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CALISANLARIN i$ BECERIKLILIGINE ILISKIN KAVRAMSAL BiR
MODEL ONERISI

Employee’ s Job Crafting: Proposal of a General Conceptual Model

Ayse ASLAN!

OZET

Calisanlarin goniillii bir sekilde islerine iliskin simirlarini, isin kendi kapsami icinde tekrardan
sekillendirmesi, yapilandirmast olarak ifade edilen is becerikliligi kavrami son yirmi yildwr
arastirmacilarin ilgi odagindadir. Is becerikliligi kavraminin ortaya ¢ikmasindan bu yana arastirmacilar
ve bilim adamlar: kimin is becerikliligine iliskin davranis sergiledigini ya da bunu ne zaman yaptigini
anlamak ve is becerikliligi kavraminin arastirmaya deger, ¢calisanlar ve érgiitler igin potansiyel faydalart
olan bir yapi oldugunu kanitlamak icin ilgili kavramin onciillerini ve/veya ardillarint kesfetmeye
odaklanmislardwr. Bireyleri is becerikliligi hususuna yonlendiren faktorler hakkinda 6grenilecek ¢ok
seyin olmasi gerekgesiyle ve mevcut ¢calismalarin gozden gegirilerek organizasyonlarda is becerikliligi
davramslarimin onciillerine ve ardillarina 151k tutmak adina daha fazla arastirmalarin yapimast
gerektiginden ve calisanlar tarafindan baslatilan isin yeniden tasarlanmasinin her ne kadar pozitif
(olumlu) bireysel ve orgiitsel sonuglarla iliskilendirilse de ilgili kavramin zararl yanlarinin (olumsuz
sonuglar) yeterince arastirilmadigi goriislerinden hareketle, bu aragtirmanin temel amact, ¢alisanlarin
is becerikliligine iliskin kavramsal bir ¢erceve ortaya koyarak kavramin énciilleri ve ardillarini iceren
kavramsal bir model 6nermektir.

Bu arastirma kapsaminda, is becerikliliginin onciilleri; orgiitsel, durumsal, bireysel, motivasyonel ve
durumsal faktorler ile bireysel ozelliklerin etkilesimi adi altinda bes gruba gére siniflandirilmistir. Is
becerikliligi kavraminin ardillart ise, bireysel sonuglar (olumlu ve olumsuz bireysel sonuglar), orgiitsel
sonuglar (olumlu-olumsuz is fonksiyonlari) ve bireysel-orgiitsel fonksiyonlarin etkilesimi olmak iizere
bes kategoriye ayrilarak kategorilendirilmistir.

Anahtar Sozciikler: Orgiitsel Davranzs, f$ Becerikliligi, Onciiller. Ardillar, Kavramsal Model.
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ABSTRACT

The concept of job crafting, which is expressed as the voluntary reshaping and reconstruction of the
boundaries of their work within their own scope has been in the focus of researchers for the last twenty
years. Since the emergence of the concept of job crafting scholars and researchers have focused on
discovering the antecedents and/or consequences of job crafting to understand who engages in job
crafting behaviour or when they do job it and to prove that job crafting is a construct worth researching
and it has potential benefits for employees and organizations. On the grounds that there is much to be
learned about the factors that drive individuals to the issues of job crafting and to shed light on the
antecedents and the consequences of job crafting in organizations, more research needs to be done by
reviewing existing studies. It is stated that job redesign initiated by the employees is associated with
positive individual and organizational consequences, the harmful aspects (negative outcomes) of job
crafting has not been sufficiently investigated. Based on these views, the main purpose of this research
is to propose a conceptual model that includes the antecedents and consequences of job crafting by
prensenting a conceptual framework for employees’job crafting.

Within the scope of this research, the antecedents of job crafting has been categorized into five groups
under the name of organizational, situational and individual factors, motivational orientations and the
interaction of personal and situational factors. The consequences of job crafting has been classified
into five categories: individual outcomes (positive and negative individual outcomes), organizational
outcomes (positive-negative job functions), and the interaction of individual-organizational functions.

Key Words: Organizational Behaviour, Job Crafting, Antecedents, Consequences, Conceptual Model

GIiRiS

Calisanlarin goniillii bir sekilde islerine iliskin sinirlarini, kendi kapsami iginde tekrardan sekillendirmesi
olarak ifade edilen is becerikliligi kavrami son yirmi yildir aragtirmacilarin ilgi odagindadir (Segkin,
2019: 889). Is becerikliligi nispeten yeni bir yapidir, ancak kokleri, is tasarimi ve isi daha motive edici
ve tatmin edici kilan seyin ne oldugunu anlamaya calisan arastirmalara dayanmaktadir (Dvorak, 2014:
12). Is becerikliligi kavrami Wrzesniewski ve Dutton (2001) ve JD-R modeli (Demerouti vd., 2001;
Bakker ve Demerouti, 2007) bakis a¢ilarina dayandirilarak tanimlanmakta ve islevsellestirilmektedir
(Demerouti, 2014: 238). Is becerikliligine iliskin kuram, bireylerin kisisel ihtiyaclarini, tercihlerini
ve yeteneklerini, is baglamlari ile uyumlu hale getireceklerini ileri siirmektedir (Dickson, 2020: 46).
Is becerikliligi kavrammin ortaya ¢ikmasindan bu yana (Dongwon, 2017: 2) arastirmacilar ve bilim
adamlar1 (Ghitulescu, 2006; Vogt vd., 2016; Holcombe, 2016; Karatepe ve Eslamlou, 2017) kimin is
becerikliligine iliskin davranis sergiledigini, bunu ne zaman yaptigin1 anlamak (Roczniewska ve Bakker,
2016: 1028) ve is becerikliligi kavraminin aragtirmaya deger, ¢alisanlar ve orgiitler i¢in potansiyel
faydalar1 olan bir yap1 oldugunu kanitlamak i¢in (Holcombe, 2016: 24) ilgili kavramin 6nciillerini ve/
veya ardillarin1 kesfetmeye odaklanmislardir (Dongwon, 2017: 2).
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Bireyleri is becerikliligi hususuna yonlendiren faktorler hakkinda o6grenilecek ¢ok seyin olmasi
gerekeesiyle ve mevcut calismalarin gézden gecirilerek organizasyonlarda is becerikliligi davranislarinin
onciillerine (Ghitulescu, 2006: 57) ve ardillarina 151k tutmak adina daha fazla arastirmalarin yapilmasi
gerekmektedir. Calisanlar tarafindan baglatilan isin yeniden tasarlanmasinin hem bireysel hem de
orgiitsel sonuglar {izerinde olumlu etkileri oldugu (Wang, Demerouti ve Bakker, 2016: 12) ancak her ne
kadar pozitif (olumlu) bireysel ve orgiitsel sonuglarla iliskilendirilse de ilgili kavramin zararli yanlarinin
(olumsuz sonuglari) yeterince arastirilmadigi (Roczniewska ve Bakker, 2016: 1026) belirtilmektedir.
Bu goriiglerden hareketle, bu arastirmanin amaci, ¢alisanlarin is becerikliligine iliskin kavramsal bir
gergeve ortaya koyarak kavramin onciilleri ve ardillarini igeren kavramsal bir model 6nermektir.

1. i$ BECERIKLILIGININ KAVRAMSAL CERCEVESI

Bu boliimde is becerikliligi kavraminin dayandigir kuramsal ¢er¢evesi ve kavramsal ¢ercevesine yer
verildikten sonra ilgili kavrama iliskin yapilan boyutlandirmalar agiklanacaktir. Daha sonra ilgili
alanyazin incelenerek is becerikliligine etki eden faktorler ve is becerikliliginin ardillarina yer verilerek
kavramsal bir model dnerilecektir.

1.1. is Becerikliligi Kavram

Is becerikliligi kavrami oldukga yeni bir yapidir, ancak kokleri, is tasarimi galismalarina dayanmakta ve
isi daha motive edici ve tatmin edici kilan seyin ne oldugunu anlamaya ¢aligmaktadir (Dvorak, 2014:
12). Is becerikliligi kavraminin kavramsallastirilmasinda ve nomolojik aginm haritalamasinda son
zamanlarda ilerlemeler olsa da is becerikliligi kavramu ile ilgili teori sinirli kalmaktadir (Holcombe,
2016). Is becerikliligine iliskin kuram, bireylerin kisisel yeteneklerini, ihtiyaclarini ve tercihlerini is
baglamlari ile uyumlu hale getireceklerini ileri siirmektedir (Dickson, 2020: 46). Is becerikliligi kavrami
Wrzesniewski ve Dutton (2001) ve JD-R modeli (Demerouti vd., 2001; Bakker ve Demerouti, 2007)
bakis acilarina dayandirilarak tanimlanmakta ve islevsellestirilmektedir (Demerouti, 2014: 238).
Wrzesniewski ve Dutton (2001: 179) is becerikliligi kavramini bireylerin gorevlerinde veya islerinin
iligkisel sinirlarinda yaptiklar fiziksel ve biligsel degislikler olarak tanimlamaktadir. Bu bakis agisi,
caliganlarin nasil, ne zaman ve neden islerinde degisiklik yapma olasilig1 oldugunu ve is becerikliliginin
caligsanlarin is kimliklerini ve is anlamlarini nasil degistirdigi hususlarini aydinlatmaktadir (Wrzesniewski
ve Dutton (2001: 179). Bu dogrultuda, Wrzesniewski ve Dutton (2001: 185) goreve iliskin, iliskisel ve
biligsel is becerikliligi olmak tizere li¢ ¢esit is becerikliligi faaliyeti tanimlanmaktadir. JD-R modeli
ise, is Ozelliklerinin hepsini, is talepleri ve is kaynaklar1 seklinde siniflandirmaktadir ve bu nedenle,
caliganlarin is tasarimlarinda hangi belirli yonleri degistirdigini arastirmak icin kullanilmasi uygun
goriinmektedir (Tims ve Baker, 2010: 14). Is becerikliligini, JD-R modeli gergevesinde incelemek,
caliganlari iste yonlendiren motive edici ve engelleyici faktorlere iligkin bakis agimizi gelistirebilir ve bu
faktorleri hedefleyen isin yeniden tasarlanmasina yonelik girisimlerin gelistirilmesine yardimci olabilir
(Gordon vd., 2018: 99).

