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Öz 

Bu çalışmanın amacı,  iş becerikliliği ve işe tutulma arasındaki ilişkide politik yetinin düzenleyici etkisini 

incelemektir. Rekabetin giderek arttığı günümüzde örgütlerin, insan kaynakları planlamasında çalışanların iş 

becerikliliği, işe tutulmaları ve politik yeti düzeyleri önemli faktörler olarak öne çıkmaktadır. İş becerikliliği, 

bireylerin görevini yerine getirme ve işinde başarılı olabilme yeteneğidir. Bu beceriklilik, bireyin teknik bilgi ve 

deneyiminin yanı sıra iletişim ve problem çözme gibi genel becerileri ve ayrıca öğrenme ve uyum yeteneği ile 

ilgilidir. İş becerikliliği, bireylerin performansı, verimliliği, bağlılığı ve iş tatmini gibi kavramlar üzerinde 

doğrudan etkili olduğu için önemlidir. Örgütün başarısı üzerinde etkili olan diğer bir faktör olan işe tutulma 

kavramı ise iş becerikliliği gibi kişilik özellikleri, beceriklilik ve motivasyon gibi kavramlara bağlıdır. Ayrıca, 

örgütteki politikalar işe tutulma sürecinde rol oynayabilir; örgüt içi çekişmeler veya bireysel bağlantılar örgütü 

etkileyebilir. Bireylerin kariyer gelişimleri ve terfi ilerlemesi bakımından önemli kavramlardan biri olan politik 

yeti ise, bireyin örgütteki sosyal ilişkiler kurabilme, güç kazanabilmesi ve diğer bireyleri etkileyebilme yeteneğidir. 

Çalışma yaşamında, başarılı olabilmek iş becerikliliği ve işe tutulma kadar, çalışma ortamında etkili ilişkiler 

kurup yönetebilme ve sosyal ağları etkili bir şekilde kullanabilme yeteneği ile ifade edilen politik yetiye de bağlıdır. 

Bu çalışma kapsamında iş becerikliliği, işe tutulma ve politik yeti kavramlarının birbirleriyle nasıl ilişkili 

olduğunun anlaşılmasının, hem örgütler hem de bireyler açısından önemli bir araştırma konusu olduğu 

düşünülmektedir. Araştırmanın örneklemi, 2022-2023 eğitim öğretim yılında Aksaray Üniversitesi Sosyal Bilimler 

Enstitüsü’nde öğrenim gören ve kamu sektöründe çalışan 222 lisansüstü öğrenciden oluşmaktadır. Alan yazın 

incelendiğinde, iş becerikliliği ve işe tutulma arasındaki ilişkiyi araştıran az sayıda çalışma olsa da bu ilişkide 

politik yetinin düzenleyici etkisinin ele alındığı bir çalışmaya ise rastlanmamıştır. Araştırma analizlerinde SPSS 

26, AMOS 24 ve PROCESS Macro V4.1 programları kullanılmıştır. Araştırma bulgularına göre katılımcıların iş 

becerikliliği ve iş becerikliliğinin alt boyutları olan görev, bilişsel ve ilişkisel beceriklilik alt boyutları ile işe 

tutulma arasında pozitif ve anlamlı ilişkiler tespit edilmiştir. Ayrıca iş becerikliliği ile işe tutulma arasındaki 

ilişkide politik yetinin düzenleyici etkisinin olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Bu çalışma kapsamında öncelikli olarak 

iş becerikliliği, işe tutulma ve politik yeti ile ilgili alan yazında var olan çalışmalar incelenmiş ve bu bilgilere 

dayanılarak uygulamalı bir çalışma oluşturularak bu konuda alan yazınına katkıda bulunmak amaçlanmıştır. 

Anahtar Kelimeler: İş Becerikliliği, Görev Becerikliliği, Bilişsel Beceriklilik, İlişkisel Beceriklilik, İşe Tutulma, 

Politik Yeti. 
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Abstract 

The purpose of this study is to examine the moderating effect of political skill on the relationship between job 

crafting and work engagement. Job crafting, work engagement and political skill levels of employees stand out as 

important factors in human resources planning of organizations in today's increasingly competitive world. Job 

crafting is the ability of individuals to fulfill their duties and be successful in their jobs. This resourcefulness is 

related to an individual's technical knowledge and experience as well as general skills such as communication 

and problem solving, as well as the ability to learn and adapt. Job crafting is important because it has a direct 

impact on concepts such as individuals' performance, productivity, commitment and job satisfaction. Work 

engagement, another factor that has an impact on organizational success, depends on personality traits such as 

job crafting, resourcefulness and motivation. In addition, organizational policies can play a role in the retention 

process; internal conflicts or individual connections can affect the organization. Political skill, which is one of the 

important concepts in terms of career development and promotion progression of individuals, is the individual's 

ability to establish social relationships, gain power and influence other individuals in the organization. In working 

life, being successful depends not only on job crafting and work engagement, but also on political skill, which is 

defined as the ability to establish and manage effective relationships in the work environment and to use social 

networks effectively. Within the scope of this study, it is thought that understanding how the concepts of job 

crafting, work engagement and political skill are related to each other is an important research topic for both 

organizations and individuals. The sample of the study consists of 222 graduate students studying at Aksaray 

University Institute of Social Sciences in the 2022-2023 academic year and working in the public sector. When the 

literature is examined, although there are a few studies investigating the relationship between job crafting and 

work engagement, there is no study that deals with the regulatory effect of political skill in this relationship. SPSS 

26, AMOS 24 and PROCESS Macro V4.1 programs were used in the research analysis. According to the research 

findings, positive and significant relationships were found between job crafting and its sub-dimensions of task, 

cognitive and relational resourcefulness and work engagement. In addition, it was concluded that political ability 

has a moderating effect on the relationship between job crafting and work engagement. Within the scope of this 

study, first of all, the existing studies in the literature on job crafting, work engagement and political skill were 

examined and it was aimed to contribute to the literature on this subject by creating an applied study based on 

this information. 

Keywords: Job Crafting, Task Crafting, Cognitive Crafting, Relational Crafting, Work Engagement, Political 

Skill. 

1. Giriş 

Günümüz iş dünyasında örgütlerin yaşamlarını sürdürebilmek için çalışanlarının daha becerikli 

olabilmeleri, işlerine tutkuyla bağlanabilmeleri, yenilikçi ve proaktif davranışlar ortaya koyabilen 

bireyler olabilmeleri ve böylelikle örgütün verimlilik ve etkililiğini artırabilmek için çalışanlarını 

desteklemeleri çok önemlidir. İşini tutkuyla yapan, işi konusunda becerikliliği yüksek olan, işini seven 

ve örgüte bağlılık gösteren çalışanlar örgütün hedeflerine ulaşmasını sağlayacaklardır. Her geçen gün 

daha da karmaşık ve yoğun bir hal alan çalışma yaşamında örgütlerin varlıklarını başarılı bir biçimde 

devam ettirebilmeleri bireylerin sahip olduğu bilgi ve becerilerini, işe olan tutkuları ve politik 

yeteneklerini örgütlerinin hedefleri doğrultusunda aktarabilmesi örgütün geleceği ve başarısı için 

oldukça önemlidir (Gellatly, Meyer ve Luchak, 2006).  

İş becerikliliği kavramı, bireylerin beklenti ve ihtiyaçlarını karşılama ve örgütteki karmaşıklıkla baş 

etmede kullanılmaktadır. İş becerikliliği ile bireyler işlerini kendilerine göre şekillendirerek daha 

anlamlı hale getirebilmekte ve üstlendiği görevleri yetenekleri ve ilgi alanlarıyla 

uyumlaştırabilmektedirler. İş becerikliliğinin işe dair olumlu duyguların artması, performansın 

yükselmesi, iş tatminin artması gibi olumlu bireysel ve örgütsel çıktılara yol açtığı ifade edilmektedir 

(Kerse, 2017). İş becerikliliği, yönetimden ziyade çalışanlarca yönlendirilebilen, bireylerin ihtiyaçları 

için uygun koşullar oluşturdukları proaktif bir süreçtir (Grant ve Ashford, 2008). İşe tutkun bireyler,  

olumlu bir ruh halinde pozitif psikoloji içinde örgüte dair rollerini yerine getirmek için çaba harcamakta 

ve böylece örgütün başarılı olmasına katkı sağlamaktadırlar. Bu sebeple işe tutulma, örgütlerin 

hedeflerine ulaşabilmeleri için olumlu örgütsel davranışların en önemlilerinden biri olarak 

görülmektedir (Armstrong, 2008, s. 141). Politik yeti ise bireyin çevresindeki olup bitenleri güçlü 

gözlem yeteneği sayesinde fark edip yorumlayabilen, oluşturduğu iletişim ağı sayesinde sorunları 

çözebilen, ikna gücüne sahip, her duruma kolay uyum sağlayabilen, içten, samimi ve güvenilir bulunan 

sosyal açıdan yetenekli bireyleri tanımlamaktadır (Çıtak, 2011, s. 5).  
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Çalışma yaşamında çalışanların başarılı olabilmeleri ve hedeflerine ulaşabilmeleri noktasında teknik 

bilgi ve becerilerinin yanı sıra etkili sosyal ağlar geliştirmeye, iletişim yeteneklerini ve liderlik 

özelliklerini güçlendirmeye yönelik olarak politik yeti becerileri de kazanmaları önem arz etmektedir. 

