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ABSTRACT

The aim of this study is to investigate the relationship between job crafting and psychological capital. The survey was conducted on
randomly selected 200 employees working at a sugar manufacturing business. Data were gathered through question forms. Job crafting
was measured with 19 items developed by Slemp and Vella-Brodrick (2013) and psychological capital was measured with 24 items
developed by Luthans et al. (2007). The three dimensional structure of job crafting exhibited high reliability and validity. Also, it was found
that there was a positive correlation between psychological capital and all dimensions of job crafting. There is a positive and statistically
significant relationship between job crafting behaviors of employees and their psychological capital.

Keywords: job crafting, psychological capital.
JEL Codes: M10

i$ BECERIKLILIGININ PSIKOLOJIK SERMAYE iLE iLiSKiSi: IMALAT iSLETMESi ORNEGINDE BiR
ARASTIRMA

OzZET

Bu ¢alismanin amaci is becerikliligi ve psikolojik sermaye arasindaki iliskiyi incelemektir. Calismanin alan arastirmasi bir seker fabrikasinda
calisan ve tesadiifi olarak segilen 200 kisi tizerinde gerceklestirilmistir. Anket teknigi ile veri toplanmistir. is becerikliligi Slemp ve Vella-
Brodrick (2013) tarafindan gelistirilen 19 maddelik 6lgekle Slgtlmustir. Psikolojik sermaye ise Luthans vd. (2007) tarafindan gelistirilen 24
maddelik &lgekle 6lglilmustiir. is becerikliliginin ¢ boyutlu yapisinin yiiksek giivenilirlik ve gecerlilik sergiledigi belirlenmistir. Bunun
yaninda, psikolojik sermayenin is becerikliliginin tim boyutlari ile olumlu yonde iliskili oldugu bulunmustur. Calisanlarinin is becerikliligi
davranislari ile psikolojik sermaye diizeyleri arasinda olumlu ve istatistiksel olarak anlaml bir iligki mevcuttur.

Anahtar Kelimeler: is becerikliligi, psikolojik sermaye.
JEL Kodlan: M10
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1. GiRiS

islerin karmasik ve zorlayici hale geldigi ve bireysellestigi cagdas isletmelerde calisanlarin ¢alisma kosullarini degistirmek ve
gelistirmek igin bizzat kendilerinin baslattig girisimler 6nem kazanmaktadir. Bigimsel is tanimlari kapsaminda galismanin
yeterli gértlmedigi glinimUzde, ¢alisanin inisiyatif almasi ve proaktif davranarak is ortamina daha fazla katkida bulunmasi
beklenmektedir. Bu katki hem 6rgltiin amaglarina ulasmasina yardimci olacak, hem de onun isine ve isyerine daha fazla
baglanmasini ve zevk duyarak ¢alismasini saglayacaktir. Proaktif davranislar kapsaminda ele alinan ve ¢alisanin isinde
yasadigl anlam duygusunu agiklamak tzere gelistirilen nispeten yeni bir kavram olan is becerikliligi (job crafting) giderek
daha fazla arastirmacinin dikkatini gekmektedir. Cesitli arastirmalar (6rnegin Tims ve Bakker, 2010; Tims, Bakker ve Derks,
2013; Travaglianti vd., 2016; Ingusci vd., 2016) is becerikliliginin olumlu sonuglarini incelemis olup, ise baglanma ve is
tatminini artirdigini ve tikenmislik dizeyini azalttigini ortaya koymustur. Bu galismanin amaci, is becerikliligi kavramini
ampirik yonden inceleyerek konuyla ilgili bir o6lgegi Tirkge'ye uyarlayip bu 0Olgegin gecerlilik ve guvenilirligini
degerlendirmektir. Ayrica is becerikliliginin bireyin gelisimine iliskin olumlu bir durumu ifade eden psikolojik sermaye
kavrami ile iligkisini ortaya koymak da ¢alismanin bir diger amacidir.

