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0z

Bu arastirmada ulusal yazinda yeterince arastirilmamis olan iste can sikintisi kavrami ele alinmig ve ig
becerikliliginin iste can sitkintisi tizerindeki etkisi belirlenmeye ¢alisilmistir. Arastirma verileri imalat
sektorii ¢alisanlarindan elde edilmis ve arastirma amacina uygun olarak gerekli istatistiksel analizler
yapilmigtir. Elde edilen bulgular gerek is becerikliligi gerekse iste can sikintist 6lceklerinin giivenilir ve
gecerli olduklarini; dolayisiyla da olgeklerin Tiirkiye baglaminda kullanilabilecegini gostermistir. Ayrica
analiz bulgularindan is becerikliliginin “yapisal is kaynaklarini artirma ve sosyal is kaynaklarini artirma”
boyutlarimin iste can sitkintisint negatif; “merak uyandirici is taleplerini artirma” boyutunun ise pozitif
yénde etkiledigi goriilmiistiir. Genel anlamda is becerikliliginin ise iste can sikintisini negatif yonde
etkiledigi, yani ig becerikliliginin artmasiyla iste can sikintisinin azaldig tespit edilmigtir.

Anahtar Kelimeler: Is Becerikliligi, Iste Can Sikintisi, Imalat Sektérii.
Abstract

In this study, the concept of job boredom in the national literature, which has not been studied sufficiently,
has been studied and the effect of the job crafting on job boredom has been determined. In the study, the
data were obtained from the employees of manufacturing sector and the necessary statistical analyzes were
made according to the research purpose. The findings showed that both the job crafting and job boredom
scales were the reliability and validity. Thus, it is determined that the job crafting scale and job boredom
scale can be used in the Turkish context. In addition, the analysis findings showed that the dimensions of
“increasing structural job resources” and “increasing social job resources” of the job crafting have a
negative effect on job boredom, the dimension of “increasing challenging job demands” of the job crafting
have a positive effect on job boredom. It was determined that job crafting in general negatively affected the
job boredom, namely, the job boredom decreased due to the increase of job crafting.

Keywords: Job Crafting, Job Boredom, Manufacturing Sector.

GIRIS

Yazinda son 10 yildir caligmalarin yaygimlastigi iste can sikintist (job boredom) kavrami
(Vodanovich ve Watt, 2016) diisiik uyarim ve yiiksek tatminsizlikle karakterize edilen, ¢alisanin
mutlu olmadigi bir durumu ifade etmektedir (Reijseger, Schaufeli, Peeters, Taris, van Beek ve

Ouweneel, 2013). iste can sikintis1 ¢alisan refahi ve verimliligini engelledigi igin orgiitler
tarafindan dikkate alinmasi gereken sorunlardan birisidir (Loukidou, Loan-Clarke ve Daniels,
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2009). Bu sorunun genellikle monoton veya diisiik yetenek gerektiren islerle ilgili oldugu 6ne
stiriilse de (Kass, Vodanovich ve Callender, 2001) baz1 arastirmalar farkli endiistriyel sektorlerde
ve bu sektorlerdeki ¢alisanlarda da goriilebilecegini gdstermistir (Harju, Hakanen ve Schaufeli,
2014). Gegici bir durum olarak algilanan ve oldukg¢a yaygin ve zararsiz olarak goriilen bu sorunun
devam etmesi bireyler ve orgiitler i¢in sayisiz olumsuz sonuglar ortaya ¢ikarabilmektedir (Harju
ve Hakanen, 2016). Nitekim iste can sikintisinin ¢alisan saglig1 icin zararl olabilecegi (Harju vd.
2014), daha yiiksek depresyon diizeyi ve daha fazla alkol ve uyusturucu kullanimi ile iligkili
oldugu (Guglielmi, Simbula, Mazzetti, Tabanelli ve Bonfiglioli, 2013) &ne siiriilmektedir. Ote
yandan orgiitsel agidan iste can sikintisinin yiiksekligi devamsizligl (absenteeism) (Kass vd.
2001), isten ayrilma niyetini (Reijseger vd. 2013; Harju vd. 2014) ve verimlilik karsit1 davranislari
artirmakta (Bruursema, Kessler ve Spector, 2011); iste can sikintisinin diistikliiglinde ise orgiitsel
baglilik ve is tatmini daha fazla yasanmaktadir (Reijseger vd. 2013). Bu nedenle iste can
sikintisinin azaltilmasi gerek bireysel gerekse orgiitsel ¢iktilar icin 6nem arz etmektedir.

Bu aragtirmada kavrama iligkin bu 6nem diizeyi dikkate alinmis ve is becerikliliginin iste can
sikintisini azaltabilecegi diistiniilmiistiir. Bu dogrultuda 6ncelikle Tiirkiye’deki aragtirmalarda son
zamanlarda yer edinmis olan is becerikliligi (Karabey ve Kerse, 2017; Kerse, 2017) ve iste can
sikintis1 kavramlari teorik olarak aciklanmistir. Sonrasinda ise her iki kavrama iligkin giivenilirlik
ve gecerlilik ¢alismalart yapilmis ve kavramlar arasindaki iligki incelenmistir. Aragtirmanin hem
is becerikliligi ve iste can sikintis1 kavramlarini teorik olarak acgiklamasiyla hem de kavramlar
arast iligki ve etkiyi ele almasiyla alana katki saglayacagi diisiiniilmektedir.

KAVRAMSAL CERCEVE VE HIPOTEZLER
Is Becerikliligi (Job Crafting)

Is becerikliligi (job crafting) calisanlarin yaptiklari isi fiziksel, bilissel ve iliskisel olarak degistirip
kendilerine uyumlu hale getirmesidir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001). Bir diger ifadeyle is
becerikliligi c¢alisanlarin islerinin fiziksel, bilissel ya da sosyal yonleri konusunda birtakim
degisimleri baslattiklar1 ve isteki uygulamalar1 kendilerine 6zgii ilgi ve degerler ile ortiistiirmeye
calistiklar1 informal bir siirectir (Karabey ve Kerse, 2017). Bu siiregte ¢aliganlar igin kapsamini
veya isteki gorev sayisini (fiziksel) ve ise iligkin bakis acilarini degistirerek (biligsel) ve diger
calisanlarla iligkilerinde diizenlemeler yaparak (iliskisel) isi kisisel ozelliklerine uyumlu hale
getirmeye calismaktadir.

Is becerikliligi, ¢alisanin kendi isini daha anlamli, ilgi gekici ve tatmin edici hale getirmek igin is
taleplerinde ve is kaynaklarinda degisiklikleri baslattigi proaktif bir davranis bi¢imi olarak
goriilebilir (Demerouti ve Bakker, 2014). Zira is becerikliligi ile calisanlar islerini yeniden
tasarlayarak (van den Heuvel, Demerouti ve Peeters, 2015) is kaynaklarini artirirken, is taleplerini
en diistik diizeye tasimakta, yani is talepleri ile is kaynaklarini1 dengelemektedir (Ingusci, Callea,
Chirumbolo ve Urbini, 2016). Dolayistyla is becerikliligi ile ¢aligan is taleplerini ve kaynaklarini
kisisel kapasiteleri ve ihtiyaglari ile dengelemekte (Rudolph, Katz, Lavigne ve Zacher, 2017); bu
nedenle de calisan is stresinin iistesinden gelmede aktif bir rol iistlenmektedir (Niessen, Weseler
ve Kostova, 2016).

