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OZET

iS ZANAATKARLIGI iLE BiREYSEL PERFORMANS CIKTILARI
ARASINDAKI ILISKIDE CALISANLARIN DISSAL PRESTiJ VE KURUM
DESTEK ALGILARININ ROLU

Kigsinin igiyle ilgili gorev ve iligkilerine uygulamak iizere yapmus oldugu fiziksel ve bilissel
degisiklikleri ifade eden i zanaatkdarligi (job crafting) kavramnin anlagilmasi, bireysel
ve orgiitsel performans agisindan onem arz etmektedir. Bilebildigimiz kadariyla ig
zanaatkdrhigi kavramiyla ilgili ilk Tiirkce eser niteligindeki bu arastirmada kavramin
tamitilmasi ve Is Zanaatkarlig: Olcegi 'nin gelistirilmesi hedeflenmistir. Bireysel diizeyde
elde edilen veriler SPSS 21 ve LISREL 8.8 programlar: kullanilarak degerlendirilmistir.
Is Zanaatkarlig Olgegi 'ne kapsam gecerliligi, test-tekrar-test analizi, madde analizi, i¢
tutarlilik analizi, kesfedici ve dogrulayict faktor analizleri uygulanmasinin ardindan
olcek gelistirme siirece tamamlanmistir. Olcegin gegerli ve giivenilir bir élgiim aract
olarak kullanmilabilecegi diisiiniilmektedir. Bu arastirmada ayrica, is zanaatkarliginin,
bireysel performans ¢iktilarindan orgiitsel vatandaslik davranigi, kurumda kalma niyeti
ve gorev performanst iizerindeki etkisi ve bu iliskiler iizerinde ¢alisanlarin dissal prestij
ve kurum destek algilarmin rolii sorgulanmustir. Hiyerarsik regresyon analizi
sonuglarina gore is zanaatkarliginin orgiitsel vatandashk davranisimi pozitif olarak
etkiledigi ve bu iliskide hem digsal prestij algisinin hem de kurum destek algisinin
diizenleyici rolii oldugu saptanmistir. Dahasi, is zanaatkarliginin kurumda kalma niyeti
tizerinde negatif etkisi bulundugu ve bu iliskide hem digsal prestij algisinin hem de kurum
destek algisimin diizenleyici rolii oldugu ortaya ¢tkmistir. Son olarak, is zanaatkarliginin
gorev performansmi POZitif olarak etkiledigi, bu iki degisken arasinda dissal prestij
algisimin diizenleyici rolii bulundugu, kurum destek algisimin ise diizenleyici rolii
bulunmadigr sonucuna ulasilmigtir.
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ABSTRACT

THE ROLE OF PERCEIVED EXTERNAL PRESTIGE AND
ORGANIZATIONAL SUPPORT IN THE RELATIONSHIP BETWEEN JOB
CRAFTING AND INDIVIDUAL PERFORMANCE OUTCOMES

Job crafting is the physical and cognitive changes that individuals make in relation to
their tasks or works. A thorough understanding of the job crafting concept can
particularly be helpful to the efforts of researchers on the way of developing individual
as well as organizational performance outcomes. This study aims to introduce job
crafting concept and to develop Turkish Job Crafting Scale. Data were analysed through
SPSS 21 ve LISREL 8.8 programs. Following the content validity, test-retest reliability,
item analysis, internal consistency reliability, exploratory and confirmatory factor
analyses analyses, the Job Crafting Scale development process is completed. The scale
can be use a valid and reliable measurement instrument. In study it is also investigated
the effects of job crafting on organizational citizenship behavior, intention to stay and
task performance as individual performance outcomes, along with the roles of perceived
external prestige and perceived organizational support in this relationship. According to
the first finding of the hierarchial regression analysis, there was found a positive effect
of job crafting on organizational citizenship and both perceived external prestige and
organizational support had moderation role in the relationship between job crafting on
organizational citizenship behavior. The second finding suggest that there was found a
negative effect of job crafting on intention to stay and both perceived external prestige
and organizational support had moderation role in the relationship between job crafting
on intention to stay. Further results showed that there was found a positive effect of job
crafting on task performance and perceived external prestige had moderation role while
perceived organizational support had no moderation role in the relationship between job
crafting on organizational citizenship behavior.
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1. GIRIS

Calisanlarin isleriyle ilgili deneyim kazanmasi iizerinde oldukga etkili olan is
tasarimi uygulamalar1 uzun yillardir arastirilan bir konudur. En basit tanimiyla is tasarimi;
“gorevlerin, islerin ve rollerin nasil gelistigi, kabul edildigi, degisime ugradigi ve bu
gelismelerin bireysel ve orgiitsel ¢iktilar iizerindeki etkisidir” (Grant ve Parker, 20009,
s.318). Geleneksel is tasarimi teorisi, iist diizey yoOneticiler tarafindan astin isinin
dogasinin belirlenmesi iizerine yogunlasmaktadir. Fakat son yillarda gelisen modern
diisiinceye gore, bir isin dogasi belirlenirken yalnizca yoneticiler degil, ¢alisanlar da bu
stire¢ igerisinde proaktif olarak rol almakta ve islerinin kendileri tarafindan
sekillendirilmesi ¢alisanlar tarafindan daha anlamli bulunmaktadir (Berg, Wrzesniewski
ve Dutton, 2010, s.160). Bu anlayis dogrultusunda, Amy Wrzesniewski ve Jane E.
Dutton’un akademik literatiire sunmus olduklari is zanaatkarligi (job crafting) kavrami
On plana ¢ikmaktadir. Yazarlar ‘alternatif is tasarimi teknigi’ olarak vurguladiklari is
zanaatkarligi kavramini, “kisinin isiyle ilgili gorev ve iligkilerine uygulamak iizere yapmis
oldugu fiziksel ve biligsel degisiklikler” seklinde tanimlamaktadir (Wrzesniewski ve
Dutton 2001, s.21). Is zanaatkarligi, Kisinin ise yiikledigi anlami1 zenginlestirmesi ve isin
kimligini sekillendirmesi gibi sebeplerle bireysel performans agisindan son derece 6nem
arz etmektedir. Bireysel performansin yani sira bilgi, beceri, yetenek, deneyim ve kapasite
bakimindan isletmenin sahip oldugu insan kaynagi kalitesinde iyilestirmeler saglayabilen
is zanaatkarligi, orgiitiin biiylimesi ve gelismesi i¢in de esas teskil etmesi nedeniyle géz

ardi edilmemelidir.

Bu calismada oncelikle is ve zanaatkarlik kavramlari iizerinde durulmus,
sonrasinda is zanaatkarligi kavraminin ortaya ¢ikisina zemin hazirlayan c¢alismalardan
bahsedilmistir. Is zanaatkarligi kavrami agiklanirken bugiine kadar kavramin alt
boyutlariyla ilgili yapilan siniflandirmalara ve uygulama tekniklerine yer verilmistir.
Ayn1 zamanda is zanaatkarhigi literatiirii kapsaminda kavramla iligkisi incelenen

degiskenlere ve yapilan ¢esitli arastirmalara deginilmistir.

Bilgiye dayali ekonominin hizla gelismesi sonucunda igletmelerin sahip oldugu
bilgi temelli kaynak ve yetenekler; orgiitsel basar1 ve siirdiiriilebilir rekabet avantaji

yaratabilmek icin esas teskil etmeye baslamustir. Isletme performansi genellikle verimlilik



ve etkinlik olgiitleri ile belirlenmektedir. Bu olgiitler; karlilik, yatirimlarin ve aktif
varliklarin geri doniigii gibi finansal degerlerden olusabilirken, is tatmini, Orgiitsel
vatandaslik davranisi, orgilite baglilik gibi algisal ve finansal olmayan degerlerden de
olusabilmektedir (Spanos ve Lioukas, 2001; Chiang ve Hsieh, 2012; Kor ve Mesko,
2013). Bu ¢alismada performans 6l¢iitii olarak, finansal olmayan bireysel performans
¢iktilarindan oOrgiitsel vatandaglik davranisi, kurumda kalma niyeti ve gorev performansi

ele alinmistir.

Mevcut rekabet¢i is ortaminda hayatta kalmaya c¢alisan bir isletme igin is
zanaatkarlarini biinyesinde barindirmak, isletmeye en nitelikli insan kaynagini saglamak
anlamma gelmektedir. Ancak c¢alisanlarin nitelikleri dogrultusunda etkin ve verimli
performanslar yaratabilmelerinin, sahip olduklar1 digsal prestij ve kurumsal destek
algilarindan etkilendigini ortaya koyan arastirmalar mevcuttur (Koster, De Grip ve
Fouarge, 2011; Mishra, 2013; Marique ve digerleri, 2013; Helm, 2013). Bu bilgiler
1s181nda, her iki kavramin da bireysel nitelige bagl olarak gelisebilen is zanaatkarligi
tizerinde belirleyici olabilecegi diisiiniilmektedir. Bu arastirmada, is zanaatkarliginin
orgiitsel vatandaslik davranisi, kurumda kalma niyeti ve gorev performansi lizerindeki
etkisinin yaninda, digsal prestij algisi ve kurum destek algist degiskenlerinin ilgili

etkilesimdeki rolii sorgulanmustir.

Bes boliimden olusan tez ¢alismasinin birinci boliimiinii olusturan giris kisminda
arastirmanin amaci, katkisi ve arastirma sorularinin yani sira, arastirma siiresince izlenen
adimlarin yer aldig1 kavramsal modele yer verilmistir. Arastirmada yer alan degiskenler
ve degiskenler arasi iliskilerin tartisildig: hipotez gelistirmeye doniik literatiir taramasi
calismanin ikinci boliimii olusturmaktadir. Ilgili béliimde 6ncelikle is zanaatkarlig
kavrami ve kavramin ortaya c¢ikisina zemin hazirlayan yaklagimlardan bahsedilmis, is
zanaatkarliginin benzer kavramlar ile kiyaslamasi yapilmistir. Bununla birlikte, is
zanaatkarliginin boyutlarini siniflandirmaya doniik yapilan ¢alismalara yer verilmis ve is
zanaatkarlig1 davranisi is diinyasindan Ornekler ile agiklanmaya ¢alisilmistir. Ayrica, is
zanaatkarligiin Onciilleri, ¢iktilar1 ve yapilan belli bagl aragtirmalara deginilmistir. Son
olarak, is zanaatkarlig ile arastirmada yer alan diger degiskenlerden orgiitsel vatandaglik
davranis1, kurumda kalma niyeti, gérev performansi, digsal prestij algis1 ve kurum destek
algis1 arasindaki iliskilere yer verilerek arastirmanin hipotezleri gelistirilmistir. One
siiriilen hipotezler dogrultusunda yapilan arastirmanin yontemiyle ilgili bilgiler {i¢lincii

boliimde bulunmaktadir. Bu kisimda, arastirmanin hipotetik modeli, kapsami ve
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uygulama alanina deginilmis ve arastirma kapsaminda veri toplamak i¢in kullanilan
dl¢iim araglari tanitilmugstir. Olgiim araglarinin gegerlilik ve giivenilirlik analizlerine bu
kisitmda yer verilmistir. Calismanin  dordiincii  bolimiinii  analiz  ve bulgular
olusturmaktadir. Olgeklere iliskin ortalama, standart sapma ve korelasyon degerleri ile
normallik testleri bu kisimda bulunmaktadir. Ek olarak, hipotez testleri ve ilgili bulgular
da yine bu boliimde sunulmustur. Son boliimde ise tartisma ve sonuglarin yer aldig
bilgiler yer almaktadir. Ayrica bu kisimda aragtirmanin kisitlart ve konuyla ilgili

gelecekte yapilabilecek ¢alisma onerilerine deginilmistir.
1. 1. ARASTIRMANIN AMACI VE KATKISI

Aragtirmanin temel amaci, sirdiiriilebilir rekabet avantaji yaratabilmek icin
isletmelere stiinliikk saglayabilecek olan finansal olmayan performans gostergelerinden
bireysel performans g¢iktilarinin arttirilmasinda is zanaatkarhigmin etkisini ortaya
koyabilmek ve bu etkilesimde calisanlarin digsal prestij ve kurum destek algilarinin
rolinic kavrayabilmektir. Literatiirdeki arastirmalarin genellikle is zanaatkarligi ile
performans ¢iktilar1 arasindaki neden-sonug iliskisini sorgulayan modeller icerdigi
gortiliirken (6rn. Ko, 2011; Berg, Dutton ve Wrzesniewski, 2013; Heuvel, Demerouti ve
Peeters, 2015; Vogel, Rodell ve Lynch, 2016; Niessen, Weseler ve Kostova, 2016; Bizzi,
2017; Le Blanc ve digerleri, 2017; Makikangas, Bakker ve Schaufeli, 2017), sonuglari
etkileyebilme potansiyeli olan diizenleyici ve araci degiskenleri inceleyen arastirmalara
nadiren rastlanmaktadir (6rn. Laurence, 2010; Chen, Yen ve Tsai, 2014; Slemp, Kern ve
Vella-Brodrick, 2015; Berdicchia, Nicolli ve Masino, 2016; Guan ve Frenkel, 2017,
Radstaak ve Hennes, 2017). Ancak, bu degiskenlerin model disinda tutulmasi, is
zanaatkarligi ile performans arasindaki etkilesimin altinda yatan ¢esitli mekanizmalarin

anlagilmasina engel teskil etmektedir.

Bu eksikligin giderilebilmesi amaciyla is zanaatkarlig: ile bireysel performans
ciktilar1 arasindaki etkilesimde rol oynayabilecegi diisliniilen, ¢alisanlarin digsal prestij
ve kurum destek algilar1t modele dahil edilmistir. Boylece, bahsi gegen degiskenlerin is
zanaatkarhiginin sekillenmesine etki edip etmedikleri anlasilacaktir. Bunun yani sira
aragtirmanin ikincil bir amaci1 da bulunmaktadir. Bireysel performansin yiikselmesini
saglayan araglarin en basinda geldiginin farkina varilan ‘job crafting” kavramiyla ilgili
tezin yazilmaya baslandigi donemde yapilan Tirkce literatiir taramasi sonucunda

uluslararasi akademik arenada oldukga popiiler olan kavraminin yalnizca iki ¢aligmada



(Akin ve digerleri, 2014; Uysal, 2014) ifade edildigi goriilmiistiir. Her iki arastirmanin da
kavramin Tirkge literatiirde anlasilmasi ve kullanilmasina katki sagladig diisiiniiliirken,
gelisen yabanci literatiir dogrultusunda kavramin daha derin arastirmaya ihtiya¢ duydugu
tespit edilmistir. Bu arastirmada kavramin dilimize ‘is zanaatkarligi’ olarak
kazandirilmasi ve kavramla ilgili Tiirk¢e Olgek gelistirilmesi arastirmanin diger amag ve

katkilar1 arasinda yer almaktadir.

1. 2. ARASTIRMA SORULARI

Arastirma kapsaminda is zanaatkarligr kavramini anlayabilmek adina asagida

yer alan sorulara cevap aranacaktir.

e Soru 1: Is zanaatkarhiginin bireysel performans ¢iktilarindan drgiitsel vatandaslik
davranisi, kurumda kalma niyeti ve gorev performansi tizerinde anlamli bir etkisi
var midir?

e Soru 2: Is zanaatkarligi, bahsi gegen bireysel performans ¢iktilari arasindan
hangisi lizerinde daha fazla etkilidir?

e Soru 3: Digsal prestij algist yiiksek olan is zanaatkarlarinin, olmayanlara gore
bireysel performans ¢iktilar1 daha m1 yiiksektir?

e Soru 4: Kurum destek algis1 yiiksek olan is zanaatkarlarinin, olmayanlara gore
bireysel performans ¢iktilar1 daha m yiiksektir?

e Soru 5: Is zanaatkar icin bireysel performans ¢iktilarinin yiikselmesinde kurum

desteginden ziyade ¢alistig1 kurumla ilgili digsal prestij algis1 daha m1 6nemlidir?

1. 3. ARASTIRMADA IZLENEN ADIMLAR VE KAVRAMSAL MODEL

Arastirma kapsaminda izlenen adimlara ait kavramsal model Sekil 1’de
goriilmektedir. Orgiitsel davranis alaninda bir arastirma yapilmasina karar verilmesinin
ardindan genel bir literatiir taramasi yapilmistir. Tez konusu belirleme asamasinda alanin

en itibarli uluslararas1 akademik dergilerinde! rgiitsel verimlilik ve etkinlige dnemli

! Academy of Management Review, Academy of Management Journal, Journal of Occupational
and Organizational Psychology, Journal of Vocational Behaviour, Journal of Managerial Psychology,
Human Relations gibi etki faktorii uluslararasi standartlarin iizerinde olan ve SSCI endeksinde taranan
birinci siif dergiler kastedilmektedir.



katkilar sagladig: goriilen ‘job crafting’ kavramiyla sik¢a karsilasilmis, ancak Tiirkge’de

konuya ait eser olmayis1 goze ¢arpmustir.

Arastirma Alaninin Belirlenmesi
v
Genel Literatiir Taramasi
|
1. Is Zanaatkarhigi Kavraminin Ortaya
Cikist, Zemin Hazirlayan Teoriler ve
Ar Etimolojik K&kenin Incelenmesi
astirma
Sol:ularlmn ve 2. Is Zanaatkarhg Kavramiyla lgili
[nactiil Yapilan Calismalarin incelenmesi
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3. Literatiirdeki Eksikliklerin Tespit
Edilmesi
Arastirma Modelinin
Olusturulmasi
Asama 1
Hipotezlerin Gelistirilmesi
1. Madde Havuzunun Olusturulmasi Is .
l 2. Oleesin Yapilandiril Zgnaatl?arl_lgl
- Olgegin Yapilandiriimast <:| Oleegi’nin
Arastirma Y nteminin 3. Olgegin Degerlendirilmesi Gelistirilmesi
Secilmesi 4
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l Orneklem: 688 kisi Asama 2
. Arag: Anket
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v’ Bagimli Degisken Is
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Sonrasinda, kavramin Tiirkge’ye g¢evrilmesiyle ilgili caligmalara baslanmis ve
ilgili boliimde belirtilecegi tizere kavramin dilimize ‘is zanaatkarhigr® olarak

kazandirilmasi uygun bulunmustur. Is zanaatkarligi kavramiyla ilgili yapilan ¢aligmalarin



incelenmesiyle literatiirde isaret edilen eksiklikler saptanmis ve tez ¢alismasi kapsaminda
aragtirmanin amacina uygun olarak arastirma sorulari belirlenmistir. Bir sonraki adimda
aragtirma modeli olusturularak, test edilecek hipotezler belirlenmistir. Arastirmada yer
alan hipotezleri test edebilmek i¢in nicel arastirma yontemlerine basvurulmasi
gerektigine ve ihtiyag duyulan verilerin anket yontemiyle elde edilmesine karar
verilmistir. Daha 6nce farkli yazarlar tarafindan gelistirilip, psikometrik 6zellikleri test
edilen Orgiitsel Vatandashk Davranis1 Olgegi, Kurumda Kalma Niyeti Olcegi, Gorev
Performans1 Olgegi, Disssal Prestij Algis1 Olgegi ve Kurum Destek Algis1 Olgegi’nin
uyarlama yapilarak kullanilmasi uygun bulunmustur. Bununla birlikte, ‘is zanaatkarligi’

kavramiyla ilgili Tiirkge 6l¢ek gelistirilmesi planlanmistir.