Çalışanların işe alım ve ilerleme süreçlerinde iş becerikliliklerinin yanı sıra politik olarak da becerikli 

olmaları bireylerin çalışma yaşamında daha başarılı ve sürdürülebilir bir kariyer yolculuğu sağlayarak 

işe tutulma düzeylerinin de artmasına yol açacağı düşünülmektedir. Alan yazın incelendiğinde ise iş 

becerikliliğinin işe tutulmaya etkisini inceleyen çalışmalara rastlanmıştır (Bakker, 2010; Chen, Yen ve 

Tsai, 2014; Harju, Hakanen ve Schaufeli, 2016; Uysal, Özçelik ve Uyargil, 2018; Akçakanat, 

Uzunbacak ve Acar, 2019; Güner, 2021). Ancak iş becerikliliğinin işe tutulma üzerine etkisinde politik 

yetinin düzenleyici rolünü tespit etmeye yönelik doğrudan araştırmaya rastlanılmamış olması bu 

çalışmayı önemli kılmaktadır. Bu bağlamda bu araştırmanın amacı, iş becerikliliğinin işe tutulmaya 

etkisinde politik yetinin düzenleyici rolünün tespit etmektir.  

2. KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

2. 1. İş Becerikliliği (Job Crafting) 

Son yıllarda bireylerin, kendi amaç, yetenek ve değerlerine uygun olan işlerde çalışma olasılıklarının 

düşük olduğu örgütlerin ise iş ve örgütün özelliklerine uygun çalışan seçimine günden güne daha fazla 

önem vermeye başladığı ifade edilebilir (Bipp ve Demerouti 2015). Günümüzde çalışanlar inisiyatif 

alarak, bilgi, beceri, yetenek ve motivasyonlarına dayanarak işlerini kendilerine göre yeniden 

tasarladıkları, uyarladıkları görülmektedir. İş becerikliliği olarak ifade edilen bu proaktif davranış, işi 

bireyin özellikleriyle daha uyumlu bir hale dönüştürmeyi amaçlamaktadır (Tosun ve Güner Kibaroğlu, 

2023, s. 841). Geleneksel anlayışa göre iş tasarımı yöneticinin görevi olup; çalışan pasif bir rolde yer 

almaktadır (Bakker, 2010). Modern anlayışa göre ise çalışanlar, motivasyonlarını artırmak için harekete 

geçerek işlerini kendi değer ve ilgi alanları ile uyumlu hale getirerek değiştirmek için çaba harcayarak 

bu değişimde aktif olarak rol almaktadırlar (Slemp ve Vella-Brodrick, 2013; De Beer, Tims ve Bakker, 

2016). İş becerikliliği kavramının bazı özellikleri şunlardır (Van den Heuvel, Demerouti ve Peeters, 

2015, Peng 2018); 

• İş becerikliliği çalışanların proaktif bir davranış biçimi olup; çalışanların işleri yeniden 

düzenlemesine fırsat sağlamaktadır.  

• İş becerikliliği çalışanların yeni iş kaynaklarını bulmasını ve olumlu etkiler elde etmesini 

sağlamaktadır. 

• Çalışanların kaynakları geliştirmelerine ve işte iyi olmalarına yardımcı olmaktadır. 

İş becerikliliğinin, çalışanın motivasyonunu ve işe tutulma düzeyini artırma gibi olumlu etkileri 

bulunmaktadır (Peng, 2018). Ancak iş becerikliliğinin gelişimi, değişime yönelik tutumu geleneksel 

yöntem ve strateji kullanan örgütlerce olumsuz olarak karşılanmaktadır (Berg, Dutton ve Wrzesniewski, 

2013). İş becerikliliği kavramı Slemp ve Vella-Brodrick (2013) tarafından görev, bilişsel ve ilişkisel 

beceriklilik olarak üç boyutta incelenmektedir. Görev becerikliliği, çalışanın yeteneklerine uygun olan 

görevlerin belirlenmesi; görev için harcanan çabanın zaman ve miktarının değiştirilmesi (Slemp ve 

Vella-Brodrick, 2013; Miller, 2015); bilişsel beceriklilik, bireyin işini başkalarına yardım aracı olarak 

değerlendirmesi  (Berg ve ark., 2013); ilişkisel beceriklilik ise çalışanın başka çalışanlarla olan ilişkisini 

artırması (Niessen, Weseler ve Kostova, 2016) olarak ifade edilmektedir. İş becerikliliğinde farklı 

kademelerdeki çalışanlar tarafından farklı roller sergilenebilir. Çalışanların rutin işlerde dahi görev, 

bilişsel ve ilişkisel beceriklilik davranışlarını bireysel ilgi ve becerilerine göre değiştirebilmeleri olasıdır 

(Kerse, 2017, s. 286). 

2. 2. İşe Tutulma (Work Engagement) 

İşe tutulma (adanmışlık) kavramı ilk defa Kahn (1990) tarafından “iş görenlerin kendilerini iş rollerine 

bütünüyle vermeleri” şeklinde ifade edilmiştir. İşe tutulma, çalışanların işlerine dair olumlu duygular 

beslemeleri, işlerini anlamlı olarak değerlendirmeleri, iş yüklerini ağır olarak algılamamaları ve işlerinin 

geleceğine dair ümit beslemeleri olarak ifade edilmektedir (Attridge, 2009, s. 383). 
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İşe dair tutulma çalışanların mutlu, sağlıklı ve huzurlu hissetmelerinin bir göstergesidir (Poon, 2013). 

İşe tutulmanın hem örgütsel hem de bireysel açılardan olumlu sonuçları bulunmaktadır. Bireysel açıdan 

işe tutulma çalışanın işine karşı hevesli olması ve kendini işine adaması gibi çalışanda olumlu duygular 

oluştururken; örgütün amaçlarına ulaşabilmesi için de katkıda bulunmaktadır (Kahn, 1990; Schaufeli ve 

Bakker, 2004). Dolayısıyla işe tutulmanın bireysel düzeyden örgütsel düzeye kadar pozitif yönde 

etkilerinin olduğu ifade edilebilir. Ayrıca işe tutulma özel bir hedefe, olaya veya bireye odaklanmayan 

daha uzun süreli ve kalıcı bir zihinsel durumdur (Schaufeli, Salanova, González-Romá ve Bakker, 

2002). İşe tutulma iş tatmini, işkoliklik, örgütsel vatandaşlık gibi iş tutumlarından farklıdır (Kahn, 1990; 

Bakker, Hakanen, Demerouti ve Xanthopoulou, 2007; Schaufeli, Taris ve Van Rhenen, 2008; Bakker,  

Albrecht ve Leiter, 2011).  

İşe tutulma "pozitif, tatmin edici, iş ile ilgili ruh hali" olarak görülmektedir. İşe tutulma  dinçlik, 

adanmışlık ve yoğunlaşma olmak üzere 3 boyuttan oluşmaktadır (Schaufeli ve ark., 2002). Dinçlik 

boyutu, çalışanın iş yaşamı sürecince enerjisini, azmini ve zihinsel dayanıklılığını içermektedir (Bakker, 

Tims ve Derks, 2012; Hartog ve Belschak, 2012). Adanmışlık, bireyin işine dair bağlılığını ifade 

etmektedir (Schaufeli ve ark., 2002, Vincent‐Hoper, Muser ve Janneck, 2012). Yoğunlaşma ise bireyin 

yaptığı faaliyetlere odaklanmasıdır. Dolayısıyla dinçliği, adanmışlığı ve yoğunlaşması güçlü olan 

çalışanlar işe tutulma davranışı sergileyen bireylerdir (Turgut, 2011). 

