1 inceleyen) daha ¢ok sorun odakli bir kavram

olup bu sorunu ¢oziim asamasindaki faaliyetleri yiiriitiir. Fakat pozitif psikoloji daha
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cok bireyin mutluluk kavrami iizerinden beslenip, gii¢clii yonlerine yoOnelmeyi

savunmaktadir.
2.3.2. Psikolojik Sermaye

Psikolojik sermayenin temel yapist Martin Seligman'in (1998) Onciiliigiinii
yaptig1, goriiniiste bireylerin unutulmus olan gii¢lii yonlerini belirleme ve insa etme
misyonunun bir hatirlaticis1 olarak ortaya ¢ikan ve is yeri ortamina genisletilen pozitif
psikoloji hareketinden olusmaktadir. Psikolojik sermaye, bireyin olumlu psikolojik
gelisim durumudur ve bireyin giiclii yonlerine odaklanir. Ayn1 zamanda 6rgiitlerdeki
insan davraniglarin1 anlamak ve bu davranislardan yararlanmak i¢in daha kapsamli ist
diizey bir kavramsal ¢er¢eve sunmaktadir (Luthans vd., 2007: 542). Psikolojik sermaye
dort boyuttan olusur: Oz-yeterlik, umut, dayaniklilik ve iyimserlik. Oz-yeterlik, kisinin
bir is baglaminda ¢esitli gorevleri tamamlamak i¢in bilissel kaynaklari, motivasyonu ve
eylem planlarin1 kullanma yeteneklerine duydugu giiveni ifade eder. Umut, hedefe
yonelik enerji hissine ve hedeflere ulasmak i¢in planlamaya dayanan olumlu bir
motivasyon durumunu ifade eder. Dayaniklilik, hasim ve basarisizlik durumunun
listesinden gelme yetenegini ifade eder. lyimserlik, olumlu olaylar1 kalic, kisisel ve
yaygin olarak nitelendirirken, olumsuz olaylar1 gecici, harici ve duruma 6zgii olarak

bekleyen tutumsal 6zellikler olarak kabul edilir (Luthans vd., 2007: 549).

Yiiksek psikolojik sermaye seviyesine sahip calisanlarin is yerinde daha igsel
olarak motive ve proaktif olduklari ileri siiriilmekte olup ayni zamanda yiiksek diizeyde
etkililik, esneklik, umut ve iyimserlige sahip olanlar, is bagliligina sahip olma
egilimindeydiler ve bu da isyerinde mutluluga yol agmaktadir (Joo ve Lee, 2017: 216).
Seligman’ a (2005) gore 6zellikle daha yiiksek bir iimide sahip olan calisanlar, mevcut
islerinde basariya yonelik ¢oklu yollar yaratabilir. Ayn1 zamanda psikolojik sermayesi
yiiksek olan bireyler, diisiik isten ayrilma niyetine sahiptirler (Avey vd., 2008: 119;
Seligman vd., 2005: 877).

2.4. lyi Olug(well-being) Isiginda Hedonik ve Odonomik Mutluluk

Iyi olus/iyi olma hali (well-being) 6rgiitsel psikoloji alaninda ele alman ve son
donemlerde &nem kazanan bir kavram haline gelmistir. Iyi olus, bireyin orgiitsel
davranigini zihinsel ve duygusal baglamda etkilemektedir (Alparslan, 2016: 204). Genel

olarak iy1 olus ii¢ ana boliimden olusur: fiziksel, sosyal ve psikolojik. Psikolojik iyi
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olus: Giinlik yasamin stresiyle basa ¢ikma, olumlu bir tutum ve amag¢ duygusu
siirdiirme beceridir. Sosyal iyi olus: Sosyal iligkilerin pozitif olugsmasinda destekleyici
bir beceridir. Fiziksel iyi olus: Viicut saghgi ile ilgili becerimizdir. Iyi olus durumunun
belirlenmesinin en genel sekli, bireyin mutlu oldugunu ya da hayatindan ¢ok memnun
oldugunu sdylemesi, psikolojik iyi olusunun oldukca yiiksek oldugu kanisina varilabilir

(Robertson ve Cooper, 2011: 2-3).

Iyi olus iizerine yapilan calismalarin en biiyiik ayrimi hedonik ve ddonomik
mutluluk arasinda ger¢eklesmistir (Ryff ve Singer, 2008: 15). Hazci mutluluk yani
hedonik mutluluk, olumlu duygulanimin varliginin ve olumsuz duygunun yoklugunun
incelenmesine odaklanir. Hedonik etki diizeyi, bir kiginin deneyimledigi ¢esitli etkilerin
karakter acgisindan hos olma derecesidir. Bireyin ortalama hedonik etki diizeyi, farkl
zaman dilimlerinde degerlendirilebilir; bir saat, bir hafta, bir y1l ve bir 6miir boyu gibi.
O ylizden hedonizm kavrami, bireylerin 6znel farkindaligini varsaymaz. Genel bir
varsayimda bulunur. En genel tabirle hedonik mutluluk; hos duygularin deneyimi olan,
anlik mutlulugu hedefleyen ruh hali ve bireysel zevklerle ilgili olup pozitif durumlari
odaklanip, negatif duygulardan ka¢inma halidir. Yani rahatlamak, problemlerden

uzaklagmak ve mutlu olma halidir (Alparslan vd., 2020: 13-14).

Hedonik mutluluk, bilissel degerlendirmelerden asagi yukar1 bagimsiz olarak var
olan tiim ham deneyimlerin oldugu duygusal deneyimi kapsar. Insanlar yeni hedefler
belirleyerek beklentilerini yiikselttiklerinde, yeni zenginlikler elde ettiklerinde ve
ardindan uzun vadede daha mutlu olmadiklarini &grendiklerinde sorunlar ortaya
¢ikabilir. Kendilerini siirekli daha fazlasina ulasan, ancak sonu¢ olarak daha mutlu
olmadiklar1 bir hedonik kosu bandinda bulabilirler (Haidt, 2006: 86). Odonomik
mutluluk ise, hayat1 dolu ve derinden tatmin edici bir sekilde yasama anlamina gelir.
Odonomik mutluluk, gelisim ve anlam odaklidir. Sonucun aksine siireci temel alir

(Alparslan vd., 2020: 14).

Ayn1 zamanda 6donomik mutluluk Aristoteles'in refah goriisiiyle tutarli olup, iyiye ve

erdemli olmaya yoneliktir (Ryan vd., 2008: 142-143).
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Sekil 1 Aristoteles'in Odonomik Mutluluk Yapisi

Olusturur
Sivil toplum Erdemli toplum
}-U
@
g
=
o
2
Iyilik Destekler | Erdemli aktivite

Aristonun 6donomik mutlulugun unsurlar1 Sekil 1'de gosterilmektedir. Erdemli
toplum, sivil toplumun bireylerini iyiyi desteklemek icin erdemli eylemler
gerceklestirmesiyle olusmaktadir. Bu dongli siirdiiriildiigiinde erdemli vatandaslar,
erdemli faaliyetlerde bulunduklarinda mutlu olacagi inanilmaktadir. Odonomik
mutluluk, devam eden bir faaliyettir. Ulagilmas1 gereken statik bir durum degil, erdemli
bir birey olma taahhiidiidiir. Diger bir deyisle felsefi temelli, teoriye dayali bir mutluluk
goriisiidiir (Ryan vd., 2008: 144). Tablo 4’ de ise hedonik ve 6donomik mutluluk

arasindaki fark belirtilmektedir.

31



Tablo 4 Hedonik Mutluluk ile Odonomik Mutluluk Farklari

Hedonik Odonomik

. Bireysel haz ve tatmin igerir. . Kendini kabul ve kigisel gelisim
esastir.

. Pozitif duygu ve durumlara | e Yasamin anlam ve amaci olduguna

odaklanmaktadir. varsayilir.

o Negatif duygu durumlarindan | e Olumlu sosyal iligkiler

kaginmaktadir. icermektedir.

o Sonug odaklidir. o Stire¢ odaklidir.

o Genellikle kisa siirelidir. . Uzun siireli bir mutluluk varsayilir.
. Aidiyet hissi temeldir.

Kaynak: (Alparslan vd., 2020: 15)

2.5. Is Yerinde Mutluluk

Toplumumuzdaki ¢ok sayida insan hayatlarinin énemli bir boliimiinii 1§ yerinde
calisarak geciriyor. Insanlar iste ¢ok fazla zaman gecirdigi, enerjilerinin ve ilgilerinin
bliyiik bir kismim1 buna adadigi i¢in kuruluslarin kisilerarasi, sosyal ve politik
yaklasimlar1 insan iligkilerinin birgogunun kaynagi haline geldigi sdylenebilir. Gavin ve
Mason’a gore mutlu insanlar, bagimsiz diislinebilen ve se¢im yapmakta 6zgiir olan
kisilerdir. Buna gore, kendi kaderlerinin biiyiik bir boliimiinii kontrol edebilmektedirler
(Gavin ve Mason, 2004: 388). Is yeri mutlulugu kavraminm da asil ¢ikis noktas
burasidir. Is yerinde mutluluk, calisanin performansini en iist diizeye c¢ikarmasini ve
potansiyelini ulasmasina izin veren bir zihniyettir. Is yeri mutlulugu, is baglaminda veya
isin bir sonucu olarak iyi olma deneyimini ifade eder ve bireyin bir is deneyiminde

hedonik ve 6donomik mutluluk arayisini ne kadar iyi destekledigini 6lger.
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Tasnim’ e gore (2016) is yeri mutlulugu cesitli faktorlere baglidir. Bunlar;
orgiitsel, kisisel ve sosyal faktorlerdir. Ayrica bu faktorlerin bireyler iizerinde farkl
sekillerde etkisi vardir. Daha 6zel tabirle bu faktorler; is memnuniyeti, ise baglilik,
giivenli is yeri, 0zgiirliik, sosyal konumdaki degeri, stres yOnetimi, ig-aile dengesi,
pozitif psikoloji, 6zsayg1 olarak ifade edilebilir (Tasnim, 2016: 66). Is yerinde mutluluk
aslinda goriindiigiiniin aksine semsiye bir kavramdir. Icerisinde cok fazla yapiy:
icermektedir. Hem kisa siireli olaylardan hem de gorev, is ve organizasyondaki kronik
kosullardan etkilenir. Ayn1 zamanda Tasnim’in (2016) tanimindaki gibi bireyin kisiligi,
istikrarli 6zelliklerinden ve kisi-is arasindaki uyumdan da etkilenir. Kisi diizeyinde,
meta-analitik kanitlar, mutlulukla ilgili yapilarin hem bireyler hem de kuruluslar i¢in
onemli sonuclar1 oldugunu gdstermektedir. Bu baglamda is yerinde mutluluk, gelecegin
yiiksek kaliteli ¢alisanlarini tutan ve motive eden ©6nemli bir kavram olabilir (Fisher,

2010: 404).

Wesarat ve arkadaslarina gore is yerinde mutlu olabilmek i¢in belirli yapilarin
olmas1 gerekmektedir (Wesarat vd., 2014: 74). Sekil 2’de yer alan kavramlar Wesarat
ve arkadaglarin gore, is yeri mutlulugunu etkileyen temel faktorlerdir. Calisanlarin, bu
faktorler ile istikrarli bir is deneyimi yasadiklarinda mutlu olabileceklerini ifade

edilmektedir.

Sekil 2 Is Yeri Mutlulugunu Etkileyen Temel Faktorler

Bagimsiz Degisken Dizenleyici Degisken Bagimli Degisken

[ Kiiltiirel degerler 1

/-Cahsamn \

mevkisi l

-Maas is Yerinde Mutluluk

v

-Is arkadashg:

!is faaliyeti /

Kaynak: (Wesarat vd., 2014: 80)
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Is yeri mutlulugunu olusturucu ve arttirict yollarin (maas, ¢alisma saatler ve
mevki, is arkadaglari, ¢alisma ortami ve yonetim tutumlari) tek tarafli olusmasi degil
ayn1 zamanda calisanin kisiligi ve tutumlari ana mutluluk kaynagini olusturdugu goz
arda edilmemelidir (Suojanen, 2012: 46). Fisher’a gore (2010) nadir istisnalar disinda
mutluluk, organizasyonlarda calisan deneyimleri iizerine akademik arastirmalarda
yaygin olarak kullanilan bir terim degildi. Mutluluk yerine en merkezi ve en sik
kullanilan, orgiitsel arastirmada hem bagimsiz hem de bagimli bir degisken olarak uzun
bir gecmise sahip olan is tatmini kavramidir (Brief, 1998: 103; Fisher, 2010: 387).
Fisher ‘a gore (2010) is yerinde bir ¢esit mutluluk veya olumlu duygusal deneyimi
yansitan bir dizi yeni yapilar ortaya ¢ikmistir. Bu yapilarin ortak noktasi, timiiniin is
yerinde hos yargilara (olumlu tutumlar) veya hos deneyimlere (olumlu duygular, ruh
halleri, duygular, akis durumlari) atifta bulunmasidir. Mutlulukla ilgili yapilar asagida

yer alan kavramlar ile de tartisilmaktadir.

Tablo 5 Is yerinde mutluluk ile iliskili yapilar.

Gegigi durumlar

Bireysel durumlar

Orgiitsel durumlar

Is tatmini seviyesi
Anlik etki

Is yerinde anlik ruh hali
Baglilik seviyesi

Gorev hazzi

Is yerinde duygu

I¢sel motivasyon seviyesi

Is tatmini

Ruhsal etki

Duygusal orgiitsel baglilik
Ise katilim

Bireyin is yeri ruh hali
Baglilik

Bireysel gelisme

Oznel iyi olus hali

Manevi/toplu is tatmini
Orgiitiin duygusal yapis1
Grup ruh hali

Orgiitsel baglilik seviyesi

Orgiitsel Gérev hazzi

Kaynak: (Fisher, 2010: 385)
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Tablo 5’ de ele alinan durumlar incelendiginde;

Bireysel durumlar: Organizasyonlardaki mutluluk yapilarinin ¢ogu bireysel diizeyde ele
alimmaktadir. Tiim ilgi farkliliklar1 da bireyler arasinda gerceklesir. Ayrica oOrglitsel

davranigla ilgili aragtirmalarin biiyiik ¢ogunlugu bu alana odaklanmustir.

Gecici durumlar: Genellikle bireysel diizeyde degisen gecici durumlar olarak
tanimlanan ve mutlulukla ilgili 6l¢iimler yapilabilen, olumlu ruh halini, akis deneyimini,

nese, zevk, mutluluk ve memnuniyet gibi ayr1 duygulari icerir.

Orgiitsel durumlar: Orgiit diizeyindeki durumlar, ekipler, calisma birimleri veya

organizasyonlar gibi kolektiflerin mutlulugunu tanimlar (Fisher, 2010: 386).

Fisher’1n is yeri mutlulugunu arttirmada spesifik dnerileri;

o Saglikli, saygili ve destekleyici bir organizasyon kiiltiirii olusturmak,

. Her seviyede yetkin lider saglamak,

o Adil degerlendirme ve giivenlik saglamak,

. Isleri ilging, zorlu, 6zerk ve geri bildirim acisindan zengin olacak sekilde
tasarlamak,

. Yetkinligi/olgunlugu gelistirmek ve biiyiimeye izin vermek i¢in beceri gelisimini
kolaylastirmak,

. Uygun kisi-is uyumu segmek,

. Sosyallesme ve is gozlemlerini kullanarak uyumu arttirmak,
. Kiigiik zorluklar: azaltilmasi ve giinliik uyum ve moralleri artirmak,
o Yiiksek performansl ¢alisma uygulamalarini benimsemek (Fisher, 2010:398).

Yapilan baz1 aragtirmalara gore;

. Saglikli ve mutlu ¢alisanlar, uzun vadede daha {iretken olma, miisterileri ve
etkilesimde bulunduklari diger kisiler icin daha iyi mallar ve daha tatmin edici hizmetler
iiretme egilimindedir. Bu ii¢ durum (saglik, mutluluk ve tiretkenlik) Gavin ve Mason’a

gore, iyi bir toplumun temel bilesenleridir (Gavin ve Mason, 2004: 381).
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o Mutlulukla ilgili yapilar1 ve is sonuglarini igeren ¢ok sayida kisi diizeyinde
arastirma, olumlu tutumlarin ve deneyimlerin hem ¢alisanlar hem de kuruluslar igin
yararli sonuglarla iliskili oldugunu vurgulamaktadir. Ornegin, is tatmini ve orgiitsel
baglilik, isi birakma ve isten ayrilma niyeti, devamsizlik ve iiretken olmayan is
davranis1 ve orgilitsel vatandaslik davranisi ile olumlu yonde iliskilidir (Meyer vd.,

2002: 39; Fisher, 2010: 400; Dalal, 2005: 1244).

o Cok sayida arastirma mutlu bireylerin evlilik, arkadaglik, gelir, is performans1 ve
saglik dahil olmak iizere birgok yasam alaninda basarili oldugunu gostermektedir. Insan
Ofke aninda saldirgan eylem egiliminde, korku aninda ise kagisla iliskilidir. Fakat
mutluluga yonelik eylem egilimleri kisiden kisiye degistiginden dolay1 net olmamakla

birlikte genellikle disa doniikliigii ve etkili iletisim icerir (Lazarus, 1991: 355).

o Orgiitiin hedef ve degerleriyle kisisel olarak dzdeslesmeye ve orgiite duygusal
olarak bagli olmaya dayali orgiitsel baghlik, iste mutlulugun bir pargasi olarak kabul
edilebilir. Meyer ve Allen (1991) baglilik yapisini ii¢ bilesene ayirmistir; duygusal,
stireklilik ve normatif baglilik. Duygusal baglilik, organizasyona duygusal baglilig
temsil ettigi icin mutlulukla en yakindan baglantili bicimdir. Duygusal baglilik, is
yerindeki diger olumlu tutumlarla oldukca giiclii bir sekilde iliskilidir. Is yeri
mutlulugunu 6lgmede orgiitsel bagliligin baglilik boyutunun belirlenmesi, bireyin

duygusal yoniindeki baglilig1 6l¢mektir (Fisher, 2010: 389).

o Kisi ve orgiit diizeyinde mutluluk deneyimi, organizasyonlarda dnemli sonuclar
olusturduguna dair kanitlar vardir. Pozitif ruh hali ayn1 zamanda kisilerarasi ¢atismay1

azaltabilir ve is birligine dayali calismalar arttirabilir (Fisher, 2010: 399).

