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Geleneksel insan kaynaklar: yonetim anlayisinin, 1990’ yillardan itibaren yerini
stratejik insan kaynaklari yonetimine birakmasiyla insan sermayesi gsirketler
agisindan ¢ok daha onemli hale getirmistir. Yapilan arastirmalar gostermektedir ki
calisanlarin temel yetkinliklerinin yatirimla desteklenmesi sirketlere hem rakipleri
tarafindan taklit edilmesi zor bir farklilik hem de yiiksek verimlilik getirmektedir.
Calisanlar acisindan ise becerikliliklerinin artmasimin bircok maddi ve manevi
unsuru etkilemesi beklenir. Calismamizda, ¢alisan is becerikliligi ile ¢alisan iyi
olusu arasindaki iliski incelenmistir. Arastirma sonucunda c¢alisanlarin is
becerikliliginin artmaswn; genel iyilik hallerine olumlu yansiyacagi, moral ve
motivasyonlarmni  giiclendirecegi goriilmiistiir. Teorik ¢er¢eve dogrultusunda is
becerikliligi ile ¢alisan iyi olusu arasindaki iligki, nicel arastirma yontemleri
kullanilarak incelenmistir. Gelistirilen hipotezleri stnamak icin gerekli olan veriler
Canakkale Onsekiz Mart Universitesi'nde gérevli toplam 330 idari ve akademik
personelden toplannigtir. Verilerin toplanmasinda kolayda érnekleme yontemi ve
anket teknigi kullanimistir. Elde edilen verilerin analizleri sonucunda, is
becerikliliginin alt boyutlar ile yasamsal iyi olus, is yerinde iyi olus ve psikolojik iyi
olug arasinda pozitif yonlii anlamli iligkiler bulunmusgtur.
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A QUANTITATIVE STUDY ON JOB CRAFTING AND EMPLOYEE
WELL-BEING*

Abstract

Strategic human resources management, since the 1990s has replaced the
traditional human resources management approach. It has subsequently made
human capital much more important to organizations. Research shows that it both
increases firms’ productivity and creates a difference that is difficult to imitate by
their competitors to support the core competencies of employees with investment.
From the employees’ perspective, the increase in their skills affects many physical
and moral factors. The relationship between job crafting and employee well-being
was examined from this point of view in the study. The result of the research reveals
that the increase in employee job crafting will increase their general well-being and
strengthen their morale and motivation. In this theoretical framework, the
relationship between job crafting and employee well-being was examined by using
quantitative research methods. The data required to test the developed hypotheses
were collected from a total of 330 administrative and academic personnel working
at Canakkale Onsekiz Mart University. Convenience sampling method and survey
were used in data collection. The analysis results of the data, we found positive and
significant relationships between the sub-dimensions of job crafting and well-being
in life, well-being at work and psychological well-being.

Keywords: Job Crafting, Employee Well-Being, Well-Being in Life, Well-Being at
Work, Psychological Well-Being.

JEL Codes: D22, 130, J24, L20, O15.
“Bu ¢aligma Arastirma ve Yayin Etigine uygun olarak hazirlanmistir.”
1. GIRIS

20. ylizyilin baglarinda dogan bir ¢ocugun ortalama yasam beklentisi 40’11 yillara
karsilik gelmektedir. Giinlimiizde bu siire Tiirkiye’de dahil pek cok devlette 80’e
yaklagsmistir. Hijyen kosullar1 basta olmak iizere bilimdeki gelismelerin, yasam
ortamlarini iyilestirici ve Onleyici ¢abalarin, yasam siirelerinin uzamasina etkisi
yadsimmamaz. Ancak gelistirilen ¢dziimlere ragmen modern is diinyasi, ¢calisanlarin ig
yerinde mutlulugunu saglamakta giicliik ¢ekmektedir. Yapilan arastirmalar bireyin
yasadig1 saglik ve iyi olus sorunlarinin biiyiik oranda davranigsal ve gevresel (% 53
yasam tarzi, % 21 gevre, % 10 saglik hizmeti) oldugunu goéstermektedir (Hoeger vd.,
5). Oncelikle bireyler yasam kalitelerini iyilestirerek, hastaliklara karsi kendilerini
koruyabilirler. Bir yandan orgiitler iyi olus sorunlarinin iistesinden gelmek igin
calisan esenligi programlar1 gelistirirken diger yandan bireyler kendi iyiliklerini
gozetmelidirler. Iyi olusun bireysel olarak dikkat edilmesi gereken: fiziksel,

* The Extended English Summary is located the end of the Article
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duygusal, zihinsel, sosyal, ¢evresel, mesleki ve ruhsal olmak iizere yedi boyutu
vardir.

Calisan esenligi ya da iyi olusu, kapsami olduk¢a genis bir icerige sahiptir. Bu
nedenle biraz muglak konularin basinda gelmektedir. Uluslararast Caligma
Orgiitii'ne (ILO) gore is ortami, gorevler, fiziksel gevrenin Kkalitesi, giivenlii,
isyerinin iklimi ve organizasyonuna iliskin ¢alisanlarin neler hissettiklerine varan
her sey iyi olus kapsamina girmektedir (www.ilo.org). Is saghg1 ve giivenliginin,
calisma sonuglartyla iligkisi uzun zamandan beri bilinmektedir. Ancak iyi olus
“herkesin anlamim bildigi fakat kimsenin kesin tanimimi veremedigi” bir kavram
(Lyubomirsky, 2001: 239) olmaktan ¢ikmalidir.

Calisan iyi olusunun son donemde tartisilir olmasinin gerisinde Diinya Saglik
Orgiitii, Avrupa Birligi gibi kiiresel kuruluslarin politika belgelerinde yasam boyu
stirdiiriilebilir is, is-yasam dengesi, anlamli is, kendini gerceklestirme ve beceriler
edinme konularinin 6zellikle iglenmesi yatar. Kiiresel kuruluslarin ¢alisan refahini
tesvik eden politik tercihleri, tavsiyeleri; devletlerin ve isletmelerin stratejilerine
yansitilmaktadir (Weziak-Bialowolska vd., 2020: 2). “Gelecegin Isyerleri 2021
Insan Kaynaklar1 (IK) Duyarliligi” anketinde iist diizey IK yoneticilerinin % 68’i
calisan iyi olugunu ve ruh sagligini en 6nemli konu olarak ifade etmislerdir. Amerika
Birlesik Devletleri’'nde 2021 yilinda, bu alanda yapilan c¢aligmalarin sektor
bilyiikligi, 20,4 Milyar Dolara ulasmistir (Meister, 2021). Sirketlerin yoga
programlarinda, esnek ¢alisma saatlerine varan gesitli ¢alisan iyi olug programlari
uygulamalarin bile sorunlar1 ¢ézmedigi vurgulanmaktadir. Ingiltere merkezli kisa
ad1 CIPD olan insan Kaynaklart Dernegi’nin 2020 raporun goére bir yil igerisinde
igyerinde stres bagli devamsizlik oranlarinda % 37’lik bir artig goriiliirken;
calisanlarimn % 89’u kendilerini iyi hissetmeden calistiklarini sdylemislerdir.
Gallup’un raporlarinda ¢alisanlarin % 76'sinin yonetilemez is yiik, kotii yonetim ve
isyerinde haksiz muamele ve benzeri nedenlerle tilkenmislik belirtileri yasadigini
kabul ettigini gosterdiklerine iligkin istatistiklere rastlanmaktadir (Www.resources.
workable.com). Ne yazik ki, olumsuz veriler bunlarla sinirl degildir.

Tiirkiye’de yapilan saglik harcamalar1 da konunun 6nem ve 6nceligi hakkinda fikir
verebilir. Tiirkiye’nin saglik harcamalart COVID’19 / Pandemi dénemi dncesinde
2019 yilinda 201 milyar 31 milyon TL olarak gerceklesmistir. Bu harcamalarin 156
milyar 819 milyon TL’si genel devlet saglik harcamasi ve 44 milyar 212 milyon
Tirk Lirast ise 6zel sektor saglik harcamalarindan olusmaktadir. Toplam saglik
harcamas1 2010 yilinda 62 milyar TL iken, 2014 yilinda 95 milyar ve 2019 yilinda
201 milyar Tiirk Lirasin1 bulmustur. Genel devlet saglik harcamasi 2010 yilinda 48
milyar, 2014 yilinda 73 milyar ve 2019 yilinda 157 milyar Tiirk Lirasidir. Ozel
sektor saglik harcamasi 2010 yilinda 13 milyar, 2014 yilinda 21 milyar ve 2019
yilinda 44 milyar Tiirk Lirasidir. Kisi basina saglik harcamasi ise 2019 yilinda 2 bin
434 TL olarak gerceklesmistir (TUIK, Haber Biilteni 19 Kasim 2020). Calisan iyi
olusunun hem bireye hem igletmeye hem de devlete yansiyan pek ¢ok sonucu vardir.
Herhangi bir saglik probleminin ortaya ¢ikmadan dnlenmesini ve saglik problemi
teskil edebilecek davramislarin  ve tutumlarin c¢alisanlar arasinda en aza
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indirgenmesini amaglayan programlar ¢alisanin isyerinde iyi olus kavrami iginde
degerlendirilmektedir.

Saglik problemi teskil edebilecek davranis ve tutumlar arasinda en bilinenleri
hareketsizlik ve sigara igilmesidir (Jones, Molitor ve Reif; 2020:1747). Fiziksel
olarak iyi olmayan bir ¢alisanin psikolojik iyi olusu zorlasir. Ustiine duygusal
bulagmalar da eklenince isletmede ya da kamu kurulusunda tiim g¢alisanlarin iyi
olusu ve orgiit sagligi olumsuz yonde etkilenir. Is yerlerinde calisanlarin zihnen ve
bedenen saglikli olarak varlik gdstermesi istenilen bir durumdur. Orgiitlerde, kronik
hastaliklar nedeniyle ise devamsizlik oranlarinda goriilen artislar ve artan saglik
harcamalar1 dikkat ¢ekici diizeydedir. Bu durum karsisinda ¢6ziim arayisina giren
yoneticiler ve arastirmacilar son donemde calisan iyi olusu ve is becerikliligi
olgularina odaklanmiglardir.

Calisanlarin iyi oluslarint etkileyen 6nemli degiskenlerden birisi is becerikliliginin
artmasi veya azalmasidir. Isletmelerde, is¢i ve igveren bir tiir psikolojik s6zlesmeyle
karsilikli olarak belirli yiikiimliiliikler altina girerler (Linde, 2015: 15-16). Ekstra rol
davranis1 olarak degerlendirdigimiz is becerikliligi ile ¢alisan esenligi; taraflarin
ylkiimliliiklerini yerine getirmeleri anlamina gelir. Calisanlarin yaptiklar isleri
kendi beceri ve degerlerine uygun hale getirmesi olan is becerikliligi; orgiitsel
davranis alaninda aragtirma yapanlarin {izerinde yogunlastiklar1 konulardandir.
Giniimiiz is diinyasinda ¢alisanlar kaliplagsmig goérev tamimlari yerine; kaotik
ortamda ¢6ziimler ireten proaktif davranislara ihtiya¢ duymaktadirlar (Kanbur ve
Mazioglu, 2021: 1842). Bu sayede getiriye doniisen yenilik¢i fikirler, yiliksek
performans ve siirdiiriilebilir 6rgiitsel basart umulmaktadir.