2. LITERATUR iNCELEMESI

CGahsanlarin isleriyle uyumunu saglamak son donemlerde 6rgitlerin 6zel 6nem verdigi konulardan biri haline gelmistir. Bu
amagla isin ve orgitiin ozelliklerine uygun personel secimine biiyiik 6zen gosterilmektedir; ancak gosterilen 6zene ragmen
bir kisinin kisisel amag, beceri ve degerlerine en uygun ise yerlesme olasiligi pek yiiksek degildir. Arastirmacilar igyerini en
uygun sekilde tasarlamak amaciyla yonetimin baslattigi yukaridan asagiya dogru gelisen siiregler yaninda artik aktif ve 6zerk
bir sekilde islerini kendilerine uyarlamaya calisan kisilerin davranislarini da incelemeye y6nelmistir (Bipp ve Demerouti,
2015: 632). Geleneksel bakis agisina gore islerin tasarlanmasi st yonetimin gerceklestirdigi bir istir ve galisanlar islerin
yeniden tasarlanmasi karsisinda pasif bir roldedir. Fakat alternatif bir bakis agisi, 6zellikle islerine baglanma duzeyi yiiksek
olan, yani ¢alisirken cosku, adanma ve kendini isine verme duygulariyla g¢alisan kisilerin islerini kendilerine gore
sekillendirdiklerini gostermistir (Bakker, 2010). Dolayisiyla ¢alisan da aktif bir sekilde is motivasyonunu artirmak igin
harekete gecebilir ve gorevlerini kendi ilgi ve degerleri ile daha uyumlu hale getirmek i¢in degistirmeye c¢alisabilir (de Beer
vd., 2016: 401). Bu tiir davranislari ifade etmek Ulzere gelistirilen is becerikliligi kavrami, ¢alisanlarin islerinin fiziksel, bilissel
ya da sosyal yonleri konusunda birtakim degisimleri baslatmada aktif rol almasidir. Kavram c¢alisanlarin isteki uygulamalari
kendilerine 0zgu ilgi ve degerler ile ortustliirmek amaciyla giristigi informal bir stireci gosterir. Calisanlarin genelde islerini
yeniden tasarlama yetkisi bulunmamakla beraber neredeyse tiim is ortamlarinda islerini kisisel olarak daha anlamli ve
eglenceli kilmak icin gorevleriyle, etkilesimleriyle veya isi degerlendirme sekilleriyle ilgili degisiklikler yapma firsatlari vardir.
Dolayisiyla is becerikliligi farkli kademelerdeki ve 6zerklik diizeylerindeki gesitli rollerde sergilenebilir. En sinirlandiriimis ve
rutin islerde bile galisanlarin is deneyimlerini etkilemek amaciyla degisimlere girismesini beklemek mumkindir (Slemp ve
Vella-Brodrick, 2013:126).

is becerikliligi, calisanlarin isteklerine ve anlayislarina gére islerinin fiziksel ve iliskisel ydnlerinde kendi inisiyatifleri ile
giristigi degisim davranislar olarak tanimlanabilir (Wrzesnieswski ve Dutton, 2001:179). Calisanlarin islerini proaktif olarak
degistirebildigi diisiincesi is tasariminda mevcut olan tepeden tabana yaklasimlari genisletmektedir. is becerikliligi
¢alisanlarin su ¢ konuda yaptigi degisimleri gosterir:

a- Yapilan gorev ve faaliyetlerin tirl ve sayisi (6rnegin; kisinin becerilerine veya ilgilerine daha uygun yeni
gorevler belirlemek)

b- isyerinde diger calisanlarla etkilesimde bulunma sekli (6rnegin; isyerinde benzer beceri ve ilgilere sahip
¢alisanlarla arkadashk kurmak)

c- lIslerin 6nemini bilissel olarak tanimlama sekli (&rnegin; isiyle ilgili daha anlamli bir algiya sahip olmak igin
yaptigi isin 6rglitiin ya da iginde yer aldigi toplulugun basarisina etkisini anlamaya ¢alismak).