Anlagildigiiizere, is becerikliligi, isin yeniden tasarlanmasina iliskin diger metodolojilerden ve teorilerden
farklilik arz etmektedir. Soyleki, is becerikliligi genellikle yonetimden veya organizasyonel gdzetimden
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bagimsiz olarak calisan tarafindan desteklenen yenilik¢i bir sekilde isin yeniden tasarlanmasidir
(Dickson, 2020: 50). Bu nedenle, is becerikliligi, orgiitlerde miizakere edilen kendine 6zgii spesifik
diizenlemeler olarak nitelendirilmeyen ig tasarimindaki proaktif degisikliklerle ilgili olmasi bakimindan
eski kavramlardan farklidir ve orgiitsel psikolojide gelecek vaat eden bir kavram olarak goriilmektedir
(Tims ve Baker, 2010: 14). Is becerikliligi, genellikle gayri-resmidir ve yazili bir is taniminda
bulunmaz. Bunun yerine bir ¢alisanin bir isi kendi tercihlerine daha uygun hale getirme ve rekabet
etme ¢abalarin1 yansitmaktadir (Leana vd., 2009: 1172). Ayrica, is becerikliligi, calisanlarin ¢alisma
ortamlarin1 degistirdikleri proaktif davranistir ve daha spesifik olarak, bireylerin motivasyonlarini ve
enerji seviyelerini diizenlemek, is 6zelliklerini (yani is talepleri ve kaynaklari) sekillendirmek igin
kullandiklar: stratejiler olarak kavramsallastirilmistir (Demerouti vd., 2015: 457).

Bireylerin islerine yaklasimlarinda aktif bir sekilde rol almalari, gelecege yonelik eylemler baglatmalari
ve uygun kosullar yaratmalar1 agisindan ele alindiginda (Niessen vd., 2016: 1288) is becerikliligi
kavrami, proaktif bir davranig-eylem (Grant ve Ashford, 2008: 4; Parker vd., 2010: 837; Nielsen
ve Abildgaard, 2012: 365; Niessen vd., 2016: 1288) olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu noktada, is
becerikliligi “calisanlarin kendi islerini yeniden tasarlamalarina olanak saglayan isyerindeki proaktif
davranistir (Van den Heuvel vd., 2015: 511). Is becerikliliginin temel dzelligi ise, ¢alisanlarin gorevlerini
veya is Ozelliklerini kendi inisiyatifleri dogrultusunda degistirmesidir (Roczniewska ve Bakker, 2016:
1027).

1.2. Is Becerikliligi Kavramina fliskin Yapilan Boyutlandirmalar

Is becerikliligi, isin daha anlamli olmasmi ve is kimligi gelistirmeyi amaclayan, ¢alisan merkezli,
davranissal ve sosyal olarak yapilandirilmig bir is tasarim siireci olarak kavramsallastirilabilir (Dvorak,
2014: 14). Bu dogrultuda, Wrzesniewski ve Dutton (2001: 185) ii¢ ¢esit is becerikliligi faaliyeti
tanimlanmaktadir. Benzer sekilde, Ghitulescu (2006: 61), Slemp ve Vella-Brodrick (2013: 126); Niessen,
Weseler ve Kostova (2016) caligmalarinda da belirtilen ii¢ boyut hakkinda bilgi verilmektedir. Goéreve
iligkin beceriklilik olarak ifade edilen birinci tiir, is gérevlerinin sayisini, kapsamini ve tiiriinii igerebilen
isin gorev sinirlarmi degistirmeyi kapsamaktadir. Calisanlar, islerine anlamli gorevler ekleyerek,
anlamli gorevleri vurgulayarak veya gorevleri daha anlamli hale getirmek i¢in yeniden tasarlayarak
bunu basarabilmektedir (Dvorak, 2014: 14). Calisanlarin resmi is tanimlamasinda kurallarla belirlenmis
sorumluluklarini degistirmesini, gorevler ekleyerek veya sonlandirarak gorevlerin dogasini degistirmesini
veya gesitli gorevlere ne kadar zaman, enerji ve dikkat ayiracagini degistirmeyi icermektedir (Berg vd.,
2013: 81-82). Is becerikliliginin ikinci tiirii ise, igin iliskisel sinirinin degistirilmesini gerektirmektedir. Bu
baglamda, is yerinde baskalariyla etkilesimin niteligini veya miktarini veya her ikisini de degistirme s6z
konusudur (Wrzesniewski ve Dutton, 2001: 185). Buna gore, iliskisel is becerikliligi, ¢alisanlarin iglerini
yerine getirirken nasil, ne zaman veya kiminle etkilesimde bulunacagini degistirmeyi igermektedir (Berg
vd., 2013: 82). Is becerikliliginin ii¢iincii bi¢imi ise, bireylerin islerine iliskin bilissel gorev sinirlarini
degistirdiklerinde ortaya c¢ikmaktadir (Berg vd., 2013: 82). Bilissel is becerikliliginde, calisanlarin
islerini olusturan gorevleri ve iligkileri algilama bigimlerini (Berg vd., 2013: 82) baska bir deyisle,
ise bakis acisini (Bruning, 2014: 36) degistirmelerini gerektirmektedir. Yani, bir igin niteliklerinden
ziyade, o ise iliskin kisinin algisint degistirmesini gerektiren daha pasif bir davranig (Albert, 2020: 8)
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gbze carpmaktadir. Ornegin, calisanlar bir isi, biraraya getirilmis gorevler olarak kategorize edilmis bir
sekilde veya biitiinsel bir sekilde entegre bir biitiin olarak gorebilirler (Bruning, 2014: 36). Bireylerin is
sinirlarindaki, gorev, iliski ve biligsel degisikliklerin baglayinca, isin anlami degismektedir ve buna bagh
olarak, calisanin kimligi de degismektedir (Slemp ve Vella-Brodrick, 2013: 127). Boylece calisanlar,
isin igin nasil kavramsallastirildigini ve yiirtitiildiigiinii (6rn. gérev siirlarini degistirme), iste ne siklikla
ve kiminle etkilesimde bulunacaklarimi (6rn. iligki sinirlarini degistirme) ve islerine nasil biligsel olarak
anlam ve 6nem yiiklediklerini (6rn. igin anlam1 degistirme) degistirebilirler (Tims ve Baker, 2010: 14).

Leana, Appelbaum ve Shevchuk (2009: 1172) ¢aligmalarinda; Wrzesniewski ve Dutton’ un (2001) is
becerikliligini, “calisanlarin kendi ihtiyaglari, istekleri ve kosullarini isleriyle daha uyumlu hale getirmek
icin Ustlendikleri bireysel bir etkinlik” olarak ifade etmesi ve Orr (1996) ve baz1 diger arastirmacilarin
ise ig becerikliliginin “grup tiyelerinin ortak hedeflerine ulasmak i¢in isi nasil degistireceklerini ortaklasa
belirledikleri ve gayri resmi ¢alisan gruplari tarafindan yiriitiilen isbirligine dayanan bir etkinlik (ortak
caligmaya dayali etkinlik)” olabilecegine yonelik goriislere dikkate alarak bireysel is becerikliligi ve
ortak ¢aligmaya dayali is becerikliligi olmak {izere is becerikliligini iki boyut olarak ele almaktadir.

Berg, Grant ve Johnson (2010: 980) ise is becerikliligini; is esnasinda yapilan is becerikliligi ve is
dis1 zamanlarda yapilan beceriklilik olmak iizere iki gruba ayirarak incelemistir. Is esnasinda yapilan
is becerikliligine ornek olarak ise gorev vurgulama (6rn. atanilan gorevleri vurgulama), is genisletme
(6rn. gorevler ekleme), role iligskin yeniden bir ¢ergeve olusturma (6rn. role iliskin algilar1 degistirme)
seklinde belirtmektedirler. Is dis1 zamanlarda baska bir deyisle bos zamanlarda yapilan beceriklilik ise
temsilli (baskasmin yerine yapilan) deneyim ve hobi deneyimi (goniillii olarak faaliyetlerde bulunma)
olarak nitelendirilmektedir (Berg vd., 2010: 980).