Arastirma iki asamada tamamlanmistir. Birinci asamada, Tiirkge Is Zanaatkarlig
Olgegi gelistirilmistir. Bunun icin 6ncelikle madde havuzu olusturulmus, daha sonra
6l¢egin yapilandirilmas: ve degerlendirilmesi gergeklesmistir. Gegerlilik ve gilivenilirlik
analizleri tamamlanan Tiirkge Is Zanaatkarligi Olgegi’nin 27 ifadeli son hali EK 3
tizerinden incelenebilir. Bununla birlikte verilerin toplanmasi igin diger Slgeklerin
bulundugu anket formu EK 2’de yer almaktadir. Arastirmada kullanilan tiim Glgeklere
gecerlilik ve giivenilirlik analizleri uyguladiktan sonra arastirmanin ikinci agsamasina

gecilmistir.

Ikinci asamada ise is zanaatkarligi kavrami, oOrgiitsel vatandashk davranisi,
kurumda kalma niyeti, gorev performansi, digsal prestij algist ve kurum destek algisi
degiskenleri tizerinden incelenmistir. Arastirma kapsaminda 688 katilimcidan elde edilen
veriler analiz edilmistir. Daha sonrasinda hipotezler test edilerek arastirma

sonuglandirilmistir.



2. LITERATUR TARAMASI VE HIPOTEZ GELiISTIRME

Calismanin bu boliimiiniin amaci literatiir arastirmasi sonucunda edinilen
bilgiler 15181inda is zanaatkarlig1 (job crafting) kavramini tanitmak, arastirmada yer alan
degiskenlerden bahsetmek ve degiskenler arasi iligkileri tartisarak arastirmanin

hipotezlerini gelistirmektir.
2. 1. iS ZANAATKARLIGI KAVRAMI

Is yasamindaki giincel gelismeler g6z dniinde bulunduruldugunda, isini degersiz
veya anlamsiz goren g¢alisanlarin is tatmini, motivasyon ve performanslarinin diisiik
olabilecegi vurgulanmaktadir. Bu yiizden kisinin yerine getirdigi bir gorevde veya
etkilesim kurdugu kisilerde zihinsel olarak anlam bulmasi oldukg¢a énemli bir konudur. is
zanaatkarlig1 da bu baglamda 6n plana ¢ikan bir calisan davramsidir. Is zanaatkarlig,
calisanlarin meslekleriyle ve kendileriyle ilgili sahip olduklari essiz bilgileri, yaptiklari
iste anlam bulabilmek i¢in ¢alisma yasamlarina tesir edebilme yeteneklerini ifade

etmektedir (Berg, Dutton ve Wrzesniwski, 2013, s.82).

Giliniimiiz bilgi ekonomisine ayak uydurabilmek ve yenilik¢i olmak igin
calisanlarin inisiyatif alabilmeleri ve proaktif davranis sergilemeleri olduk¢a 6nemli hale
gelmistir. Duragan ve proaktif kararlarin alinmasina izin vermeyen, sabit is tanimina
sahip bir calisanin organizasyon yararina hamlelerde bulunabilmesi pek olasi
gdziikmemektedir (Berg, Dutton ve Wrzesniwski, 2013, s.83). Is zanaatkarligmin en
temel 6zelligi de calisanlarin inisiyatif alarak iglerini asagidan yukariya bir yaklagimla

tasarlamalaridir.

Is zanaatkarhig kavramini literatiire sunan Wrzesniewski ve Dutton (2001),
kavram i¢in ‘zanaat, ustalikla islemek’ anlamlarina gelen ‘craft’ kelimesini se¢me
sebeplerini su sekilde agiklamislardir: “Diger proaktif davranislardan veya geleneksel is
tasarimi gibi tist yonetimin yonlendirdigi davranislardan farkli olarak ‘job crafters’ yani
‘13 zanaatkarlarr’, sahip olduklar1 ise anlam yiikleyerek, yliriitmek zorunda olduklari
gorevleri, iligkileri ve biligsel siirecleri adeta sanatg titizliginde ‘ustalikla’ sekillendirip,
degistirirler”. Bu yiizden ilk etapta metaforik kullanim gibi goziiken ‘craft’ kelimesinin

aslinda tam da ilk akla gelen manasini 6n plana ¢ikartmak i¢in tercih edilmistir.



Tez kapsaminda 6n literatiir taramasi yapilirken ‘job crafting ' kavrami dncelikle
basit bir yontemle gesitli Ingilizce-Tiirkge ve Tiirkce-Ingilizce sozliikler icerisinde
arastirilmis ve gevirisi i¢in “is zanaatkarlhigi’ veya ‘is sekillendirme’ kavramlarinin uygun
olabilecegi diisiiniilmiistiir. Sozliiklere gore ilk kelime manas1 ‘zanaat, ustalikla islemek’
olan ‘craft’ kelimesinin Ingilizce-Ingilizce sézliikte de ayn1 manaya geldigi goriilmiistiir.
Sonrasinda yapilan yerel literatiir taramasi sonucunda job crafting’ kavramina yalnizca
iki calismada Tiirkge olarak yer verildigi; kavramin bir calismada ‘is becerikliligi’ (Akin
ve digerleri, 2014), diger calismada ise ‘bireysel is yapilandirma’ (Uysal, 2014) olarak
cevirisinin yapildigi goriilmiistiir. Bu iki kavramin yani sira danisilan uzmanlardan birisi
‘i sekillendirme’ kavraminit Onermis ancak konu derinlemesine arastirildiginda bu
kavramin da ‘crafting’ kelimesini karsilamada yetersiz kalabilecegi Ongoriilmiistiir.
Arastirmaci ve tez danigmani tarafindan, ‘job crafting’ i¢in dil bilim uzmanlar ile bu
calisma kapsaminda gelistirilen Is Zanaatkarhg Olgegi’nin kapsam gegcerliliginin
degerlendirilmesi asamasinda basvurulan Orgiitsel vatandaslik alaninda ¢alisan
uzmanlarin Onerileri ve literatiir taramasi sonunda edinilen bilgiler 1s1¢inda ‘i

zanaatkarlig1’ kavraminin kullaniminin uygun olacagina karar verilmistir.

2. 1. 1. is Kavram

(PP

Is zanaatkdrhg kavrammm anlasilabilmesi icin oncelikle ‘is’ ile ne
kastedildiginin kavranmasi gerekmektedir. Bu yiizden literatiirde birbirleri yerine sik¢a
kullanilabilen is, ugras, meslek ve ¢alisma kavramlar1 arasindaki farkliliklarin

acgiklanmasi 6nem arz etmektedir.

Giincel Tiirkge Sozliik’te yer alan farkli tanimlara gore is (job) ; “bir sonug elde
etmek, herhangi bir sey ortaya koymak icin gii¢ harcayarak yapilan etkinlik, calisma™ ;
“bir deger yaratan emek” ; “herhangi bir yere diizen verici, giinliik yasayis1 saglayici
her tiirlii calisma ™ ; “gecim saglamak igin herhangi bir alanda yapilan ¢calisma, meslek”
olarak ifade edilmistir (Tirk Dil Kurumu). Genel anlamda, bir kisinin istihdam edildigi
pozisyona is denilmektedir. X restoraninin ascisi, Y ingaat sirketinin mimari, Z

hastanesinin hasta bakicisi seklindeki tanimlamalar ise 6rnek olarak gosterilebilir.

Ugras (occupation) kelimesi i¢in “bir insanin yaptigi is veya meslek, is giic,
mesguliyet” ; “bir kimsenin kendi istegiyle secerek ve zevk alarak yaptigi is” ; “bir

glicliigii yenmek i¢in gosterilen stirekli ¢aba, miicadele” seklinde farkli tanimlamalara
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yer verildigi goriilmiistiir (Tlrk Dil Kurumu). Bir isle mesguliyet i¢in kisinin calisacagi
kategorideki islerin gerektirdigi sorumluluk ve becerilere asgari diizeyde sahip olmasi
istenir. Ugras terimine o6rnek verilebilecek ‘soforliik’ i¢in kisinin ehliyetinin ve arag
kullanabilme yeteneginin olmasi beklenirken, bir diger ugras 6rnegi ‘muhasebecilik’ i¢in
zamani 1yi yonetebilme, sayisal becerilere sahip olma ve ilgili yazilimlar1 kullanabilecek
seviyede bilgisayar kullanimi1 beklenir. Kisi, sahip oldugu beceriler ve is bilgisiyle farkli
igverenler ile caligabilir. Bir isle ugras, kiginin diizenli gelir elde edebilmek amaciyla
stirdiirdiigli ekonomik bir aktivitedir (Yildiz, 2010, s.173). Bahsi gegen ugraslar igin de
genellikle teorik bilgiden ziyade pratik bilgiye yani egitimden ziyade deneyime ihtiyag
duyulmaktadir.

Bir diger kavram meslek (profession) icin ise “belli bir egitim ile kazanilan
sistemli bilgi ve becerilere dayali, insanlara yararli mal iiretmek, hizmet vermek ve
karsiliginda para kazanmak igin yapilan, kurallar: belirlenmis is ” seklinde bir tanimlama
yapildigi goriilmektedir (Tiirk Dil Kurumu). O halde bir kisinin mesgul oldugu isle ilgili
bilgi ve becerilerine dair uzmanlik kazanarak baskalarina hizmet vermesi meslegini ifade
etmektedir. Keser’e (2004, s.1) gore meslegin temel amaci, mesleki alanla ilgili ihtiyaci
olanlara profesyonel hizmet sunabilmektir. Bununla birlikte yazara gore meslek,
profesyonel bir organ veya tiiziik tarafindan yonetilir. Bir kisinin profesyonel olarak
tanimlanmasi i¢in ilgili idari organ tarafindan yiiriitiilen sinavda basarili olmasi gerekir
(Watson, 2017). Profesyonellerin genellikle kendi alanlarinda uzman olduklart
vurgulanmaktadir ve bu kisiler mesleklerini evrensel olarak siirdiirebilmek i¢in etik
kodlara ihtiyag duymaktadirlar (Volti, 2011). Bu baglamda; ‘doktorluk’, ‘avukatlik’,

‘mithendislik’, ‘serbest mali miisavirlik’ meslek gruplarina 6rnek gosterilebilir.

Calisma (work) sozciigiiniin anlami arastirildiginda, “bir seyi olusturmak veya
ortaya ¢ikarmak icin emek harcamak” ; “isi veya gorevi olmak, bulunmak” manalarina
geldigi gortilmiistiir (Ttrk Dil Kurumu). Calisma kavrami kisinin fiziksel, duygusal veya
zihinsel enerjisini bir hedefe doniik olarak planli bir sekilde kullanabilmesini ifade
etmektedir (Watson, 2017). Grint’e (2005, s.24) gore kavram psikolojik, ekonomik ve
sosyolojik acidan ¢ok boyutlu olarak incelendiginde anlam kazanmaktadir. Psikolojik
acidan bakildiginda ¢aligma eyleminin gergeklesebilmesi icin isin gerekleri ile kisisel
Ozelliklerin uyum igerisinde olmasi gerekmektedir. Gelir elde etmek ve liretime katkida
bulunmak amaciyla fiziksel veya zihinsel enerji harcanmasi ise caligma kavramina

ekonomik bakis agisinin yansimasidir. Son olarak, insanlar arasi iligkileri ve insan
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gruplarina dair sosyal davraniglar1 6nemli 6lgiide etkilemesi muhtemel ¢alisma kavrami

sosyolojik agidan da 6nem tasimaktadir (Grint, 2005).

Ozetlemek gerekirse, bir kisinin genellikle ekonomik gelir saglamak adina
aktivitede bulunmasi, bir isle mesgul oldugunu vurgulamakta ve daha genis bir kavram
olmasi1 sebebiyle meslek kavramini da i¢inde barindirmaktadir. Meslek, yiiksek seviyede
teorik egitim ve beceri gerektiren hizmet alanlaridir. Meslek sahibi olan bir kimse daha
bagimsiz hizmet sunabilirken sadece bir isle mesgul olanlar mutlaka bir igveren kuruma
ihtiyag duyarlar. Ornegin bir ‘hava trafik kontrolorii’ isini yapabilmek icin bir
havalimanina yani isverene ihtiya¢ duyarken; ‘doktor’, meslegini icra edebilmek i¢in

igsvereni olmaksizin kendi 6zel muayenesinde de hizmet verebilir.

2. 1. 2. Zanaatkarhk Kavrami

Zanaatkar sozciigii dilimize Arapca dilindeki ‘sina’at’ ve Farsca dilindeki ‘kar’
ifadelerinin bir araya gelmesiyle ge¢mistir (Tiirk Dil Kurumu). Ayrica Osmanli (2017,
5.804) tarafindan =zanaatkarlik, “insanlarin maddeye dayanan gereksinimlerini
karsilamak icin yapilan, 6grenimle birlikte deneyim, beceri ve ustalik gerektiren is”
olarak tanimlanmistir. Yazara gore zanaatkarlik, bilingli bir sekilde yapilan bir iste
ustalasma/uzmanlagsma anlamina gelmektedir. Marx (2014) ise zanaatkarhigi “bigim
verici faaliyet” olarak tanimlamistir. Zanaatkarlik denildiginde, Sanayi Devrimi’yle
birlikte kaybolmaya yiiz tutmus meslek ve ugraslar akillara gelse de esas anlamiyla
zanaatkarlik; kendi iyiligi igin bir goérevi gilizel yapma arzusunu isaret etmektedir
(Sennett, 2013: 5.20). Bu agidan bakildiginda zanaatkarligin sadece el ile iiretilen fiziki
nesneler iizerinden degerlendirilebilecek bir kavram olmadigi agikardir. Antik Yunan’da
ciftei, heykeltiras, seramik ustasi veya sairin de zanaatkar olarak kabul edilmesi, kavrami
salt olarak el emegi ile iliskilendirmemiz gerektigi varsayimini desteklemektedir (Dogan,
2011, s.10).

Richard Sennett’in Zanaatkar isimli kitabinda belirttigi {izere zanaatkarlik,
yiiksek derecede gelimis beceri iizerine kuruludur. Beceri seviyesi gelistikge, ortaya
cikabilecek sorunlara karst daha hizli ¢dzlimler bulunabilmektedir. Bahsi gecen
becerilerin gelismesi ise dogrudan o isle ilgili tecriibe edinmeye baghdir. Bilinen bir

6l¢iime gore, marangozun veya miizisyenin ustalik tinvanini hak edebilmesi i¢in on bin
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saatlik bir tecriibesi olmas1 gerekmektedir (Sennett, 2013, s.33). Yazara gore bireyler,
marangozluk gibi beceri gerektiren el emegi gerektiren islerin yani sira doktorluk,
bilgisayar programciligi veya ebeveynlik i¢in de hiinerlerini ustalikla sergileyebilmek
adina zanaatkar olma giidiisii tasiyabilirler. Hatta ona gore bir iste zanaatkar olabilmek
igin duyulan arzu, kisinin hiinerinden daha 6nemli olabilmektedir. Sennett (2013),
zanaatkar bir marangoz, labaratuvar teknisyeni veya opera sefinin ortak 6zelliklerinin,
ticiiniin de kendisini iyi bir is ¢ikarmaya adamis olmasi oldugunun altin1 ¢izmektedir.
Zaten zanaatkarlik, toplumdaki diger insanlardan daha ayricalikli kabiliyetlere sahip

olarak bir iste uzmanlik ve sosyal bir konum kazanma anlamina gelmektedir (Osmanli,

2017, 5.805).

Zanaat hakkinda bilinmesi gereken bir bagka sey ise sanat ile arasinda olan
farkliliktir. Iki kavram arasindaki en temel fark; sanatin genellikle tek bir alana
odaklanan, zanaatin ise emegin biitiin gesitlerine uzanan bir faaliyet oldugudur (Peterson
ve Peterson, 2003, s.12). Uygulama itibariyle hem sanat hem de zanaat yaraticilik ve
ustalik gerektirmekle birlikte; zanaata kiyasla sanat, maddi gereksinimlerden ziyade istir.
Aralarindaki bu fark ise sanat¢i1 ve zanaatkarin modern toplumdaki 6znellik meselesine
yaklagimlartyla ilgilidir. Bu baglamda, zanaatkarin disa doniik, sanat¢inin ise i¢ine doniik
oldugunu ileri siirmektedir (Markowitz, 1994, s.59). Sanat¢1 genellikle kendi ¢alismasi
icin 6zglinliik arayisindadir; 6zgiinliik ise genellikle tek basina olan yalniz bireylerin
karakteristigidir. Ozetlemek gerekir ise sanat; benzersiz ya da en azindan ayirt edici olan
bir calismaya dikkat cekme amac1 gliderken, zanaat; daha anonim, kolektif ve siiregelen

uygulamalar1 tanimlamaktadir (Sennett, 2013, 5.92).