is becerikliligi kavramini is talepleri ve kaynaklari modeline gére ele alan bir tanim ise kavrami fiziksel, érgiitsel ya da sosyal
duzeyde is taleplerini (6rnegin; agir isylikl, zaman baskisi vb.) ve is kaynaklarini (6rnegin; 6zerklik, geribildirim vb.)
dengelemek amaciyla gerceklestirilen ve isin 6zelliklerinde yapilan degisimler olarak tanimlamaktadir. is talepleri ve
kaynaklari modeline gore is becerikliligi calisanlarin is kaynaklarini en yiksek diizeye, is taleplerini ise en dlslk dizeye
tagimak igin giristigi bir stirectir. En az 3 ayri is becerikliligi davranigi teorik olarak tanimlanmis olup bunlarin ampirik olarak
da gegerliligi gosterilmistir. S6z konusu ¢ davranis sunlardir (Bipp ve Demerouti, 2015: 632):

a-  kaynak aramaya ¢alismak- yardima ya da bilgiye ulasmaya calismayi ifade eder (6rnegin; is arkadaslarindan
tavsiye istemek),

b-  isin zorlayici olmasini istemek- motive olmak igin is taleplerinde degisiklikler yapmayi igerir (6rnegin; daha
fazla sorumluluk almak ya da yeni gérevler istemek)

c- talepleri azaltmak- ¢ok yiiksek ya da engelleyici talepleri azaltmay ifade eder (6rnegin; is yuki ya da
duygusal emek yoninden ¢ok zorlayici bir isi hafifletmek istemek).
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is becerikliligi sergileyen calisanlarin temelde kisi-is uyumunu ve motivasyonlarini artirmak igin islerinde degisiklikler yaptigi
dustnulduginde, kavramin kisisel inisiyatif kullanma ya da 6rgutsel vatandaslik davranisi gibi benzer kavramlardan ayrildigi
gorilir (Bipp ve Demerouti, 2015: 632). is becerikliligi ile is tasarimi ya da isin yeniden tasarimi ayni kavramlar degildir. isin
yeniden tasarlanmasi iste bir bltiin olarak degisiklikler yapmakla ilgilidir ve yukaridan asagiya bir yaklasimla yerine geitirilir.
Oysa is becerikliligi daha ¢ok isin goreve iliskin yonleriyle ilgilidir ve asagidan yukariya bir yaklasimla ortaya ¢ikar (de Beer
vd., 2016: 401).

is becerikliligini is talepleri ve kaynaklari modeli iginde ele alan 6lgeklerin literatiire dnemli katkisi bulunmakla beraber, bu
kavrami 6lgecek 6lgim aracinin biligsel bir bileseninin de bulunmasi gerekir; ¢linki isini algilama ve degerlendirme seklini
degistirmek, c¢alisanlarin is deneyimlerini sekillendirmede benimsedigi baslica yollardan biridir (Wrzesniewski & Dutton,
2001). Bu yolla galisanlar islerinin daha genis etkilerini anlayabilir ve hayatlarindaki degerini fark edebilir. Bunun ardindan da
islerini etkilemek Uzere baska yollar kesfedebilirler. Kisinin is kimliginin buytk bir kismi bilisseldir. Bilissel yonden isi
degerlendirmek insanlarin is ortaminda kendilerine iliskin daha genis bir bakis agisina sahip olmasina, islerinin ne oldugu ve
ne olmadigl konusunda fikirler gelistirmesine yardimci olur. Kisinin is kimligi onun istegi ile degistirilemezken, kisi ¢alisan
olarak kim oldugu ve isinin nigin 6nem tasidigl konusunda degerlendirmelerde bulunabilir. Bu degerlendirmeler onun isinde
kendisi icin olusturdugu kimligi meydana getirir ve sonunda isin tasidigi kisisel anlami degistirir. Bilissel becerikliligin bir
Olgekte yer almasi, bu boyutun ¢alisan cgiktilari tGizerinde becerikliligin gorevle ilgili ve iliskisel boyutlari kadar agiklayici giice
sahip olup olmadigini anlamamizi saglayabilir. Bunun yaninda, is becerikliligi tirlerinin ortaya ¢ikiginda bir siralama bulunup
bulunmadigini anlamamizi da saglayabilir; ¢linki bilissel becerikliligin daha hizli uygulanabilmesi ve daha az gonullige dayali
caba gerektirmesi isi sekillendirmede davranissal beceriklilik tiirlerinden daha 6nce ortaya ¢ikmasini saglayabilir (Slemp ve
Vella-Brodrick, 2013:126-129).

