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Is Becerikliligi Uzerine Kavramsal Bir Inceleme

iS BECERIKLILIGI UZERINE KAVRAMSAL BiR INCELEME
OZET

Yakin zamanda kavramsal cercevesi olusturularak literatiire kazandirilan is Becerikliligi (Job Crafting)
kavrami, ¢aliganin ig becerisi ve motivasyonunu artirmaya yonelik is ve gorev tanimryla ilgili sinirlarin, fiziksel
ve biligsel acidan kendi istegiyle bilingli olarak degistirip genisletmesi siireci olarak nitelendirilmektedir. Ulusal
alan yazinda heniiz fazla aragtirma degeri gérmemesine ragmen, 6zellikle uluslararasi, pozitif orgiitsel psikoloji
alaninda; yaratici ve motivasyonel alt yapili calisan davranislarini tetiklemesi ve ige iliskin pozitif anlamlilik,
benlik duygusu, orgiitsel baglilik, adanmiglik ve performans deneyimi gibi iiretken sonu¢ odakli davranig
saglamasi sebebiyle énemini giderek artirmaktadir. Calisma Is Talepleri ve Kaynaklar1 Modeli (JD-R) ve Is
Tasarimi Teorisi ¢ergevesinde sekillendirilmis ve is becerikliliginin farkli yazarlarca ortaya konulan
boyutlandirmalar1 incelenmistir. liskili oldugu diger kavramlar ve ilgili alan arastirmacilari tarafindan edinilen
bulgular ele alindiginda, is becerikliligi ile is sagligi ve giivenligi kavramlarmin ortak olgusunun ‘kigi-is uyumu’
oldugu disiiniilerek gelecek ¢aligmalara 6neri niteliginde sunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Is Becerikliligi, Orgiitsel Vatandaslik Davranisi, Rol Yenilik¢iligi, Gorev Revizyonu,
Bireysel Inisiyatif Alma

JEL Smiflandirma Kodlari: D 23, C 91, M 12

A CONCEPTUAL REVIEW ON JOB CRAFTING
ABSTRACT

The concept of job crafting, which has recently been introduced to the literature by creating a conceptual
framework, is described as the process of changing and expanding the limits of job and task definition in order to
increase the job skill and motivation of the employee consciously from the physical and cognitive perspective.
Although the term has not yet received much attention in the national research field, it is increasingly important in
the field of international, positive organizational psychology as it triggers creative and motivational worker
behaviors and provides productive outcome-oriented behavior such as positive meaning about work, sense of self,
organizational commitment, engagement and performance experience. The current study has been shaped within
the theoretical framework of Job Demands and Resources Model (JD-R) and Job Design Theory and different
dimensions of job crafting stated by various theorists have been examined. When the other related concepts and
the findings obtained by the relevant field researchers have been considered, the study is presented as a suggestion
for further studies highlighting the common phenomenon of the concepts of job crafting and occupational health
and safety as “person-job fit”.

Keywords: Job Crafting, Organizational Citizenship Behaviour, Role Innovation, Task Revision,
Personal Initiative

JEL Classification Codes: D 23, C 91, M 12
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1. GIRiS

Organizasyonlar, siirdiiriilebilirlik kazaniminda islerini yaptirabilecek, onlar1 tamamlayict
yardimcilara yani ¢alisanlara ihtiya¢ duyarlar. Bu calisanlar arasinda igle olan mesguliyeti daha az
olanlara kiyasla, ise kendini verme orani daha ylksek olan kisilerin, yiiksek is performansi gibi pozitif
orgiitsel ¢iktilar saglamasi sebebiyle tercih edilebilirligi daha fazla olmaktadir.

Isletme basarisi ile birlikte yiikselen performans verimliligi, ¢alisan motivasyonuyla paralel
sekilde islemektedir. Wrzesniewski ve arkadaslaria (2013) gore, ¢alisan motivasyonunun saglanmasi;
is yeri kosullarinin iyilestirilmesi ve calisanin kisisel Ozellik ve becerilerine 6nem verilmesi ile
miimkiindiir. Glinlimiiz organizasyon yapilari, ¢alisanlarin gérev ve sorumluluklarinda kendi fiziksel ve
bilissel becerilerini kullanma inisiyatifini genellikle géz ardi etmektedir. Bu durumun doguracagi
olumsuz sonuglardan oOrgiitlerin korunmasi i¢in ise, ¢alisanlarin iyi oluslarim1 ve is motivasyonunu
koruyan ‘is becerikliligi’ davranisina yonelimin etkili sonuglar doguracag ileri siiriilmektedir (Wang
vd., 2017: 187).

Caliganlarin isleri tizerinde kendi mahirlikleriyle yeniden tasarimda bulunmalar1 yakin gegcmiste
aragtirma konusu edinilse de, is becerikliligi kavramsal olarak, ancak son yillarda is ve organizasyon
alam uzmanlarmin dikkatini cekmeye baslamustir. ‘Is Becerikliligi (Job Crafting)’ Amy Wrzesniewski
ve Jane E. Dutton tarafindan (2001: 179) literatiire kazandirilarak; “bireylerin gorev veya ¢calismalarinin
iliskisel sumirlarinda yaptiklar fiziksel ve bilissel degisiklikler” olarak tanimlanmustir.

Siirekli degisen is diinyasinin dinamizmine uyum saglamak ve belirsizliklerle basa ¢ikmak i¢in;
calisanlarin isinde aktif rol iistlendigi ve ise iliskin doniisiimleri dngorerek yenilik¢i degisikliklerin
yaratilmasini saglayan (Petrou vd., 2012: 1120) is becerikliligi bakis acili davranis yaklagimi, orgiit
yasamui agisindan hayati 6nem tagimaktadir.

Bu ¢alisma ile orgiitsel psikoloji alanina katki sunan is becerikliligi kavraminin, tarihsel
strecteki gelisimini, alandaki arastirmacilarin is becerikliligi boyutlandirmalarini ve is becerikliliginin
iligkili oldugu kavramlari ele alinarak kavramsal bir ¢er¢eve olusturulmasi amaglanmustir.

2. 1S BECERIKLILIGININ KAVRAMSAL CERCEVESI

Tarihsel gelisim igerisinde, ¢alisanlarin islerini sekillendirmek i¢in bireysel karar almalarinin
gerektigi diislincesi Katz ve Kahn’in (1966) rol yenilik¢iligi (role innovation) kavramini ileri siirmesiyle
baglamis; Bell ve Staw’un (1989) organizasyonlardaki ‘calisan kontrollii roller’ lizerine gerceklestirdigi
sekil verme (scultping activities) ve ardindan Staw ve arkadaglar1 (1990) tarafindan Onerilen gorev
revizyonu (task revision) kavramlarinin dogmasi ile de is becerikliligi olusumu hiz kazanmstir (Yavuz
ve Artan, 2019: 99).

Kulik, Oldham ve Hackman tarafindan 1987 yilinda yapilan ¢alismada, isin yeniden tasarlanma
siirecine 1iliskin yontem belirtilirken, “kisilerin kendi ihtiyaglar: ile becerileri arasinda uyumu
gelistirmek igin islerinde hangi degisikliklerin yapilacagim belirlemede aktif olarak rol aldigi ve
calisanlarin bazen islerini kendi inisiyatifleriyle yeniden tasarlayabildigi, yonetici veya orgiit onayinin
gerekmedigi katilimci bir degisim stratejisi” seklindeki tanimlamayla aslinda bugiinkii ‘is becerikliligi’
kavraminin temelleri atilmistir (Rudolph vd., 2017: 113).

2001 yilna gelindiginde, Wrzesniewski ve Dutton (2001: 179) tarafindan, ilk kez ‘Is
Becerikliligi (Job Crafting)’ olarak “caligsanin ig becerisi ve motivasyonunu artirmak iizere is ve gorev
tanimiyla ilgili sinirlarini, fiziksel ve biligsel agidan kendi istegiyle bilingli olarak degistirip genisletmesi
streci” seklinde tamimlanmugtir. Burada fiziksel degisim simirlari, c¢alisan bireyin isin formunda,
kapsaminda ya da gorev sayisi lizerinde gergeklestirdigi degisimleri; biligsel degisim sinirlari ise kisinin
isi nasil goriip tanimladigina yonelik degisikleri ifade etmektedir (Demerouti, 2014: 238).