2. 1. 3. Is Zanaatkarhg Kavramimmn Ortaya Cikisina Zemin Hazirlayan

Yaklasimlar

Is zanaatkarlig1 (job crafting) kavrami, Amy Wrzesniewski ve Jane E. Dutton
tarafindan “Crafting a job: Revisioning employees as active crafters of their work”
basligiyla Academy of Management Review isimli dergide 2001 yilinda yayinlanan
makale ile orgiitsel davranig literatiiriine kazandirilmigtir. Wrzesniewski ve Dutton
(2001), is zanaatkarhi@ini en basit haliyle “kisinin isiyle ilgili gorev ve iliskilerine
uygulamak iizere yapmuis oldugu fiziksel ve bilissel degisiklikler” olarak tanimlamislardir.
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Yazarlara gore is zanaatkarligi, kisinin isinin ne olmas1 gerektigiyle ilgili kendi hisleri
dogrultusunda genellikle ona taninmayan Ozgiirliigi ele alarak kendisini ifade etme
bicimidir. Ek olarak, is zanaatkarliginin kisinin ise yiikledigi anlami1 (meaning of the
work) ve isin kimligini (work identity) de sekillendirdigini vurgulamislardir. Makalenin
yazilis amacina uygun olarak is zanaatkarligi kavramini 5 Ornek olay tiizerinden
tanitmiglardir. Yazarlar, arastirmacilarin ¢ogunlukla salt olarak ise dair deneyimler,
gorevler, beklentiler, degerler, is tasarimi, i¢sel veya sosyal etkilesim gibi harici is
Ozellikleri konularinda calistiklarini; ancak ¢alisanlarin  islerini ne sekilde
diizenlediklerini ve aktif rollerini nasil yaptiklarila ilgili ¢alismalar1 goz ardi ettiklerinden
yakinmuglardir. Cilinkii en siki ve rutin gérev tanimi olan c¢alisan dahi, isinin niteligi
konusunda diisiiniip, kendisinin ne gibi katki saglayabilecegi hususunda kafa yorarken,
arastirmacilar bu konular yeterince dikkate almamuglardir (Wrzesniewski ve Dutton,
2001, s.179).

Literatiirde is zanaaatkarlig1 kavraminin teorik gergevesinin Is Tasarimi Teorisi
ve Is Gerekleri-Kaynaklar1 Modeli gergevesinde sunuldugu soylenebilir. Birinci bakis
acisina gore ‘alternatif is tasarim1’ teknigi olarak varsayilan is zanaatkarliginda asagidan
yukartya (bottom up) dogru bir yaklasim benimsenerek, islerin ¢alisanlar tarafindan
tasarlanmasi fikri 6n plana ¢gikmaktadir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001; Tims ve Bakker;
2010; Bipp ve Demorouti, 2014; Tims, Derks ve Bakker, 2015; Niessen, Weseler ve
Kostova, 2016; Rudolph ve digerleri, 2017). Geleneksel is tasarimi teknikleri ile
kiyaslandiginda, is zanaatkarliginin hem proaktif davraniglara yol acan hem de sosyal
iliskilerinin smirlarini, isin anlamini ve énemini degistiren daha biitiinsel bir is tasarimi
tekniginin alternatifi olabilecegi diisiiniilmektedir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001). Ikinci
bakis acisinda ise is zanaatkdrhigi kavrami, Is Gerekleri-Kaynaklar1 Modeli (Job
Demands-Resources Model / JD-R) temelinde agiklanmaktadir (Tims ve Bakker, 2010;
Petrou, Demorouti ve Schaufeli, 2015; Tims, Derks ve Bakker, 2015; Berdicchia, Nicolli
ve Masino, 2016; Cheng, Chen ve Yen, 2016). Ornegin, Tims ve Bakker (2010, s.3) is
zanaatkarhgimnin, “is gerekleri ve kaynaklari arasinda kurulmaya c¢alisilan denge

stirecinde ¢aliganlar tarafindan yapilan degisiklikler” oldugunu vurgulamaktadir.
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2.1. 3. 1. Is Tasarimi Teorisi Cercevesinde Is Zanaatkdrlig

Is tasarimi1 (work design), “belirli bir is ya da birbirlerine bagimli islerden
olusmus sistemlerin, hem c¢alisanlarin is deneyimlerini, hem de isleri bagindaki
verimlerini  artturmak amact ile degistirilmesini iceren faaliyetler” olarak
tanmimlanmaktadir (Uyargil, 2010, s.67). Oldham ve Fried’a (2016, s.20) gore is tasarimu,
calisan performansini etkileyebilecek tiim islerin fiili yapisini isaret etmektedir. Orgiitteki
calisma faaliyetlerinin diizenlenmesi ve yonetilmesi gerektigiyle ilgili diisiinceleri
kapsayan is tasarimi kavrami son elli y1l basta olmak iizere tarih boyunca farkli yazarlarin

ilgi alanini olusturmustur (Oldham ve Fried, 2016).

Adam Smith, 1776 yilinda yayinlanan Uluslarin Zenginligi eserinde is
boliimiiniin gerekliligine yer vererek is boliimii sayesinde verimliligin yilikselebilecegine
isaret etmistir. Yazar, ayni isi her giin yapan bir iscinin, elinin hizlanarak ise
hakimiyetinin artacagini ve bunun sonucunda ustalik kazanacagini ileri stirmiistiir (Smith,

2006).

Frederick W. Taylor, 1911 yilinda kaleme aldig1 Bilimsel Yonetimin Ilkeleri
isimli ¢aligsmasinda atolye ve fabrika diizeyinde yani 6zellikle orgiitiin alt kademelerinde,
islerin bilimsel olarak incelenmesinin, bunlara uygun is tasarimi ve standartlarin
gelistirilmesinin,  6zendirici  {icret  siStemlerinin  olusturulmasinin  gerektigini
vurgulamustir (Barling ve Griffiths, 2003, s.20). Taylor, danismanlik yaptig1 isletmelerde
yaygin olarak verimsizlik, kaytarmacilik, yapilan isler i¢in standart siire ve prosediirlerin
olmayisi, yetenek ve kapasitenin yeterli 6l¢iide kullanilmayisi gibi problemlerin nedenini,

yoneticilerin isi analiz edip, tasarlayamamalarina baglamistir (Keser ve Giiler, 2016, s.9).

1924-1933 yillar1 arasinda Elton Mayo Onderliginde yiirtitilen Hawthorne
Arastirmalar: sonucunda is tasarimiyla ilgili verimliligin artmasinda yalnizca fiziki degil,
farkl grup faktorlerinin de etkili oldugu ortaya ¢cikmistir (Kogel, 2011, s.233). Benzer
olarak, grup dinamiklerinin, bireyin algi, duygu ve eylemlerini sekillendirdigi
diisincesini benimseyen Kurt Lewin tarafindan 1939-1947 yillar1 arasinda yiiriitiilen
Harwood Calismalar: sonucunda ¢alisanlarin iiretkenliklerinin demokratik sekilde karar
alabilme, degisimin planlanmasi ve islerin tasariminda sdz sahibi olabilme sayesinde artis

gosterdigi anlagilmistir (Bozkurt ve Arikan, 2011, 5.199).
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1970’11 yillar itibariyle isleri, caligsanlar i¢in daha anlamli ve tatmin edici yonde
gelistirmeyi, orgiitsel etkinlik ve verimliligi saglamay1 amaclayan is tasarimi yaklagimlari
On plana ¢ikmaya baslamistir (Lee, 2016). Walton (1985) daha genis sorumluluklarin,
calisanlarin ise katiliminin ve is tatmininin 6nemine dikkat ¢cekmistir. Lawler ve Finegold
(2000) ise kendi kendini yoneten takimlarin gerekliligini savunmuslardir. Yonetim ve
organizasyon alaninda son yillarda sik¢a karsilasilan is siireclerinin yeniden
yapilandirilmasi (business process reengineering), dis kaynak kullanimi (outsourcing),
takim temelli ¢alisma (team based work), siirekli iyilestirme (kaizen), tam zamaninda
liretim (just in time), gliclendirme (empowerement), gecici ve kisa donemli calisanlar,
sanal takimlar (virtual teams), uzaktan calisma (distance working) ve 6grenen Orgiitler
(learning organizations) gibi kavramlarin ortaya ¢ikmasi, geleneksel is tasarimi

yaklagimlarma yenilik katmistir (Uysal, 2014, s.13).

Baslica is tasarimu teknikleri arasinda is basitlestirme (job simplification), is
genisletme (job enlargement), is zenginlestirme (job enrichment), rotasyon (work
rotation), 6zerk caligma gruplari (autonomous work groups), esnek calisma (flexible
working) sayilabilmektedir (Uysal, 2014, s.18). Is tasarimin1 farkli motivasyon teorileri
ile agiklayan temel olarak iki yaklagim bulunmaktadir (Oldham ve Fried, 2016).
Bunlardan ilki, is tasariminin ¢alisan tizerinde proaktif davranislar olusturmasi ile ilgilidir
(Herzberg, 1966; Davis ve Taylor, 1972; Parker ve Wall, 2009). Is tasarimi tekniklerinden
is genisletme ve is zenginlestirme bahsi gegen bu tip proaktif davraniglara yol agabilir.
Ikinci yaklasima gore is tasarimi, ¢alisanlar agisindan onlarin sosyal iliskilerinin
sinirlarini, isin anlamimi ve onemini degistirmek ile ilgili bir ara¢ olarak karsimiza
cikmaktadir (Turner ve Lawrence, 1965; Hackman ve Lawler, 1971). Is tasarim
tekniklerinden esnek ¢alisma bu grupa drnek olarak verilebilir. Her iki yaklasimda da yer
alan teknikler geleneksel anlamda yukaridan asagiya (top-down process) dogru
uygulanan araglardir. Daha once bahsedildigi tizere ‘alternatif is tasarimi teknigi’ olarak
literatiire sunulan is zanaatkarhi@inda ise asagidan yukariya (bottom up) dogru bir
yaklasim benimsenerek ¢alisanlarin, islerini kendilerinin tasarlamast 6n plana

¢ikmaktadir.

Calisanlarin islerini sekillendirmek igin kendi baslarma karar verebilmesi
gerektigi fikri Katz ve Kahn’in (1966) rol yenilik¢iligi (role innovation) kavramindan bu

yana tartistlmaktadir. Bell ve Staw’un (1989) calisanlar tarafindan yapilmasinin
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gerekliligi one siiriilen sekil verme (scultping activities) ve Staw ve arkadaslar1 (1990)
tarafindan ortaya atilan gorev revizyonu (task revision) kavramlari is zanaatkarligi

kavraminin 6niinii agan ilk olusumlardir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001, s.187).

Wrzesniewski ve Dutton (2001) gelistirmis olduklari modelde (1) is
zanaatkarlig1 davranisina yol agan bireysel giidii kaynaklarini, (2) is olanaklarinin ve
bireysel is oryantasyonunun is zanaatkarligi davranis tiplerine nasil yardimci oldugunu,
(3) is zanaatkarliginin bireysel ve orgiitsel ¢iktilarini belirlemeye ¢alismiglardir (bk. Sekil
2). Yazarlara gore is zanaatkarlig1 davranisi farkli sartlarin olanak sagladigi veya tam tersi

etkisiz kildig1 yerlesik bir faaliyet olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Gudiiler Diizenleyici Degiskenler Is Zanaatkérlis Davramslan Beluh Etlaler Genel Etlaler

Gorev zanaatkirhs

-Gérevin cinsiyle ilgili

Is ve ¢alismamn anlanu

I5 sekillendirme
davramsi i¢in algtlanan
firsatlar

-Isin tzellikleri

degisiklik
-Gorev sayisiyla ilgili
degisiklik

Isin tasarinyla
lgh degasiklik

fizerinde kontrol sahibi
olma ihtiyact

Bilissel zanaatkarlik

-Kisinin ige
yukledig: anlama
doniik degisiklik

Pozitif benlik saygisi

-Kisinin kendini isin
ihtiyact

parcasmda mi yoksa
butiininde nu
gordigiiyle ilgili yaptig
Diger insanlarla baglantt degisildik Isin kimligine
kurma 1htiyac1 doniik degisiklik
Ise donuk bireysel
uyum

Iliskisel zanaatkarhk

-Isyennde etkilesimde
bulunulan kisiye déniik

o Isyerindeki
Motivasyonel uyum degisiklik — sns?al cevreyle

-Isin dogasinda bulunan ilgili degisiklik
etkilesimlere doniik
degisiklik

Sekil 2: Wrzesniewski ve Dutton Is Zanaatkarligi Modelli
Kaynak: Amy Wrzesniewski ve Jane E. Dutton, “Crafting a job: Revisioning employees as active
crafters of their work”, Academy of Management Review, Cilt 26, Say1 2, 2001, s.182.

Sekil 2’de yer aldig1 iizere isin ve kisisel 6zelliklerin is zanaatkarligi1 davranigina
yol agan bireysel giidiiler ile is zanaatkarlig1 davranis1 arasinda diizenleyici rolii oldugu
ileri siiriilmiistiir. Isle ilgili olanaklarin elverisli olarak algilandig1 bir ortamda kisilerin is
zanaatkarlig davramsma daha fazla yoOnelebilecegi vurgulanmaktadir. Isini
sekillendirmek i¢in olanaklarinin kisith oldugunu diisiinen bir ¢alisanin is zanaatkarlig

davraniginda bulunma giidiisti, olanaklar1 kisith oldugu halde is zanaatkarlig:
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davraniginda bulunmak i¢in motivasyonu yiliksek olan birine gore diisiik olacaktir

(Wrzesniewski ve Dutton, 2001, 185).
2. 1. 3. 2. Is Gerekleri-Kaynaklar: Modeli Cercevesinde Is Zanaatkarhig

Is zanaatkarlig1 kavramini, geleneksel is tasarimi perspektifinden farkli olarak
Tims ve Bakker (2010), is Gerekleri-Kaynaklar1 Modeli (Job Demands-Resources Model
/ JD-R) temelinde agiklamayi tercih etmislerdir. Yazarlar, is zanaatkarligini, “is gerekleri
ve kaynaklart arasinda kurulmaya c¢alisilan denge siirecinde c¢alisanlar tarafindan

yapilan degisiklikler” seklinde tanimlamislardir (Tims ve Bakker, 2010, s.3).

Is Gerekleri-Kaynaklar1 Modeli’ne gére her ¢alisma ortaminin kendine 6zgii
karakteristik 6zellikleri oldugu kabul edilmekle birlikte, bu dzellikler ‘is gerekleri’ ve ‘i

kaynaklar1’ olmak tizere iki genel kategoriden olusmaktadir (bk. Sekil 3).

Zihinsel,
Duygusal,
Fiziksel vb.

Is Gerekleri

Orgiitsel
Ciktilar

Destek,
Ozerklik,
Geribildirim
vb.

I§ Kaynaklarl M Otlvasyon

Sekil 3: Is Gerekleri - Kaynaklar: Modeli
Kaynak: Arnold B. Bakker ve Evangelia Demerouti, “The Job Demands-Resources Model: State of the
Art”, Journal of Managerial Psychology, Cilt 22, Say1 3, 2007, s.313

Is gerekleri, ise dair fiziksel, duygusal veya zihinsel bir takim gaba ve becerileri
gerektiren fiziksel, sosyal ve orgiitsel karakteristiklerdir. Is gereklerinin mutlaka
psikolojik veya fizyolojik bir maliyeti vardir (Bakker ve Demerouti, 2007, s.312).
Ornegin, duygusal agidan is gerekleri ile miicadele etmekte zorlanan bir calisanda is
gerekliligini yerine getirememekle ilgili stres yasanacak ve bu durum tiikenmislik, isten
ayrilma niyeti gibi negatif ¢iktilara yol agacaktir. Benzer bir sekilde fiziksel olarak kiginin
kaldirabileceginden daha agir bir is gereginin olmasi, kiside kronik yorgunluk,

uykusuzluk gibi saglik sorunlarma yol agarak gorev performansinda diisiisler
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goriilmesine neden olacaktir. Bu sebeplerle, is gereklerinin kisinin fazla enerji

harcamasina sebep olarak stres yapiciya doniismesi istenmeyen bir durumdur.

Modelde yer alan is kaynaklari ise ¢alisanlarin motivasyonuna pozitif katkida
bulunan ve genellikle olumlu is c¢iktilarina yol acan fiziksel, sosyal ve OoOrgiitsel
karakteristiklerdir. Kurum destegi, performans geribildirimi, gliclendirme gibi is
olanaklari, is gereklerinin yol agabilecegi olumsuz etkilerin azalmasina yardimci olarak
kisinin ¢aligma hedeflerini gergeklestirmesinde rol oynar (Bakker ve Demerouti, 2007,
s.312). Is zanaatkarlig1 ise calisanlarin motivasyonlarmin ve diger pozitif is ¢iktilarinin
artmast, is gereklerinin yol agabilecegi stres yapicilarin azalmasi i¢in iyi bir aragtir. Buna
ek olarak, isin karakteristik Ozelliklerinin ve kisisel farkliliklarin is zanaatkarligi
davraniginin ortaya c¢ikmasinda rol oynayabilecegi diisliniilmektedir. Ayrica kisinin
kendini ise uyumsuz hissetmesi (person-job misfit) durumunda da kisilerin is

zanaatkarligi i¢in tetiklendigi vurgulanmaktadir (Tims ve Bakker, 2010).

Is gerekleri ve kaynaklar1 arasinda denge kurmaya c¢alisan bir zanaatkarm,
kendini isine uyumsuz hissettiren ag1g1 kapatmak igin ¢abalayacag dngériilmektedir. Isin
karakteristik 6zelliklerinden gorev bagimsizligr ve 6zerkligin is zanaatkarligina olanak
tantyacagl Tims ve Bakker’in (2010) iizerinde durdugu bir diger 6nermedir. Buna ek
olarak, yiliksek seviyede proaktif kisilik 6zelligi ile 6zyeterlilik inancina sahip ve basari
odakl1 olan calisanlarin is zanaatkarligi ¢abasinin daha fazla olabilecegi varsayilmistir

(Tims ve Bakker, 2010, s.5).
2. 1. 4. is Zanaatkarhginin Benzer Kavramlar ile Kiyaslanmasi

Literatiirde yeni yayginlagmaya baslayan is zanaatkarligi kavrami kendisinden
Once veya sonra ortaya ¢ikan bazi kavramlar ile benzer 6zellikler tasimasi sebebiyle
ozellikle is zanaatkarhigi kavrami ile ilk kez karsilacak okuyucular i¢in birbiriyle
karistirmalart olas1 goriinen benzer yapi ve kavramlara yer verilmistir. Tablo 1’de, is
zanaatkarlig1 kavramimin sirasiyla is tasarimi, orgiitsel vatandashik davranisi, bireysel
inisiyatif alma, rol yenilik¢iligi, gorev revizyonu, kisiye 6zel anlagmalari igeren isler (i-
deals), uyumsal performans, yaratici performans ve rol yapma kavramlari ile benzesen ve

farklilagan yonleri 6zetlenmistir.
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Tablo 1: Is Zanaatkarhgmn Benzer Kavramlar ile Kiyaslanmasi

Kavram

is Zanaatkarhg ile Benzesen
Yonleri

Is Zanaatkarhg ile
Farklilasan Yonleri

Is Tasarim

Caligsanlarin motivasyon ve is
tatminlerinin artmasinda

Yukaridan agagiya bir yaklagim
benimsenerek orgiit tarafindan

(job design) etkilidir. calisanlara uygulanir.
Orgiitsel Vatandashk Calisanlarin formal is tanimlar1 Orgiit ve orgiit icindekilere
Davranist disinda kalan gorevlere goniilli yardim etmeye odaklanir.

