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Bu arastirma is becerikliligi ve is becerikliliginin boyutlarinin (gérev becerikliligi, biligsel beceriklilik ve
iliskisel beceriklilik) ise yabancilagma iizerindeki etkilerini belirlemeyi amac¢lamaktadir. Bu amag
dogrultusunda Istanbul’da tekstil sektoriinde faalivet giosteren bir isletmeden anket yontemiyle veri
toplanmustir. Verilerin analizinde SPSS ve AMOS programlart kullanilmigtir. Hipotezler regresyon analizi
ile test edilmistir. Analizler sonucunda hem is becerikliliginin genel olarak hem de is becerikliliginin
boyutlarimin (gorev becerikliligi, bilissel beceriklilik ve iliskisel beceriklilik) ise yabancilasmayr negatif
yénde ve anlamli olarak etkiledigi belirlenmigtir.

Anahtar Kelimeler: Is becerikliligi, Gorev Becerikliligi, Iliskisel Beceriklilik, Biligsel Beceriklilik, Ise
Yabancilasma

Abstract

This research aims to determine the effects of job crafting and dimensions of job crafting (task crafting,
cognitive crafting and relational crafting) on work alienation. For this purpose, data were collected from
a textile company in Istanbul by survey method. SPSS and AMOS programs were used for data analysis.
Hypotheses were tested by regression analysis. As a result of the analyzes, it was determined that both the
general job crafting and the dimensions of the job crafting (task crafting, cognitive crafting and relational
crafting) negatively and significantly affected the work alienation.

Keywords: Job Crafting, Task Crafting, Cognitive Crafting, Relational Crafting, Work Alienation

GIRIS

Is tasarimi, daha iyi bir is performansi ve daha yiiksek is motivasyonu saglamak amaciyla isin
gorevlerinde ve ¢aligsma kosullarinda yapilan degisikligi ifade etmektedir (Le Blanc, Demerouti
ve Bakker, 2017, s. 48). Is tasarimina gore islerdeki degisiklikler yoneticiler tarafindan
baslatilarak calisanlara sunulmaktadir (Oldham ve Hackman, 2010). Baska bir ifade ile is
tasarimindaki degisim yukaridan asagiya dogru bir siire¢ seklinde gerceklesmektedir (Berg,
Dutton, ve Wrzesniewski, 2008). Is becerikliligi ise kokleri is tasarimina dayanan (Llorente-
Alonso ve Topa, 2019) ve ilk kez Wrzesniewski ve Dutton (2001) tarafindan ortaya atilmig bir
kavramdir. Is becerikliliginde calisanlar islerinin iliskisel ve goreve iligkin sinirlarini kendileri
degistirmektedir (Berg, Wrzesniewski ve Dutton, 2010). Goéreve iliskin degisiklikler, fiziksel
(gorev sayisii ve bigimini degistirmek) ve bilissel degisiklikler (isi nasil gordiiglinii degistirmek)
seklinde gerceklestirilebilirken; iligkisel degisiklikler is sirasinda kiginin kiminle etkilesime
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gececegi konusunda takdir yetkisini kullanabilmesi seklinde yapilabilmektedir (Demerouti ve
Bakker, 2014; Wrzesniewski ve Dutton, 2001).

Is becerikliliginde calisan is tasarimindan farkli olarak yapmus oldugu isin kapsamini kendisi
degistirmekte ve bu degisim i¢in yoneticinin yoOnlendirmesine ihtiyag¢ duymamakta hatta
yOneticinin bundan haberi bile olmamaktadir (Lyons, 2008; Tims ve Bakker, 2010). Bir diger
ifade ile is becerikliliginde islerin sinirlarindaki degisim asagidan yukariya dogru
gerceklesmektedir (Dvorak, 2014). Ayrica is becerikliligi proaktif bir davranig bi¢imi olarak da
anilmaktadir (Tims vd., 2013). Boylece is becerikliligi ile birey yapmis oldugu gérevde kontrolii
ele almakta, olumlu bir 6z imaj olusturmakta ve baskalar1 ile kendi inisiyatifi ile baglanti
kurmaktadir. Bunun sonucunda ise bireyin kisisel tatmini artmakta ve digerleri ile olan iliskileri
gelismektedir (Dominguez vd., 2018). Ayrica birey kendi yeteneklerini ve bilgisini kullanarak ig
iizerinde s6z sahibi oldugu ve isin kapsamini kendi inisiyatifi ile sekillendirebildigi i¢in yapilan
is birey ac¢isindan anlamli hale gelmekte (Wrzesniewski ve Dutton, 2001) ve kisinin isi ile olan
uyumu artmaktadir (Tims, Derks ve Bakker, 2016). Bu nedenle is becerikliligi davranisinin hem
birey hem de 6rgiit acisindan birgok olumlu sonuca neden olacagina inanilmaktadir. Bu diistince
kapsaminda literatiirde yapilan bazi arastirmalarda is becerikliliginin; performansi (Lee ve Lee,
2018), orgiitsel bagliligi (Cheng vd., 2016; Leana, Appelbaum ve Shevchuk, 2009; Ogbuanya ve
Chukwuedo, 2017), is tatminini (Ingusci vd., 2016; Kerse, 2019a; Leana, Appelbaum ve
Shevchuk, 2009; Zito vd., 2019), kisi-6rgiit uyumunu (Kim vd., 2018), ise baglanmayi (Ogbuanya
ve Chukwuedo, 2017; Rudolph vd., 2017), orgiitsel vatandaslik davranigini (Irvin, 2017; Shusha,
2014) artirdigy, tikenmeyi (Kerse, 2017; Singh ve Singh, 2018), iste can sikintisini (Kerse, 2019b)
ve stresi (Singh ve Singh, 2018) ise azalttig1 belirlenmistir.