Tims ve Baker (2010: 15) ¢alismasinda c¢alisanlarin islerini, kendi yetenekleri ve tercihleri ile uyumlu
hale getirmek igin is taleplerini ve is kaynaklarini degistirebileceklerini diisiinmekte ve is talepleri-
kaynaklari modelini (JD-R modeli) dayanak olarak kabul edip is becerikliligi kavramina yeni bir bakis
acist sunmaya calismislardir. Buna gore bir calisan, is talepleri ve kaynaklari modeline gore isine
iligkin kosullari, yonlerini ii¢ sekilde degistirebilmektedir. “Calisan, isyerinde mevcut is kaynaklarinin
seviyesini artirabilir”. “Calisan, isyerinde is taleplerini artirabilir”. “Calisan, igyerinde is taleplerini
azaltabilir”. Bagka bir deyisle, Tims ve Baker (2010: 15) is becerikliliginin boyutlarini is kaynaklarini

LRI T34

arttirma, “is taleplerini arttirma”, “is taleplerini azaltma” olarak ifade etmektedir.

Volman (2011: 11) i becerikliligi kavramiyla ilgili tez calismasinda 6nerilen modelde; is becerikliligin
goreve iligkin beceriklilik ve iliskisel beceriklilik boyutlarini ve bu boyutlar iizerinde etkisi olabilecek
motivasyonel yonelimlerin (finansal yonelim, kariyer yonelimi ve gorev agkina iligkin yonelim) onciil
degisken olarak incelemistir. Ayrica ig 6zerkliginin ise motivasyonel yonelim ve ig becerikliligi kavrami
arasindaki iliskide diizenleyici degisken olarak etkisini inceleyerek ilgili alanyazina katkida bulunmustur.

Tims, Bakker ve Derks (2012: 174) ise is becerikliligi kavramini; is 6zelliklerini is talepleri ve is
kaynaklar1 olmak iizere iki karsit gruba ayrilabilecegini varsayan is talepleri ve kaynaklart modeli
(JD-R modeli) gergevesinde (Slemp ve Vella-Brodrick, 2013: 127) tanimlamaktadir. Tims, Bakker
ve Derks’ a (2012: 174) gore is becereikliligi, calisanlarin is taleplerini ve is kaynaklarini kisisel
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yetenekleri ve ihtiyaglari ile dengelemek i¢in yapabilecekleri degisiklikler olarak ifade edilmektedir ve
bu dogrultuda, is becerikliligi kavramina iliskin ii¢ boyut 6nermektedir. Bu boyutlar, “is kaynaklarini

EE T3

arttirma”, “merak uyandirici is taleplerini arttirma” ve “engelleyici is taleplerini azaltma” olarak ifade
edilmektedir. Ancak dlgek gelistirme caligmalarinda yapilan analiz sonucunda is becerikliligi kavramina
iligkin dort boyut oldugunu bulgulayarak bu boyutlari; “yapisal is kaynaklarini artirmak”, “sosyal is
kaynaklarini artirmak”, “merak uyandirici is taleplerini artirmak™ ve “engelleyici is taleplerini azaltmak™
olarak belirtmiglerdir (Tims vd., 2012: 176). Bu ag¢idan bakildiginda, bireylerin yapisal ve sosyal is
kaynaklarin1 artirmak, merak uyandirici is taleplerini artirmak ve engelleyici is taleplerini azaltmak
icin iglerini sekillendirmelerini Onermektedirler (Bruning, 2014: 38). Kisace belirtmek gerekirse,
JD-R modeline ve is becerikliligi kavramimin bir isi; bireyin tercihlerine, becerilerine ve yeteneklerine
gore sekillendirmekle ilgili oldugu gercegine dayanarak Tims, Bakker ve Derks, (2012: 174) sadece
calisanlarin is talepleri veya is kaynaklar1 seviyesinde fiili-giincel degisiklikler yapmasi i¢in ¢aliganlarin
kendi kendine baslayan davraniglarina odaklanmaktadirlar.

Nielsen ve Abildgaard (2012) ise Tims, Bakker ve Derks’in, (2012) calismasinda ortaya konulan
Ol¢lim aracini, mavi yakali ¢calisanlar iizerinde uyarlayarak is becerikliligi kavramina iliskin yeni bir
boyutlandirma yapmistir. Bu ¢aligmaya gore ise is becerikliligi kavramimin boyutlart “zorlayici is
taleplerini arttirmak”, “sosyal is taleplerini azaltmak”, “sosyal is kaynaklarini arttirmak”, “nicel is

9% ¢

taleplerini arttirmak”, “engelleyici is taleplerini azaltmak™ olarak agiklanmustir.

Petrou, Demerouti, Peeters, Schaufeli ve Hetland (2012: 1120) yapmis olduklar1 ¢aligsmalarinda ise
calisanlarin glinliik olarak yapmis olduklari is becerikliligine odaklanarak, is becerikliliginin baglamsal
belirleyicileri ve bir motivasyonel sonucunu (ise baglilik) incelemislerdir. Petrou ve arkadaslari (2012:
1121) s6z konusu ¢alismalarinda Tims, Bakker ve Derks, (2012) ¢alismasina benzer sekilde, is talepleri-
kaynaklar1 (JD-R) modelinden yararlanarak is talepleri ve kaynaklar1 olarak ifade edilen belirli is
ozelliklerine odaklanan bir kavramsallastirma kullanmislardir. Bu dogrultuda is becerikliligi kavramini

“kaynak arama”, “zorlayic1 gérev arama”, “talepleri azaltma” olarak kavramsallagtirilarak kavramin
boyutlar1 bu sekilde siniflandirilmistir.

Slemp ve Vella-Brodrick (2013: 129) ise, is becerikliligini temsil eden orijinal faaliyet (goreve iligkin,
iligkisel ve bilissel) tiirlerini 6l¢mek i¢cin Wrzesniewski ve Dutton’un (2001) belirtmis oldugu orijinal is
becerikliligi modeliyle (gorev becerikliligi, iliskisel ve biligsel beceriklilik boyutlarini kapsayan) uyumlu
bir 6l¢iim araci tasarlamislardir. Yapilan ¢alisma sonucunda da is becerikliligi kavraminin goreve iliskin
beceriklilik, iliskisel beceriklilik ve biligsel beceriklilik olmak tizere ii¢ boyutunun oldugu goriilmiistiir
(Slemp ve Vella-Brodrick, 2013: 139).

Niessen, Weseler ve Kostova (2016: 1290) ¢alismalarinda Wrzesniewski ve Dutton’un (2001) yapmis
oldugu kavramsallastimay1 temel alarak goreve iliskin beceriklilik, iliskisel ve biligsel beceriklilik
olmak tizere ii¢ boyutu igeren bir 6l¢iim araci gelistirmislerdir. Bu 6l¢tim araci, Tims, Bakker ve Derks
(2012) tarafindan gelistirilen is becerikliligi kavramina iliskin genel 6l¢iim aracinin Gtesine gecerek,
is becerikliligi kavraminin yapisina iki énemli unsur ekler. Birincisi, bireylere islerinin kendilerine
uygun olmasi i¢in mesleki davraniglarla (ileri derecede beceri isteyen is davranislariyla) mesgul
olup olmadiklarini sorarak is becerikliligi kavraminin kendine 6zgii (6z-yonelimli) dogasina vurgu
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yapilmaktadir. Tims ve arkadaglar1 (2012) ise katilimcilara, meslektaglarindan geri bildirim ve tavsiye
almak gibi davranislarda bulunup bulunmadiklarin1 sormaktadilar. Ancak bu soru, beceri gerektiren
davranislari, diger proaktif davranislardan (geribildirim arama gibi) ayirt etmeyi zorlastirmaktadir
(akt: Niessen vd., 2016: 1290). Ikinci yapilan ekleme ise, bilissel is becerikliliginin incelenerek katk1
yapilmasidir.

Lichtenthaler ve Fischbach (2016: 478) 1is talepleri-kaynaklart (JD-R) modeline dayanarak
kavramsallastirilan is becerikliligine odaklanmislardir. Genisletilmis JD-R modeline dayandirilan is
becerikliligi modeli, is becerikliliginin 6z-diizenleyici bir siire¢ oldugunu ve iki farkl tiiriiniin (yonelimci-
terfi odakli i becerikliligi ve kaginmaci-onleme odakli is becerikliligi) oldugunu dnermektedir. Y 6nelimci
odakli beceriklilik; yapisal is kaynaklarmi (6rn. is 6zerkligini artirmak), sosyal is kaynaklarini (6rn.
sosyal destek istemek) ve merak uyandirici-zorlu is taleplerini (6rnzorlu projeler i¢in goniillii olmak)
arttirmay1 amaglayan, calisan odakli ve isin yeniden tasarlanmasina iliskin davranislar1 igermektedir.
Kagimmaci odakli beceriklilik ise, engelleyici is taleplerini (6rn. talepkar misterilerle iletisimi azaltmak)
azaltmay1 amaclayan, ¢alisan odakli ve isin yeniden tasarlanmasina iligkin davraniglar: kapsamaktadir.