° Isin anlam1, calisma 6zerkligi, doniisiimcii liderlik, is arkadasi, is yasam dengesi,
minnettarlik gibi kavramlarin Y kusaginda incelenmesi sonucu isyeri mutlulugunu

etkiledigini ve yliksek derecede iliskisinin oldugu saptanmistir (Yap ve Badri, 2020).

o Genel olarak, olumlu duygulanim ve 6z degerlendirmeleri (i¢ kontrol odagi, 6z
saygil, genellestirilmis 6z-yeterlik ve duygusal istikrardan olusan) yiiksek olan bireyler
iste ve yasamin diger alanlarinda daha mutlu olma egilimindedir (Judge ve Bono, 2001:

85).
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Ozetlemek gerekirse is yeri mutlulugu, ¢alisanlarin islerinde ve yasamlarindaki

mutlu olma hali olarak ifade edilebilir. Bireyin mutluluk durumu da 6znel iyi olusuyla

ilgilidir. Is yerinde mutlu bir bireyin iiretkenligini arttiracag1 konusunda giiclii bulgular

da yer almaktadir. Isletmeler de iiretim iizerinde bu derece etkisi olan mutluluk

kavraminin siirdiiriilebilirligini saglamak i¢in bir dizi faaliyetler yiiriitmesi yararlarina

olacaktir.

2.6. Yapilan Calismalar

Tablo 6 Is Yeri Mutlulugu Hakkinda Yapilan Calismalar.

Y1l/Y ontem

Calisma Adi/Yazar(lar)

Cikt1 ve Bulgular

2004

Deneysel

Cultural Constructions of
Happiness: Theory and

Emprical Evidence

(Yukiko Uchida, Va1
Norasakkaunkit and

Shinobu Kitayama)

Kuzey Amerika ve Dogu
Asya Bolgesi kiiltiirlerine
gére mutluluk calismasi
uygulanmastir. Sonug
olarak Kuzey Amerika
mutlulugu kisisel basari
acisindan tanimlanma
egiliminde olup Dogu
Asya bolgesi ise
mutlulugu  kisiler arasi
baglilik acisindan
tanimlanma egiliminde

oldugu saptanmuistir.

2010

Teorik

Happiness at Work

(Cynthia D. Fisher)

Is yeri mutlulugu 3 sekilde
incelemistir. Bireysel
diizeyde 1$ tatmini,
toplumsal diizeyde
orgiitsel ruh hali ve gecici
durumda gorevden tatmin

olma hali incelemistir.
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2012

Deneysel

Happiness, inspiration and
the  fully functioning
person: Separating hedonic
and eudaimonic well-being

in the workplace

(Lisa  Vivoll Straumea,

Joar Vitterse)

Karmasik calisma
ortamlarinin ilhami
artirdigint  ve mutlulugu

azalttigini saptanmistir.

2012

Deneysel

Controlling Anger and
Happiness at Work: An
Examination of Gender

Differences

(Melissa M. Sloan)

Bu c¢alisma  Amerikan
kiiltiirinde  kadin  ve
erkeklerin is  yerindeki
duygu yonetiminde
cinsiyet farkliliklarini
incelemektedir. Kadinlarin
ofke seviyesinin daha az
oldugu, is yeri mutlulugu
ifadelerini  daha fazla

kulland1g1 saptanmuistir.

2014

Teorik

A Conceptual Framework
of Happiness at the
Workplace

(Phathara-on
Mohmad Yazam Sharif ve
Abdul  Halim  Abdul
Majid)

Wesarat,

Is yeri mutlulugunu artirict
yollar dahilinde kavramsal
bir cerceve

olusturulmustur.

2015

Deneysel

A Longitudinal
Examination of the

Association Between

Psychological Capital,

Perception of
Organizational Virtues and

Bu calismada hem
calisanlarin psikolojik
sermayesi hem de orgiitsel
erdemlerinin, 1§  yeri

mutlulugu  ile  iligkisi
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Work
Happiness in School Staf

(Paige Williams, Margaret

oldugu saptanmustir.

L Kern and Lea Waters)
2015 Emek Iscilerinde Fazladan | Is  yeri mutlulugunun,
Rol Davranmginin Onciillii: | fazladan rol  davranist
Is Tatmini Mi Is yerinde | {izerinde is tatminine gore
Deneysel e L
Mutluluk Mu? daha giiglii bir etkisinin
(Ali Murat Alparslan) oldugu saptanmstr.
2016 Happiness at Workplace: | Is  yeri  mutlulugunun
Building a Conceptual | olugsmas1  i¢in  gerekli
Framework faktOrlerin, sonucglarin ve
Teorik kisitlarin  belirlenmesind
(Zetin Tasnim) isitlarin - belirlenmesinde
teorik bir gergeve
olusturulmustur.

2016 Mutluluk ve Gelir Iyi olus bilesenleri olan
mutluluk ve yasam
doyumu  kavramlarinin,

Deneysel (Zeynep Cirkin, Tirkmen

Goksel)

gelir basta olmak {izere
cesitli ekonomik, sosyal ve
demografik  faktorlerden
nasil etkilendigi tzerinde
durulmustur. Mutluluk ile
yasam doyumlarinin
ozellikle gelir ve c¢esitli
ekonomik, sosyal ve
demografik faktorler ile

iliskisi incelenmistir ve
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saptamalar yapilmistir.

2017 The Role and | Arastirma, calisanlarin is
Reprocessing of Attitudes | mutlulugunu gelistirme
in Fostering Employee | lizerine planlanmis olup

Deneysel .

Work  Happiness:  An | hem ¢alisanlarin olumlu
Intervention Study tutumlarimin =~ hem  de
organizasyon kiiltiiriinlin
gelistirilmesinin  is  yeri
(Paige William, Margaret S o
mutlulugu i¢in 6nemli bir
L. Kern, Lea Waters) .
kavram oldugu
bulunmustur.

2018 Mutlu  Calisanlar Igin | Bu ¢alisma ydneticilerin
Oncelikli Yonetici | erdemleri {izerinden yola
Erdemleri: Bir  Saha | ¢ikilarak calisanlarinin

Deneysel . .
Arastirmasi davranislari tlizerindeki

etkisi  incelenmistir  ve
bilgelik, adalet ve
(Ali  Murat Alparslan, | . .
insaniyet erdemlerine
Seher Yastioglu) )
sahip olan
yonetici/liderlerin
calisanlar1 etkin ve mutlu
ettigi saptanmistir.

2018 Be well at work, be well | Is yerindeki iyi olus
outside work: a study with | davraniglarinin  is  yeri
university workers disindaki iyl olus

Deneysel

(Pablo Gonzalez-Ricoa
Vania Sofia Carvalhob ,

Maria José Chambelb and

davranislart tiizerinde de
etkileri oldugunu sonucu

saptanmigtir.
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Eloisa Guerrero)

2018 Happiness at Work Scale: | U¢ asamali bir ¢alisma
Construction sonrast 4 boyutlu bir is
and Psvchometric yeri  mutlulugu  dlgegi

Deneysel y
Validation of a Measure olusturulmustur. Boyutlar:
Using Mixed Akis ve Igsel Motivasyon,

destekleyici
Method Approach )
organizasyonel
deneyimler,
(Sanjay ~ Singh, Yogita | desteklenmeyen
Aggarwal) organizasyon deneyimler,
calisma itici duygular.

2019 Bir Kamu Universitesi | Bu c¢alismada is yeri
Personelinin Calisma mutlulugunu etkileyen

$ g y
b Mutlulugunu Etkileyen faktorler belirlenmistir.

eneysel -
Faktérler: Nitel Bunlar; kisisel, cevresel,
) ise yonelik tutum,
Aragtirma Ornegi ) o

calisanlar ile iliski ve
yonetimsel faktorler olarak

(Nuray Turan) belirginlik kazanmustir.

2020 Does Gender Diversity | Calismada yonetim
Affect Workplace | cesitliligi  ve  Orgiitsel
Happiness for Academics? | katilim, is yeri

Deneysel . . <
The Role of Diversity | mutlulugunu
Management and | sekillendirmede ve

Organizational Inclusion

(Mohamed Mousa)

stirdiirmede 6nemli bir rol
oynamakta oldugu

saptanmuistir.
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2020

Deneysel

Ogretmenlerde Siikriin
Isyeri Mutluluguna
Etkisinde Cinsiyetin
Diizenleyici Rolii

(Ayse Kir, Umit Kosem,
Tahsin Akcakanat- Hasan
Hiiseyin Uzunbacak)

Yapilan calismada
ogretmenlerin stkiir
diizeyleri arttikca i yeri
mutluluklarmin da artig
gosterebilegi saptanmuistir.
Ayrica cinsiyetler arasinda
da anlamhi bir farklik

bulunmustur.

2020

Deneysel

What Makes Millenials
Happy in Their
Workplace?

(Wai Meng Yap, Siti
Khadijah Zainal Badri)

Calismada ele alinan isin
anlami, ¢alisma oOzerkligi,
doniisimcii  liderlik, is
arkadasi, is yasam dengesi,
minnettarlik gibi
kavramlarin 'Y kusaginda
incelenmesi sonucu is yeri

mutlulugunu  etkiledigini

ve yuksek derecede
iliskisinin oldugu
saptanmustir.

2020

Deneysel

Is’te Mutluluk Olgeginin
Gegerlilik ve Giivenilirlik

Calismasi

(Seyhan Ozdemir, Melih
Sever, Osman Kiirsat

Acar)

Singh ve Aggarwal, 2018
yilina ait 4 boyutlu (igsel
motivasyon, isten sogutan
duygular, destekleyici
orgiitsel deneyimler ve
destekleyici olmayan
orgiitsel deneyimler) 1is
yeri mutlulugu dlceginin
Tiirkge uyarlamasi

yapilmistir.

42



UCUNCU BOLUM

ALGILANAN ORGUT VE ARKADAS DESTEGI
3.1. Orgiit Destegi

Orgiit destegi, ¢alisanin is tanimini etkili bir sekilde yerine getirmesinde yardimci
olmak icin kuruluslarinin katkilarina deger verdigine ve refahlarini énemsedigine dair
inancini ifade eder (Eisenberger vd., 1986: 502). Bu kavram sosyal degisim ve Orglitsel
destek teorisinin bir iirlinii olarak ele alinmaktadir. Sosyal degisim teorisinden
gelistirilen Orgiitsel destek teorisi (calisanlarin orgiitii kendilerine karsi olumlu veya
olumsuz bir tutuma sahip bir kisi olarak gérme egiliminde oldugunun varsayildigi
teori), bir organizasyon tarafindan iyi muamele karsiliginda calisanlarin drgiitiine sadik
kalacaklar1 ve organizasyonun hedeflerine ulagsmasina yardimci olmaya g¢alisacaklari
fikrinden gelistirilmistir (Angle ve Perry, 1983: 126). Sosyal degisim teorisine dayali
olarak is verenler ve c¢alisanlar arasindaki iliskiler, ayrica calisanlarin Orgiitii nasil
kisilestirdiklerine bagli olarak destegi nasil algiladiklarini agiklar. Bu teoriye gore
orgiitsel destek algilarinin olusumu, calisanlarin kurulusun kendi adina gdsterilen
cabalar1 ddiillendirmeye ve calisanlarin sosyo-duygusal ihtiyaglarini karsilamaya hazir

olup olmadiklarin1 degerlendirmelerine yardimci olur (Eisenberger vd., 1986: 501).

Teoriye gore calisanlar olumlu veya olumsuz muameleyi, Orgiitli insan benzeri
ozelliklere sahip olarak gormektedirler. Ayni1 zamanda onlart bir birey olarak
desteklediginin yani sira kendilerinden hoslanmadiginin bir gdstergesi olarak da kabul
ederler. Calisanlar, gorevlerini tamamlamalarina yardimci olmak icin organizasyon
tarafindan kendilerine saglanan yardim ve ekipman miktarin1 degerlendirirken ¢aligana
ilgisini ¢eken alanlarda da egitim ve gelisim imkanlar1 sunmaktadir (LaMastro, 1999:
4). Sosyal degisim ve Orgiitsel destek teorisinin bir {iriinii olan algilanan orgiitsel destek,
calisanlarin olumlu davranislarinin en giiglii yordayicilarindan biri olarak kabul
edilmektedir. Calisan ve Orgiit arasindaki iliskinin kalitesi, Orgiitiin calisanlarinin
emeklerine ne derecede deger verdigine ve ne 6l¢iide Onemsediginin Ol¢limiiyle ortaya

cikmaktadir (Eisenberger vd., 1986).

Orgiitiin galisanlara hem ahlaki hem de somut olarak saygi gdstermesi, kurulusa
kars1 onay, saygi ve baglilik duygularinin gelismesini tesvik etmektedir. Bu sayede,

calisanlar orgiitiin katkilarina deger verdigini ve iyiliklerini 6nemsedigini algiladikca
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daha iyi performans gosterme olasiliklar1 daha yiiksek olmaktadir. Bu nedenle,
calisanlarin islerine karsi enerjik ve kendilerini adanmis hissetmeleri i¢in igsel ve digsal

motivasyonlari artirilmalidir (Kahn, 1990: 707).

Algilanan orgiitsel destek calisan iizerinde, kurumu desteklemesi i¢in hissedilen bir
yiikiimliiliik yaratabilir. Ornegin algilanan &rgiitsel destek, calisanlarin organizasyonun
refahina 6nem vermesine, organizasyona olan bagliligin1 artirmasina, organizasyonun
hedeflerine ulagmasina yardimci olmasina, daha iyi performans gostermesinde onemli
olabilir ve ayrica igten ayrilma niyetlerini azaltabilir (Wayne vd., 1997: 107). Algilanan
oOrgiitsel destegin teorik Onciillerinden biri de adalet kavramidir. Calisanlarin
organizasyon tarafindan adil muamele gormesi, organizasyonun onlara deger verdiginin
gostergesi olarak algilanabilir. Bu nedenle adalet kavrami algilanan orgiitsel destegin en

giiclii onciillerinden biridir olmaktadir (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 699).

Algilanan orgiitsel destegin drgiit icin olumlu sonuglar1 g6z 6niine alindiginda. Bazi

aragtirmalara gore;

e (alisanlarin ise baghiliginin, calisanlarin orgiitsel destek algisi ile pozitif yonde

iligkisi oldugunu kesfedilmistir (Caesens vd., 2016).

e Algilanan orgiitsel destek kavrami, orgiit ve birey bazindaki sonuglar i¢in bir

arabulucu rol oynar (Ingusci vd., 2016: 677).

e Algilanan orglitsel destegin c¢alisanlarin is baglilig: ile pozitif bir iliskisi oldugu

belirlenmistir (Tan vd., 2020: 3).

e Yapilan bir meta-analiz de adalet, lider destegi ve ddiillendirmenin g¢alisanin
algilanan oOrgiitsel destegine katkida bulundugunu saptanmistir (Rhoades ve

Eisenberger, 2002).

e Algilanan orgiitsel destegin Orgiite duygusal baglilikla olumlu yonde iligkisi
oldugu bulunmustur. Ayrica algilanan 6rgiitsel destegin Orgiitten gelen muamele
ile duygusal baglilik arasinda bir arabulucu gorevi vardir (Rhoades ve

Eisenberger, 2002).

e Algilanan orgiitsel destegin adalet ve duygusal baglilik arasindaki iliskiye
aracilik ettigini bulmustur (Wayne vd., 1997).
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e Arastirmalar algilanan Orgiitsel destegin, oOrgiitsel baglilik (Hochwarter vd.,
2003) ve orgiitsel adalet ile pozitif bir iligkisi oldugu belirlenmistir (Moorman

vd., 1998) .