Orgiitler ve calisanlar agisindan bircok olumlu sonucu beraberinde getiren is becerikliligi
kavramimin literatiirde farkli sekillerde aciklanmaya ve boyutlandirilmaya ¢alisildigt
goriilmektedir. Bu c¢aligmalardan birini Wrzesniewski ve Dutton (2001) gerceklestirmistir. Bu
calismada yazarlar is becerikliliginin; gorev becerikliligi, iliskisel beceriklilik ve biligsel
beceriklilik seklinde boyutlandirilmasini onermiglerdir. Kuramsal temellere dayanan bu Oneri
dogrultusunda bazi arastirmacilar olgekler gelistirmisler (Slemp ve Vella-Brodrick, 2013;
Dvorak, 2014; Niessen, Weseler ve Kostova, 2016) ve boylece is becerikliliginin boyutlarinin
gorev becerikliligi, iliskisel beceriklilik ve biligsel beceriklilik seklinde tartisilabilir olmasini
saglanglardir. Bunun yaninda literatiirde is becerikliliginin Is Talepleri-Kaynaklar1 Modeli (Job
Demands-Resources Model /JD-R) (Bakker ve Demerouti, 2007) ile agiklanmaya ve
boyutlandirilmaya ¢alisildig1 da goriilmektedir (Tims ve Bakker, 2010). is Talepleri-Kaynaklar:
Modeli’ne gore her galisma ortaminin kendine 6zgii birtakim 6zellikleri bulunmakta ve bu
ozellikler is talepleri ve is kaynaklar1 olmak tizere iki genel kategoriden olugsmaktadir (Bakker ve
Demerouti, 2007). Is talepleri, agir is yiikii ve zaman baskis1 gibi isin enerji ve caba gerektiren
yoniinii olustururken, Is kaynaklar1 dzerklik ve geri bildirim gibi ¢alisanlarin is talepleri ile basa
¢ikmalarina ve is hedeflerine ulagsmalarina yardimci olan yoniini olusturmaktadir (Babadag ve
Kerse, 2019). Model kapsaminda is becerikliligi ise, “is talepleri ve is kaynaklari arasinda
kurulmaya ¢alisilan denge siirecinde, ¢alisanlar tarafindan isin ozelliklerinde yapilan degisiklik
faaliyeti” olarak tamimlanmaktadir (Tims, Bakker ve Derks, 2012). Ote yandan Tims ve
arkadaslar1 (2012) is becerikliligi davraniglarinin is talepleri-kaynaklart modeli baglaminda
yapisal is kaynaklarim arttirma, sosyal is kaynaklarini arttirma, zorlayici is taleplerini arttirma ve
engelleyici is taleplerini azaltma olarak farkli boyutlarda olabilecegini One siirmiisler ve
gelistirdikleri Glgek ile gergeklestirdikleri arastirmada bu diisiinceyi destekleyen sonuglara
ulagsmislardir. Ayrica literatiirde is becerikliliginin, bireysel beceriklilik ve isbirlik¢i beceriklilik
(Leana, Appelbaum ve Shevchuk, 2009); calisma sirasindaki beceriklilik ve serbest zamanlardaki
beceriklilik (Berg, Grant ve Johnson, 2010); kaynak arayisi, zorlu gérev Arayisi ve is gereklerini
azaltmak (Petrou, Demerouti ve Schaufeli, 2015) ve ilerleme odakli beceriklilik ve kaginma
odakl1 beceriklilik (Lichtenthaler ve Fischbach, 2016) olarak farkli sekillerde de simiflandirildigi
goriilmektedir.

Farkli sekillerde siniflandirilabilen is becerikliliginin daha 6nce belirtildigi gibi hem orgiitler hem
de bireyler agisindan birgok olumlu sonucu bulunmaktadir. Benzer sekilde is becerikliliginin ise
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yabancilagsma tizerinde de onemli bir etki olusturacagi ve calisanlarin ise yabancilagma
duygusunu azaltacag diisiiniilmektedir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001). Nitekim Dash ve Vohra
(2018) Hindistan’da Ogretmenler iizerinde gergeklestirdikleri ¢aligmada is becerikliliginin
duygusal baglilik lizerindeki etkisinde ise yabancilagmanin kismi aracilik etkisi olusturdugunu
belirlemislerdir. Baska bir ifade ile is becerikliliginin ise yabancilagsma duygusunu azaltarak
ogretmenlerin duygusal bagliliklarini arttirdigini tespit etmislerdir. Ayrica daha 6nce belirtildigi
gibi bireyler is becerikliligi ile isin gorevlerini niteliklerine ve ihtiyaclarina gére kendileri
sekillendirmekte ve is {izerinde kontrol sahibi olmaktadirlar. Bunun sonucunda bireyin isi ile
uyumu artmakta ve is, kendileri i¢in daha anlamli olmaktadir (Tims, Derks ve Bakker, 2016). Bu
nedenle ige yabancilagmanin is becerikliligine bagl olarak azalacag: diisiiniilmektedir. Ciinkii is
iizerinde bireyin kontrolii olmadiginda ise yabancilasmanin ortaya ciktigina inanilmaktadir
(Kanungo, 1983). Ayrica ise yabancilasma bireyin isinde anlamsizlik yasamasi olarak da ifade
edilmektedir (Seeman, 1959). Ise yabancilasmanin neyi ifade ettigi konusunda ise literatiirde
farkli goriisler bulunmaktadir. Ornegin bir tanima gore ise yabancilasma “bireyin isinden biligsel
ve duygusal olarak ayrilmasidir” (Nair ve Vohra, 2012). Bir baska tanima gore “calisanlarin
islerinde giicsiizliik hissetmeleri sonucunda yaganan bir durumdur” (Kanungo, 1992). Is yasanm
acgisindan yabancilagma kavraminin tartisilmasimi saglayan Marx (Babadag, 2018) ise ise
yabancilagsmanin igin dogasi ile insan dogas1 arasindaki celigkiden ortaya ¢iktigini ifade etmistir.
Ayrica galisanin iiriin lizerindeki ve iiretim siireci iizerindeki kontroliinii kaybettigi ve dolayisiyla
da kendisini ifade edemedigi zaman yasandigini belirtmistir (Suarez-Mendoza ve Zoghbi-
Manrique-de-Lara, 2007). ise yabancilasmanin ne anlama geldigi konusunda dikkat edilmesi
gereken calismalardan biri ise Seeman (1959)’a aittir. Bu ¢aligmada Seeman (1959) yabancilagma
kavramini diger caligmalardan farkli olarak ¢ok boyutlu degerlendirmis ve yabancilagsmay1
bireyin giigsiizliik, anlamsizlik, kuralsizlik, sosyal uzaklagsma ve kendine yabancilagsma yagamast
olarak agiklamaya caligmistir. Giigsiizliik, bireylerin yapmis olduklar isler/gorevler iizerinde
kontrol sahibi olmadiklarinda yasanan bir durumdur. Ayrica is igerisinde birey kararlara
katilamadiginda, 6zerklige sahip olmadiginda veya siirh dzgiirliige sahip oldugunda gii¢siizliik
algilanmaktadir (Mottaz, 1981; Seeman, 1967). Anlamsizlik, ¢aligsanin iiretim siirecine katkisini
kiiciik ve degersiz gormesi veya Orgiitiin amacina yonelik katkisinin ne oldugunu bilememesi
sonucu ortaya ¢ikmaktadir (Tummers ve Den Dulk, 2013). Durkheim’in “anomi” kavrami
baglaminda gelistirilmis kuralsizlik ise, bireyin davramiglarini diizenleyen sosyal normlarin
bozuldugu veya artik etkisini kaybettigi bir durumdur (Seeman, 1959). Sosyal uzaklagma ise
calisanin orgiitteki is arkadaslari, orgiitiin amaclar1 ya da orgiit ile ortak bir kimlik duygusu
olusturamamasidir (Babadag, 2018). Baska bir ifade ile bireyin 6rgiit icerisinde bulunmasi ancak
oOrgiitiin bir pargasi olamamasidir (DiPietro ve Pizam, 2008). Kendine yabancilagma ise bireyin ig
icerisinde potansiyelini gosterememesi ve sadece dissal ihtiyaclarini karsilayabilmesi sonucunda
ortaya cikan bir durumdur (Suarez-Mendoza ve Zoghbi-Manrique-de-Lara, 2007). Ise
yabancilasmaya iliskin bu agiklamalara bagli olarak su sdylenebilir. Ozellikle orgiitlerde,
calisanlardan genellikle bir robot gibi hareket etmesi beklendiginde ve baskalarinin kurallarina ve
kararlarina gore hareket etmesi istendiginde bireyin ise kendinden bir seyler katma ihtimali
azalmaktadir. Boylece birey kendisini is icerisinde gii¢siiz olarak algilamakta, yapmis oldugu isi
anlamsiz olarak goérmekte, kendisini ve neden bu isi yaptigin1 sorgulamakta ve bdylece kendisini
orgiitten, toplumdan ve is arkadaslarindan soyutlayabilmektedir. Bunun sonucunda da birey ise
yabancilagsma yasayabilmektedir.