Is becerikliligi kavrannin her ne kadar is tasarinu teorisinden ortaya ¢iktig1 (Miller, 2015) 6ne
siriilse de is tasarimi teorisinden farkli ancak tamamlayici bir nitelik tagimaktadir.
Tamamlayicidir ¢iinkdi; isin yeniden tasarlanmasinda kullanilan yaklagimlardaki yetersizliklerin
iistesinden gelmede kullanilir (Demerouti ve Bakker, 2014). Farklidir ¢iinkii; ig tasariminda isler
tiimiiyle degistirilmekte ve s6z konusu degisim yukaridan asagiya dogru yapilmaktadir (Kooij vd.
2015). Is becerikliliginde ise degisim isteki gorevle ilgili yonleri kapsamakta (de Beer, Tims, ve
Bakker, 2016) ve asagidan yukariya dogru gerceklesmektedir (Hornung, Rousseau, Glaser,
Angerer ve Weigl, 2010). Bir diger ifadeyle is tasariminda yapilan isleri ¢alisanlar i¢in yoneticiler
tasarlayip degistirirken, is becerikliliginde bu degisimi ¢alisanlar kendileri yapmaktadir (Kerse,
2017). Dolayistyla is tasariminda pasif bir rol {istlenen ¢alisan, is becerikliliginde degisimi kendi
gerceklestirdigi i¢in aktif bir rol iistlenmektedir.

Is becerikliligi isin yeniden tasariminda kullamlan yaklasimlardaki yetersizliklerin iistesinden
gelmede, ¢agdas islerin karmasikligina cevap vermede ve mevcut isgiiciiniin ihtiyaglarini ele
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almada isleri iyilestirmek i¢in kullanilir (Demerouti, 2014; Demerouti ve Bakker, 2014).
Calisanlar daha saglikli calisabilecekleri ve daha motive olacaklar is kosullarini yaratmak i¢in is
becerikliligini davranig1 sergileyebilirler (Petrou, Demerouti, Peeters, Schaufeli ve Hetland,
2012); ¢iinkii galisanlarin isteki gorevlere ve iligkilere iligkin yaptiklar: degisimler, islerin kisisel
olarak daha anlamli1 ve eglenceli hale gelmesini saglamaktadir.

Is becerikliligi arastirmacilar tarafindan ¢ok boyutlu bir kavram olarak ele alinmaktadir. Ornegin
Slemp ve Vella-Brodrick’e (2013) is becerikliliginin ¢alisanin gorev becerikliligi, biligsel
becerikliligi ve iliskisel becerikliliginin bir biitiinii oldugunu 6ne siirmiistiir. Isteki gorev
becerikliligi calisanin gorevindeki sarf ettigi cabanin miktarin1 veya zamanini kisisel becerilerine
uygun hale getirebilmesidir (Kerse, 2017). Bilissel beceriklilik ise yonelik algiy1 degistirebilmeyi
ifade ederken; iligkisel beceriklilik ihtiyaca gore digerleriyle olan iligkileri sinirlandirabilme veya
genisletebilmedir (Slemp, 2016; Sen ve Dulara, 2017).

Is becerikliligini ¢ok boyutlu ele alan ve bu arastirmanin da referans aldig1 bir diger arastirmact
Tims ve arkadaslaridir (2012). Arastirmacilara gore is becerikliligi yapisal is kaynaklarim
arttirma, sosyal i§ kaynaklarini arttirma, merak uyandirici is taleplerini arttirma ve engelleyici is
taleplerini azaltma boyutlarinin bir biitiiniidiir. Yapisal is kaynaklarini arttirma, ¢aliganin iginde
yeni seyler 6grenmeye ve yetkinligini ve mesleki becerilerini gelistirmeye ¢abalamasiyla ilgilidir.
Sosyal is kaynaklarini arttirma, ¢aliganin hem is arkadaslart hem de dogrudan yoneticileri ile
iligkiler gelistirmesidir. Merak uyandirici is taleplerini arttirma, ¢alisanin is yonelik ilgi c¢ekici
seyleri aktif olarak arastirmasidir. Engelleyici is taleplerini azaltma ise ¢alisanin is taleplerini
proaktif bir sekilde azaltmasidir (Tims vd. 2012; Kerse, 2017).

Calisanin is becerikliligi davranigina sahip olmasi bir¢ok olumlu ¢iktiyla sonuglanmaktadir. Bu
ciktilar orgiitsel bagliligin (Cheng, Chen, Teng, ve Yen, 2016) is tatmininin (Ingusci vd. 2016),
ise baglanmanin (Karatepe ve Eslamlou, 2017; van Wingerden ve Poell, 2017) ve is
performansinin artmasi (Tims vd., 2012); duygusal tiikenmenin ise azalmasidir (Kerse, 2017). Ise
iligkin becerikliligin olasi1 bir diger olumlu ¢iktis1 iste can sikintisinin (job boredom) azalmasidir
(Harju, Schaufeli ve Hakanen, 2017). iste can sikintis1 asagida agiklanmaktadir.

Iste Can Sikintis1 (Job Boredom)

Iste can sikintis1 (job boredom) kavrami yetersiz diizeyde uyaricimin oldugu bir ¢evreye atfedilen
diisiik uyarilma ve tatminsizlik durumu olarak tanimlanir (Mikulas ve Vodanovich, 1993) ve
calisanlarin ig aktivitelerine ilgi duymadiklar1 ve odaklanmada zorluk yasadiklari pasif bir
durumu igerir (Reijseger vd., 2013). Modern toplumun vebasi olarak birgok is ortaminda en
yaygin yasanan duygulardan birisi olan (Pekrun, Goetz, Daniels, Stupnisky ve Perry, 2010) bu
kavramla ilgili son 10 yildir calismalar yayginlagsmistir (Vodanovich ve Watt, 2016).

Iste can sikintis1 (job boredom), ¢alisanlarin is faaliyetlerine ilgi duymadiklar1 ve bu faaliyetlere
odaklanmakta giicliik cektikleri isteki giidilenmeme durumudur (Harju ve Hakanen, 2016).
Baglangicta bu durumun monoton ve tekrarlayici gorevler ile etkilesimli oldugu ifade edilmig
(Loukidou vd., 2009) ve mavi yakali ¢alisanlarda goriilebilecegi one siiriilmiistiir. Sonraki yillarda
ise iste can sikintisinin beyaz yakalilar da dahil olmak tizere (Harju ve Hakanen, 2016) farkl
sektorlerde farkli sekillerde yasanabilen bir durum oldugu belirlenmistir (Harju vd. 2014).