(organizational
citizenship behavior)

katilimini kapsar.

Bireysel Inisiyatif Alma
(personal initiative)

Calisanlar ekstra rol
davranisinda bulunarak islerini
sekillendirirler.

Orgiite yardim etmeye ve
problem ¢6zmeye odaklanir.

Rol Yenilikeiligi
(role innovation)

Birey-orgiit uyum seviyesini
yiikseltir.

Reaktif bir davranistir. Ozellikle
gruplara yonelik sorunlari
¢ozmeye odaklanir.

Gorev Revizyonu
(task revision)

Calisanlarin gorevleriyle ilgili
degisiklik yapmak hususunda
inisiyatif almalarini kapsar.

Is gereklerine ve érgiit lehine
problem ¢6zmeye odaklanir.

Kisiye Ozel Anlasmalari
Iceren Isler
(idiosyncratic jobs)

Calisanlar proaktif olarak
islerini sekillendirirler.

Yeni is alanlari ortaya ¢ikarma
tizerine odaklanir.

Uyumsal Performans
(adaptive performance)

Isin 6zellikleriyle uyum
igerisinde ¢alismayi kapsar.

Isin gereklerine odaklanir.
Reaktiftir. Kigisel beceri ve
yetenekler 6n plandadir.

Yaratic1 Performans
(creative preformance)

Yeni fikir ve siireclerin ortaya
¢ikmasini saglar ve igsel
giidiiler rol oynar.

Spesifik olarak kisilik ile

baglantilidir ve 6rgiitiin

hedeflerini kargilamaya
yoneliktir.

Rol Yapma
(rol making)

Gorevler iizerinde degisiklik
yapilr.

Temel amag resmi olarak
iistesinden gelinmesi gereken
gorevi tamamlamaktir. Planli ve
ardigik bir siire¢ s6z konusudur.

Kaynak: (Wrzesniewski ve Dutton, 2001, s.189), (Ko, 2011, s.21) ve (Dvorak, 2014, s.71)’ den

derlenmistir.
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Wrzesniewski ve Dutton (2001), is zanaatkarligit kavramini literatiire
sunduklarinda kavramla ilgili yaptiklar1 tanimlamalari Is Tasarimi Teorisi ile agiklamay1
tercih etmislerdir. Is zanaatkarliginin alternatif bir is tasarimi teknigi olabileceginden,
geleneksel anlamda yukaridan asagiya (top-down process) dogru uygulanan klasik is
tasarimi tekniklerinden farkli olarak, is zanaatkarliginin asagidan yukartya (bottom up)

bir yaklasim benimsenerek caligsanlar tarafindan yapilabildigini iddia etmislerdir.

Dvorak (2014), is zanaatkarliginin, orgiitsel vatandaslik, yaratici performans ve
bireysel inisiyatif alma davraniglari ile olduk¢a benzedigini, bahsi gegcen bu dort
davranisin da goniilliiliik ilkesine dayandigini vurgulamistir. Yazar, is zanaakarliginin
temel amacinin igin anlamini ve isin kimligini gelistirmeye yonelik bireysel bir faaliyet

oldugunu, digerlerinin ise organizasyona odaklanan davranislar oldugunu belirtmektedir.

Orgiitsel vatandaslik davranis1 drgiite ve drgiitte calisan bireylere yonelik goniillii
yardim davranislari iken, is zanaatkarlig1 yapilan isin anlami1 ve kimligini sekillendirmek
i¢in yapilan degisiklikleri kapsamaktadir. Ilk etapta orgiitsel vatandaslik davranisina
ornek olarak gosterilebilecek ekstra gorev lstlenmek, miisterilerle olan iligkileri
bigimlendirmek gibi, is zanaatkarhigi davraniglarinin arkasindaki giidii her zaman o6rgiit
ve orgiittekileri desteklemek degildir. Is zanaatkarligi, kisinin kendisi i¢in daha anlaml
bir ¢alisma ortami yaratabilme gilidiisiiyle attigi tutkulu adimlart temsil eder

(Wrzesniewski ve Dutton, 2001, 190).

Kaynaklarin Korunmast Teorisi’ni (Conservation of Resources Theory)
gelistiren Hobfoll’a (1989) gore kisiler, deger verdikleri seyleri elde etmeyi ve onlar
koruyarak siirekli elde tutmay1 hedeflemektedir. Is zanaatkarlig1, kisinin isine ve ¢alisma
eylemine yiikledigi anlami ve ise dair gorevleri, iligkileri, biligsel sinirlar1 yeni bir
cerceveye oturtarak degistirebilmelerine imkan tanimaktadir (Wrzesniewski ve Dutton,
s.2001). Bu baglamda is zanaatkarliginin, kisinin ise dair unsurlart tutkuya
doniistiirebilmek adina yeniden yapilandirmasini isaret ettigi soylenebilir. Kavram,
kisinin isini ustalasarak meslek haline getirdigini ifade etmektedir. Is zanaatkari, isinde
anlam bulabilmek adina kendi inisiyatifiyle sarf ettigi ¢abalarin ve yaptigi
sekillendirmelerin odiillendirilmesini beklemez, hatta zanaatkarin yaptig1 degisiklikler
¢ogu zaman Yyoneticileri ve c¢alisma arkadaglari tarafindan fark edilmeyebilir

(Wrzesniewski ve Dutton, 2001, s.187). Is zanaatkarlig, calisanlarin meslekleriyle ve
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kendileriyle ilgili sahip olduklar1 essiz bilgileri, yaptiklar1 iste anlam bulabilmek i¢in
calisma yasamlarina tesir edebilme yeteneklerini ifade etmektedir (Berg, Dutton ve

Wrzesniwski, 2013: 82). O halde diger benzer kavramlardan farkli olarak is zanaatkart;

e Gorevlerini en iyi sekilde yerine getirerek, yaptigi iste uzman (erbap) olan kisidir.

e Isini sanat haline getiren kisidir.

e Kendi sartlarini, kurallarini kabul ettiren kisidir.

e (Calisma esnasindaki ihtiya¢c ve isteklerini uyumlu hale getirebilmek igin
cabalayan kisidir.

e Yaptig1 isi anlamli goren ve isinin kimligini sekillendiren kisidir.

2. 1. 5. Is Zanaatkarhgmn Boyutlar

Is zanaatkarlig1 boyutlarini belirlemey déniik olarak dair farkli yazarlar tarafindan
yapilan cesitli simiflandirmalar Tablo 2’de 6zetlenmistir. Boyutlara dair ayrintili

aciklamalara ilgili basliklar altinda yer verilmistir.

Tablo 2: is Zanaatkarhg Boyutlarim Belirlemeye Yénelik Yapilan
Siiflandirmalar

Yazar ve Calismanin Yih Is Zanaatkarhg Boyutlar

Gorev Zanaatkarligi
Wrzesniewski ve Dutton (2001) Biligsel Zanaatkarlik
Iliskisisel Zanaatkarlik

Bireysel Zanaatkarlik

Leana, Appelbaum ve Shevchuk (2009) isbirlikei Zanaatkarlik

Caligma Esnasindaki Zanaatkarlik

Berg, Grant ve Johnson (2010) Serbest Zamanlardaki Zanaatkarlik

Sosyal Is Kaynaklarmi Arttirmak
Yapisal Is Kaynaklarmi Arttirmak
Zorlu Is Gereklerini Arttirmak

Tims, Bakker ve Derks (2012) Engelleyici Gereklerini Azaltmak

Kaynak Arayist
Zorlu Gorev Arayist

Petrou, Demerouti ve Schaufeli (2015) is Gereklerini Azaltmak
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Ilerleme Odakli Zanaatkarlik
Lichtenthaler ve Fischbach (2016a) Kag¢mma Odakli Zanaatkarlik

2.1.5. 1. Wrzesniewski ve Dutton (2001) Tarafindan Yapilan Siniflandirma

Kavramin boyutlartyla ilgili yapilan ilk siniflandirma Wrzesniewski ve Dutton
(2001) tarafindan ‘gorev zanaatkarligi’ (task crafting), ‘iliskisel zanaatkarlik’ (relational

crafting) ve ‘bilissel zanaatkarlik’ (cognitive crafting) seklinde yapilmustir.

Goreve dair sekillendirmeleri kapsayan gorev zanaatkarlhigi, gorevle ilgili
faaliyetleri yeniden diizenlemeyi ifade etmektedir (Dvorak, 2014). Gelenecksel Is
Tasarim1 Teorisi’ne gore bir gorev yerine getirilirken ¢esitli beceriler gerektirdigi ve
biitiiniin 6nemli bir parcasi olarak goriildiigi siirece ¢alisanlara anlamli gelmektedir
(Hackman ve Oldham, 1980). Benzer sekilde, Iliskisel Is Tasarim1 Yaklasimi temsilcileri
de calisanlar tarafindan anlamli bulunan gorevlerin yiiksek is tatmini ve performansa yol
actigint savunmaktadirlar (Grant, 2007). Yaptig1 ise gorev taniminda olanlar disinda yeni
gorevler eklemek, anlamli bulunan gorevler iizerinde daha fazla zaman harcamak,
ozellikle zorlu gorevleri sadelestirmek veya yeniden sekillendirmek gorev
zanaatkarhigina ornek olarak gosterilmektedir (Berg, Dutton ve Wrzesniwski, 2013, s.
87).

Bununla beraber iliskisel zanaatkarlik, isyerinde etkilesimde bulunulan
paydaslara doniik yapilan sekillendirmelerdir (Ghitulescu, 2007). Kisinin yaptig: iste
daha fazla anlam bulabilmek adma iligkilerini bi¢cimlendirmesinin farkli yontemleri
bulunmaktadir. Calisanlar, kendilerini daha ise yarar ve yaptiklar isleri daha onemli
hissedebilecekleri iligkiler kurabilirler. Buna verilebilecek en iyi drneklerden birisi bir
hasta bakicinin, hasta ve yakinlariyla gorev tanimmin Otesinde iliski kurmaya
calismasidir. Bu tip etkilesimi sayesinde hasta yakinlarina verdigi herhangi pratik bir
oneri ile takdir toplayabilir ve bircogu tarafindan ‘kirli is’ olarak algilanan goérevlerinde
teselli bulabilir. Benzer sekilde bir yonetici de astlariyla olan iligkilerini iliskisel
zanaatkarlik ile yeniden diizenleyebilir. Sadece astlarin1 degerlendirip, yaptiklar isleri
kontrol etmek disinda, onlarin bireysel calisma tercihleri ve ilgi alanlar ile yakindan

ilgilenebilir (Berg, Dutton ve Wrzesniwski, 2013, s. 88). Sirf emir-komuta iliskisi yerine

21



boylesi bir iletisim segen bir yonetici, astlarin1 daha fazla motive edebilecek ve kendisini

usta bir yonetici olarak gorecektir.

Son olarak biligsel zanaatkarlik ise diger iki boyutu da kapsayacak sekilde hem
gorevleri hem de iliskileri kapsayan diizenlemelerdir (Niessen, Weseler ve Kostova,
2016). Gorev ve iliskisel zanaatkarligin aksine bilissel zanaatkarlik, fiziksel bir degisiklik
veya sekillendirmeyi kapsamamaktadir (Slemp ve Vella-Brodrick, 2013). Kavram,
calisanin iletisim kuracagi kisiler, bir gorevin yerine getirilis bigimi veya isin tamamiyla
ilgili biitiinsel bir algilama seklini ifade etmektedir. Biligsel zanaatkarlik, kisinin isini
nasil gordiigiiyle ilgili olup, calisma yasantisina katkida bulunan, yaptigi isi ve kendisini
degerli kildiran zihinsel bir eylemdir (Berg, Dutton ve Wrzesniwski, 2013, s. 89). Kisinin
calisma amacinin, yaptig igin kurumu ve kurum disindaki farkli gevreler i¢in olan
Ooneminin farkinda olmasi, isinin hayatini olumlu yonde etkiledigini diisiinmesi, yerine
getirmesi gereken gorev ve sorumluluklarinin goriindiigiinden daha derin bir anlam
barmdirdigint hissetmesi biligsel zanaatkarligin temelleri arasinda yer almaktadir. Biligsel
zanaatkarlik, kisinin kendisini isin parcasinda mi1 yoksa isin biitlinlinde mi gordiigiiyle
ilgili yapmis oldugu zihinsel bigimlendirmeleri ifade etmektedir (Wrzesniewski ve
Dutton, 2001, s.182).

2. 1. 5. 2. Leana, Appelbaum ve Shevchuk (2009) Tarafindan Yapilan

Siniflandirma

Leana, Appelbaum ve Shevchuk (2009, s.1170) is zanaatkarligi boyutlarini,
‘bireysel zanaatkarlik® (individual crafting) ve ‘isbirlik¢i zanaatkarlik’ (collaborative
crafting) olarak smiflandirmiglardir. Yazarlara gore bireysel zanaatkarlik, ¢alisanlarin
aktif olarak gdrevlerini ve 1§ yapis yontemlerini bizzat kendilerinin sekillendirmesidir.
Buna karsin isbirlik¢i zanaatkarlik, calisanlarin grup halinde ise dair tiim siirecleri

yeniden revize etmelerini ifade etmektedir.

Wrzesniewski ve Dutton (2001), bireysel seviye olarak tamittiklarr is
zanaatkarligi kavramimin kisiler aras1 veya takim i¢inde kolektif olarak nasil bir etki
yaratacagmin da incelenmesi gerektigini savunmuslardir. Chen, Yen ve Tsai (2014),
yapmis olduklari arastirmada bireysel ve isbirlik¢i zanaatkarligin ise bagliligr arttirdig
sonucuna ulagmiglardir. Bununla birlikte, is zanaatkarhigi davraniginda bulunan bir

kisinin ayni1 is ortaminda bulundugu kisiyi isbirlik¢i zanaatkarlhiga 6zendirerek ikisinin de
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ise baghiliklarinin artmis oldugu bir baska ¢alismada dogrulanmistir (Bakker, Rodriguez
ve Vergel, 2016). Ayrica, isbirlik¢i zanaatkarligin, ¢alisanlarin islerini sekillendirmesini,
calisanlara ait kisisel kaynaklarin gelistirilmesini ve orgiitsel hedeflerin basarilmasini
saglamak amaciyla informal grup iiyeleri tarafindan spontane olarak basvurulan rgiitsel

bir pratik olabilecegi vurgulanmaktadir (Kira, Eijnatten ve Balkin, 2010).

Bir calisan, bireysel ve isbirlik¢i zanaatkarlik arasinda se¢im yapmak zorunda
olmamakla birlikte her iki teknigi de uyguluyor olabilir. Ya da tam tersi olarak, ¢alisma
ortam1 sadece yalnizca bir teknik icin elverisli olabilir. Ornegin, siirekli yalniz ¢alisan ve
yaptig1 isleri is arkadaslarindan etkilenmeyen bir calisanin, isbirlik¢i zanaatkarlik
davranisinda bulunmasi pek olast gériinmezken, takim basarisi sonucunda prim alan
calisanlarin bireyselden ziyade isbirlik¢i zanaatkarliga basvurabilecegi 6n goriilmektedir.
Calisma ortami, isin karakteristik 6zelligi ve kisisel tercihler, bireysel ve isbirlik¢i
zanaatkarlik davranisinda bulunmay etkileyen faktorler arasinda yer almaktadir (Leana,

Appelbaum ve Shevchuk, 2009).
2. 1.5. 3. Berg, Grant ve Johnson (2010) Tarafindan Yapilan Siniflandirma

Berg, Grant ve Johnson (2010, s.980) yapmis olduklari nitel arastirma
sonucunda is zanaatkarligi boyutlarini, ‘calisma esnasindaki zanaatkarlik’ (job crafting)
ve ‘serbest zamanlardaki zanaatkarlik® (leisure crafting) seklinde smiflandirmislardir.
Yazarlar, ¢alisanlarin is zanaatkarhiga kisinin hayalindeki ve fiili olarak yapmakta
oldugu is birbirinden farklilik gdsterdiginde yoneldigini ileri siirmiislerdir. Nitekim is
zanaatkarligimin, hali hazirdaki isini, hayalini siisleyen meslegi icra ediyormusgasina
biligsel olarak sekillendirmek ve pozitif psikolojik ¢iktilar saglamak adina sergiledigi

varsayillmaktadir (Slemp ve Vella-Brodrick, 2014, s.959).

Caligma esnasindaki zanaatkarlik faaliyetleri arasinda; gorev iizerinde durmak
(task emphasizing), is biiylitmek (job expanding) ve rolii yeniden gercevelendirmek (role
reframing) davraniglar1 bulunmaktadir. Hayalindeki meslegin gerektirdigi gorevleri,
mevcut isine asimile etmek adina yaptigi ise yeni gorevler eklemek, yaptigr gdrevin
dogasin1 degistirmek veya asli gorev roliiniin digina ¢ikarak farkli roller iistlenmek
calisma esnasindaki zanaatkarlik uygulamalari arasindadir. Bir yardim kurulusunda

profesyonel olarak ¢aligmak isteyen bir 6gretmenin sadece ders anlatip ¢ikmaktan ziyade

23



Ogrenci ve ailelerin sosyal problemlerini dinleyip, onlar i¢in ¢6ziim arayisi ¢abasinda

olmasi bu tip zanaatkarlik davranisina 6rnektir (Berg, Grant ve Johnson, 2010, 5.984).