İşe tutulma davranışı sergileyen bireyler işlerini daha çok sahiplenmekte, yoğunlaşmakta ve başarılı 

olmayı daha fazla arzulamaktadır bu da örgüt açısından olumlu sonuçlar doğurmaktadır (Haudan, 2008). 

İşe tutulmanın müşteri memnuniyeti, performans ve finansal çıktılar gibi birçok alana etkisi 

bulunmaktadır (Bakker, 2011). İşlerine karşı tutulma adanmışlık hisseden çalışanlar diğer çalışanlara 

nazaran daha motivasyonları yüksek bir şekilde çalıştıkları için daha verimlidirler. Bu da örgütün 

müşterinin ihtiyacını karşılamasına ve sadakatinin artmasına, kârın artmasına ve maliyetlerin düşmesine 

neden olmaktadır (Roberts ve Davenport 2002). İşleri ile bütünleşen, işini severek adanmış olarak yapan 

bu çalışanlar yönetimden bilinirlik, takdir ve başarı beklemektedirler. Böylece ne kadar çok çalışırlarsa 

çalışsınlar kendilerini yorgun hissetmezler başarı hissinin verdiği tatmin ve hazla kendilerini iyi 

hissetmektedirler (Bakker, 2011).  

İşe tutulmanın oluşabilmesinde birçok bireysel ve örgütsel faktör etkilidir. Bireyin işine dair yeterli 

eğitime, bilgiye ve deneyime sahip olması, kendini doğru olarak tanıyıp değerlendirebilmesi, 

ihtiyaçlarını ve kapasitesini bilmesi vb. faktörler bireyin işe tutulmasını sağlayabilecek bireysel 

faktörlerden bazıları iken; bireylerin kendilerini geliştirebilmeleri, görevlerini kolayca yerine 

getirebilmeleri, iş yüklerinin kontrolü, bireylerin net görev tanımlarının yapılması ve hizmet içi 

eğitimler gibi faktörler bireylerin işlerine tutulması için gerekli örgütsel faktörlerdendir (Çakıl, 2011, s. 

37-38).  

2.3. Politik Yeti 

Politik yeti “…formel güçten yararlanarak başkalarının düşüncelerini duyarlı bir biçimde anlamak, 

nelerin mümkün olduğunu hissetmek, bir kimsenin enerjisini hangi alanlara sevk edeceğini bilmek, 

örgüt içi ittifakları organize etmek” olarak ifade edilmektedir (Mintzberg, 1983, s. 26). Ahearn, Ferris, 

Hochwarter, Douglas ve Ammeter (2004) ise politik yetiyi “sosyal becerikliliklerini değişik koşullara 

ve bu koşulların beraberinde getirdiği taleplere uygun olarak kullanabilen, öz güven düzeyleri yüksek 

ancak diğerleri üzerinde itici bir kibir ve küstahlıktan uzak, güvenilir, samimi ve pozitif bir izlenim 

yaratabilen, kendi amaç ve istekleri ile diğerlerinin amaç ve istekleri arasında denge kurabilen, değişik 

ortamlarda kullanabilecekleri etkileme yöntemlerini seçmede becerikli bireyler” şeklinde 

tanımlamaktadırlar. 

Politik yetiye sahip olan bireyler yaşadıkları stresli durumları daha ılımlı algıladıkları için, çatışmalar 

ve olumsuzluklar karşısında daha sakin kalarak doğru kararlar alabilirler (Atay, 2010, s. 74). 

Çalışanların örgütlerde iş alımlarında, kariyer ilerlemelerinde, performanslarında, maruz kaldıkları aşırı 

iş yükü,  üstlenilen fazla roller ve rol belirsizliği ile başa çıkmalarında politik yetinin etkisi olduğu 

düşünülmektedir (Cullen, Gerbasi ve Chrobot-Mason, 2015, s. 682). Ferris, Davidson, Perrewe ve Atay, 

(2010) çalışma yaşamında politik yeti eksiliğinden dolayı kadınların erkeklere oranla; azınlıkların ise 

azınlık olmayanlara kıyasla kariyer ilerlemeleri konusunda daha başarısız olduklarını ileri sürmüşlerdir 

(Ferris ve ark., 2010, s. 53). Maniero da politik yetinin, kadınların ve azınlıkların kariyer ilerlemeleri ve 
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hedeflerine ulaşabilme noktasında önemli olduğunu iddia etmiştir (Perrewe, Ferris, Frink ve Anthony, 

2000, s. 116-117). 

Alan yazında politik yeti sosyal beceriklilik, sosyal ağ oluşturma, kişilerarası etkileme ve içtenlik olmak 

üzere dört boyuttan oluşmaktadır. Sosyal beceriklilik boyutu başka bireyleri gözlemleyerek 

davranışlarını doğru yorumlama ve farklı sosyal durumlara adaptasyon sağlayabilme yeteneğidir. Sosyal 

ağ oluşturma boyutu bireysel ve örgütsel hedeflere ulaşabilmek için önemli ve gerekli bireylerden bir 

araya gelen bir iletişim ağı geliştirme ve kullanabilmedir. Kişilerarası etkileme boyutu bireyler üzerinde 

güçlü bir etki yaratarak ikna edici davranışlar ve her duruma uyum sağlayabilmedir. İçtenlik boyutu ise 

etrafındaki bireyleri etkileme konusunda bireye başarı sağlayacak biçimde bireyin dürüst, doğru, samimi 

ve içten olarak görünebilme yeteneğidir (Ferris ve ark., 2005, s. 130; Douglas ve Ammeter, 2004, s. 

538).  

Politik yeti kavramı, örgütler tarafından olumsuz olarak değerlendirilen ve kabul görmeyen 

manipülasyon, çıkarcılık gibi negatif kavramları çağrıştırdığı için çoğunlukla olumsuz olarak 

değerlendirilebilmektedir. Ancak Ferris ve ark., (2007)’ na göre politik yeti, son yıllarda örgütlerde 

başarı için önemli hale gelen pozitif bir güçtür. Politik yeti düzeyi yüksek olan bireyler, samimi, 

inandırıcı ve içten davranarak amaçlarına nasıl ulaşabilecekleri konusunda ne yapmaları gerektiğini 

bilirler.  

2. 4. İş Becerikliliği, İşe Tutulma (Adanmışlık) ve Politik Yeti Arasındaki İlişkiler

İş becerikliliği "çalışanların günlerini, işlerini ve dolayısıyla yaşamlarını oluşturan iş görevleri ve 

etkileşimleri, işlerini yapmak için kullandıkları birer hammadde" olarak tanımlanmaktadır. İş 

becerikliliği çalışanların işe ilişkin becerilerini ve motivasyon düzeylerini artırmak için işlerini bilişsel, 

fiziksel ve ilişkisel açıdan değiştirerek işlerini bireysel özelliklerine uyumlu hale getirmeleri ve 

böylelikle işlerinin çerçevesini genişletmeleri olarak ifade edilmektedir (Wrzesniewski ve Dutton 2001, 

Ingusci, Callea, Chirumbolo ve Urbini, 2016). Çalışanın iş becerikliliği düzeyinin artması çalışana iş 

kontrolünün kendisinde olduğunu hissettirerek çalışanın işinde aktif olmasını sağlar (Petrou, Demerouti, 

Peeters, Schaufeli ve Hetland, 2012).  

İşe tutulma, bireylerin görevlerini yerine getirirken enerji, motivasyon ve şevklerini tanımlamaktadır. 

Bireylerin çalışma yaşamında başarılarını belirleyen faktörlerden biri de işe tutulmalarıdır. İşe tutulma, 

bireyin kendi kaynaklarının yeterli olduğunu düşünmesiyle, görevini değerli, anlamlı, yapıcı ve sosyal 

hayatı ile uyumlu bulmasından, benimsemesinden, sevmesinden, görevini yerine getirirken yetkin, 

mutlu, istekli ve kendini işe ait hissetmesinden kaynaklanmaktadır. İşe tutulma; bireyin görevlerine 

ilişkin istekli, güçlü, adanmış, memnun ve istikrarlı hissetmesidir (Başoda, 2017, s. 94).  