Iste can sikintis1 orgiitsel psikoloji alaninda genellikle “durum (state)” veya “kisilik (trait)”
bilesenleri ile tanimlanir (Harju vd. 2014). Bir “durum” olarak iste can sikintisi igin 6zelliginden
ortaya ¢ikan (Bruursema vd. 2011) ve ¢evreden etkilenen daha gegici bir durumdur (Kass vd.,
2001). Diisiik beceri gerektiren, tekrarlayan gorevlerin bulundugu islerde bu durumun yagsanma
olasiligi daha yiiksektir (Melamed, Ben-Avi, Luz ve Green, 1995). Bir “kisilik” olarak can
sikintist belirli bir durumda bireylerin sikilma olasiligindaki bireysel farkliliklarla ilgilidir ve bu
egilimdeki bireyler ¢aba gerektiren gorevleri rutin algilar (Bruursema vd. 2011). Dolayisiyla
“kisilik” bileseni can sikintisin1 dogustan gelen bir kisilik 6zelligi olarak goriir ve bu nedenle de
“durum” olarak ele alinan can sikintisindan daha kalic1 oldugu 6ne siiriiliir (Kass vd., 2001). Bu
arastirmada iste can sikintis1 bir “durum” olarak ele alinmig —kisilik 6zelligi yonii géz ardi
edilmis- ve isin kendisinden kaynaklandigi disiiniilerek isteki bazi iyilestirmelerle
engellenebilecegi diistiniilmiistiir.
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Isyerinde can sikintis1 yetersiz uyarilmadan kaynaklanan negatif duygusal bir motivasyon
durumudur (Mikulas ve Vodanovich, 1993). Bu duygusal durumun yaganmasi yapilan igin diigiik
diizeyde diisiinme, dikkat ve O6zen gerektiren tekrarlayict ve monoton eylemlerden ortaya
cikabilecegi gibi (Pekrun vd., 2010) birey yeteneginin altinda islerde c¢alistiginda
(Csikszentmihalyi, 1975), isin ilgi c¢ekiciligi diisiik oldugunda ve is anlamsiz bulundugunda da
ortaya cikabilmektedir (van Tilburg ve Igou, 2012). Reijseger ve arkadaslar1 (2013) iste can
sikintisinin ortaya ¢ikabilecegi kosullar1 belirlemek igin is talepleri-kaynaklari modelini
kullanmugtir. Aragtirmacilar iste can sikintisinin is taleplerinin (is yiikii ve mental ve duygusal
talepler) ve is kaynaklarinin (otonomi ve meslektaslardan ve yoneticilerden sosyal destek) diigiik
olmasiyla etkilesimli oldugunu 6ne siirmiislerdir. Baz1 arastirmalar ise egitim diizeyi yiiksek
calisanlarda can sikitisimin daha fazla olabilecegini, ¢iinkii is zorlugu ve taleplerinin egitim
diizeyi yiiksek ¢alisanlarin yeteneklerinin altinda olma olasiliginin bulundugunu 6ne siirmiistiir
(Loukidou vd. 2009). Ote yandan ¢alisanlarin 6zerk olmadig1 ve yiiksek biirokrasinin bulundugu
durumlarda da iste can sikintisinin yasanabilecegi diisiiniilmektedir (Harju vd. 2014).

Baz1 aragtirmalarda iste can sikintis1 olgusu “canlilik, adanma ve yogunlagma bilesenlerinden
olusan ise iliskin olumlu ve tatmin edici ruhsal durum” olarak tanimlanan ise baglanmanin
(Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma ve Bakker 2002) karsit anlamini ifade ettigi One
stiriilmektedir (Schaufeli ve Salanova, 2013; Harju vd. 2014). Zira isteki can sikintis1 hos olmayan
veya zevk vermeyen (unpleasant) bir isten kaynaklanirken; ise baglanma ideal olan ve bu nedenle
de zevk ve keyif veren bir is uyarimdan kaynaklanir (Reijseger vd. 2013). Iste can sikintist
kavramu tiikkenme, sinizm ve azalan mesleki yeterlilikle karakterize edilen psikolojik bir sendrom
olan tiikkenmislik (Maslach, Schaufeli ve Leiter, 2001) kavramindan da farklidir. Iste can sikintisi
ise iliskin yetersiz uyarimin olmasiyla ortaya cikarken tiikenmigslik isteki asir1 uyarimin
sonucunda ortaya c¢ikan bir durumu ifade etmektedir (Reijseger vd. 2013). Nitekim iste can
sikintis1 kavramiyla ilgili Reijseger ve arkadaglarmin (2013) yaptig1 arastirmada iste can
sikintisinin (job boredom) titkenmiglik ve ise baglanma kavramlarindan farkli oldugu bulgusu
elde edilmistir.

Arastirmanin Hipotezleri

Iste can sikintist isteki diirtii (ilgi ¢ekicilik/challenges) ve kaynak eksikligi ile ilgilidir (Reijseger
vd. 2013). Is becerikliligi ise ¢alisanlarin is taleplerini ve kaynaklarim kisisel kapasiteleri ve
ihtiyaclariyla dengelemesi (Rudolph vd., 2017), islerini kendilerine gore sekillendirip daha
anlaml1 hale getirmesi ve kendi yetenegi ve ilgisiyle uyumlastirmasidir (Kerse, 2017). Calisanin
is kaynaklarin1 artirmak icin isinde proaktif degisimler yapmasini ifade eden is becerikliligi
davraniginin (Tims vd., 2012) sergilenmesiyle is daha ilgi ¢ekici olmakta (Slemp ve Vella-
Brodrick, 2013) ve ise iliskin kaynaklar ve talepler dengelenmektedir (Tims vd., 2012).
Dolayisiyla is becerikliligi davraniglarinin isteki can sikintisin1 azaltmasi olasidir. Nitekim Harju
ve arkadaslarinin (2017) farkli sektor calisanlar iizerinde yaptig1 aragtirmada is becerikliliginin
iste can sikintisini azalttig1 belirlenmistir.

Yukaridaki agiklama ve arastirma bulgusu dogrultusunda is becerikliligi ve iste can sikintist
iligkisi konusunda asagidaki hipotez gelistirilmistir.

H1: s becerikliligi davranisi iste can sikintisini olumsuz yonde ve anlamli diizeyde etkiler.

Hla: Yapisal is kaynaklarint arttirma iste can stkintisini olumsuz yonde ve anlamli diizeyde
etkiler.

H1b: Sosyal is kaynaklarini arttirma iste can stkintisini olumsuz yonde ve anlamli diizeyde etkiler.

Hlc: Merak uyandirici is taleplerini arttirma iste can sikintisini olumsuz yonde ve anlamh
diizeyde etkiler.

H1d: Engelleyici is taleplerini azaltma iste can sikintisimi olumsuz yénde ve anlamly diizeyde
etkiler.
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YONTEM
Arastirmanin Amaci ve Orneklemi

Bu arastirma is becerikliliginin iste can sikintisina etkisini belirlemeyi amaglamistir. Bu amag
dogrultusunda Gaziantep ilinde faaliyet gosteren bir imalat isletmesi anakiitle olarak belirlenmig
ve kolayda 6rnekleme yontemi kullanilarak veriler elde edilmistir. Verilerin elde edilme siirecinde
anket formlar1 elden c¢alisanlara dagitilmis ve anketleri doldurmasi icin belirli bir zaman
verilmistir. Dagitilan 160 anketten 140 tanesinden geri doniis saglanmis, veri kayiplarmin
bulundugu 3 anket degerlendirme dist birakilmistir. Dolayisiyla 137 anket formu
degerlendirmeye alinmistir. Degerlendirmeye alinan anketlere iliskin demografik bilgiler Tablo
1°de verilmistir:

Tablo 1. Cahsanlara iliskin Demografik Bilgiler

DEGISKEN KATEGORI FREKANS (%)
Cinsiyet Erkek 110 80,3
Kadin 27 19,7
Medeni Durum Evli 72 52,6
Bekar 65 474
Egitim Durumu Lise veya alt1 49 35,8
Onlisans 43 314
Lisans 45 32,8
Calisma Siiresi 1 yildan az 20 14,6
1-5y1l 46 33,6
6-10 yil 42 30,7
11 y1l ve iizeri 29 21,2

Tablo 1 incelendiginde katilimecr galiganlardan erkeklerin sayica daha fazla (110) oldugu
goriilmektedir. Calisanlarin medeni durum ve egitim durumu incelendiginde gruplar arasinda
sayica ¢ok biiyiik farklarin olmadigi goriilmektedir. Caligsma siiresi agisindan ¢aliganlarin gogu 1-
5 yil (46) ve 6-10 y1l (42) arasinda ¢alisan bireylerden olusmaktadir.