Le Blanc, Demerouti ve Bakker, (2017: 52) ise is becerikliligi kavramin1 6lgmek igin gelistirilen ilk
Olciim araci olarak Wrzesniewski ve Dutton (2001) un ii¢ boyutundan séz etmistir. Daha sonra Tims ve
arkadaslar1 (2012) tarafindan gelistirilen ve JD- modeline dayandirilan 4 boyutu agiklayarak bu iki 6l¢iim
araci ve boyutlarini karsilastirmali gostermistir. Ardindan Petrou ve arkadaslarinin (2012) daha 6nceden
Tims ve arkadaslarinin (2012) 6nermis oldugu 6l¢iim aracini tekrardan uyarladigini ifade etmistir ve
aragtirmasinin geri kalan kisminda is becerikliligi kavramina iliskin agiklamalarinin yaparken Petrou ve
arkadaslar1 (2012) tarafindan siniflandirilan {i¢ boyut acisindan (kaynak arama, zorlayici gorev arama,
talepleri azaltma) ele alacagini belirtmistir (Le Blanc vd., 2017: 53).

Bruning ve Campion (2018: 501) ise is becerikliligini “rol temelli is becerikliligi” ve “kaynak temelli
is becerikliligi” baz alarak incelemistir. Rol temelli is becerikliligi, bireyin igsel faydalar1 gelistirmek
icin “calisanin ne yaptig1” ve “is yerinde kiminle etkilesime girdigi” konular1 agisindan ¢alisanin roliinii
degistirmeyi icermektedir. Bireyin is siirlarindaki goreve iligkin, iligkisel ve bilissel becerikliligi
kapsamaktadir (Bruning ve Campion, 2018: 499). Kaynak temelli is becerikliligi ise yeni kaynaklar
edinerek veya is taleplerini ve bunlarin olumsuz sonuglarini azaltmak igin isin i¢indeki kaynaklari
yeniden yapilandirarak c¢aliganin isinin yapisal bilesenlerini degistirmesini icermektedir (Bruning ve
Campion, 2018: 501).

Incelenen alanyazin neticesinde olusturulan is becerikliligi kavramina iliskin boyutlar tarafimca
siniflandirilarak bir bigcimde Tablo 1’de gosterilmistir.
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Tablo - 1: Is Becerikliligi Kavramina Iliskin Boyutlandirma

Yazarlar

Boyutlar

Wrzesniewski & Dutton (2001); Ghitulescu (2006);
Slemp & Vella-Brodrick (2013); Niessen, Weseler
& Kostova (2016)

Gorev Becerikliligi

iliskisel Beceriklilik

Biligsel-Anlam ile ilgili Beceriklilik

Leana, Appelbaum & Shevchuk (2009)

Bireysel Beceriklilik

Ortak Calismaya Dayali Beceriklilik

Berg, Grant & Johnson (2010)

Is Esnasinda Yapilan Beceriklilik

Is Dis1 (Bos) Zamanlarda Yapilan Beceriklilik

Is Kaynaklarimi Arttirma

Tims & Bakker (2010) Is Taleplerini Arttirma
Is Taleplerini Azaltma
Gorev Becerikliligi
Volman (2011)

Iliskisel Beceriklilik

Nielsen & Abildgaard (2012)

Zorlayici Is Taleplerini Arttirmak

Sosyal Is Taleplerini Azaltmak

Sosyal Is Kaynaklarii Arttirmak

Nicel Is Taleplerini Arttirmak

Engelleyici Is Taleplerini Azaltmak

Tims, Bakker & Derks (2012)

Yapisal Is Kaynaklarin1 Arttirmak

Sosyal Is Kaynaklarini Artirmak

Merak Uyandirici s Taleplerini Arttirmak

Engelleyici Is Taleplerini Azaltmak

Petrou, Demerouti, Peeters, Schaufeli & Hetland
(2012); Petrou (2013); Le Blanc, Demerouti &
Bakker, (2017).

Kaynak Arama

Zorlayic1 Gorev Arama

Talepleri Azaltma

Lichtenthaler & Fischbach (2016)

Yonelimei (Terfi) Odakli Beceriklilik

Kagimaci (Onleme) Odakli Beceriklilik

Bruning & Campion (2018)

Rol temelli is becerikliligi (goreve iligkin, iliskisel ve bi-
ligsel beceriklilik)

Kaynak temelli is becerikliligi (kaynak ve talepleri kulla-
narak bir isin yapisal bilesenlerini degistirmek)

Kaynak: Wrzesniewski ve Dutton (2001); Ghitulescu (2006); Leana vd. (2009); Berg, Grant ve Johnson (2010); Tims ve
Bakker (2010); Volman (2011); Tims, Bakker ve Derks (2012), Nielsen ve Abildgaard (2012); Petrou vd., (2012), Petrou,
(2013); Slemp ve Vella-Brodrick (2013); Lichtenthaler ve Fischbach (2016), Niessen, Weseler ve Kostova (2016); Le Blanc,
Demerouti ve Bakker, (2017); Rudolph vd. (2017); Bruning ve Campion (2018) ¢aligmalarindan yararlanilarak tarafimca
olusturulmustur.

1.3 is Becerikliligi Kavraminin Onciilleri

Orgiitsel literatiirdeki ¢esitli yaklasimlar, bireylerin islerine iliskin yeni unsurlar1 olusturabilecegine
yonelik fikirleri etkilemektedir. Is becerikliligi kavramu ile ilgili onceki kavramsallastirmalar arasinda
bir miktar rtiigme olsa da bu kavramsallagtirmalarin higbiri is becerikliliginin 6ziinii ve ¢ok yonlii-
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karmasik bir kavram oldugunu ele almamaktadir (Ghitulescu, 2006: 6). Ozellikle, is becerikliligine
iligkin kuram, ¢aligan is becerikliligi i¢in motivasyon kaynaklari olarak gorev yapan bireysel faktorler,
is ortami ve liderlik faktdrleri dahil olmak iizere is becerikliligi davraniginin 6nemli teorik onciillerinin
farkina varmada basarisiz olmaktadir (Holcombe, 2016). Kimin is becerikliligine iliskin davranis
sergiledigini veya bunu ne zaman yaptigini anlamak i¢in bilim adamlar1 is becerikliligi kavraminin
onciillerini aragtirmaktadirlar (Roczniewska ve Bakker, 2016:1028).

Insanlarin herhangi bir isi yaparak farkli ihtiyaglarmi (baskalariyla baglant: kurma ihtiyac1 veya is
tizerinde kontrol saglama ihtiyaci gibi) karsilamaktadir. Bu farkli ihtiyaglari nedeniyle is becerikliligine
neden olan etmenlerde de farklilasmaktadir (Volman, 2011: 5). Is becerikliligi Wrzesniewski ve Dutton’
un (2001: 181) belirttigi lizere, bireylerin {i¢ tane bireysel ihtiyacindan kaynaklanmaktadir. Birincisi,
calisanlar ise iliskin yabancilasmay1 6nlemek icin ve isleri tizerinde bir miktar kontrol saglamak igin is
becerikliligi ile mesgul olmaktadir. ikincisi, ¢alisanlar islerinde olumlu bir 6z-imaj yaratmak icin motive
olmaktadir. Ugiinciisii ise, is becerikliligi, calisanlarin baskalariyla baglant: kurmak icin temel bir insani
ihtiyact karsilamasina olanak saglamaktadir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001: 181).

Bazi is yerleri, kuruluslar ve bazi is tiirleri, ¢alisanlarina islerini degistirmeleri i¢in firsatlar ve tegvikler
sunmaktadir. Bu nedenle, isin dogasi, emir veya talimatlarin miktar1 veya denetim diizeyi is becerikliligi
faaliyetlerini etkileyebilir (Lyons, 2008: 27). Bununla birlikte, is ortaminin; bireylerin is yerindeki
tutum ve davraniglarini etkiledigine iliskin bakis agisinin yeni bir fikir olmadigini (Ghitulescu, 2006:
8) belirtmekte fayda vardir. Daha 6nce yapilan arastirmalar, bireysel farkliliklarin, ¢alisanlarin beceri
gerektiren islerini yapmalarn hususunda motivasyonlarmi sekillendirebilecegini 6ne siirmektedir
(Ghitulescu, 2006). Benzer sekilde bazi arastirmalarda da bazi bireysel faktorlerin is becerikliligi
tizerinde etkili oldugu (Seckin, 2019: 892) dile getirilmektedir. Bu hususta, Albert (2020) ¢caligmasinda
proaktif kisilik 6zelliginin is 6zerkligi diizeyini ¢alisanlarin is becerikliligininin ii¢ tiirii olan gdreve
iligkini ig becerikliligi, iliskisel is becerikliligi ve biligsel is becerikliligi iizerinde etkisi olabilecegini
belirtmektedir ve aragtirmasinin sonucunda da proaktif kisilik 6zelliginin gorevsel, iligkisel ve bilissel is
beceriklilikle pozitif iliskili oldugunu, is becerikliligini arttirdigini bulgulamis ve is 6zerkligi diizeyinin
ise diizenleyici degisken olarak, proaktif kisilik ve is becerikliligi arasindaki iligskiyi giiclendirdigini
tespit etmistir.