Is tasarim ve pozitif psikolojiyle yakindan ilgili olan is becerikliligi: iste yaptigimiz
seyleri yeniden tasarlayarak gorev, iliski ve algilarimizi degistirme girisimidir (Berg
vd., 2007). Kavramlarla ilgili tanimlar incelendiginde is becerikliligini; ¢alisanlarin
kisisel degerlerinin, yeteneklerinin ve kabiliyetlerinin sekillendirdigi goriiliir (Zhang
ve Parker, 2018: 139). Is yerinde iyi olus calisanlarin orgiite bagliliklarim
giiclendirirken, is becerikliligi ¢alisanlarin isle biitiinlesmelerini saglamaktadir. Iki
kavram arasindaki iliskinin belirlenmesi, Orgiitlerin insan kaynaklar1 ydnetim
stratejilerini uygulamalarini destekler. Bu faktorlerin Orgiit icerisinde bir biitiin
olarak degerlendirilmesi; verimliligi ve etkililigi de artiracaktir. Fiziksel, ruhsal ve
finansal ihtiyaglar1 karsilanan ¢alisanlar kendilerini daha degerli ve yetkin
hissedeceklerdir. Is becerikliligi ise ve isyerine iliskin algiy1 degistirirken; ¢alisan iyi
olusu sayesinde saglikli ve mutlu i gorenler igsletme maliyetlerini diisiirebilir. Mutlu
caliganlar en azindan ¢aligtig1 kurumu iyi temsil edecektir. Yasami ihmal edilmeyen
calisan, yetenekli yeni adaylar bulmaniz1 kolaylastiracaktir.

Is becerikliligi ve ¢alisan iyi olusu birbirini etkileyen kavramlardir. Ulkemizde
devlet memurlarinin ¢ogu, hafta icerisinde uyanik oldugu zaman diliminin 6nemli
bir kismuint iste gegirirken, 6zel sektorde hafta sonlari da mesai devam etmektedir.
Basta akademisyenler olmak {izere iiniversite ¢aliganlarinin toplumda 6ncii olmalari
beklenir. Calismamizda, tniversite c¢alisanlarinin is becerikliligi ile iyi oluslart
arasindaki iliski arastirilacaktir. Eger kendinizi degerli hissettifiniz ve sizin i¢in
anlamli bir isle ugrasmiyorsaniz; ise gitmek sizin i¢in bir eziyet ve zaman kaybi
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olacaktir. Ancak kendinizi yaptigimiz isle 6zdeslestiriyor, biiyiik bir ugrasin iginde
tatmin duygusu hissediyorsaniz; yiiksek aidiyet duygusuyla diger biitiin alternatifleri
unutup isinize odaklanabilirsiniz. Isinizi daha ilgi cekici ve anlamli hale
getirebiliyorsaniz is becerikliligi sergiliyorsunuz demektir (Dutton ve Wrzesniewski,
2020). Kamu calisan1 da olsa iiniversite personeli de benzer kosullarla yiiz yiizedir.

1.1. I Becerikliligi ve Cahsan Iyi Olusu Kavramlar:

1.1.1. Is Becerikliligi

Yaklasik yetmis yildir calisanlarin islerini nasil deneyimlediklerine iliskin
calismalarin odagim1 biiyiik Olglide; i tasarimi ve yonetim uygulamalari
olusturmaktadir. Bu odagin, ¢alisanlarin tutum ve davranislarini ne Olgilide
etkiledikleri arastirilmaktadir (Leana vd., 2009: 1169). Literatiirde, calisanlarin
performans diizeylerinin en yiiksek oldugu c¢aligma ortamlarinin; onlart isle
biitiinlestiren ve islerine yonelimlerini kolaylastiracak sekilde tasarlanan ortamlar
oldugu vurgulamaktadir. Orgiitiin ¢alisanlarina; uygun calisma kosullari, sosyal
ortam, geri bildirim ve beceri destegi seklinde yeterli is kaynagi saglamasi; onlarin
performans diizeylerini arttirmaktadir. Yoneticilerin bu noktada 6nemli gorevleri
bulunmaktadir. Kulik ve Oldham (1987) eski bir ge¢mise sahip olmayan kavramu,
dolayl bir yolla “Kisi-Cevre Uyumuna Bir Yaklasgim Olarak Is Tasarmmi” adli
caligmalarinda agiklamiglardir. Yapilan isin, c¢alisanlarin kendi ihtiyag ve
yeteneklerine goére tasarlamalarina izin veren; ayni zamanda calisanlarin sireci
kendilerinin yonettigi, yonetici veya Orgiitiinden izin almasimin gerekmedigi bir
strateji (Kulik ve Oldham, 1987: 292) olarak aktardigi kavram ashinda is
becerikliliginin tanimini olusturmaktadir.

Is becerikliligi kavramm (job crafting) literatirde yakin zamanda calisilmaya
baslanmigstir. Wrzeshiewski ve Dutton (2001) tarafindan literatiire kazandirilan
kavram; calisanlarin yaptiklart isleri, fiziksel, biligsel ve iliskisel bakimdan
kendilerine uyumlu hale getirme siireci olarak tanimlanmaktadir (Kerse, 2017: 284,
Ingusci ve ark., 2016). Onlara gore igin anlami, sinirlart ve kimliklerinin resmi is
gereksinimleri tarafindan tam olarak ifade edilememektedir (2001: 179). Orgiit
icerisinde yoOneticilerin tek tip caligma modeli belirleyerek calisanlardan bu duruma
uymalarim1 beklemeleri, calisanlarin motivasyonunu disiirebilmekte ve Orgiitiin
verimliligini azaltabilmektedir. Bunun yerine ¢alisanin bireysel oOzellikleri ve
ihtiyaglar1 dikkate alinarak olusturulan is modellerinin verimliligi arttirdig1 yapilan
aragtirmalarda ortaya konmustur (Seckin, 2019: 890). Calisanlarin inisiyatif alacak
kabiliyette olmas1 hem kendileri hem de isletmeleri igin bir kazang olabilir.

Calisanlarin isteki performans diizeylerini ve kaynaklarini harekete gecirmeleri de
en az yukarida bahsedilen orgiitsel yonelim kadar belirleyicidir. Zira yoneticiler
stirekli olarak c¢alisanlarin eylem yanlist davranis sergilemeleri i¢in onlara geri doniit
saglayamayabilirler ve ekonomik gidisatta oOrgiitler farkli hedeflere odaklanarak
caliganlarin isteklerini karsilamayabilirler. Eylem yanlisi ¢alisanlarin kendi islerini
tasarlamalari, buna goére ise baghi kalmalar1 ve iyi performans gostermeleri
beklenmektedir (Bakker, Tims ve Derks, 2012: 1360). is becerikliliginde calisan
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herhangi yonetim uygulamasma gerek duymadan kendini gergeklestirme cabasi
icine girmektedir. Kendini gelistirmek igin ugrag veren ¢alisan hem bireysel hem de
orgiit dlgeginde olumlu performans sergiler.

Demerouti (2014) is becerikliligini, calisanlarin organizasyon igerisinde belirlenmis
gorevlerini  kendilerine gore yeniden organize ederek calisma sekillerini
gelistirdikleri bir siire¢ olarak tamimlamistir. Is becerikliliginin ¢iktis1 olarak
(Demerouti, 2014: 237) calisanlarin; isi anlamlandirmalari, proaktif davranig
sekilleri gostermeleri, organizasyon igerisinde daha fazla is talebi ve arastirma
icerisinde olmalar1 beklemektedir. Is becerikliligi kavramnin icerigini dolduran bir
diger yaklasim da liderlik modelleri ile ilgilidir. Giiniimiizde ¢aligma sartlarinin ve is
gorme sekillerinin degismesi orgiitlerde liderlik kavraminin ve gesitliligin artmasina
da etki etmistir. Liderlik ¢esitlerinden olan doniistiiriicii liderlik giiniimiiz modern
isletme yapisina uyan bir liderlik modelidir. Bu model igerisinde yoneticinin
calisanlar1 goérev tanimlarinin Otesine gegmeleri icin tesvik ve motive etmesi
beklenmektedir. Bu tanimlar ¢ercevesinde doniistiiriicti liderlik algistyla is
becerikliligi kavraminin motive edilecegi ve calisanlarin ig tanimlarinda kendilerine
uygun sekilde degisikliklere gitmesi beklenebilir (Kerse ve Babadag, 2019: 134).

Is becerikliligi kavramini aciklarken teorik altyapisini hazirlayan bir diger kavramin
“Is Tasarim Teorisi” oldugu goriilmiistiir. Is tasarim teknikleri igerisinde yer alan is
genisletme, is basitlestirme, is zenginlestirme, bagimsiz ¢alisma gruplart ve esnek
calisma boyutlar1 is becerikliligi ile iliskilidir. Ozellikle is gelistirme ve is
zenginlestirme alt boyutlar1 ¢alisanlar agisindan proaktif yaklasimlari giiglendirecegi
ve is becerikliligine etki edecegi yoniinde degerlendirilmistir (Yavuz ve Artan, 2019:
99). Bu tammdan da is becerikliliginin ¢alisanlarm isi kendilerine uygun hale
getirme yaklagimi oldugu sonucuna varilabilir. Resmi i yapma bi¢imlerinin digina
¢tkan is becerikliliginin bir adim otesini, ekstra rol davranisimnin olusturdugu
soylenebilir. Is becerikliligi her ne kadar bireysel acidan (ydnetime karsi)
gerceklestirilen proaktif bir davranis bigcimi olarak goriilse de gayri resmi ¢aligma
gruplan tarafindan yiiriitiilen ortak faaliyetler de olabilir (Leana vd., 2009: 1169).
Proaktif ig becerikliligi grup iiyeleri arasinda isgbirligi ve anlayis gerektirir. Bazi
kurumlarda is becerikliligi hos karsilanmayabilir ve olumsuz sonuglar dogurabilir
(Bacaksiz vd., 2018: 153).