is becerikliligi olgusunun nicel olarak &l¢limiinii yapan calismalar bulunmakla beraber, genellikle nitel &lgiimlere
basvuruldugu gozlenmektedir (Akin vd., 2014: 11). Dolayisiyla is becerikliliginin nicel 6lgimi konusunda yeni galismalara
ihtiya¢ duyuldugu soylenebilir. Ayrica is becerikliliginin ¢ok gesitli islerde ve giinlik temelde gergeklestigi dikkate alindiginda,
yoneticilerin hangi calisanlarin islerini ne sekilde degistirdigini anlamasi 6nemlidir. Bu bilgi yoneticilere 6rgitiin
performansini artiracak sekilde is becerikliligi icin firsatlar olusturma veya bu davranigin, galisanin isini genisletmesi
sebebiyle yliksek stres dogurmasi ya da bir takimin igcinde ¢atismalara yol agmasi gibi potansiyel olumsuz etkilerini
engellemeye yonelik stratejiler uygulama imkani verebilir (Bipp ve Demerouti, 2015: 633).

Psikolojik sermaye is becerikliligini etkileyen degiskenlerden biridir. Psikolojik sermaye ¢alisanin zorlu isleri basarabilecegine
glvenme (6z yetkinlik), basarili olacagina dair beklenti (iyimserlik), hedeflere ulasmak igin azim gdsterme (umut) ve
zorluklar karsisinda ayakta kalabilme ve basariya ulasma (dayaniklilik) 6zellikleriyle agiklanan, bireyin gelisimine dair olumlu
psikolojik durumdur (Luthans vd., 2007: 542). Psikolojik sermayenin boyutlari sdyle agiklanabilir: Oz yetkinlik, bireyin kendi
becerilerine olan inancinin yiiksekligini gdsterir. lyimserlik, kisinin amacina ulasmak icin kararlilikla gayret etmesini
saglayacak sekilde hayatta basina iyi seylerin gelecegine dair genel bir beklentidir. Umut, iyi olma duygusu veren ve kisiyi
harekete gegmek igin gldiileyen bir ozelliktir. Son olarak, psikolojik dayaniklilik ise bireyin belirli risk ve olumsuz sartlar
altindaki durumlara gosterdigi olumlu uyumdur.

is becerikliligi ile psikolojik sermaye arasinda olumlu bir iliski bulunmasi beklenmekte olup s6z konusu olgular arasinda iki
yonli bir iliskinin gézlenmesi mimkindir. Calisanlar ¢alisma hayatlarini proaktif olarak diizenlediginde, kisisel kontrol
duygusu yasarlar ve bu da 6z yetkinlik diizeylerini artirir. Ornegin bir calisan giinliik rutin ¢alismasinin basariyla disina ¢ikip
mevcut isini bazi yonlerden yaratici bir yaklasimla genisletirse, kendini yetkin bulacak ve gelecekte de proaktif davranislara
yénelme konusunda daha az tereddit hissedecektir. Yani is becerikliligi sayesinde dogan kontrol duygusu 6z yetkinlik,
ivimserlik vb. psikolojik sermaye boyutlarinin desteklenmesini saglayacaktir. is becerikliligi sergileme siirecinde ortaya gikan
amag belirleme ve buna ulasma yollarini tasarlama gibi faaliyetler kisisel kaynaklardan biri olan imit duygusunu artiracaktir.
Ayrica is becerikliligi isteki zor durumlarla bas etme yolu olarak da degerlendirilebilir. Ornegin diger ¢alisanlardan tavsiye ve
destek alarak isteki bir sorunu halleden galisanda psikolojik dayaniklilik duygusu kuvvetlenecektir (Vogt vd., 2016: 355). van
den Heuvel vd. (2015: 511) yari deneysel galismalarinda is becerikliligi konusunda yapilan bir midahale calismasinin
etkilerini incelemistir. Bulgular is becerikliligini tesvik etmek icin yapilan miidahalede yer alan ¢alisanlarin miidahale sonrasi
oncesine gore daha diisiik olumsuz duygulanim ve daha ylksek 6z yetkinlige sahip oldugunu gdstermistir. Dolayisiyla ig
becerikliligi arttikca psikolojik sermayenin de artmasi beklenebilir. Ote yandan psikolojik sermayenin de is becerikliligini
olumlu ydnde etkilemesi beklenebilir. Soyle ki, yetenekleriyle ilgili olarak kendine giivenen, gelecekte ulasacagl sonuglara
iliskin iyimser ve Umitli olan, gecmiste karsilastigi zorluklari basariyla yenme deneyimi olan, yani psikolojik dayanikhihg
yiksek calisanlarin is becerikliligine daha fazla yonelmesi muhtemeldir (Vogt vd., 2016). Cesitli calismalar (6rnegin;
Xanthopoulou vd., 2009; Tims vd.,2014) bu gorisi destekler bulgulara ulasmistir. Vogt vd. (2016) is becerikliligi ile psikolojik
sermaye arasindaki ¢ift yonli iliskileri inceledikleri boylamsal ¢alismada da is becerikliliginin psikolojik sermayeyi etkiledigini,
ancak ters yonlu bir etkinin bulunmadigini tespit etmistir. Bu ¢alismada degiskenler arasindaki iliski korelasyon katsayilari
degerlendirilerek incelenmektedir.
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3. VERi VE YONTEM