Bu bulgular 15181nda  Orgiitsel destek faaliyetleri, davranislara yardim etmeyi, Orgiitii
riskten korumayi, iyilestirmeler 6nermeyi ve Orgiit i¢in faydali olacak bilgi ve beceriler

edinmeyi igerir (George veBrief, 1992: 311).
3.2. Calisma Arkadasi Destegi

Calisma arkadasi destegi en genel tabirle calisanin igletmede beraber calistigi
arkadaglarinin destegi olarak tanimlanabilir. Diger bir degisle ayni seviyede calistig is
arkadaslarindan aldig1 destektir (Gillen vd., 2002: 35). Calisanlarin birbirleriyle
durumsal benzerlikleri ve calisma siireclerinin onlar1 nasil etkileyecegi konusunda
benzer endiselere sahip olmasi, calisma arkadasindan gelen desteginin Onemini
gostermektedir (Turung ve Celik, 2010: 200). Baz1 durumlarda, ¢alisanlar ig yerini ¢ok
kotii bir alana, tam tersine bazense ¢ok 1yi bir is yerine doniistiirebilir. Liderlik davranis
tiirlerine benzer sekilde ¢aligma arkadaslari, meslektaslarint hem destekleyebilir hem de

onlara diisman olabilir (Tierney ve Tepper, 2007: 172).

Caligma arkadaglar1 arasindaki iligkinin dikey veya yatay olmasi muhtemeldir.
Dikey iligkiler, otorite siralamasi ile yonetilir (Fiske, 1992:691). Calisma arkadasliginin
orgiit icindeki niifusu genellikle fazladir. Giic mesafesi daha az 6nemlidir. Bu nedenle
aralarindaki etkilesim daha sik olma egilimindedir. Bunun sonucunda duygusal ve
davranigsal etkiye olugsmaktadir. Bu nedenle c¢alisanlarin diger ¢alisanlar iizerinde rol
algisi, tutum, geri ¢ekilme ve etkililik gibi bir dizi etkiye sahiptir (Chiaburu ve Harrison,
2008: 1086). Calisma arkadasi destekleri, goreve yonelik yardim, is arkadaslarina
rehberlik (Ensher vd., 2001, s. 426), arkadaslik gibi olumlu etkiler de igerebilir
(Morgeson ve Humphrey, 2006: 1329).

Daha diiz organizasyon yapilar1 ve artan ekip tabanli calisma, daha sik veya daha
anlaml yatay etkilesimlere yol acar. Benzer sekilde is igeriginin sabit ve rutin bireysel
gorevlerden daha karmasik olan kolektif gorevlere kaymasi, is arkadasi desteginin

potansiyel etkilerini artirabilir (Chiaburu ve Harrison, 2008: 1082).
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Calisma arkadas1 destegi incelendigi bazi ¢alismalara gore;

e C(Calisma arkadasi destegi, dogrudan is arkadaslarina talepleri konusunda

yardimc1 olmayi ve birbirlerini desteklemeyi / ilgi gostermeyi icermektedir. Bu

da calisanlarin daha az stres hissetmesine neden olur ve orgiitsel degisime bagl

kalmak icin kritik olan 6z-yeterlik seviyeleri artmaktadir (Md-Sidin vd., 2010).

e Bir degisim durumunda c¢alisanlar rol belirsizligi, asir1 rol yiikii ve rol ¢atismasi

gibi engelleyici is talepleri yasarlar ve bu is talepleri calisanlar arasindaki stres

ve tiikenmisligin 6nemli 6ngoriiciileri oldugu belirtilmektedir (Gilbert vd., 2010:

341).

e Madjar ve arkadaslar1 (2002), is yerindeki diger bireylerden gelen destek

algisinin genellikle ¢alisanlarin yaraticiligr tizerinde olumlu bir etkisi oldugunu

belirtmektedir (Madjar vd., 2002: 758).

Ozetle is yerinde calisanlarin stres, bagllik, tatmin ve gerginlik ile basa c¢ikmada

calisma arkadasi desteginin rolii g6z ardi edilemeyecek durumdadir.

3.3. Yapilan Calismalar

Tablo 7 Orgiit ve Calisma Arkadasi Destegi Hakkinda Yapilan Calismalar.

Yil/Yontem Calisma Adi/Yazar(lar) Cikt1 ve Bulgular

Algilanan Orgiit Destegi

2016 Job crafting and job | Calismanin  sonuglarina
satisfaction in a sample of | gére algilanan Orgiitsel

Deneysel

the
of

Italian teachers:

mediating role
Perceived Organizational
Support

(Emanuela Ingusci,
Antonino Calleab, Antonio

Chirumboloc, and Flavio

Urbinib)

destek, is becerikliligi ve
i tatmini  arasindaki
iligkiyi tamamen aracilik

etmektedir.
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2016

Deneysel

Deviant employee
behavior in the eyes of
colleagues:

the role of organizational

support and self-efficacy

(Ipek Kalemci  Tuzun,
Fatih Cetin, H. Nejat

Basim)

Bu calisma algilanan ¢ok
odakli destek ve 0z
yeterliligin sapkin
davranigla dogrudan bir
iligkisinin ve bu iki
degiskenin sapkin is yeri
davranis1 ile etkilesimin
olup olmadiginin {iizerine
planlanmustir.  Iki  farkli
destek big¢iminin (Orgiitsel
ve denetleyici), iki farkli
sapkin davranis bi¢imini
giiclii bir sekilde etkiledigi

belirtilmistir.

2017

Deneysel

Differential influences of
perceived  organizational
factors on younger
employees’  participation
in offline and online

intergenerational

knowledge transfer

(Changyu Wanga, Meiyun
Zuob, Xiaomi Anc)

Calismaya gore  geng
calisanlarin algilanan
kusaklar arasi destekleyici
iklimin  ¢evrimdis1 bilgi
aktarimi iizerinde Onemli
pozitif etkiye sahip oldugu
vurgulanmistir. Fakat
cevrimi¢i bilgi aktarimi
lizerinde etkisinin

olmadigini saptanmustir.

2018

Deneysel

Why do women engineers
leave the engineering
profession? The roles of
work—family conflict,
occupational commitment,

and perceived

organizational support

Orgiitsel destek algilari,
mesleki baghlik ve isten
ayrilma niyetleri
arasindaki iliskiyi, aile ici
catigma ile isten ayrilma
niyetleri arasindaki dolayli
iligkiyi etkiledigi

belirtilmistir.
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(Romila  Singh, Yejun
Zhang, Min (Maggie)
Wan, Nadya A. Fouad)

2018

Deneysel

Linkages between

empowering leadership
and subjective

well-being and  work
performance via perceived

organizational and co-

worker support

(Daeho Kim, Chul Woo

Moon and Jiseon Shin)

Bu calisma algilanan orgiit
ve is arkadasi desteginin
giiclendirici  liderlik ile
Oznel iyi olus arasindaki
iliskiye  aracihik  ettigi,
ancak giiclendirici liderlik
ile performans arasindaki
iligkiye aracilik etmedigi

belirtilmistir.

2018

Deneysel

Hotel  employee  job
crafting, burnout, and
satisfaction: The
moderating role of
perceived  organizational

support

(Jui-Chang Chenga , Yi O-
Yang)

Algilanan orgiitsel
destegin 15 becerikliligi,
tiilkenmislik ve
memnuniyet  arasindaki
iliskileri yumusattigi

saptanmustir.

2018

Deneysel

Perceived organizational
support, employee
creativity and proactive

personality: The mediating

effect of meaning of work

(Yilmaz
Ceylan Alkan, Ozge Adan
Gok)

Akgunduz,

Bu calismada  Orgiitsel

desteginin ve  proaktif

kisiligin, isin anlami ve
calisan yaraticilig1
lizerinde olumlu etkileri

oldugu saptanmuistir.

2018

Combined effects of

Bulgulara gore, is yerinde
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workplace bullying and

zorbaligin calisanin

Deneysel perceived orgiitsel  destek  algis1
organizational support on | yiiksek oldugunda orgiitsel
employee behaviors: does | vatandaslik  davranisina
resource yol agtigini belirtilmistir.
availability help?

(Saima Naseer, Usman
Raja, Fauzia Syed & Dave
Bouckenooghe)

2020 Linking Perceived | Algilanan orgiitsel destek
Organizational ~ Support, | ile bilgi paylasim davranisi

Deneysel Affective  Commitment, | arasindaki iliskide
and Knowledge Sharing | duygusal baglilik araci rol
with Prosocial | oynamaktadir.
Organizational  Behavior
of Altruism and Civic
Virtue
(Pilar Ficapal-Cusi,

Mihaela Enache-Zegheru,
Joan Torrent-Sellens)

2020 Investigating the | Algilanan orgiitsel
mediating role of | destegin, Orgiitsel giliven

Deneysel organizational trust in the | ve bilgi paylagimi arasinda

relationship between
perceived  organizational
support and Knowledge

sharing

(Karim Shateri, Ali Asghar
Hayat)

anlamli pozitif bir iligkisi
oldugu belirtilmistir.
Bulgular ayrica, orgiitsel
giivenin, algilanan orgiitsel
destek ve bilgi paylasimi
arasinda araci rol oynadigi

saptamuistir.
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2020 Impact of  Perceived | Calisma sonuclarina gore
Organizational Support on | olarak algilanan Orgiitsel

Deneysel Work Engagement: | destegin, calisanlarin
Mediating Mechanism of | gelismesi, gelisimi
Thriving and Flourishing | slirdiirmesi ve ige baglilig

ile olumlu bir sekilde

(Muhammad Yasir Imran, | iliskili oldugu
Natasha Saman Elahi, | saptanmustir.
Ghulam Abid, Fouzia
Ashfaq, Sehrish Ilyas)

2021 Relationship of perceived | Calisma sonucuna gore

Deneysel supervisor support, self- | algilanan gézlemci destegi
efficacy ve 0z yeterliligin
and turnover intention, the | tiikenmislik uzerinde
mediating role of burnout | azaltici bir etkisi vardir.
(Rola Chami-Malaeb)

Algilanan Calisma

Arkadasi Destegi

2015 The impact of abusive | Algilanan i  arkadasi
supervision and co-worker | desteginin, algilanan

Deneysel support on orgiitsel davranis
hospitality and tourism | lizerindeki olumsuz
student employees’ | etkilerini hafiflettigi

turnover intentions in

Ecuador
(Shi Xuwa , Larry R.
Martineza , Hubert Van

Hoofa , Michael Tewsa ,

Leonardo Torresb and

sonucu elde edilmistir.
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Karina Farfan)

2017 The relationship between | Algilanan Orgiitsel destegi
perceived organizational | artirabilecek bir miidahale,
Deneysel support and employee’s | destekleyici is arkadasi
turnover intention through | desteginin tasarlanmasi ile
supportive co-worker | olusabilecegi sonucu
workshop in division B at | saptanmustir.
Company X
(Kinanti Alfisyahria,
Arum Etikarienab ve Eka
Gatari)
2018 Does turnover intention | Isten ayrilma niyetinin, is
mediate the effects of job | arkadasi destegi ile sosyal
Deneysel insecurity and co-worker | aylaklik arasinda
support on social loafing? | arabuluculuk etkisine
oldugu belirtilmistir.
(Yilmaz Akgunduza,
Gamze Eryilmaz)
2019 High involvement HR | Yonetici ve i1s arkadasi
systems and innovative | desteginin, psikolojik
Deneysel work  behaviour:  the | gliclendirme ile yenilik¢i
mediating role of | calisma davranisi
psychological arasindaki iliskiyi

empowerment, and the
moderating  roles of

manager and co-worker

support
(Wali Ur Rehmana,
Mansoor Ahmada,

Matthew M. C. Allenb,

diizenledigi saptanmustir.
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Muhammad Mustafa

Raziga ve Amir Riaz)

2019 Exposure to  bullying | Calismaya gore is yerinde
behaviours and support | zorbalifin  saghk  ve
Deneysel from co-workers esenlik iizerindeki
and supervisors: a | olumsuz  etkisinin, is
three-way interaction and | arkadaglar1 destegine sahip
the efect on health and | olmasiyla azalacagi ve
well-being calisma arkadas1
desteginin diizenleyici
(Stefan Blomberg, | etkiye sahip oldugu
Michael Rosander) saptanmustir.
2020 Motivated to be socially | Is arkadasi destegi odakli
mindful: Explaining age | bakis agisimin  iletisim
Deneysel differences in the effect of | kalitesine = gbore  destek

employees’ contact quality
with coworkers on their

coworker support

(U Fasbender, A
Burmeister, M Wang)

kavrami iizerinde pozitif
etkisi oldugu saptanmustir.
fletisim  kalitesinin i
arkadast odakli empatik
kaygi Tlzerindeki etkisi,
daha kapsamli bir gelecek
perspektifi  olan  geng
calisanlara kiyasla daha
kisith bir gelecek zamani
perspektifine sahip yash
calisanlar icin daha giiclii

oldugu saptanmustir.
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DORDUNCU BOLUM

ARASTIRMA

4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Hizli degisen bir diinya igerisinde, degisimin ugramadigt cok az bir alan
kalmistir. Bu derece degisen diinyada isletmelerin de sabit kalamayacagi goz ardi
edilmemelidir. Isletmelerin ¢alisma ortamlar1 zamanla biiyiik degisikliklere
ugramaktadir. Geleneksel kurallar ve yonetim yontemleri artik giiniimiiz ¢alisanlari igin
uygun olmayabilir. Daha gen¢ ve daha egitimli nesillerin piyasalara girmesiyle birlikte
calisanlara gore isin anlami da degismektedir. Isletmeler de bu degisen is anlamlarina
her gecen giin ¢oziimler aramaktadir. Sonugta bireyler yasamlarinin ¢ogunu calistigi
kurum igerisinde harcamaktadir. Ayn1 zamanda bireyler sosyal, politik ve kisilerarasi
iligkilerin cogunu c¢alisma ortamlarindan saglamaktadir. Ayni1 zamanda Gavin ve
Mason, iyi bir hayata ulasmak icin insanlarin iyi 6rgiitlerde ¢alismasi gerektigini ifade

etmektedir (Gavin ve Mason, 2004).

Arastirma konusu belirleme asamasinda 4 6n miilakat yapilmistir. Miilakatta
baslica sorular; Yaptigin isin dogasimi anlatir misin, is yerin hakkinda olumlu veya
olumsuz gordiigiin durumlar var mi, bagka bir imkanin olsa yine ayni firmanda ¢alismak
ister misin gibi taraf tutulmayan ve Ozel bilgi icermeyen sorular sorulmustur. Bu
dogrultuda ¢alisanlarin mutsuz oldugu, catismalarin fazla oldugu gézlemlenmistir. Bu
catismalar sonucunda kiiciik is kazalarinin olustugu goriilmiistiir. Bu catisma ve is
kazalar1 miilakata katilan kisilerin isletmelerinde is¢i hareketliligine yol agmakta ve bu
hareketliligin baz1 nedenleri arasinda yoneticilerin adaletsizligi, ¢alisma arkadaslarindan
kaynaklan mobing ve kendi alaninda kararlar alimamamasi oldugu katilimeilar
tarafindan belirtilmistir. Ayn1 zamanda Orgiit i¢i gruplagmalar, vardiyalar arasinda eksik
veya fazla iiretim yapilmasina neden olmaktadir. Yapilan miilakat ve gézlem sonrasinda
ortaya cikarilan problemler 1s18inda bu g¢alisma, bireylerin isletme igerisinde resmi
olmayan sekilde, kendiliginden olusturduklar1 is becerikliligi davranisi1 kendilerini is
yerinde mutlu edip etmedigini, ¢alisanlarin sahip olduklart bu is becerikliligi davranis
ile is yeri mutlulugu arasinda orgiitiin ve ¢alisma arkadaslar1 desteginin oynadigi roliin

belirlenmesi amaciyla yapilmistir. Ayn1 zamanda bu ¢alisma, mevcut is becerikliliginin
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is yeri mutluluguna etkisinin daha onceki caligmalarda ele alinmamas1 ve algilan Grgiit
ile arkadas desteginin roliiniin bu model ile incelenmesi literatiire derinlik ve katki
saglamasi acisindan dnem arz etmektedir. Isletmeler calisanlarinin kendilerinden neler
bekledigi, is becerikliligi davranisinin nasil olustugunun anlasilmasi, is yeri
mutlulugunun alisiimisin disinda ¢ok 6nemli bir kavram oldugunu, orgiit destegi ile
calisma arkadasi desteginin aslinda bireyler iizerinde 6neme sahip oldugu konusunda bu

calisma 6nem tasimaktadir.

4.2. Arastirma Modeli

Calisanlarin degerleri, tutumlari, davranislart 6rgiit i¢in hayati bir 6oneme sahiptir.
Bu nedenle ¢alismamizin modeli bu bakis acisiyla olusturulmustur. Is becerikliligi
davranisi, c¢alisanlarin 6rgiit icerisindeki islerinde informal bir sekilde olusturdugu bir
davranis tiiriidiir. Calisma modeli de bu kavram tizerinden ele alinilarak, ¢alisanlarin is
becerikliligi davraniginin onlar1 is yerinde mutlu ettigi varsayimidir ve bu etkide

algilanan Orgiit ve calisma arkadasi desteginin diizenleyici bir rol oynadigi

varsayilmaktadir.
Sekil 3 Arastirma Modeli
Algilanan Calisma
Arkadasi Destegi
Is Becerikliligi is Yeri Mutlulugu

-Gorev becerikliligi -Ise angaje olma

v

-Mliskisel beceriklilik 4 -Is tatmini

-Biligsel beceriklilik -Orgiitsel baglilik

Algilanan Orgiit
Destegi
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4.3. Arastirma Hipotezleri

H1- Is becerikliligi is yeri mutlulugunu etkilemektedir.