1.1.2. Calisan Lyi Olusu

Tirk Dil Kurumu iyi olug kavramini “esen olma durumu, saglik, afiyet, sihhat,
selamet, hastalik karsiti” olarak ifade etmektedir. ‘Wellness ya da well-being’ olarak
Ingilizceden Tiirkgeye uyarlanan kavram Tiirkge literatiirde iyi olus seklinde
kullamilsa da (Bagcioglu ve Kaygin, 2018:610; Karagozoglu, 2005: 10) is
diinyasinda c¢alisan esenligi kavrami yaygindir. Mutlulukla yakindan ilgili olan
calisan iyi olusu; orgiitsel iyi olus, yararlilik, 6znel iyi olus, yasam doyumu, ¢alisan
refahi, psikolojik iyi olug gibi psikoloji biliminden iktisada varincaya kadar oldukga
genis yelpazede tanimlanmaya c¢alisilir.
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Kapsayici oldugunu diisiindiigiimiiz Zheng vd., (2015) tarafindan gelistirilen ¢aligan
iyi olusu dlcegi: Yasamsal, is yerinde ve psikolojik iyi olus {i¢ alt boyuta sahiptir.
Yasamsal iyi olus, calisanin kendisi ve aile yasamin saglikli olabilmesine iliskin
duygularmi, sorunlarini kapsar. Is yerinde iyi olus: Tazminat ve yan haklar, isgiicii
korumasi, yonetim tarzi gibi is diizenlemelerini ifade eder. Is yerinde iyi olus ya da
orgiitsel mutluluk, orgiit teorileri agisindan (Arslan ve Polat, 2017: 613); calisanin is
yerindeki mizahi, duygu durumlarini, isi nasil anlamlandirdigi, potansiyelini
gerceklestirme algilarinin toplami olarak tanimlanmaktadir. Psikolojik iyi olus ise
biiyiime, 6grenme, is basarisi, kendini gergeklestirme temellerine dayanir (Zheng
vd., 2015: 627-628). Sadece psikolojik iyi olus i¢in: Ruhsal enerji, zihinsel tasvirler,
motivasyon, ama¢ belirleme, duygusal uyarilma, stres yoOnetimi, dikkat-
konsantrasyon, giiven, 6z diizenleme, liderlik ve iletisim gibi temel psikolojik
becerileri (Singh ve Kaur, 2021: 2) gdzetmemiz gerekir.

Iyi olus; orgiitin genel durumunun iyi olmasi igin, isletmenin, kisiler arasi ve
bireysel ihtiyaglarinin stratejik amaglarla birbirlerine entegre edilmesi olarak
tanimlanmaktadir. Is Saghgi ve Giivenligi Ulusal Enstitiisii (NIOSH) saglikli bir
isletmeyi; kiiltlirti, iklimi ve uygulamalari calisanlarin saghigmi, gilivenligini ve
ayrica orgiitsel etkinligi tesvik eden isletmeler olarak tanimlamaktadir. Iyi olus
odakl1 bir igletme ¢alisanlarmin fiziksel, zihinsel, ruhsal ve sosyal sagliklarina katki
saglamaktadir. Boyle bir yapiya sahip isletmelerde grup catigmalart diyalogla
¢oziimlenebilir (Diamante vd., 2006: 460-61). Saglig1 bozulan veya esenlik sorunlari
yasayan calisan ise devamsizlik veya iste bulunamama (presenteism) davranislari
sergileyecektir. Dolayli/gizli maliyetler olarak goériilen bu durumlarda ¢alisanin
sorunlarinda ihmali bulunan idarecilerin de sorumlulugu vardir (Howard vd., 2012:
151). isletme iyi olus programlari isveren tarafindan farkindalig: arttirmak, davranis
degisikligi saglamak ve iyi saglik uygulamalarini destekleyen bir ¢evreyi yaratmak
icin igveren tarafindan desteklenen programlardir (Aldana, 2001:297). Isverenlerin
maliyetleri diigiirecegine yonelik destekleyici kanitlar az olmakla birlikte esenlik
programlari yayginlagmaktadir ve uygulanigindan insan kaynaklari uzmanlar1 birinci
derece sorumlu tutulmaktadir (Zula, 2014: 783).

Iyi olus iizerine Amerika Birlesik Devletleri’nde yiiriitiillen programlar1 inceleyen
Mattke ve arkadaglar1 (2013); davranig ve tutumlara yonelik alti program ve kronik
hastaliklara kargt dokuz temel program tespit etmislerdir. Davranig ve tutumlara
yonelik programlar; beslenme ve diyet, sigara i¢gmeyi birakma, fitnes, alkol ve
uyusturucu kullanimi, stres yonetimi, saglik egitimi seklindedir. Kronik hastaliklara
yonelik programlar ise diyabet, astim, koroner damar hastaliklari, kalp krizi,
depresyon, kanser, amfizem, sirt agrisi, temel saglik (Mattke vd., 2013) sorunlarini
¢ozmeye ¢aligmaktadir.

1.2. Teorik Arka Plan

Is becerikliligi siireci icerisinde, ¢alisanlar gordiikleri isleri kendi yetenek ve
degerlerine gore yeniden tanimlayarak; isleri kendileri i¢in daha anlamli ve kendileri
ile daha uyumlu hale getirmektedirler. Is becerikliligi siirecini etkin olarak
uygulayabilen calisanlar, ise yabancilagma ve is tatminsizliginden uzaklasirken,
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psikolojik duygu durumlarinda olumlu belirtiler, sosyal refah ve ise baglanma
diizeylerinde artis goriilmektedir. Is becerikliligi sergileyen calisan, icinde
bulundugu orgiite 6nemli katkilar saglayabilir. Calisanin performansinin artmasi,
orgiitiin performansini olumlu yonde etkiler (Slemp ve Vella-Brodrick, 2013: 134).

Havacilik sektorii icerisinde yapilan arastirma sonucunda is becerikliligi ile ¢alisan
performans: arasinda ve is becerikliligi ile ise adanmislik arasinda pozitif yonlii,
anlamli bir iligki saptanmustir (Karatag, 2019: 75). Bdylelikle calisanlarin is
becerikliligi davranis tarzlariin kendilerine birakildigi durumda yani isi kendi
yetenek ve hedeflerine uygun hale getirmelerine miisaade edildigi durumlarda
islerinde daha iyi performans g¢ikardiklari sOylenebilir. Bagka bir ¢aligmada is
becerikliligi ile bireylerin &z-yeterlilikleri arasindaki iliskiye bakilmistir. Oz-
yeterlilik kavraminin kisaca bireylerin kendi becerilerine olan inanglar1 olarak
tanimlanirken, bu inanci yiiksek kisilerin motivasyonlarinin da yiiksek oldugu ve is
becerikliliklerini kullanarak engelleri asma konusundaki isteklerin ve gayretlerinin
daha fazla oldugu sonucuna ulagilmistir. Tam tersi durumda ise (Bandura, 1993:
144) 6z yeterlilikleri diisiik kisilerin karsilastiklart sorunlart ¢dzme konusunda
becerilerine glivenmeyerek motivasyonlarinin diistiigii belirtilmistir.

Yapilan diger bir arastirma is becerikliligi ile is tatmini arasindaki iligkiyi ortaya
koymustur. Is tatmini, bir iste calisanlarin deger yargilar ve kisisel dzelliklerini ise
aktarabilmeleri sonucunda i¢inde bulunduklart 6rgiite ve ise karsi gelistirdigi duygu
diizeyi olarak tanimlanmistir. Arastirma sonucunda g¢alisanlarin is becerikliliklerinin
artmast durumunun is tatminini {izerinde onemli bir rol oynadigi saptanmistir
(Aydin, 2020: 36).

Is becerikliligi {izerine galisma yapan arastirmacilar, birbirinden farkli boyutlar
olusturmuglardir. Bu boyutlari anlamlandirmak i¢in ise bazi davranig modelleri
tasarlamis ve Olgekler ortaya koymuslardir. Literatiirde en ¢ok kabul gormiis ve
giivenirligi sinanmis olan Ol¢eklerden birisi Wrzesniewski ve Dutton’a ait olan
Olgektir. Digeri ise Tims ve Bakker tarafindan “is talepleri ve kaynaklar1 modeli”
dogrultusunda tasarlanan olcektir (Sozber, 2019: 18).

Wrzesniewski ve Dutton’un dlgegi ii¢ alt boyuttan olugsmaktadir. Bu boyutlar “Goérev
Becerikliligi”, “Iliskisel ~Beceriklilik” ve “Bilissel Beceriklilik” olarak
siniflandirilmistir. Gorev becerikliligi boyutunda c¢alisanin is ile ilgili yapmasi
gerekenler konusunda kontrolii ele alarak kendi ¢alisma prensiplerini olusturmasi ve
bununla birlikte trettigi is miktarinda veya kalitesinde arti yonde degisiklikler
yapmas1 beklenmektedir. Bu tanimlamadan hareketle ¢alisanin yapmak istemedigi
ancak yapmasi zorunlu oldugu gorevleri g¢alisma arkadaslarina veya altinda
calisanlara devrederek, kendisine daha uygun isler segmesi ve bu isler i¢in efor sarf
etmesi beklenen davramis sekillerinden birisidir (Niessen, vd., 2016: 673). iliskisel
beceriklilik boyutunda ¢aliganin diger ¢aliganlarla kurdugu is yeri odakli iliskilerinin
miktarini veya kalitesini diizenlemesi beklenmektedir. Calisanin iletisiminin uyumlu
oldugu is arkadaslariyla daha fazla zaman gecirmesi ve bunun disinda kalanlar ile
geeirdigi zamani azaltmasi veya bu kisilerle iletisim kurmaktan kagimmmasi boyut
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icerisinde beklenen davranis sekillerindendir (Wrzesniewski vd., 2013: 283). Is
becerikliliginin iglincii ve son boyutu olan biligsel beceriklilik, c¢aliganin igini
kendisine gore yeniden yorumlamasi ve yaptigi ise daha genis perspektiften
bakmasidir. Calisan biligsel becerikliligini arttirirken, calistigi iste herhangi bir
fiziksel degisiklik olmamasina ragmen isi yorumlama kisminda is tanimina baska
eklemeler de yaparak isi kendisi adina anlamli hale getirir (Berg vd., 2013: 93).
Buna 6rnek olarak bir temizlik gorevlisinin sadece sorumlu oldugu alanda ¢evreyi
temiz tuttugunu diistinmesi yerine, o ¢evrede yasayan herkesin hijyen kosullarina
uygun yasamasini saglayarak temiz bir alan olusturdugunu diisiinmesi verilebilir.
Calismamizda kullandigimiz “Is Becerikliligi Olcegi” Tims ve Bakker’a ait olup,
aragtirmanin modeli ve hipotezi boliimiinde ayrica ele alinmustir.

Aragtirmanin diger degiskeni olan calisanlarim iyi oluslar1 da Orgiitlerin dikkate
aldiklart temel konulardandir. Bireyin yasaminda is yeri 6nemli bir yer tutmaktadir.
Is yerinde iyi olus sadece bireyi degil ayn1 zamanda isletmelerin ve toplumun iyi
olusunu derinden etkiler. Ortalama bir birey yasammin ¢ogunu c¢alisarak
gegirmektedir. Bu oranin bireyin yasamiin dortte biri, hatta yaklasik {igte biri
oldugu ongorilmektedir. Yetiskinlerin hayatlarindan tatmin duymalarina gelince;
yasam donemleri boyunca beste bir ile {igte bir oraninda is tatmini, yasam tatmininin
yerini almaktadir (Campbell vd., 1976). Dolayisiyla is becerikliligi ile ¢alisan iyi
oluguna yonelik ¢aligmalar 6nemli arz etmektedir (Ingusci vd., 2016: 680).