Sonraki yillarda Slemp ve Vella-Brodrick (2013: 126) ise is becerikliliginin “formal olmayan
bir siire¢ i¢erisinde, ¢alisanlarin bireysel kontrol ile islerini yeniden tasarlamasi sonucunda is ile bireysel
¢ikarlarin ayni dengede bulusmasi durumu” oldugu ifadesinde bulunmuslardir. Burada formal olmayan
yani informal siliregten kasit, ¢alisanlarin herhangi bir emre tabi olmadan, kendilerine 6zgii deger,
yetenek ve tercihler ile is uygulamalarmi gergeklestirmeleridir. Genel cercevede ele alindiginda, is
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becerikliligi; ¢alisanlarin, kendi inisiyatifleriyle islerinde gerceklestirdikleri degisikliklerdir (Tims vd.,

2016: 45). Asagida Sekil 1°de is becerikliligi modeli goriillmektedir.
Sekil 1: is Becerikliligi Modeli
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Kaynak: Wrzesniewski ve Dutton, 2001: 18.

Sekil 1’de i becerikliligi modeli incelendiginde is becerikliligi kavraminin; giidii faktorleri,
diizenleyici degiskenler, is becerikliligi davranislari, belirli etkiler ve genel etkiler basliklariyla ele
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alindig1 goriilmektedir. Modelde is 6zelliklerinin ve bireyin ise uyumunun, is becerikliligi giidiisii ile is
becerikliligi davraniglari arasinda diizenleyici etkiye sahip oldugu ileri siiriilmektedir.

Is becerikliligine iliskin &nciil varsayim, calisanlarin islerini yapilandirirken is unsurlarini aktif
bir sekilde kullanmalaridir (Wang vd., 2017: 186). Diger bir ifadeyle bireylerin ¢caligmalarinin sinirlarini
proaktif olarak degistirip sekillendirebilecekleri stirekli bir siire¢ olmalidir (Berg vd., 2010: 159).
Gorevlerinde proaktif rol sergileyen c¢alisanlar, kisi-is uyumu yakaladiklarinda monotonluktan uzak
kendileri igin eglenceli bir gorev akis1 yasayabilirler (Grant ve Ashford, 2008:12; Berg vd., 2013: 4).
Ayn1 zamanda mevcut kosullara pasif olarak adapte olmaktan ziyade statiikoya meydan okur (Crant,
2000: 436) ve mevcut kosullarini iyilestirmek igin inisiyatif alirlar. Diger bir ifadeyle, kisiliklerini
ve/veya gevreyi degistirerek farkli bir gelecek ongortirler ve plan yaparlar (Parker vd., 2010: 831).

Is becerikliliginin diger bir &nciil varsayrmi, yoneticilerin degil calisanlarin ‘siiriicii koltuguna’
konuldugu ve calisanlarin kendi is 6zellikleri perspektifinden kiiciik degisimler yaparak islerini yeniden
tasarladiklar1 bir siireci kapsamasidir (Berg vd., 2013: 2). Bu dogrultuda is becerikliliginin davranigsal
olarak geleneksel idarecilik yaklasimindan (yukaridan-asagiya) farklilasarak asagidan-yukariya
yaklagimi benimsedigi goriilmektedir (Wingerden vd., 2017: 165).

Wrzesniewski ve Dutton (2001: 181) tarafindan 6ne siiriilen is becerikliligi modelinde bireylerin
isleri Uzerinde gerceklestirdigi degisimler “giinliik” zaman kistasiyla ele alinmaktadir. Buradaki gunluk
nitelemesi, islerin giinlilk periyotta yeniden olusturulmasini ifade etmektedir. Buradan c¢ikarimla,
caliganlarin belirgin is tanimlar1 ve is prosediirlerine sahip oldugu ¢alisma ortaminda, gorevleri tizerinde
glnlik ayarlamalarda bulunabildiklerini séylemek mimkdindir (Shin ve Hur, 2019: 2).

Is becerikliligine iliskin ¢alismalarda bulunan arastirmacilar, is becerikliligi motivasyonunun ii¢
bireysel ihtiyactan dogdugunu ileri siirmiislerdir. ilk olarak, ¢alisanlar isten yabancilasmay1 dnlemek
maksadiyla, isleri {izerinde bazi kontroller saglamak icin is becerikliligi yapmaktadir. ikinci olarak,
calisanlar islerinde pozitif bir 6z-imaj yaratmak i¢in motive olmaktadir. Son olarak, is becerikliligi
calisanlarin diger bireylerle baglanti kurmalari ig¢in temel bir insan ihtiyacinin yerine getirilmesini
saglamaktadir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001: 181).

Literatiir incelendiginde is becerikliligi kavramimnin teorik cercevesinin Is Tasarimi Teorisi ve Is
Talepleri ve Kaynaklart Modeli gercevesinde tanmimlandig: sdylenebilir. Is Tasarim Teorisine gore;
caliganlarin yaptiklari isler, ¢alisanlarda olumlu etki olusturacak sekilde tasarlandiginda, ¢alisanlarin
islerinde ve gorevlerinde daha fazla zaman ve enerji harcamasi muhtemeldir (Alfes vd., 2015: 2482). Is
tasariminda veya isin yeniden tasarlanmasinda, yapilan iste bir biitiin olarak degisiklikler yapilmakta ve
s6z konusu degisiklik yukaridan asagiya dogru gerceklesmektedir; ancak ‘Alternatif ig tasarimi teknigi’
bakis acist ile is becerikliliginde, ¢aliganlar tarafindan asagidan yukariya (bottom up) dogru bir yaklagim
benimsenerek, iglerin bizzat ¢alisanlar tarafindan tasarlanmasi diisiincesi 6n plana ¢ikmaktadir (Yavuz,
2018: 12).

Tims ve Bakker (2010) tarafindan ileri siiriilen Is Talepleri ve Kaynaklar1 (JD-R) modelinde
ise, is becerikliligi, calisanin kendi isini daha anlamls, ilgi ¢ekici ve tatmin edici hale getirmek i¢in is
talepleri ve is kaynaklarinda degisiklikler yaptig1 proaktif bir davranig bicimini ifade etmektedir (Kerse,
2019: 207).

3. iS BECERIKLiIGINIiN BOYUTLARI

Is becerikliligi kavramina iliskin literatiirde farkli yazarlar tarafindan farkli boyutlar
gelistirilmigtir. Bunlar arasinda 6ne c¢ikanlar ise; Wrzesniewski ve Dutton tarafindan yapilan
boyutlandirma, Berg Grant ve Johnson tarafindan yapilan boyutlandirma, Tims, Bakker ve Derks
tarafindan yapilan boyutlandirma, Slemp ve Vella-Brodrick tarafindan yapilan boyutlandirma ve Petrou,
Demerouti ve Schaufeli tarafindan yapilan boyutlandirmalardr.

3.1. Wrzesniewski ve Dutton Tarafindan Yapilan Boyutlandirma

Is becerikliligine iliskin yapilan ilk boyutlandirma Wrzesniewski ve Dutton tarafindan
gerceklestirilmis olup; Gérev Becerikliligi (Task Crafting), Iliskisel Beceriklilik (Relational Crafting)
ve Biligsel Beceriklilik (Cognitive Crafting) asagida ozetlenen sekilde li¢ boyutta ele alimmstir
(Wrzesniewski ve Dutton, 2001: 185):
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Gorev Becerikliligi Boyutu: Calisanlarin is yerinde, is gorevlerinin sayisina, kapsamina ve
tiirline ya da gorev igerigine yonelik degisiklikler yaparak kendilerine farkli bir ig yaratmalaridir. GOrev
becerikliligi, resmi bir is tanimi tarafindan belirlenen sorumluluklarin degistirilerek, yeni goérevlerin
eklenmesi ya da birakilmasi seklinde gorevlerin dogasinda yapilan degisiklikler veya gorevlere ayrilan
zaman, enerji ve dikkat diizeylerinde gerceklestirilen degisiklikleri igermektedir. Ornegin; teknolojiye
ilgi duyan bir IK uzmanin, ise alim igin sosyal medyay1 kullanarak isine anlaml1 buldugu gorev eklemesi
gibi (Berg vd., 2013: 8).