Politik yeti “başkalarını etkin olarak anlayabilme ve bu durumu organizasyonel ve/veya bireysel 

amaçları geliştirmek için harekete geçirme ve bunları kullanabilmek becerisi” olarak ifade edilmektedir 

(Ferris ve ark., 2005, s. 133). Politik yeti düzeyi yüksek olan bireyler etrafındaki diğer bireyleri başarılı 

bir şekilde etkileyerek onları kendi istek ve amaçları doğrultusunda davranmaya yönlendirebilirler 

(Harris, Harris ve Eplion, 2007). Ayrıca politik yeti düzeyi yüksek olan bu bireyler, oluşturdukları geniş 

sosyal ağlar aracılığıyla, görevlerini etkili bir biçimde yerine getirebilmek için ihtiyaçları olan iş 

kaynaklarını tespit ve temin edebilirler. Yöneticiler ise politik yetiye sahip çalışanlarının gerçek 

performanslarını değil algılanan performanslarını dikkate alarak bu bireylerle daha kaliteli iş ilişkileri 

kurmayı tercih edebilirler.  

Bakker ve ark., (2012) iş becerikliliği ve işe tutulma arasındaki ilişkiye odaklanmakta ve iş 

becerikliliğine sahip olan çalışanların daha fazla işe tutulma yaşayacağını savunmaktadır. İş becerikliliği 

proaktif bir davranış olup; bu davranışın ortaya çıkardığı pozitif duygular çalışanın anlayışını, dikkatini 

ve motivasyonunu artırarak çalışanın sahip olduğu iş ile ilgili kişisel kaynaklarını geliştirmektedir.  

Bireyin sahip olduğu iş kaynakları ise işe tutulmanın öncüsü olarak görülmektedir (Fredrickson, 2001; 

Fredrickson ve Branigan, 2005; Bakker, Schaufeli, Demerouti ve Euwema, 2007). İş becerikliliğinin iş 

kaynaklarını ve işin meydan okuyucu yönlerini arttırdığı, engelleyici iş taleplerini azalttığı ve böylece 

iş becerikliliğinin işe tutulmayı etkilediği alan yazında ifade edilmektedir (Bakker ve ark., 2011; Petrou 

ve ark., 2012; Tims, Bakker ve Derks, 2012). 
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Çalışma yaşamında bireylerin yeteneklerine uygun işleri seçebilmesi ve yüksek bir performans 

göstermesinde iş becerikliliği, karşılaşılan problem ve olumsuzluklarda motivasyon ve konsantrasyonun 

devamlılığı açısından işe tutulma davranışı da örgütteki iş ve işlemlerin devamlılığı açısından önemlidir. 

Fakat örgütün başarısı için bireyler arasındaki etkileşimi arttıracak iletişim becerilerine de ihtiyaç 

duyulmaktadır. Politik yetinin temelinde ise güçlü iletişim becerileri, yüksek düzeyde sezgi gücü 

bulunmaktadır. Politik yetiye sahip olan bireyler örgütte iletişim kurarken samimi ve içten olmaya 

çalışırlar ve böylelikle kolayca örgütte bir sosyal ağ oluşturarak diğer bireyleri etkileyebilirler. Bu 

kavramlar arasındaki ilişkiler, çalışanların bireysel iş verimliliğinin örgüt içi iş verimliliği, çalışma barışı 

ve huzuru ile etkileşimini tanımlamakta ve örgütsel başarıya aracı olmaktadır. Alan yazında iş 

becerikliliği ve işe tutulma arasındaki ilişkileri ele alan çalışmalar bulunmakta olup; politik yetinin bu 

ilişkide düzenleyici etkisini ele alan çalışmaya ise rastlanmamıştır. Ancak Öztürk (2019)’ün 

çalışmasında işe tutulma ile politik yeti arasındaki ilişkileri; Bektaş ve Karagöz (2018)’in ise politik yeti 

ile ilişkili kavramlardan olan izlenim yönetimi ve işe tutulma arasındaki ilişkileri incelediği çalışmalar 

kavramlar arasında ilişkilerin bulunduğuna işaret etmektedir. 

Bu çalışmada iş becerikliliği ve işe tutulma arasındaki ilişki incelenecek ve bu ilişkinin 

güçlendirilmesine etki edebilecek unsurlardan biri olarak politik yeti düzenleyici değişken olarak ele 

alınarak bu etki analiz edilecektir. Politik yetinin düzenleyici değişken olarak iş becerikliliğinin işe 

tutulma üzerindeki etkisini arttıracağı varsayılmaktadır. Başka bir değişle araştırma kapsamında politik 

yetisi güçlü olan çalışanların iş becerikliliklerinin işe tutulma göstermelerine etkisinin daha fazla olacağı 

varsayımı test edilmeye çalışılacaktır. 

3. YÖNTEM 

Tasarlanan bu araştırmada, belirlenen amaçlara ulaşabilmek için nicel araştırma yaklaşımından 

yararlanılması planlanmıştır. Nicel araştırma yaklaşımı açısından bu araştırmanın deseni, “alan 

araştırması’ ’olarak ifade edilebilir. Araştırmanın amacına uygun olarak veriler, Aksaray Üniversitesi 

Sosyal Bilimler Enstitüsü’nde öğrenim gören ve çeşitli kurumlarda görev yapan çalışanlardan anket 

yoluyla elde edilmiştir. Araştırmanın problemi” çalışanların iş becerikliliğinin işe tutulma üzerindeki 

etkisinde politik yetinin düzenleyici etkisinin olup olmadığının ortaya çıkartılması” şeklinde ifade 

edilebilir. 

3.1. Araştırmanın Modeli ve Hipotezleri 

Araştırmanın amacı doğrultusunda yapılan literatür taramasına bağlı olarak çalışanların iş becerikliliği 

ve işe tutulma ilişkisinde politik yetinin düzenleyici rolü olacağı varsayımından hareketle bir araştırma 

modeli ve araştırma hipotezleri geliştirilmiştir. 
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İlgili yazın ve açıklamalar çerçevesinde geliştirilen hipotezler sonucunda oluşturulan araştırma modeli 

Şekil 1’de görülmektedir. Bu araştırmada iş becerikliliği ve işe tutulma değişkenleri arasındaki bir 

ilişkinin ve bu ilişkide politik yetinin düzenleyici etkisinin olabileceği varsayımından hareketle 

aşağıdaki temel hipotezler oluşturulmuştur. 

H1: İş becerikliliğinin işe tutulma üzerinde pozitif yönlü anlamlı bir etkisi vardır. 

H1a: İş becerikliliğinin görev becerikliliği boyutunun işe tutulma üzerinde pozitif yönlü anlamlı 

bir etkisi vardır. 

H1b: İş becerikliliğinin bilişsel beceriklilik boyutunun işe tutulma üzerinde pozitif yönlü 

anlamlı bir etkisi vardır. 

H1c: İş becerikliliğinin ilişkisel beceriklilik boyutunun işe tutulma üzerinde pozitif yönlü 

anlamlı bir etkisi vardır. 

H2: Politik yetinin, iş becerikliliği ile işe tutulma arasındaki ilişkide düzenleyici rolü vardır.  

 

3.2. Araştırmanın Örneklemi 

Araştırmaya 2022-2023 eğitim öğretim yılında Aksaray Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü’nde 

öğrenim gören ve kamu sektöründe çalışan 222 lisansüstü öğrenci katılmıştır. Araştırma verilerinin 

toplanabilmesi için Aksaray Üniversitesinin Etik Kurulundan gerekli izin alınmıştır (25.04.2023 tarih 

ve Karar 2023/03-51). Elde edilen veriden 222 veri analize uygun olarak belirlenmiştir. Veri toplama 

sürecinde kolayda örnekleme yöntemi kullanılarak oluşturulan anket 2022-2023 eğitim öğretim yılında 

Aksaray Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü’nde öğrenim gören ve kamu görevlisi olduklarını beyan 

eden kişilerin onayları doğrultusunda online olarak google formlar aracılığıyla toplanmıştır.  

3.3. Veri Toplama Araçları ve Analiz Yöntemleri 

İş becerikliliğini ölçmek amacıyla Slemp ve Vella-Brodrick (2013) tarafından geliştirilen ve Kerse 

(2017) tarafından Türkçeye çevrilen " olarak hesaplanmıştır. İşe tutulmayı ölçmek amacıyla Schaufeli, 

Bakker ve Salanova (2006) tarfından geliştirilen Güler, Çetin ve Basım (2019)  tarafından Türkçeye 

çevrilen "İşe Tutulma Ölçeği" kullanılmış ve ölçeğin bu araştırma için güvenilirlik katsayısı (Cronbach’s 

Alpha) 0,971 olarak hesaplanmıştır. Politik yetiyi ölçmek için Atay (2009) tarafından Türkçe’ ye 

uyarlanan, 18 soruluk “Politik Yeti Envanteri” kullanılmış ve ölçeğin bu araştırma için güvenilirlik 

katsayısı (Cronbach’s Alpha) 0,964 olarak hesaplanmıştır. Her üç ölçek boyutunun 1,958 ile 2,314 

arasında basıklık değerlerine ve -1,334 ile -1,217 arasında değişen çarpıklık değerlerine sahip olduğu 

görülmüştür. Elde edilen verilerin normal dağılıp dağılmadığını belirlemek için çarpıklık ve basıklık 

değerleri incelenmiş ve bu değerlerin normal dağıldığı tespit edilmiştir. Kline (2011) 'e göre normal 

dağılımın sağlanması için çarpıklık (skewness) ve basıklık (kurtosis) değerlerinin sınırları mutlak değer 

olarak çarpıklık (skewness) 3’ün, basıklık (kurtosis) 10’un üzerinde olmamalıdır (Kline, 2011). 