H2- Is becerikliliginin is yeri mutluluguna etkisinde algilanan ¢alisma arkadas1 destegi

diizenleyici degisken rolii oynamaktadir.

H3- Is becerikliliginin is yeri mutluluguna etkisinde algilanan orgiit destegi diizenleyici

degisken rolii oynamaktadir.

H4- Is becerikliligi skorlar1 agisindan mavi yaka ile beyaz yaka arasinda anlamli bir

farklilik vardir.

H4b- Is yeri mutlulugu skorlar1 agisindan mavi yaka ile beyaz yaka arasinda anlamli bir

farklilik vardir.

H4c- Algilanan orgiit ve arkadas destegi skorlar1 agisindan mavi yaka ile beyaz yaka

arasinda anlaml bir farklilik vardir.
H5- Is becerikliligi skorlar1 agisindan cinsiyetler arasinda anlamli bir farklilik vardar.

H5b- is yeri mutlulugu skorlar1 agisindan cinsiyetler arasinda anlamli bir farklilik

vardir.

H5c- Algilanan 6rgiit ve arkadas destegi skorlar1 acisindan cinsiyetler arasinda anlamli

bir farklilik vardir.

4.4. Arastirmanin Yontemi
4.4.1. Evren Orneklem

Arastirmanin evreni, Aydin’in Cine il¢esinde yer alan feldspat maden isletmeleri
olarak belirlenmistir. Orneklem cercevesi de Cine ilge merkezinde yer alan maden
isletmelerindeki calisanlardir. Aydinin Cine ilgesindeki bulunan 5 maden isletmesi
tizerinden yola c¢ikilarak arastirmanin amacit dogrultusunda Orneklem grubu
belirlenmigtir. Veri toplama islemi baglamadan, evren belirleme déneminde 500-1000
arasinda kisiye ulasma hedeflenmistir. Fakat {ilkeyi etkisi altina alan Covid-19 pandemi
dalgas1 nedeniyle 3 isletme daha oncesinde vermis oldugu fakat pandemi nedeniyle
uygulama izinlerini iptal etmesinden dolay1 orneklem cercevesi sadece iki isletme

tizerinden tekrar olusturulmustur. Covid-19 pandemi dalgasi, maddi ve zaman faktorleri
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kisitt1 ile belirlenen yeni 6rneklem ¢ergevesinde, isletmelerin sozlii belirttigi hususta; A

isletmesinde 700, B isletmesinde 220 c¢alisan bulunmakta olup, kolayda orneklem

yontemi ile anket verileri toplanmistir. Toplam 258 kisiye ulagilmistir. Bunlarin 245

tanesi el ile, 13 tanesi ise online sekilde doldurulmustur.

Olgekte yer alan ifade sayisinin en az 5 kat1 kadar 6rnekleme sahip olunmasinin

yeterli olacagi varsayimi goz oniine alinmistir (Child, 2006). Ayni zamanda tarama tiirii

arastirmalarinda 6rneklem sayisinin 200-300 arasinda uygun olacagi kabul edilmistir

(Giirbiiz ve Sahin, 2014: 126).

4.4.2. Arastirmanin Kisitlari

Arastirmanin temel kisitlarindan ilki, ¢alismanin Aydin ilinin Cine ilgesinde yer
alan feldspat madeni sektoriinde faaliyet gosteren isletmeler iizerinde belirlenmis
olmasidir. Konu belirleme asamasinda ortaya ¢ikan ve diinyay: etkisi altina alan
Covid-19 pandemi dalgasidir. Isletmelerin aldig1 6nlemler dahilinde daha dnce
verilen anket uygulama izinleri pandeminin seyri dolayisiyla kalic1 sekilde iptal
edilmistir. Dolayisiyla hedeflenen 6rneklem sayisi pandemi dolasiyla sekteye

ugramistir.

Diger bir kisit, Covid-19 pandemi dalgast nedeniyle anket dagitimin
istenmemesi, ¢alisanlarin elden ele kagit alma durumundan dolay1 negatif yonde

sOylemleri ve arastirmaya katilmamalaridir.

Diger bir kisit, mavi yakali ¢calisanlarini kendilerini gozetlendigi, yoneticilerinin
onlar1 kontrol ettigini, verilen cevaplara gore isten c¢ikarilacak kisilerin
belirlenmeye ¢alisildig1 diislincesiyle ¢alismaya karsi giivensizlik duymalaridir.
Bu sorunun ¢oziimii i¢in etik kurul raporunun sunumu, daha Once tez yazmis
kisilerin yorumlar1 ve calisanlardan bazilarin referansi ile giiven olusturulmus

olup giivensizlik duyan ¢alisanlara tek tek 6zel olarak anket sunulmustur.

Diger bir kisit, anketin 4 kavram1 dlgmesi dolayisiyla uzun olmasi, 6zellikle de

mavi yakal1 ¢aliganlar tarafindan ¢ekimser davranilmasina yol agmaistir.
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4.4.3. Veri Toplama Araclar:

Arastirma amacina gore olusturulan calisanlarin is becerikliligi, is yeri
mutlulugu, algilanan orgiit ve ¢alisma arkadasi desteginin Olglimiine yonelik anket
teknigi kullanilmistir. Kullanilan anket formu 5 béliimden olusmaktadir. i1k boliimde is
becerikliligi davranisinin Slgiimii i¢in “‘Is Becerikliligi Olgegi’’, ikinci boliimde is yeri
mutlulugunu &lgmek igin “‘Is Yeri Mutlulugu Olgegi’’, iigiincii boliimde algilanan drgiit
destegi i¢in ‘‘Algilanan Orgiit Destegi Olgegi’’, dordiincii béliimde algilanan ¢alisma
arkadas1 destegi igin ‘‘Algilanan Calisma Arkadasi Destegi Olgegi’” ve son boliimde
demografik verilere iliskin *’Kisisel Bilgi Formu’’ kullanilmigtir. Ankette 4 kavrami
Olcen 49 soru, demografik veriler iginde 5 soru bulunmaktadir. Orijinalde 5°li likert
sekilde kullanilmis olan o6lcek ifadeleri; “Kesinlikle Katiltyorum”, “Katiliyorum”, “Ne
katihlyorum Ne Katilmiyorum”, Katilmiyorum” ve “Kesinlikle Katilmiyorum
seklindedir. Fakat bu calismada oOlcekler 6°’li likert tipinde ele alinmis olup (1)
“Kesinlikle  Katilmiyorum”, (2)“Katilmiyorum”, (3)“Kismen Katilmiyorum”,
(4),“Kismen Katiltyorum”, (5)“Katiltyorum”, (6)“Kesinlikle Katiliyorum” seklinde ele

alinmustir.

Literatiirde farkli numaralandirilan likert tipli calismalar da yer almaktadir.
Ornegin 4°1ii 5°1i, 3’ten 18’e dogru giden vb. tipler. Bu likert tipi 6lgeklerde yer alan
secenek sayis1 ne kadar fazlaysa, Olgegin gegerlilik ve giivenilirlik katsayisinda
sapmanin o derece diisiik olacag1 varsayilmaktadir (Preston ve Colman, 2000: 2). Ayni
zamanda Olgeklerdeki segeneklerin tek mi yoksa cift say1 m1 olmasi gerektigi hala daha
tartisma konusudur. Bu tartigmalarin basinda oOlgekte kararsizlik ifadelerinin (Ne
katihiyorum Ne Katilmiyorum, Kararsizim vb.) yer alip almamasi konusu da
gelmektedir (Adelson ve McCoach, 2010: 797). Bu ifadeler 1s18inda dagilimin daha
diizgiin olmasi, glivenilirligin daha net ortaya ¢ikmasi ve kararsizlik ifadelerinin yer

almamasi niyetiyle 6’1 likert tipi dl¢ekler kullanilmistir.

4.4.3.1. Is Becerikliligi Olcegi

Arastirmada Slemp ve Vella-Brodrick (2013) tarafindan gelistirilen, Kerse
(2017) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan 19 madde ve 3 boyuttan olusan is becerikliligi
dleegi kullanilmistir. Olgek Kerse’nin (2017) <’Is Becerikliligi (Job Crafting) Olgegini

Tiirkge’ye Uyarlama ve Duygusal Tiikenme ile Iliskisini Belirleme’” adli calismasindan
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alimmustir. Bu ¢alisma sanayi sektorii alaninda ¢alisan isgiler tizerinde uygulanmistir. 19
madde’ den olusan dlgek 3 boyutu 6lgmektedir. Boyutlar; gorev becerikliligi, biligsel
beceriklilik ve iliskisel beceriklilik. Olgek 5°li likert tipinde olup yapilan agimlayici ve
dogrulayici faktor analizi ile orijinal 6lgek yapisinin kiiltiire uygunlugu dogrulanmaistir.
Yapilan cronbach alfa katsay1 degerlerine gore gorev becerikliligi boyutu i¢in 0,757,
bilissel beceriklilik boyutunun cronbach alfa katsay1 degeri 0,860, iliskisel beceriklilik
boyutunun cronbach alfa katsayr degeri 0,844 olarak hesaplanmistir. Bu veriler

sayesinde is becerikliligi kavraminin 6l¢iimii i¢in gilivenilir oldugu varsayilmaistir.

Tablo 8 Anket Formunda Is Becerikliligi Ol¢eginin Boyutlari ve Madde Degerleri

Boyutlar Ilgili Boyuta Ait Maddeler
Gorev Becerikliligi 1,2,3,4,5,6,7

Bilissel Beceriklilik 8,9,10,11,12

Hiskisel Beceriklilik 13,14,15,16,17,18,19

4.4.3.2. Is Yeri Mutlulugu Olcegi
Olgek Salas-Vallina ve Alegre Vidal (2018) tarafindan is yeri mutlulugu

alaninda teorik bir g¢erceve sunmak ic¢in gelistirilmistir. Kullanilan o6l¢ek, Tirkce
formunun gecerlilik ve giivenilirlik ¢alismasi olan Elif Bilginoglu ve Ugur Yozgat
(2020) tarafindan yaymlanan ** Isyerinde Mutluluk Olgegi Tiirkce Formunun Gegerlilik
ve Giivenilirlik Calismasi’ adli calismadan alinmistir. Olgek orijinal formu gibi toplam
3 boyuttan ve 9 maddeden olusmaktadir. Boyutlar; ise angaje olma, is tatmini ve
orgiitsel bagliliktan olusmaktadir. Yapilan cronbach alfa katsayr degeri 0,89 olarak
bulunmustur. Ikinci bir test tekrar test sonucuna gore de 0,72 sonucuna ulasilmistir.
Yapilan agimlayic1 ve dogrulayici faktdr analizine gore de Tiirkge formuna uygun

oldugu saptanmuistir.
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Tablo 9 Anket Formunda s Yeri Mutlulugu Olgeginin Boyutlari ve Madde Degerleri

Boyutlar Ilgili Boyuta Ait Maddeler Numarasi
Ise Angaje Olma 20,21,22
is Tatmini 23,2425
Orgiitsel Baglilik 26,2728

4.4.3.3. Algilanan Orgiit Destegi Olcegi

Olgegin orijinal formu Eisenberger, Huntington, Hutchison ve Sowa (1986)
tarafindan olusturulmustur. Olgek olusturuldugunda 36 madde uzun formu ve 8
maddelikte kisa form olarak yaymlanmistir. Olgegin orijinal formunda cronbach alfa
katsay1 degeri 0,97 derecesindedir. Hellman, Fuqua ve Worley (2006) ¢aligmasinda da
Olcegin oOrgiit destegi boyutunu 6l¢mede giiclii psikometrik 6zellige sahip oldugunu
vurgulamistir. Calismamizda kullanilan 6l¢ek Muazzez Deniz Giray ve Deniz N. Sahin
(2012) tarafindan ‘’Algilanan Orgiitsel, Yonetici ve Calisma Arkadaslari Destegi
Olgekleri: Gegerlik ve Giivenirlik Calismast’’ adli ¢alismasindan 6rgiit destegini 6lgen
maddelerinden alinarak kullanilmistir. 5°1i likert tipinde uygulanan c¢aligmada Orgiit
destegi boyutunun cronbach alfa katsay1 degeri 0,93 seviyesindedir. Yapilan agimlayici
ve dogrulayici faktor analizine gore de Tiirk¢e formuna uygun oldugu saptanmustir.

Tablo 10 Anket Formunda Algilanan Orgiitsel Destek Olgeginin Boyutu ve Madde
Degerleri

Boyutlar Ilgili Boyuta Ait Maddeler

Algilanan Orgiit Destegi 1, 2% 3% 4%5, 6, 7*%8% 9, 10*% 11, 12

4.4.4. Algilanan Cahsma Arkadas1 Destegi Olcegi

Orgiit destegi dlgeginin alindig1 ¢alisma gibi calisma arkadas1 destegi dlgeginin
alindig1 ¢calisma Giray ve Sahin (2012) aittir. Giray ve Deniz N. Sahin (2012) tarafindan
calisma arkadasi desteginin boyutunun Olgiimiinde kullanilan maddeler farkl
o6lceklerden almarak olusturulmustur. Ilk olarak Gant, Nagda, Brabson, Jayaratne, Chess

ve Singh (1993) c¢alismasinda yer alan 6 madde, Gillen, Baltz, Gassel, Kirsch ve
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Vaccaro (2002) galismasindan 4 madde, Yoon ve Lim (1999) calismasindan 3 madde ve
ek olarak beyaz yakali ¢alisalar ile yapilan 11 nitel goriisme sonrasinda 2 madde daha
eklenmistir. Toplam 9 maddeden ve 5°li likert selinde olusan Ol¢e§in cronbach alfa
katsay1 degeri 0,90 olarak agiklanmistir. Faktor dagilimina da bakildiginda 0,66 ile 0,80
arasinda dagilim gosterdiginden Tiirk¢e formda uygun oldugu saptanmaistir.

Tablo 11 Anket Formunda Algilanan Calisma Arkadas Destegi Olgeginin Boyutu ve
Madde Degerleri

Boyutlar Ilgili Boyuta Ait Maddeler

Algilanan Calisma Arkadagi Destegi 13,14,15,16,17*,18,19,20,21

4.5. Verilerin Toplanmasi

Arastirma konusuyla uyumlu 4 6lgek ve 1 demografik yapiy1 iceren bir anket
kullanilmistir. Anket arkali onlii bir A4 ebatindan olusmaktadir. Arastirmanin daha
acik ve herkes tarafindan anlasilir olmasi i¢in anket dagitiminda konuyla ilgili bilgi
verilmis olup, hi¢bir mahrem ve caligmaya katilanlarin kimlik bilgilerinin desifre
edilemeyecegi hakkinda bilgi de verilmistir. Ayrica herhangi fiziksel veya ruhsal bir

etkinin olugmayacagi1 hususunda iiniversitenin etik kurulundan izin alinmigtir.

4.6. Verilerin Analizi

Arastirma hipotezlerine gore katilimcilardan toplanan veriler SPSS 23.0, SPSS
PROCESS ve AMOS 24.0 paket programlari kullanilarak gerekli analizler
uygulanmistir. Arastirmaya katilan kisilerin genel dagilim Ozelliklerine belirlemede
frekans, ortalama gibi tanimlatic1 istatistik analizleri uygulanmistir. Ayni1 zamanda
O0lcme araglarin giivenilirligini belirmede Cronbach Alpha katsayisi yontemi ile
belirlenmistir. Yapinin gegerliligi i¢in ise dogrulayici faktor analizi (DFA) yapilmistir.
DFA yapilmadan 6nce verilerin dagilimi incelenmis olup, dagilimi bozan 4 anket analiz
dis1 tutulmustur. Degiskenlerin yorumlanmasi igin arastirma sorularina uygun sekilde

betimsel, fark ve etki analizleri uygulanmistir.
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4.7. Arastirmanin Bulgular
4.7.1. Demografik Bulgular

Asagida verilen tablolarda aragtirmaya katilan caliganlara ait analiz sonuglari
verilmektedir.

Tablo 12 Katilimcilarin Cinsiyetlerine Gére Dagilimi

Degerler Frekans Yiizde
Kadin 109 42,9
Erkek 145 57,1
Toplam 254 100,0

Tabloda goriildiigii lizere katilimcilarin  %42,9’u  kadin, 57,1°1 erkek olarak

goriilmektedir.

Tablo 13 Katilimcilarin Yaslarina Gére Dagilimi

Degerler Frekans Yiizde
21-30 aras1 93 36,6
31-39 arasi 98 38,6
40 ve lizeri 63 24.8
Toplam 254 100,0

Sirasiyla 21 yasindan 52 yasa kadar her yasta arastirmaya katilim goriilmiistiir. Analiz
asamasinin daha diizenli olmast i¢in yaslar 3 kategorik gruba ayrilmistir. Buna gore
arastirmada 21-30 yas aras1 %36,6, 31-39 yas aras1 %38,6 ve 40 ve lizeri yas arasi ise
%?24,8’ini olusturmaktadir.