Iliskisel Beceriklilik Boyutu: Bireylerin, is ortaminda baskalar1 ile etkilesimlerinin kalitesi
veya miktarinda ya da her ikisinde de degisiklik gerceklestirmeleridir. Daha agik bir ifadeyle ¢alisanin
etkilesime girdigi insanlar hakkinda takdir yetkisini kullanmasidir (Baspinar ve Cakiroglu, 2020: 14).
Iliskisel beceriklilik, ¢alisanlarin islerini, iliskilerini veya is kapsamii énem seviyesini degistirecek
sekilde algilayip yorumlama cabalarimi igermektedir (Wrzesniewski vd., 2013: 281). Calisanlarin
islerinin yiirtitiilmesinde nasil, ne zaman veya kiminle etkilesimde bulunacagina dair yaptiklar
degisiklikler iliskisel beceriklilik kapsamindadir. Ornegin, bir pazarlama analisti ile isbirlik¢i bir iliski
kuran bir yazilim miithendisi gibi (Berg vd., 2013: 3).

Bilissel Beceriklilik Boyutu: Bilissel sinirlarin degistirilmesi bir¢ok bigim alabilir; ancak daha
cok calisanlarin bir dizi is gorevi veya biitlinsel sekilde zihinlerinde isi nasil ayristirip, degistirdigini
icermektedir. Is goriiniimiinii bu agidan degistirmek, calisanlarin temelde ise yaklasim bigimini de
degistirmektedir. Is becerikliligine iliskin ortaya konulan bu ii¢ boyut, birbirlerini herhangi bir sekilde
engellemeyerek, calisan tarafindan entegre kullanilmaya olanak saglamaktadir. Ornegin; bir finans
sirketinde yeni bir sosyal medya grubuna dahil olan bir calisan, liyeler igin egitim aktiviteleri gibi
gorevler eklendiginde, is arkadaglari ile tanigabilir ve digerleriyle etkilesimde bulunma firsati bulabilir.
Ayni zamanda is birligi yaparak iliskilerine yon verebilir ve isini artik farkli bicimde gormeye
basglayabilir. Boylelikle de kendisinde var olan sosyal pazarlama tutkusu icin ortam yaratabilmektedir
(Wrzesniewski vd., 2013: 283). Niessen ve arkadaglari (2016: 1289) bilissel becerikliligin; is ve is
kimliklerinin anlamin1 degistirerek, bireylerin ¢aligma ortamina uyum saglamasinda 6nemli bir proaktif
strateji oldugunu ifade etmektedir. Biligsel beceriklilik davranisi ile ¢alisanlar, islerinin kapsamindaki
gorevleri ve iligkileri algilama bigimlerinde anlamli yenilikler yaparlar. Is becerikliligine iliskin bu ii¢
davranis bigimi, ¢alisanin yaptigi iste kontroliin kendisinde oldugunu hissetmesini, igi kavramasini ve
diger calisanlarla etkili iletisim kurmasini saglamaktadir. Bu durumda ¢alisan aktif role biiriinerek pasif
bir 6rgiit unsuru olmaktan ayrilmaktadir (Kerse, 2017: 285).

3.2. Berg, Grant ve Johnson Tarafindan Yapilan Boyutlandirma

Berg, Grant ve Johnson tarafindan yapilan ¢alismada is becerikliligi; Is Esnasinda Beceriklilik
(Job Crafting) ve Is Dis1 Zamanlardaki Beceriklilik (Leisure Crafting) olmak izere asagida 6zetlenen
iki boyutta ele alinmigtir (Berg vd., 2010: 979- 984):

Is Esnasinda Beceriklilik Boyutu: Gorev iizerinde durmak (task emphasizing), is genisletme
(job expanding) ve rolii yeniden cergevelendirmek (role reframing) seklinde iic alt boyut ile
aciklanmistir. Gorev {iizerinde durmak, daha Onceden belirlenen gorevlerin niteliginde degisiklik
yapmak veya net gorevler i¢in daha fazla zaman ve enerji harcamak; ig genigletme, ¢aliganin kisa siireli
veya gecici olarak yeni gorevler Ustlenmesi ve son olarak rolli yeniden ¢ercevelendirmek ise, isin
geleneksel sosyal amaciyla bilissel bir etkilesim saglamak biciminde tanimlanmaktadir. Arastirmacilar
caliganlari, is becerikliligi ile gorevleri arasinda uyum yakalamaya motive eden; gorev Uizerinde durmak,
is genisletme ve rolii yeniden c¢ercevelendirmek boyutlarinin; bireylerin hayallerindeki ve fiilen
gerceklesen is deneyimleri arasinda daha uyumlu bir iliski yarattigini ileri stirmektedir.

Is Dis1 Zamanlardaki Beceriklilik Boyutu: Dolayli olarak deneyim (vicarious experiencing)
ve hobilere istirak etmek (hobby participating) seklinde iki alt boyutta degerlendirilmistir. Dolayl olarak
deneyim; c¢alisanin is becerikliligi ile belirlenen gorevler arasinda uyum algilamadiginda; aile,
arkadaslar ya da tinliiler gibi baskalar1 araciligiyla dolayli olarak keyifli ve anlamli deneyim
saglanmasidir. Hobilere istirak etmek; bireylerin algiladiklar gorev ile kendi amag ve isteklerinin
uyumlu olmadig1 kosullarda, is dis1 zamanlarinda goniillii olarak beceriklilik faaliyetlerine katilmalarini
icermektedir. Calismada, calisanlarin bireysel arzulari dogrultusunda is yerinde yapilmasi miimkiin
olmayan beceriklilik faaliyetlerini bosg zamanlarinda siirdiirdiigii gozlemlenmistir.
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3.3. Tims, Bakker ve Derks Tarafindan Yapilan Boyutlandirma

Tims, Bakker ve Derks Is Talepleri-Kaynaklar1 (JD-R) Modeli gergevesinde is becerikliligini
Sosyal Is Kaynaklarmi Arttirmak (Increasing Social Job Resources), Yapisal Is Kaynaklarini Arttirmak
(Increasing Structural Job Resources), Zorlu Is Taleplerini Arttirmak (Increasing Challenging Work
Demands) ve Engelleyici Is Taleplerini Azaltmak (Decreasing Hindering Work Demands) olmak (izere
asagida ozetlenen dort boyuta incelemislerdir (Tims vd., 2012: 174-177):

Sosyal Is Kaynaklarnm Artirma Boyutu: Calisanlarin istlerinden ya da calisma
arkadaslarindan geri bildirim alma, destek alma, tavsiyede bulunma ya da mentorluk gibi ¢evresiyle
siirdirdiigi etkilesimini gelistirerek, is kaynaklarini artirma davranislarini kapsamaktadir.

Yapisal is Kaynaklarnm Artirma Boyutu: Calisamin kendisinden istenilenleri yerine
getirebilmek i¢in gelisim firsatlari, beceri gesitliligi ve Ozerklik gibi ¢esitli karakteristik 6zellikleri
artirmaya yonelik yaptig1 uygulamalar olarak adlandirilmaktadir.

Bu iki boyut arasindaki fark, yapisal is kaynaklarim arttirma boyutu yapilan isle ilgili olarak
daha fazla gesitlilik, sorumluluk ve bilgi gerektirdigi icin, is tasariminda daha fazla etkiye sahip
olacaktir; sosyal is kaynaklarini arttirma boyutu ise kendini gelistirme ve etkilesim firsat1 sundugu igin,
isin sosyal yonleri Uzerinde bir etki yaratacaktir.

Zorlu is Taleplerini Artirma Boyutu: Calisanin daha fazla sorumluluk istemesi ve 6zel
projeler i¢in goniillii olma gibi davranislari sergilemeyi igermektedir. Ornegin; ¢alisanin proaktif olarak
yeni bir proje baslatmasi gibi.

Engelleyici is Taleplerini Azaltma Boyutu: Calisanlarin is yiikiinii ve is-aile ¢atigmasini
azaltmak gibi fiziksel, bilissel ve duygusal taleplerini en aza indirmeyi amaglayan davramislari
gerceklestirmesidir (Rudolph vd., 2017). Ornegin, duygusal etkilesimlerin veya bilissel gorevlerin
sayisinin azaltilmasi gibi. Bireyler, taleplerinin bunaltict hale geldigini algiladiklarinda is taleplerinin
seviyesini proaktif olarak azaltabilirler (Tims vd., 2012: 175). Tims ve arkadaglar1 (2015) tarafindan
yapilan deneysel arastirmada, bir kisinin engelleyici is taleplerini siirekli azaltarak is becerikliligi
davranisinda bulundugunda, bu durumun c¢aligma arkadaslarina daha fazla is yiikii olarak yansiyarak
tilkenmislige yol agtig1 sonucuna varilmstir (Yavuz, 2018: 32).