Calisanlarin iyi oluslar, isverenin yararmadir. Ozellikle arastirmacilar bireysel
diizeyde is tatmini ile performans arasindaki iliskiye odaklanmuslardir (Iaffaldano ve
Muchinsky, 1985; Judge, vd., 2001). Meta analiz olarak yiiriitiilen arastirma
sonuglar1 ig tatmini ve bireysel performans arasinda pozitif iliskiyi ortaya
koymaktadir. Spector’un 1997 tarihli g¢alismasi calisanlarin tatmin diizeyleri
yiikseldikce daha fazla is birligi yaptiklarini, is arkadaglarma yardim ettiklerini,
zamanlama ile ilgili konularda dakik olduklarini, ise devam durumlarinin daha
yiiksek oldugunu ortaya koymaktadir. Mutlu ve verimli is¢ilerin duygusal iyi olusu,
is performansi ile agik bir bi¢imde iliskilendirilmektedir. Olumlu duygusal
diisiinceleri olumsuz diisiincelerine agir basan g¢alisanlar iistlerinden daha yliksek
performans puanlari almaktadir (Wright ve Bonnet, 1997; Wright ve Cropanzano,
2000; Wright ve Staw, 1999°dan aktaran Harter vd., 2002:3).

Calisan 1iyi olus ¢ercevesinde gerceklestirilen programlarin Oncelikli amaci
caliganlarin saglik diizeylerinin iyilestirilmesi ve korunmasidir (Mercanoglu ve
Simsek, 2021:3). Isletme iyi olus programlarmin ¢ahisanlarin saghgi, fiziksel iyi
oluslar1, beslenme ve ¢alisma iizerine olumlu etkileri oldugu goriilmektedir (Elia ve
Rouse, 2016).

Mathieu ve arkadaslarinin (2014) yiiriittiikleri aragtirmada kurumsal psikopatlik ve
bunun ¢alisan iyi olusu ve is tatmini tizerindeki etkisi incelemislerdir. Calismada
kisiligin karanlik iicliisii olarak ifade edilen ve psikopatligi olusturan psikopati,
narsizm ve Makyavelizmin liderlik tizerindeki etkisi; B-Scan 360 baslikli kurumsal
psikopatlik 6lcegi kullanilarak, calisanlarin yoneticilerinin psikopat davranislarina
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yonelik algilari, psikolojik olumsuzluklari, is aile ¢atigmasi ve is tatmini arasindaki
iligki ortaya konmustur. Yoneticilerin B skorlarinin ¢alisanlarin ig tatminleri ile
olumsuz iligkili oldugu belirlenmistir (Mathieu vd., 2014).

Kurumsal sosyal sorumlulugun calisanlarin iyi oluslarina etkisinin arastirildig: bir
bagka ¢alismada (Kim vd., 2018) konaklama endiistrisi 6rneklemi ele alinmustir.
Anket caligmasinin yiriitiildigi arastirmada 442 degerlendirilebilir anket Giiney
Kore’den iist diizey otellerde calisan personelden toplanmistir. Sonuglar hayirsever
ve stratejik kurumsal sosyal sorumluluk faaliyetleri yiiriiten sirketlerde ¢aliganlarin
iyi oluglarinin olumlu etkilendigini ortaya koymustur. Calisma ayrica isletmelerde
iyi olusun ve is tatmininin genel yasam kalitesini de etkiledigini vurgulamaktadir.

Diener ve ark. (2004) arastirmalarinda ¢aliganlarin iyi oluslarimin, tlke i¢i ekonomik
¢ikti oranlarindan daha 6nemli oldugunu yaptiklari ¢alisma ile gostermislerdir.
Toplumsal degerlerin ekonomik gdstergeler ugruna géz ard: edildigi, ekonomik
gostergelerin birgok yonden toplumsal degerler noktasinda sinirliliklart oldugu; buna
karsin calisanlarin iyi oluslarinin Onemli sonug¢larinin  bulundugunu ortaya
konmaktadir. Ekonomik verimlilik oranlari son yillarda biiyiik artiglar gdstermesine
ragmen calisanlarin yasam tatmin diizeylerinde artis goriilmedigi, depresyon ve
giivensizlik noktasinda da dnemli artislar oldugu ifade edilmektedir.

Zheng ve arkadaslart (2015) yaptiklar1 analizlerle, ¢alisan iyi olusu olgegini
geligtirmislerdir. Makalede iyi olusun orgiitsel diizeyde teorik modeli ve yapisal
boyutlar1 ortaya konmaya ¢alisilmaktadir. Iyi olus 6lgeginin ii¢ boyutlu yapis1 ortaya
konmustur. Bunlar yasamsal iyi olus, is yerinde iyi olus ve psikolojik iyi olus
seklindedir. Bu boyutlarda gelistirilen iyi olus 6l¢eginin gegerlilik ve giivenilirlik
caligmalar1 da gergeklestirilmistir.

“Calisan Sesinin, Orgiite Bagliliga ve Calisan Mutluluguna Etkisi” baslikl1 eserinde
Ayyildiz (2018), ¢alisanlarin mutluluk diizeyini belirlemek iizere Zheng vd. (2015)
gelistirilen iyi olus olgegini kullanmistir. Orneklem kiimesi olarak Telekom
sektoriinde calisan Marmara Bolgesi ve Istanbul II’inde genel miidiirliik ¢alisanlar:
secilmistir. Anket toplamda 252 kisiye uygulanmistir. Caligmada mutlulugun
cinsiyete, medeni duruma ve egitim durumlarina gore Orgiitlerde farklilagmadig:
sonucuna ulasilmistir. Bunun yani sira ses ve boyutlarinin bagimli degigsken olan
mutluluk ve 6rgiite baglilik ile anlamli iligkilere sahip oldugu ortaya konmustur.

Ise alimda istenen kisilerin sirkete kazandirilabilmesi igin isverenler elle tutulur
teklifler sunmak durumundadir. Ancak bunlar diizenli bir isten daha fazlasi anlamina
gelmektedir. Is becerikliligi firsatlar1 ve ¢alisan iyi olusunun saglanmasi orgiitsel
cekiciligi de etkileyebilir. Aragtirmalar, gelecekte yeni nesil ¢aliganlarin ¢ogunun
isyerinde kigisel gelisim hedeflerini gerceklestirmek istediklerini; isin kendileri
acisindan eglenceli, tatmin edici ve sosyal olarak faydali olmasi gerektigini ortaya
koymustur (Avolio ve Sosic; 1999; Wrzesniewski, McCauley, Rozin ve Schwarts,
1997°dan aktaran Harter, Schmidts ve Keyes, 2002:2).
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1.3. Arastirma Modeli ve Degiskenler Arasi iliskiler

Is becerikliligi orgiitlerdeki verimliligi artirabilir. Orgiitlerin hedeflerine ulasmasi
calisanlarin becerikliliginin artmasi ile miimkiin kilinabilmektedir (Aslan ve Giizel:
2020, 436). Orgiit icerisinde yetkinliklerin artmasi1 veya artmasina yonelik gerekli
sartlarin igverenler/yoneticiler tarafindan olusturulmasi ile ¢aliganlarin daha mutlu
caligmalar1 beklenmektedir (Bertland: 2009, 29). Calisanlarin islerini ig¢sellestirmesi
ve yeteneklerini gelistirmeye calismalari, is becerikliligi sonucudur. Is becerikliligi
ile ¢alisan iyi olusu birbirleriyle etkilesim igerisindedir. Simdi bu iligkiyi 6l¢mekte
kullanilan 6l¢ekler hakkinda bilgi verilecektir.

1.3.1. Is Becerikliligi Olgegi

Aragtirmada referans olarak alinan 6lgegi olusturan Tims ve Bakker ise 6l¢egin alt
boyutlarint 2010 yilinda yaptiklar: ¢alismalarinda 3 alt boyutta toplamis ancak bu alt
boyutlarin is becerikliligini 6l¢gmede yetersiz kaldigini ve genel kullanim i¢in uygun
olmadiklarimi diigiinmeleri dolayisiyla 2012 yilinda 6lg¢egi yenileyerek dort alt
boyutta siniflandirmiglardir (Tims vd., 2012: 177). Arastirmacilar dlgegin uygun
hale getirilmesi icin is becerikliligi kavramim “Is Talepleri ve Kaynaklar1 Modeli”
ile sinamiglardir. Bu modelin se¢ilmesinin nedeni, modelin kendi igerisinde isle ilgili
biitiin 6zellikleri; “is talepleri” ve “ig kaynaklar1” agisindan ele almasidir. Boylelikle
calisanlarin igin hangi kisimlarinda is becerikliligine gerek duyduklarinin
saptanabilecektir.

Is talepleri ve kaynaklar1 modeli, her isin kendine 6zgii 6zellikleri oldugunu kabul
etmekle birlikte bu durumun farkli farklt modellerle degil tek bir ig tasarim modeli
ile ifade edilebilecegi varsayimina dayanmaktadir. Bu modele gore is becerikliligi,
calisanlarin is taleplerinde ve is kaynaklarinda degisiklikler yaparak, isin 6zellikleri
ile sahip olduklar1 becerileri uyumlu hale getirdikleri proaktif bir davranig bi¢cimidir
(Tims vd., 2013: 231). “Is Talepleri ve Kaynaklar1 Modeli” ile smandiktan sonra
gecerliligi kabul edilen “Is Becerikliligi” olgegi arastirmacilar tarafindan dort alt
boyut halinde literatiire kazandirilmigtir. Bu alt boyutlar; “Yapisal I3 Kaynaklarini
Arttirma”, “Engelleyici Is Taleplerini Azaltma”, “Sosyal Is Kaynaklarin1 Arttirma”,
“Uyarici Is Taleplerini Arttirma” olarak isimlendirilmistir.

Yapisal is kaynaklarini arttirma boyutunda gelisim firsatlar1 ve kaynak cesitliligine
vurgu yapilirken, ¢alisan tarafindan yerine getirilecek is daha fazla bilgi birikimine
gerek duymakta ve g¢aliganin daha fazla sorumluluk almasi beklenmektedir. Bu
ylzden boyut iizerinde is tasarimi daha Onemli hale gelmektedir. Sosyal is
kaynaklarimi arttirma boyutunda, yonetici mentorlugu, sosyal destek kaynaklar1 ve
geri bildirim gibi etkenler yer almaktadir. Yapisal is kaynaklari arttirma boyutundan
farkli olarak isin sosyal boyutuna ve yeterli seviyede etkilesim saglanmasina daha
fazla onem atfedilmektedir. Engelleyici is taleplerini azaltma boyutu, calisanin
yaptig1 isi kendi organize ettigi sekliyle en az stresli hale doniistiirdiigii aktif
girisimleriyle ilgilidir. Son olarak wuyarici is taleplerini artturma boyutunda ise
caliganlarin iginde yeni sorumluluklar almak i¢in talepte bulunmasi ve is yerinde
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olusan yeni aktivitelere katilma isteginde olmasina yer verilmektedir (S6zber, 2019:
23).