Bu agiklamalarla birlikte ise yabancilasmanin orgiitler tarafindan kaginilmasi gereken bir hastalik
bigimi olduguna inanilmaktadir (Kanungo, 1992; Babadag, 2018). Ciinkii ise yabancilagsma hem
birey hem de 6rgiit agisindan bir¢ok olumsuz sonuca neden olmaktadir. Literatiirde yapilan bazi
caligmalara gore ise yabancilasmanin yol agtig1 bireysel problemler arasinda saglik problemleri,
stres, tiikkenmislik ve alkol kullaniminda artig gibi sonuglar bulunmaktadir (Chiaburu vd., 2014;
Seeman ve Anderson, 1983; Shantz vd., 2014). Ise yabancilagmanin érgiitsel yansimalari arasinda
ise calisanlarin performansini, Orgiitsel bagliligini, oOrgiitsel vatandaslik davramiglarini, is
tatminlerini azaltmak (Suarez-Mendoza ve Zoghbi-Manrique-de-Lara, 2007; Shantz vd., 2015;
Sulu vd., 2010; Yal¢in ve Koyuncu, 2014); iiretkenlik karsiti davranmiglarini, isten ayrilma
niyetlerini, sanal kaytarma davraniglarimi ve orgiitsel sessizliklerini arttirmak gibi sonuglar
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bulunmaktadir (Babadag, 2018; Chiaburu vd., 2014; Ustiin ve Camlica, 2017; Shantz vd., 2015).
Bu olumsuz sonuglarindan dolay1 ise yabancilasmay1 ortaya ¢ikaran ve azaltan faktorlerin neler
oldugunun anlagilmas1 orgiitler acgisindan Onem arz etmektedir. Bu arastirmada da is
becerikliliginin ise yabancilagmay1 azaltacak onemli bir faktdr olduguna inanilmaktadir.
Wrzesniewski ve Dutton (2001)’da boyle bir iligkinin olabilecegini kuramsal temellere dayanarak
One siirmiislerdir. Ayrica daha 6nce de belirtildigi gibi Dash ve Vohra (2018)’da 6gretmenler
tizerinde yapmis olduklari amprik ¢aligma ile bu iligkinin varligini tespit etmislerdir. Ancak Dash
ve Vohra (2018) is becerikliligi ve ise yabancilasma arasindaki iliskiyi Is Talepleri-Kaynaklar1
Modeli kapsaminda incelemisler ve arastirma sonucunda is becerikliliginin ise yabancilasmay1
azalttigint belirlemislerdir. Bu c¢aligmada ise is becerikliligi; gorev becerikliligi, iliskisel
beceriklilik ve biligsel beceriklilik boyutlar1 ile degerlendirilecektir. Bu nedenle bu ¢aligmanin
daha 6nce Dash ve Vohra (2018) tarafindan yapilan calismaya gore konuya farkli agidan bakarak
literatlire 6nemli bir katki sunacagi diisiiniilmektedir. Ayrica uluslararasi literatiirde Dash ve
Vohra (2018)’nin ¢aligmalarinin disinda is becerikliligi ile ise yabancilagsma arasindaki iliskiyi
arastiran baska ampirik ¢aligmaya rastlanmamistir. Bu agidan da arastirmanin literatiire dnemli
bir katki saglayacagi diistinlilmektedir. Bununla birlikte ulusal literatiire bakildiginda is
becerikliliginin ise yabancilagsma iizerindeki etkisini aragtiran bir calismanin da olmadigi
goriilmiigtiir. Bu nedenle ulasilacak sonuglarin ulusal yazin agisindan da Onemli olacagi
diistintilmektedir.

Buraya kadar yapilan biitiin bu aciklamalarin disinda is becerikliliginin ige yabancilagma
lizerindeki etkisi modern motivasyon teorilerinden Oz Belirleme Kurami (Self-Determination
Theory) ile agiklanabilir. Oz-belirleme bireyin kararlarmi kendi basina vermesi olarak
tanimlanmaktadir. Bagka bir ifade ile birey kendi davraniglari konusunda se¢im duygusunu
yasadiginda 6z belirleme ortaya ¢ikmaktadir (Deci, Connell ve Ryan, 1989). Oz-belirleme
kuramina gore bireylerin bazi temel psikolojik ihtiyaglar1 bulunmaktadir. Bu psikolojik ihtiyaclar
ozerklik (autonomy), yeterlilik (competence) ve iligkili olmadir (relatedness) (Legault, 2017).
Kuram, bireylerin bu psikolojik ihtiyaglarmi giderdigi takdirde mutlu olacaklarini, saglikli
olacaklarini ve motivasyonlarinin yiikselecegini ileri siirmektedir (Babadag, 2018). Kurama gore
ozerklik ise, bireyin kendi davranmiglarimi diizenlemesi (self-regulation) ve kendi kendini
yonetmesidir (self-governance) (Deci ve Ryan, 1987). Kuram bu anlamda kendi davraniglarini
yonlendirebilen bireylerin psikolojik anlamda iyi olacaklarmi ifade etmektedir. Bu nedenle
ozerklik ihtiyacin1 gideremeyen bireyin mutsuz olacagini, yaptigi isi sorgulayacagini hatta isini
sadece digsal odiiller icin devam ettirecegini baska bir ifade ile isine yabancilasacagini s6ylemek
yanlig olmayacaktir. Bu nedenle yaptig1 iste kararlara katilan, isin sinirlarini kendisi belirleyen, ig
arkadaglari ile olan iligkilerinin yoniinii kendisi belirleyen ve biligsel olarak isin kapsamini istedigi
gibi degistirebilen bireylerin ise yabancilagsma ihtimalleri kuram kapsaminda olast
goziikmemektedir. Ayrica is becerikliliginin boyutlar agisindan da ise yabancilagmanin azalacagi
diisiiniilmektedir. Ornegin gorev becerikliligi ile ¢alisan isindeki gorevlerin sayisini, kapsamini
veya tiirlinii kendisi degistirebildigi icin (Kerse ve Babadag, 2019) is lizerinde hakimiyeti
oldugunu diisiinecek ve boylece glicsiizliik duygusu yasamayacaktir. Bu nedenle gorev
becerikliligi ise yabancilasmay1 azaltabilecektir. Iliskisel beceriklilikte ise calisan baskalariyla
kurdugu iletisimin miktari ve kalitesini kendisi degistirmektedir. Baska bir ifade ile birey
istedigi kisilerle iletisimini arttirirken istemedigi kisilerle azaltmaktadir (Wrzesniewski vd., 2013;
Zhang ve Parker, 2019). Boylece birey gorev becerikliliginde oldugu gibi iliskisel beceriklilik
sayesinde orgiit icerisinde kendisini gii¢lii hissedebilmekte ve bireyin ise yabancilasma duygusu
ortadan kalkabilmekte veya azalabilmektedir. Bilissel beceriklilikte ise birey kisisel olarak
yapmis oldugu isi daha anlaml hale getirmek icin ise iliskin bakisini degistirmektedir. Ayrica
bilissel becerikliligin bireylerin islerinin daha genis etkilerini ve yasamlarina dair degerini
anlamalarim sagladig1 diistiniilmektedir (Slemp ve Vella-Brodrick, 2013). Bu nedenle biligsel
becerikliligin de ise yabancilasmay1 azaltmasi beklenmektedir. Bu agiklamalara ve daha onceki
kavramsal ve amprik ¢alismalara dayanarak asagidaki hipotez ve alt hipotezler gelistirilmistir.