Bununla birlikte, baskasinin yasantisindan dolayli olarak deneyim kazanmak
(vicarious experiencing) ve bos zamanlarda yapmaktan zevk alinan herhangi bir seye
istirak etmek (hobby participating) serbest zamanlardaki zanaatkarlik davraniglarini
temsil etmektedir. Hayalindeki meslegin gerektirdigi gorevleri, serbest zamanlardaki
zanaatkarlik davranislariyla mevcut islerine dahil eden calisanlarin, mevcut islerinden
daha fazla keyif aldiklar1 ve isini daha anlamli gérmeye bagladiklar1 ortaya ¢ikmistir
(Wrzesniewski ve digerleri, 2013, 5.286).

2.1.5. 4. Tims, Bakker ve Derks (2012) Tarafindan Yapilan Siniflandirma

Tims, Bakker ve Derks (2012, s.174) is zanaatkarlig1 boyutlarmi Is Gerekleri-
Kaynaklar1 Modeli gergevesinde ‘sosyal is kaynaklarini arttirmak’ (increasing social job
resources), ‘yapisal is kaynaklarini arttirmak’ (increasing structural job resources), ‘zorlu
Is gereklerini arttirmak’ (increasing challenging work demands) ve ‘engelleyici is

gereklerini azaltmak’ (decreasing hindering work demands) olarak siniflandirmislardir.

Sosyal ig kaynaklarini arttiran uygulamalar, tistlerinden veya is arkadaslarindan
geri bildirim almaya calismak, tavsiyede bulunmak veya destek istemek gibi davraniglart
igcermektedir (Tims ve Bakker 2010, s.4). Yapilan isin 6zerklik, beceri ¢esitliligi ve diger
motivasyonel karakteristik 6zelliklerini arttirmaya yonelik ¢abalar yapisal is kaynaklarini
arttiran uygulamalar olarak adlandirilmaktadir (Bakker, Rodriguez ve Vergel, 2016,
s.171). Zorlu is gereklerini arttiran uygulamalar, daha fazla sorumluluk tstlenme, 6zel
projeler i¢in goniillii olmak gibi davranislari igermektedir (Berdicchia, Nicolli ve Masino,
s. 2016). Is yiikiinii veya is-aile catismasini dengede tutmak igin fiziksel, bilissel ve
duygusal gerekleri azaltmak i¢in bagvurulan uygulamalar ise engelleyici is gereklerini

azaltma uygulamalarina 6rnektir (Rudolph ve digerleri, 2017, 5.116).

2. 1. 5. 5. Petrou, Demerouti ve Schaufeli (2015) Tarafindan Yapilan

Siniflandirma

Petrou, Demerouti ve Schaufeli (2015, s.2), is zanaatkarlig1 boyutlarini ‘kaynak
arayist’ (seeking resources), ‘zorlu gorev arayisi’ (seeking challenges) ve ‘is gereklerini

azaltmak’ (reducing demands) seklinde siniflandirmislardir.
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Ustlerden veya is arkadaslarindan tavsiye almak kaynak arayisina ornek
gosterilirken, bu tip davranis neticesinde 6zellikle orgiitsel degisim donemlerinde yeni bir
duruma adapte kolaylasabilir, ayrica belirsizlik ve tiikenmislik azalabilirken, gorev

performansinda yiikselme yasanabilir (Petrou, Demerouti ve Schaufeli, 2015, s.3).

Is kaynaklarina karsi diirtiisel olarak harekete gecebilmek igin yapilan
degisiklikleri kapsayan zorlu gorev arayisina drnek olarak yeni gorev veya sorumluluklar

tistlenmek gosterilebilir (Bipp ve Demerouti, 2014, s.2).

Tims ve Bakker’in (2010) belirttigi tizere is gerekleri ¢alisan1 fiziksel, duygusal
veya zihinsel olarak zorlayarak, stres yapiciya doniisebilir ve neticesinde olumsuz is
ciktilarina yol acgabilir. Petrou, Demerouti ve Schaufeli’ye (2015, s.4) gore kisinin
kendisini psikolojik veya fizyolojik olarak olumsuz etkileyen veya performansini
engelleyen is gereklerini azaltmasi is zanaatkarliginin Giglincii boyutunu temsil etmek

etmektedir.

2. 1. 5 6. Lichtenthaler ve Fischbach (2016a) Tarafindan Yapilan

Siniflandirma

Lichtenthaler ve Fischbach (2016a) is zanaatkarligi boyutlarini siniflandiriken
Tims, Bakker ve Derks’den (2012) etkilenmekle birlikte, onlarin dort boyutlu
smiflandirmasini (bk. kisim 2. 1. 5. 4.) ‘ilerleme odakli zanaatkarlik” (promotion-focused
crafting) ve ‘kaginma odakli zanaatkarlik’ (prevention-focused crafting) seklinde iki

boyut olarak tasnif etmislerdir.

Ilerleme odakli zanaatkarlik icin isin Ozerkligini arttirmak, zorlu projelere
goniillii olmak gibi sosyal is kaynaklarini, yapisal is kaynaklarini ve zorlu is gereklerini
arttiran uygulamalar 6rnek gosterilebilir. Bununla birlikte zahmetli miisterilerle olan
iletisimi aza indirmek gibi engelleyici is gereklerini azaltan bireysel is tasarimi
uygulamalari kaginma odakli zanaatkarlik 6rnegidir (Brenninkmeijer ve Hekkert-Koning,
2015, 5.152).

Ilerleme ve kaginma odakli zanaatkarlik davramislari ¢alisan saghgmi farkl
acilardan etkilemektedir (Lichtenthaler ve Fischbach, 2016a, s.478). Isin karakteristik
ozelliklerinde yapilan fiziki degisiklikler (yapisal ve sosyal is kaynaklarindaki

diizenlemeler, is gereklerini azaltmak) ve isin anlamini degistirmeye yonelik gayri fiziki
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degisikler ile ¢alisan sagligi arasinda pozitif yonlii; kaginma odakli zanaatkarlik ile de
negatif iliski bulunmaktadir (Demerouti, Bakker ve Halbesleben, 2015; Petrou,
Demerouti ve Schaufeli, 2015; Lichtenthaler ve Fischbach, 2016b).

2. 1. 6. is Diinyasindaki is Zanaatkarhg ile ilgili Uygulamalar

Her farkli is zanaatkarlhigi boyutunun, birbirinden farkli avantajlari oldugu kabul
edilmekle birlikte, hepsinin bir arada uygulandigi durumlarda istiin is ¢iktilarina yol
acabilecegi vurgulanmaktadir (Niessen, Weseler ve Kostava, 2016). Ornek olarak
mesleki bilgisini diger meslektaglariyla paylasma egiliminde olan bir avukatin, yeni
mezun avukatlar i¢in diizenleyecegi bir staj programi direkt olarak isin kendisiyle ilgili
olan gorev zanaatkarliginin konusudur. Ayni avukatin bu staj programinda egitim verecek
diger kidemli avukatlar1 ikna etmesi iligkisel zanaatkarlik 6rnegidir. Programi zihinsel

tutkusunu yayabilmek i¢in programi firsat olarak goriiyor olusu ise bilissel zanaatkarlik

tirleridir (Lee, 2016).

Is zanaatkarh@ davramsimin uygulanmasi ornekler ile agiklanmaya devam
edildiginde, sosyal medyada her y1l bir yenisi ile karsilabilecek ‘Pink Glove Dance’ isimli
videodan bahsedilebilir.? 2009 yilinda Amerika Birlesik Devletleri’nin Portland sehrinde
bulunan St. Vincent Hastanesi’nin tiim c¢alisanlar1 tarafindan Youtube’a yiiklenen
videonun esas amaci meme kanserine farkindalik yaratmaktir. Video izlenecek oldugunda
goriilmektedir ki hasta bakicidan, doktora, radyologdan hemsireye, idari personelden
giivenlige kadar tiim calisanlar sahsi sosyal sorumluluk anlayislar1 dogrultusunda islerine
ve mesleklerine yonelik anlami en ist seviyeye c¢ikartabilmek igin ellerine takmis
olduklar1 pembe eldivenler ile olduk¢a coskulu bir sekilde ekipge isbirlik¢i zanaatkar
olma yolunda dans etmektedirler. Bahsi gegen videonun sadece cerrahlar tarafindan
cekildigi varsayildiginda simdiki haline kiyasla daha az ilgi gorecegi su gotlirmez bir
gercektir. Diisiiniildiigli zaman, bir cerrahin meme kanseriyle ilgili farkindaliginin yiiksek
olusu ve bu konuda mesleki sorumluluk bilinciyle bdyle bir video ¢gekmeye razi olusu
oldukca normal kabul edilebilir. Ancak hastanede ¢aligan bir temizlik goérevlisinin veya
muhasebe personelinin videoya katilimi akillara is zanaatkarligmi getirmektedir

(Harqual, 2009; Yost, 2009; Ava, 2017).

2 {1gili videoya https://www.youtube.com/watch?v=119le-nxOK0 iizerinden erisilebilmektedir.
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Kavramu ilk gelistiren Wrzesniewski ve Dutton (2001, s.182) is zanaatkarligini,
calisanlarin sahsi olarak yaptiklari isi anlamli bulmaya yonelik uyguladiklar bir strateji
olarak tanitmislardir. Is zanaatkarligi davramisinda bulunan farkli ugras ve meslek
gruplarindaki calisanlardan Ornekler vermislerdir. Ornek vermis olduklar1 ugras ve
meslek gruplar1 arasinda hastanede calisan temizlik gorevlileri, kuaforler, miihendisler,
hemsireler, bilgi islem teknisyenleri ve asg¢ilar bulunmaktadir. Hastanede c¢alisan 28
temizlik gorevlisiyle gerceklestirdikleri miilakatlar neticesinde i¢lerinden bazilarinin
onlara verilmis olan standart gorev tanimimnin disina ¢ikarak tamamen kendi
inisiyatifleriyle baska isler yaptiklarina tanik olmuslardir. Yazarlar, sadece standart gérev
tanimin1 uygulamakla yetinen temizlik gorevlilerinin is arkadaslari ve hastalar ile
iletisimlerinin minimum seviyede oldugunu, genel olarak islerini sevmediklerini, hatta
yaptiklar1 isi sadece ge¢im kaynagindan ve ekstra yetenek gerektirmeyen, hemen herkesin
yapabilecegi bir isten ibaret gordiiklerini ifade etmislerdir. Buna karsilik, gorev tanimin
disina ¢ikarak proaktif olarak isini sekillendiren hastane temizlik gorevlilerinin yaptiklar
isi sadece temizlikten ibaret gormediklerini, temizlik fiilini severek yaptiklarini,
kendilerini hemsire veya miisteri iliskileri sorumlusu olmadiginda onlarin eksikligini
kapatabilecek derecede yetenekli olarak hissettiklerini vurgulamslardir. Is zanaatkar
olarak nitelendirilebilecek olan bu kisilerin, gorev zanaatkarligi bakimindan onlara
verilen gorevi gergeklestirebilmek icin standart gérev tanimiyla yetinenlere gore ekstra
gayret icinde olduklarmni, islerine yeni gorevler eklediklerini ve hatta temizlik isleri
disinda kendilerini hastalarin tedavisinde bir parca olarak gordiiklerini ifade etmislerdir.
Iliskisel zanaatkarlik bakimindan ise islerini sekillendiren temizlik gorevlilerinin
digerlerine gore hastalar ve diger boliim ¢alisanlar: ile daha fazla etkilesim igerisinde
olduklart, yeri geldi mi ziyaretgilere hastaneyi gezdirip tanittiklari, yeri geldi mi hastalarla
sohbet edip, onlarin odalarinda siislemeler yaparak onlara kendilerini 6zel hissettirmeye
ve iyilestirmeye ¢abaliyor olduklar1 goriilmistiir. Ayn1 zamanda bu ¢alisanlarin zihinsel
zanaatkarlik bakimindan isin anlamini ve kimligini pozitif anlamda degistirebilme giigleri

oldugunun alti ¢izilmistir.

Cohen ve Sutton’in (1998) kuaforler lizerinde yapmis olduklar1 etnografik
calismanin da is zanaatkarligi i¢in ornek teskil edebilecegi ileri siirlilmektedir. Bahsi
gecen ¢alismada bazi kuaf6rlerin miisterinin sagini yapmak disinda onunla 6zel hayat, is
hayat1 gibi konularda sohbet ettiklerini yani bir bakima ise dair gorev ve iligkisel sinirlar

tizerinde degisiklik yapmakta olduklar1 belirtilmistir. Bir kuaforiin yapmis oldugu bu tip

27



degisiklikler miisterinin ona kars1 olan baghligini arttirmaya yardimci olurken, kendi
isinin de sadece sa¢ kesip, boyamaktan ibaret olmadigini kesfedebilmesini saglamaktadir

(Wrzesniewski ve Dutton, 2001).

2. 1.7. is Zanaatkarhg Literatiiriinde Yapilan Belli Bash Arastirmalar

Bu kisimda is zanaatkarhigi literatiiriinde gegmisten giiniimiize kadar yapilan
belli bagli arastirmalara ve is zanaatkarlig1 kavramiyla iliskilendirilen degiskenlere yer
verilecektir. Bahsi gecen ¢alismalara ait ¢alismanin yili, ismi, yazar ismi, arastirmada

kullanilan yontem ve baglica bulgularin yer aldig1 bilgiler Tablo 3°de yer almaktadir.

Tablo 3: Gecmisten Giiniimiize Is Zanaatkarhg Literatiiriinde Yapilan Belli
Bash Arastirmalar

Yil Calisma -Yazar ismi Yontem Bashca Bulgular

2001 Crafting a job: Revisioning Kavramsal Is zanaatkrh@ kaviamum —tanitarak
employees as active crafters of their kavramin onciillerinin ve sonuglarmm ne
work (Wrzesniewski ve Dutton) olabilecegiyle ilgili bir model Onerisi

gelistirilmigtir.

2007 Shaping tasks and relationships at Betimsel - Is  zanaatkirigmnm  &nciillerinin ~ ve
work: Examining the antecedentsand  Deneysel ~ sonuglarnin yer aldign model gelistirilen
consequences of employee job Olgek ile test edilmistir.
crafting (Ghitulescu)

2008 What is job crafting and why does it Kavramsal s zanaatkarlig kavrammm, is tasarimma
matter?  (Berg, Dutton  ve gore farklilagtigi yonler agiklanmis ve is
Wirzesniewski) zanatkdrigmm yol agabilecegi pozitif ve

negatifis ciktilardan bahsedilmistir.

2008 The crafting of jobs and individual Deneysel  Kisinin benlik saygisi, algilanan kontrol ve
differences (Lyons) degisime hazir olma seviyesi ile is

zanaatkarhg arasmda ligkilere
rastlanmustir.
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2009 Work process and quality of care in - Deneysel  Bireysel zanaatkérliktan ziyade isbirlikgi
early childhood education: The role of zanaatkarh@m, is tatmini, Srgiite baghlik ve
job crafting (Leana, Appelbaum ve kurumda kalma niyetini  arttirdign
Shevchuk) belirtilmistir.

2010 Crafting  sustainable ~ work: Kavramsal  Is zanaatkarligmin, post modem érgiitlerde
Development of personal resources geleneksel i tasanmna gore daha
(Kira, Eijnatten ve Balkin) sirdiiriilebilir ve verimli i giktilarn

yaratabilecegi Onerilmistir,

2010 Perceiving and responding to Kavramsal Is zanaatkérligmmn proaktif ve uyarlanabilir
challenges in job crafting at different bir siiregten meydana geldigini, yitksek
ranks: When proactivity requires pozisyondaki cahganlarm daha algak
adaptivity (Berg, Wrzesniewski ve pozisyondaki gore daha sk olarak
Dutton) zanaatkarlik davraniginda  bulunduklan

sonucuna ulasinustir.

2010 Workaholism and expansion and Deneysel  iskoliklikligin, is zanaatkArhgm pozitif
contraction oriented job crafting: The olarak etkiledigi ve bu iliskide kisisel
moderating effects of individual and yetenek ve niteliklerin araci rolii oldugu
contextual factors (Laurence) ortaya gikimistir.

2011 Crafting a job: Creating optimal Deneysel Kisi-is uyumu, is kaynaklan ve is
experinces at work (Ko) oryantasyonunun,  is  zanaatkarh@

davranisinin potansiyel onciilleri oldugu
tespit edilmistir.

2011 Job crafting: Towardsanewmodel of  Kavramsal  Is Gerekleri-Kaynaklan Modeli isigmda is
individual job redesign (Tims ve zanaatkarhg davranigtyla ilgili - model
Bakker) gelistirilmis, kavrammn ~ Onciilleri Ve

ciktilarna yer verilmistir.

2012 Developmentand validationofthejob  Deneysel s zanaatkérhigmm  &lgiilebilmesi  igin

crafting scale (Tims, Bakker we
Derks)

geligtirilen dort boyutlu yeni Slgegin
gecerlilik ve glivenilirligi test edilmistir.
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2012 Crafing a job on a daily basis: Deneysel Is Zanaatkérhg Olgeginin iic faktorlii
Contextual correlates and the link to yapida oldugu ve is zanaatkarliginin
work engagement (Petrou, giinlik bir davranis olarak ele almmast
Demerouti, Peeters, Schaufeli ve gerektigi sonucuna ulagilmigtir.

Hetland)

2013 Job crafting and meaningful work Kawamsal Yapilan isin anlamh goriilmesi i¢in is

(Berg, Dutton ve Wizesniewski) zanaatkarhgmn gok giiclii bir onciil ve
isletme icin degerli ¢iktilara yol acabilecek
bir davranis tipi oldugu agiklanmustrr.

2013 Job crafting and cultivating positive Kawramsal ~ Yapilan isin kimligini ve anlamim pozitif
meaning and identity in work olarak  bicimlendirebilmek  i¢in s
(Wirzesniewski, LoBuglio, Dutton ve zanaatkarligmin Gnemine deginilmistir.
Berg)

2014 Daily job crafing and the self- Denmeysel — Ogzyeterilik inancmmn yiksek oldugu
efficacy-performance  relationship ginlerde is zanaatkarh@ davramiginm
(Tims, Bakker, ve Derks) artig1 ve o giinlerde calismaktan duyulan

keyif ve performansin yiikseldigi tespit

2014 Job crafting and job engagement: The  Deneysel ~ Bireysel ve isbirlik¢i zanaatkarhgmn ise
mediating role of personob fit (Chen, baglihig arttrdi@i ve bu iliskiye kisi-is
Yen ve Tsai) uyumunun  aracihk  ettifi  sonucuna

ulastimstir.