1.3.2. Calisan Iyi Olus Olgegi

Calisan iyi olusuna son zamanlarda, yoneticilerin ve akademisyenlerin ilgisi
yogunlagmustir. Ancak kavramsallagtirmanin birden fazla yolu oldugundan, yapisi ve
Olciimii ile ilgili fikir birligi saglanamamuistir. Bu teorik boslugu doldurmak amaciyla
Zheng ve arkadaslar1 (2015:638) Calisan Iyi Olusu Olgegi’ni gelistirmek igin bir dizi
nitel ve nicel arastirma gerceklestirmiglerdir. Temel olarak Page ve Vella-
Brodrick’in (2009) ¢alismalar1 esas almiglardir. Ortaya ¢ikan 6lgek, ii¢ alt boyuttan
olusmaktadir. Bunlar: yasamsal iyi olus, is yerinde iyi olus ve psikolojik iyi olus
seklindedir. Diener (1984)’lin ortaya koydugu ¢alisan iyi olus 6lgeginden fark: ise,
yeni 6lgegin olumsuz bir duyguya yer vermeyisidir.

Birinci boyutta altt ifade bulunmaktadir. “Hayatimin ¢ogu alaninda hayallerime
yakiim” ve “hayatim eglencelidir” gibi ifadelere yer verilmis ve bdylece
calisanlarin yasamlarina uygun ifadeler belirlenmeye c¢aligilmigtir. Bu boyut
yasamsal iyi olug olarak adlandirilmaktadir.

Ikinci boyutta alt1 ifade bulunmaktadir. Bunlar icerisinde “isimde gercek zevki
buluyorum” ve “genel olarak su anki isimde olduk¢a memnun oldugumu
hissediyorum” seklindeki ifadelere yer verilmis, boylece calisanlarin is yasamlarina
uygun ifadeler belirlenmeye ¢alisilmistir. Bu boyut ise is yerinde iyi olus olarak
belirlenmistir.

Uclincii boyutta da alt1 ifade bulunmaktadir ve bu ifadeler ¢alisanlarin psikolojik
ihtiyaglar ile iligkilidir. Bu boyutta “kendim hakkinda genelde iyi hissederim ve
kendime giivenirim” ve “giinliik islerimi iyi hallederim” gibi ifadelere yer verilmis,
boylece caliganlarin  psikolojik ihtiyaglarina uygun ifadeler belirlenmeye
calistlmigtir. Son boyut, psikolojik iyi olus olarak adlandirilmistir (Zheng, 2015:
630).

1.3.3. Arastirmanin Modeli

Incelenen ¢alismalar ve ortaya konan bulgular is becerikliligi ile ¢aligan iyi olusu
arasinda iliskinin varligin1 gostermektedir. Literatiir taramas1 sonucu ortaya ¢ikan
temel hipotez: “Is becerikliliginin artmasi ¢alisan iyi olusunu artirir” seklindedir. Bu
gercevede bagimsiz ve bagimli degiskenlerin alt boyutlar1 arasindaki iligkiyi test
etmek amaciyla Sekil 1’deki arastirma modeli olusturulmustur.

Sekil 1’deki arastirma modeli incelendiginde is becerikliligi ile ¢alisan iyi olusu
arasinda iki yonlii iliski ve alt boyutlarin yer aldig1 goriilmektedir. Is becerikliligi alt
bilesenlerini yapisal is kaynaklarini artirma, engelleyici is taleplerini azaltma, sosyal
is kaynaklarini artirma ve uyarici is taleplerini artirma olusturmaktadir.

252



IS BECERIKLILIGI VE CALISAN iYI OLUSU UZERINE
NICEL BIR ARASTIRMA

Caligan iyi olusu alt bilesenleri {i¢ faktorden olusmaktadir. Bunlar yasamsal iyi olus,
is yerinde 1iyi olus ve psikolojik iyi olus seklindedir.

Sekil 1. Arastirma Modeli

Yapisal Is Kaynaklarin1 Artirma
Engelleyici Is Taleplerini Azaltma

Sosyal Is Kaynaklarim Artirma

Uyarict Is Taleplerini Artirma

Is Becerikliligi Calisan Iyi Olusu

Yasamsal Iyi Olus

Is Yerinde Iyi Olus

Psikolojik Iyi Olus

1.3.4. Aragtirmanin Hipotezleri

Literatiir analizi sonrasi tasarlanan Sekil 3’deki modele uygun olarak asagidaki
hipotezler gelistirilmistir.

H la-

Hlb:

Calisanlarin yapisal is kaynaklar: diizeyinin artmast yagamsal iyi olus
diizeylerini arttirir.
Calisanlarin yapisal is kaynaklar: diizeyinin artmast is yerinde iyi olus
diizeylerini arttirir.

: Calisanlarin yapisal is kaynaklary diizeyinin artmast psikolojik iyi olus

diizeylerini arttirir.

: Calisanlarin engelleyici is taleplerini azaltma diizeyinin artmas: yasamsal

iyi olus diizeyini arttirir.

: Calisanlarin engelleyici is taleplerini azaltma diizeyinin artmasi is yerinde

iyi olus diizeyini arttirir.

: Caliganlarin engelleyici is taleplerini azaltma diizeyinin artmasi psikolojik

iyi olus diizeylerini arttirir.

: Calisanlarin sosyal is kaynaklarini arttirma diizeyinin artmasi yasamsal iyi

olus diizeyini arttirir.

: Calisanlarin sosyal is kaynaklarini arttirma diizeyinin artmasi is yerinde iyi

olus diizeylerini arttirir.

: Calisanlarin sosyal is kaynaklarini arttirma diizeyinin artmasi psikolojik iyi

olug diizeyini arttirir.

: Caliganlarin uyarici is taleplerini arttirma diizeyinin artmasi yasamsal iyi

olug diizeyini arttirir.

: Calisanlarin uyarici is taleplerini arttirma diizeyinin artmast is yerinde iyi

olug diizeyini arttirir.

: Caliganlarin uyarict is taleplerini arttirma diizeyinin artmasi psikolojik iyi

Olug diizeyini arttirir.

—
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2. YONTEM

2.1. Arastirmanin Amaci, Orneklemi

Bu arastirmada is becerikliliginin ¢alisan iyi olusuyla olan iliskisi dlgiilecektir. Bu
cercevede “is becerikliligi ile ¢alisan iyi olusu arasinda anlamli bir iligki var midir?”
sorusu cevaplanmaya calisilmigtir. Degiskenler arasindaki iliskiyi 6lgmek i¢in Alan
aragtirmasi  yapilmigtir.  Aragtirmanin  evrenini  Canakkale Onsekiz Mart
Universitesi’nde gorevli idari ve akademik personel olusturmaktadir. Canakkale
Onsekiz Mart Universitesi’nde calisan sayis1 2052 akademik ve 2328 idari olmak
tizere toplam 4380 kisidir. Kolayda ornekleme yontemi kullanilarak veriler
toplanmistir. Arastirmada Orneklemin {iniversitede ¢alisanlarindan se¢ilmesinin iki
temel nedeni vardir: Oncelikle Canakkale Onsekiz Mart Universitesi arastirma
iiniversitesi olma yolundadir. Akreditasyon siirecinde kalite yolculugu, YOK
tarafindan izlenmektedir. Ikinci olarak hangi iiniversite olursa olsun basta
akademisyenler olmak {iizere tiim calisanlarin yenilik ve gelismelere agik olmasi,
verilen resmi gorevlerin Otesinde inisiyatif alarak beceriklilik gdstermesi beklenir.
Kisacasi, proaktif is becerikliligi davranisi sergileyen iiniversite mensuplarinin
yasam doyumlarinin artacagi sdylenebilir.

2.2. Veri Toplama Araglari

Verilerin toplanmasindan nicel veri toplama yontemlerinden olan anket teknigi
kullanilmistir. Soru kagitlarmin cevaplanmasinda, hem yiiz yiize hem de internet
tizerinden ilgililere ulagilmistir. Yiiz ylize cevaplanan anket sayisi 269 ve Google
formlar iizerinden cevaplanan form sayisit 96°dir. Toplam 365 soru formunun geri
doniisii saglanmistir. Degiskenlerin dlgiimiinde orijinali Ingilizce (Tims vd., 2012:
177) olan sonrasinda Tiirk¢e’ye (Akin vd., 2014: 11) c¢evrilmis Olgeklerden
yararlanilmistir.  “Is Becerikliligi Olgegi’nin” Tiirkceye ¢evrilerek is becerikliligi
diizeyini belirlemede ve 6lgmede giivenilir ve gegerli oldugu ortaya konulmustur.
Benzer sekilde “Calisan Iyi Olusu Olgegi’nin” Tiirkge ’ye cevrilerek smandigi
calismada da yiiksek diizeyde i¢ tutarliliga ulasilmistir (Ergiin ve Nartgiin, 2017:
391). Bu dogrultuda is becerikliligine iliskin sorular Tims, Bakker ve Derks’in
(2012) gelistirdigi 21 madde ve dort (4) boyutlu 6lgekten; is yerinde iyi olusa iliskin
sorular Zheng, Zhu, Zhao ve Zhang’in (2015) gelistirdigi 18 madde ve tli¢ (3)
boyutlu 6lgekten elde edilmistir. Olgeklerin her ikisi de 5°li Likert tipinde (1-
Kesinlikle Katilmiyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum) olusturulmus ve bu noktadan
hareketle 365 anket yoneticilerin bilgisi dahilinde calisanlara dagitilmistir. Veri
kayiplar1 olan anketler elenmis ve 330 anket degerlendirmeye alinmusgtr.