3.4. Slemp ve Vella-Brodrick Tarafindan Yapilan Boyutlandirma

Slemp ve Vella-Brodrick is becerikliliginin gorev, iliskisel ve biligsel olmak iizere asagida
Ozetlenen U¢ boyutunun, ¢aliganlarin is deneyimlerini bireysel olarak sekillendirebileceklerini, farkli
ancak anlamlilik kazandiran ii¢ yolu temsil ettigini ileri siirmiistiir (Slemp ve Vella-Brodrick, 2013:
129).

Gorev Becerikliligi Boyutu: Calisanlarin islerine iligkin belirli faaliyetleri eklenmesi veya
ortadan kaldirilmasi, gesitli is gorevlerinde harcanan zaman veya emek miktarinin degistirilmesi veya
net olan bir gorevin belirli yonlerine yonelik yeniden tasarimda bulunmasini icermektedir (Miller, 2015:
33). Gorev becerikliliginde davranisinda, ige iligkin revizyonlar yapilarak (6rnegin; kisinin yetenegine
ve ilgisine gore yeni gorevler belirlemesi), isi ile ¢alisanin bireysel ihtiya¢ ve yetenekleri ile uyumlu
hale getirilir (Slemp ve Vella-Brodrick, 2013).

Iliskisel Beceriklilik Boyutu: Is yerinde baskalar1 ile iliskiler olusturmayi, siirdiirmeyi,
degistirip doniistiirmeyi ya da ortadan kaldirmay igerir (Miller, 2015: 33). Ghitulescu (2007: 201)
tarafindan yapilan arastirmada, iliskisel becerikliligin c¢alisan verimliligini olumlu yonde etkiledigi
sonucuna ulagilmigtir. Ayni calismada, daha fazla inisiyatif alarak gorevlerini sekillendiren galisanlarin,
is verimliliginin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Kendi grubu disindaki ¢alisanlarla daha sik etkilesime
giren, iligkisel beceriklilik ile davranan c¢alisanlarin verimlilik seviyeleri gelisim gostermistir.

Bilissel beceriklilik Boyutu: Is gorevlerinin ve isyeri iligkilerinin anlaninin veya amacinin
algilanmas1 ve yorumlanmasi ile ilgili bir ¢alisanin anlayisinda yeniden ¢ercevelenmesini icerir (Miller,
2015: 34). Bilissel beceriklilik, kisinin isi iizerinde etki yaratmasina olanak saglayarak farkl bir is yolu
olusturmasina izin verir. Ayrica, bireylerin calismalarinin daha genis kapsaml etkilerini algilamalarina
ve islerini, hayatlariin bir pargasi yapan degeri, belirlemelerini saglar (Slemp ve Vella-Brodrick, 2013:
128).
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3.5. Petrou, Demerouti ve Schaufeli Tarafindan Yapilan Boyutlandirma

Petrou, Demerouti ve Schaufeli tarafindan is becerikliligi kavrami; Kaynak Arayisi (seeking
resources), Zorlu Gorev Arayis1 (seeking challenges) ve Is Talepleri Azaltmak (reducing demands)
olmak Uzere asagida Ozetlenen seklinde boyutlandirilmistir. Bu kavramsallagtirilan  davranig
boyutlarinin, ¢alisanlarin is kosullarini iyilestirmek igin belirli is yonlerini yeniden sekillendirdigi ileri
surulmektedir (Petrou vd., 2015: 471- 473; Petrou vd., 2012: 1122).

Kaynak Arayisi Boyutu: Geri bildirim veya bilgi arama gibi is yerinde yardim arayan
davraniglardir. Calisanlar ihtiyag duydugu bilgileri elde ederek, gorevlerini gerektigi gibi yerine
getirirler ve yeni durumlara uyum saglamay1 kolaylastirirlar. Ornegin; orgiit yoneticilerinden ya da
calisma arkadaslarindan tavsiye istemek gibi davranig bigimleri, calisanlarin tiikenme riskini de
azaltmaktadir. Boylece azalan belirsizlik duygulari, onlara giiclii bir sosyal destek ag1 saglar. Diger
taraftan kaynak arayisinin ¢alisan performansini da yiikselttigi (Tims vd., 2012) ifade edilmektedir.

Zorlu Gorev Arayin Boyutu: Iste motive olmaya yonelik, is taleplerinde degisiklikler
yapmaktir. Ornegin; bir calisanin isinde daha fazla sorumluluk istemesi gibi; bu tiir zorlu gérev arayisi
ile galisanin, yiiksek is basarisi elde etmek igin beceri saglamaya yoneldigi ve sonucunda tiikenmislige
kars1 esnek bir strateji olusturuldugu ifade edilmektedir. Arastirmalara gore, is yerinde karsilastigi
zorluklar, kisinin basa ¢ikma kaynaklarini harekete gecirir ve “istiin performans " ile sonuglandirir
(Lazarus, 1993: 5).

Is Taleplerini Azaltmak Boyutu: Yiiksek ya da engelleyen is taleplerinin azaltilmas1 anlamina
gelmektedir (Bipp ve Demerouti, 2015: 632). Ornegin; duygusal, zihinsel veya fiziksel olarak zorlu is
yonlerini ortadan kaldirmak gibi. Is taleplerinin kapasitesini astigimi algilayan calisanlarda, is
taleplerinin azaltilmasi, bireyin refahim1 koruyarak, is ile basa ¢itkmasinda bir islev gérebilmektedir
(Tims vd., 2012).

4. iS BECERIKLILiGINE iLISKiN YAKLASIMLAR

Literatiir incelendiginde is becerikliligine iliskin yaklasimlarin, s tasarimu teorisi ve Is talepleri
ve kaynaklar1 modeli gergevesinde sekillendigi goriilmektedir.

4.1. Is Talepleri Ve Kaynaklar1 Modeli

Is becerikliligi kavramu, is tasarinu teorisi yaklasimindan farkli olarak Tims ve Bakker (2010)
tarafindan, Is talepleri ve kaynaklar1 modeli (Job Demands-Resources Model, JD-R) perspektifinden
aciklanmaya calisilmistir. Is talepleri ve kaynaklari modeline gore is becerikliligi, “calisanlarin is
talepleri ve is kaynaklarini, kisisel tercih ve yetenekleri ile uyumlu hale getirmek i¢in yapabilecegi
degisikliklerdir” (Tims ve Bakker, 2010: 3).

JD-R modelinin temel varsayimi; ¢alisanlarin biligsel sagliklarinin korunmasi ve is kaynakli
gerginliklerin engellenmesine yonelik kisi-is uyumlu tatmin edici islevsel ¢aba gostermeleridir (Yavuz
ve Artan, 2019: 103). Model cercevesinde c¢alisanlarin, iglerinin hangi yonlerini proaktif bir sekilde
degistirebilecegi tanimlanarak; ‘is talepleri (job demands)’ ve ‘is kaynaklari (job resources)’ olmak
iizere iki genel kategoriden olusan, her isi karakterize eden, is Ozellikleri odakli bir yaklagim
gelistirilmistir (Tims vd., 2016: 45).

Is talepleri ve kaynaklar1 modelinde, her ¢alisma ortami genel bir model igerisinde ele alinsa da,
aslinda her biri benzersiz 6zelliklere sahiptir. Bu yaklasim dogrultusunda modelin, is 6zellikleri modeli
ve talep kontrol modeli gibi 6nceki is tasarim modellerine gore daha esnek ve secici oldugu 6ne
strilmektedir (Tims ve Bakker, 2010: 3).

Is talepleri ve kaynaklari modeline gore, is Ozellikleri meslekler arasinda biiyiik olgiide
degisebilir, ancak her zaman is talepleri ve is kaynaklari biciminde iki kategoriye ayrilmaktadir. s
talepleri, enerji ve ¢aba gerektiren is yonleridir. Ornegdin; asir1 is yiikii ile karsilasiimasi ya da is
arkadaglar1 ile yasanan g¢atigma gibi. Buna karsilik, is kaynaklari c¢alisanlarin, is talepleriyle basa
¢ikmasma ve is hedeflerine ulasmasina yardimci olan yonlerdir. s performansi hakkinda geri
bildirimleri buna ornek olarak vermek mimkindir (Wang vd., 2017: 186). Asagida Sekil 2’de Is
talepleri ve kaynaklari modeli gosterilmistir.
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Sekil 2: is Talepleri ve Kaynaklar1 Modeli
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Kaynak: Bakker ve Demerouti, 2007: 313).