Kullanilan Olgekler ve Ceviri Calismasi

Aragtirmada ilk olarak Tims, Bakker ve Derks (2012) tarafindan gelistirilen 21 madde ve dort (4)
boyutlu Is Becerikliligi (Job Crafting) dlgeginin giivenilirlik ve gegerlilik ¢alismasi yapilmaya
calistlmustir. Is becerikliligi konusunda ulusal yazin incelendiginde; Kerse nin (2017) Slemp ve
Vella-Brodrick (2013) tarafindan gelistirilen 19 madde ve ii¢ (3) boyutlu Is Becerikliligi
Olgeginin giivenilirlik ve gegerlilik galismasini yaptigi gériilmektedir. Bu dlgekte is becerikliligi
gorev becerikliligi, bilissel beceriklilik ve iligkisel beceriklilik boyutlarindan olusmaktadir. Akin,
Saricam, Kaya, Demir (2014) ise bu arastirmanin da ele aldig1 Tims vd. (2012) Is Becerikliligi
Olgegi'ni arastirma kapsamina almis ancak arastirmasmi egitim sektoriinde (6gretmenler
iizerinde) gerceklestirmistir. Ayrica aragtirmacilar ¢aligmalarinda 6lgege iliskin maddelere yer
vermemigstir. Bu nedenle bu arastirmada hem imalat sektorii calisanlart {izerinde Olcegin
giivenilirligi ve gecerliligi test edilmesi hem de séz konusu eksikliklerin giderilmesi
amagclanmustir. Oncelikle s6z konusu dlgegin orijinal dilinin Ingilizce olmasi nedeniyle &lgekte
yer alan maddelerin ¢evirisi yapilmistir. Ceviri iglemlerinde konunun uzmanlarina danisilmas,
kiiltiirel baglam da dikkate alinarak maddeler once Ingilizce’den Tiirkge’ye sonra Tiirkce’den
tekrar Ingilizce’ye terciime edilmistir. Dolayisiyla kapsam gegerliligi saglanmaya ¢aligilmustir. is
becerikliligi dlgeginde yer alan maddeler ‘Yapisal Is Kaynaklarm Artirma’ (1, 2, 3, 4, 5),
‘Engelleyici Is Taleplerini Azaltma’ (6, 7, 8,9, 10, 11), ‘Sosyal Is Kaynaklarimi1 Artirma’ (12, 13,
14, 15, 16) ve ‘Merak Uyandiric1 Is Taleplerini Artirma’ (17, 18, 19, 20 ve 21) boyutlariyla
degerlendirilmistir. Olgekteki maddeler 5°li Likert tipinde (1-Kesinlikle Katilmiyorum, 5-
Kesinlikle Katiliyorum) hazirlanmig ve EK 1°de verilmistir.
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Arastirmada giivenilirlik ve gegerlilik calismasi yapilan ikinci 6lcek iste Can Sikintisi (Job
Boredom) olcegidir. 6 madde ve tek boyuttan olusan dlgcek Reijseger, Schaufeli, Peeters, Taris,
van Beek ve Ouweneel (2013) tarafindan gelistirilmistir. Olgegin orijinal dilinin Iingilizce olmasi
nedeniyle gerekli ceviri ¢alismalar1 yapilmis ve Ingilizce’den Tiirkce’ye ve Tiirkce’den tekrar
Ingilizce’ye terciimeler gergeklestirilmistir. Dolayisiyla kapsam gegerliligi saglanmaya
calistimustir. Olgek maddeleri 5°1i Likert (1-Kesinlikle Katilmryorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum)
formatinda olusturulmustur. Olcege iliskin maddeler EK 1°de sunulmustur.

Is Becerikliligi Olcegine iliskin Giivenilirlik Analizi

Arastirmada kullanilan is becerikliligi 6l¢eginin giivenilirligi i¢in 6lcek i¢sel tutarliligi incelenmis
ve cronbach alfa katsayisina bakilmistir. Arastirmada gerek Olgek biitiinliigiinde gerekse alt
boyutlarda cronbach alfa katsayisinin 0,70 degerine esit veya daha yiiksek olmasi referans
almmstir. Ote yandan analizde maddelerin toplam puan korelasyonun 0,30’dan yiiksek olmasi
arzu edilmistir. Maddelerinin “IB” olarak kodlandig1 is becerikliligi 6lgeginin giivenilirligine
iliskin bulgular Tablo 2’de verilmistir.

Tablo 2. is Becerikliligi Olgegine iliskin Giivenilirlik Analizi

Madde No Madde Silinirse Olgek ~ Madde Silinirse Olgek  Diizeltilmis Madde Toplam  Madde Silinirse
Ortalamas1 Varyanst Puan Korelasyonu Cronbach Alpha
Katsayis1
IB1 67,956 137,395 ,793 ,899
iB2 68,124 140,668 ,666 ,902
B3 67,978 141,860 ,531 ,904
B4 68,153 140,043 ,590 ,903
iB5 68,329 143,222 ,469 ,906
iB6 68,285 142,014 474 ,906
iB7 68,183 143,077 ,486 ,905
iB8 68,197 141,336 475 ,906
B9 68,175 139,954 ,585 ,903
iB10 68,110 144,245 ,402 ,907
iB11 67,971 143,176 ,452 ,906
iB12 68,168 142,700 ,466 ,906
iB13 68,073 140,715 577 ,903
iB14 68,226 141,147 ,522 ,904
iB15 68,088 138,772 ,618 ,902
iB16 67,920 140,266 ,549 ,904
iB17 68,299 139,505 ,529 ,904
iB18 68,248 141,100 ,485 ,905
iB19 68,212 139,050 ,528 ,904
iB20 68,372 138,721 ,560 ,902
iB21 68,175 136,807 ,622 ,903
Ortalama Standart Sapma Cronbach Alpha
Yapisal is Kaynaklarmi 3,454 670 792
Artirma
Engelleyici Is  Taleplerini 3,409 ,624 ,705
Azaltma
Sosyal Is Kaynaklarimi Artirma 3,467 ,697 ,750
Merak Uyandirict Is 3301 836 813

Taleplerini Artirma

Genel 3,408 ,592 ,908
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Tablo 2’de yer alan bulgulara bakildiginda is becerikliligi 6l¢eginde yer alan maddelerin toplam
puan korelasyonun ,30°dan yiiksek oldugu goriilmektedir. Ayrica bulgular incelendiginde
herhangi bir maddenin analiz disinda birakilmasiyla giivenilirlik katsayis1 olan ‘cronbach alfa’da
onemli diizeyde bir degismenin olmayacag goriilmektedir. Olgege iliskin giiveniliklik katsayist
incelendiginde 6lcek biitliniinde 0,908 oldugu goériilmektedir. Bu degerin 0,70’den yiiksek olmasi
Olcegin oldukca giivenilir oldugu anlamina gelmektedir. Giivenilirlige iliskin boyutlarin degerleri
incelendiginde ise yapisal is kaynaklarimi artirma (0,792), engelleyici is taleplerini azaltma
(0,705), sosyal is kaynaklarini artirma (0,750) ve merak uyardirici is taleplerini artirma (0,813)
boyutlarinin giivenilir degerlere sahip oldugu gorilmiistiir.