Tablo 14 Katilimcilarin Egitim Durumlarina Gére Dagilimi

Degerler Frekans Yiizde
Ortaokul 50 19,7
Lise 58 22,8
Myo 63 24,8
Lisans 75 29,5
Yiiksek Lisans 8 3,1
Toplam 254 100,0
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Katilimcilarin %19,7 ortaokul, %22,8’1 lise, 24,8’1 myo, 29,51 lisans, 3,1’1 ise yiiksek

lisans mezunudur.

Tablo 15 Katilimcilarin Calistig1 Alan Durumuna Gore Dagilimi

Degerler Frekans Yiizde
Beyaz Yaka 131 51,6
Mavi Yaka 123 48,4
Toplam 254 100,0

Katilimeilarin %51,6°s1 beyaz yakali, %48,4 mavi yakal1 olarak yer almaktadir.

Tablo 16 Katilimcilarin Calisma Yillarina Gore Dagilimi

Degerler Frekans Yiizde
0-2 y1l 73 28,7
2-4 yil 64 25,2
4-6 y1l 49 19,3
6-8 yil 42 16,5

8 ve daha fazlasi 26 10,2
Toplam 254 100,0

Katilimcilarin %?28,7°si 0-2 yil arasi, %25,2’si 2-4 yil arasi, %19,3’i 4-6 yil arasi,
%16,5’1 6-8 yil aras1 ve %10,2’si 8 ve daha yildir isletmede ¢alismaktadir.
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4.7.2. Olcek Ortalamalar

Tablo 17 Is Becerikliligi Olgegine Ait Tanimlayici Istatistik

Boyutlar Ifadeler Ortalama Standart Sapma
Isimi gelistirmek icin yeni yaklasimlar/bakis agilari 4,8780 1,13377
sunarim.

Isimde yaptigim gorevlerin tiiriinii veya kapsamini 4,2874 1,37168
degistiririm.

Yeteneklerime ve ilgi alanima daha uygun olan yeni is 4,7402 1,20744
gorevleri ortaya gikaririm.

Gorev Becerikliligi Yaptigim iste, ek gorevler listlenmeyi severim. 4,6850 1,36992
Yetenegime ve ilgi alanima uygun gorevler listlenmeyi 4,9764 1,11734
tercih ederim.

Isimi daha eglenceli hale getirmek icin isimde baz1 4,6299 1,27489
degisiklikler yaparim.

Uretken olmadigini diisiindiigiim (ise yaramayan) bazi 47362 1,25318
uygulamalar degistiririm.

Isimin, yasamimdaki as1l amaca nasil katk1 sagladigimi 4,8583 1,08693
diisliniirim

Yaptigim igin orgiitiin basarisindaki éneminin 4,9764 1,07405
farkindayim.

Bilissel Beceriklilik Yaptigim igin daha genis topluluklar (toplum) i¢in 4,9803 1,06860
6nemli oldugunun farkindayim
Isimin yasamima sagladig1 olumlu yondeki katkilart 4,9016 1,07531
distintirim.
isimin genel anlamda refahimda/mutlulugumda 4,9055 1,13118
oynadigi rolii diigtiniiriim.

Isletmemde digerleriyle iletisimimi artiracak faaliyetlere ~ 4,8386 1,19018
katilirim.

Isletmemde insanlar1 tanimaya gayret ederim. 5,0236 1,08867
Isle ilgili sosyal faaliyetler (konferans, seminer, sergi 4,4291 1,45584
vb.) organize ederim veya bu faaliyetlere katilirim.

Hiskisel Beceriklilik Isyerinde 6zel bazi etkinlikler (arkadasimin dogum giinii ~ 4,2953 1,48890
kutlamast, y1l déniimii gibi) diizenlemeye caligirim.

Tanigsmadigim is arkadaslari, miisteri veya alicilara 4,6969 1,29098
kendimi tanitirim.

Yeni ise baslayan ¢alisanlara isle ilgili veya is disi 4,9528 1,09514
konularda danigsmanlik yapar onlara yardimei olurum.

Benimle benzer yetenege ve ilgiye sahip olan 5,0039 1,09074

isyerindeki diger bireylerle arkadasliklar kurarim.
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Tablo 18 Is Yeri Mutlulugu Olgegine Ait Tanmimlayicr Istatistik

Boyutlar Ifadeler Ortalama Standart
Sapma
Isimde kendimi giiglii ve enerjik hissederim. 5,0315 1,04020
ise Angaje Olma Isim konusunda hevesliyimdir. 5,0945 1,08845
Calisirken kendimi kaptiririm. 5,0079 1,11047
Yaptigim isin dogasindan memnunum. 4,8110 1,29903
is Tatmini Aldigim iicretten memnunum. 3,8898 1,69504
Calistigim kurumdaki ilerleme(terfi) olanaklarindan 4,3110 1,49892
memnunum.
Kariyerimin geri kalanini bu kurumda gegirmekten ¢ok 4,7480 1,34822
mutlu olurum.
Orgiitsel Baglilik Calistigim kuruma duygusal olarak bagli oldugumu 4,8543 1,27551
hissediyorum.
Calistigim kuruma dair giiglii bir aidiyet hissediyorum. 4,7953 1,33862

Is becerikliligi dlgegine ait tamimlayici istatistikler incelendigin en yiiksek ortalamanin
““[sletmemde insanlar1 tanimaya gayret ederim. (5,0236)’° yazili madde olarak
goziikmektedir. En diisiik ortalama da ‘‘Isimde yaptigim gorevlerin tiiriinii veya

kapsamini degistiririm. (4,2874)’* olarak yer almaktadir. Is yeri mutluluguna ait dlgekte

ise en yiiksek ortalama ‘‘Isimde kendimi gii¢lii ve enerjik hissederim. (5,0315)

maddedir. En diisiik ortalama degere sahip olan madde ise ‘‘Aldigim {icretten

memnunum (3,8898)°" olarak yer almaktadir. Frekanslara bakildiginda iicretinden

memnun olanlar arastirmanin %62,2 sini olugturmaktadir.
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Tablo 19 Algilanan Orgiit Destegi Olgegine Ait Tanimlayici Istatistik

Boyutlar Ifadeler Ortalama Standart
Sapma
Calistigim kurum onun yararina olan katkilarima deger verir. 4,7323 1,30338
Calistigim kurumda igimde gosterdigim ekstra ¢aba takdir 4,2244 1,57577
gérmez. *
Calistigim kurum isle ilgili yakinmalarimi dikkate almaz. * 4,4094 1,47095
Calistigim kurum beni etkileyen kararlar alirken, ¢ikarlarimi 4,1457 1,65337
diisinmez. *
Algilanan Calistigim kurum bir sorunum oldugunda yardima hazirdir. 4,7520 1,24693
Orgﬁt Calistigim kurum benim iyiligimi gercekten diisiiniir. 4,6417 1,22619
Destegi Calistigim kurum yiikselmem i¢in ¢ok az olanak saglar. * 4,0472 1,59969
Calistigim kurum isimle ilgili yapabileceklerin en iyisini 4,0787 1,62785
yapsam bile bunun farkinda olmaz .*
Calistigim kurum igimden genel olarak memnun olup 4,4213 1,40570
olmadigimda ilgilenir.
Calistigim kurum benimle pek ilgilenmez. * 4,1299 1,62577
Calistigim kurum diisiincelerime 6nem verir. 4,6575 1,18489
Calistigim kurum isteki basarilarimla gurur duyar. 4,4724 1,29044

Tabloda katilimcilarin  orgilit destegi

sorularma verdigi cevaplarin ortalamalari

verilmektedir. En yiiksek oran ‘‘Calistigtm kurum bir sorunum oldugunda yardima

hazirdir. (4,7520)°° ifadesidir. En diisiikk ifade ortalamasi ise ‘‘Calistigim kurum

yiikselmem i¢in ¢ok az olanak saglar (4,0472)’’ olarak belirtilmektedir.
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Tablo 20 Algilanan Calisma Arkadasi Destegi Olgegine Ait Tanimlayici Istatistik

Boyutlar Ifadeler Ortalama Standart
Sapma

Calisma arkadaglarim bir derdim oldugunda yakin ve anlayish 4,9606 1,17215
davranirlar.
Calisma arkadaglarim konusmaya ihtiya¢ duydugumda beni 5,0000 1,22232
dinlerler.

Algilanan Caligma arkadaglarim hasta oldugum ve iste olmadigim 49213 1,19357
zamanlarda iglerimi {istlenirler.

Calisma Calisma arkadaglarim bir isi iyi yaptigimda beni takdir ederler. 4,7283 1,34290

Arkadas1 Calisma arkadaglarim hayatimi zorlagtirirlar. * 4,9961 1,39875

Destegi Calisma arkadaglarim isimi yapmamda yardimci olurlar. 4,8228 1,29613
Calisma arkadaglarim isimle ilgili sorunlar1 dinlemeye her 4,8307 1,19901

zaman i¢in hazirdirlar.

Calisma arkadaglarim isler ¢ikmaza girdiginde 4,7047 1,36422
giivenebilecegim kisilerdir.

Calisma arkadaglarim yonetimle bir sorun yasadigimda bana 4,5039 1,52385
arka cikarlar.

Tablo 20 de katilimcilarin ¢alisma arkadasi destegi Olgegine ait verdigi cevaplarin
ortalamalar1 verilmektedir. En yiiksek oran ‘‘Calisma arkadaslarim konugmaya ihtiyag
duydugumda beni dinlerler. (5,0000)" ifadesidir. En diisiik ifade ortalamasi ise
““Calisma arkadaglarim yonetimle bir sorun yasadigimda bana arka ¢ikarlar. (4,5039)’

olarak belirtilmektedir.

4.7.3. Olceklerin Yap1 Gegerliligi ve Dogrulayic1 Faktor Analizleri

Arastirma konusu 6l¢timiinde kullanilan 6lgeklerin daha once Tiirk¢e formu ile
caligmalar yapilmasi dikkate alinmistir. Bu sebeple kullanilan dlgeklerin gegerliligini ve
faktor dagilimini incelemede dogrulayici faktor analizi kullanilmistir. Yapisal esitlik
model tiliri olan dogrulayic1 faktdr analizi (DFA), gozlenen ve ortiik degiskenler
arasindaki iligkiyi ortaya koymak amaciyla uygulanmaktadir. DFA ayni1 zamanda 6l¢ek
boylarmin iskelet yapisini inceleme ve dogrulama islemi gérmektedir. DFA analizlerine
baslanmadan once giivenilirlik testi ve normallik dagilimlart incelenmistir. Bunun
sebebi programin hata vermemesi ve gii¢lii sonuglar verecegi varsayimidir(Capik, 2014:

197).
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Yapilan dogrulayici faktor analizlerinde 6l¢egin uygunlugu uyum indeksi adi

verilen (¥2/sd, NFI, CFI, GFI, AGFI, RMSEA) degerler yoluyla belirlenmektedir. Bu

indeksler dahilinde 6lgek modellerinin dogrulayiciliklart belirlenmistir. Dogrulayict

faktor analizi degerlerinin belirtildigi tablo 21°de uyum indekslerinin (Goodness of Fit

Indices) belitlenen sirlari ifade edilmistir. Belirlenen bu siirlarin basinda gelen ki

kare/df ile elde edilen degerin tigten diisiik olmasi modelin iyi uyumlu oldugu, besten

kiiciik olmasi ise modelin kabul edilebilir uyum igerisinde oldugunun gostergesidir.

Diger indekslere gelindiginde GFI (Uyum lyiligi indeksi, AGFI (Uyarlanmis Uyum
Iyiligi Indeksi), RMSEA (Ortalama Hata Karekdk Yaklasimi), CFI (Karsilastirmali

Uyum Indeksi) ve NFI (Normlandirilmis Uyum Indeksi) incelenmektedir (Giirbiiz ve
Sahin, 2014: 328-329).

Tablo 21 DFA Optimal Uyum indeksleri

Uyum Iyi Uyum Kabul
Olgiileri Edilebilir

Uyum
RMSEA 0<RMSEA<0,05 0,05<RMSEA<0,10
GFI 0,95<GFI <1 0,90< GFI <0,95
AGFI 0,90<AGFI <1 0,85< AGFI<0,90
NFI 0,95<NFI <1 0,90< NFI <0,95
CF1 0,95<CFI<1 0,90< CFI <0,95
x2/df x2/df<3 3< x2/df<5
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4.7.3.1. Is Becerikliligi Olcegi Dogrulayic1 Faktor Analizi

Sekil 4 Is Becerikliligi Olgeginin Path Diyagrami

Anket formunun ilk béliimiinde yer alan is becerikliligi 6l¢egi 3 boyut ve 19
maddeden olusmaktadir. Kodlama rehberinde gorev becerikliligi GB, biligsel
beceriklilik BB, iliskisel beceriklilik IB seklinde yer almakta olup ters kodlu madde
bulunmamaktadir. Dogrulayic1 faktdr uygulamasinda uyum indeklerinde bozulmalara
yok ag¢tig1 i¢in analizden gorev becerikliligi boyutuna ait GBS, GB6, GB7 maddeleri,
iletisimsel beceriklilik boyundan ise B4, IB5, IB6 maddeleri ¢ikartilmistir. Cikarma
islemi farkli kombinasyonlar denenerek uygulanmis olup en optimal sonug

belirlenmistir. Gorev becerikliligi boyutuna bir, biligsel beceriklilik boyutuna iki,
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iliskisel beceriklilik boyutuna da iki covaryans eklenmistir. Olgegin faktdr yapisi, yol

semas1 ve parametrelere iligkin faktor yiikleri sekil 4° de belirtilmistir. Faktor analizinin

sonuglarii belirten tablo 22’ de goriildiigii lizere 6l¢egin bir biitliin olarak ele alinip

uyum indekslerinin (Goodness of Fit indices) belirlenen simirlar dahilinde uygun oldugu

saptanmistir.

Tablo 22 Is Becerikliligi DFA Tablosu

Uyum Iyi Uyum Kabul Modelin Uyum
Olciileri Edilebilir Sonuglar

Uyum
RMSEA 0<RMSEA<0,05 | 0,05<RMSEA<O0,10 | ,066 Kabul Edilebilir
GFI 0,95<GFI <1 0,90< GFI <0,95 933 Kabul Edilebilir
AGFI 0,90<AGFI <1 0,85< AGFI<0,90 ,893 Kabul Edilebilir
NFI 0,95<NFI <1 0,90< NFI <0,95 904 Kabul Edilebilir
CFI 0,95<CFI<1 0,90< CFI <0,95 946 Kabul Edilebilir
X/df x2/df<3 3< x¥df<5 2,115 fyi uyum

69




4.7.3.2. Is Yeri Mutlulugu Dogrulayici Faktor Analizi

(iAO1)
©D—={ (iA02)
(IAO3)
(iT1)
(e5) (iT2) 54
P
(e4) (iT3)
(©B1)
(©B2)
(©B3)

Sekil 5 Is Yeri Mutlulugu Path Diyagrami

Anket formunun ikinci boliimiinde yer alan is yeri mutlulugu 6l¢egi 3 boyut ve 9
maddeden olusmaktadir. Kodlama rehberinde ise angaje olma IAO, is tatmini IT,
orgiitsel baglilik OB seklinde yer almakta olup ters kodlu madde bulunmamaktadir.
Dogrulayict  faktdor analizi uygulamasinda uyum indekslerinde bozulmalarin
gerceklesmesi nedeniyle bir covaryans eklenmistir. Olgegin faktdr yapisini, yol

semasini ve parametrelere iligkin faktor yiikleri sekil 5° de belirtilmistir. Faktor
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analizinin sonuglarini belirten tablo 23’ de goriildiigii tizere 6lgegin bir biitiin olarak ele

alinip, uyum indekslerinin (Goodness of Fit Indices) belitlenen simirlar dahilinde uygun

oldugunu saptanmustir.

Tablo 23 s Yeri Mutlulugu DFA Degerleri

Uyum Iyi Uyum Kabul Modelin Uyum
Olgiileri Edilebilir Sonugclari

Uyum
RMSEA 0<RMSEA<0,05 | 0,05<RMSEA<0,10 | ,062 Kabul Edilebilir
GFI 0,95<GFI <1 0,90< GF1<0,95 | ,962 Iyi Uyum
AGFI 0,90<AGFI <1 | 0,85< AGFI<0,90 | 925 Iyi Uyum
NFI 0,95<NFI <1 0,90< NFI <0,95 | ,933 Kabul Edilebilir
CFI 0,95<CFI<1 0,90< CFI1 <0,95 | .,965 Iyi Uyum
x2/df x2/df<3 3< x2/df<5 1,978 Iyi Uyum
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4.7.3.3. Algilanan Orgiit Destegi Olcegi Dogrulayici Faktor Analizi

AOD2

AOD3

AOD4

AODT

orgutdestegi

24

AODS8

28

AOD10

AOD11

44

90@90???