Sekil 2°de JD-R modelinde is taleplerinin ve is kaynaklarinin temel faktorlerine ek olarak, iste
zorlanma ve ¢aligsan motivasyonun gelistirilmesinin is talepleri ve is kaynaklari i¢in dnemli etkiye sahip
oldugu ileri striilmektedir. Ayn1 zamanda is kaynaklarinin, is taleplerinin ¢alisanin iste zorlanma (is
yiikii) tizerinde olusturdugu etkiyi artirdigi goriilmektedir (Bakker ve Demerouti, 2007: 314).

4.1.1. s Talepleri

Is talepleri calisanin, siirekli fiziksel ve/veya psikolojik (bilissel ve duygusal) olarak ¢aba ve
beceri gerektiren isinin fiziksel, psikolojik, sosyal veya orgiitsel yonlerini ifade etmektedir. Bu nedenle
is talepleri, birey i¢in belirli fizyolojik ve/veya psikolojik maliyetlerle iliskilidir. Calisma ortaminin
yuksek baskiya maruz kalinan bir alan olmasi, rahatsiz edici fiziksel ¢alisma ortami veya miisterilerle
duygusal olarak kurulan zorlu etkilesimler is taleplerine 6rnek olusturabilir.

Is talepleri mutlaka negatif sekilde olmayabilir; ancak calisanlar bu talepleri tam olarak
karsilayamadiklart zaman, zihinsel olarak olumsuz ydnde etkilenebilirler ve bu durum is stresi
yagamalarini tetikleyebilir (Bakker ve Demerouti, 2007: 312).

Dis gevre kaynaklar1 yetersiz oldugu durumlarda, bireyler yiiksek is taleplerinin potansiyel
olarak olumsuz etkisini azaltamazlar ve bunun sonucunda is hedeflerine ulasamazlar. Benzer sekilde
kendilerini islerinde ya da orgiitlerinde gelistirme firsat1 yakalayamazlar (Bakker vd., 2004: 88). Diger
yandan alisanlar, orgiitsel destek gibi yeterli kaynaklara erigebildiklerini hissettiklerinde (yiiksek is
kaynaklar1), kendilerinden beklenen yiiksek is taleplerini daha az yildiric1 olarak algilarlar ve islerini
surdirmeye devam ederler (Cheng vd., 2016: 26).

4.1.2. Is Kaynaklar

Is kaynaklari, isin fiziksel, psikolojik, sosyal ve/veya orgiitsel yonlerini ifade etmektedir. Bu
yonleri asagidaki sekilde siralamak mimkundur (Bakker ve Demerouti, 2007: 312);

e s hedeflerine ulasmada islevsel olan yonler,
e Fiziksel ve psikolojik maliyetlere yonelik olan is taleplerini azaltan yonler,

e Kigsisel gelisimi ve 6grenmeyi tesvik eden yonlerdir.
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Is kaynaklar1, ¢alisanin is hedeflerine ulasmasini saglayan, is taleplerini ve ilgili maliyetleri
azaltan ve kisisel gelisimi tesvik eden isin belirli yonlerini ifade eder. Is talepleri- kaynaklart modelinde,
is kaynaklari, 6zellikle is talepleri yiliksek oldugu durumlarda ¢alisma motivasyonuna etki etmektedir
(Bakker ve Demerouti, 2007).

Is talepleri-kaynaklar1 modeline gore; is talepleri yiiksek oldugu ve is kaynaklar1 simrli oldugu
durumlarda, meslegin tiirline bakilmaksizin ¢aligsanlarda tiikenmislik gelistigi ileri siirlilmektedir. Bunun
nedeni, bu tiir olumsuz ¢aligma kosullarinin varliginin ¢alisanlarda ilk agamada enerji diisiiriicii olmasi
ve sonrasinda da ¢alisma motivasyonlarini zayiflatmasidir (Demerouti vd., 2001: 499).

Genel olarak, is talepleri ve kaynaklart olumsuz iliskilidir, ¢linkii yiiksek is baskisi ve
miisterilerle duygusal olarak zorlu etkilesimler gibi is talepleri is kaynaklarinin harekete gecirilmesini
engelleyebilir. Benzer bir sekilde, sosyal destek gibi yiiksek is kaynaklari ve geri bildirimler de is
taleplerini azaltabilir (Bakker vd., 2004: 86).

4.2. is Tasarm Teorisi

Is tasarrmmn tarihi, biiyiik Misir piramitlerini insa eden eski Misir medeniyetine kadar
uzanmaktadir. Is tasarimu ilkeleri ilk olarak Smith (1776) ve Babbage (1835)’in eserlerinde ele almmus,
is bolimiiniin verimliligi nasil gelistirecegine dair agiklamalarda bulunulmustur. Taylor (1911)
tarafindan gelistirilen bilimsel yonetim modelinde de, is boliimii kavrami ve isi basitlestirmeye iliskin
tasarlanan teknikler yer almigtir. Daha sonra 1924-1933 yillar1 arasinda Western Electric Company’nin
Hawthorne Works’de yaptigi caligsmalar is tasarimina 6nemli katki saglamistir. Bir diger biiyiik katki
da Herzberg ve arkadaslari tarafindan1959 da Motivasyon-Hijyen Teorisi’nin (Cift Faktor Teorisi)
gelistirilmesi ile saglanmustir. Is tasarimina yapilan en biiyiik yenilik ise Hackman ve Oldham tarafindan
(1975) ileri siiriilen Is Ozellikleri Teorisi’dir (Baspinar ve Cakiroglu, 2020: 21).

Is tasarinu; calisan verimliligine yonelik, is ve insan unsurunu en uygun bi¢imde birlestirmeyi
amaclayan yonetsel bir uygulama seklinde tanimlanmaktadir (Baysan, 2004: 33). Bu tasarim;
caligsanlarin faaliyetleri, sorumluluklari, isleri kapsaminda yerine getirmeleri gereken gorevler ile bu
gorev ve sorumluluklarin nasil yapilandirildigi ve planlandigina iliskin bilgileri igermektedir (Daniels
vd., 2017: 1118).

Is tasarimi teorisi, hem calisanlar hem de isverenlerin yararma olacak sekilde is dzelliklerini
degistirmeyi ifade etmektedir. Is tasarimi sonucunda ¢alisanlar acisindan; yiiksek is memnuniyeti ve
artan i3 motivasyonu gibi faydalar, organizasyonlar agisindan ise; gelismis ¢alisan performansi, daha
diisiik is devamsizlig1 ve diigiik karli isletmelere faydalar sunan ¢iktilar elde edilmektedir (Miller, 2015:
14).

Geleneksel olarak is tasarimi, isi yiiklenen calisanlardan ziyade, isin kendisine odakli
yaklasimdir ve yapilacak olan isin yapisina iliskin karar vermeyi ifade etmektedir (Foss, 2009: 873). Is
tasartmu teorisi, is ile ilgili degisiklik yapilmasina iligkin karari, 6rgiit ya da yoneticilere vermektedir
(Akcakanat vd., 2019: 398).

Geleneksel is tasarim perspektifinde, yoneticiler ¢alisanlar icin isleri yukaridan asagiya dogru
tasarlarlar. Daha acik bir ifadeyle ¢alisanlar, gorevsel ve islevsel agidan pasif alicilardir; ancak is
becerikliligi teorisinde, ¢alisanlar proaktif rolde kendi inisiyatifleri ile degisiklikler yapmaktadir (Miller,
2015: 33). Literatiirde incelendiginde baslica is tasarimi teknikleri arasinda; is basitlestirme, is
genisletme, is zenginlestirme, is rotasyonu, 6zerk calisma gruplar1 ve esnek ¢alisma kavramlarina yer
verildigi gortlmektedir (Yavuz, 2018: 14).