Seckin (2019) ise is becerikliligini pozitif yonde etkileyen bir bagka bireysel faktorlerden biri olarak i¢
denetim odaginin olabilecegini vurgulayarak bu hususta aragtirmasini yapmistir. Elde ettigi bulgulara
gore; i¢ denetim odaginin gorev ve iliskisel becerikliligi pozitif yonde etkilediginin yan1 sira, gorev
becerikliliginin i¢ denetim odagi-isin anlamlilig1 iligkisinde tam aracilik etkisine sahip oldugu
saptanmistir (Seckin, 2019: 889). Olumlu kisilik 6zelliklerinin yan1 sira karanlik kisilik 6zelliklerinin
(disadoniikliik, psikopatlik, nevrotiklik) ve karanlik ti¢lii olarak belirtilen psikolojide ii¢ tane kotiictil
kisilik 6zelligi olarak belirtilen (narsisizm, psikopatlik ve Makyavelizm gibi kisilik 6zelliklerinin de is
becerikliligi iizerinde etkileri oldugunu (Roczniewska ve Bakker, 2016: 1026) belirtmekte fayda vardir.

Bununla birlikte Wrzesniewski ve Dutton (2001), gibi daha 6nce yapilan teorik ¢alismalar, bireysel
ihtiyaglarin ve is yoneliminin; bireylerin is becerikliliginin kapsamini ve dogasini etkilemesi gerektigini
ileri siirmektedir (Ghitulescu, 2006: 62). Bununla birlikte, Ghitulescu (2006: 5) tez ¢alismasinda bir
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organizasyonda is becerikliligi davraniglarini sekillendiren isle ilgili baglamsal faktérler konusunda az
saylda calismanin oldugunu belirtmektedir.

Genel olarak, is becerikliligi kavraminin yordayici degiskenlerine iliskin arastirmalarda iki yaklasima
gore smiflandirma yapilmaktadir. Birinci yaklasimda; durumsal faktorler, is becerikliliginin uyaricilar
olarak goriiliirken, ikinci yaklasimda ise is becerikliliginin belirleyicileri olarak kisisel 6zelliklere
odaklanilmaktadir (Le Blanc vd., 2017: 54). Bu ¢er¢cevede, Demerouti (2014), Rudolph ve arkadaglari
(2017) ile Le Blanc ve arkadaslar1 (2017) is becerikliligi kavraminin kisisel ve durumsal onciilleri ile
ilgili teorik modeller 6nermektedirler. Buna gore, genel itibariyle, bir isin yapisal 6zellikleri, isin kendi
dogasi ve bireysel farkliliklar ¢alisanlarin ne 6lglide is becerikliligi ile ilgili davranislara katilacagini
belirlemektedir (Dongwon, 2017: 2).

Arastirmalar hem durumsal igyeri faktorlerinin hem de galisanlarin bireysel 6zelliklerinin is becerikliligi
davranisini tesvik edebilecegini gostermektedir (Peeters vd., 2016: 819). Bununla birlikte, Tims ve
Bakker, (2010) Petrou (2013), Demerouti (2014) ¢aligmalarinda is becerikliligini lizerinde etkisi olan
faktorlerin sadece, durumsal veya bireysel ozelliklerle sinirli kalmadigini; bireysel 6zelliklerin ve
durumsal faktorlerin etkilesiminin (kisi-is uyumu veya uyumsuzlugu gibi) de is becerikliligi tizerinde
etkisinin oldugunun altin1 ¢izmektedir.

Ilgili alanyazin incelenerek calisanlarin is becerikliligine etki eden etmenler tarafimca gruplandirilarak
Tablo 2’ de 6zetlenmistir.
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Tablo - 2: is Becerikliligi Kavramimin Onciilleri

> ORGUTSEL FAKTORLER (Lyons, 2008)
v Orgiitsel amaclar (Lyons, 2008)
v Orgiitsel degisim (Petrou, 2013)
v Yonetsel (denetleyici) kontrol (Lyons, 2008)
> DURUMSAL FAKTORLER (Wrzesniewski & Dutton,
2001; Demerouti, 2014; Le Blanc, vd., 2017)
v'Is Ortamina iliskin Ozellikler (Ghitulescu, 2006; Tims
& Bakker, 2010; Holcombe, 2016)
v'Degisen is ortamu, ¢evresi (Petrou, 2013; Demerouti,
2014)
v'isin icerigi- tasarimi- yapisal 6zellikleri (Ghitulescu,
2006; Holcombe, 2016)
e isin amaci (Lyons, 2008)
e Isin icerigi (Lyons, 2008; Hakanen, Seppild & Pecters,
2017)
e is Talepleri (Petrou, 2013; Demerouti, 2014; Hakanen,
Seppéld & Pecters, 2017)
= |s yiikii (Hakanen, Seppild & Peeters, 2017)
= Duygusal uyumsuzluk (Hakanen, Seppild & Pee-
ters, 2017)
= Fiziksel talepler (Hakanen, Seppild & Peeters,
2017)
= s icerigi (Hakanen, Seppild & Peeters, 2017)
o Is Kaynaklar1 (Petrou, 2013; Demerouti, 2014)
e Gorev ozellikleri (Holcombe, 2016)
e Bilginin nitelikleri (Holcombe, 2016)
¢ Sosyal ozellikleri (Holcombe, 2016)
e Gorev karmasikhigr (Ghitulescu, 2006)
e Gorev bagimhihig: (Ghitulescu, 2006; Leana, vd., 2009;
Niessen, vd., 2016)
o is ozerkligi (Wrzesniewski & Dutton, 2001; Petrou, vd.
2012; Niessen vd., 2016; Wang, vd., 2016; Albert, 2020)
= Goreve iliskin takdir yetkisi (Ghitulescu, 2006; Le-
ana, vd., 2009)
= Karar serbestligi (Wrzesniewski & Dutton, 2001)
o isi degistirme firsat1 (Lyons, 2008)
o ise iliskin statii (Leana, vd., 2009)
o is deneyimi (Niessen, vd., 2016)
e is baskasi (Petrou, vd. 2012; Wang, vd., 2016)
o isteki zorluklar (Berg, Wrzesniewski, Dutton, 2010;
Berg, Grant & Johnson, 2010)
v'Lider ozellikleri veya liderlik (Holcombe, 2016; Wang,
vd., 2016)
= Yetkilendirme (liderin calisanlar1 motive etmesi,
giiclendirici liderlik) (Holcombe, 2016; Wang, vd.,
2016; Thun & Bakker, 2018)
= Cahisanlarm lidere giivenmesi (Holcombe, 2016)
= Destekleyici liderlik, yonetim, denetim (Ghitules-
cu, 2006; Leana, vd., 2009)
= Doniisiimsel liderlik (Wang, vd., 2016; Kerse & Ba-
badag, 2019)
v'is becerikliligine iliskin miidahelelerde bulunulmasi
(Van Wingerden, Bakker & Derks, 2017)
v Cevapsiz ¢agrilarin varh@g (Berg, Grant & Johnson,
2010)

> KISISEL (BIREYSEL) FAKTORLER (Wrzesniewski
& Dutton, 2001; Demerouti, 2014; Bakker, vd., 2012; Le
Blanc, vd., 2017).

v Bireysel miza¢ (Wang, vd., 2016)

v’ Gii¢ mesafesi (Wang, vd., 2016)

v/ Proaktif Kkisilik (Tims & Bakker, 2010; Tims, Bakker &
Derks, 2012; Bakker, Tims & Derks, 2012; Demerouti,
2014; Holcombe, 2016; Wang, vd., 2016; Albert, 2020)

v’ Karanlik Kisilik dzellikleri (Disadoniikliik, psikopatlik,
nevrotiklik) (Roczniewska & Bakker, 2016)

v Karanlik iiclii olarak belirtilen psikolojide ii¢ tane ko-
tiiciil kisilik 6zelligini kapsayan grup (narsisizm, psiko-
pathk ve Makyavelizm) (Roczniewska & Bakker, 2016)

v Sinizm (kugkuculuk, siiphecilik) (Tims, Bakker & Derks,
2012)

v ()z-yeterlik (Tims & Bakker, 2010; Holcombe, 2016;
Niessen, vd., 2016; Wang, vd., 2016).

v Oz-diizenleme, otokontrol (Tims & Bakker, 2010).

v Biligsel yetenek (Lyons, 2008)

v Kisisel insiyatif (Tims, Bakker & Derks, 2012)

v" Algilanan kontrol (Lyons, 2008)

v' Algilanan degisimin etkisi (Walk & Handy, 2018)

v Orgiitsel degisime uyum (Petrou, 2013)

v’ Degisime hazir bulunusluk (Lyons, 2008)

v Kisinin kendini tamimasi, 6z-imaj (Lyons, 2008)

v i¢ denetim odag1 (Seckin, 2019)

v iskoliklik (Hakanen, Peeters & Schaufeli, 2018)

v’ Tiikenmislik (Hakanen, Peeters & Schaufeli, 2018)

v ise katihm, baghhk (Tims, Bakker & Derks, 2015; Haka-
nen, Peeters & Schaufeli, 2018)

> MOTiVASYONEL YONELIMLER VEYA FAKTOR-
LER (Wrzesniewski & Dutton, 2001; Volman, 2011; Pet-
rou, 2013; Demerouti, 2014; Niessen, vd., 2016)

v Finansal yonelim (Volman, 2011)

v’ Kariyer yonelimi (Leana, vd., 2009; Volman, 2011)

v s Askayla ilgili yonelim (Leana, vd., 2009; Volman,
2011)

v Ogrenme yonelimi (Holcombe, 2016)

v Diizenleyici odaklar (Petrou, 2013; Brenninkmeijer &
Hekkert-Koning, 2015)