H1: Is becerikliligi ise yabancilasmay1 negatif yonde ve anlamli olarak etkilemektedir.
H1la: Gorev becerikliligi ise yabancilagmayi negatif yonde ve anlamli olarak etkilemektedir.
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H1b: Iliskisel beceriklilik ise yabancilasmay1 negatif yonde ve anlamli olarak etkilemektedir.
H1c: Biligsel beceriklilik ise yabancilasmay1 negatif yonde ve anlamli olarak etkilemektedir.

Bu aciklamalara ve hipotezlere dayanarak arastirma modeli olusturulmus ve model Sekil 1°de
gosterilmistir.

Is Becerikliligi
Gorev Becerikliligi ise Yabancilasma
Iliskisel Beceriklilik
Biligsel Beceriklilik

Sekil 1. Arastirma Modeli
ARASTIRMA YONTEMI
Arastirmanin Amaci

Bu arastirma is becerikliliginin ve is becerikliliginin boyutlariin (gorev becerikliligi, iligkisel
beceriklilik ve biligsel beceriklilik) ise yabancilagma {izerindeki etkisini belirlemeyi
amaclamaktadir.

Arastirmanin Orneklemi

Istanbul’da tekstil sektdriinde faaliyette bulunan bir isletme arastirmanin anakiitlesi olarak
belirlenmistir. Toplam 163 ¢alisana sahip bu isletmeden kolayda 6rnekleme yontemi kullanilarak
veriler toplanmaya calisilmistir. 163 kisilik bir anakiitleden segilecek 6rneklemin %95 giiven
diizeyi ve %5’lik bir hata pay1 gz oniine alindiginda 118 olmasi gerekmektedir (Krejcie ve
Morgan, 1970). Arastirmada tiim calisanlara ulasilmaya calisilmis ancak bazi kigilerin
arastirmaya katilmak istememesi ve geri donen bazi anketlerde de veri kayiplarinin olmasi
sebebiyle toplamda 132 galigan arastirmanin 6rneklemini olusturmustur.

Katilimcilarin vermis olduklar1 yanitlar agisindan demografik dagilimlart incelendiginde su
sonuclara ulagilmigtir. Katilimeilarim %59,1°1 ile biiyiik ¢ogunlugunu erkekler olustururken
%62,9’unu evliler, %43,2’sini 36 yas ve tizerindekiler, %34,1’ini lise mezunlar1 ve %40,2’sini 1
yil ile 5 yil arasinda bir siiredir bu igletmede ¢alisan kisiler olusturmaktadir.

Veri Toplama Araci ve Kullamilan Olgekler

Aragtirmada verilerin toplanmasinda anket teknigi kullanilmistir. Anket 3 boliimden
olugmaktadir. Anketin birinci bdliimiinde katilimcilarin demografik 6zelliklerini belirlemeye
yonelik sorular bulunurken ikinci boliimiinde katilimcilarin is becerikliligi diizeylerini
belirlemeye yonelik Slemp ve Vella-Brodrick (2013) tarafindan gelistirilen is becerikliligi 6lgegi
yer almaktadir. Olgek 19 ifadeden olusmakta ve is becerikliligini gorev becerikliligi, iliskisel
beceriklilik ve biligsel beceriklilik olmak iizere ii¢ boyut altinda 6l¢mektedir. Anketin ligiincii
boliimiinde ise calisanlarin igse yabancilagsma diizeylerini belirlemek i¢cin Hirschfeld ve Field
(2000) tarafindan gelistirilen, tek boyuttan ve 10 ifadeden olusan ise yabancilasma Olgegi
bulunmaktadir. Ayrica anketin ikinci boliimiinii ve ti¢lincti boliimiinti olusturan odlgekler 5°li
Likert tipi (1-Kesinlikle Katilmiyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum) seklinde olusturulmustur.
Olgekte kullanilan ifadeler Ek 1°de sunulmustur.

Arastirma Bulgulari
Olceklere iliskin Faktor Analizi ve Giivenilirlik Analizi Bulgular

Arastirmada dncelikle 6lgeklerin yap1 gegerliligini ve boyutlarini belirlemek amaciyla agiklayict
faktdr analizi ve dogrulayici faktor analizleri gerceklestirilmistir. Is becerikliligi Slcegine
uygulanan agiklayici faktor analizi sonucunda 6lgegin KMO degeri ,880 ve elde edilen verilerden
anlaml1 faktorler ¢ikacagini belirten kiiresellik derecesi degeri ,000 olarak baska bir ifade ile
anlaml1 olarak belirlenmistir. Boylece dlgegin faktor analizi i¢in uygun oldugu goriilmiis ve
dlegin faktor yapisi incelenmistir. Incelenen faktor yapisma gore is becerikliligi dlgeginin
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orijinal halindeki gibi ii¢ alt boyutta toplandig1 goriilmiistiir. Bununla birlikte ii¢ alt boyuttan
olusan yapi toplam varyansin %67,24’iinii agiklarken, dlcek maddelerinin faktor yiik degerleri
0,461 ile 0,842 arasinda degismektedir. Boylece maddelerin ait olduklar1 faktérii kabul edilebilir
diizeyde agikladig1 sonucuna ulagilmistir. Daha sonra is becerikliligi 6l¢egine dogrulayici faktor
analizi uygulanmis ve IB15 maddesinin standardize katsayisinin 0,40 degerinin altinda oldugu
belirlenmistir. Bu nedenle IB15 maddesi 6l¢ekten cikarilarak tekrardan dogrulayici faktor analizi
yapilmis ve Olgek maddelerinin hepsinin standardize katsayilarimin 0,40’ iizerinde oldugu
saptanmistir. Ancak modelin uyum indekslerini gdsteren tablo incelendiginde bazi degerlerin
olmasi gereken degerlerin iizerinde oldugu ancak IB2 ile IB3, IB3 ile IB4 ve IB16 ile IB17
maddeleri arasinda modifikasyon yapilmasi durumunda ilgili uyum degerlerinin diizelecegi tespit
edilmistir. Bundan dolay1 ilgili maddeler arasinda modifikasyon ger¢eklestirilmis ve dogrulayici
faktor analizi tekrarlanmistir. Modifikasyon sonrasi ulasilan katsay1 degerleri asagidaki Sekil 2°de
gosterilmistir.