Wrzesniewski ve Dutton (2001), is becerikliliginin orgiitsel psikoloji literatiiriine hakim olan is
tasarim1 perspektifinden farkli oldugunu ileri siirmektedir. Is tasarimui perspektifi, calisanlarin
yoneticiler tarafindan yeniden tasarlanan is tanimlarina yanit verdigini varsayarken; is becerikliligi,
calisanlarin islerini yaparken islerinin tasarimini bireysel olarak siirekli sekillendirdigini ve etkiledigini
one siirmektedir (Tims vd., 2016: 45). Is becerikliliginin is tasarimi kavramindan ayrildig: diger bir
nokta; is becerikliligi ¢alisanlarin is unsurlarini, ¢alisma ortamindaki sosyal ¢evreyi ve isin anlamliligini
incelemeye yarayan c¢alisanlar arasi iliskileri ve degistirdikleri is sureglerini ele almasidir. Diger yandan
is tasariminin, gorev 6gelerinin daha statik oldugu is deneyimlerine odaklanmasi oldugu gorilmektedir
(Wrzesniewski ve Dutton, 2001: 181).

741



Is Becerikliligi Uzerine Kavramsal Bir Inceleme

Is tasariminda, orgiitsel ¢aba ile isin degistirilmesi, ¢alisan motivasyon ve memnuniyetinin
saglanmasi gudilenmektedir. Bazi is tasarim yaklasimlari, bireyin kendi inisiyatifini 6ne ¢ikarsa da
genel olarak is tasarim uygulamalari calisan ile degil, yonetim tarafindan diizenlenmektedir. Is
becerikliliginin ayristigi diger bir yonii de ¢alisma ortaminda sosyal etkilesimi vurgulayan rolidur
(Dvorak, 2014: 17).

Bu cergevede is tasariminin yukarida asagiya, is becerikliliginin ise agagidan yukariya dogru
uygulanan bir yaklagim sergiledigi sdylemek mimkindir. Sonug ¢iktilar ele alindiginda ise, her iki
yaklasiminda calisanlarin is tatminini arttirmaya amaglayarak, onlart motive ettigi goriilmektedir
(Bagpinar ve Cakiroglu, 2020: 22).

5. iS BECERIKLILIGININ iLISKIiLI OLDUGU KAVRAMLAR

Is becerikliligine yonelik yapilan ¢alismalarda, bulgular incelendiginde orgiitsel psikoloji tarihi
icerisinde, baz1 kavramlar ile benzerlik tasidigi goriilmektedir. Calismanin bu kisminda is becerikliligi
ile iligkili oldugu disiiniilen; orgiitsel vatandaslik davranisi, rol yenilikg¢iligi, gorev revizyonu, bireysel
inisiyatif alma ve yaratici performans kavramlari {izerinde durulacaktir.

5.1. Orgiitsel Vatandashk Davrams:

1980’11 yillarda Grgiitsel arastirma alanina giren ‘Orgiitsel vatandaslik davranisi’, herhangi bir
direktife dayali olmayan, oOrgiit yapilan davramslart nitelemektedir. Calisanlarin formal rol
davraniglarindan farklilasarak, informal gérevlerde ¢alisanin gontillii katilimini temsil etmektedir. Bu
kapsama dayali olarak literatiirde, ekstra rol davranisi, prososyal davranis veya sesini duyurma davranisi
ve baglamsal performans seklinde tanimlamalara rastlanmaktadir (Bagpinar ve Cakiroglu, 2020: 35).

Orgiitsel vatandashk davranisi kavrami, ilk kez Organ (1988: 4) tarafindan kullanilarak;
digergamlik, vicdanlilik, nezaket, sivil erdem ve centilmenlik seklinde bes boyutta siniflandirilmstir.
Digergamiik, ¢alisganin orglit icinde diger bireylere yardimda bulunmasini ve ise iliskin sorunlar
onlemeye yonelik goniillii sekilde davranmasini tanimlar. Vicdanlilik, ¢alisanin kendisinden beklenen
gorevlerin daha fazlasimi goniillii olarak sergilemesidir. Nezaket, ¢alisanin orgiit i¢inde digerlerini
ilgilendiren kararlar1 almadan 6nce bilgilendirme davranisinda bulunmasidir. Sivil erdem, c¢alisanin
orgiitii etkileyen durumlarda kendini sorumlu addetmesi ve karar alimina, toplantilara sorumlu ve
goniillii olarak katilmasidir. Centilmenlik ise, ¢alisanin ise iliskin zorluklar sikayet etmeden kabul etme
istekliligidir.

Orgiitsel vatandashk, orgiit ici bireyleri ya da &rgiitiin kendisini desteklemeyi amaglar. Bunun
yan1 sira nezaket, vicdanllik, digerkamlik ve sivil erdemliligin oldugu fedakarlik davramislarim
barmdirmaktadir (Niessen vd., 2016: 1290).

Genel gergevede oOrgiitsel vatandaslik, drgiite veya orgiit icerisinde baskalara fayda saglamay1
hedeflerken; is becerikliligi, isin anlamliligi ve is kimligini degistirmek igin gorevsel ve iligkisel
degisiklikler yapmaya odaklanmaktadir.

Bazi is becerikliligine iliskin davranislar, orgiitsel vatandaslik davranislarina benzer nitelikte
olabilir. Ornegin, caliganin is projelerini digerleriyle birlikte {istlenmesi ya da miisteriler ile iyi iliskiler
kurmaya yonelik caliganin ekstra ¢aba sarf etmesi gibi. Burada dikkat edilmesi gereken husus,
davranigin arka planinda diger ¢alisanlara veya Orgiit yararina bir niyetin olmamasidir. Aksine is
becerikliligi calisanin, bireysel ¢ikarina yonelik, isi daha anlamli hale getirme arzusu ile giidiilenmesidir
(Wrzesniewski ve Dutton, 2001: 190).

Is becerikliligi davranis1 sergileyen bireylerin, is 6zelliklerine gore yaptiklarr degisikliklerin,
oncelikli olarak kisi—is uyumunu (person-job fit) ve is motivasyonunu gelistirmeyi amagladigi goz
oniine alindiginda, kavramsal ¢ercevede, bireysel inisiyatif veya orgilitsel vatandaglik davranisi gibi ilgili
yapilardan agikga ayirt edilebilir oldugu goriilmektedir (Bipp ve Demerouti, 2015: 632).

Orgiitsel vatandaslik davranisinin, organizasyonel amag ve hedeflere yonelik hizmet etmesi ile
is becerikliligi kavramindan ayrildigi soylemek mumkindir. Is becerikliligi, ¢alisanlarin kisisel
yetenekleri ve yonelimleri dogrultusunda gerg¢eklesen bir davranis seklidir (Kerse, 2017: 287).
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5.2. Rol Yenilikg¢iligi

Rol vyenilik¢iligi, bireylerin, liderlerin ve orgiitlerin ¢iktilar1 arttirmayi amaglayan rol
degisiklikleri baslatmasi seklinde tanimlanabilir (Bagpinar ve Cakiroglu, 2020: 28).

Rol degisiklikleri, gorev hedefleri, yontemleri, dokiimanlari, zamanlanmasi ve gorev
performansiyla biitiinlesik bigimde bireyleraras: iliskilerde yapilan degisimleri kapsamaktadir. Rol
yenilik¢iliginde birey ve oOrgiit uyumunun saglanmasi igin ise iligkin degisiklikler yapilmasi, is
becerikliligi ile benzerlik gostermektedir. Her iki kavramda birey-6rgiit uyumunu yiikselten ¢iktilar elde
edilmektedir. Bununla birlikte, rol yenilik¢iligi kavraminin odaginda reaktif davramis ve &zellikle
gruplara yonelik sorunlar1 ¢dzme vardir. Is becerikliliginde ise, orgiitiin problemlerine iliskin bir
odaklanma yerine, calisan ig kimligine ve isin anlamliliginin yiikseltilmesi i¢in is sinirlarinda yapilan
proaktif degisiklige vurgu yapilmaktadir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001: 188; Yavuz, 2018: 18).

5.3. Gorev Revizyonu

Staw ve Boettger (1990: 527) tarafindan gérev revizyonu, “orgiitte hatali bir prosediirlin, yanlis
bir is tamminin veya islevsiz olan rol beklentisinin diizeltilmesi igin yapilan eylemler” seklinde
kavramsallagtirmigtir. Arastirmacilara gore, ¢alisanlar sorumluluklarini yerine getirirken alternatifler
acik ve belirgin ise kendi inisiyatifleri ile daha fazla gorev revizyonunda bulunabilmektedir.