3. BULGULAR

3.1. Katihmcilarin Demografik Durumlar

Katilimcilara iligkin demografik &zellikler Tablo 1°de verilmistir. Degerlendirmeye
alinan anket verilerine gore cinsiyet agisindan dagilim esit gergeklesmistir.
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Tablo 1: Katihmcilarin Demografik Dagilim

Degisken Kategori N %

Cinsiyet Kadin 164 49,70
Erkek 166 50,30

15-24 arasi 9 2,73

25-35 arasi 105 31,82

Yas 36-45 aras1 127 38,48
46-55 arasi 71 21,52

56 ve tistii 18 5,45

Medeni Durum Evli 226 68,48
Bekar 104 31,52

1 yil ve alt1 20 6,06

1-10 yi1l arast 134 40,61

Is Deneyimi 11-20 y1l aras1 109 33,03
21-30 y1l arasi 55 16,67

31-40 y1l arasi 11 3,33

41 y1l ve lstii 1 0,30

Universitedeki Akademik Personel 135 40,91
Gorevi [dari Personel 195 59,09
Idari Gérev Var 125 37,88
Yok 205 62,12

TOPLAM 330 100

Katilimceilarin %50°si erkek %50’si kadindir. Katilimcilardan %68°1 evli, %32’si
bekar ve %41°i akademik personel, %59’u idari personeldir. Katilimeilar arasinda
yas araligina gore yapilan dagilima bakildiginda %39’luk kisminin 36-45 yas
araliginda, %32°lik kisminin 25-35 yas araliginda yer aldig1 goriilmiistiir. Orneklem
icerisinde is deneyimi 1-10 yil araliginda olan ¢alisanlar en yiiksek orani
olustururken, en diisiik oran 41 yil ve istii ¢alisan kesim arasinda tespit edilmistir.
Son olarak katilimcilari %38’inin kurumda idari gorevinin oldugu, %62’sinin idari
gorevi olmadigr belirlenmistir.

3.2. Olgeklere iliskin ve Giivenilirlik, Gegerlilik ve Faktor Analizi Analizi
Bulgulan

Her iki 6l¢egin ve dlgeklerin alt boyutlariin giivenilirlik analizinde igsel tutarlilig
gosteren Cronbach’s Alpha degerine bakilmistir. Bu degerin 0,70°ten yiiksek olmasi
gerekliligi dikkate alinmustir. Olgeklerin giivenilirlik test degerlerine Tablo 2’de yer
verilmigtir.

Arastirmada kullanillan is becerikliligi ve c¢alisan iyi olus oOlgeklerinin yap1
gegerlilikleri dogrulayici faktor analizi yapilarak incelenmistir. Dogrulayict faktor
analizinde maddelerin standardize edilmis katsayilarinin 0,50’nin altinda olmamasi
referans alinmustir.
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Dért (4) faktorlii is becerikliligi lgeginin yiik degerleri .56 ile .79 arasinda
degismektedir. Is yerinde iyi olus 6lgegine yapilan dogrulayict faktdr analizi
sonucunda faktor yiikleri .61 ile .83 degerleri arasinda bulunmustur. Alt boyutlara
iliskin faktdr yiikleri ve acikladiklar1 varyanslar ayrintili olarak Tablo 3’de
goriilebilir.

Tablo 2: Olceklerin KMO, Barlett ve Giivenilirlik Test Degerleri

KMO Barlett Barlett Genel I¢ Tutarhlik

Olsekics Degerleri Degerleri  Anlamhilik (Cronzﬁ)cﬁ ;;
Calisan iyi Olus ,891 2585,40 0,000 ,890
Is Becerikliligi 127 1097,77 0,000 ,769

Cikan sonuglar genel kabul gormiis faktor analizi degerlerine gére yorumlandiginda
“Calisan iyi olus” 6lceginin faktdr analizine uygunlugunun “miikemmel” seviyede
oldugu, “Is becerikliligi” o6lgeginin ise “Iyi” seviyede oldugu goriilmektedir
(Durmus vd., 2018: 80). Cronbach’ Alpha degerleri agisindan degerlendirilen
sonuglar ise her bir 6l¢egin ve alt boyutlarinin giivenilirlik seviyelerinin yeterli
oldugunu ortaya koymaktadir.

3.3. Korelasyon Analizi Bulgular:

Arastirmada hipotez testlerine gecilmeden Once calisan iyi olus (ve boyutlari)
degiskeni ile is becerikliligi degiskeni (ve boyutlari) arasindaki iligkiler korelasyon
analizi yapilarak tespit edilmistir. Béylece degiskenlerin arasinda iliskilerin yonii ve
giicli tespit edilmis olup; regresyon analizi yapabilmenin 6n kosulu saglandiktan
sonra hipotez testlerinin yapilmasina gecilmistir.

Tablo 3’de goriildigii gibi yasamsal iyi olus puanlari, yapisal is kaynaklar1 artirma (r
= .35) ve uyarict is taleplerini artirma (r = .32) puanlariyla orta diizeyde, sosyal is
kaynaklarini artirma ile (r = .18) diisiik diizeyde pozitif yonde iliskilidir. Is yerinde
iyi olus puanlari, yapisal ig kaynaklar1 artirma (r = .48) ve uyarici is taleplerini
artirma (r = .43) sosyal is kaynaklarini artirma ile (r = .37) puanlariyla orta diizeyde
pozitif yonde iligkilidir.

Son olarak, psikolojik iyi olus puanlari ise yapisal is kaynaklari artirma (r = .45) ve
uyarict is taleplerini artirma (r = .43) puanlariyla orta diizeyde engelleyici is
taleplerini azaltma (r = .19) ve sosyal is kaynaklarmi arttirma ( r= .19) diisiik
diizeyde pozitif yonde iliskilidir.

256



IS BECERIKLILIGI VE CALISAN iYi OLUSU UZERINE
NICEL BIR ARASTIRMA

Tablo 3: Degiskenlere iliskin Pearson Korelasyon Analizi Sonuclar

Boyutlar 1 2 3 4 5 6 7

1. Yasamsal iyi olus -

2.1s Yerinde iyi olug ~ .53***

3. Psikolojik iyi olug ~ .43*** 61***

4. Yapisal is 35FFE QIR ABFRE
kaynaklarini
artirma

5. Engelleyici is .03 09  19** .07
taleplerini azaltma

6. Sosyal is A8**x J7Fxx 20%xx ZPEAx hx*
kaynaklarini
artirma

7. Uyaric is 32FFE L AJFFE AGFF*F [OFR* 13*%  AL1Rr* -
taleplerini artirma

Ortalama 3.57 3.96 4.00 4.08 3.24 3.36 3.52

Standart Sapma .64 .67 .57 73 .62 72 .66
o 66-  66-  61-  61- 56-  59- .66-
Faktor Yiikleri-Arast —— “gq "9 g4 74 75 79 74
aleoliie 38 11 8 23 12 8 6
Varyanslar

Not. *p<0.05, **p<0.01, ***p<.001.
3.4. Hipotezlerin Testi: Regresyon Analizine iliskin Bulgular

Calisanlarda iyi olusu, is becerikliliginin ne diizeyde yordadigini ve is
becerikliliginin hangi boyutlarinin ¢alisanlarda iyi olusun anlamli bir yordayicisi
oldugunu belirlemek amaciyla bir dizi ¢oklu regresyon analizi gerceklestirilmistir.
Gergeklestirilen ¢oklu regresyon analizi degisim istatistikleri Tablo 4’de, regresyon
analizi sonuglari ise Tablo 5’de verilmistir.

Tablo 4’de goriildiigii gibi yasamsal iyi olus (F(4, 295) = 13.05, p<.001, AR’= .15),
is yerinde iyi olus (F(4, 295) = 32.06, p<.001, AR*= .30) ve psikolojik iyi olus (F(4,
295) = 31.57, p<.001, AR?>= .30) puanlarimi yordamak amaciyla olusturulan
modellerin anlamli oldugu gériilmiistiir. Is becerikliligi alt boyutlar: bir biitiin olarak
yasamsal iyi olus puanlarindaki degisimin yaklasik olarak % 15’ini olusturmaktadir.

Tablo 4: Cahsan iyi Olusu Degisim Istatistikleri Tablosu

» Diiz SH Degisim Istatistikleri
. RR R® Tah. AR® AF sd; sd, p
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Yasamsal iyi 39 .15 14 354 .15 13.05 4 295 .001***

plus
fjluy;“ndely‘ 55 .30 .29 336 .30 32.06 4 295 .001%**
EISI'I'S‘O'OJ""V' 55 30 .29 287 .30 3157 4 295 .001***

Not. ***p <.001.

Is becerikliligi ayn1 sekilde, isyerinde iyi olus puanlarindaki ve psikolojik iyi olus
puanlarindaki degisimin % 30’unu agiklamaktadir. Yasamsal iyi olus puanlarina
iliskin olusturulan model diisiik diizeyde bir etki biyiikliigiine sahipken, isyerinde
iyi olus puanlar1 ve psikolojik iyi olus puanlarina iliskin olusturulan model yiiksek
diizeyde bir etki biiyiikliigiine sahiptir.

Tablo 5: Calisan iyi Olusu Coklu Regresyon Analizi Sonuglari

B Sh B t p
Yasamsal Iyi Olus
Sabit 1219 1.66 7.36  .001***
Yapisal ig kaynaklarini artirma 27 .07 25 4.06  .001***
Engelleyici ig taleplerini azaltma  -.02 .06 -.02 -.35 .730
Sosyal is kaynaklarini artirma .03 .06 .03 51 .610
Uyarici is taleplerini artirma 21 .08 .18 273  .007**
Is yerinde iyi Olus
Sabit 8.80  1.57 561  .001***
Yapisal is kaynaklarini artirma .36 .06 .32 569  .001***
Engelleyici is taleplerini azaltma .01 05 .01 21 831
Sosyal is kaynaklarini artirma 21 .06 .19 349  .001***
Uyarici is taleplerini artirma 23 .07 .19 3.14 .002**
Psikolojik Iyi Olus
Sabit 10.28 1.34 7.69  .001***
Yapisal is kaynaklarini artirma 27 .05 .29 5.01  .001***
Engelleyici is taleplerini azaltma .11 05 12 243  .016**
Sosyal is kaynaklarini artirma .07 .05 .08 138 .168
Uyaricl is taleplerini artirma .28 .06 .27 4.60 .001***

Not. *p< .05, **p <.01, ***p <.001.

Tablo 5’de goriildiigii gibi yapisal is kaynaklarini arttirma

Tablo 5’de goriildiigii gibi yapisal is kaynaklarint arttirma ve uyarici is taleplerini
arttirma; tutarl bir sekilde yasamsal iyi olus, is yerinde iyi olus ve psikolojik iyi
olus puanlarinin pozitif yonlii anlamli bir yordayicisidir. Calisanlarin engelleyici is
taleplerini azaltma becerileri, psikolojik iyi oluslarimi (Hy) pozitif yonde anlaml
olarak etkilemektedir. Ayrica sosyal is kaynaklarini arttirma becerileri, ig yerinde
iyi olusun (Hap) pozitif ve anlamli bir yordayicisidir. Dolayisiyla Hyy Hip Hic, Haa,
Hap, Hae, Hoe Ve Hay hipotezleri kabul edilmigtir.

Akademik ve idari personelden olusan bu drneklem grubunda:
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e Engelleyici is taleplerini azaltma becerileriyle; yasamsal iyi olus (H,) ve is
yerinde iyi olus arasinda (Hy),
e Sosyal is kaynaklarini artirma becerileriyle; yasamsal iyi olus (Hs) Ve
psikolojik iyi olus (Hzc) arasinda anlamli bir iligkiler bulunamamustir.
Dolayistyla, Hpa Hop, Hza Ve Hge hipotezieri reddedilmistir.