1B1 we?
@ IB2 h7°
el
78 Gorev
@ 1B4 BeceriKliligi
a7 X
IB5 e
IB6
a7
IB7
IBB &1
IBQ -
84 Bilissel
@ IB10 Beceriklilik
81
@ IB11
TG
@ 1B12
@ IB13 RT°
@ iB14 &
73 lligkisel
’@ JE T ~ Beceriklilik
@ IB17 (-
@ IB18
&5
@ IB19

Sekil 2. Is Becerikliligi Olcegine iliskin Dogrulayic1 Faktor Analizi Kestirim Sonuclar

Is becerikliligine iliskin agiklayict ve dogrulayici faktor analizlerinden sonra ise yabancilasma
6lcegine agiklayic1 faktor analizi uygulanmis ve O6lgegin KMO degerinin ,913 ve kiiresellik
derecesi degerinin ,000 oldugu belirlenmistir. Ayrica 6l¢egin tek boyuttan olustugu, maddelerin
toplam varyansin %60,42’sini agikladigi ve 6l¢ek maddelerinin faktor yiik degerlerinin 0,632 ile
0,866 arasinda degistigi tespit edilmistir. Bagka bir ifade ile 6lgek maddelerinin ait olduklart
faktorii kabul edilebilir diizeyde agikladigi ve bunun anlamli oldugu anlagilmigtir. Daha sonra ise
yabancilasma Ol¢egine dogrulayici faktor analizi uygulanmis ve analiz sonucunda Olgek
maddelerinin hepsinin standardize katsayilarinin 0,40’ {izerinde oldugu saptanmistir. Ancak
modelin uyum indekslerini gdsteren tablo incelendiginde bazi degerlerin olmasi gereken
degerlerin tizerinde oldugu ancak ISY2 ile ISY7, ISY2 ile ISY54, ISY3 ile ISY5, ISY4 ile ISY10
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ve ISY9 ile ISY10 maddeleri arasinda modifikasyon yapilmasi durumunda ilgili uyum
degerlerinin diizelecegi tespit edilmistir. Bundan dolay1 ilgili maddeler arasinda modifikasyon
gerceklestirilmis ve dogrulayict faktor analizi tekrarlanmistir. Modifikasyon sonrasi ulasilan
katsay1 degerleri asagidaki Sekil 3’de gosterilmistir.

1SY1

ISY2

ISY3

1SY4

ISY5
ise

Yabancilasma

ISY6

ISY7

ISY8

1SY9

ISY10

Sekil 3. Ise Yabancilasma Olg:egine Iliskin Dogrulayici Faktor Analizi Kestirim Sonuclar

Is becerikliligi ve ise yabancilasma dlceklerinin modifikasyon sonrasi elde edilen dogrulayici
faktor analizi uyum iyiligi indeksleri asagidaki Tablo 1’de sunulmustur:

Tablo 1. Olgeklere iliskin Dogrulayici Faktor Analizi Uyum indeksi Sonuclar

Degiskenler CMIN/DF RMR CFlI IFI TLI RMSEA
0<y2/sd<5) (£,10) (=90 (=90) (=90) (<,05-5,08)

Is Becerikliligi 1,808 ,051 ,936 ,937 924,079

Ise 1,713 ,057 975 ,975 962,074

Yabancilagma

Tablo 1’den izlendigi gibi is becerikliligi ve ise yabancilagsma dl¢eklerinin uyum iyiligi degerleri
referans degerlerini saglamaktadir. Bagka bir ifade ile dl¢eklerin yapi gegerliligi dogrulanmustir.
Bu bulgulardan sonra &lgeklerin giivenilirliklerine bakilmig ve Glgeklerin igsel tutarliliklarini
gdsteren cronbach alpha degerleri hesaplanmstir. Is becerikliligi 6lgeginin cronbach alpha degeri
,923, ise yabancilasma Olgeginin cronbach alpha degeri ise ,921 olarak belirlenmistir. Bu
bulgularin yaninda is becerikliliginin alt boyutlarindan gorev becerikliliginin cronbach alpha
degeri ,916, biligsel becerikliligin cronbach alpha degeri ,904 ve iliskisel becerikliligin cronbach
alpha degeri ,912 olarak tespit edilmistir. Bu ulasilan sonuglara bagli olarak 6lgeklerin giivenilir
oldugu so6ylenebilir (Morgan vd., 2004: 122).

Hipotezlerin Testine iliskin Analizler ve Bulgular

Aragtirmada hipotez testi yapilmadan once is becerikliligi ve is becerikliliginin boyutlari ile ise
yabancilasma arasindaki iliskinin yonii ve giicii korelasyon analizi ile degerlendirilmeye
calisilmis ve korelasyon analizine iligkin bulgular Tablo 2’de verilmistir.
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Tablo 2. Degiskenlere Iliskin Korelasyon Bulgulari

Faktorler X SS 1 2 3 4 5
1-Ise Yabancilasma 2271 864 1

2-Is Becerikliligi 3,859 645 -,765™ 1

3-Gorev Becerikliligi 3,793 844 -643" 869" 1

4-Bilissel Beceriklilik 3,850 ,802 -505" 763 ,556™" 1
5-Iliskisel Beceriklilik 3,945 782 -653" 730" 415" 332" 1

Tablo 2°de goriildiigii iizere is becerikliligi ise yabancilasma ile negatif yonlii -,765 diizeyinde
anlaml1 iligkiye sahiptir. Bagka bir ifade ile is becerikliligi arttik¢a calisanlarin ige yabancilagma
diizeylerinin azaldig1 sOGylenebilir. Ayrica is becerikliliginin alt boyutlarinin da ise yabancilagsma
ile negatif yonlii ve anlaml iligkileri bulundugu tablodan izlenmektedir. Bu bulgularin yaninda is
becerikliliginin alt boyutlar1 arasinda da pozitif yonlii ve anlamh iligkilerin oldugu tablodan
anlasilmaktadir.