2014 Job crafting (Demerouti ve Bakker) ~ Kawramsal  is zanaatkarhgmn is tasarm teknigi olarak
organizasyon tarafindan calisanlara ne
sekilde uygulanabilecegi agiklanmustir.

2014 Which employees craft their jobsand  Deneysel ~ Farkh kisilik 6zelliklerinin is zanaatkéarhig
how? Basic dimensions of personality davrarugt  tizerindeki  etkileri  tespit
andemployees' job crafting behaviour edilmistir.

(Bipp ve Demerouti)
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2014 The effects of job crafting on Deneysel Is zanaatkirhg boyutlanndan gdrev ve
organizational citizenship behavior: iligkisel zanaatkarhgm, orgjitsel vatandaslik
Evidence from Egyptian medical davranigi tizerinde etkisi oldugu sonucuna
centers (Shusha) ulagthmustrr.

2014 Optimising employee mental health:  Deneysel ~ Igsel tatmin ihtiyacmm, is zanaatkérhgmi
The relationship between intrinsic tetikledigi ve is zanaatkarhiginin galisan
need satisfaction, job crafting, and refahma  katki  sagladi@yi  sonucuna
employee well-being (Gavin, Slemp, ulagilmstir,

Dianne ve Vella-Brodrick)

2014 The theoretical development and Deneysel s zanaatkérhgmm dlgiimiiyle ilgili yeni bir
empirical testing of the measure of job Olgek gelistirilmigtir.
crafting (Dvorak)

2014 Does work engagement increase Deneysel Ise angaje olmanm, is zanaatkérhgm
person-job fit? The role of job crafting arttrch@, dolayistyla kigi-is  uyumunun
and job insecurity (Lu, Wang, Lu, Du yikseldigi  tespit  edilmigtir. s
ve Bakker) giivencesizliginin -~ yilksek  oldugu

durumlarda iliskisel zanaatkarh@n artig
gOsterdigi sonucuna ulagilmustir.

2014 Turkish version of job crafting scale Deneysel — Tims vd. (2012) tarafindan gelistirilen dort
(JCS): The validity and reliability boyutlu Is Zanaatkarhg Olgegi Tiirkce’ye
study (Akin, Sangam, Kaya ve uyarlanmustir,

Demir)
2015 The job crafting intervention: Effects Deneysel — Organizasyon tarafindan is zanaatkarh@ma

on job resources, self-efficacy, and
affective ~ well-being  (Heuvel,
Demerouti ve Pegters)

yonelik  yapilan  girisimlerin ~ galisan
Ozyeterliligi ve refahina katkida bulundugu
ortaya ¢cikmustir.
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2015 Job crafting and job performance: A Deneysel I zanaatkarh niyeti ve ise angaje olmanm
longitudinal study (Tims, Bakker ve is zanaatkdrhgma yol acti@; s
Derks) zanaatkarh@min da gorev performanst ve

ise angaje olmayr arttrirken, Orgjitsel
vatandaglik davranisinda ekstra
yiikselmeye yol agmadif saptanmustr.

2015 To craft or not to craft The Deneysel Ise angaje olmak ve istihdam edilebilirlik
relationships  between  regulatory degiskenlerinin, is zanaatkarh@
focus, job crafting and work outcomes boyutlarmdan yapisal ve sosyal kaynaklari
(Brenninkmeijer ve Hekkert-Koning) attmmak  ile poztif, engelleyici is

gereklerini  azaltmak ile negatif iligki
igerisinde oldugu bulunmustur.

2015 How offshore professionals’ job Betimsel — Isin  kimligine yonelik bir tehdit
dissatisfaction can promote further alglandiginda  calisanlar,  bireysel
offshoring: Organizational outcomes ferahlarmi  yikkseltmenin ~ yam  sira
of job crafting (Mattarelli e organizasyonun gelisimine katki saglayan
Tagliaventi ) cktilar ~ tretebilmek igin  de s

zanaatkarhgma bagvurdugu  sonucuna
ulastimustir.

2015 Examining job crafting from Deneysel  Birkisinin engelleyici is gereklerini siirekli
interpersonal perspective: Is employe azaltarak iy zanaatkarh@ davramginda
JC related to the well-being of bulundugunda, bu durumun calisma
colleagues? (Tims, Bakker ve Derks) arkadaglarma daha fazla is yiikii olarak

yansiyarak  tikenmiglie  yol ~ agtigy
sonucuna ulasmuslardr.

2015 Job crafting and extra-role behaviour:  Deneysel  Is zanaatkarhi@ boyutlarmm  baglamsal

The role of work engagement and
flourishing (Demerouti, Bakker ve
Gevers)

performans ile yaraticihik tizerindeki etkisi
ve bu iliskide ise angaje olmanin ve
bireysel gelismenin rolii sorgulanmugtir.
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2015 Successful aging at work: Theroleof  Kawramsal  Isletmede  yasca biiyikk veya kidemli
job crafting (Kooij, Tims ve Kanfer) calisanlar igin i zanaatkarh@ davranigmm

2015 Workplace well-being: Theroleofjob  Deneysel  Calisanlarin dzerklik destegi hissettiginde,
crafting and autonomy  support is zanaatkarlig davranmiginda bulundugu ve
(Slemp, Kem ve Vella-Brodrick) bu durumun isyeri refahina olumlu katkida

bulundugu sonucu elde edilmistir.

2015 Job crafting and I-deals: A study Deneysel  Kisiye 6zel anlagmalan igeren islerin (i-
testing nomological network of deals), is zanaatkarhgma kiyasla bireysel
proactive  behaviors  (Rofcanin, performans ¢iktilan tizerinde daha etkili
Berber, Koch ve Seving) oldugu bulunmustur.

2015 Job  crafting in  changing Deneysel  Calisanlarm orgiitsel bir degisime maruz
organizations:  Antecedents  and kaldiklarmda, tiikenmigligi ve is gereklerini
implications for exhaustion and azaltmaya yonelik is  zanaatkarh@
performance (Petrou, Demerouti ve davraniginda bulunduklart tespit edilmistir.
Schaufeli)

2015 Job crafting and performance of Deneysel s zanaatkérh@mmn ‘kaynak arayis” boyutu
Dutch and American health care ile gorev ve baglamsal performans
professionals (Gordon, Demerouti, Le arasinda pozitif bir iliski bulunmugtur.
Blanc ve Bipp)

2016 Job crafting and its relationships with Deneysel ~ Is zanaatkirigmm, ise uyumu ve ise
person-job fit and meaningfulness: A uyumun da i anlamh gérmeyi saglacdigi
three-wave study (Tims, Bakker ve sonucu elde edilmistir.

Derks)
2016 Job enlargement, job crafting and the  Deneysel s genisletmenin is zanaatkérhgnmn ‘sosyal

moderating of  self-competence
(Berdicchia, Nicolli ve Masino)

is kaynaklarmi arttirmak’ boyutunu pozitif
olarak etkiledigj, bu iliskide 6zyetkinligin
negatif etkisi bulunmustur.
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2016 Modelling job crafting behaviours: Deneysel s zanaatkrhg davranisinda bulunan bir
Implications for work engagement kisinin ayr is ortaminda bulundugu baska
(Bakker, Rodriguez ve Vergel) bir kisiyi is zanaatkarhgma Ozendirerek

ikisinin de ise baghliklarmin arttig
gortilmiistiir.

2016 When and why do individuals craft Deneysel  Is zanaatkarhgyla ilgili yeni bir model ve
their jobs? The role of individual Olgek  geligtirerek i zanaatkarh@inn
motivation and work characteristics onciilleri tespit edilmistir.
for job crafting (Niessen, Weseler ve
Kostova)

2016 Crafting the change: The role of Deneysel  Orgiitlerde degisim siirecinde kurulan
employee job crafting behaviors for iletisim  kalitesinin ~ ilefleme  odakh
successful ~ organizational  change (promotion-focus) calisanlar is
(Petrou, Demerouti ve Schaufeli) zanaatkarh@  davramiginda  bulunmaya

yonelttigi saptanmustir.

2016 Engaged and productive misfits: How  Deneysel  Is zanaatkérhg ve bos zaman aktiviteleri
job crafting and leisure activity deger uyumsuzlugunun, ise angaje olma
mitigate the negative effects of value ve gorev performansi tizerindeki olumsuz
incongruence  (Vogel, Rodell ve etkilerini azalttigi sonucu elde edilmistir.
Lynch)

2016 The consequences of job crafting: A Deneysel s zanaatkérigmm psikolojik sermaye ve
three-wave study (Vogt, Hakanen, ise angaje olmak tizerinde etkili oldugu,
Brauchli, Jenny ve Bauer) tam tersi (dogrusal olmayan) bir

etkilesimin ise bulunmadiZi sonucuna
ulagilmustir.

2016 Can job crafting reduce job boredom  Deneysel  Is zanaatkarhg boyutlarmdan zorlu gorev

and increase work engagement? A
three-year cross-lagged panel study
(Harju, Hakanen ve Schaufeli)

arayig, ise angaje olmayr arttinrken, is
sikiciligin azaltmaktadir. Ayrica ters yonlii
olarak ige angaje olmanm is zanaatkarligm
arttirdigy, is sikiciigm ise azalttig) ortaya
cikmustir,
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2017 Transformational leadership, Deneysel — Doniisiimeii liderligin - ozellikle Grgiite
adaptability, and job crafting: The Ozdeslesme diizeyi diisiik olan cahisanlarda
moderating role of organizational is zanaatkdrh@ davramgmi  arttirdig
identification (Wang, Demerouti ve sonucuna ulasilmustir.

LeBlanc)

2017 Different types of employee well- Deneysel  Is zanaatkarhd iizerinde alisan ferahinin,
being across time and their is tatmininden daha giiclii bir dnciil oldugu
relationships  with  job  crafting sonucuna ulasilmugtir. Ayrica iskoliklik ile
(Hakanen, Peeters ve Schaufeli) is zanaatkarlig davranisi arasinda pozitif

bir iligkiye rastlanmustir.

2017 How can i shape my job to suit me Kawamsal Yenilikgilik ve istihdam edilebilirligin
better? Job crafting for sustainable stirdiirtilebilirligi igin iy zanaatkarh@mmn
employees and organizations (Le Onemi  ve  organizasyonlarm s
Blanc, Demerouti, Bakker, Fraccaroli zanaatkarigm nasil  Gzendirebilecegine
ve Sverke) deginilmistir.

2017 Fostering employee well-being viaa Deneysel  Organizasyon tarafindan is zanaatkarligma
job crafting intervention  (van yonelik yapilan girisimler ile calisanlarm
Wingerden, Bakker ve Derks) temel ihtiyag tatmini, ise angaje olma ve is

zanaatkarh@  davramiginin  yikseldigi
sonucuna ulasimustrr.

2017 High job demands, still engaged and  Deneysel  Is  zanaatkérhgmm, is gerekleri ile
not bumed out? The role of job etkilesime girerek calisan refahmi ve ise
crafting (Hakanen,  Seppdld  ve angaje olmay1 pozitif etkiledigi, ayrica is
Peeters) gereklerinin yol agtig tikenmisligi azalttig

saptanmustir.

2017 Antecedents of dailyteam jobcrafting Deneysel — Bireylerin - takim  galismasma  dair

(Mékikangas, Bakker ve Schaufeli)

Ozyeterlilik inancinmn, takim olarak is
zanaatkarhg davranisinda bulunmaya yol
actigl ortaya gikmustir.
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2017 The impact of personal resourcesand  Deneysel  Organizasyon tarafindan is zanaatkarh@ma
job crafting interventions on work yonelik yapilan girisimlerin ise angaje
engagement and performance (van olma ve performans seviyesini yiikselttigi
Wingerden, Derks ve Bakker) sonucuna ulagilmustr,

2017 Weekly job crafting and leisure Deneysel — Cahsirken is zanaatkdrig igin elverishi
crafting: Implications for meaning- ottam  bulamayan  kisilerin  bog
making and work engagement zamanlarmda  zanaatkarlik davramiginda
(Petrou, Bakker ve Heuvel ) bulunarak iglerinde anlam  yaratmaya

calistiklari ortaya gikimustr.

2017 How HR practice, work engagement  Deneysel  Insan kaynaklan sisteminin iyi isledigi
and job crafting influence employee organizasyonlarda ise angaje olma ve is
performance (Guan ve Frenkel) zanaatkarhgnda  bulunma  seviyesinin

arttil ve insan kaynaklart yonetimi ile
performans arasinda iy zanaatkarhgmin
aract rolii oldugu sonucuna ulasilmustir,

2017 The effects of age on job crafting: Betimsel  Yagsli ve geng ¢alisanlar birbirleriyle benzer
exploring the motivations and sekilde is zanaatkarh@ davranslan
behavior of younger and older gosteritken, daha  gen¢  olanlarm
employees in job crafting (Baroudi ve zanaatkarlik davramiglarmin baskalarmdan
Khapova) etkilenmekte oldugu ortaya gikimustir.

2017 Job crafting: A meta-analysis of Deneysel s zanaatkarhg ile sikhikla iliskilendirilen
relaionships ~ with individual degiskenleri ele alarak bir model
differences, job characteristics, and olusturulmus ve meta analiz yapilmistir.
work outcomes (Rudolph, Katz,

Lavigne ve Zacher)
2017 Validating the Job Crafting Deneysel Bes boyuttan olusan yeni bir s

Questionnaire (JCRQ): A  multi-
method and multi-sample study
(Nielsen, Antino, Sanz-Vergel ve
Rodriguez-Mutioz)

Zanaatkarlg: Oloegi gelistirilmistir.
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2017 Network characteristics: When an  Deneysel  Is zanaatkarligmm, iliski igerisinde olunan
individual’s job crafting depends on kisinin 6zerklik seviyesi, kiginin yaptigt
the jobs of others (Bizzi) gbrevin Onem derecesi ve kisiden gelen

geri bildirim tarafindan etkilendigi sonucu
elde edilmistir.

2017 Workplace well-being: Theroleofjob  Deneysel  Is zanaatkarh@, kurum destek algist ve
crafting, perceived organizational Ozerklik destek algisi  degiskenlerinin
support and perceived autonomy calisan refahmi pozitif olarak etkiledigi
support (Sen ve Khandelwal) ortaya gikimstir.

2017 Job crafing and organizational Deneysel  Is zanaatkirhd ile Orgiitsel vatandaghk
citizenship behavior: Believing in davrangt arasmda pozitif bir iligki oldugu,
your creative ability to better your job bu iliskide 6zyeterlilik inancmin araci rolii
and organization (Irvin) oldugu ortaya gikmustir.

2017 Crafting a Calling: The Mediating Betimsel  Is zanaatkari® boyutlanndan ‘zorlu is
Role of Calling Between Challenging gereklerini arttmak’ ile isten aynlma
Job Demands and Tumover Intention niyeti arasindaki negatif iliskide gorev
(Esteves ve Laopes) agkinin araci rolii oldugu dogrulanmsgtr.

2017 The relationships between Deneysel  Orgiitsel 6zdeslesme, is performanst ve is
organisational  identification,  job zanaatkarh@ arasinda yiiksek derecede
performance, and job crafting: A pozitifiliskilere rastlanmugtir.
study among nurses (Bacaksiz, Tuna
ve Seren)

2017 Are managers also ‘crafting leaders™ Deneysel  Yonetici olanlarin, siradan ¢ahisanlara gore
The link between organizational rank, is zanaatkarh@inin ‘yapisal i olanaklarmi
autonomy, and job  crafting attrmak’  ve ‘zorlu gorev  arayist’
(Roczniewska  ve  Puchalska- tekniklerini  daha fazla uyguladig
Kaminska) sonucuna ulasimustrr.

2017 Leader-member exchange fosters Deneysel  Lider-iiye etkilesimi ile ise angaje olmak

work engagement: The mediating
role of job crafting (Radstaak ve
Hennexs)

arasinda is zanaatkarhigmmn ‘sosyal is
olanaklarmi  arttmmak® ve  ‘zorlu s
gereklerini arttrmak’  boyutlarmnin aract
rolii oldugu dogrulanmustir.
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I1k olarak Wrzesniewski ve Dutton (2001), kavramsal 5 &rnek olay iizerinden is
zanaatkarligi kavramini tanitarak kavramin dnciillerinin ve sonuglarinin ne olabilecegiyle
ilgili bir model Onerisi gelistirmislerdir. Yazarlar, is zanaatkarliginin temel belirleyicisi
olarak bireysel motivasyonel ihtiyaclarin 6nemini vurgulamiglardir. Yapilan is lizerinde
kontrol sahibi olma ihtiyaci, pozitif benlik saygisi ihtiyaci ve digerleriyle etkilesimde

bulunma ihtiyacinin is zanaatkarliginin baslica 6nciilleri olabilecegini ileri siirmiislerdir.

Is zanaatkarligmin oOnciillerinin arastirildign bir diger calismada, bilissel
yetenegin, kontrol edebilme giicliniin, 6zbenlik imajinin ve degisime hazir olma
derecesinin yiiksek oldugu calisanlarda, is zanaatkarligi davranisinin daha fazla ortaya
cikabilecegi deneysel arastirma bulgulariyla dogrulamistir (Lyons, 2008). Miihendisler
tizerinde yapilmis olan bagka bir arastirmada ise kisi-is uyumu, is olanaklari (sosyal
destek, otonomi vs.) ve is oryantasyonunun is zanaatkarligi davranisinin potansiyel
onciilleri oldugunu tespit edilmistir. Bununla birlikte katilimcilarin ¢cogu, zanaatkarlik
davraniginda bulunurken pozitif duygular hissettiklerini belirtmislerdir (Ko, 2011). Bipp
ve Demerouti (2015), hangi kisilik 6zelliklerinin ne tiir davranigsal egilimlerle birlikte is
zanaatkarlig1 davranigini etkiledigini tespit edebilmek icin farkli yonetim diizeylerinden
farkl sirketteki calisanlar lizerinde arastirma yapmislardir. Bulgulara gore girisken huya
sahip olanlar, kaynak ve zorlu gorev arayisinda iken, kaginma huyuna sahip olanlar is

gereklerini azaltmaya yonelik davraniglar sergilemektedir.