Is Becerikliligi Olceginin Yapr Gegerliligi Analizleri

Aragtirmada kullanilan ig becerikliligi 6lgeginin daha dncesinde Tiirkgeye uyarlama caligmalart
bulunmas: nedeniyle yapi1 gecerliliginin tespiti icin sadece dogrulayict faktér analizi
kullanilmistir. Zira 6ncesinde belirli bir arastirmada kullanilmis olan ve séz konusu giincel
aragtirmada faktor yapisinin Onceki arastirmadaki faktor yapisi ile uygunluk gosterip
gostermediginin tespitinde ve Onceki arastirmadaki eksikliklerin giderilmesinde dogrulayict
faktor analiz daha dogru bir analiz olacaktir. Bu nedenle 6lcegin dort faktorlii yapisit dogrulayict
faktor analizine dahil edilmis ve Sekil 1°deki bulgular elde edilmistir:
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Sekil 1. Is Becerikliligi Olcegine iliskin Dogrulayici Faktor Analizi
Yapi gecerliligi test edilen s6z konusu 6l¢egin uyum indeksi degerleri Tablo 3’de yer almaktadir:

Tablo 3. is Becerikliligi Olgegine Iliskin Uyum indeksi Sonuclar

indeksler Referans Degeri Olgiim Modeli
CMIN/DF 0<y2/sd<5 1,314

RMR <10 ,062

CFlI >,90 ,942

IFI >,90 ;943

TLI >,90 ;933

537



Kerse, G. 54(1) 2019 531-548

RMSEA <,05-<,08 ,048

Is becerikliligi &lgeginin yap:1 gegerliligine iliskin Sekil 1’deki bulgular incelendiginde
standardize edilmis faktor yiikii degerlerinin 0,40’dan yiiksek oldugu goriilmektedir. Ote yandan
modele iliskin Tablo 3’teki uyum indekslerinin referans alinan degerleri kapsadigi belirlenmistir.
Analizde her bir boyutun maddeleri arasinda yapilacak modifikasyonlarla uyum indeksi
degerlerinden 6nemli diizeyde iyilesmelerin olmayacagi gézlenmis, bu nedenle de maddeler arasi
modifikasyonlar yapilmamigtir. Sekil 1 ve Tablo 3’de elde edilen bulgular dikkate alinarak 21
madde ve dort (4) boyutlu is becerikliligi 6l¢eginin yap1 gecerliligini sagladigi belirlenmistir.

Iste Can Sikintis1 Olgegine iliskin Giivenilirlik Analizi

Is becerikliligi dlgeginin giivenilirlik ve gegerlilik galigmalar1 yapildiktan sonra arastirmanin
ikinci Olgegi olan iste can sikintist 6lgeginin giivenilirlik ve gecerlilik calismalar1 yapilmustir.
Aragtirmada oncelikle 6l¢egin giivenilirlik analizi yapilmis ve elde edilen bulgular Tablo 4’te
sunulmustur. Olcekte yer alan maddeler tabloda “ICS” olarak kodlanmustir.

Tablo 4. Iste Can Sikintis1 Olgegine iliskin Giivenilirlik Analizi

Madde No Madde  Silinirse Madde Silinirse  Diizeltilmis Madde Madde Silinirse

Olgek Ortalamasi Olgek Varyansi Toplam Puan Cronbach Alpha
Korelasyonu Katsayisi

ics1 12,993 17,904 ,840 ,860

ics2 13,204 19,252 ,765 ,873

ics3 13,168 19,464 ,679 ,885

ICs4 13,183 18,974 , 715 ,880

ICS5 13,146 18,552 ,718 ,880

iCs6 13,212 19,903 ,622 ,894
Ortalama Standart Sapma Cronbach Alpha

iste Can 2,630 ,863 ,897

Sikintis

Iste can sikintis1 dlgeginin Tablo 4’teki giivenilirlik bulgular incelendiginde maddelerin toplam
puan korelasyonun ,30’dan yiiksek oldugu ve analiz dig1 birakilacak herhangi bir madde ile
‘cronbach alfa’ katsayisinda 6nemli diizeyde bir artigin olmayacagi goriilmektedir. Olgegin
cronbach alfa katsayisinin (0,897) 0,70’den yiiksek olmasi Olgegin giivenilir oldugunu
gostermektedir.

Iste Can Sikintis1 Olgeginin Yap1 Gegerliligi Analizleri

Iste can sikintis1 6lgeginin yap1 gecerliligini test etmek icin dlcege sirastyla varimaks agimlayici
faktor analizi ve dogrulayici faktor analizi yapilmistir. A¢imlayic1 faktdr analizi igin KMO
(Kaise-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy) degerinin 0,60°dan yiiksek; kiiresellik
derecesinin (Barlett’s Test of Sphericity) ise <0,05 olmasi dikkate alinmistir. Ayrica faktor analizi
yapilirken madde faktor yiiklerinin 0,40 veya daha yiiksek degerlerde olmasi referans alinmistir.
Analize iligkin bulgular Tablo 5’de sunulmustur:
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Tablo 5. iste Can Sikintis1 Ol¢egine Iliskin Acimlayic1 Faktor Analizi Bulgular

= T 5 s 2 c&
Faktorler é %‘ %” % % ‘_85_ %
= = O <&5> >
iste Can Sikintisi 3,981 66,349 66,349
ICs1 ,902
ics2 ,848
icss ,809
ics4 ,809
iCs3 ,781
icse6 127
KMO=,891 Barlett Kiiresellik Testi= 459,671 p=,000

Tablo 5’deki bulgular KMO degerinin, kiiresellik derecesinin ve faktdr yiiklerinin referans
kriterleri dahilinde oldugunu goéstermektedir. Toplam varyansin %66,349’unu agiklayan olgek,
tek faktorlii bir yapr sergilemistir. Elde edilen bu faktdr yapist dogrulayici faktor analizi ile test
edilmis ve Sekil 2’deki bulgulara ulasilmistir.

JBG

JBS

JBE4

JBS

JB2

JEBEA

800800

Sekil 2. iste Can Sikintis1 Ol¢egine iliskin Dogrulayici Faktor Analizi

Iste can sikintis1 6lgeginin dogrulayici faktor analizinde elde edilen uyum indeksi degerleri Tablo
6’de sunulmustur:

Tablo 6. iste Can Sikintis1 Olgegine iliskin Uyum Indeksi Sonuclar:

Indeksler Referans Degeri Olciim Modeli
CMIN/DF 0<y2/sd <5 1,165

RMR <10 ,027

CFlI >,90 ,997

IFI >,90 ,997

TLI >,90 ,995

RMSEA <,05-<,08 ,035

Yap1 gecerliligine iligkin yapilan analizler sonucunda elde edilen Sekil 2°deki ve Tablo 6’daki
bulgular standardize edilmis faktor yiikii degerlerinin ve modele iliskin uyum indekslerinin
referanslart  sagladigin1  gostermektedir. Analizde maddeler arasinda gerceklesecek
modifikasyonlarla uyum indeksi degerlerinde énemli diizeyde iyilesmeler olmamasi nedeniyle
modifikasyon islemi yapilmamistir. Ayrica arastirmada 6lgege iliskin AVE (average variance
extracted) degeri ve birlesik giivenilirlik diizeyine (composite reliability; CR) iligkin analizler de
yapilmistir. AVE degerinin 0,50’den (0,599), birlesik giivenilirligin ise 0,70’den (0,899) yiiksek
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olmasi nedeniyle (Hair vd. 1995) dlgegin yakinsama gegerliligine sahip oldugu belirlenmistir.
Olcege iliskin elde edilen tiim bulgular dogrultusunda 6l¢egin tek faktorlii yapisinin dogrulandigs;
dolayisiyla da yap1 gegerliligini sagladig: tespit edilmistir.