Bu ¢alismanin alan arastirmasi bir ilimizdeki seker fabrikasinda galisan kisiler Gzerinde gergeklestirilmistir. Taseron ¢alisanlar
arastirmanin disinda tutulmus olup, 397 calisandan olusan ana kitleden tesadifi 6rnekleme ydntemiyle % 95 gliven
dizeyinde % 5 hata payI ile segilecek orneklem buylkluagu 195 olarak belirlenmistir
(https://www.surveysystem.com/sscalc.htm). Anket teknigi ile veri toplanmis olup dagitilan 210 soru formundan 200'G
eksiksiz veri igerdiginden analizlere katilmistir. Gorev becerisi, bilissel beceri ve iliskisel beceri olmak Uzere ¢ boyutta ele
alinan is becerikliligi Slemp ve Vella-Brodrick (2013) tarafindan gelistirilen 19 maddelik 6lgekle dlglilmustiir. Bu 6lgegin (g
onemli UstUnlGglu bulunmaktadir. Birincisi, belli calisma gruplarina, mesleklere veya sektorlere yonelik olmak yerine her
turli ise uygunluk gosteren ifadelerden olusmaktadir. ikincisi, is becerikliligi olgusunun &nemli bir yéniinii yansitan bilissel
boyutu icermektedir. Uglinciisti, kisa ve 6z bir dlcek olmasina ragmen vyeterli gecerlilik ve giivenirlirlige sahip oldugu
belirlenmistir (Slemp ve Vella-Brodrick, 2013:139-140). Bu ¢alismada psikolojik sermaye Luthans vd. (2007) tarafindan
gelistirilen ve dort boyut iceren 24 maddelik 6lgekle 6lgllmustir. Verilere 6ncelikle dogrulayici faktér analizi uygulanmistir.
Daha sonra psikolojik sermaye ile is becerikliligi arasindaki iliskiler incelenmistir.

4. BULGULAR VE TARTISMA
Arastirmaya katilan ¢alisanlara iliskin demografik bulgular Tablo 1'de 6zetlenmistir:

Tablo 1: Arastirmaya Katilan Calisanlara iliskin Demografik Bulgular

DEGISKEN GRUP FREKANS (%)
Cinsiyet Erkek 156 78,0
Kadin 44 22,0
Medeni Durum Evli 180 90,0
Bekar 20 10,0
Yas 25 yas alti 3 1,5
26-35 15 7,5
36-45 89 44,5
45 yas ustu 93 46,5
Egitim Durumu Lise veya alti 99 49,5
On Lisans 41 20,5
Lisans 52 26,0
Lisansisti 8 4,0
Yoneticilik Gorevi Var 80 40,0
Yok 120 60,0
Calisma Siiresi 1 yildan az 4 2,0
1-4 yil 14 7,0
5-8 yil 50 25,0
9 yil tizeri 132 66,0