Araştırmadan elde edilen veriler SPSS 26, AMOS 24 ve PROCESS Macro V4.1 istatistik yazılım 

programından yararlanarak, analize hazır hale getirilmiştir. Araştırmanın temel amacını gerçekleştirmek 

için toplanan verilere öncelikle “veri temizleme’’ işlemi uygulanmıştır. Bu aşamada ‘çapraz geçerlilik’ 

ile bilinçli cevaplar verilmediği tespit edilen ya da ‘kayıp bilginin’ ortalamanın üstünde olduğu formlar, 

araştırma kapsamından çıkarılmıştır. SPSS, AMOS ve Process Macro programları kullanılarak önce 

tanımlayıcı istatistikler yapılmış ilgili ölçeğe faktör analizi, güvenilirlik analizi uygulanarak daha sonra 

verilerin normal dağılım sergileyip sergilemediğine bakılarak verilerin normal dağılılm gösterdiği tespit 

edilmiş ve araştırma hipotezlerini test etmek için parametrik analiz teknikleri kullanılarak analizler 

tamamlanmıştır. Analizlerden elde edilen sonuçlar, yorumlanarak bulgu haline dönüştürülerek ve ilgili 

literatürdeki önceki araştırma bulgularıyla kıyaslanarak raporlanmıştır. 

4. BULGULAR 

Araştırma analizleri ve elde edilen bulgular aşağıda ifade edilmiştir. 

4.1. Demografik Özellikler 

Katılımcıların demografik özellikleri; cinsiyet, yaş ve medeni durum olmak üzere üç değişken açısından 

ele alınarak Tablo 1’de sunulmuştur. 
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Tablo 1: Katılımcıların Demografik Özellikleri 

 

Demografik Özellikler 

F 

(Sıklık) 

% 

(Yüzde) 

Cinsiyet        

Kadın  110 49,5 

Erkek  112 50,5 

Yaş    

25 Yaş ve altı 4 1,8 

26-35 Yaş arası 60 27,0 

36-45 Yaş arası 115 51,8 

46-55 Yaş arası 41 18,5 

56 Yaş Üzeri 2 0,9 

Medeni Durum   

Evli 181 81,5 

Bekar 41 18,5 

Araştırmaya katılan çalışanların %50,5’i erkek, %49,5’i ise kadındır. Katılımcıların %81,5’i evli ve 

%18,5’i bekârdır. Katılımcıların yarısından fazlası (%51,8) 36-45 yaş arası ve %27,0’si 26 ve 35 yaş 

arası katılımcılardan oluşmaktadır. 

4.2. Doğrulayıcı Faktör Analizi 

Bu çalışma kapsamında kullanılan ölçekler daha önce Türkçeye çevrilip, faktör yapıları belirlenmiş 

olduğundan her bir ölçek için sadece doğrulayıcı faktör analizinin yapılması uygun görülmüştür. 

Doğrulayıcı faktör analizi (Confirmatory Factor Analysis - CFA) geçmiş kanıtlara ve teorilere dayanarak 

göstergeler ile faktörler arasındaki ilişkiler ile ilgilenmekte; bir diğer ifadeyle ölçekte yer alan 

maddelerin ilgili boyutu doğru bir şekilde ölçüp ölçmediğinin belirlenmesinde kullanılmaktadır (Brown, 

2015, s. 1). Ölçeğin yapı geçerliliği için doğrulayıcı faktör analizi kullanılmıştır (Şimşek, 2007; Byrne, 

2013). İş becerikliliği ölçeğine AMOS yazılımı kullanılarak doğrulayıcı faktör analizi yapılmıştır.  

 

Şekil 2: İş Becerikliliği Ölçeğinin DFA Sonuçları ve Hata Varyansları 
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Standartlaştırılmış faktör yüklerinin 0.50 değerinden daha büyük olması araştırma modelinin geçerlilik 

ölçütünü sağladığını göstermektedir (Gürbüz, 2021, s. 45). Ölçekteki maddelerin faktör yükü (0,50) 

değerinden düşük olmadığından dolayı analizden madde çıkarılmamıştır. Araştırmada kullanılan iş 

becerikliliği ölçeği üç boyutludur. Bundan dolayı araştırma modeli ve hipotezleri üç boyut üzerinden 

kurulmuştur. Doğrulayıcı faktör analizi sonucunda model uyum kriterleri incelenmiş̧ ve e11-e12, e15-

e16 ve e16-e17 arasında güçlü bir modifikasyon önerisi görülmüştür. Ölçek uyum indeks değerlerine 

bakıldığında (Şekil 2) ölçeğin yeterli uyum değerlerine ulaştığı ve ölçeğin geçerliliğinin doğrulandığı 

görülmektedir. 

 

Şekil 3: İşe Tutulma Ölçeğinin DFA Sonuçları ve Hata Varyansları 

Standartlaştırılmış faktör yüklerinin 0,50 değerinden daha büyük olması araştırma modelinin geçerlilik 

ölçütünü sağladığını göstermektedir (Gürbüz, 2021, s. 45). Ölçekteki maddelerin faktör yükü (0,50) 

değerinden düşük olmadığından dolayı analizden madde çıkarılmamıştır. Araştırmada kullanılan işe 

tutulma ölçeği tek boyutludur. Bundan dolayı araştırma modeli ve hipotezleri tek boyut üzerinden 

kurulmuştur. Doğrulayıcı faktör analizi sonucunda model uyum kriterleri incelenmiş̧ ve e5-e6 ve e1-e2 

arasında güçlü bir modifikasyon önerisi görülmüştür. Ölçek uyum indeks değerlerine bakıldığında 

(Şekil 3) ölçeğin yeterli uyum değerlerine ulaştığı ve ölçeğin geçerliliğinin doğrulandığı görülmektedir.  

Şekil 4: Politik Yeti Ölçeğinin DFA Sonuçları ve Hata Varyansları 

Standartlaştırılmış faktör yüklerinin 0.50 değerinden daha büyük olması araştırma modelinin geçerlilik 

ölçütünü sağladığını göstermektedir (Gürbüz, 2021, s. 45). Ölçekteki maddelerin faktör yükü (0,50) 

değerinden düşük olmadığından dolayı analizden madde çıkarılmamıştır. Araştırmada kullanılan politik 

yeti ölçeği dört boyutludur. Doğrulayıcı faktör analizi sonucunda model uyum kriterleri incelenmiş ve 

e1-e2, e7-e28, e12-e13 arasında güçlü bir modifikasyon önerisi görülmüştür. Ölçek uyum indeks 
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değerlerine bakıldığında (Şekil 4) ölçeğin yeterli uyum değerlerine ulaştığı ve ölçeğin geçerliliğinin 

doğrulandığı görülmektedir.  

4.3. Hipotez Testlerine İlişkin Bulgular  

İş becerikliliği, işe tutulma ve politik yeti arasındaki ilişkiye odaklanan bu araştırmada; öncelikle 

Pearson korelasyon analizine dayalı olarak, katılımcıların üç değişkene ilişkin görüşleri ve iş 

becerikliliği, alt boyutları, işe tutulma ve politik yeti, alt boyutları arasında istatistiksel olarak anlamlı 

bir ilişki olup olmadığı incelenmiştir. Sonuçlar Tablo 2’de yer almaktadır. 