Arastirma Hipotezlerinin Testine iliskin Analizler

Arastirmada sirastyla kavramlar arast iligkiler i¢in korelasyon analizi ve etkilere iliskin regresyon
analizi yapilmustir. Is becerikliligi ve iste can sikintis1 arasindaki iliski hem genel olarak hem de
boyutlar diizeyinde incelenmistir. Analize iligkin bulgular1 Tablo 7’de sunulmustur.

Tablo 7. Korelasyon Analizi Bulgulari

Faktorler X SS 1 2 3 4 5 6
1-Yapisal Is 3,454 ,670 1

Kaynaklarini Artirma

2-Engelleyici Is 3,409 ,624 691 1

Taleplerini Azaltma

3-Sosyal Is 3,467 ,697 ,669™ 702 1

Kaynaklarini Artirma

4-Merak Uyandiric1 s 3,301 ,836 ,639™ ,482™ 527" 1

Taleplerini Artirma

5-Genel Is 3,408 ,592 ,880™ ,846™ ,849™ 801" 1

Becerikliligi

6-Iste Can Sikintist 2,630 ,863 -,298™ -,253™ -,3117 ,005 -, 242" 1

*p<0,05 **p<0,01

Tablo 7°deki kavramlar arasi iligkiler incelendiginde; ¢alisanlarin is becerikliligi diizeylerinin orta
(3,408); iste can sikintisi diizeylerinin ise nispeten diisiik (2,630) oldugu goriilmektedir. Bulgulara
gore is becerikliliginin boyutlar1 arasinda pozitif yonde ve anlamli diizeyde; is becerikliligi ile
iste can sikintisi arasinda ise negatif yonde ve anlamh diizeyde iliskiler bulunmaktadir.

Korelasyon analizi ile degiskenler arasi iliskiler belirlendikten sonra hipotezlerin test edilmesi
icin etkiye iliskin ¢oklu regresyon analizi yapilmistir. Regresyon analizinde cinsiyet, medeni
durum, egitim durumu ve galigma siiresi demografik degiskenleri kontrol altinda tutulmus, bu
nedenle oncelikle s6z konusu degiskenlerle is becerikliliginin alt boyutlari birlikte analize dahil
edilmistir. Daha sonra s6z konusu kontrol degiskenleri ile birlikte genel is becerikliligi dlcegi
analizde yer almistir. Elde edilen bulgular Tablo 8’de verilmistir.
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Tablo 8. Coklu Regresyon Analizi Bulgular:

Bagimh Degisken: iste Can Sikintisi

Degiskenler 1.Adim 2.Adim
p t p p t p

Cinsiyet 254 1,421 ,158 ,353 1,884 ,062
Medeni Durum ,161 ,970 334 ,249 1,436 ,153
Egitim Durumu -,091 -1,053 ,294 -,103 -1,132 ,260
Cahigma Siiresi ,047 ,581 ,562 ,086 1,026 ,307
Yapisal is Kaynaklarim -,441 -2,651 ,009
Artirma
Engelleyici is Taleplerini -,010 -,058 ,954
Azaltma
Sosyal is Kaynaklarim -,309 -2,064 ,041
Artirma
Merak Uyandirici is ,366 3,361 ,001
Taleplerini Artirma
Genel is Becerikliligi - - - -,342 -2,672 ,008
R? 211 ,095
Diizeltilmis R? ,161 ,060
F 4,269 2,750

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

Tablo 8’deki regresyon sonuglari is becerikliliginin “yapisal is kaynaklarii artirma, sosyal is
kaynaklarini artirma ve merak uyandirici i taleplerini artirma” boyutlarinin iste can sikintisini
anlamli diizeyde etkiledigini; “engelleyici is taleplerini azaltma” boyutunun ise iste can sikintisi
izerinde anlamli bir etkisinin olmadigin1 gostermektedir. Etkilerin yonii incelendiginde; yapisal
is kaynaklarini artirma ve sosyal is kaynaklarini artirma boyutu iste can sikintisini negatif yonde
etkilerken, merak uyandirici is taleplerini artirma boyutu beklenenin aksine iste can sikintisini
pozitif yonde etkilemektedir. Dolayisiyla Hla ve Hlc hipotezleri kabul edilirken; H1b ve H1d
reddedilmistir. Genel anlamda i becerikliliginin iste can sikintisi {izerinde etkisine bakildiginda;
etkinin beklenildigi gibi negatif yonde ve anlamli diizeyde oldugu gozlenmistir.

TARTISMA VE SONUC

Imalat sektorii calisanlar1 iizerinde gergeklestirilen bu arastirmada Tiirkiye’de yeterince
calisilmamig olan ‘is becerikliligi’ ve “iste can sikintis1” kavramlarmin teorik g¢ercevesi
olusturulmaya ve kavramlara iliskin giivenilirlik ve gegerlilik calismas1 yapilmaya c¢aligilmstir.
Bu dogrultuda oncelikle is becerikliliginin ve iste can sikintisinin kavramsal agiklamalari
yapilmustir. Akabinde orijinalinde Ingilizce olan 6lcek maddeleri Tiirkge diline doniistiiriilmiis ve
her bir 6l¢ek sirasiyla gilivenilirlik ve gecerlilik analizleri ile sinanmistir. Yapilan analizler imalat
sektoriinde ele alinan ve dort boyutlu bir yapiy:r igeren is becerikliligi dlgeginin gilivenilir
oldugunu ve yap1 gegerliligini sagladigini géstermistir. Benzer sekilde, iste can sikintis1 dlgegine
yapilan analizlerde de Slgegin tek faktorlii bir yapr sergiledigi; s6z konusu tek faktorli yapinin
giivenilir ve gecerli oldugu belirlenmistir.

Arastirmada Olgeklere iliskin yukarida ifade edilen bulgularin yaninda, is becerikliliginin iste can
sikintisina etkisi hem genel diizeyde hem de boyutlar diizeyinde tespit edilmeye g¢aligilmustir.
Etkiye iligkin analizler yapilmadan 6nce degiskenler arasi iligkiler incelenmis ve is becerikliligi
ile iste can sikintis1 arasmda negatif yonde ve anlamli diizeyde bir iliskinin oldugu goriilmiistiir.
Miskiye iliskin s6z konusu bu bulgudan sonra is becerikliliginin iste can sikintis1 iizerindeki etkisi
coklu regresyon analizi yapilarak belirlenmistir. Analiz bulgular is becerikliliginin “yapisal is
kaynaklarini artirma ve sosyal is kaynaklarini artirma” boyutlarinin iste can sikintisin1 negatif
yonde etkiledigini gostermistir. Diger bir ifadeyle, isinde yeni seyler 6grenmeye ve mesleki
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becerilerini gelistirmeye ¢abalayan (yapisal is kaynaklarini artirma) ve hem is arkadaglart hem de
dogrudan yoneticileri ile iliskiler gelistiren (sosyal is kaynaklarini artirma) caligsanlarin iginde
daha az can sikintis1 yasadigi gdzlenmistir.