= Yonelimci odakhihik (Petrou, 2013; Brenninkmeijer
& Hekkert-Koning, 2015; Lichtenthaler & Fischbach,
2016)

= Kacinmaci odakhilik (Petrou, 2013; Brenninkmeijer
& Hekkert-Koning, 2015; Lichtenthaler & Fischbach,
2016)

= Diizenleme odakl ¢alisma (Petrou, 2013)

v Kontrol ihtiyaci (Wrzesniewski & Dutton, 2001; Nies-
sen, vd., 2016)

v Insanlarla iliski-baglant: kurma ihtiyac1 (Wrzesniewski
& Dutton, 2001; Niessen, vd., 2016)

v Pozitif 6z-imaj sergileme ihtiyaci (Wrzesniewski &
Dutton, 2001; Niessen, vd., 2016)

v isi anlamh kilma ihtiyac1 (Wrzesniewski & Dutton,
2001)

v Isi degistirme, sekillendirme niyeti (Tims, Bakker &
Derks, 2015)
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» DURUMSAL FAKTORLERIN VE BiREYSEL OZELLIKLERIN ETKIiLESIMI (Petrou, 2013; Demerouti,
2014)
v Kisi-is uyumu veya uyumsuzlugu (Tims & Bakker, 2010; Wang, vd., 2016)
v Meslekteslariyla olan sosyal baglarin Kkalitesi (Kisilerarast iliski) (Leana, vd., 2009)
v/ Bir organizasyonda herhangi bir meslek ya da alandaki bilgi ve uzmanhklarin siirekli etkilesimde bulunarak
derinlestiren insan gruplarinin varhg: (Ghitulescu, 2006)
v Is grubundaki bireylerin psikolojik giivenlik algisi (Ghitulescu, 2006)

Sonug itibariyle, bireyleri is becerikliligi hususuna yonlendiren faktorler hakkinda 6grenilecek ¢ok
sey vardir. Bu gerekgeyle, mevcut calismalar gozden gecirilerek organizasyonlarda is becerikliligi
davranislariin dnciillerine 1s1k tutmak adina daha fazla arastirma yapilmasi gerekmektedir (Ghitulescu,
2006: 57).

1.4. Is Becerikliligi Kavraminin Ardillar

Calisanlarin beceri ve yetenekleri, ¢aligtiklari is gerekleriyle uyusmadigi durumlarda ¢aligsanlarin genel
mutluluk diizeyleri, isten duyduklari tatmin diizeyleri ve orgiitsel verimliliklerinin diisiik oldugu daha
onceki calismalarda tespit edilmistir (Sozber ve Ergeneli, 2019: 3408). Bu nedenle, orgiitsel davranis
icin gelecegi parlak olan-umut verici yeni bir yaklasim olarak is becerikliligi degisim sirasinda stratejik
bir avantaj (Petrou vd., 2012: 1120) saglamaktadir. Nitekim, Kira, Balkin ve San (2012) isteki yeni
durumla baga ¢ikmak i¢in goreve iliskin is becerikliliginin ve iliskisel is becerikliliginin bir strateji
olarak kullanildigini bulgulamislardir.

Is becerikliligini arastirmaya deger, calisanlar ve orgiitler icin potansiyel faydalari olan bir yapi
oldugunu kanitlamak i¢in aragtirmacilar is becerikliligi kavraminin teorik sonuglarina, bahse konu
olan kavramin onciillerinden ¢ok daha fazla zaman harcadiklar1 belirtilmektedir (Holcombe, 2016:
24). 1s becerikliligi ile ilgili bugiine kadar yapilan amprik calismalarin ¢ogu ilgili kavramin, bireysel
is tutumlar1 ve performans ile iliskisine odaklanmistir (Wrzesniewski vd., 2013: 285). Is becerikliligi,
calisanin c¢alistig1 isin, ¢alisanin benimsedigi degerleri, bireysel ihtiyaglar1 ve yetenekleriyle daha
uyumlu olmasini saglamakta, ¢alisanin i¢sel motivasyonunu arttirmakta ve kigi-ig uyumunu yiikselterek
isi ¢alisan a¢isindan daha anlamli kilmaktadir (akt: Segkin, 2019: 893). Teorik arastirmalara gore, is
becerikliliginin; calisanin isi anlamlandirmasi ve is kimligi (Wrzesniewski ve Dutton, 2001), kariyer
basarist gibi bireysel sonuglar (Yoon vd., 2019) ve orgiitsel performans {izerinde pozitif etkiye sahip
olabilecegini onerilmektedir (Ghitulescu, 2006: 58). Bu hususta is becerikliliginin, isteki performansi
etkiledigi ve bunun da organizasyonlar (kurumlar) i¢in degerli bir sonucu temsil ettigi bulgulanmistir
(Demerouti, 2014: 241).

Is becerikliligi kavrami hem bireysel hem de 6rgiitsel sonuglarla iliskilendirilmektedir (Walk ve Handy,
2018: 349). Bu nedenle, ¢alisanlar tarafindan baslatilan isin yeniden tasarlanmasinin hem bireysel hem
de orgiitsel sonuglar lizerinde olumlu etkileri vardir (Wang vd., 2016: 12). Bu diislinceye paralel sekilde,
Tims ve Baker (2010: 18) calismasinda is becerikliliginin hem c¢alisan i¢in olumlu sonuglara (6rnegin,
kisi-ig uyumu, is tatmini, ise baglilik) hem de galisilan organizasyon i¢in olumlu sonuglara (6rnegin,
orgiitsel baglilik, yiiksek performans, personel degisim oraninin diismesi) yol acacagini 6nermektedir.
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Is becerikliligi her ne kadar olumlu bireysel ve orgiitsel sonuglarla iliskilendirilse de ilgili kavramin
zararh yanlar1 (olumsuz sonuglari) yeterince arastirilmamustir (Roczniewska ve Bakker, 2016: 1026). Is
becerikliliginin isletmeyle ilgili amaglara ve drgiitsel performansa ulagsmada zararli etkiye sahip olabilir.
Ciinkil her ¢alisan isini kendi becerilerine ve tercihlerine gore 6zellestirirse, 6grenme bozulabilir ve
koordinasyon daha da zorlasabilir. Ayrica ¢alisanin isi de asiri rutin bir isse, is becerikliligi verimliligi
azaltabilir (Leana vd., 2009: 1175).

Is becerikliliginin sonuglarm is ile ilgili sonuglar (performans etkinligi, verimlilik, is icerigindeki
degisiklik) ve bireysel sonuglar (bireyin bilgi, beceri, is tatmini, 6z-imaj, kendine giiven, 6z-yeterlik,
psikolojik sahiplenme, isle 6zdeslesme diizeylerindeki degisimler) olarak kategorilendigi ¢alismalar
(Lyons, 2008: 26) gdze carpmaktadir. Is becerikliligi, ¢alisan igin oldugu kadar calisanin faaliyette
bulundugu organizasyon/kurum i¢in de bir¢ok olumlu sonuca yol agabilir (Tims ve Baker, 2010: 18).
Yapilan arastirmalar degerlendirildiginde ¢alisanlarin is becerikliligine iliskin davraniglarinin hem
bireyler i¢in hem de ¢alistig1 kurum i¢in olumlu ve olumsuz sonuglara neden olabilecek bir yapiya sahip
oldugunu sdyleyebiliriz.

Is becerikliligi hususunda yapilan alanyazin incelenerek calisanlarin is becerikliliginin ardillari tarafimca
kategorilendirilerek Tablo 3’ te gdsterilmistir.
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Tablo - 3: is Becerikliliginin Ardillari

> BIREYSEL SONUCLAR
¢ OLUMLU BiREYSEL SONUCLAR

v Kisinin Motivasyonu (Demerouti, 2014)

= f¢sel motivasyon (Holcombe, 2016)

v Kisinin Saghg (Demerouti, 2014)

v Kisinin bilgisi (Lyons, 2008)

v Kisinin becerisi (Lyons, 2008)

v Kisinin 6z-imaji (Lyons, 2008)

v Kisinin sosyal statiisii (Dongwon, 2017)

v Kisinin popiileritesi (Dongwon, 2017)

v Kisinin kendine giiveni (Lyons, 2008)

v Kisinin 6z-yeterliligi (Lyons, 2008; Dongwon, 2017)

v Kisinin aidiyet duygusu (Dongwon, 2017)

v Pozitif (olumlu duygulanim) (Slemp & Vella-Brodrick, 2013)

v Algilanan sosyal etki (Dongwon, 2017)

v Kisinin iyi-olus diizeyi (Tims, Bakker & Derks, 2013; Slemp &
Vella-Brodric, 2014)

= Bireysel iyi olus (Slemp & Vella-Brodric, 2014)
= Psikolojik iyi olus (Slemp & Vella-Brodric, 2014; Orug,
2019).

v Psikolojik sahiplenme (Lyons, 2008) B

v Psikolojik sermaye (Karabey & Kerse, 2017; Uysal, Ozgelik &
Uyargil, 2018)

v Orgutsel degisime uyum saglama (Petrou, 2013).