Gorev revizyonu, is tasarimi alaninda yeni bir kavram olarak goriilmektedir. Gorev revizyonu
calisanlarin kendi inisiyatifleri ile yanlig belirlenmis bir rolii ya da isi degistirirken yenilik¢i bir yaklagim
benimsemesidir. Bu yaklasima gore, orgiitsel roller ve is tanimlari, dogru ya da yanlis bigimde
tanimlanmis olabilir. Rol eger dogru tanimlanmis ise ¢alisan davranist ile uyum gosterir ve yiiksek
performans beklenir; diger taraftan, yanls bir rol tanimlamasiyla karsilagildiginda gorev revizyonu,
diizeltme egilimi sergiler ve olasi performans diisiikliigiinii engelleyici rol listlenir (Baspinar ve
Cakiroglu, 2020: 30).

Orgiitsel roller yanlis bicimde tanimlandiginda (calisan perspektifinden) gorev revizyonunun bu
duruma degerli bir sonug olusturulacagi diisiiniilmektedir. Diger taraftan sadece yanlis is prosediirlerinin
diizeltilmesi ya da =zorluklar1 ¢oziimlemeye odaklanan degisimler, goérev revizyonunu is
becerikliliginden ayirmaktadir. Is becerikliligi bakis acisinda, gérevlerin biitiiniiyle uyumlu ve islevsel
oldugunda da yararli oldugu ve bdyle bir is ciktisinin, igin anlamliligini da gelistirecegi ileri
strilmektedir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001: 190).

5.4. Bireysel Inisiyatif Alma

“Bireysel inisiyatif; bireyin iste aktif ve kendisinin baglattig1 bir yaklagim benimsemesine ve
belirli bir iste resmi olarak gerekli olanin Gtesine gegmesine neden olan bir davranig sendromudur”
(Frese vd., 1997: 140).

Bireysel inisiyatif alma, davranis yonleri ile karakterize edildiginde; 6rgut misyonu ile uyumlu,
uzun vadeli bir odak noktasina sahip olan, hedefe yonelik ve eylem odakli, engeller ve aksilikler
karsisinda 1srarct ve Kendi kendini baslatan, proaktif bir davranig bigimi seklinde tanimlanmaktadir
(Frese vd., 1996: 38).

Bireysel inisiyatif alma, hem ¢alismayan bireylerin kendi inisiyatifleriyle is bulmalarini ya da
kendilerine bir ig alan1 olusturmalarini hem de sirket diizeyinde orgiitsel etkinligi artirdigi diisiincesi ile
pratik ve teorik agidan énemli bir kavram olarak goérulmektedir (Frese vd., 1997: 139).

Bireysel inisiyatif alma, formal is gereksinimlerinin 6tesine gecen, ancak orgiitsel hedeflere
hizmet eden ¢alisanlarin, kendi inisiyatifiyle baglayan davranig bi¢imi olarak tanimlanmaktadir. Bireysel
inisiyatif sergileyen bireylerin odak noktasinda uzun vadeli ve gelecege yonelik faaliyetler
bulunmaktadir. Bu tiir ¢alisanlarin, engeller ortaya ¢iktiginda ¢oziimlemek icin 1srarci olduklar1 6ne
siriilmektedir. Is becerikliligi kavrami, 6rgltsel hedeflere daha az 6lglide hizmet etmesi ve problem
¢ozmeye daha az odaklanmasi nedeniyle bireysel inisiyatif alma kavramindan farklilasmaktadir
(Niessen vd., 2016: 1290).
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5.5. Yaratic1 Performans

Oldham ve Cummings (1996: 608) tarafindan yaratic1 performans; (1) yeni veya orijinal olma,
(2) bir orgiit icin potansiyel olarak uygun veya yararl olma, seklinde iki kosulu saglayan tirtinler, fikirler
veya yontemler olarak tanimlanmistir.

Yaratici performans, islerin daha yiiksek bir performans ile yapilmasini veya bir is roliinii daha
verimli hale getirmek igin ise yeni fikirler ve/veya yontemler getirilmesini ifade etmektedir. Is
becerikliligiyle benzer yonleri, ¢caliganin goniilliiliik esas1 ve is yonlerinin degistirilmesidir. Kavramsal
olarak orgiit i¢inde oynadiklari roller agisindan is becerikliligi ile benzese de; is becerikliligi temel de
birey odakliyken, yaratici performans 6rgiit odakli bir yaklasimdir (Dvorak, 2014: 16-17).

Her iki yaklasim da yeni fikir ve siireglerin ortaya ¢ikmasina dnciiliik etmekte ve i¢sel glidulerin
varligin1 igermektedir; ancak yaratici performans spesifik olarak bireysellik ile baglantilidir ve
temelinde Orgiit hedeflerinin karsilanmast yer almaktadir. Genel perspektifte bakildigi zaman is
becerikliligini diger kavramlarda 6ne gikaran yonler asagida siralanmistir (Yavuz, 2018: 20);

e Gorevleri en iyi sekilde yerine getirmek ve isinde uzman olma,
e Isinde bir sanatc1 gibi tasarimlar yaparak, isini bir sanat haline getirme,
e Kendi normlarini diger bireylere kabul gordirme,
e ihtiyac ve istekleri ile uyumlu bir ¢alisma ortami kurmak igin ¢aba sarf etme,
e Isini anlaml gorerek, bireysel amagl bir is kimligi yaratmaktir.
6. iS BECERIKLILIGININ SONUCLARI

Is becerikliligi ile ¢alisanlar, is taleplerini ve kaynaklarim proaktif bir sekilde degistirebilirler
ve bunun sonucunda bireysel calisma ortamlarini iyilestirebilirler/ optimize edebilirler (Bakker ve
Oerlemans, 2019: 417). Is becerikliligi sayesinde, c¢aliganlar bir yandan kisisel ihtiyaclarini ve
yeteneklerini gelistirirken diger taraftan is 6zellikleri ile aralarindaki uyumu yakalarlar (Wingerden vd.,
2017: 165).

Is becerikliligi kavranu, galisanin is gorevlerini ve etkilesimlerini ne zaman ve ne sekilde
tasarlayacagina kendi inisiyatifi ile karar verdigi bireysel diizeyde bir faaliyettir. Calisanlarin kendi
yararina yaptig1 davranislar, 6rgiite yarar da saglayabilir, zarar da getirebilir. Bu durum is becerikliligi
faaliyetinin birey yanlis1 oldugunu gostermektedir; ancak orgiit diizeyinde ‘iyi’ ya da ‘kotd’ olup
olmadig1, kosul ve sartlara gore degisiklik gosterebilir. Ornegin, otomobil montaj hattinda calisan bir
kisi, gorevinde degisiklik yapmaya karar verdiginde; ya yenilik¢i yontemiyle iiretkenligi ve kaliteyi
artirabilir ya da is akisinda 6ngoriilmeyen sorunlara neden olabilir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001: 187).

Is becerikliliginin temelinde, ¢alisanlarin is ile uyumlarini ve is motivasyonlarmi gelistirme
yatmaktadir (Bipp ve Demerouti, 2015: 632). Ise anlamlilik katan bu davranislarin sonucunda ise,
Orgiitiin yenilik¢iligine de katkida bulunan, orgiite fayda saglayan davraniglarda bulunabilmektedir.
Diger taraftan, calisanin bireysel is yiikiinii azaltic1 yeni alternatifler uygulamasi, calisma arkadasinin is
yUkilni artirma gibi beklenmeyen olumsuz ¢iktilara da sebep olabilir (Yavuz, 2018: 107).

Tims, Bakker ve Derks (2013: 238) tarafindan yapilan arastirmada is becerikliligi ve iyi olus
arasindaki iligski, JD-R cercevesinde incelenmis, zorlu is taleplerinin ¢aligan iyi olusuna dogrudan ve
pozitif yonll bir etkisi oldugu goriilmiistir. Calismada isleri tizerinde bireysel inisiyatif sahibi
caliganlarin, 6znel iyi oluslarinda artis meydana geldigi sonucuna varilarak; 6rgiit icinde ¢aligana daha
fazla aktif rol verilmesi gerektigi ileri stiriilmiistiir.