Yapilan bir calismada, kendi performansindan memnun olan, yetenek ve
yetkinliklerine giivenen ¢alisanlarin is zanaatkarligi davranisinda bulunmaya daha
egilimli olduklar1 sonucuna ulasiimistir (Clegg ve Spencer, 2007). Benzer olarak, Bakker,
Rodriguez-Mufioz ve Vergel (2016), is zanaatkarligi davranisinda bulunarak is
cevresinde degisiklikte bulunan bir calisanin (aktoriin), ayni is ortaminda ikili iligki
icerisinde bulundugu caligma partnerini zanaatkarlik davranisina 6zendirerek onun da ise

bagliliginin artmasini sagladigi sonucunu elde etmislerdir.

Katharina ve arkadasglarmin (2016) arastirma bulgularina gore psikolojik
sermaye ve ise bagliligi yiiksek olan calisanlar, is zanaatkarlii davranisinda
bulunmaktadirlar. Bununla birlikte yapilan analizlerde tam tersi bir nedensellik iliskisine
rastlanmadig1  goriilmektedir. Is zanaatkdrligmin onciillerinin arastirildigi bir baska

caligmada, is zanaatkarlig1 iizerinde calisan ferahinin (well-being), is tatmininden daha
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giiclii bir onciil oldugu ve iskoliklik ile is zanaatkarlig1 davranisi arasinda pozitif bir

iliskiye rastlanmistir (Hakanen, Peeters ve Schaufeli, 2017).

Niessen, Weseler ve Kostova (2016), calisanlarin ne zaman ve hangi sebeple
islerini sekillendiklerini arastirdiklari ¢aligmalarinda bir model ve is zanaatkarliginin
Olclimii i¢in yeni bir 6lgek gelistirmislerdir. Yazarlar ilgili 6l¢egi, Tims ve Bakker (2012)
gibi Is Gerekleri-Kaynaklar1 Modeli 1s1g1nda gelistirilen boyutlara gére degil, kavrami ilk
gelistiren Wrzesniewski ve Dutton’in (2001) modelinde yer alan is zanaatkarlari
boyutlarina gore yapilandirmiglardir. Ayrica, iste deneyimli olmanin is zanaatkarlig
davranisinda bulunmay1 kolaylastirdigi sonucuna ulagmiglardir. Arastirmanin diger
bulgularina bakildiginda, ¢alisanlarin yerini saglamlastirma ve olumlu imaj sahibi olma
ihtiyaglar glidiisliyle zanaatkarlik davraniglarina daha egilimli olduklari ortaya ¢ikmaistir.
Is zanaatkarlig1 davranisinin, bireysel inisiyatif alma, sorumluluk yiiklenme ve drgiitsel
vatandaslik davranisi ile iligkili oldugu da arastirmanin bir bagka sonucudur. Bununla
birlikte, ozellikle bilissel zanaatkarligin, kisinin isini kendine daha uyumlu olarak

algilamasini saglamakta oldugu da bulgular arasinda yer almaktadir.

Leana, Appelbaum ve Shevchuk (2009) ise kendilerinden dnceki yazarlardan fakli
olarak isbirlik¢i zanaatkarlik kavramina deginmislerdir. Yazarlara gore birlikte calisan
kisiler, ortak olarak islerini yeniden tasarlayabilmektedir. Ogretmenler {izerinde
yaptiklar1 deneysel arastirmada 6zellikle daha az is deneyimine sahip olanlar arasinda
isbirlike¢i is zanaatkarlik davranisi gosterenlerin, bu davranista bulunmayanlara gore is
performanslarinin daha iyi oldugu sonucuna ulagsmiglardir. Arastirmanin bir diger bulgusu
ise 1§ yerinde karsilasilan aksiliklerle is zanaatkar1 kisilerin daha iyi miicadele ediyor
olmalaridir. Ayrica bulgulara gore bireysel zanaatkarliktan ziyade isbirlik¢i zanaatkarlik,
calisanlarin is tatmini, Orgiite baglilhik ve kurumda kalma niyetlerini arttirmaktadir.
Benzer sekilde, Cheng ve arkadaglar1 (2016), turizm acentalarinda gerceklestirdikleri
calismada hem bireysel hem de isbirlik¢i zanaatkarligin, is tatmini, ise baghlik ve is
performansi ile pozitif yonlii bir etkilesim i¢erisinde bulundugunu ve bu iliskide algilanan

kurum desteginin diizenleyici rolii oldugu sonucuna ulagmislardir.

Tims ve Bakker (2010) is zanaatkarlig1 kavramini, Is Gerekleri-Kaynaklari (IGK)
Modeli ile uyumlastirma amaci giitmislerdir. Yazarlara gore is zanaatkarligi, isin
kaynaklar1 ve gereklerini dengeleyebilmek adina ¢alisanlarin inisiyatif kullanarak

sergiledikleri proaktif davranislar arasinda yer almaktadir. Ayrica is zanaatkarliginin,
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yapilan isi kolaylastirabilmesinin yani sira kisi-is uyumu dengesini de arttirdigini
vurgulamislardir. Is zanaatkarlig1 sayesinde ¢alisanlarin bir yandan kisisel bilgi, beceri ve
yeteneklerini gelistirirken, 6te yandan tercih ve ihtiyaclarmin dengede olabilmesine

yardimci oldugunun altin1 ¢izmislerdir (Tims ve Bakker, 2010).

Kira, Eijnatten ve Balkin (2010) is zanaatkarliginin, ¢alisanlarin siirdiiriilebilir
calisma yeteneklerini arttirabilecegini vurgulamiglardir. Yazarlar tarafindan is
zanaatkarligi davraniginin, post modern oOrgiitlerde geleneksel is tasarimina gore daha

stirdiiriilebilir ve verimli is ¢iktilar1 yaratabilecegi ongoriilmiistiir.

Van de Riet (2015), liderlik ozellikleri ile is zanaatkarligi arasindaki iliskiyi
arastirdig1 calismasinda otantik veya doniisiimcii lideri olan ¢alisanlarin bu davranisi daha
fazla sergiledigi sonucuna ulagmistir. Ayrica otantik liderlik, doniistimcii liderlik ve is
zanaatkarlig1 davranisi arasindaki iligskide ¢alisanin psikolojik sermayesinin araci roliiniin
bulundugu tespit edilmistir. Bununla birlikte is zanaatkarliginin, ¢alisanin psikolojik
sermayesi ile yaraticilifi arasindaki iliskide kismi araci etkisinin bulundugu tespit
edilmistir. Wang, Demerouti ve Le Blanc (2017), orgiite 6zdeslesme diizeyi diisiik olan
calisanlarda dontistimcii liderlik sayesinde is zanaatkarligi davranisinin arttig1 sonucuna
ulagmiglardir. Bu sayede, is zanaatkarlig1 gibi proaktif davranislarin ve ¢alisanlarin uyum
yeteneklerinin artmasinda doniistimcii liderligin 6nemli bir rolii oldugunu ampirik

arastirma bulgulartyla dogrulamislardir.

Petrou, Demerouti ve Schaufeli (2015), polisler iizerinde yaptiklar arastirmada
onemli Olgiide orglitsel degisime maruz kalindiginda c¢alisanlarin tilkenmislik ve is
yiiklerini azaltmaya yonelik zanaatkarlik davranislarinda bulundugu sonucuna
ulagsmiglardir. Ayn1 zamanda, isle ilgili olanaklarini arttirmaya calisan kisilerin gorev

performanslarinin arttig1 goriilmiistiir.

Tims, Derks ve Bakker (2016) is zanaatkarlig1 davranisinin, kisi-is uyumu ve isin
anlamliligr ile iligkisini test etmeyi amaglayarak ii¢ hafta boyunca siiren boylamsal bir
arastirma yapmiglardir. Calisanlar her hafta bitiminde, is zanaatkarligi, kisi-is uyumu ve
isin anlamlilig ile ilgili anketleri cevaplamislardir. Calismanin sonuglari incelendiginde,
sosyal is olanaklarini ve zorlu is gereklerini arttirip, engelleyici is gereklerini azaltarak

zanaatkarlik davraniginda bulunan kisilerin bir sonraki haftada ise uyumlarinin arttigi
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gorilmistir. Son haftanin bulgularina bakildiginda ise kendisini ise uyumlu

hissedenlerin, islerini daha anlamli gérmeye basladiklar1 sonucuna ulagilmistir.

Berdicchia, Nicolli ve Masino (2016) is karakteristiklerinden; is genisletme ile i
zanaatkarligit davranis1 arasindaki iligkide Ozyetkinligin roliinii tespit etmeye
caligmiglardir. Aragtirma bulgularina bakildiginda, is genisletme ile is zanaatkarligi
boyutlarindan ‘yapisal is olanaklarini arttirmak’ arasinda pozitif bir iliskiye rastlanirken,
ozyetkinligin bu iliskide araci rolii bulunmadig1 goriilmektedir. Yazarlara gore, diisiik
Ozyetkinlige sahip olan kisiler i¢in yapisal is olanaklarini arttirmak, yiiksek 6zyetkinlige
sahip olanlardan daha 6nemli hale gelebilmektedir, ¢linkii onlar yetkin olabilmek i¢in
daha kuvvetli bir istek duymaktadirlar. Caligmadaki bir diger arastirma bulgusu ise is
genisletme ile is zanaatkarlig1 boyutlarindan ‘sosyal is olanaklarini arttirmak’ arasindaki
iliskide 6zyetkinligin negatif diizenleyici etkisi bulundugudur. Bunun olasi agiklamasi ise
yiikksek Ozyetkinlige sahip calisanlarin, diisikk olanlara gore baskalarindan destek
arayisina girerek is zanaatkarligi davranisinda bulunmaya daha az egilimli olabilecekleri

seklinde ifade edilmistir.

Is zanaatkarhigmm incelendigi bircok calismada bireysel is ¢iktis1 olarak is
tatmini, iyi olus, ise angaje olmak, orgiite baglilik, orgiitsel vatandashk davranist ve is
performansi degiskenleri kullanilmistir (Chiang ve Jang, 2008; Cho ve Johanson, 2008;
Karatepe ve Kilig, 2009; Zhang, Wang ve Shi, 2012, Shusha, 2014). Yapilan ¢calismalarda
is zanaatkarliginin, ¢alisanlarin ¢alisma kimliklerini ve ¢aligmaya yiikledikleri anlami
degistirebildigi gériilmiistiir (Ghitulescu, 2007, s.62; Tims ve Bakker, 2010, s.9). Is
zanaatkarlig1 ve is tatmini arasinda azimsanamayacak derecede pozitif iligskiye rastlanan
caligmalarin (Ghitulescu, 2007; Slemp ve Vella-Brodrick, 2013) yani sira bireysel is
zanaatkarlig1 ve is tatmini arasinda negatif iliskinin bulundugunu 6ne siiren aragtirmalar

(Leana, Appelbaum ve Shevchuk, 2009) da bulunmaktadir.

Is zanaatkarhigiyla ilgili yapilan ¢alismalarda dnciil, ¢ikti ve araci / diizenleyici

olarak incelenen degiskenlerin derlendigi bilgiler Sekil 4’de yer almaktadir.
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Onciiller

Kisi-is uyumu
Ozerklik
Gorev bagimliligt
Proaktif kisilik
Ozyeterlilik inanci
Tesvik ve 6diil odakli olma
Algilanan yetki devri diizeyi
Bireysel is oryantasyonu
Sosyal baglar
Destekleyici gozetim ve
denetim ortami
Mesleki deneyim
Kontrol ihtiyaci
Benlik saygisi ihtiyact
Beseri baglant1 ihtiyaci
Tutkulu olmak
Cekimser kalma davranist
Uzerine gitme davranist
Bi¢imlendirilmis geribildirim

is Zanaatkarhg

Arac1 / Diizenleyici Degiskenler

Ozyetkinlik
Is ozellikleri
Bireysel is oryantasyonu
Motivasyonel tutum
Ise baglilik
Mesleki olgunlasma

A 4

Ciktilar

Verimlilik
Kalite
Baglilik
Isini anlamli gérme
Pozitif is kimligi
Kisi-ig uyumu
Is tatmini
Iyi olus
Calisani elde tutabilme
Ise tutkunluk
Proaktif adaptasyonlar
Ogrenme
Gorev performanst
Degisim
Orgiitsel vatandaslik davranisi
Yaraticilik
Baglamsal performans

Sekil 4: 15 Zanaatkarlign Kavramiyla Ilgili Cesitli Arastirmalarda Iliskilendirilmis Olan Degiskenler
Kaynak: Tablo 3’de yer alan bilgilerden derlenmistir.

2.2. 1S ZANAATKARLIGININ BIREYSEL PERFORMANS CIKTILARI

UZERINDEKI ETKIiSi

Yapilan arastirmalarin ¢ogunda, orgiitsel vatandaslik davranisi, kurumda kalma

niyeti ve gorev performans: bireysel performans ciktisindan 6te, organizasyonel

performansa katkida bulunabilecek ¢iktilar olarak ele alinmistir (Podsakoff ve digerleri,

2000; Mason ve Griffin, 2003; Shaw, Gupta ve Delery, 2005; Rofcanin ve digerleri, 2015;

Weseler ve Niessen, 2016). Bu arastirmada bahsi gecen ilgili bireysel ¢iktilarin, ¢esitli

orgiitsel ozelliklerdeki performansi etkilemesi muhtemel caligan davranislarini temsil

ettigi diisiiniilmektedir. Ayrica bu ciktilarin farkli is kollari, is stratejileri ve kiiltiir

baglamlarinda genellestirilebilir olmas1 sebebiyle iizerlerinde durulmas: gerekmektedir.

Calismanin bu bdliimiinde is zanaatkarliginin, orgiitsel vatandaslik davranisi, kurumda

kalma niyeti ve gorev performansi tizerindeki etkisine deginilecektir.
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2.2. 1. is Zanaatkarhg ve Orgiitsel Vatandashk Davramsi

Orgiitsel vatandashk davranist “istege bagl, bireysel, dogrudan veya agik¢a
resmi Odiil sistemi tarafindan taninmayan ve biitiin olarak oOrgiitiin etkin ve verimli
calismasini tesvik eden davranis” olarak tanimlanmaktadir (Organ, 1988, s.4). Isletmeler
icin en zorlayici ugraslardan birisi de c¢alisanlarin istege bagli (discretionary)
davramiglarini motive etmektir. Istege bagli davranislar, iiriin ve hizmet kalitesinin
artmasina yol agarak isletmenin performansini dolayli olarak etkilemektedir (Snell ve
Wong, 2007, s.884). Orgiitsel vatandaslik davranisi, ekstra rol davranisi olarak da
tanimlanabilmektedir (Leung, 2008).

Wrzesniewski ve Dutton (2001), is zanaatkarlifinin temel belirleyicisi olarak
bireysel motivasyonel ihtiyaclarin 6nemini vurgulamiglardir. Yapilan is tizerinde kontrol
sahibi olma ihtiyaci, pozitif benlik saygisi ihtiyact ve digerleriyle etkilesimde bulunma
ithtiyacinin is zanaatkarliginin baslica dnciilleri olabilecegini ileri siirmiislerdir. Zanaatkar
kisilerin kavramin tanimi ve dogas1 geregi drgiitiin yararindan daha 6ncelikli olarak kendi
yararlarini diisiinerek hareket etmeleri beklense de bahsi gegen giidiiler sebebiyle orgiitsel
vatandaslik davraniglar1 daha agir basabilir. Rofcanin ve arkadaslar1 (2015) is zanaatkar
birinin ¢aligma arkadaslart i¢in elinden gelenin fazlasini yapacagini 6ngérmiis ve ilgili
varsayimi yaptiklar1 arastirmayla dogrulamiglardir. Shusha (2017) ise is zanaatkari
kisilerin Orgiitsel imaja fayda saglama ve oOrgiitsel degisimlere adapte olabilme gibi
orgiitsel vatandaslik davraniglarinda bulunduklari sonucuna ulagmistir. O halde, is
zanaatkarligi ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iligki i¢in asagidaki hipotez ileri

surtilebilir.

Hi: Is zanaatkarligimn orgiitsel vatandashk davranist iizerinde anlaml bir etkisi

bulunmaktadir.
2. 2. 2. Is Zanaatkarh@ ve Kurumda Kalma Niyeti

Calisanin planl ve bilingli olarak isletmede kalma istegi barindirmasi ve yakin
bir gelecekte isten ayrilmayr diisiinmiiyor olusu kurumda kalma niyeti olarak
tanimlanmaktadir (Hansen, Sandvik ve Selnes, 2003, s.357). Kurumda kalma niyeti,
calisan davranislarinin altinda yatan bir¢ok mekanizmanin anlasilmasi bakimindan 6nem
teskil etmektedir (Chew ve Chan, 2008, s.521). Clinkii bir¢ok isletmenin karsilagtig1 belki

de en biiyiik tehdit, sahip olunan insan kaynaginin etkin sekilde yonetilememesi
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sonucunda karsilasilan isten ayrilmalardir. Isten ayrilma eylemine zemin hazirlayan en
giiclii Onciiliin baginda isten ayrilma niyeti gelmekte ve bu onciiliin ¢alisan performansini
etkileyen en dnemli unsurlardan biri oldugu kabul edilmektedir (Hui, Wong ve Tjosvold,

2007, s.738).

Is zanaatkari kisilerin istihdam edilebilirlik algilarinin yiiksek olmasi, yani kolay
is bulabileceklerine dair varolan inanglari, bu kisilerin kurumdan ayrilmaya daha kolay
karar verebileceklerini akla getirmektedir. Daha &nceki kisimlarda Is Gerekleri-
Kaynaklar1 Modeli ag¢iklanirken, duygusal agidan is gerekleri ile miicadele etmekte
zorlanan bir ¢alisanin is gerekliligini yerine getirememekle ilgili stres yasayabilecegi ve
isten ayrilmaya karar verebileceginden bahsedilmisti. Fakat is gerekleri ve kaynaklari
arasinda denge kurmay1 basaran bir is zanaatkar icin durum daha farkli olabilir. Isin
karakteristik 6zelliklerinden memnun olmayan bir kisinin isiyle ilgili gdstermis oldugu
zanaatkarlik davraniglar1 kurumda kalma niyetini yiikseltebilir. Sonug¢ olarak, is
zanaatkarligi ile kurumda kalma niyeti arasindaki iligki i¢in asagidaki hipotez ileri

surtlebilir.