Korelasyon analizi ile degiskenler arasindaki iligkilerin yonii ve giicii belirlendikten sonra
hipotezlerin test edilebilmesi i¢in ¢oklu regresyon analizi gergeklestirilmis ve ilk olarak ise
yabancilasmanin bagimli degisken, demografik faktorler ile is becerikliliginin bagimsiz degisken
oldugu bir model kurulmustur. Daha sonra demografik faktorler ile is becerikliliginin boyutlarmin
bagimsiz degisken oldugu ve ise yabancilasmanin bagimli degisken oldugu bir model
kurulmustur. Regresyon analizi sonucunda ulasilan bulgular Tablo 3’te verilmistir.

Tablo 3. Regresyon Analizi Bulgulari

Degiskenler Bagimh Degisken: Ise Yabancilasma
Model 1 Model 2
B T p B T p
Cinsiyet -,130 -2,194 ,030 -,102 -1,708 ,090
Medeni Durum -,033 -,507 ,613 -,030 -,468 ,641
Yas ,026 375 ,708 ,001 ,014 ,989
Egitim Durumu ,072 1,042 ,299 ,056 ,814 417
Calisma Siiresi -,013 -,206 ,837 ,000 -,004 ,997
is Becerikliligi -783  -13,422 000 - - -
Gorev Becerikliligi - - -,376 -5,211 ,000
Bilissel Beceriklilik - - -,176 -2,536 ,012
iliskisel beceriklilik -,439 -6,861 ,000
R? ,604 ,620
Diizeltmis R? ,585 ,595
F 31,766 25,052

Tablo 3’deki sonuglara bakildiginda hem is becerikliliginin genel olarak hem de boyutlar1 bazinda

(gorev becerikliligi, bilissel beceriklilik ve iligkisel beceriklilik) ise yabancilagsmay1 negatif yonde

ve anlamh olarak etkiledigi goriilmektedir. Genel is becerikliligi ise yabancilagmay1 -,783

diizeyinde anlamli (p=,000) olarak etkilerken, gorev becerikliligi -,376 diizeyinde anlaml

(p=,000) olarak, bilissel beceriklilik -,176 diizeyinde anlamli (p=,000) olarak ve iligkisel

beceriklilik -,439 diizeyinde anlamli (p=,000) olarak etkiledigi tablodan izlenmektedir. Ayrica is
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becerikliliginin genel olarak ise yabancilagsmadaki degisimin %58,5’ini agikladigi ve is
becerikliligi boyutlarimin da ise yabancilagsmadaki degisimin %59,5’ini agikladigi tablodan
anlasilmaktadir. Bu bulgulara bagl olarak calisanlarin is becerikliligi, gorev becerikliligi, bilissel
beceriklilik ve iliskisel beceriklilik davramslar arttiginda ise yabancilasma duygularmin
azalacagi belirtilebilir. Boylece H1, H1a, H1b ve H1c hipotezleri kabul edilmistir.

SONUC VE DEGERLENDIRME

Calismada tekstil sektoriinde bir isletmede gorev yapan c¢alisanlardan veri toplanmis ve is
becerikliligi ile is becerikliliginin boyutlarmin ise yabancilagsmay1 azaltacak bir faktor olup
olmadig1 arastirilmustir. Ise yabancilasma orgiitler agisindan bircok olumsuz sonuca yol agmasi
sebebiyle bdyle bir iligkinin varlig: tespit edilmeye calisilmistir. Nitekim daha 6nce belirtildigi
gibi ise yabancilagma calisanlar {izerinde saglik problemleri, stres, tiikenmislik gibi sonuglar
dogurmakta ayni1 zamanda ¢alisanlarin performanslarini, orgiitsel bagliliklarini ve is tatminlerini
azaltmaktadir. Bu nedenle literatiirde ise yabancilasma kaginilmasi gereken bir hastalik olarak
degerlendirilmektedir. Orgiitler agisindan son derece Onemli olan ise yabancilasmayi
azaltabilecek veya arttirabilecek bircok faktér bulunmaktadir. Is becerikliliginin ise ise
yabancilagsmay1 azaltacaginin varsayildigi arastirma sonucunda beklenen bulgulara ulasilmis ve
hem is becerikliliginin hem de is becerikliliginin boyutlarimin (gorev becerikliligi, biligsel
beceriklilik ve iliskisel beceriklilik) ise yabancilagsmay1 azalttig1 baska bir ifade ile negatif yonde
etkiledigi ve bu etkinin istatistiksel olarak anlamli oldugu tespit edilmistir. Ulasilan bulgulara
gore arastirma sonuglarinin uluslararasi literatiirdeki Dash ve Vohra (2018)’nin g¢aligmasiyla
paralellik gosterdigi ve Wrzesniewski ve Dutton (2001)’in 6ngoriisiinii dogruladigi belirtilebilir.
Ayrica gorev becerikliligi, biligsel beceriklilik ve iliskisel becerikliligin ise yabancilagma
iizerindeki etkisini arastiran uluslararast literatiirde bir ¢calismaya rastlanilmamasi sebebiyle gorev
becerikliligi, biligsel beceriklilik ve iligkisel becerikliligin ise yabancilagsma tizerindeki negatif
yonlii etkisine yonelik bulgunun uluslararast literatiir icin bir ilk oldugu sdylenebilir. Ote yandan
ulusal literatiirde daha Once boyle bir calismaya rastlanilmamasi sebebiyle hem genel is
becerikliliginin hem de is becerikliliginin boyutlarinin ise yabancilagsma {izerindeki etkisine
yonelik bulgular ulusal literatiir i¢in de bir ilk olarak goriilebilir. Bu nedenle arastirmanin
literatiire teorik anlamda 6nemli katkilar sundugu ifade edilebilir.

Calismanin teorik katkilarinin yaninda bazi uygulamaya doniik katkilari da bulunmaktadir.
Ornegin bulgulara gore calisanlarinin ise yabancilasma duygularini azaltmak isteyen orgiitlerin,
calisanlarinin gorevlerinin sinirlarinda degisiklik yaratabilecekleri bir 6rgiit ortami olusturmasi
gerektigi sdylenebilir. Bunu saglamanin yolu ¢alisanlar1 bu yonde desteklemekten gegmektedir.
Bunun i¢in orgiitlerde destekleyici liderlik, doniistiiriicii liderlik, yaratic1 orgiit iklimi ve orgiit
kiiltlirii gibi konulara 6nem verilmesi gerekmektedir. Ciinkii orgiitlerde yoneticiler destekleyici
liderlik veya doniistiiriicii liderlik davranislariyla calisanlarin kendi fikirlerini sdyleyebilecekleri
ve yeteneklerini kullanabilecekleri bir 6rgiit olusturabilirler. Ayni sekilde yaratici 6rgiit ikliminin
algilandig1 bir orgiitte ¢alisanlar yaraticiligi gelistirmek adina islerinin sinirlarinda degisiklik
yapmaktan ¢ekinmeyebilirler. Ayrica tiim ¢alisanlarin islerinin kapsamimi degistirebildigi ve
bunun bir kiiltiir haline geldigi orgiit yapilarinda calisanlari is becerikliligi davranislarinda
bulunabilmesi kolaylasabilir. Boylece ¢alisanlar da gorevlerinin, iliskilerinin ve bilislerinin
kapsamini degistirerek ise yabancilasma duygularindan uzaklasabilirler. Ancak is becerikliliginin
ortaya cikabilmesi i¢in ¢evre faktorlerinden gelen uyaricilarin yaninda calisanlarin 6ncelikle
kendilerine gilivenmeleri gerekmektedir. Bunun igin de bireylerin yetenekleri ve nitelikleri
yiiksek olmalidir. Cesitli egitim programlari ile ¢alisanlar bu anlamda gelistirilebilir ve orgiitiin
bu konuya 6nem verdigi ¢alisanlara hissettirilebilir.