Tablo 2: Değişkenler Arası Korelasyon Analizi 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

N=222, p**< 0.05, p*< 0.001 

Tablo 2’den de görüleceği gibi çalışanların iş becerikliliği, işe tutulma ve politik yeti ve değişkenlerin 

alt boyutlarındaki puan ortalamalarına bakıldığında 3,50 ile 4,06 arasında değer almıştır. Bu sonuçlara 

göre çalışanların düzeylerinin sadece bilişsel beceriklilik boyutunda yüksek diğerlerinde ise orta 

düzeyde olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Diğer yandan, iş becerikliliği ile işe tutulma arasında (r = 0,749; 

p<0,05); politik yeti arasında (r =0,599; p<0,05) istatistiksel anlamlı ve pozitif yönlü ilişki 

bulunmaktadır. İşe tutulma ile politik yeti arasında (r =0,548; p<0,05) anlamlı ve pozitif yönlü bir ilişki 

bulunmaktadır. 

AMOS ile Yapısal Eşitlik Modeli (YEM) analizi sonucu elde edilen verilere göre standardize edilmiş 

tahmini hesaplama değerleri; 

 

Şekil 5: Yapısal Eşitlik Modeli (1) 

 

 

Değişkenler 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10  

1.İş Becerikliliği 1           

2.Görev Becerikliliği ,926** 1          

3.Bilişsel Beceriklilik ,928** ,809** 1         

4.İlişkisel Beceriklilik ,926** ,752** ,807** 1        

5.İşe Tutulma ,749** ,698** ,736** ,660** 1       

6.Politik Yeti ,599** ,544** ,511** ,597** ,548** 1      

7.Sosyal Yeteneklilik ,564** ,512** ,471** ,568** ,503** ,934** 1     

8.Kişilerarası Etki ,539** ,486** ,454** ,547** ,500** ,932** ,828** 1    

9.Sosyal Ağ ,564** ,510** ,472** ,571** ,510** ,957** ,845** ,856** 1   

10.İçtenlik ,573** ,531** ,529** ,531** ,548** ,900** ,783** ,816** ,824** 1  

Ortalama 3,89 3,77 4,06 3,88 3,88 3,63 3,53 3,71 3,50 3,97  
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Tablo 3: Standardize Edilmiş ve Edilmemiş Regresyon Katsayıları 

   β b Standart Hata t Değeri (C.R.) P 

İT <--- İSB ,78 1,039 ,079 13,103 *** 

*β= Standardize edilmiş regresyon katsayısı, b =Standardize edilmemiş regresyon katsayısı. p***< 

0,001 p**< 0,01. p*< 0,05 

 

Analiz sonucunda iş becerikliliğinin işe tutulmayı yordadığı (β=0,78; p<0,001) tespit edilmiştir. Bu 

durumda “H1: İş becerikliliğinin iş tutulma üzerinde pozitif yönlü anlamlı bir etkisi vardır " hipotezi 

kabul edilmiştir.  

 

 

Şekil 6: Yapısal Eşitlik Modeli (2) 

Tablo 4: Standardize Edilmiş ve Edilmemiş Regresyon Katsayıları 

   β b Standart Hata t Değeri (C.R.) P 

İT <--- GB ,69 ,878 ,090 9,733 *** 

*β= Standardize edilmiş regresyon katsayısı, b =Standardize edilmemiş regresyon katsayısı. p***< 

0,001 p**< 0,01. p*< 0,05 

 

Görev becerikliliğinin işe tutulmayı yordadığı (β=0,69; p<0,001) tespit edilmiştir. Bu durumda “H1a: 

İş becerikliliğinin görev becerikliliği boyutunun işe tutulma üzerinde pozitif yönlü anlamlı bir etkisi 

vardır” hipotezi kabul edilmiştir.  

 

Şekil 7: Yapısal Eşitlik Modeli (3) 
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Tablo 5: Standardize Edilmiş ve Edilmemiş Regresyon Katsayıları 

   β b Standart Hata t Değeri (C.R.) P 

İT <--- BB ,75 ,941 ,081 11,578 *** 

*β= Standardize edilmiş regresyon katsayısı, b =Standardize edilmemiş regresyon katsayısı. p***< 

0,001 p**< 0,01. p*< 0,05 

 

Bilişsel becerikliliğinin işe tutulmayı yordadığı (β=0,75; p<0,001) tespit edilmiştir. Bu durumda “H1b: 

İş becerikliliğinin bilişsel becerikliliği boyutunun işe tutulma üzerinde pozitif yönlü anlamlı bir etkisi 

vardır” hipotezi kabul edilmiştir. 

 

 

Şekil 8: Yapısal Eşitlik Modeli (4) 

Tablo 6: Standardize Edilmiş ve Edilmemiş Regresyon Katsayıları 

   β b Standart Hata t Değeri (C.R.) P 

İT <--- BB ,73 ,79 ,069 11,587 *** 

*β= Standardize edilmiş regresyon katsayısı, b =Standardize edilmemiş regresyon katsayısı. p***< 

0,001 p**< 0,01. p*< 0,05 

 

İlişkisel becerikliliğinin işe tutulmayı yordadığı (β=0,73; p<0,001) tespit edilmiştir. Bu durumda “H1c: 

İş becerikliliğinin ilişkisel becerikliliği boyutunun işe tutulma üzerinde pozitif yönlü anlamlı bir etkisi 

vardır” hipotezi kabul edilmiştir. 

 

Aşağıda ise bu iki değişken arasındaki ilişkide politik yetinin düzenleyici rolü olup olmadığına dair 

yapılan analiz sonuçları yer almaktadır. Regresyon analizi sonuçları aşağıdaki Tablo 7’de sunulmuştur.  

Tablo 7: Politik Yetinin, İş Becerikliliğinin İşe Tutulma Üzerinde Düzenleyici Etkisini Gösteren 

Regresyon Analizi Sonuçları (N=222) 

Değişkenler b S.H. t p 

Sabit    3,9139***   

   [3,82; 4,00]     

0,0445 87,96 *** 

İş becerikliliği (X)     0,7606*** 

   [0,61; 0,90]         
0,0720    10,56    *** 
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Politik Yeti (W)     0,1590* 

   [0,03; 0,28]         
0,0615  2,58    0,01 

Etkileşim (X.W)     -0,0927* 

  [-0,17; -0,00]         
0,442  -2,09  0,03 

*R=0,7646, R²= 0,5847; ;p***< 0,001,  p**< 0,01,  p*< 0,05,  b= Standardize edilmemiş regresyon 

katsayısı, S.H =Standart Hata, [ ] =Parantez içindeki değerler güven aralıklarıdır. 

 

Tablo 7 incelendiğinde; iş becerikliliğinin işe tutulma üzerinde pozitif yönlü ve anlamlı etkisinin 

bulunduğu anlaşılmaktadır (b=0,7606 ,%95 GA [0,61; 0,90], t =10,56, p<0,001). Politik yetinin işe 

tutulma üzerinde anlamlı bir etkisinin bulunduğu anlaşılmaktadır (b=0,1590, %95 GA [0,03; 0,28], t 

=2,58 p<0,05). Etkileşim (İş becerikliliği x politik yeti) değişkeninin ise işe tutulma üzerinde negatif 

yönlü ve anlamlı bir etkisi olduğundan düzenleyicilik etkisinin olduğu ifade edilebilir (b=-0,0927, %95 

GA [-0,17; -0,00], t =-2,09, p<0,05).  Güven aralığının alt sınırı (LLCI) ve üst sınırı (ULCI) değerlerinin 

0 (sıfır) değerini içermemesi etkileşim teriminin anlamlı olduğunu gösterir (Gürbüz, 2021, s. 99).  

Tablo 8:Düzenleyici Değişkenin Farklı Değerlerine Göre Durumsal Etkiler Tablosu (Eğim 

Analizi) 

 

Düzenleyici Değişkenin Farklı Değerlerine Göre Durumsal Etkiler Tablosu 

 Karanlık Kişilik b SH t p LLCI ULCI 

Düşük -,6341 ,8194 ,0676 12,1239 ,0000 ,6862 ,9526 

Orta  ,1436 ,7473 ,0744 10,0391 ,0000 ,6006 ,8940 

Yüksek  ,7170 ,6941 ,0881 7,8742 ,0000 ,5204 ,8678 

 

Düzenleyici etkinin nasıl olduğunun ortaya konulması için eğim analizi sonuçlarına bakılmalıdır. Tablo 

8’ e göre düzenleyici değişken olan politik yetinin düşük (b=0,8194, %95 GA [0,6862 ; 0,9526] , 

p<0,001), orta  (b=0,7473, %95 GA [0,6006 ; 0,8940] , p<0,001) ve yüksek (b=0,6941, %95 GA [0,5204 

; 0,8678], p<0,001) olduğu durumlarda iş becerikliliğinin işe tutulma üzerindeki etkileri anlamlıdır. 