AOD12

Sekil 6 Orgiit Destegi Path Diyagrami

Anket formunun ii¢lincii boliimiinde yer alan algilanan orgiit destegi dlgegi tek
boyut ve 12 maddeden olusmaktadir. Kodlama rehberinde AOD seklinde yer almakta
olup alti madde oOlcegin orijinalligi bozulmamasi sebebiyle ters kodlu sekilde
brrakilmistir. Ters kodlu maddeler AOD2, AOD3, AOD4, AOD7, AODS, AODI10
seklide kodlanmigtir. Dogrulayici faktdr analizi yapilmadan once ters kodlu sorular

dontstiiriilerek analize sokulmustur. Dogrulayict faktor analizi uygulamasinda uyum
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indekslerinde bozulmalarin gerceklesmesi nedeniyle AOD1, AODS, AOD6, AOD9
maddeleri ¢ikartilmis ve 1i¢ covaryans eklenmistir. Cikarma islemi farkh
kombinasyonlar denenerek uygulanmis olup en optimal sonu¢ olusana kadar tek tek
uygulanip belirlenmistir. Olgegin faktdr yapisini, yol semasini ve parametrelere iliskin
faktor yikleri sekil 6° da belirtilmistir. Faktor analizinin sonuglarini belirten tablo 24’
de goriildiigii lizere 6lgegin bir biitlin olarak ele alinip, uyum indekslerinin (Goodness of

Fit indices) belirlenen sinirlar dahilinde uygun oldugunu saptanmustir.

Tablo 24 Orgiit Destegi DFA Degerleri

Uyum Iyi Uyum Kabul Modelin Uyum
Olgiileri Edilebilir Sonuglari

Uyum
RMSEA 0<RMSEA<0,05 | 0,05<RMSEA<0,10 | ,077 Kabul Edilebilir
GFI 0,95<GFI <1 0,90< GFI1 <0,95 | ,961 Iyi Uyum
AGFI 0,90<AGFI <1 | 0,85< AGFI<0,90 |,918 Iyi Uyum
NFI 0,95<NFI <1 0,90< NFI <0,95 | ,958 Iyi Uyum
CFI 0,95<CFI<1 0,90< CFI1<0,95 | ,971 Iyi Uyum
x2/df x2/df<3 3< x2/df<5 2,508 fyi Uyum

73




4.7.3.4. Algilanan Calisma Arkadas1 Destegi Olcegi Dogrulayici Faktor Analizi

@ ACAD1
@ ACAD2

79
ACAD3 8

.80

e6 ACAD4 71

27 arkadasdestegi
ACADS5
76
ACAD6 83

28

22 81
AGAD7 74
e2 ACADS
47
el ACAD9

Sekil 7 Arkadas Destegi Path Diyagrami

Anket formunun dordiincii boliimiinde yer alan algilanan ¢alisma destegi olgegi tek
boyut ve 9 maddeden olugmaktadir. Kodlama rehberinde ACAD seklinde yer almakta
olup bir madde olgegin orijinalligi bozulmamasi amaciyla ters kodlu sekilde
birakilmigtir. Ters kodlu madde ACADS seklinde kodlanmistir. Dogrulayict faktor
analizi yapilmadan Once ters kodlu soru donistiiriilerek analize sokulmustur.
Dogrulayict  faktér analizi uygulamasinda uyum indekslerinde bozulmalarin

gerceklesmesi nedeniyle ii¢ covaryans eklenmistir. Olgegin faktdr yapisi, yol semasi ve
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parametrelere iliskin faktor yiikleri sekil 7° de belirtilmistir. Faktor analizinin
sonuclarini belirten tablo 25° de goriildiigii iizere 6lgegin bir biitiin olarak ele alinip,
uyum indekslerinin (Goodness of Fit Indices) belirlenen smirlar dahilinde uygun

oldugunu saptanmaistir.

Tablo 25 Arkadas Destegi DFA Degerleri

Uyum Iyi Uyum Kabul Modelin Uyum
Olgiileri Edilebilir Sonuglar

Uyum
RMSEA 0<RMSEA<0,05 | 0,05<RMSEA<0,10 | ,078 Kabul Edilebilir
GFI 0,95<GFI <1 0,90< GFI1 <0,95 | ,952 Iyi Uyum
AGFI 0,90<AGFI <1 0,85< AGFI<0,90 | ,910 Iyi Uyum
NFI 0,95<NFI <1 0,90< NFI <0,95 | ,959 fyi Uyum
CFI 0,95<CFI<1 0,90< CFI1 <0,95 | .,975 Iyi Uyum
x2/df x2/df<3 3< x2/df<5 2,524 Iyi Uyum

4.7.4. Giivenilirlik Analizi

Giivenilirlik analizi, O6l¢ek sorularindaki ifadelere verilen cevaplarin tutarliligin
belirleyen bir analiz tiiriidiir. Bu tutarlilik seviyesi de Cronbach Alfa degerleri ile

belirlenir. Bu degerler 0 ila 1 arasinda degisiklik gosterir.
¢ 0,00 < a < 0,40 giivenilir olmayan 6lgek,

¢ 0,40 < a < 0,60 diistik giivenilir 6l¢ek,

¢ 0,60 < a < 0,80 oldukga giivenilir dlgek,

¢ 0,80 < a < 1,00 ise yiiksek derecede giivenilir bir 6lgek olarak ifade edilir (Kalayct,
2010: 405).

Aragtirmada kullanilan Is Becerikliligi Olgegine ait giivenilirlik analizi tabloda

belirtilmektedir.

Tablo 26 Is becerikliligi Olgeginin Giivenilirlik Analizi
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Boyutlar Say1 Iifadeler Cronbach a
1 Isimi gelistirmek icin yeni yaklasimlar/bakis acilar sunarim.
2 Isimde yaptigim gérevlerin tiiriinii veya kapsamimi degistiririm.
Gorev Becerikliligi 3 Yeteneklerime ve ilgi alanima daha uygun olan yeni i gorevleri | ,742
ortaya ¢ikaririm.
4 Yaptigim iste, ek gorevler tistlenmeyi severim.
5 Isimin, yasamimdaki asil amaca nasil katki sagladigimi
distintirim.
6 Yaptigim igin orgiitiin basarisindaki 6neminin farkindayim.
Biligsel 7 Yaptigim isin daha genis topluluklar (toplum) icin O6nemli | ,820
Beceriklilik oldugunun farkindayim.
8 Isimin yasamima sagladig1 olumlu yondeki katkilar diisiiniiriim.
9 Isimin genel anlamda refahimda/mutlulugumda oynadigi rolii
diistinliriim.
10 Isletmemde  digerleriyle iletisimimi artiracak faaliyetlere
katilirnm.
11 Isletmemde insanlar1 tanimaya gayret ederim.
Tliskisel 12 Isle ilgili sosyal faaliyetler (konferans, seminer, sergi vb.) | ,664
Beceriklilik organize ederim veya bu faaliyetlere katilirim.
13 Benimle benzer yetenege ve ilgiye sahip olan isyerindeki diger
bireylerle arkadasliklar kurarim.
Toplam 0,783

Analiz sonucuna gore gorev Becerikliligi boyutuna ait Cronbach Alfa degeri 0,742,
Biligsel Beceriklilik boyutuna ait Cronbach Alfa degeri 0,820, Iliskisel Beceriklilik
boyutunun Cronbach Alfa degeri ise 0,664, dlgegin genel olarak tamamina bakildiginda
Cronbach Alfa degeri 0,783 olarak hesaplanmistir. Kalayci (2010) ‘a gore is

becerikliligi 6l¢egi ‘oldukca giivenilir 6lgek’ degerleri arasinda yer almaktadir.
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Tablo 27 is Yeri Mutlulugu Olgegi Giivenilirlik Analiz

Boyutlar Say1 ifadeler Cronbach a
1 Isimde kendimi giiglii ve enerjik hissederim.

ise angaje Olma 2 Isim konusunda hevesliyimdir. ,642
3 Calisirken kendimi kaptiririm.
4 Yaptigim isin dogasindan memnunum.

is Tatmini 5 Aldigim ticretten memnunum. ,699
6 Calistigim kurumdaki ilerleme(terfi) olanaklarindan memnunum.
7 Kariyerimin geri kalanin1 bu kurumda gecirmekten ¢ok mutlu

) olurum.

Orgiitsel Baghhk 8 Caligtigim  kuruma  duygusal olarak bagh  oldugumu | ,804

hissediyorum.

9 Calistigim kuruma dair gii¢lii bir aidiyet hissediyorum.

Toplam 0,631

Analiz sonucuna gore ise angaje olma boyutuna ait Cronbach Alfa degeri 0,642, is
tatmini boyutuna ait Cronbach Alfa degeri 0,699, orgiitsel baglilik boyutunun Cronbach
alfa degeri ise 0,804, 6lcegin genel olarak tamamina bakildiginda Cronbach Alfa degeri
0,631 olarak hesaplanmistir. Kalayci (2010) ‘a gore ‘is yeri mutlulugu 6lcegi ‘oldukca

giivenilir 6l¢ek’ degerleri arasinda yer almaktadir.

Tablo 28 Algilanan Orgiit Destegi Olgegi Giivenilirlik Analizi

Boyutlar Say1 ifadeler Cronbach a
1 Calistigim kurumda isimde gosterdigim ekstra ¢aba takdir
gormez.
2 Calistigim kurum isle ilgili yakinmalarimi dikkate almaz.
Algilanan 3 Calistigim kurum beni etkileyen kararlar alirken, ¢ikarlarimi
) diisiinmez.
Orgiit 4 Calistigim kurum yiikselmem icin ¢ok az olanak saglar. ,880
Destegi 5 Calistigim kurum isimle ilgili yapabileceklerin en iyisini yapsam
bile bunun farkinda olmaz.
6 Calistigim kurum benimle pek ilgilenmez.
7 Calistigim kurum diisiincelerime 6nem verir.
8 Calistigim kurum isteki bagarilarimla gurur duyar.
Toplam 0,880
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Analiz sonucuna gére Algilanan Orgiit Destegi 6lceginin Cronbach Alfa degeri 0,880
hesaplanmustir. Algilanan Orgiit Destegi 6lgeginin ‘yiiksek derecede giivenilir dlgek’

degerleri arasinda yer almaktadir.

Tablo 29 Algilanan Calisma Arkadas1 Destegi Olgegi Giivenilirlik Analizi

Boyutlar Say1 Iifadeler Cronbach a
1 Caligsma arkadaglarim bir derdim oldugunda yakin ve anlayish
davranirlar.
2 Calisma arkadaslarim konugmaya ihtiya¢ duydugumda beni
dinlerler.
Algilanan 3 Calisma arkadaglarim hasta oldugum ve iste olmadigim
zamanlarda iglerimi tistlenirler.
Calisma 4 Calisma arkadaslarim bir isi 1yi yaptigimda beni takdir ederler. 915
Arkadasi 5 Calisma arkadaglarim hayatimi zorlastirirlar.
Destegi 6 Calisma arkadaslarim igimi yapmamda yardimer olurlar.
7 Calisma arkadaslarim isimle ilgili sorunlar1 dinlemeye her zaman
i¢in hazirdirlar.
8 Calisma arkadaslarim isler ¢ikmaza girdiginde giivenebilecegim
kisilerdir.
9 Calisma arkadaglarim yoOnetimle bir sorun yasadigimda bana
arka cikarlar.
Toplam 0,915

Analiz sonucuna gore Algilanan Calisma Arkadasi Destegi Olgeginin Cronbach Alfa
degeri 0,915 olarak hesaplanmistir. Kalayci (2010) ‘a gore Algilanan Calisma Arkadasi

Destegi 6l¢eginin ‘yiiksek derecede giivenilir 6l¢ek’ degerleri arasinda yer almaktadir.

4.7.5. Olcek Verilerinin Normallik Dagilim1

Aragtirma sorularina uygun analiz yontemlerinin se¢iminin en basinda gerekli
kriterlerden birisi de normallik dagilimidir. Bu amagla, elde edilen boyutlar sosyal
bilimler alaninda yaygin olarak kullanilan ¢arpiklik ve basiklik testine tabi tutulmustur.
Normallik dagiliminin uygunlugu i¢in ¢arpilik ve basiklik degerlerinin kimi alanlarda -1
+1 arasinda ele alinirken kimi zamanda -2 ile +2 arasinda olmasi1 kabul edilebilir

(George ve Mallery, 2011).
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Tablo 30 Verilerin Dagilim Tablosu

Boyutlar N | ifade Carpikhk | S.H Basikhk | S.H
Sayisi (Skewness) (Kurtosis)

Is Becerikliligi

-Gorev 254 | 4 -1,077 ,337

Becerikliligi

-Bilissel 254 | 5 -1,074 1,759

Beceriklilik

-Mligkisel 254 | 4 -,900 ,946

beceriklilik

Is Yeri

Mutlulugu

-Ise Angaje Olma | 254 | 3 -,586 ,153 130 ,304

-Is Tatmini 254 | 3 -,551 -,187

-Orgiitsel Baghlik | 254 | 3 -1,208 1,963

Algilanan Orgiit | 254 | 8 -,292 -,635

Destegi

Algilanan 2541 9 -1,369 1,880

Calisma Arkadasi

Destegi

Bu calismada 6lgeklerin boyutlarina iligskin tespit edilen carpiklik ve basiklik degerleri
tablo 30°da gosterilmektedir. Tabloda 6l¢ek boyutlarinin garpiklik ve basiklik degerleri
yer almaktadir. Buna gore boyutlarinin diizgiin dagildigi goz oniine alinarak parametrik

analizler uygulanabilecegi saptanmistir.
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4.7.6. Degiskenlerin Iliski Analizi Bulgular

Tablo 31 Olcek Boyutlar1 Arasindaki Iligki

Boyutlar = = = o -
= = = ‘T E 3 o

o X = — o 24 = S .=
2% 2% |25 |2z |2 |EE|8% | 3%
3|53 |28 | 25 | & B | BT | £3
=/a | O/ o= ZL0 | & QC o= <AQ

iliskisel

beceriklilik 1

Gorev becerikliligi
4677 1

Bilissel R R

Beceriklilik 5877 1,603 1

Ise Angaje olma
329" 3317 344" 1

is Tatmini

3187 2757 2727 299" 1
Orgiitsel Baghhk

A267 3367 3387 4507 3917 1
Orgiit destegi

390" 3827 348" 2067 5277 3747 1
Arkadas Destegi

,320 4627 357 J153° 2247 258" 3757 1

** Significant 0.01 anlamlilik diizeyini ifade eder.

* Significant 0,05 anlamhlik diizeyini ifade eder.

Olgek boyutlar1 arasindaki korelasyon katsayilari incelendiginde 0,00 ile 0,25 arasi
iliski degerleri ¢ok zayif, 0,26 ile 0,46 arasi iliski degerleri zayif, 0,50 ile 0,69 arasinda
iliski degerleri orta, 0,70 ile 0,89 arasi iliski degerleri yiiksek, 0,90 ve sonrasi ise ¢ok
yiiksek iligski olarak ifade edilir. Tablo 31 incelendiginde negatif yonde bir deger
bulunmadigindan degisken boyutlar1 arasinda Sig. degeri 0,01 ve 0,05 degerlerinde
anlamli ve pozitif diizeyde bir iliski oldugu soOylenebilir. En yiiksek iliskinin is
becerikliligi dlgeginin alt boyutlarindan olan biligsel beceriklilik ve gorev becerikliligi
arasinda oldugu goriilmektedir. Diger bir agidan biligsel becerinin artmasinin gorev
becerikliligini de arttiracagi anlamina gelmektedir. En diisiik iligki ise sig. 0,05

anlamlilik diizeyinde ise angaje olma ile arkadas destegi arasindadir.
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4.7.7. Hipotezlerin Test Edilmesi

H1- Is becerikliligi is yeri mutlulugunu etkilemektedir.

Tablo 32 Is Becerikliliginin Is Yeri Mutluluguna Etkisi

Std.Edilmemis  Etki Std. Etki

Model p Std.Hata Beta t Sig
1 Sabit 2,601 247 10,551 ,000

gorevbecerikliligi  ,133 ,048 ,193 2,804 005

bilisselbeceriklillik ,086 ,060 ,108 1,429 ,154

iliskiselbeceriklilik ,257 ,056 ,313 4,606 ,000
Model Ozeti R: 517 R Square: Std. H.: VIF <4

,268 56943

Yapilan ¢oklu regresyon sonuglari 1siginda is becerikliliginin alt boyutlart ile ele
alindig1 analiz tabloda ifade edilmistir. VIF degerinin (1,932/ 1,524/ 1,620) 4’iin altinda
olmasi, coklu dogrusallik sorununun olmadigini belirtmektedir (Hair vd., 2010).
Verilere gore kurulan is becerikliliginin is yeri mutluluga etkisi var hipotezi Sig
degerine gore (,000) anlamli oldugu ve is becerikliliginin is yeri mutluluguna etkisinin
oldugunu kanitlamistir. Tabloya bakildiginda bir birim degisimin, mutlulukta en fazla
degisime neden olan iligkisel beceriklilik (B:257) boyutu olarak gdzlemlenmistir.
Iliskisel beceriklilik boyutunun ardindan gérev becerikliligi boyutundaki bir birimlik
degisim, is yeri mutlulugunda B:133 birim degisim olarak goéziikmektedir. Biligsel
beceriklilik boyutunun ise Sig. degeri (,104) 1s18inda anlamlhi  bir etkisi
gozlemlenememistir. Ozetle is becerikliligi, is yeri mutlulugunun %26’sin1

aciklamaktadir. Bu sonug ile H1 kabul edilmistir.
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H2- s becerikliliginin is yeri mutluluguna etkisinde algilanan calisma arkadas1 destegi

diizenleyici degisken rolii oynamaktadir.