4. TARTISMA

1980°1i yillardan sonra tartisilmaya baslanan is becerikliligi ve c¢alisan iyi olusu
orgiit iklimini ve kiiltiiriinii yakin ilgilendirmektedir. Beseri sermaye Orgiitlerin en
degerli varliklarindandir. Is diinyasinda ister kamu ister 6zel sektér kuruluslari olsun
tim orgiitler ¢aliganin iyi olusu temel sorun alanlarindan birini olusturmaktadir.
Calisanlarin fark yaratabilmeleri ve iyi oluslar1 da biiyiik oranda ig becerikliligine
baglidir. Hizla ilerleyen teknoloji icerisinde herhangi bir yetkinligi taklit etmek
oldukga kolay hale gelmesine ragmen, insan sermayesine ait becerileri taklit etmek
gorece daha zordur. Calisanlarin temel becerilerine yapilan yatirimlar Orgiit
gelisiminin dinamigini olusturur. Stratejik insan kaynaklari yonetiminin agirhk
kazandig1 giiniimiizde; Ozellikle gelismekte olan iilkelerde bu konularda ciddi
sorunlarla yiizlesilmektedir. Bir yandan nitelikli ig giiciinii bulamamak diger yandan
var olan insan sermayesini de gelismis {iilkelere kaptirmak ciddi anlamda “beyin
giicii” kayiplarina neden olmaktadir. Kamu kurumlar1 bagta olmak iizere tim
orgiitlerin bu hassas konuda uygun kosullar1 saglamasi beklenir. Diger yandan
¢alisanlarin da kendi becerilerini gelistirecek vizyon ve ¢aba i¢inde olmalart gerekir.
Bu nokta is becerikliligi ile ¢alisan iyi olusu stratejik insan kaynaklar1 ydnetiminin
kesisim alani olarak da nitelendirebilir.

Aragtirmanin bulgular1 daha 6nce bu konuda yiiriitillen ¢aligmalarin sonuglariyla
paralellik gostermektedir. Calismamizda, yapisal is kaynaklarini artirma (Hg,) ile
uyarict is taleplerini artirma (Hj,) Dbecerilerinin gelistirilmesinin; ¢alisanlarin
yasamsal iyi olusunu pozitif yonde etkiledigi goriilmistiir. Kese (2019: 214) ve
Sahin’in (2017: 187) calismalarinda da benzer sonuglar elde edilmistir. Ulasilan
sonuctan hareketle katilimcilara (akademik ve idari personel) firsat tanindigi
durumlarda sorumluluk almaktan kaginmayacaklari dolayisiyla orgiit igerisindeki
gorev tammlarimin beklentilerini karsilayacagi, orgiitteki mutluluk diizeylerinin
artacagl bununla birlikte ig/isyeri degisikligi isteklerinin azalacagir veya diisiik
diizeyde kalacagi beklenebilir. Diger yandan yasamsal iyi olus ile engelleyici is
taleplerini azaltma ve sosyal is kaynaklarini arttirma boyutlar1 arasinda bir iliskiye
rastlanmamigtir. H,, ve Has, hipotezleri reddedilmistir. Bu durum kamu sektériinde
var olan orgiit kiiltiirii igerisinde ¢aliganlarin birbirleri ile olan etkilesimlerinin 6zel
sektore kiyasla; iligkilerinin daha yogun ve arkadaslik diizeyinde kurulmasindan
kaynaklandigr yoniinde yorumlanabilir. Boylesi bir Orgiit yapist igerisinde
caliganlarin  birbirlerinin sorunlarina daha fazla zaman ayirmalart ve bunu
engellemek i¢in bir ¢abanin olmayacagi beklenir.

Calisan iyi olugunun diger alt boyutu is yerinde iyi olusu; yapisal (Hyyp), sosyal (Hap)
is kaynaklarini artirma ve uyarici is taleplerini arttirma (Hg,) boyutlariyla pozitif
yonli etkilenmektedir. Bu sonucu destekler nitelikteki calismalar konuyla ilgili

259



Ali Sahin ORNEK & Selda TOPKAYA & Fuat Firat CEVIK

yapilan c¢alismalari igerisinde cogunluktadir.  Benzer bulgulara 6rnek olarak
Sozber’in (2019: 81-82) ve Karatag’in (2019: 52) calismalar1 referans verilebilir.
Orgiit igerisinde calisanlarin karsilikli beklentilerini yerine getirmesi ve uyum
icerisinde ¢aligmas1 orgiitte verimliligi arttirirken aksi halde orgiit igerisinde kriz ve
belirsizliklerin artabilecegi sOylenebilir. Bu durumda calisanlarin is yerinde yeni
almaktan kagmacak ve orgiitiin islevselligi Sorunluluklar azalacaktir. Ayrica
engelleyici is taleplerini azaltma boyutu ile is yerinde iyi olus boyutu arasinda
anlamli bir iligkiye rastlanmamugtir. Béylelikle Hyp, hipotezi reddedilmistir.

Uciincii alt boyut olan psikolojik iyi olusun: Yapisal is kaynaklarmni arttirma (Hyc),
engelleyici is taleplerini azaltma (H,) ve uyarici is taleplerini arttirma (Hyc)
boyutlariyla anlamli ve pozitif yonde yordandigi sonucuna varilmistir. Hig siiphesiz
calisanlarin hayatlarinin biiyiik kismimi gegirdikleri is yerlerinde 6rgiit igerisindeki
diger bireylerle olan etkilesimleri olduk¢a onemlidir. Orgiit kiiltiiriiniin calisalar
arasinda benimsendigi ve takim ¢alismasinin basarili sekilde uygulandig: 6rgiitlerde,
bireyler kendisini psikolojik agidan da daha ise yarar hissetmekte ve dzgiivenleri
artis gostermektedir. Saglikli bir calisma ortamu igerisinde Orgilit verimliliginin
artti@ini ispatlayan bir¢ok aragtirma vardir. Aydin’in (2020: 15) ¢alismasinda agik
iletisimin ve karsilikli etkilesimin yogun oldugu orgiitlerde verimliligin ve bireylerin
psikolojik iyi oluslarinin arttig1 yoniinde sonuglara varilmistir. Bir diger ¢aligmada
ise (Ozgeng ve Erhan, 2021: 742) is becerikliligi ile orgiitsel vatandaslik kavramlar
arasindaki iliski incelenmistir. Is becerikliligi yiiksek kisilerin orgiite aidiyet
duygularmin arttigi ve bu durumun bir yansimasi olarak da orgiite desteklerinin
artti@i saptanmustir. Son olarak sosyal is kaynaklarini artirmanin ¢alisanlarin
psikolojik iyi olusuyla bir iligski kurulamamustir ve Hs. hipotezi reddedilmistir.

SONUC

Bu c¢alismanin sonucunda calisan is becerikliliginin alt boyutlariyla ¢alisan iyi
olusunun alt boyutlar1 arasinda anlamli ve pozitif yonlii iligkiler elde edilmistir.
Arastirmanin bulgularindan hareketle oncelikle yédneticilere ve g¢alisanlara bazi
onerilerde bulunmak miimkiindiir. Liderlik modellemelerine her gecen giin bir yenisi
eklenmektedir. Bu ¢aligmalarin ¢ogunda orgiit tizerinde otoriter bir liderlikten yerine
biitiinlestirici, ¢alisanlarin goriislerini ve takim calismasini dnemseyen, yeniliklere
acik liderlik davraniglar1 Onerilmektedir. Calisanlara serbesti taniyan ve onlarin
gelisimi tesvik eden kurumlarin daha basarili olacagi varsayilmaktadir. Ancak her
orgiitiin kendine has 6zellikleri unutulmamalidir. Calismamizda 6rneklem kiimesi
Tiirkiye’de faaliyet gosteren iiniversite de olsa kamu kurumundan segilmistir.
Tiirkiye’ nin geleneksel kamu yonetimi sisteminin hissedilir olmasidir. Bundan kasit,
yonetsel anlamda hiyerarsinin kati sekilde uygulanmasi, ¢aliganlarin is tanimlari
disina ¢ikan uygulamalara miisaade edilmemesi ve biirokrasinin oldukga islerligini
koruyor olmasidir. Karar alicilar isteseler de fazla inisiyatif kullanmakta
zorlanmaktadirlar. Ornegin uzaktan ¢alisma bile COVID’19 un (bir tiir
dayatmasiyla) sonucunda egitim kurumlarinda genellenmistir. Bu yaklagim
aragtirma konumuz olan is becerikliligi ve ¢alisan iyi olusu c¢abalariyla pek oOrtiigiir
goriinmemektedir. Calisma kosullarinda meydana gelen degisiklikler hem igyerini
hem calisanlarin meslekleri ve niteliklerini  eskisinden ¢ok daha hizli
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degistirmektedir. Elbette ki Tiirkiye’de kamu yonetiminin ¢alisma seklinde iliskin
farkli donemlerde -Ozellikle 2004 yilindan giiniimiize- reform calismalart hiz
kazanmistir. Kamu kurumlarinda stratejik daire baskanliklarinin kurulmasi, kisa-orta
ve uzun vadeli planlarin olusturulmasi, g¢alisanlar igin performans kriterlerinin
belirlenmesi, biirokrasi ve kirtasiyeciligin azaltilmasina yonelik ¢alismalarin hepsi
degerlidir. Ancak tiim bu ¢abalarin yoneticiler ve calisanlar tarafindan algilanis1 ve
ne derece uygulandigi sorunlarinin her biri ayr1 calisma konusudur. En azindan
yoneticiler, caligsan becerikliligini ve esenligini onemseyip iyilesme faaliyetlerini
desteklemekte oOncii olmalidirlar. Caliganlara ergonomik, giivenilir, huzurlu ve
saglikli is yerini olusturmak Oncelikle yoneticilerin sorumlulugundadir. Bu
konularda ¢aliganlarin da sorumluluklari vardir. Kendilerini gelistirme, inisiyatif
alma, calisma ortamini ve psikolojik iyi oluglarii diizeltme yoniinde c¢aba
gostermelidirler. Calisan herkes kurumun ilgilileriyle acik iletisim kurarak genel iyi
oluslarini diizeltebilirler.