v Ihtlyag:larl karsilama (Wang, Demerouti & Bakker, 2016)

v istihdam edilebilirlik (Tims, Bakker & Derks, 2012)

e OLUMSUZ BiREYSEL SONUCLAR

v/ Stres ve hayal kirikhgi (Wang, Demerouti & Bakker, 2016)

v iste can sikintis1 (Kerse, 2019)

v'Negatif duygulanim (Slemp & Vella-Brodrick, 2013)

v Tiikenmislik (Nielsen & Abildgaard, 2012; Tims, Bakker &
Derks, 2013; Hakanen, Seppald & Peeters, 2017; Walk & Handy,
2018)

= Duyarsizlasma (Walk & Handy, 2018)
= Duygusal tiikenme (Kerse, 2017; Walk & Handy, 2018)
= Basan eksikligi (Walk & Handy, 2018)

»BIREYSEL VE ORGUTSEL FONKSiYONLARIN ETKIi-
LESIMI

v Kigsi- is uyumu (Tims & Baker, 2010; Tims, Derks & Bakker,
2016),

v Kisi-orgiit uyumu (Holcombe, 2016; Wang, Demerouti & Bak-
ker, 2016; Sozber & Ergeneli, 2019)

v Aile-is catiymasi (Sozber & Ergeneli, 2019)

> ORGUTSEL SONUCLAR

¢ OLUMLU iS FONKSiYONLARI (Slemp & Vella-Brodrick,
2013)

v isin anlam ve kimligi (Wang, Demerouti & Bakker, 2016; Tims,
Derks & Bakker, 2016; Orug, 2019; Segkin, 2019)
= fsin kendi anlam1 disinda anlam olusturma-yaratma (Pet-

rou, Bakker & van den Heuvel, 2017)
= {5 yerinde anlamhlik duygusu (Dongwon, 2017)

v Is tasarmm (Wang, Demerouti & Bakker, 2016)

\/Is zenginlestirmesi (Bruning & Campion, 2018)

v Is icerigindeki degisiklik (Lyons, 2008)

v Is etkinligi (Ghitulescu, 2006)

vise katihm, baghlik (Tims & Baker, 2010; Tims, vd., 2012;
Bakker, vd., 2012; Petrou vd., 2012; Tims, vd., 2013; Demerou-
ti, 2014; Tims, Bakker & Derks, 2015; Wang, vd.,, 2016; Petrou,
vd.,, 2017; Van Wingerden, Bakker & Derks, 2017; Dongwon,
2017; Hakanen, Seppéld & Peeters, 2017; Bruning & Campion,
2018; Petrou, Demerouti & Schaufeli, 2018).

vise adanmishk (Uysal, Ozcelik & Uyargil, 2018; Akcakanat,
Uzunbacak & Acar, 2019)

\/Ise gomiilmiisliik (Arasli, Arici & Ilgen, 2019)

v Isle ozdeslesme (Lyons 2008)

\/Ise duyulan istek - is heyecam (Slemp & Vella-Brodrick, 2013)

v'is performans1 (Tims & Baker, 2010; Tims, Bakker & Derks,
2012; Demerouti, 2014; Tims, Bakker & Derks, 2015; Wang, De-
merouti & Bakker, 2016; Dongwon, 2017; Bruning & Campion,
2018)
= Rol i¢ci performans (Bakker, Tims & Derks, 2012; Tims, Bak-

ker & Derks, 2015; Van Wingerden, Derks & Bakker, 2017)
= Gorev performansi (Dongwon, 2017)
= Baglamsal performans (Dongwon, 2017)
= Hizmet iyilestirme performansi (Karatepe & Eslamlou, 2017)
= Uyarlanabilir Performans (Holcombe, 2016)

v Performans etkinligi (Lyons, 2008)

v Verimlilik (Lyons, 2008; Leana, Appelbaum & Shevchuk, 2009)

v Cocuk-hasta bakim Kalitesi (Leana, Appelbaum & Shevchuk,
2009; Slemp & Vella-Brodrick, 2013)

v is tatmini (Ghitulescu, 2006; Lyons, 2008; Leana, vd., 2009;
Tims & Baker, 2010; Tims, Bakker & Derks, 2012; Slemp & Vel—
la-Brodrick, 2013; Tims Bakker & Derks, 2013; Wang, Demerou-
ti & Bakker, 2016; Walk & Handy, 2018)

v s gerginliginde azalma (Bruning & Campion, 2018)

v Personel degisim oraninda azalma (Tims & Baker, 2010)

v Orgiitsel baghlik (Ghitulescu, 2006; Leana, Appelbaum & Shev-
chuk, 2009; Tims & Baker, 2010; Wang, vd., 2016)

v Orgiitsel degisime uyum saglama (Petrou, 2013 Petrou, Deme-
routi & Schaufeli, 2018)
= Cahsanin degisime giinliik uyum saglamasi (Peeters, Arts &

Demerouti, 2016)
v Kariyer basarisi (Yoon, Kim & Eom, 2019)
= Kariyer tutumu (Yoon, Kim & Eom, 2019)
= Kariyer baghhg (Yoon, Kim & Eom, 2019)
v Organizasyondaki diger c¢alsanlarin tutum ve davramslar
(Peeters, Arts & Demerouti, 2016)
e BIREYIN ORGUTTE PROAKTIF DAVRANISLARI (Slemp
& Vella-Brodrick, 2013)
= Orgiitsel vatandashk davranisi (Leana, Appelbaum & Sheve-
huk, 2009; Slemp & Vella-Brodrick, 2013; Shusha, 2014; Tims,
Bakker & Derks, 2015)

= Calisanin giiclii yonlerini kullanmasi (Slemp & Vella-Brod-
rick, 2013)

= Calisanin kendi kendine uyumlu hedef belirlemesi (Slemp &
Vella-Brodrick, 2013)

e OLUMSUZ iS FONKSIiYONLARI (Slemp & Vella-Brodrick,
2013)

v Isten ayrilma niyeti (Leana, Appelbaum & Shevchuk, 2009; Ka-
ratepe & Eslamlou, 2017; Dalgi¢ & Tiirkoglu, 2018)

v'Amaca zarar veren is davramgi (Wang, Demerouti & Bakker,
2016).

v ise devamsizhk (Ghitulescu, 2006)
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Sonug olarak, bu arastirmanin temel amaci, is becerikliligine iliskin kavramsal bir gerceve belirterek,
ilgili kavramin Onciilleri ve ardillarin1 kapsayan ve Sekil 1° de gosterilen is becerikliligi modelini
ortaya koyarak ilgili alanyazina genel bir bakis acis1 saglamaktir. Is becerikliliginin sonuglarina iliskin
arastirmalar neticesinde olusturulan Sekil 1’ de is becerikliligi kavrami lizerinde etkisi olabilcek dnciiller
(etkenler) yer aldig1 gibi, ilgili kavramin bireysel ve orgiitsel sonuglar iizerindeki yararli ve olumsuz
etkileri ortaya koyulmustur.

Biiyiik 6l¢iide degisen igsletme ve is ortamlari karsisinda bagarili bir 6rgiitsel isleyisi gerceklestirmek igin
calisanlarin kendi kendilerine insiyatif aldiklar1 eylemleri ¢ok 6nemli faktorlerdir ve is becerikliligi de
boyle bir eylemdir (Dongwon, 2017: 66). Is becerikliligi ile ilgili davranislar, is taleplerinin (is yiikii,
duygusal uyumsuzluk, fiziksel talepler ve is icerigi) adanmislik, tiikenmislik ve sinizm gibi bagimh
degiskenler iizerindekini etkisini azaltmaktadir (Hakanen vd., 2017: 623). Is becerikliligi, orgiitsel
degisimi yonlendirmede calisanlar tarafindan kullanilan bir ara¢ oldugu gibi is talepleriyle iliskili
riskleri azaltmak i¢in bir teknik olarak da kullanilmaktadir (Dickson, 2020:51). Nitekim, is becerikliligi,
caliganlarin isteki sorumluluklarimin yonlerini degistirerek yeni is taleplerine adapte olmalarini saglayan
proaktif bir is davranisi tiiriidiir (Walk ve Handy, 2018: 351) ve calisanlarin isteki kisisel deneyimlerini
olumlu ve anlamli bir sekilde degistirmeleri i¢in bir yol sunmaktadir (Holcombe, 2016: 24).

Bu ¢aligmada, galiganlarin ig becerikliliginin tesvik edilmesi i¢in bireysel, baglamsal, drgiitsel, durumsal
ve liderlik faktorlerinin dikkate alinmasinin dnemli oldugunu gostermektedir. Ayrica, bu ¢alismanin
onctilleri incelendiginde, ¢alisanlarin is becerikliligini etkileyen etmenlere bakildiginda calisilan isin
icerigi, nitelikleri ve tasariminin giiniimiiz isgiicii i¢in énemli bir uygulama oldugu ve i tasariminin
caligsanlarin is deneyimlerini gelistirmelerinde is becerikliligini bir teknik olarak (Holcombe, 2016: 72)
kullanilabilecegini dnermektedir. Bu amagla, yonetim tarafindan ¢alisanlarin is becerikliligi sergilemeleri
konusunda tesvik edilmesi ve desteklenmesi neticesinde calisanlarin refahi {izerinde olumlu etkileri
olacak boylece is becerikliligi, bireysel ve orgiitsel performansin iyilestirilmesinde kullanilabilecek bir
arag niteliginde (Seckin 2019) degerlendirilebilecektir.