Etkiye iliskin analizlerden elde edilen bir diger bulguya gore; is becerikliliginin merak uyandirici
is taleplerini artirma boyutu, iste can sikintisini pozitif yonde etkilemektedir. Diger bir ifadeyle,
calisanlarin iglerinde ilgi gekici seyleri aragtirmasi onlarin iste can sikintisi diizeyini artirmstir.
Beklentilerin aksi yoniinde elde edilen bu bulgunun arastirmanin yapildigi sektorden
kaynaklandig1 diistiniilmektedir. Aragtirmanin yapildigi imalat sektoriinde ¢aliganlarin neyi nasil
yapacag1 belirlenmis ve gérev tanimlar1 yapilmistir. Calisanlarin bu belirlenmis gorevlerin disina
¢ikmasi onlarin islerinde can sikintisini artirmis olabilir.

Arastirmada ilgili analiz bulgulari is becerikliliginin bir diger boyutu olan engelleyici is taleplerini
azaltmanin iste can sikintisin1 anlamli diizeyde etkilemedigini géstermistir. Genel anlamda is
becerikliliginin iste can sikintisi {izerindeki etkisine iliskin bulgular ise etkinin negatif yonde
oldugu yoniindedir. Dolayisiyla kisisel ilgi ve yeteneklere gore ise iligskin yapilan degisikliklerin
iste can sikintisini azalttig1 belirlenmistir. Elde edilen bu bulgu Harju ve arkadaslarinin (2017)
bulgulartyla ortiismektedir.

Elde edilen bulgularin tiimii g6z 6niine alinarak degerlendirildiginde; yapisal is kaynaklarim
artirmaya ve sosyal is kaynaklarini artirmaya iliskin is becerikliliginin ¢alisanlarm islerindeki can
sikintisini azalttig1 s6ylenebilir. Gerek monoton ve tekrarlayici gorevlerin yapildigi (mavi yakali)
(Loukidou vd., 2009) gerekse beyaz yakalilar da dahil olmak {izere (Harju ve Hakanen, 2016)
farkli endiistriyel sektorlerdeki caliganlarda goriilebilen (Harju, Hakanen ve Schaufeli, 2014) iste
can sikintis1 devamsizligin (Kass vd. 2001), isten ayrilma niyetinin (Reijseger vd. 2013; Harju
vd. 2014) ve verimlilik karsit1 davranislarin artmasi (Bruursema, Kessler ve Spector, 2011) gibi
birgok olumsuz durumu beraberinde getirmektedir. Bu olumsuz durumlar ise 6rgiitsel maliyetleri
artirmakta ve performansi diigiirmektedir. Dolayisiyla iste can sikintisinin azalmasi orgiitler i¢in
onem arz etmektedir. Bu arastirmada s6z konusu davranisin is becerikliligi davranistyla azaldigi
tespit edilmistir. Bir diger ifadeyle calisanlarin iste can sikintisini is becerikliligi sayesinde
(yapisal ve sosyal is kaynaklarini artirarak) asabilecegi gdzlenmistir.

Yukarida da ifade edildigi gibi bu arastirma ilgili literatiirde yeterince ¢aligilmamis kavramlari
ele almis ve so6z konusu kavramlara iligskin giivenilirlik ve gecerlilik caligmasi yapmayi
amaglamistir. Yapilan analizler gerek is becerikliligi gerekse iste can sikintist Slgeklerinin
giivenilir ve gecerli oldugunu; dolayisiyla da kavramlarin ulusal yazinda c¢alisilabilecegini
gostermistir. Ayrica iste can sikintisin1 azaltmada ig becerikliliginin 6nemli oldugunu tespit
etmistir. Aragtirmanin elde ettigi bu bulgularla yazina sagladig: katkilarin yaninda bazi kisitlar
da bulunmaktadir. Bunlardan ilki verilerin tek bir isletmeden elde edilmesi ve imalat sektoriindeki
tek bir alan1 igermesidir. Yapilacak arastirmalarin 6rneklemi genisletmesi ve imalat sektdriine
genelleme yapilabilecek drneklemlerle galismalarini gergeklestirmesi Onerilebilir. Ote yandan
yukarida da ifade edildigi gibi is becerikliliginin merak uyandirici is taleplerini azaltma boyutu
iste can sikintisin1 beklenenin aksine pozitif yonde etkilemistir. Bu durum is becerikliliginin bir
biitiin olarak iste can sikintisi {izerindeki negatif etkisini azaltmaktadir. Yani is becerikliliginin
s0z konusu boyutu degerlendirme dig1 birakildiginda ¢alisanin igindeki beceriklilik durumu iste
can sikintisini1 daha yiiksek diizeyde etkileyecektir. Gelecekte yapilacak arastirmalarin s6z konusu
bu durumu dikkate almas1 ve ¢aligmalarina bu dogrultuda yon vermesi faydali olacaktir. Ayrica
iste can sikintisina iliskin Tiirkiye’de yapilan ¢alismalarin oldukga kisith oldugu gorilmektedir.
Gelecekte yapilacak galismalarin s6z konusu kavrama odaklanmasi ve orgiitsel davranisa iligkin
degiskenlerle iste can sikintis1 arasindaki baglantinin kurulmasi gerek literatiire gerekse is
diinyasina katki saglayabilir.
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EK 1:

iS BECERIKLILiGi (JOB CRAFTING) OLCEGi

Yapisal Is Kaynaklarint Artirma

1. Yeteneklerimi gelistirmeye c¢alisirim.

2. Kendimi mesleki olarak gelistirmeye ¢alisirim.

3. Isimde yeni seyler 6grenmeye calisirim.

4. Kapasitemi tiimiiyle kullandigimdan emin olurum/eminim.

5. Isleri nasil yaptigim (yapacagim) konusunda kendim karar veririm.

Engelleyici Is Taleplerini Azaltma

6. Isimin zihinsel olarak daha az yogun oldugundan eminim (8yle diisiiniiyorum).

7. Isimin duygusal olarak daha az yogun olmasimi saglamaya calisirim.

8. Sorunlariyla beni duygusal olarak etkileyen insanlarla iletisimimi en az diizeyde tutarak isimi yonetirim.
9. Beklentileri ger¢ekei olmayan (hayali olan) insanlarla iletisimi en aza indirmek i¢in isimi diizenlerim.
10. is yerinde ¢ok zor kararlar almamaya ¢aligirim.

11. isimi ¢ok uzun siire odaklanmak zorunda kalmayacagim sekilde diizenlemeye calisirim.

Sosyal Is Kaynaklarini Artirma

12. Yoneticimin bana kogluk yapmasini isterim.

13. Yoneticime yaptigim isten memnun olup olmadigint sorarim.

14. Ilham almak igin yoneticime bakarim.

15. Is performansim hakkinda digerlerinden geribildirim isterim.

16. Meslektaslarimdan tavsiye isterim.

Merak Uyandiricv/ilgi Cekici Is Taleplerini Artirma

17. 1lging bir proje ortaya ¢iktiginda, kendimi projenin bir pargasi olarak proaktif bir sekilde éneririm.
18. Yeni gelismeler oldugunda bu gelismeleri 6grenen ve deneyen ilk kisilerden biriyimdir.