Bu agiklamalarla birlikte aragtirma, icerisinde kisitlar1 da barindirmaktadir. Arastirmanin yalniz
tekstil sektoriinde faaliyette bulunan bir isletmede gorev yapan ¢alisanlardan elde edilen verilerle
gerceklestirilmesi ve calisanlarin sadece o anki diisiincelerini degerlendirmesi en Onemli
kisitlaridir. Aragtirmada orneklem konusundaki kisiti ortadan kaldirmak ve tekstil sektoriine
genelleme yapabilmek i¢in Istanbul’da bulunan bir¢ok isletmenin yoneticisi ile yiiz yiize goriisme
yapilmis, ancak is yogunlugu nedeni ile yalnizca bir isletme arastirmaya katilmayi kabul etmistir.
Bu nedenle arastirmanin evrenini bir isletme olusturmustur. Arastirmanin érneklem kapsamindaki
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kisitina ragmen arastirma sonuglarinin, tekstil sektorii ¢alisan ve yoneticilerine, konuyla ilgili
onemli ipuglari sagladigi diisiiniilmektedir. Ayrica bu kisitt asmak adina daha sonra bu konuda
arastirma yapacak kisilere 6rneklemi genisletmesi ve tekstil sektoriine genelleme yapabilecek
orneklemlerle ¢aligmalarini gergeklestirmeleri ve arastirmaya katilan kisilerin farkli zamanlardaki
diisiincelerini 6lgcen (boylamsal) bir arastirma yapmalar1 Onerilebilir. Hatta farkli soktorlerden
isletmelerle aragtirmalarini gerceklestirmeleri ve sektorler arasi karsilastirma yaparak degiskenler
arasindaki iliskinin varh@ini incelemeleri onerilebilir. Ote yandan arastirmanin sadece is
becerikliliginin ise yabancilagma Tlizerindeki etkisini degerlendirmesi baska bir kisitini
olusturmaktadir. Ciinkii ise yabancilagsmayi ortaya cikarabilecek veya azaltabilecek baska
faktorler bulunmaktadir. Bu nedenle is becerikliliginin ise yabancilagma tlizerindeki etkisinde,
kisiligin, is tatmininin, drglitsel bagliligin ve tiikenmisligin, araci1 ve destekleyici rollerinin veya
liderlik tiirlerinin, 6rgiit ikliminin, 6rgiit kiiltiirinlin ise yabancilagma iizerindeki etkilerinde is
becerikliliginin araci rollerinin arastirilmasi bundan sonraki arastirmalara onerilebilir.
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Ek 1:

Is Becerikliligi (Job Crafting) Olcegi

Gorev Becerikliligi

1.1simi gelistirmek icin yeni yaklagimlar/bakis acilar1 sunarim.

2.Isimde yaptigim gérevlerin tiiriinii veya kapsamini degistiririm.
3.Yeteneklerime ve ilgi alanima uygun olan yeni is gorevleri ortaya ¢ikaririm.
4.Yaptigim iste, ek gorevler iistlenmeyi severim.

5.Yetenegime ve ilgi alanima uygun gorevler iistlenmeyi tercih ederim.
6.Isimi daha eglenceli hale getirmek igin isimde baz1 degisiklikler yaparim.
7.Uretken olmadigim diisiindiigiim(ise yaramayan) bazi uygulamalar degistiririm
Bilissel Beceriklilik

8.Isimin, yasanumdaki as1l amaca nasil katki sagladigini diisiiniiriim.
9.Yaptigim isin orglitiin basarisindaki 6éneminin farkindayim.

10.Yaptigim isin toplum igin 6nemli oldugunun farkindayim.

11.Isimin yasamima sagladig1 olumlu yondeki katkilari diisiiniiriim.

12.Isimin genel anlamda refahimda/mutlulugumda oynadig1 rolii diisiiniiriim.
Mliskisel Beceriklilik

13.Isletmemde digerleriyle iletisimimi artiracak faaliyetlere katilirim.

14.Isletmemde insanlar1 tammaya gayret ederim.

15.1sle ilgili sosyal faaliyetler (konferans, seminer, sergi vb.) organize ederim veya bu faaliyetlere

katilirim.

16.Isyerinde 6zel bazi etkinlikler (arkadasimm dogum giinii kutlamasi, yil déniimii gibi)

diizenlemeye caligirim.

17.Tanismadigim is arkadaslari, miisteri veya alicilara kendimi tanitirim.

18.Yeni ige baslayan c¢aliganlara isle ilgili veya is disi konularda danigsmanlik yapar onlara

yardime1 olurum.

19.Benimle benzer yetenege ve ilgiye sahip olan isyerindeki diger bireylerle arkadasliklar

kurarim.

ise Yabancilasma (Work Alienation) Olgegi

1.Yagamak icin ¢aligan kisiler, idareciler tarafindan ¢ikar amagli kullanilmaktadir.
2.Bazen nigin ¢aligtigimi ve yaptigim igin ne ise yaradigini merak ediyorum.

3.Is yasamimin ¢ogu anlamsiz aktivitelerle bosa gitmekte ve heba olmaktadur.

4 Ne kadar siki ¢alisirsam ¢aligayim bazen hedeflerime ulasamayacakmisim gibi hissediyorum.

5.Ise iliskin biiyiik bir heves gdsterecegimi zannetmiyorum.

6.Insanlarin siki calismasinin bir dnemi yok, nasil olsa sadece ¢ok az bir kisnu gergekten istedigini

elde edebilir.

7.Yaptigim is oldukea sikicidir.

8.Isi elimden geldigince en iyi sekilde yapmak igin pek kendimi zorlamak istemiyorum, nasil olsa

bu bir seyi degistirmeyecek.
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9.isten keyif almiyorum, onu sadece verdigim zaman karsiliginda aldigim para olarak gériiyorum.