Sekil 1’ de orgiitlerde is becerikliligi davranisina etki eden etmenleri (is becerikliliginin dnciilleri) ve is
becerikliliginin ardillarini igeren kavramsal bir model onerilmektedir.
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Sekil - 1: Orgiitlerde is Becerikliliginin Kavramsal Modeli

» DURUMSAL FAKTORLER

v Is Ortamina {liskin Ozellikler > (:)RGI"JTSEL FAKTORLER
v  Degisen is ortami, gevresi v Orgiitsel amaglar
v Isin igerigi- tasarimi- yapisal 6zellikleri v Orgiitsel degisim

+Isin amaci
«Isin igerigi
«Is Talepleri
= s yiikii
= Duygusal uyumsuzluk
= Fiziksel talepler
= [sigerigi
+Is Kaynaklari
*Gorev ozellikleri
*Bilginin nitelikleri
*Sosyal ozellikleri
*Gorev karmagikligi
sIsteki zorluklar
*Gorev bagimliligt

oI5 6zerkligi
= Goreve iliskin takdir yetkisi

= Karar serbestligi

oIsi degistirme firsati

«Ise iliskin statii

+Is deneyimi

+[5 baskist
v Lider ozellikleri veya liderlik
Yetkilendirme (liderin ¢alisanlari
motive etmesi, gii¢lendirici liderlik)
Calisanlarin lidere giivenmesi
Destekleyici liderlik, yonetim,
denetim
Déoniistimsel liderlik
v Is becerikliligine iliskin miidahelelerde

bulunulmasi
v Cevapsiz ¢agrilarin varligi

v Yonetsel (denetleyici) kontrol

> KISISEL (BIREYSEL) FAKTORLER
v Bireysel mizag

v Gii¢ mesafesi

v Proaktif kisilik

v Karanlik kisilik &zellikleri (Disadoniikliik, psikopatlik, IS BECERIKLILIGI +

nevrotiklik)

v Karanlik {iglii olarak belirtilen psikolojide ii¢ tane kotiiciil
kisilik 6zelligini kapsayan grup (narsisizm, psikopatlik ve
Makyavelizm)

v Sinizm (kuskuculuk, siiphecilik)

v Oz-yeterlik +
v Oz-diizenleme, otokontrol

v Biligsel yetenek

v Kigisel insiyatif

v Algilanan kontrol

v Algilanan degisimin etkisi

v Orgiitsel degisime uyum

v Degisime hazir bulunusluk

v Kisinin kendini tanimast, 6z-imaj
v ¢ denetim odag1

v Iskoliklik

v Tiikenmislik

v ise katilim, baglhlik

MOTIiVASYONEL YONELIMLER VEYA FAKTORLER
v Finansal yonelim

v Kariyer yonelimi
v s Askiyla ilgili yonelim +
v Ogrenme yonelimi
v Diizenleyici odaklar
= Yoénelimei odaklilik
= Kagimmact odaklilik
= Diizenleme odakli ¢alisma
v Kontrol ihtiyact
v Insanlarla iliski-baglant: kurma ihtiyact
v Pozitif 6z-imaj sergileme ihtiyact
v Isi anlamli kilma ihtiyac1

v Isi degistirme, sekillendirme niyeti

> DURUMSAL FAKTORLERIN VE BIREYSEL OZELLIKLERIN
ETKIiLESIMi

v Kisi-is uyumu veya uyumsuzlugu

v Meslektaglariyla olan sosyal baglarin Kalitesi (kisilerarast iligki)

v’ Bir organizasyonda herhangi bir meslek ya da alandaki bilgi ve uz-
manliklarini siirekli etkilesimde bulunarak derinlestiren insan grupla-
rinin varhigi

v Is grubundaki bireylerin psikolojik giivenlik algisi

> BIREYSEL SONUCLAR
e OLUMLU BIREYSEL SONUCLAR
v Kisinin Motivasyonu
= [¢sel motivasyon
v Kisinin Saghgi
v Kisinin bilgisi
v Kisinin becerisi
v Kisinin 6z-imaji
v Kisinin sosyal statiisii
v’ Kisinin popiileritesi
v Kisinin kendine giiveni
v Kisinin 6z-yeterliligi
v Kisinin aidiyet duygusu
v Pozitif (olumlu duygulanim)
v Algilanan sosyal etki
v Kisinin iyi-olus diizeyi
= Bireysel iyi olus
= Psikolojik iyi olus
v Psikolojik sahiplenme
v Psikolojik sermaye
v Orgiitsel degisime uyum saglama
v Ihtiyaglar1 karsilama
v Istihdam edilebilirlik
e OLUMSUZ BiREYSEL SONUCLAR
v’ Stres ve hayal kirkligt
v iste can sikintist
v Negatif duygulanim
v Tiikenmislik
= Duyarsizlasma
= Duygusal tiikenme
= Bagar eksikligi
> ORGUTSEL SONUCLAR
e OLUMLU i$ FONKSIYONLARI
v Isin anlami ve kimligi
= fsin kendi anlami diginda anlam
olusturma-yaratma
= [s yerinde anlamlilik duygusu
v s tasarimi
v s zenginlestirmesi
v Is igerigindeki degisiklik
v Is etkinligi
v Ise katilim, baglilik
v Ise adanmishik
v Ise gomiilmiislik
v lsle 6zdeslesme
v Ise duyulan istek- is heyecant
v Is performansi
= Rol i¢i performans
= Gorev performanst
= Baglamsal performans
= Hizmet iyilestirme performansi
= Uyarlanabilir Performans
v Performans etkinligi Verimlilik
v' Cocuk-hasta bakim kalitesi
v Is tatmini
v 15 gerginliginde azalma
v’ Personel degisim oraninda azalma
v Orgiitsel baglilik
v Orgiitsel degisime uyum saglama
= Calisanin  degisime giinlik uyum
saglamasi
v Kariyer bagarisi
= Kariyer tutumu
= Kariyer baglilig
v Organizasyondaki diger ¢alisanlarin tu-
tum ve davranislar
e BIREYIN ORGUTTE PROAKTIF
DAVRANISLARI
v Orgiitsel vatandashk davranisi
v Calisanin gii¢lii yonlerini kullanmast
v Calisanin kendi kendine uyumlu hedef
belirlemesi
e OLUMSUZ i$ FONKSiYONLARI
v Isten ayrilma niyeti
v’ Amaca zarar veren is davranist
v Ise devamsizlik
o BIREYSEL VE ORGUTSEL FONKSI-
YONLARIN ETKILESiMi
v Kisi- is uyumu
v Kisi-orgiit uyumu
v Aile-ig gatigmast




Caliganlari yetkilendirmek (giiglendirmek) ve motive etmek igin tasarlanan is becerikliligi kavrami ile
ilgili arastirma yapanlar ilgili kavramin psikolojik iyi olus, performans ve genel katilim gibi cesitli
olumlu sonuglara yol actigmi bulgulamistir (Steiner, 2018: 322). Is becerikliligini kullanan calisanlar,
is kosullariin yeniden sekillendirilmesinde ve calisma ortamlarinin kisisellestirilmesinde genellikle
daha aktif bir katilmer rolii Ustlendigi (Dickson, 2020: 51) ve is becerikliliginin tiikenmisligin
onlenmesinde ve ige katilimin artirillmasinda da etkili olabilecegini (Hakanen vd., 2017: 619) ve
dolayisiyla bir ¢alisanin is becerikliliginin diger ¢alisanlarin tutum ve davranislarini olumlu ya da
olumsuz etkileyebilecegi gergegini goz oniinde bulundurarak (Peeters vd., 2016) ileride yapilacak olan
aragtirmalarda is performansi lider derecelendirmesine dayali olarak degerlendirilerek is becerikliligi
faaliyetlerinin performans tlizerindeki etkileri incelenmelidir (Dongwon, 2017: 3). Ayrica, kuruluslarin
(orgiitlerin, organizasyonlarin) bir ¢alisanin isi en iyi bilen kisi oldugunu ve isin kisiye daha uyumlu
olmasi i¢in hangi alanlarda ve nerede iyilestirme yapilmas1 gerektigini anlayabilen kisi oldugunu kabul
etmesi Orglitler i¢in 6nemlidir (Demerouti, 2014: 245).

Bu gerekgelerle ileride yapilmasi planlanan calismalarda bu arastirmada belirtilen kavramsal ¢erceve
kapsaminda is becerikliliginin amprik olarak test edilmesi gerek isletmeler gerekse g¢alisanlar icin
kritik bir 6neme sahiptir. Bununla birlikte gelecekte yapilacak ¢alismalarda, is becerikliligi ve ardillari
arasindaki iliskilerde veya ig becerikliligi ve onciilleri arasindaki iliskilerde diizenleyici degisken veya
araci degisken olarak etkisi olabilecek degiskenlerin arastirilmasi ve amprik olarak test edilmesi de is
becerikliligi hususundaki bakis agimizi gelistirecektir.
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