Diizenleyici degisken, bagimsiz degiskenin bagimli degiskene etkisinin arttig1
veya azaldig1 durumlari ifade eden bir degisken tiiriidiir. Bu degisken tiirii etkinin hangi
yonde oldugunu, etkinin hangi durumda azalip arttifinin anlasilmasinda yardimci
olmaktadir (Giirbiiz, 2019: 81-83). Arastirmada diizenleyici etkinin anlamli oldugu
anlagildiktan sonra bu etkinin hangi durumlarda (diisiik, orta, yiliksek) anlamli hale
geldiginin de saptanmasi gerekmektedir. Buradan hareketle hem algilanan Orgiit
desteginin hem de algilanan ¢alisma arkadasi desteginin yiiksek, orta ve diisiik diizeyde
olmasi, is becerikliligi ve is yeri mutlulugu arasinda olusan etkide bir farkliliga sebep
olup olmamasinin belirlenmesini ifade etmektedir. Bu nedenle egim (slope) testi
uygulanmaktadir. Elde edilen sonuglar da grafik seklinde sunulabilmektedir(Giirbiiz,

2019: 86-87).

Diizenleyici etkiyi belirleme analizine baslamadan once varsayilan diizenleyici
degisken ile bagimsiz degiskenin standardize edilmis Z skorlar1 ¢arpilmasi
gerekmektedir. Bu islem sonucunda etkilesim degiskeni elde edilir. Ardindan analize
tabii tutulur ve p degeri (anlamlilik degeri) bakilarak diizenleyici degisken etkisinin var
olup olmadig: kanisina varilir. Hipotez 3’ iin incelenmesi amaciyla Andrew Hayes'in
gelistirdigi SPSS PROCESS isimli makro kullanilmistir. Toplam 254 G6rneklem
tizerinden %95 giliven araliginda ve yanlilik hatasindan arindirilmak amaciyla bootstrap
yontemi ile 1000’lik o6rneklem metodu kullanilarak diizenleyici rol modellemesi
olusturulmustur. Diizenleyici rol etkisini test etmek amaciyla SPSS PROCESS
makrosunu arastirma modeli kullanilarak analiz edilmistir. Analiz sonucunun anlamli
olup olmadigina karar verilmesi, verilen giiven diizeyinin alt (LLCI) ve st (ULCI)
siirlarinin her ikisinin sifirdan biiyiik veya her ikisi de sifirdan kiiciik olmas1 gerekliligi

ile incelenmistir (Hayes, 2017: 105-113; Giirbiiz, 2019).
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Tablo 33 Calisma Arkadas1 Desteginin Diizenleyici Rolii

DEGISKENLER i SH t p LLCI ULCI
Sabit 48330 0371  130,3737 0000  4,7600  4,9060
is Becerikliligi(X) 4754 ,0544 8,7374 ,0000 ,3682 ,5826
Arkadas Destegi(Y) ,0967 ,0418 2,3106 ,0217 ,0143 ,1791
Etkilesimsel Etkisi (X.Y) 1966 0426 46151 0000 1127 2805
Diisiik Destek 2854 0630 45335 0000 1614 4094
Orta Destek 4754 ,0544 8,7374 ,0000 ,3682 ,5826
Yiiksek Destek ,6654 ,0731 9,0984 ,0000 5214 ,8095
Model Ozeti R R2 F P

,5639 3180 38,8589  ,0000

Tablo 33’ de goriildiigii tizere, is becerikliligi ve is yeri mutlulugu etkilesiminde
calisma arkadas1 desteginin incelendigi model istatistiksel acidan anlamlidir (R=,5639;
R2=.3180; F=38,8589; p<,01). Buna gore, analize dahil edilen is becerikliligi ve
algilanan ¢aligma arkadasi desteginin is yeri mutluluguna etkisinin %31 ’ini (R2=.3180)
acikladig1 tespit edilmistir. Tabloda incelendiginde, is yeri mutlulugu tizerinde is
becerikliliginin (= ,4754; p<,01) pozitif yonde etkisi oldugu, %95 giiven araliginda da
ise ¢aligma arkadas1 desteginin (= ,0967; p<,05) anlamli etkisi oldugu goéziikkmektedir.
Aynmi zamanda is becerikliliginin is yeri mutluluguna etkisinde algilanan calisma

arkadas1 desteginin diizenleyici etkisi oldugu saptanmistir (f=,1966; p<,01).

Buna gore ayrintili incelendiginde, algilanan ¢aligma arkadasi destegi diisiik (B=,
2854; p<,01), orta (B=, 4754 ; p<,01) ve yiiksek (B=, 6654 ; p<,01) oldugu durumlarda
is becerikliliginin is yeri mutluluga etkisi giderek artmaktadir. Bu durumda bagimsiz
degiskenin, bagimli degiskene etkisini ¢aliyma arkadasi desteginin diizenleyici etkiye

sahip oldugu gézlemlenmistir.
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Sekil 8 Calisma Arkadasi Destegi Egim Grafigi
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Sekil 8 de gorildiigii lizere, yapilan egim analizi ile is becerikliliginin is yeri
mutluluguna etkisi diisiik, orta ve yiiksek olmast durumunda kademeli sekilde

artmaktadir. Bu sonugla H2 kabul edilmistir.
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H3- Is becerikliliginin is yeri mutluluguna etkisinde algilanan orgiit destegi diizenleyici

degisken rolii oynamaktadir.

Tablo 34 Orgiit Desteginin Diizenleyici Rolii

DEGISKENLER B SH T p LLCI ULCI
Sabit 48417 0350 138,4980 ,0000  4,7729 49106
is Becerikliligi(x) 3482 0506 6,8764  ,0000 2485 4479
Orgiit Destegi(y) 2046 0326 62776 0000 ,1404 2687
Etkilesimsel Etki(X.Y) 1512 0366 4,1370  ,0000  ,0792 2232
Diisiik Destek 1797 ,0605  2,9686  ,0033  ,0605 ,2989
Orta Destek 3482 0506 6,8764  ,0000 2485 4479
Yiiksek Destek 5167 0692 74717 ,0000  ,3805 ,6529
Model Ozeti R R2 F P

,6302 ,3972 54,9014  ,0000

Tablo 34’ten goriildiigii lizere, is becerikliligi ve is yeri mutlulugu etkilesiminde
orgiit desteginin incelendigi model istatistiksel agidan anlamhidir (R=,6302; R2=,3972;
F=54,9014; p<,01). Buna gore, analize dahil edilen is becerikliligi ve algilanan orgiit
desteginin is yeri mutluluguna etkisinin %39 ’unu (R2=.3972) agikladig1 tespit
edilmigtir. Tabloda incelendiginde, is yeri mutlulugu iizerinde is becerikliliginin (f=
,3482; p<,01) pozitif yonde anlamli etkisi oldugu, rgiit desteginin de (= ,2046; p<,01)
pozitif yonde anlamli etkisi oldugu goziikmektedir. Ayn1 zamanda is becerikliliginin is
yeri mutluluguna etkisinde algilanan orgiit desteginin diizenleyici etkisi oldugu

saptanmustir (=,1512; p<,01).

Buna gore ayrintili incelendiginde, algilanan orgiit destegi diisiik (B= ,1797;
p<,01), orta (B=, 3482; p<,01) ve yiiksek (B=, 5167; p<,01) oldugu durumlarda is

becerikliliginin is yeri mutluluga etkisi giderek artmaktadir. Bu durumda bagimsiz
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degiskenin, bagimli degiskene etkisinde Orgiit desteginin diizenleyici etkiye sahip

oldugu gozlemlenmistir.

Sekil 9 Orgiit Destegi Egim Grafigi
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Sekil 9’ da gorildigl iizere, yapilan egim analizi ile is becerikliliginin is yeri
mutluluguna etkisi diisiik, orta ve yiiksek olmasi durumunda kademeli sekilde

artmaktadir. Bu sonugla birlikte H3 kabul edilmistir.
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H4- Is becerikliligi skorlar1 agisindan mavi yaka ile beyaz yaka arasinda anlamli bir
farklilik vardir.

Tablo 35 Is Becerikliliginin Mavi ve Beyaz Yaka Calisan Agisindan Farki

N Ort. T Df Sig (2-tailed)
Beyaz Yaka 131 4,9852
3,990 239,799 ,000
Mavi yaka 123 4,6313

Is becerikliligi davranisi beyaz yaka ve mavi yaka arasinda anlamli sekilde
farklilasmaktadir. Beyaz yakali calisanlarin ortalama degerleri (4,9852) mavi yakali

calisanlarin ortalama degerlerine (4,6313) gore daha yiiksektir. Bu sonucla beyaz yakali
calisanlarin is becerikliligi davranisinin daha yiiksek oldugu sdylenebilir ve H4 kabul
edilmistir.

Hd4b- Is yeri mutlulugu skorlar1 agisindan mavi yaka ile beyaz yaka arasinda anlamli bir

farklilik vardir.

Tablo 36 is Yeri Mutlulugunun Mavi ve Beyaz Yaka Calisan A¢isindan Farki

N Ort. T Df Sig (2-tailed)
Beyaz Yaka 131 4,9942
2,461 244,845 ,015
Mavi yaka 123 47911

Tablo 36’ ya gore is yeri mutlulugunun beyaz yaka ve mavi yaka arasinda anlamli
sekilde farklilasmaktadir. Beyaz yakali calisanlarin ortalama degerleri (4,9942) mavi
yakali ¢alisanlarin ortalama degerlerine (4,7911) gore daha yiiksektir. Bu sonugla beyaz

yakali ¢alisanlarin is yerinde daha mutlu oldugu sdylenebilir ve H4b kabul edilmistir.
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Hd4c- Algilanan orgiit ve arkadas destegi skorlart agisindan mavi yaka ile beyaz yaka

arasinda anlaml bir farklilik vardir.

Tablo 37 Calisma Arkadas1 ve Orgiit Desteginin Mavi ve Beyaz Yaka Calisan
Agcisindan Farki

Ark.Des N Ort. T Df Sig. (2-
tailed)
Org.Des.

Beyaz Yaka 131 5,0753

3,596 252 ,000
Mavi yaka 123 4,6488
Beyaz Yaka 131 4,5668

4,527 247,258 ,000
Mavi yaka 123 3,9553

Tablo 37’ de ifade edildigi lizere hem algilanan arkadas desteginde hem de algilanan
orgiit desteginde beyaz yaka ve mavi yaka arasinda Sig degeri baz alinarak anlaml bir
farkin oldugu go6zlemlenmistir. Diger degiskenlerde oldugu gibi beyaz yakali
calisanlarin orgiit ve calisma arkadasi destegi algisi daha fazlasidir. Bu sonugla H4c

kabul edilmistir.
H5- Is becerikliligi skorlar1 agisindan cinsiyetler arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Tablo 38 Is Becerikliliginin Cinsiyet Agisindan Farki

N Ort. T Df Sig Sig. (2-
tailed)
Kadin 109 4,8847
1,356 251,765 ,158
Erkek 145 4,7605

Tablo 38’den yola ¢ikarak Sig degerine gore (,158) is becerikliliginin cinsiyetler

arasinda anlamli bir farklilig1 yoktur. Bu sonugla HS reddedilmistir.
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H5b- is yeri mutlulugu skorlar1 acisindan cinsiyetler arasinda anlamli bir farklilik

vardir.

Tablo 39 Is Yeri Mutlulugunun Cinsiyet A¢isindan Farki

N Ort. T Df Sig. (2-tailed)
Kadin 109 4,9179
459 252 ,647
Erkek 145 4,8793

Tablo 29°dan yola ¢ikarak Sig degerine gore (,158) is yeri mutlulugunun cinsiyetler

arasinda anlamli bir farklilig1 yoktur. Bu sonugla H5b reddedilmistir.

HSc- Algilanan orgiit ve arkadas destegi skorlar1 agisindan cinsiyetler arasinda anlaml

bir farklilik vardir.

Tablo 40 Algilanan Orgiit ve Calisma Arkadas Desteginin Cinsiyet Agisindan Farki

Ark.Des N Ort. T Df Sig. (2-
tailed)
Org.Des.

Kadin 109 5,0718

2,946 252 ,004
Erkek 145 4,7161
Kadin 109 4,4587

2,353 252 ,019
Erkek 145 4,1293

Tablo 40° da goziiktiigii lizere hem algilanan orgiit desteginin hem de ¢aligma arkadasi
desteginin cinsiyetler arasinda anlamli bir farki oldugu saptanmustir. Ifade ortalamalari
incelendigin kadin katilimci sayisinin erkeklere oranla daha az olmasina ragmen ifade
ortalamalar1 daha yiiksek oldugu goziikkmektedir. Bu sebeple kadinlarin 6rgiit ve arkadas
destegini erkeklere oranla daha fazla hissettikleri sonucuna varilabilir. Bu sonugla HS5c

kabul edilmistir.
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Tablo 41 Hipotezlerin ve Sonuglari

1 Is becerikliligi is yeri mutlulugunu etkilemektedir. Kabul

2 Is becerikliliginin ve is yeri mutluluguna etkisinde algilanan ¢alisma | Kabul
arkadas1 destegi diizenleyici degisken rolii oynamaktadir.

3 Is becerikliliginin ve is yeri mutluluguna etkisinde algilanan orgiit | Kabul
destegi diizenleyici degisken rolii oynamaktadir.

4 Is becerikliligi skorlar1 agisindan mavi yaka ile beyaz yaka arasinda | Kabul
anlamli bir farklilik vardir.

4b | Is yeri mutlulugu skorlari acisindan mavi yaka ile beyaz yaka | Kabul
arasinda anlamli bir farklilik vardir.

4c Algilanan 6rgiit ve arkadas destegi skorlar1 acisindan mavi yaka ile | Kabul
beyaz yaka arasinda anlamli bir farklilik vardir.

5 Is becerikliligi skorlar1 acisindan cinsiyetler arasinda anlamli bir | Red
farklilik vardir.

5b | Is yeri mutlulugu skorlar1 agisindan cinsiyetler arasinda anlamli bir | Red
farklilik vardir.

Sc Algilanan oOrgiit ve arkadas destegi skorlar1 agisindan cinsiyetler | Kabul

arasinda anlamli bir farklilik vardir.
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SONUC

Makro ve mikroekonominin temel yapi tasglari olan isletmeler, tiim diinyada
donen baslica faktér olan ekonomik carkin temsilcileridir. Bu agidan bakildiginda
Diinyay1 isletmelerin yonettigi gercegi goz ardi edilmemelidir. Bu yiizden isletmeleri
daha biitiinciil bir bakis agisiyla ele almak gerekli olabilir. Diinya diizeni her gecen giin
degismektedir. Bundan 20 yil Onceki yonetim ve isletme yapilar1 incelendiginde
ucurumun derinligi ve degisimin ¢ok net gozlendigi goriilmektedir. Sadece Covid-19
pandemi salgininda bile ¢ogu isin anlaminin degistigi gézlemlenmekte ve bu degisimler
dogrultusunda arastirma amacinda da yer aldig1 tizere birtakim incelemeler yapilmistir.
Bu arastirmayla birlikte calisanlarin is yerinde proaktif davranislari, is tasarimlarinin
belirlemede s6z sahibi olmalari is becerikliligini, i yerinde c¢alisma sartlarina tatmin
olmayi, yaptiklart iste kendileri angaje ve ayni zamanda Orgiite bagli hissetmeleri

durumunda is yerinde mutlu olduklar1 varsayilmaktadir. Bu mutlulukta algilanan orgiit

ve caligma arkadasi desteginin rolleri incelenmistir.

Degisken bazinda tek tek ele almak gerekirse literatiirde is becerikliligi,
calisanlar tarafindan organizasyonel degisimle basa ¢ikmak i¢in baslatilan ¢ok boyutlu
bir strateji olarak ele alinmakta, kisi-is uyumunu gelistirmek i¢in iyi bir ara¢ oldugu ve
bunun sonucunda calisan acisindan, en sonunda da organizasyon agisindan bir¢ok
olumlu sonu¢ dogurdugu goriilmektedir (Petrou vd., 2015). Bireylerin kendileri i¢in
proaktif calisma ortami olusturmasi, bunun c¢alisan saglig1 ve refahi icin ¢esitli olumlu
sonugclara yol agtig1 sdylenebilir. Bu nedenle ¢alisanlarin is becerikliligi davranisi tesvik
edilmeli ve kendi islerini belirlenen smurlar icerisinde istedigi sekilde yapma firsati
verilmesi gereklidir (Vogt vd., 2016: 360). Ayn1 zamanda caligma arkadaslar1 ile
paylasilan is becerikliligi, bireysel anlamda is katilimini artirarak ekip performansini
artirmanin miimkiin oldugu bir 6rgiit iklimini tesvik edebilir (Mékikangas vd., 2016:
722).