Diger yandan arastirmacilar igin, degisen is kosullar1 ve calisan nitelikleri yeni
sorun alanlart olugturmaktadir. Mavi yakali c¢alisanlardan olusan farkli drneklem
desenleri c¢aligilabilir. Literatiirde son yillarda daha fazla ilgi goren galisan iyi olus
ve is becerikliligi calismalarinin disiplinler arasi caligmalarla desteklenmesinde
fayda olacaktir. Boylece Tiirkiye’de arastirma alaninin genisletilmesi, egitim-saglik
veya kamu-ozel sektor kiyaslamalarinin yapilmasi gibi 6zgiin ¢alismalar ortaya
¢ikabilir. Bu iki degisken arasinda demografik degiskenlerin diizenleyici rollerine
bakilabilir. Her kurulusun ve sektoriin kendine has Kkiiltiirel dokusu vardir.
Dolayistyla calisan iyi olusuna ve becerikliligine yonelik her birinin farkli yanlar
ortaya konulabilir. Degiskenler arasi iliskiler daha fazla netlik kazanir. Is
becerikliliginin her kurumda benzer sekilde iyi olusu etkilemesi beklenmemelidir.
Ayrica demografik degiskenlerin ig becerikliligi ile ¢alisan iyi olusu arasindaki
diizenleyici rolleri arastirilabilir.

Calisanlarin ig yerlerinde yaptiklar1 isleri kendilerine uygun hale getirmelerinin
oniiniin  agilmasi, c¢alisanlarin daha etkin ve verimli ¢aligmalarina katki
saglamaktadir. Bunun tam tersi bir durum ise en iyi ihtimalle ¢aliganlarin salt is
tanimlarina yonelmesine, isten yalnizlagsmaya, yabancilagsmaya ve uzun vadede isi
birakmaya neden olacaktir. Orgiitii olusturan insan sermayesi duygusal bir varliktir
ve tiim kararlarini rasyonel sekilde aldig1r s6ylenemez. Temel becerilerinin iistiine
daha fazlasim1 koymalarinin onii agilmayan calisanlar bir siire sonra is yerinde
sorunlar yasamaya, “isten/isyerinden sogumaya” veya moda olan tabiriyle “metal
yorgunlugu” yasamaya baslayacaklardir. Bu durum duygusal bulasma sonucu
kuvvetle muhtemel o6rgiit iklimini etkileyecek, huzursuzluk ve g¢atigmalara neden
olacaktir. Tam tersi bir durumda ise ¢alismamizin analizinde goriildigii gibi is
becerikliliginin artmasi ayni zamanda c¢alisan iyi olusunu da olumlu ydnde
etkileyecektir.

Sonunda belirtmek gerekir ki 6zel misyon iistlenen girisimcilik ve yaraticilik kiiltiirii

gerektiren kurumlarda yarismaci calisanlar vardir. Dolayisiyla iyi olus ve
beceriklilik belirleyici olmaktadir. Universiteler s6z konusu kurumlardandir. Yenilik
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ve gelisimlere agik Universitelerin ¢alisanlarinin iyi oluslarim1 6lgmelerinde fayda
vardir. Onlara rahat ve huzurlu ¢aligma ortami saglanirsa basari igin yoneticilerin
fazla ugras vermelerine gerek kalmayacaktir. Bagat bilim insanlari olmak {izere
calisanlar1 elde tutmalar1 kolaylasacaktir. Aksi halde kendini giivende hissetmeyen,
mutsuz calisanlar yeni arayiglara girecek yahut aidiyet duygulari zayiflayacak,
kronik sorunlar yasayarak motivasyonlar1 diisecektir. Diger yandan bilim insanlari
zaten kendileri icin belirlenen gorevlerin Stesinde is ve ugras icerisinde olmalidir.
Onlar bir yandan egitim-6gretim faaliyetlerini siirdiiriirken diger yandan toplumsal
fayda yaratacak proje ve yayinlar igin inisiyatif alip, kaynak sorunlarinin iistesinden
gelmeye c¢aligmaktadirlar. Onlara ayak uydurmaya c¢alisan kamu personelinin
cabalar1 da en Onemli destek hizmetidir. Ancak bu ve benzeri faktorlerin hepsi
birlikte gergeklestiginde toplam kalite ortaya g¢ikacak; is becerikliligi g¢alisan
esenligini desteklemis olacaktir.

A QUANTITAVE STUDY ON THE RELATIONSHIP BETWEEN JOB
CRAFTING AND EMPLOYEE WELL-BEING

1. INTRODUCTION

Excessive health spending by employees across the world and in Turkey as well as
the issue of absenteeism have increased the significance of workplace well-being.
Before the COVID-19 Pandemic period, Turkey's total health expenditures were 62
billion TL in 2010, 95 billion TL in 2014, and 201 billion TL in 2019, respectively.
To be more specific, overall public health spending was 48 billion TL in 2010, 73
billion TL in 2014, and 157 billion TL in 2019. Private sector health spending,
likewise, was 13 billion TL in 2010, 21 billion TL in 2014, and 44 billion TL in
2019. Health expenditure per capita totaled up to 2434 TL in 2019 (TUIK, News
Bulletin, 19 November 2020).

Another situation that is likely to be affected by the well-being of employees at work
is the increase or decrease in work capability, which is the ability of employees to
adapt their work to their own skills and values, is among the subjects that
researchers in the field of organizational behavior focus on. When the definitions of
the concepts in the literature were examined, job crafting was suggested to be
composed of the personal values, talents, and abilities of the employees (Zhang and
Parker, 2018: 139). While well-being in the workplace strengthens the commitment
of the employees to the organization, work capability ensures the integration of the
employees with the work. This is why it is important to determine the variables
between well-being at work and work capability. Measuring the relationship
between these two concepts will support the processes of determining the human
resources management strategies of the organizations, and it can be thought that the
efficiency of the organizations will increase with the transformation of these two
important factors into a whole within the organization.

In the literature, it is seen that there are various studies on well-being and work
capability at work. The well-being of employees is one of the main factors that
organizations take into account. The workplace has an important place in an
individual's life. This situation causes the work life to affect not only the individual
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but also the well-being of society. The average individual spends most of his life
working, which is predicted to be around one-fourth or even one-third of an
individual's life. Job satisfaction has come to compose one-third to one-fifth of the
emloyees' overall life satisfaction throughout their life span (Campbell et al., 1976).
Studies have shown that measures taken on job satisfaction are associated with life
satisfaction in the range of .50 to .60 (Judge and Watanabe, 193; Spector, 1997).
Routine work is often associated with an individual's feelings of control and
depression, such as surveillance and complexity (Kohn and Schooler, 1982). Today,
it is known that depression is the second most important factor leading to heart
attack, and therefore the most productive and healthy years of individuals are lost
(Murray and Lopez, 1996). Eliminating mental illnesses and ensuring well-being in
the working environment is also an issue that health officials take into account in
their evaluations (American Department of Health and Human Services, cited in
Harter, Schmidts, & Keyes, 2002:2).

Research reveals that the well-being of employees is in the interest of the employer.
In particular, researchers focused on the relationship between job satisfaction and
performance at the individual level (laffaldano and Muchinsky, 1985; Judge et al.,
2001). Research results conducted as meta-analysis reveal a positive relationship
between job satisfaction and individual performance. Spector's 1997 study reveals
that as employees' satisfaction levels increase, they cooperate more, help their
colleagues, are punctual in matters related to scheduling, and their attendance at
work is higher. Happy and productive workers clearly correlate emotional well-
being with job performance. Employees whose positive emotional thoughts
outweigh their negative thoughts get higher performance scores as evaluated by their
superiors (Wright and Bonnet, 1997; Wright and Cropanzano, 2000; Harter et al.,
2002: 3 as cited in Wright and Staw, 1999).

2. METHODOLOGY

In this research, it was thought that well-being at work was an important
determining factor in work capability for employees, and from this aspect, the
question “What is the relationship between well-being at work and work
capability?” was raised. To answer the aforementioned research question, the
administrative and academic staff working at Canakkale Onsekiz Mart University
were determined as the universe and the data were collected using the convenience
sampling method. The Questionnaire technique, which is one of the quantitative data
collection methods, was used to collect the data, and the scales originally in English
were used. The study regarding the "Job Crafting Scale" (Tims et al., 2012: 177) was
translated into Turkish to form a new job crafting scale, which was demonstrated to
be a reliable and valid scale (Akin et al., 2014: 11). Similarly, a high level of internal
consistency was achieved in the study in which the "Employee Well-Being Scale"
was translated into Turkish and tested (Ergin & Nartgiin, 2017: 391). In this
fashion, questions about work capability were composed of 21 items and four-
dimensional scales developed by Tims, Baker, and Derks (2012). The scale for
measuring well-being at work were obtained from 18 items and three-dimensional
scales developed by Zheng et al. (2015).
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Both of the scales were conducted in a 5-point Likert type (1-Strongly Disagree, 5-
Strongly Agree) and, from this point on, 365 questionnaires were distributed to the
employees in the presence of managers. Questionnaires with data loss were dropped,
and 330 questionnaires were evaluated. Among those who completed the surveys,
40.9% of the participants were academic staff, 50.3% were male, 68.8% were
married and 37% had administrative duties in the institution.

3. RESULTS

The findings obtained in the study showed that there were positive and significant
relationship between dimensions of job crafting and employee well-being.

The results of the regression analysis examining the effect of the dimensions of job
crafting on the sub-dimensions of well-being are included in this phase. As seen in
Table 5, hypotheses Hy,, Hj,, Haa, Hs., were rejected. It is seen that there is no
relationship between the sub-dimension of the job crafting scale, the dimension of
decreasing “hindering job demands”, and the sub-dimensions of the employee well-
being scale, well-being of life and well-being at work. On the other hand, there is a
positive and significant relationship between other all dimensions.

4. DISCUSSION

Human capital is the most distinctive and valuable aspect of companies and
institutions. While it has become quite easy to imitate any output in rapidly
advancing technology, it is relatively difficult to imitate human capital skills.
Investments in the basic skills of employees are of critical importance for the
development of companies and institutions. Two concepts that started to be
discussed after the 1980s, job crafting and employee well-being, are both very
important in terms of organizational culture, and traditional human resources
management is today replaced by strategic human resources management.
Especially in developing countries, this process is very important in terms of
observing and analyzing its outputs due to the new start of this process. This point
can also be characterized as the intersection area of job crafting and strategic human
resource management. Opening the way for employees to adapt to the work they do
in their workplaces contributes to their being more effective and productive at work.
The opposite scenario, at best, will cause employees to turn to job descriptions only,
and to become alienated from work in the long run. The emergence of this result is
precisely at the intersection of the concepts of job crafting and employee well-being,
which are the subjects of the study.

CONCLUSION

There are many studies in the literature proving that organizational productivity
increases in an employee well-being climate and environment. The results of our
research revealed that the dimensions of increasing structural job resources,
decreasing hindering job demands and increasing challenging job demands
significantly and positively predict psychological well-being. Undoubtedly, the
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interaction of employees with other individuals in the organization is very important
in the workplace, where they spend most of their lives. In organizations where
organizational culture is adopted among employees and teamwork is successfully
implemented, individuals feel more psychologically useful and their self-confidence
increases. However, one of the interesting results is that there is no relationship
between the dimension of increased social job resources and psychological well-
being.
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