Tablo 1’e gore 6rneklemin gogunlugunu erkek ve evli ¢calisanlar olusturmaktadir. Ayrica 36-45 yas araligindaki g¢alisanlar ile
lise ya da alti egitim derecesine sahip galisanlar 6rneklemin neredeyse yarisini olugturmaktadir. Calisanlarin % 40’inin idari
gorevi vardir ve % 66’sinin bu isyerinde 9 yil ve izerinde ¢alisma siiresi bulunmaktadir.

is becerikliligi ve psikolojik sermaye 6lgeklerine éncelikle dogrulayici faktér analizi uygulanmis, daha sonra degiskenler
arasindaki iligkiler incelenmistir. Degerlendirmede kullanilan gostergelere iliskin kabul edilebilir ve iyi uyum degerleri Tablo
2’de verilmistir:

Tablo 2: Dogrulayici Faktor Analizi igin Kabul Edilebilir ve iyi Uyum Olgiitleri

Kisaltma Anlami Kabul edilebilir iyi uyum
uyum degeri degeri

X2 Ki kare - -

sd Serbestlik derecesi - -

X2/sd Ki kare/ serbestlik derecesi 2< x2/sd<5 0< x2/sd <2

GFI iyilik uyum endeksi 0,85<GFI<0,89 0,90<

AGFI Duzeltilmig iyilik 0,85<AGFI<0,89 0,90<

Uyum indeksi
RMSEA Yaklasik Hatalarin 0,06< RMSEA<0,08 <0,05
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Ortalama Karekoki

CFI Artmali Uyum lyiligi indeksi

0,95<CFI<0,96

0,97<

NFI Normlastiriimis Uyum indeksi

0,90<NFI<0,94

0,95<

Kaynak: Meydan ve Sesen, 2011: 37.

is becerikliligi 6lgegine uygulanan ikinci derece dogrulayici faktdr analizinin sonuglari Tablo 3 ve Tablo 4’te 6zetlenmistir:

Tablo 3: is Becerikliligi Olgegine iliskin ikinci Derece Dogrulayici Faktor Analizi Sonuglan

Uyumluluk degeri Baslangig Madde Atilmasi
Sonrasi
Mutlak uyum degerleri
X2 425,86 149,86
sd 149 74
p 0,000 0,000
x2/sd 2,86 2,03
GFI 0,82 0,90
AGFI 0,77 0,86
RMSEA 0,09 0,07
Artmali uyum degerleri
CFI 0,82 0,91
NNFI 0,80 0,89
NFI 0,76 0,85
Tablo 4: is Becerikliligine iliskin Ozet Sonuglar
.. Olgiim Standart . . | Cronbach
Degisken madiieleri degerler t degeri alfa
GB1 0,66 - 0,721
. S GB3 0,59 6,74
Gorev becerikliligi GBa 0,53 6.17
GB5 0,63 7,12
GB6 0,67 7,44
BB1 0,60 - 0,809
- I BB3 0,77 8,12
Bilissel beceriklilik BB4 0,80 832
BB5 0,76 8,10
1B1 0,78 - 0,738
P - B2 0,73 9,58
Iliskisel beceriklilik B3 0,60 7,90
1B4 0,51 6,66
IB6 0,50 6,56

Tablo 3 ve Tablo 4 incelendiginde, gorev, iliski ve bilissel beceriklilik olmak tizere t¢ boyutlu bir yapi sergileyen is becerikliligi
Olgeginin iyi uyum degerlerine sahip oldugu gorilmektedir.
Psikolojik sermaye oOlgegine uygulanan ikinci derece dogrulayici faktér analizinin sonuglari Tablo 5 ve Tablo 6'da

Ozetlenmistir:

Tablo 5: Psikolojik Sermaye Olgegine iliskin ikinci Derece Dogrulayici Faktér Analizi Sonuglari

Uyumluluk degeri Baslangig Madde Atilmasi
Sonrasi
Mutlak uyum degerleri
X2 847,93 137,23
sd 248 61