 

 

Şekil 9: Düzenleyici Değişken Etkilerinin Grafik ile Gösterimi 
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Şekil 9 ’daki grafikte X ekseninde “iş becerikliği”, Y ekseninde “işe tutulma” yer almaktadır. 

Düzenleyici değişken olan politik yetiye ait düşük, orta ve yüksek değerlerin iş becerikliliği ve işe 

tutulma üzerindeki etkileri farklı renklerle grafikte gösterilmektedir. Görüldüğü üzere düzenleyici 

değişken olan politik yetinin düşük, orta ve yüksek olduğu durumlarda çizgi eğimli ve anlamlıdır. Bu 

sonuçlar eğim analizindeki sonuçlarla da örtüşmektedir. Bu nedenle “Hipotez 2: Politik yetinin, iş 

becerikliliği ile işe tutulma arasındaki ilişkide düzenleyici rolü vardır” kabul edilmiştir. 

5. Tartışma ve Sonuç 

Günümüzde değişken ve dinamik bir çevrede faaliyet gösteren örgütlerin zayıf yönlerine gelebilecek 

tehditleri fırsata dönüştürme konusunda dikkat etmeleri gerekmektedir. Bu noktada örgütlerin odak 

noktasında yer alan insan kaynağının önemi de giderek artmaktadır. Örgüt çalışanlarının iş becerikliliği 

ve işe tutulmaları örgütün başarısında önemli rol oynamaktadır. Örgütte iş becerikliliğinin ve işe 

tutulmanın artmasında önemli faktörlerden biri de politik yetidir. Çalışanların iş becerikliliğinin işe 

tutulmaya etkisinde politik yetinin düzenleyici rolüne yönelik bu araştırmada çalışanların iş 

becerikliliğinin çalışanların işe tutulmalarını etkilediği ve bu etkinin artmasında politik yetinin 

düzenleyici rol oynadığı anlaşılmaktadır. 

Çalışma lisansüstü öğrencilerine yönelik iş becerikliliği, işe tutulma ve politik yeti arasındaki ilişkileri 

ortaya çıkarmak amacıyla yapılmıştır. Bu kapsamda “iş becerikliliğinin işe tutulmaya etkisinde politik 

yetinin düzenleyici etkisi var mıdır?” sorusuna yanıt aranmıştır. Çalışmada bu soruya yönelik bütün 

hipotezler doğrulanmıştır. İş becerikliliği, işe tutulma ve politik yeti kavramları birbirini pozitif yönde 

etkilemektedir. Araştırmanın bulguları incelendiğinde; 

• Araştırmanın değişkenlerinden olan iş becerikliliğinin işe tutulmayı pozitif ve anlamlı yönde 

etkilediği tespit edilmiştir (β=0,78; p<0,001). Alan yazında yapılan araştırmalar incelendiğinde 

ise ilk hipotezin bulguları ile paralellik gösteren sonuçlara ulaşılmıştır. Thomassen (2016), 

Krishnana, Osmana, Muthusamy, Alias ve Mastor, (2018), De Beer ve ark., (2016) ve Robledo, 

Zappala ve Topa, (2019) tarafından yapılan araştırmalarda iş becerikliliği ve işe tutulma 

arasında pozitif ve anlamlı yönlü ilişkilerin bulunduğu sonucuna ulaşılmıştır. 

• Araştırmanın birinci hipotezinin alt boyutlarında iş becerikliliğin alt boyutları olan görevsel 

(β=0,69; p<0,001), bilişsel (β=0,75; p<0,001) ve ilişkisel (β=0,73; p<0,001) beceriklilik alt 

boyutları ile işe tutulma arasında anlamlı ve pozitif yönde bir ilişki tespit edilmiştir. Bakker ve 

ark., (2012), Tims, Bakker, Derks ve Van Rhenen (2013) ve Lu, Wang, Lu, Du ve Bakker, 

(2014) tarafından yapılan çalışmalarda da araştırmanın bulgularını destekleyen şekilde iş 

becerikliliğinin tüm boyutları ile işe tutulmanın tüm boyutları arasında anlamlı ve pozitif 

ilişkilerin olduğu tespit edilmiştir. 

• Araştırmada son olarak, iş becerikliliği ve işe tutulma ilişkisinde politik yetinin düzenleyici rolü 

olduğu sonucuna ulaşılmıştır (b=-0,0927, %95 GA [-0,17; -0,00], t =-2,09, p<0,05). Alan 

yazında iş becerikliliğinin işe tutulma üzerindeki etkisinde politik yetinin düzenleyici etkisinin 

olduğuna dair herhangi bir çalışma bulunmamakta olup; bu nokta çalışmamızın kısıtını 

oluşturmaktadır. Ancak ilgili alan yazın incelendiğinde işe tutulma ile politik yeti arasında 

ilişkilerin bulunduğuna dair çalışmalara ve politik yeti ile ilişkili kavramlardan olan izlenim 

yönetimi ve işe tutulma arasında ilişkilerin bulunduğuna işaret eden çalışmalara rastlanmıştır. 

Araştırmanın bulgularına göre çalışanların iş beceriklilikleri artıkça işlerine karşı tutulma davranışı 

gösterdikleri ortaya çıkmıştır. Çalışanlar kendilerini yaptıkları işlerine karşı becerikli ve yeterli 

hissettiklerinde işlerini daha çok benimseyerek işlerine adanmış hissetmektedirler. Çalışanlar kendini 

işlerine dair becerikli olarak değerlendirmediklerinde ise işe tutulma düzeylerinin azalacağı söylenebilir. 

Politik yetiye sahip olan bireylerin işlerine dair beceriklilik, bağlılık ve adanmışlıklarının daha fazla 

olduğu düşünüldüğünde iş becerikliliğinin işe tutulma üzerine etkisini artıracağı düşünülebilir. Bu 

bağlamda iş becerikliliğinin işe tutulmayı pozitif ve anlamlı yönde etkilediği ve bu etkide de politik 

yetinin düzenleyici etkisinin olduğuna dair hipotezler kabul edilmiş ve araştırmanın modeli 

doğrulanmıştır. Örgütte iş becerikliliğinin artırılması için bireylere kendilerini geliştirmeleri için 

fırsatlar sağlanmalı, eğitimler düzenlenmeli, becerikli olan bireyler takdir edilmeli, tanınma olanakları 

sağlanmalı ödüllendirme sistemleri uygulanmalıdır. İş becerikliliği artan bireylerin işe olan tutumlarının 
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artması da beklenecektir. Örgüt yöneticilerinin, çalışanların işe tutulma davranışı geliştirebilmeleri için 

çalışanlar arasındaki iş birliği ve iletişim eksikliğinin farkında olmaları, çalışanların örgüte sadakatle, 

güvenle bağlanmalarını sağlamaları, kritik görevler vererek önemli olduklarını hissettirmeleri 

gerekmektedir. Örgütlerin genelinde iş ve kariyer başarısı için kritik bir yetkinlik olan politik yeti, bir 

dereceye kadar doğuştan gelen bir yetenek olsa da geliştirilmesinin mümkün olduğu ifade edilmektedir. 

Bu anlamda politik yeti, mentorluk, akran desteği, danışmanlık, yönetici koçluğu ve geri bildirim gibi 

yöntemlerle geliştirilebilir (Dirik, 2018, s. 39). Araştırma Aksaray Üniversitesi’nde lisanüstü öğrenim 

gören katılımcılar üzerinde yürütülmüş olup; iş becerikliliğinin işe tutulmaya etkisinde politik yetinin 

düzenleyici rolünün incelenmesiyle sınırlıdır. Araştırma daha farklı alanlarda ve farklı eğitim düzeyine 

sahip katılımcılarla tekrarlanarak alan yazına katkı sağlanabilir. Ayrıca araştırma performans, mobbing, 

dışlanma, adalet vb. değişkenlerle farklı örneklemlerde de tekrarlanabilir. Nicel araştırma yönteminin 

kullanıldığı bu çalışma nitel ya da karma yöntemler kullanılarak da yapılabilir. 
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Extensive Summary 

The study of job crafting as "the raw material for making the employee's day, their behavior and behavior 

and their behavior and interaction." Job crafting is expressed as those who adapt the guiding, physically 

and relationally changing parts to individual characteristics and expand the framework of their 

comprehensive work in order to increase the limits of employment coverage and motivation 

(Wrzesniewski and Dutton 2001, Ingusci et al., 2016). Employee's job crafting allows the employee to 

be active in his/her job by making the employee feel that he/she is in control (Petrou et al., 2012). Hiring 

describes the energy, motivation, and enthusiasm of the deaths as they perform. One of the factors of 

the success of individuals in working life is that they are kept related to their work. Sticking to the job 

is more than thinking that its permanence is sufficient, finding the task valuable, thinking, managing and 

compatible with social life, adopting, loving it, feeling competent, happy, wanted and expected while 

fulfilling the task. Arrest at work; wanting to have the duties of the unions is to be strong, dedicated, 

satisfied and not live (Başoda, 2017, p. 94). Political skill, on the other hand, was defined as “the ability 

to understand others effectively and to mobilize and use this situation to create organizational and/or 

individual goals” (Ferris et al., 2005, p. 133). By successfully influencing other individuals in circles 

with high political skills, they can direct them to act in line with their own needs and goals (Harris, 

Harris, & Eplion, 2007). These individuals with high level of political skill can identify and obtain the 

business content they need in order to be able to fulfill them effectively with words through the large 

social networks they have created. Managers, on the other hand, may prefer to establish high-quality 

and high-quality business relations with these employees, who have political competence, based on the 

perceived performance of their owners, not the actual performance of the employees. 