Bu sayede isletmelerdeki degisimle birlikte g¢alisanlarin, isini daha anlaml
gormeye baslayacaklari sonucu elde edilebilir (Tims vd., 2016). Kendi kendine olusan
bu is becerikliligi davranisinin 6rgiit tarafindan desteklenmesi c¢alisan i¢in daha yararh

olabilir. Nitekim yapilan bir arastirmaya gore organizasyon tarafindan is becerikliligi
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davranigina yonelik yapilan girisimlerin ise angaje olma ve performans seviyesini
yiikselttigi sonucuna varilmistir (Van Wingerden vd., 2017). Is becerikliligi orgiit
igerisindeki liderlik agisindan incelendiginde, 6rnegin doniisiimsel liderligin 6zdeslesme
diizeyi diisiik olan ¢alisanlarda is becerikliligini arttirmada 6zellikle etkili oldugu
goriilmiistiir. Bu tanimla birlikte is becerikliliginin liderlik ile baginin oldugu kanisina

varilabilir (Wang vd., 2017).

Fisher (2010) is yeri mutlulugunun psikolojik durumlardan daha cok is yeri
icerisindeki durumlar lizerinden belirlenmesi gerektigini belirmektedir. Bu durumlarin
basinda pozitif psikolojiden yararlanilarak ise bagliligi, is tatmini ve Orgiitsel baglilig
icermektedir. Hem calisanlarin psikolojik sermayesi hem de orgiitsel erdemleri, is yeri
mutlulugunu etkilemektedir (Williams vd., 2015). Orgiitsel agidan bakildiginda saglikli
ve mutlu bir igyeri yaratmak i¢in, kurulus pozitif bir psikoloji, benlik saygisi, is
baglilig1, is tatmini, is yerinde glivenlik, 6zgiirliik, degerli sosyal konum, stres yonetimi
ve is-aile dengesini olusturmasi gerekliligidir. Kuruluslar, is yerinde mutlulugu tesvik
etmek i¢in yukarida belirtilen tiim faktorleri tesvik edecek sekilde tasarlanmalidir. Ayni
zamdan is yeri mutlulugunu arttirmada c¢alisanlarin olumlu tutumlarmin ve
organizasyon Kkiiltiiriiniin gelistirilmesi is yeri mutlulugunu arttirma yollarindan biri

olarak nitelendirilmektedir (Williams vd., 2017).

Mutluluk sadece maddi yeterlilikle sinirli degildir. Ayn1 zamanda bir is¢inin iyi
bir yasam i¢in daha derin i¢sel 6zlemidir. Literatiir incelendiginde ¢alisma mutlulugunu
etkileyen faktorler; kisisel, cevresel, ise yonelik tutumlar, is yeri iliskileri ve yonetimsel
faktorler olarak belirginlik kazanmustir (Turan, 2019) . Is yeri ydneticileri veya
liderlerin tutumlar1 kimi kargasalara ve karmasikliklara yol agmaktadir. Karmasik
calisma ortamlarmin ilhami artirdig1 varsayilmasma ragmen mutlulugu azalttig:
belirtilmektedir. (Straume ve Vitterse, 2012). Bu yilizden yoneticilerin veya liderlerin
bilgelik, adalet ve insaniyet erdemlerine sahip olmasi, calisanlar1 etkin ve mutlu
kilmasinda 6nem arz etmektedir (Alparslan ve Yastioglu, 2018). Calisanlarin 6rgiit
destegini ve g¢alisma arkadasi destegini olumlu yonde algilamalar1 da hi¢ siiphesiz
islerini en iyi sekilde yapma, sosyal agidan bakildiginda ise pozitif yonde c¢alisanm
etkileyecegi gbz Oniine alinmalidir. Nitekim Orgiitsel destek ve caligma arkadasi destegi
algisinin mesleki baglilik ve isten ayrilma niyetleri arasindaki iliskiyi etkiledigi, aile ici

catigmalarin da ise dolayli iligkisinin oldugu saptanmistir (Singh vd., 2018). Aym
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zamanda calisanlarin Orgiitten destek gormesi, yaraticiliklarini arttiracagr ve isin
anlaminda olumlu yonde etkisi oldugu gercegi goz ardi edilmemelidir (Akgunduz vd.,

2018).

Aragtirma bulgularimiz ele alindiginda, is becerikliligi davranisinin ¢aligsanlari is
yerinde mutlu ettigi varsayimimiz kabul edilmis olup bu mutlulukta algilanan 6rgiit ve
caligma arkadasi desteginin diizenleyici bir degisken rolii oynadigi saptanmistir.
Bulgular detayli incelendiginde, is becerikliliginin boyut ortalamalarina bakildiginda en
yiiksek ortalamanin bilissel beceriklilik boyutuna ait oldugu goriilmektedir. Ek olarak is
becerikliligine ait skorlar beyaz yakali ¢alisanlarda daha yiiksek oldugu, calisma
stirelerine bakildiginda ise 2-4 yil arasi ¢alisanlarin en yiiksek skora sahip oldugu ve
calisma siiresi arttikga bu oramin distiigti goziikmektedir. Cinsiyeler agisinda da

kadinlarin is becerikliligi skorlar1 daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Is yeri mutlulugu bulgular incelendiginde is yerinde mutlulugun boyut bazinda
en yiiksek skorlar1 sirasiyla ise angaje, orgiitsel baglilhik ve is tatmini seklinde
siralanmistir.  Caligma alanlarina ve ¢alisma siirelerine gore incelendiginde ise beyaz
yakali ¢alisanlarin daha mutlu oldugu, is yerinde 2-4 yil arasi ¢alisanlarin mutluluk
ortalamalarinin en yiiksek oldugu goéziikmektedir. Cinsiyetler agisindan incelendiginde
ise kadinlarin daha mutlu oldugu goziikmektedir. Algilanan Orgiit ve ¢aligma arkadas:
destegi incelendiginde kadinlarin hem orgiit hem de calisma arkadasi destegi algisi
erkeklere oranla daha yliksektir. Ayrica arkadas destegi algist hem kadin i¢in hem de
erkek i¢in Orgiit destegi algisina gore daha yiiksektir. Caligma alanina gore de bu algi
degismemektedir. Her iki yakali ¢alisan grubunun da calisma arkadasi destegi algisi
daha ytiksektir. Fakat en yiiksek skora sahip algilanan ¢alisma arkadasi destegi, beyaz
yakali calisanlarda goriilmektedir.

Calisma stirelerinin 0-2, 4-6 yillar1 arasinda ¢ogunluk gostermesi aragtirma
amacinda ifade edilen personel hareketliliginin bir kaniti olarak gosterilebilir. Bu
sebeple isten ayrilma niyetlerini engellemek veya azaltmada, aym1 zamanda is
taleplerininin ¢alisanlarin tiikenmglikleri iizerinde olumsuz etkilerini is becerikliligi
muhafaza edebilir (Hakanen vd., 2017). Ayrica is becerikliligi, isten ayrilma
niyetlerinin yaninda, ise baglilik iizerinde de araci rol oynamaktadir (Karatepe &
Eslamlou, 2017). Bu ifadeyle aslinda Is yerinde mutlu olan ¢alisanin kismen de olsa is

becerikliligine sahip oldugu yorumu yapilabilir.
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Ozetle, arastirmamizin bulgular1 ve yapilan ge¢mis calismalar 1s18inda is
becerikliligi kavramini orgiitlerin destek vermesini ve her isletmede belirli smirlar
dahilinde uygulanmas1  gerektigini savunuyoruz. Is becerikliligi davranis:
desteklendiginde daha mutlu ve daha verimli organizasyonlarin olusacagi asikardir.
Insan Kaynaklar1 politikalarinda ¢alisma arkadaslar1 arasindaki iliskiyi arttiracak
politikalarin olusturulmasi is becerikliligi ile birlestiginde organizasyon i¢in pozitif
ciktilart olabilir. Ayni zamanda algilanan is arkadasinin desteginin, algilanan orgiitsel
davranigin olumsuz etkilerini hafifletmesinden dolay1 da ¢alisma arkadasi destegi 6nem
arz etmektedir (Xu vd., 2018).

Arastirma nispeten dar bir Orneklem cergevesinde planlanip uygulanmasi,
genellemede bulunmay1 zorlastirmaktadir. Bu yilizden daha genis evren ve orneklem
secimi, gelecekteki arastirmacilara daha genelleyebilir yorumlar yapabilmede imkan
saglayabilir. Ayn1 sekilde veri toplama asamasinda ters kodlu sorular genellikle mavi
yakali calisanlar tarafindan net anlagilamamasi, arastirma siiresinin uzamasini sebep
oldugundan ters kodlu sorularin en azindan mavi yakal calisanlar {izerine planlanan
aragtirmalarda se¢ilmemesi Onerilmektedir. Diger bir Oneri ise is becerikliliginin farkli
is sektdrlerinde arastirilmasi literatiir acisindan derinlik kazandiracaktir. Orgiit igin bu
kadar pozitif ¢iktist olan is becerikliligi davranisi, ilkokul donemindeki Ogrenciler
tizerinde uyarlanip ele alinmasi durumunda kariyer gelisiminde olumlu sonuglar

dogurabilecegi diisiiniilmektedir.
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EK-1 ANKET FORMU

Degerli Katihmel,
Vereceginiz yanitlarda dogru veya yanlis cevap soz konusu degildir, 6nemli olan sizin goriislerinizdir.
Her bir ifadeyi okuduktan sonra, buna ne derece katildigimizi liste iizerinde ayrilan yere isaretleyiniz. Her
bir ifadeye iliskin goriisiiniizii belirtiniz. Isaretsiz ifade birakmaymiz. Her soru igin sadece bir kutucugu
isaretleyiniz. Kesinlikle isim BELIRTMEYINIZ.

Katilimimiz igin tesekkiir ederiz.

1)Kesinlikle

katilmiyorum

i$ BECERIKLILIGI VE i$ YERINDE MUTLULUK OLCEGI 2) Katilmiyorum
3)Kismen katilmiyorum

4)Kismen katiliyorum

5) Katihyorum

6) Kesinlikle katiliyorum

4|5

—

Isimi gelistirmek icin yeni yaklagimlar/bakis agilari sunarim. 1 2

Isimde yaptigim gorevlerin tiiriinii veya kapsamini degistiririm.

Yeteneklerime ve ilgi alanima daha uygun olan yeni is gorevleri ortaya gikaririm.

Yaptigim iste, ek gorevler tistlenmeyi severim.

Yetenegime ve ilgi alanima uygun gorevler iistlenmeyi tercih ederim.

Isimi daha eglenceli hale getirmek icin isimde bazi1 degisiklikler yaparim.

Uretken olmadigin1 diisiindiigiim (ise yaramayan) bazi uygulamalari degistiririm.

Isimin, yasamimdaki asil amaca nasil katk1 sagladigini diisiiniiriim

O |0 | QX[ ||| W[

Yaptigim isin Orgiitiin basarisindaki 6neminin farkindayim.

10 | Yaptigim isin daha genis topluluklar (toplum) i¢in 6nemli oldugunun farkindayim

11 | Isimin yasamima sagladig1 olumlu yéndeki katkilar1 diisiintiriim.

12 | Isimin genel anlamda refahimda/mutlulugumda oynadig1 rolii diisiiniiriim.

13 | Isletmemde digerleriyle iletisimimi artiracak faaliyetlere katilirim.

L9 I I L I LV IV IRV LY ) T B LV Y B LV LY I BV R I
L= W = = N I O O W I W W - W I - W I W W = W

14 | Isletmemde insanlar1 tanimaya gayret ederim.

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

[ [ || [ [ [ | | [ [
NN N[N NN NN N NN NN
W | W W W | W W | W W | W W | W W W Ww| w
- A U I N N N N I N N A S N N N

15 faaliyetlere katilirim. 1 5|6
16 Isyerinde 6zel baz1 etkinlikler (arkadasimin dogum giinii kutlamasi, y1l déniimii gibi) 11213 5|6
diizenlemeye caligirim.
17 | Tamigsmadigim is arkadaslari, miisteri veya alicilara kendimi tanitirim. 1 213(4(|5]|6
13 Yeni ige baslayan ¢alisanlara isle ilgili veya is dis1 konularda danismanlik yapar onlara 1 2|3 5|6
yardime1 olurum.
Benimle benzer yetenege ve ilgiye sahip olan igyerindeki diger bireylerle arkadasliklar
19 1 |2](3|4|5]|6
kurarim.
20 | Isimde kendimi giiglii ve enerjik hissederim. 1 (23 |4|5]|6
21 | Isim konusunda hevesliyimdir. 1 213|456
22 | Calisirken kendimi kaptiririm. 1 (23 |4|5]|6
23 | Yaptigim isin dogasindan memnunum. 1 |2](3|4|5]|6
24 | Aldigim ticretten memnunum. 1 |2](3|4|5]|6
25 | Calistigim kurumdaki ilerleme(terfi) olanaklarindan memnunum. 1 |2(3(|4|5|6
26 | Kariyerimin geri kalanin1 bu kurumda gegirmekten ¢ok mutlu olurum. 1 |2(3(|4|5|6
27 | Calistigim kuruma duygusal olarak bagli oldugumu hissediyorum. 1 (23 |4|5]|6
28 | Calisigim kuruma dair gii¢lii bir aidiyet hissediyorum. 1 121314l5]6
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1)Kesinlikle katilmiyorum

2) Katilmiyorum
ALGILANAN ORGUT VE CALISMA ARKADASI DESTEGI OLCEGI 2;2::;: ';::;::;"]yr‘f;"'

5) Katihyorum

6) Kesinlikle katiliyyorum
1 | Calistigim kurum onun yararma olan katkilarima deger verir. 1 (23 (4|5]|6
2 | Calistigim kurumda isimde gosterdigim ekstra ¢aba takdir gormez. 1 2|13|4|5]|6
3 | Calistigim kurum isle ilgili yakinmalarimi dikkate almaz. 1 (23 (4|5]|6
4 | Calistigim kurum beni etkileyen kararlar alirken, ¢ikarlarimi diigtinmez. 1 213|4|5]|6
5 | Calistigim kurum bir sorunum oldugunda yardima hazirdir. 1 (23 (4|5]|6
6 | Calistigim kurum benim iyiligimi gergekten diisiiniir. 1 2|13|4|5]|6
7 | Calistigim kurum yiikselmem i¢in ¢ok az olanak saglar. 1 2|13(4|5]|6
8 | Calistigim kurum isimle ilgili yapabileceklerin en iyisini yapsam bile bunun farkinda olmaz. 1 213|4|5]|6
9 | Calistigim kurum isimden genel olarak memnun olup olmadigimda ilgilenir. 1 (23 (4|5]|6
10 | Calistigim kurum benimle pek ilgilenmez. 1 2|13|4|5]|6
11 | Calistigim kurum diisiincelerime 6nem verir. 1 2|13(4|5]|6
12 | Calistigim kurum isteki basarilarimla gurur duyar. 1 2|13|4|5]|6
13 | Calisma arkadaslarim bir derdim oldugunda yakin ve anlayish davranirlar. 1 2|13(4|5]|6
14 | Calisma arkadaslarim konusmaya ihtiya¢ duydugumda beni dinlerler. 1 2(3(4|5|6
15 | Calisma arkadaslarim hasta oldugum ve iste olmadigim zamanlarda iglerimi tistlenirler. 1 2|13(4|5]|6
16 | Calisma arkadagslarim bir isi iyi yaptigimda beni takdir ederler. 1 |2(3|4|5|6
17 | Calisma arkadaslarim hayatimi zorlastirirlar. 1 2|13(4|5]|6
18 | Calisma arkadaslarim isimi yapmamda yardimc1 olurlar. 1 213 (4(5|6
19 | Calisma arkadaslarim isimle ilgili sorunlar1 dinlemeye her zaman i¢in hazirdirlar. 1 2|13(4/5|6
20 | Calisma arkadaslarim isler ¢itkmaza girdiginde giivenebilecegim kisilerdir. 1 2(3(4|5|6
21 | Calisma arkadaslarim yonetimle bir sorun yasadigimda bana arka ¢ikarlar. 1 2|13(4|5]|6

ASteerneinne 4. is Yerinde Cahstigimz Boliim:
insiyet: [ Kadm O Erkek Oidari Personel [IBakim- Uretim- Montaj

. e gibi vb. Personel
n Son Mezun Oldugunuz Egitim Durumu:

5. Kag yildir bu isletmede calisiyorsunuz:
Ortaokul

Lise [J 0-2 y1l aras1 [12-4 y1l aras1 [14-6 y1l arasi
[J6-8 y1l aras1 [J8 ve daha fazlasi
2 yilhik Meslek Yiksek Okulu
4 yillik Lisans
Yuksek Lisans

Doktora
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OZGECMIS
Kisisel Bilgiler

Ad ve Soyadi: Ali AYVAZ

Egitim Durumu

Lisans Ogrenimi  : SDU Isletme
Yiiksek Lisans Ogrenimi : MAKU Isletme A.B.D

Yabanc Dil ve Diizeyi : Ingilizce- lyi
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