P 0,00 0,00

X2/sd 3,42 2,25

GFI 0,74 0,90
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AGFI 0,68 0,86
RMSEA 0,11 0,07
Artmali uyum degerleri
CFI 0,80 0,92
NNFI 0,77 0,90
NFI 0,73 0,87
Tablo 6: Psikolojik Sermayeye iliskin Ozet Sonuglar
.. Olgiim Standart . . |Cronbach
Degisken madiieleri degerler t degeri alfa
OYET2 0,53 - 0,745
Ozyetkinlik OYET5 0,77 6,87
OYET6 0,81 6,96
DAY4 0,71 - 0,804
Psikolojik dayanikhlik DAY5 0,80 9,64
DAY6 0,78 9,51
UMUT1 0,73 - 0,754
Umut UMUT2 0,67 8,28
UMUT4 0,65 8,09
Y11 0,76 - 0,752
iyimserlik Y12 0,78 10,09
Y13 0,74 9,65
Y15 0,53 6,92

Tablo 5 ve Tablo 6 incelendiginde, 6zyetkinlik, psikolojik dayanikhlik, umut ve iyimserlik boyutlarindan olusan psikolojik
sermaye Olgeginin iyi uyum degerlerine sahip oldugu gorilmektedir.

Arastirmada yer alan degiskenlerin ortalamasini, standart sapmasini ve degiskenler arasindaki iliskileri gosteren korelasyon
katsayilari Tablo 7’de verilmistir:

Tablo 7: Degiskenler Arasindaki iliskiler

Degiskenler Ortalama Standart 1 2 3 4 5 6 7
Sapma

1-Biligsel 4,25 0,65 1

beceriklilik

2-iliskisel 4,07 0,67 0,59 1

beceriklilik

3-Goéreve iliskin 4,08 0,58 0,58 0,45 1

beceriklilik

4-Psikolojik 4,17 0,68 0,50 0,57 037 1

dayanikhhk

5-Oz yetkinlik 4,19 0,64 0,56 0,57 0,67 0,51 1

6- Iyimserlik 3,92 0,65 0,49 0,48 0,39 0,44~ 051 1

7- Umut 4,43 0,60 0,52 0,57 0,44~ 0,63 062" 049 1

** p<0.01

Tablo 7’ye gore is becerikliliginin her bir boyutu ile psikolojik sermayenin boyutlari arasinda olumlu ve istatistiksel olarak

anlamli iliskiler mevcuttur.

5. SONUC

Bu galismada kullanilan is becerikliligi 6lgeginin bilissel, iliskisel ve goreve iliskin beceriklilik olmak tzere 3 alt boyuttan
olustugu ve s6z konusu boyutlarin giivenilirlik diizeyinin yeterli oldugu bulunmustur. Kullanilan psikolojik sermaye 6lgeginin
ise psikolojik dayaniklilik, iyimserlik, umut ve 6z yetkinlik boyutlarindan olustugu tespit edilmistir. is becerikliligi ile psikolojik
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sermaye arasindaki iliskileri gosteren korelasyon katsayilari incelendiginde, is becerikliliginin her bir boyutu ile psikolojik
sermayenin her bir boyutu arasinda oldukga gigli ve olumlu yonla iliskilerin bulundugu gorilmektedir. Degiskenler
arasindaki en giclii iliski 6zyetkinlik ile géreve iliskin beceriklilik arasinda (r= 0,67 ve p<0,01) gbzlenmistir. Bulunan olumlu
yonlu iliskiler beklentilerle 6rtiismekle beraber bazi korelasyon katsayilarinin ylksekligi is becerikliligi 6lgeginin psikometrik
ozelliklerinin daha ayrintili olarak incelenmesi ve iliskili kavramlardan farkinin ampirik olarak ortaya konmasi geregine isaret
etmektedir. Ayrica bu arastirmada is becerikliliginin psikolojik sermaye ile iliskisi yon belirtmeden ele alinmistir. Gelecekte
yapilacak boylamsal ¢alismalarda hangi degiskenin digerinin 6ncili olabilecegi konusuna odaklanmak yararli olabilir; ¢linka
psikolojik sermaye is becerikliliginin 6ncili olabilecegi gibi tam tersi bir durum da s6z konusu olabilir. Glg mesafesi ylksek
kiltirler grubunda yer alan Tirkiye’de psikolojik sermayenin dncil olmasi beklenebilir; ¢linki galisanin proaktif davranislara
yonelmesinde sahip oldugu kisisel kaynaklar 6nemli bir rol oynayabilir.
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