Is becerikliligine iliskin yapilan bir diger calismada, is becerikliliginin ¢alisan is tatmini ile
yakindan iliskili oldugu gériilmiistiir (Cheng vd., 2016: 19). Is yerinde yapilan géniillii degisiklikler, is
tatmin diizeyini yiikseltmektedir. Dogru orantili bir sekilde, isinde tatmin duygusu yasayan bireylerin
de is becerikliligi davranisi sergiledigi goriilmektedir (Bagpinar ve Cakiroglu, 2020: 79).

Is-aile zenginlesmesinde is becerikliligi roliinii inceleyen Rastogi ve Chaudhary (2018: 652-
653), degiskenlerin arasinda, giiglii bir iliski oldugunu goézlemlenmistir. Arastirmacilara gore, is
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becerikliligi yaklasimiyla, isleri lizerinde proaktif davranis gosteren bireylerin, kisisel ihtiyag ve
yetenekleri ile uyumlu is talepleri ve kaynaklarina yonelik tasarimlari, kisi-is uyumu yaratarak is-aile
zenginlesmesine neden olmaktadir. Benzer dogrultuda ise yonelik yapilan gorevsel, iliskisel ve biligsel
degisiklikler, is ve aile sorumluluklarinin yerine getirmesinde ¢alisani daha donanimli kilmaktadir.
Birey is ortaminda kazandigi olumlu duygulari ve eylemleri isten aileye aktararak, ev alanindaki yasam
kalitesini de yiikseltmektedir. Sonug¢ olarak ¢alisanin bu zenginlestirme yetenegi, is-aile zenginlesme
dizeyini belirlemede etkili rol oynamaktadir.

Dalgi¢c ve Tirkoglu (2018: 787) tarafindan, otel ¢alisanlari ile gergeklestirilen arastirmada,
islerini kigisel 6zellikleri dogrultusunda yeniden dizayn eden ¢alisanlarin polikronik kisilik 6zelligi ile
is becerikliligi davraniglariin yiiksek seviyede oldugu goézlemlenmistir. Calismanin sonucunda ig
becerikliligi ve polikronik kisilik ozelliginin, otel ¢alisanlarinda isten ayrilma niyetini azalttig
bulgulanmugtir.

Is becerikliligine yonelik yapilan bir diger ¢alisma Kerse (2017: 298) tarafindan bir sanayi
isletmesinde gerceklestirilmistir. Arastirma sonucunda, calisanlarin is becerikliligi yiikseldikge,
duygusal tiikenmenin azaldigi gorilmiistiir. Kerse, giiniimiizde orgiitler igin biiylik sorun teskil eden
duygusal tiikenmenin, i becerikliligi eksikliginden kaynaklandigini ileri stirmiistiir.

Akgakanat ve arkadaslarmin (2019: 409) 230 IK yéneticisi ile gerceklestirdikleri arastirmada,
Tims ve ark. (2012) tarafindan gelistirilen siniflandirma kullanilmistir. Proaktif rol iistlenen galisanlarin,
ise olumlu yaklagiminin, is kaynaklarini artirarak, ise adanmislik duygusunu tetiklemektedir. Calisma
sonucunda, is becerikliliginin, yapisal is kaynaklarini artirma, sosyal is kaynaklarini artirma ve zorlayici
is gerekliliklerini artirma boyutlarinin, ise adanmishk duygusuna pozitif ve anlamli etkisinin oldugu
ortaya konmustur. Genel olarak, calisanlarin bireysel ihtiyaglar1 ve yeteneklerinin, ¢alisma ortaminin
firsat ve talepleri ile eslesmesinde is becerikliligi yaklasiminin 6n gordiigi, proaktif kisi ve ¢evre uyumu
davraniglarinin anahtar rol aldigini séylemek miimkiin olmaktadir (Tims vd., 2016: 44).

7. SONUC

Global diinya diizenindeki teknolojinin hizli akim versiyonlari, 6rgiit ve temel tasi niteliginde
olan calisanlari, karmasik bir yapiya siiriiklemektedir. Bu karmasikliin Ongoriilebilir diizlemde
¢ozlimlenebilmesi noktasinda literatiire yeni kazandirilan is becerikliligi kilit kavram olarak karsimiza
cikmaktadir. Arastirmalar, artan belirsizlikler sonucunda, ¢alisanin karsilastigi is giicii ¢esitliligi ve buna
bagh gelisen kisiye uygun olmayan, zorlu gorev ve sorumluluk tayinleri ile basa ¢ikmak igin is
becerikliligi yaklasimini ¢6ziim yolu olarak ileri siirmektedirler. Bu dogrultuda calisan1 6grenmeye ve
ek beceriler kazanmaya tegvik eden, ayn1 zamanda yeteneklerini gelistirmesi i¢in daha fazla is kaynagi
firsatlar1 sunan is becerikliligi 6ne ¢ikmaktadir (Zhang ve Parker, 2019: 126; Rastogi ve Chaudhary,
2018: 669).

21. yiizyilin baglarinda, orgiitsel psikoloji alanindaki aragtirmacilar, sadece is stresi ve
tilkenmislik gibi negatif is konularma odaklanmak yerine isin pozitif tarafiyla gittikge daha fazla
ilgilenmeye baslamistir. Pozitif psikoloji hareketi, tiim diinyadaki arastirmacilara yeni modeller ve
kuramlar gelistirmeleri igin ilham vermistir. Diger taraftan uzun zamandir tanimlanmasina ragmen is
becerikliligi ile ilgili arastirmalar yalnizca son on yilda artig gostermistir (Baspinar ve Cakiroglu, 2020:
7). Is becerikliligi, pozitif érgiitsel psikolojiye iki énemli katki sunmaktadir. Ilk olarak; is becerikliligi
siireci, calisanlarin proaktif davraniglarim1 merkeze koyarak, is deneyimlerini gelistirmek i¢in islerini
degistiren ¢alisanlarin, yaratict ve motivasyonel alt yapilarmi kavramsallastirarak ampirik bi¢imde
arastirilma alani olusturmaktadir. ikincisi, pozitif anlam ve benlik duygusu, érgiitsel baglilik, adanmislik
ve performans deneyimi de dahil olmak iizere, is becerikliligi davraniginin iiretken sonuglarina

odaklanilmas1 pozitif orgiitsel psikoloji anlayisina katkida bulunmaktadir (Wrzesniewski vd., 2013:
282).

Is becerikliligi, calisanlarin is dzelliklerini algiladig: perspektiften sekillendirerek, yapisal ve
sosyal is kaynaklarini artirmaya yonelik davranislar sergiledigi, ayn1 zamanda zorlu is taleplerini artiran
ve engelleyen is taleplerini azaltan hedeflere yonelik proaktif bir is davranisi sekli olusturmaktadir
(Rudolph, 2017: 113). Orgiit icerisinde, asagidan-yukariya (Demerouti, 2014: 242) isleyisle, islerinde
proaktif davranis sergileyen (Tims ve Bakker, 2010: 1) calisanlarin, temelde birey esash (Dvorak, 2014:
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17) is becerikliligi yaklasimiyla islerini daha fazla anlamli hale getirdigi ve is kimligi kazandigi
caligmalarla elde edilmistir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001).

Calismada ele alinan arastirmalarda goriilmiistiir ki, is becerikliligi sayesinde c¢alisanlar,
kendilerine alternatif is adimlart olusturarak; ig tatmini, iyi-olus, oOrgiitsel vatandaslik, is-aile
zenginlesmesi, ise adanmislik ve is kimligi gibi birey-Orgiit uyumlu organizasyon yapi olusumuna
onemli katkilar saglamaktadir (Ingusci vd., 2016; Bakker ve Demerouti, 2007; Irvin, 2017; Rastogi ve
Chaudhary, 2018; Crawford vd., 2010; Wrzesniewski ve Dutton, 2001).

Yapilan arastirma ¢ergevesinde, is becerikliligi kavraminin ‘kisi-is uyumu’nu destekleyen
ozelligi, Is saghpr ve giivenligi uygulamalarmin da temel amaci olan, ‘isin insana, insanin ise
uydurulmas1’® kosulunun (Ozkili¢, 2005) anlamli derecede ortiistiigii diisiiniilerek, bu degiskenlerle
yapilacak ¢aligmalarin is becerikliligi literatiiriinde gelecek ¢alismalara 11k tutacag: diisiiniilmektedir.
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