Employment behavior is also important in terms of the continuity of work and operations in the 

organization in terms of job crafting, motivation and concentration in the problems and negativities 

encountered, in order for individuals to choose jobs that suit their abilities and to show a high 

performance in working life. However, communication skills that will increase the interaction between 

individuals are also needed for the success of the organization. Strong communication skills and a high 

level of intuition are the basis of political skill. Individuals with political skills try to be sincere and 

sincere when communicating in the organization, and thus they can easily influence other individuals 

by forming a social network in the organization. The relationships between these concepts define the 

interaction of the individual work efficiency of the employees with the work efficiency, work peace and 

tranquility within the organization and mediate the organizational success. In the literature, there are 

studies dealing with the relationship between job crafting and work engagement; however, no study has 

been found that deals with the regulatory effect of political skill in this relationship. However, in Öztürk 

(2019)'s study, the relationships between being hired and political skill; the studies by Bektaş and 

Karagöz (2018) examining the relationships between impression management and employment, which 

are concepts related to political skill, indicate that there are relationships between the concepts. 
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The aim of this study is to examine the moderator effect of political skill on the relationship between 

job crafting and work engagement. Today, where competition is increasing day by day, job crafting, 

work engagement and political skill levels of employees come to the fore as important factors in human 

resources planning of organizations. Job crafting is the ability of individuals to perform their task and 

be successful in their job. This resourcefulness relates to an individual's technical knowledge and 

experience, as well as general skills such as communication and problem solving, as well as the ability 

to learn and adapt. Job crafting is important because it has a direct impact on concepts such as 

individuals' performance, productivity, commitment and job satisfaction. The concept of being hired, 

which is another factor that affects the success of the organization, depends on the concepts such as 

personality traits such as job crafting, resourcefulness and motivation. Also, policies in the organization 

can play a role in the recruitment process; Organizational internal conflicts or individual connections 

can affect the organization. Political skill, which is one of the important concepts in terms of career 

development and promotion progress of individuals, is the ability of the individual to establish social 

relations in the organization, gain power and influence other individuals. In working life, being 

successful depends on the political competence, which is expressed in the ability to establish and manage 

effective relationships in the working environment and to use social networks effectively, as well as job 

crafting and work engagement. Within the scope of this study, it is thought that understanding how the 

concepts of job crafting, work engagement and political skill are related to each other is an important 

research topic for both organizations and individuals. 

The sample of the research consists of 222 graduate students studying at Aksaray University Social 

Sciences Institute and working in the public sector in the 2022-2023 academic year. When the literature 

is examined, although there are few studies investigating the relationship between job crafting and work 

engagement, there is no study that deals with the moderator effect of political skill in this relationship. 

In the study, it was planned to collect data from the entire sample determined through a questionnaire 

consisting of purpose-oriented scales and related questions. The necessary permission was obtained 

from the Ethics Committee of Aksaray University in order to collect the research data (25.04.2023 and 

Decision 2023/03-51). Of the data obtained, 222 data were determined in accordance with the analysis. 

The questionnaire, which was created by using the convenience sampling method in the data collection 

process, was collected online through google forms in line with the approval of the people who were 

studying at the Social Sciences Institute of Aksaray University in the 2022-2023 academic year and 

declared that they were public officials. It has been observed that all three scale dimensions have kurtosis 

values between 1.958 and 2.314 and skewness values between -1,334 and -1,217. In order to measure 

job crafting, the "Job Crafting Scale" developed by Slemp and Vella-Brodrick (2013) and translated into 

Turkish by Kerse (2017) was used, and the reliability coefficient (Cronbach's Alpha) of the scale for this 

study was calculated as 0.966. The "Work Engagement Scale", which was developed by Schaufeli, 

Bakker, and Salanova (2006) and translated into Turkish by Güler, Çetin, and Basım (2019), was used 

to measure retention, and the reliability coefficient (Cronbach's Alpha) of the scale for this study was 

calculated as 0.971. To measure political competence, the 18-item “Political Skill Inventory” adapted 

into Turkish by Atay (2009) was used and the reliability coefficient (Cronbach's Alpha) of the scale for 

this study was calculated as 0.964. SPSS 26, AMOS 24 and PROCESS Macro V4.1 programs were used 

in the research analysis. 

50.5% of the employees participating in the research are men and 49.5% are women. 81.5% of the 

participants are married and 18.5% are single. More than half of the participants (51.8%) are between 

the ages of 36-45 and 27.0% are between the ages of 26 and 35. Within the scope of the research model, 

the hypotheses put forward in the research were tested. As a result of the analysis, it was seen that the 

average score in the sub-dimensions of job crafting, work engagement and political skill and variables 

ranged from 3.50 to 4.06. According to these results, it was concluded that the job crafting levels of the 

employees were high only in the cognitive resourcefulness dimension and moderate in the others. On 

the other hand, between job crafting and work engagement (r = 0.749; p<0.05); among political skill (r 

= 0.599; p<0.05); There is a significant and positive relationship between being employed and political 

skill (r = 0.548; p<0.05). As a result of SEM (Structural Equation Model) analysis, it was observed that 

job resourcefulness, which is one of the variables of the research, positively and significantly affects 

retention (β=0.78; p<0.001). In the sub-dimensions of the first hypothesis of the study, task (β=0.69; 

p<0.001), cognitive (β=0.75; p<0.001) and relational (β=0.73; p<0.001) resourcefulness sub-dimensions 
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of job carfting. Significant and positive relationships were found between the dimensions of employment 

and work engagement. Finally, it was concluded in the study that political skill has a moderating role in 

the relationship between job crafting and work engagement (b=-0.0927, 95% CI [-0.17; -0.00], t =-2.09, 

p<0, 05). In the literature, there is no study on the moderator effect of political skill on the effect of job 

proficiency on employment; this point constitutes the limitation of our study. However, when the 

relevant literature is examined, studies that show that there are relations between being hired and 

political skill and that there are relations between impression management and employment, which are 

concepts related to political skill, were found. 

According to the findings of the research, it has been revealed that as the job skills of the employees 

increase, they show the behavior of being held against their jobs. When employees feel competent and 

competent for their work, they feel more dedicated to their work by adopting their work. It can be said 

that when employees do not evaluate themselves as competent in their work, their level of retention 

towards the organization will decrease. Considering that individuals with political skill have more 

resourcefulness, commitment and dedication to their jobs, it can be thought that job crafring will increase 

the effect of work engagement. In this context, the hypotheses that job crafting has a positive and 

significant effect on employment and that political skill has a regulatory effect on this effect were 

accepted and the model of the research was confirmed. In order to increase job skills in the organization, 

individuals should be provided with opportunities to improve themselves, training should be organized, 

talented individuals should be appreciated, recognition opportunities should be provided, and reward 

systems should be implemented. Individuals with increased job crafting will also be expected to increase 

their attitudes towards work. In order for organizations to create retention behavior towards their work, 

managers should be aware of the lack of cooperation and communication among the employees in the 

organization, ensure that the employees are connected to the organization with loyalty and trust, and 

make them feel important by assigning critical tasks. The research was carried out on participants who 

were studying at Aksaray University; It is limited to examining the moderator effect of political skill on 

the effect of job crafting on work engagement. Contribution to the literature can be made by repeating 

the research with participants from different fields and with different education levels. In addition, 

research performance, mobbing, exclusion, justice, etc. It can also be repeated in different samples with 

variables. This research, in which the quantitative research method is used, can be conducted using 

qualitative or mixed methods. 
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