10.Insanlarm ¢aligmasindaki asil nedenin topluma faydali bir is yapma diisiincesi olduguna pek
inanmiyorum.
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Extensive Summary

The concept of work alienation is defined as powerlessness, meaninglessness, normlessness,
social isolation, and self-estrangement (Seeman, 1959). Work alienation is believed to be a form
of disease that should be avoided by organizations (Kanungo, 1992; Babadag, 2018). Because
work alienation leads to many negative consequences for both individuals and organizations.
According to some studies in the literature, alienation leads to health problems, stress, burnout
and alcohol use (Chiaburu et al., 2014; Seeman and Anderson, 1983; Shantz et al., 2014). In
addition, work alienation decreases employee performance, organizational commitment,
organizational citizenship behaviors and job satisfaction (Suarez-Mendoza and Zoghbi-
Manrique-de-Lara, 2007; Shantz et al., 2015; Sulu et al., 2010; Yal¢in and Koyuncu, 2014); it
increases counterproductive work behaviors, intention to quit, cyberloafing behaviors and
organizational silence (Babadag, 2018; Chiaburu et al., 2014; Ustiin and Camlica, 2017; Shantz
et al., 2015). Because of these negative consequences, it is important for organizations to
understand what causes work alienation. In this study, this importance level of the concept is
taken into consideration and it is thought that the job crafting can reduce the work alienation.

The concept of Job crafting is rooted in job design theory (Llorente-Alonso and Topa, 2019) and
was first proposed by Wrzesniewski and Dutton (2001). Job crafting is defined as changing the
boundaries and conditions of job tasks and job relationships and of the meaning of the job
(Wrzesniewski & Dutton, 2001). In addition, Job crafting is seen as a specific type of proactive
work behavior that employees engage in to adjust their job to their needs, skills, and preferences
(Tims et al., 2013). The aims of job crafting are to take control, to create a positive self-image
and to connect to others. These aims are attained by task, relational and cognitive crafting. In
doing so, employees take control to increase personal satisfaction, improve their relationships
with others, extend their knowledge about work avoiding negative consequences, and participate
actively in job design (Dominguez et al., 2018). Job crafting can be classified in the literature in
different ways. In this study, job crafting was evaluated as task crafting, relational crafting and
cognitive crafting and its effect on work alienation was tried to be evaluated. This classification
was proposed by Wrzesniewski and Dutton (2001) and afterwards, with the scales developed, this
classification was accepted in the literature (Slemp and Vella-Brodrick, 2013; Dvorak, 2014;
Niessen, Weseler and Kostova, 2016).

Job crafting brings many positive results for organizations. For example, job crafting increases
performance (Lee and Lee, 2018), organizational commitment (Cheng et al., 2016; Leana,
Appelbaum and Shevchuk, 2009; Ogbuanya and Chukwuedo, 2017), job satisfaction (Ingusci et
al., 2016; Kerse, 2019a; Leana , Appelbaum and Shevchuk, 2009; Zito et al., 2019), person-
organization fit (Kim et al., 2018), work engagement (Ogbuanya and Chukwuedo, 2017; Rudolph
et al., 2017), organizational citizenship behavior (Irvin, 2017; Shusha, 2014) and decreases
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exhaustion (Kerse, 2017; Singh and Singh, 2018), boredom at work (Kerse, 2019b) and stress
(Singh and Singh, 2018). Similarly, job crafting is thought to have an important effect on work
alienation and reduce the sense of alienation of employees (Wrzesniewski and Dutton, 2001). As
a matter of fact, Dash and Vohra (2018) found in their study on teachers in India that work
alienation partially mediates the relationship between job crafting and affective commitment. In
other words, they found that job crafting increases teachers' affective commitment by reducing
work alienation. Also as previously mentioned with the job crafting, individuals shape their tasks
according to their qualifications and gain control over the job. As a result, job crafting increases
person-job fit and work becomes more meaningful for individuals (Tims, Derks & Bakker, 2016).
Therefore, it is thought that work alienation will decrease depending on job crafting.

The effect of job crafting on work alienation can be explained by the Self-Determination Theory.
According to self-determination theory, individuals have some basic psychological needs. These
psychological needs are autonomy, competence and relatedness (Legault, 2017). The theory
suggests that individuals will be happy, healthy and motivated if they meet these psychological
needs (Babadag, 2018). Therefore, the work alienation of individuals who participate in decisions
in their work, determine the boundaries of the work themselves, determine the direction of their
relations with their colleagues and change the scope of the work as they wish does not seem
possible within the scope of the theory. Based on these explanations and previous conceptual and
empirical studies, the following hypotheses and sub-hypotheses have been developed

H1: Job crafting effects work alienation negatively and significantly.

H1la: Task crafting effects work alienation negatively and significantly.

H1b: Relational crafting effects work alienation negatively and significantly.
Hic: Cognitive crafting effects work alienation negatively and significantly.

Data were collected through questionnaires to test hypotheses. The data was obtained from 132
employees working in a textile sector in Istanbul. The questionnaire consists of three parts. In the
first part of the questionnaire, questions related to demographic information are included. In the
second part, there were 19 items and three dimensional Job Crafting Scale questions developed
by Slemp ve Vella-Brodrick (2013). In the third part, 10 items and one dimensional work
alienation scale which were developed by Hirschfeld ve Field (2000) were used.

Before testing the hypotheses, explanatory and confirmatory factor analysis was applied to the
scales and the construct validity of the scales was confirmed. Afterwards the reliability of the
scales was evaluated by examining the cronbach alpha coefficient. The cronbach's alpha value of
the job crafting scale was ,923 and the cronbach's alpha value of the work alienation scale was
,921. In addition to these findings, the cronbach's alpha value of task crafting was ,916, the
cronbach's alpha value of cognitive crafting was ,904, and the cronbach's alpha value of relational
crafting was ,912. Based on these results, it can be said that the scales are reliable (Morgan vd.,
2004: 122).

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 work alienation. 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, age,
educational status and tenure were considered as control variables. As a result of the regression
analysis, it was determined that the dimensions of job crafting (task crafting, relational crafting
and cognitive crafting) negatively and significantly affect work alienation. In addition, it was
concluded that general job craftng negatively and significantly affected work alienation.

According to the findings, it can be stated that the research results are in line with Dash and
Vohra's (2018) study in the international literature and confirm Wrzesniewski and Dutton's (2001)
prediction. In addition, since there is no study in the international literature investigating the effect
of task crafting, cognitive crafting and relational crafting on work alienation, it can be said that
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the finding regarding the negative effect of task crafting, cognitive crafting and relational crafting
on work alienation is a first in the international literature. On the other hand, there is no study in
the national literature investigating the effect of job crafting on work alienation. Therefore,
findings regarding the effect of both general job crafting and dimensions of job crafting on work
alienation can be seen as a first in the national literature. Therefore, it can be stated that the
research provides important theoretical contributions to the literature.

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
textile 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 textile sector and different sectors.
The second limitation is that the research is a cross-sectional study. Therefore, it may be suggested
that the researchers who will study this subject should make a longitudinal study.
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