19. is yerinde yapacak cok fazla bir sey olmadiginda, bu durumu yeni projeler baslatmak icin bir firsat
olarak goriiriim.

20. Ekstra {icret almasam bile diizenli olarak ekstra gorevler iistlenirim.

21. Isimin boyutlari/yénleri arasindaki temel iliskileri inceleyerek isimi daha ilgi gekici yapmaya calisirim.
ISTE CAN SIKINTISI (JOB BOREDOM) OLCEGI

1. isimde zaman gegmek bilmiyor.

2. Isimden sikildigimi hissediyorum.

3. Calistigim esnada (isyerinde) hayallere dalarim.

4. Calistigimda (isyerinde) giin hi¢ bitmeyecek gibi gelir.

5. Calistigim siire zarfinda (isyerinde) baska seyler yapma egiliminde olurum.

6. Isimde yapacak ¢ok sey yoktur (yapacak sey bulamiyorum).
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EXTENSIVE SUMMARY

In the literature, the concept of job boredom, which has been widely used in the last 10 years
(Vodanovich ve Watt, 2016), has been characterized by inadequate stimulation and high
dissatisfaction (Reijseger, Schaufeli, Peeters, Taris, van Beek ve Ouweneel, 2013). Job boredom
is a lack of motivation for employees who are not interested in work activities and have difficulty
focusing on these activities (Harju ve Hakanen, 2016). In the early times, it has been suggested
that this situation is related to monotonous and repetitive tasks (Loukidou vd., 2009) and it can
be claimed that blue-collar workers can be seen. In the following years, it has determined that the
boredom is a situation that can be experienced in different sectors in different sectors (Harju vd.
2014), including white-collar workers (Harju ve Hakanen, 2016).

Job boredom is one of the problems that should be taken into consideration by the organizations
because it hinders employee welfare and productivity (Loukidou, Loan-Clarke ve Daniels, 2009).
The persistence of this problem, which is perceived as a temporary situation and is seen as quite
common and harmless, can reveal numerous negative results for individuals and organizations
(Harju ve Hakanen, 2016). As a matter of fact, it is suggested that job boredom is detrimental to
the health of employees (Harju et al. 2014), it is associated with higher levels of depression and
more alcohol and drug use (Guglielmi, Simbula, Mazzetti, Tabanelli and Bonfiglioli, 2013). On
the other hand, the high levels of the job boredom increases absenteeism (Kass vd. 2001), turnover
intentions (Reijseger vd. 2013; Harju vd. 2014), and counterproductive behaviors (Bruursema,
Kessler ve Spector, 2011); in case of low job boredom, organizational commitment and job
satisfaction are experienced more (Reijseger vd. 2013). Therefore, the reduction of boredom at
work is important for both individual and organizational outputs. In this study, this importance
level of the concept is taken into consideration and it is thought that the job crafting can reduce
the job boredom.

Job crafting is an informal process in which employees initiate a number of changes in the
physical, cognitive or social aspects of their work and try to match the practices in the work with
the personal interests and values (Karabey ve Kerse, 2017). In this process, employees try to adapt
the job to personal characteristics by changing the number of duties in the job (physical) and the
perspectives of the work (cognitive) and making arrangements in relations with other employees
(relational).

Job boredom is related to lack of challenges and resources in the work (Reijseger vd. 2013). Job
crafting are to balance employees' job demands and resources with their personal capacities and
needs (Rudolph vd., 2017), and to shape and make their jobs more meaningful and to align them
with their own talents and interests (Kerse, 2017). Job crafting behavior, which expresses the
ability of the employee to make proactive changes in his / her job to increase his job resources
(Tims vd., 2012), makes the work more interesting (Slemp ve Vella-Brodrick, 2013) and balances
the resources and demands related to the job (Tims vd., 2012). Therefore, it is possible that job
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crafting behaviors will reduce the boredom in the work. As a matter of fact, Harju et al. (2017)
found that job crafting reduced the boredom at work.

Considering the findings of this research, the following hypothesis has been developed regarding
the relationship between job crafting and job boredom.

H1: Job crafting effects job boredom negatively and significantly.

Hla: Increasing structural job resources effects job boredom negatively and significantly.
H1b: Increasing social job resources effects job boredom negatively and significantly.
Hlc: Increasing challenging job demands effects job boredom negatively and significantly.
H1d: Decreasing hindering job demands effects job boredom negatively and significantly.

In order to test the hypotheses developed in the study, a manufacturing company operating in
Gaziantep province was identified as population and data were obtained by using easy sampling
method. Questionnaire technique was used to obtain data. In the first part of the questionnaire,
questions related to demographic information are included. In the second part, there were 21 items
and four (4) dimensional Job Crafting Scale questions developed by Tims et al. (2012). In the
third chapter, 6 items and one scale scale which were developed by Reijseger et al. (2013) were
used. Since the original language of the scales was in English, each scale item was translated by
experts.

The analyzes were carried out with 137 data. Before the analysis of the hypothesis test, the
reliability and validity of the scales were analyzed. Analyzes of the reliability of the business
versatility scale showed that the dimensions of increasing structural job resources (cronbach
alpha= 0,792), increasing social job resources (cronbach alpha= 0,750), increasing challenging
job demands (cronbach alpha= 0,813) and decreasing hindering job demands (cronbach alpha=
0,705) were reliable. As a whole, analysis of job crafting scale was found to be reliable (cronbach
alpha= 0,897). The construct validity of both scales was examined and it was found that the four-
factor structure of the job crafting scale and the one-factor structure of the job boredom were
valid.

After the reliability and validity analyzes were done, relations between the variables were tried to
be determined by correlation analysis. The findings showed that there was a negative and
significant relationship between job crafting and job boredom. It was observed that regression
analysis could be performed because of significant relationships between variables. In this
context, regression analysis was performed. In the regression analysis, gender, marital status,
educational status and tenure were considered as control variables. From the analysis findings, it
has been observed that the dimensions of increasing structural job resources, increasing social job
resources, increasing challenging job demands of the job crafting significantly affected the job
boredom. The decreasing hindering job demands did not significantly affect the job boredom.
When the direction of effects is examined, the dimensions of increasing structural work resources
and increasing social job resources negatively affects the job boredom, while the increasing
challenging job demands has positively affected the job boredom. Therefore, Hla and Hlc
hypotheses were accepted, H1b and H1d were rejected. In general, considering the impact of job
crafting on job boredom; it was observed that the effect was negative and significant as expected.

As stated above, this research aims validate the reliability and validity of job crafting and job
boredom concepts. The analyzes showed that both the job crafting and the job boredom are
reliable and valid; therefore, these concepts can be studied in the national literature. In addition,
it was determined that job crafting is important in reducing job boredom.

In addition to the contributions of the research to the literature, these findings have some
limitations. The first one is to obtain data from a single business and include a single area in the
manufacturing sector. It can be suggested that the future researches will be extended to the sample
and can be carried out with samples that can be generalized to the manufacturing sector. It also
appears to be quite limited studies conducted in Turkey related to the concept of job boredom. It
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can be suggested that future studies can focus on the concept of job boredom and establish the
link between variables in organizational behavior and job boredom.
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