Hy. Is zanaatkdrligimn kurumda kalma niyeti iizerinde anlamli bir etkisi

bulunmaktadur.
2. 2. 3. Is Zanaatkarhg ve Gorev Performansi

Bir isi yapan bireyin bilgi, beceri, yetenek ve motivasyonunu 6nceden belirlenen
bir hedefi gergeklestirmeye yonelterek harcadigi ¢aba gorev performansi olarak
tanimlanmakadir (Sigler ve Pearson, 2000). Zanaatkarlik kavrami da en genel ifadeyle bir
iste ustalasmay1 ve gorevi giizel yapmaya kendini adanmigligi isaret etmektedir (Sennett,
2013, s.20). Isine gérev taniminda olanlar disinda yeni gorevler eklemek gibi is
zanaatkarligi tekniklerinin, ig tatmini ve igsel giidiilenmeyi arttidigi diisiniilmektedir
Bununla birlikte, i¢sel giidiilenmesi yiiksek kisilerin igini yerine getirirken daha fazla ¢aba
ve enerji harcayarak performans gosterecegi varsayilmistir (Niessen, Weseler ve Kostava,
2016, s.671).

Tims, Bakker ve Derks (2012), proaktif kisilige sahip calisanlarin daha fazla
zanaatkarlik davraniginda bulundugunu ve is zanaatkarhiginin, ise baglilik ve gorev

performans1 degiskenlerinin Onciili  oldugu sonucuna ulagmislardir. Tim bu
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bahsedilenler 1siginda is zanaatkarhigi ile gorev performansi arasindaki iliski igin

asagidaki hipotez ileri siiriilebilir.

Hs. Is zanaatkirligimn gorev performansi iizerinde anlamli bir etkisi

bulunmaktadir.

2.3.1S ZANAATKARLIGI iLE DISSAL PRESTIiJ VE KURUM DESTEK
ALGISI ARASINDAKI ILISKILER

Isveren kurumun calisanlarina kars: destekleyici bir tutum igerisinde olmasi ve
disaridaki paydaslar tarafindan yiiksek itibara sahip olusu, ¢alisanlarin yetenekleri igin
yatirim yaptig1 ve karsiliginda onlardan kurulusa deger katmak i¢in motive olmalarini
bekledigi karsilikli yatirim bazl bir istihdam iligkisinin olusturulmasina dayanmaktadir
(Kurtessis ve digerleri, 2015). Dissal prestij algis1 ve kurum destek algis1 degiskenleri de
bu tip karsilikli pozitif sosyal takasin calisan ag¢isindan davramigsal bir sonucunu
yansitmaktadir. Calismanin bu bdliimiinde is zanaatkarhig: ile digsal prestij algisi ve

kurum destek algis1 arasindaki iligkilerin ag¢iklanmasi amaglanmustir.

2.3. 1. is Zanaatkarhg ve Digsal Prestij Algisi

Digsal prestij algisi, ¢alisanlarin orgiitleriyle ilgili isletme digindakilerin ne
diisiindiikleri hakkindaki yorumlamalarini igermektedir (Dutton, Dukerich ve Harquail,
1994, 5.239). Siklikla kurumsal itibar kavrami ile karistirilabilen digsal prestij algisi
literatiirde ‘yorumlanan digsal algi’ (Dutton ve Dukerich, 1991) olarak da
kullanilmaktadir. Kurumsal itibar kavrami genellikle oOrgiit disindaki paydaslarin
isletmenin ayirt edici ve cazip Ozellikleriyle ilgili inanglarini tasvir etmek icin
kullanilmaktadir (Kamasak ve Bulutlar, 2008, s.135). Kurumsal itibar, isletme
performansi {izerinde etkili olabilecek i¢sel ve dissal paydaslarin davranislarini
etkileyebilmektedir. Igsel paydaslar, yani calisanlar tarafindan konu incelendiginde,
kisilerin kurumlariyla ilgili itibar algilamalarinin olugsmasinda kendi 6znel deneyimlerinin
yani sira kurum disindaki kisilerin diisiincelerinin de rol oynadigi fark edilmistir (Dutton,
Dukerich ve Harquail, 1994, 5.239). Calisanlarin hem kurumsal itibarin yaratilmasina yol

acabilecek en etkili arag olmasi hem de yaratilan itibardan en oncelikli etkilenecek
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kimseler olmalar1 sebepleriyle kurumsal itibar ve ¢alisan davranislar1 arasinda etle tirnak
misali ayrilmaz bir iliski oldugu diistiniilmektedir (Gilly ve Wolfinbarger, 1998, s.70).
Stratejik acidan isletmeler i¢in degerli, nadir ve genellikle taklit edilmesi zor olan
kurumsal itibar kavrami, en genel haliyle isletmenin tiim paydaslarinin 6rgiit hakkindaki

inang, gorlis ve algilamalar1 olarak tanimlanmaktadir (Teece, Pisano ve Shuen, 1997,

s.510).

Digsal prestij algis1 ise kisisel algilamalart ve yorumlamalari igerdiginden
bireysel seviyede incelenebilen bir degiskendir (Smidts, Van Riel ve Pruyn, 2001).
Kavram, isletme performansi i¢in birinci derecede onemli olan ¢alisanlarin refah1 ve
baglantilt diger pozitif ¢iktilarin ortaya ¢ikmasina yol agabilen 6nemli bir mekanizma
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Olumlu algilanan digsal prestij, c¢alisanin Orgiite
0zdeslesmesini ve bagliligini arttirdigr gibi is tatmini ve gorev performansini da
yiikseltebilmektedir. Sulenti¢, Znidar ve Pavi¢i¢ (2017) tarafindan belirtildigi iizere igsel
ve digsal iletisim kaynaklari, ¢alisanlarin isletmeye 6zdeslesmesini saglayabilmek igin
yonetsel arag olarak kullanilabilir. Bireylerin rolleri, kisisel katkilar ve organizasyon
basarilari ile ilgili igsel iletisim yoluyla yeterli bilginin alinmasi ¢alisan agisindan olumlu
sonuglar dogurabilir. Bununla birlikte, kurumsal itibar1 gelistirerek ve dis paydaslara
goriiniirliik kazandirma gibi dissal iletisim yollariyla da galisanlarin digsal prestij algisi

gelistirilebilir (Smidts, Van Riel ve Pruyn, 2001).

Dissal prestij algisi, dogrudan ¢aliganlarla baglantili bir kavram oldugu i¢in is
tatmini, orgiite baglilik, orgiitsel vatandaslik, gérev performansi ve orgiitsel 6zdeslesme
gibi bireysel is ¢iktilar ile pozitif ve anlamli iliski igerisinde bulunmaktadir (Griffeth,
Hom ve Gaertner, 2000).

Literatiirde bugiine kadar i zanaatkarligini, digsal prestij algist degiskeniyle bir
araya getiren c¢alismaya rastlanmamis olmasi yapilacak olan bu arastirmanin giiclii
yoniinii arttirmaktadir. Is zanaatkarhigmin, kisinin inisiyatif alarak isiyle ilgili
degisiklikler yapmasinin yani sira igine ylikledigi anlami ve isin kimligini de
sekillendirdigi hatirlanacak oldugunda proaktif bir davranis oldugu sdylenebilmektedir.
Boylesi proaktif davranislarin ortaya cikmasina digsal prestij algisi yliksek olan

calisanlarda daha sik rastlanabilinmektedir (Fu, Li ve Duan, 2014, s.595). Wrzesniewski
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ve Dutton (2001, s.182), is zanaatkarligina yol agan giidiilerin basinda pozitif benlik
saygisi inanci ve diger insanlarla baglanti kurma ihtiyacindan s6z etmislerdir. Bahsi gecen
bu iki giidiiniin, dissal prestij algisi ile iligkili olabilecegi diisiiniilmektedir. Akgiindiiz ve
Bardakoglu’nun (2017) da belirttigi lizere itibar1 yiiksek bir kurumun g¢alisan1i olmak

kisinin benlik saygisini gii¢lendiren bir olgudur.

Isini sekillendiren bir zanaatkar, iki temel etkinin ortaya ¢ikmasma zemin
hazirlayacaktir. Bunlardan ilki isin tasarimi yani dogrudan isin kendisiyle ilgili bir
degisiklik, ikincisi ise igyerindeki sosyal ¢evreyle ilgili ortaya ¢ikabilecek bir degisikliktir
(Wrzesniewski ve Dutton, 2001, s.182). Ozellikle ikinci tipteki olas1 bir degisiklik,
oncelikle dis paydaslarin kurumla ilgili itibar algisini etkileyecek daha sonra dolayli

olarak ¢alisanin digsal prestij algisina etki edecektir.
2. 3. 2. Is Zanaatkarhg ve Kurum Destek Algist

Kurum destek algisi, bir ¢alisanin kurumuyla olan etkilesiminin niteligine olan
giiven ve inancini ifade etmektedir (Eisenberger ve digerleri, 1986, $.500). Kurum destegi
hisseden calisanlara gére kurumlari onlarin fikirlerine 6nem verir, mutluluklarini ve
gelisimlerini 6nemser. Bu tip duygulari hisseden calisanlarin ise Sosyal Takas Teorisi
(Blau, 1964) ve Karsiliklilik Prensibi’ne (Gouldner, 1960) gore isletmeye fayda
saglayacak sekilde tutum ve davranis igerisinde olmasi beklenir. Ongoriilen bu
beklentinin bazi arastirmalarla desteklendigi bilinmektedir. Arastirma sonuclarina gore
sosyal takas yaklasimina dayali kurum destek algis1 gibi mekanizmalar, calisanlarin
olumlu bireysel is ¢iktilari iizerinde pozitif bir etkiye sahiptir (Rhoades ve Eisenberger,
2002; Panaccio ve Venderberghe, 2009; Kurtessis ve digerleri, 2015).

Kurum destek algisi, ¢alisanlar tarafindan olumlu bir sekilde algilandig: siirece
onlarin tutum ve davraniglar1 {izerinde istenen sonuclarin ortaya ¢ikmasima neden
olacaktir. Bir ¢alisanin kurumuna davranigsal ve tutumsal olarak verecegi yanit, kendi
calisma baglaminda algiladigi kurum desteginin derecesine baghdir (Caesens ve digerleri,
2016, s5.400). Ayrica, calisanlarin kurum destek algilamalari, is arkadaslarinin deneyim

ve algilarii etkilemekte ve onlardan etkilenmektedir (Sen ve Khandelwal, 2017).

Sosyal Takas Teorisi ve Karsiliklilik Prensibi 1s1¢inda, kurumlarinin destegini
hisseden ¢alisanlarin kurumlarina kars1 minnet duygusu besleyerek proaktif davranislar

sergilemeye egilimli oldugu diistiniilmektedir. Motivasyonel perspektiften bakildiginda,
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kurum desteginin calisanlarin sosyo-duygusal gereksinimlerini tatmin ederek isletmeye
bagliliklarinin artmasinda etkin bir ara¢ oldugu ileri siiriilmektedir (Eisenberger ve
Stinglhamber, 2011, s.57). Algilanan kurum desteginin proaktif davranislara yol actigin1
iddia eden Crant’a (2000, s.449) gore destekleyici orgiit kiiltiirli, ¢alisanlarin giivenli bir
ortamda olduklarini ve katkilarinin isletme tarafindan degerli bulundugunu hissetmelerini

saglamaktadir.

Kurum destegi hisseden c¢alisanlarin kuruma bagliliklart artmakla beraber
proaktif ig davranislar1 sergilemelerine daha sik rastlanmaktadir (Caesens ve digerleri,
2016). Algilanan kurum desteginin is zanaatkarlhigi iizerinde de pozitif bir etkisi oldugu
diisiiniilmekte ¢iinkii bdylesi destek veren orgiitler, calisanlarina islerini sekillendirme

olanagi tanimaktadir (Cheng ve digerleri, 2016).

Is zanaatkarligi tekniklerinden sosyal is olanaklarmi arttirmak, yapisal is
olanaklarini arttirmak, zorlu is gereklerini arttirmak ve engelleyici is gereklerini
azaltmak; kurulus igerisinde ¢alisanlara doniik verilen destegin derecesine baghdir (Tims
ve Bakker, 2010). Calisan, sahip oldugu sosyal olanaklar1 (social resources)
sekillendirmek istiyor ancak bir takim icerisinde c¢aligmiyorsa veya istlerinden geri
bildirim, ¢aligma arkadaslarindan tavsiye alamiyorsa sosyal olanaklarini sekillendirmek
oldukca zor olacaktir. Bunun nedeni, sosyal olanaklarin ¢alisma arkadaslar1 ve istler
arasindaki geri bildirim ve tavsiyelerin etkilesimine bagli olmasidir (Tims, Bakker ve
Derks, 2012, s.176). Calisanlar ancak kurumun saglamis oldugu olanaklar sayesinde

bireysel sosyal olanaklar: sekillendirebilmektedirler.

Sosyal olanaklarin yani sira yapisal olanaklar (structural resources) da kurum
destek algist ve is zanaatkarligi arasindaki iligkiyi agiklayabilmek adina 6nemlidir.
Calisanlar ise dair yapisal olanaklar1 sekillendirirken, yapmis olduklar: isi nasil icra
etmeleri gerektigini tam anlamiyla kavramak isterler. Tam da bu noktada organizasyon,
bu kisilere yonelik is tasarimi gibi firsat arttiric1 (opportunity-enhancing) uygulamalarda
bulunmalidir. Is tasarimi, calisanlara karar verme imkan1 tanir, gesitli gdrevler verilmesini
saglar ve islerini nasil icra etmeleri gerektigine dair karar almalarini saglar (Oldham ve
Hackman, 2010, 5.468). Isletmeler calisanlara, gorev cesitliligi ve kararlara katilim firsati
sunarak olanaklarin sekillendirilebilmesine katkida bulunurlar. Bunun yani sira kurum,
calisanlarina destek olarak isletme ici egitim uygulamalari da sunabilir. Egitim ve

yetistirme gibi yetenekleri arttiran uygulamalarin zorlayici is gerekleri tizerinde olumlu
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etkisi bulunmaktadir. Ornegin bir calisan, organizasyon tarafindan egitilip kendini
yetistirme firsatini ne kadar ¢ok bulabilirse, kendi alan1 disindan da gelebilecek muhtemel
is gereklerine kars1 daha hazirlikli olabilecektir. Ciinkii artis gosteren is bilgisi ve becerisi,
zorlayict is gereklerini sekillendirerek basa ¢ikmasini saglayabilir. Bu tip uygulamalar
sonrasinda calisanlar edinmis olduklar1 yeni yetenekler ve is bilgisi ile daha fazla

zanaatkarlik davraniginda bulunma olanagina sahip olabilirler.

Kurum destek algisi ve is zanaatkarhigi arasindaki iliskiden bahsedilecek
oldugunda, is zanaatkarlig1 tekniklerinden zorlu is gereklerini arttirmaktan (increasing
challenging work demands) da bahsetmek gerekir. Isletme, sunmus oldugu terfi ve
odiillendirme gibi motivasyon arttirict uygulamalarla ¢alisanlarinin  zorlayicr i
gereklerini arttirabilmek adina problem ¢d6zme odakli ve yenilik¢i olmalarini tesvik eder.
Bu sayede isletme icin zorlayic1 ama hayati olan yeni fikir, iiriin veya hizmet gelistirme
slirecine ¢alisanlar katkida bulunmus olur. Zorlu is gerekleri veya kaynaklarinin
artabilmesinin tek yolu calisanlara, iglerini bireysel olarak tasarlayabilmeleriyle ilgili
olanak verilmesinden geg¢mektedir (Saad, Samah ve Juhdi, 2008, s.27). Ayrica is
giivencesi (job security) gibi uygulamalarin da zorlu is gerekleri iizerinde etkisi
bulunmaktadir. Bir ¢alisan, ihtiya¢ duydugu is giivencesi ol¢iisiinde orgiitiin destegini
arkasinda hissederek; zorlu is gereklerine meydan okuyabilecek ve yine ayni 6l¢iide isini

kaybetmek istemeyecektir (Bakker ve Demerouti, 2014, 5.96).

2.4.1S ZANAATKARLIGI iLE BIREYSEL PERFORMANS CIKTILARI
ARASINDAKI ILISKIDE CALISANLARIN DISSAL PRESTIJ VE KURUM
DESTEK ALGILARININ ROLU

Calismanin bu kisiminda, is zanaatkarhigi ile orgiitsel vatandashik davranisi,
kurumda kalma niyeti ve gorev performansi arasindaki iligkilerde ¢alisanlarin digsal

prestij algis1 ve kurum destek algilarinin roliinden bahsedilecektir.

2. 4. 1. Is Zanaatkarhg ile Orgiitsel Vatandashk Davramsi Arasindaki
iliskide Digsal Prestij Algisinin Rolii

Orgiitsel vatandaslik davranisinin ortaya ¢ikmasinda farkli mekanizmalarin rol

oynadig diisiiniilse de daha 6nce bahsedildigi lizere bu tip davranislara dissal prestij algisi
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yiiksek olan ¢alisanlarda daha sik rastlanabilinmektedir (Fu, Li ve Duan, 2014, s.595).
Orgiitsel vatandashk davranisi sergileyen ¢alisanlar, orgiitsel isleyisin giiglenmesini
arzulayarak bireysel performanslarimi gelistirir ve isletme diizeyinde performans

yaratilmasini amaglarlar (Leung, 2008, s.45).

Digsal prestij algisinin orgiitsel vatandaslik davranisi tizerindeki etkisi zaman
icerisinde farkli caligmalarla incelenmistir. Buna gore, yiiksek digsal prestij algisina sahip
calisanlarin orgiitsel vatandaslik davraniglarini daha fazla sergiledigi cesitli arastirma
sonuglariyla dogrulanmistir (Yesiltas, Tirkmen ve Ayaz, 2011; Kang ve Bartlet, 2013;
Bakan, Ersahan ve Kaya, 2016). Benzer sekilde, bir diger ¢alismada da pozitif dissal
prestij algisina sahip bireylerde, orgiite bagliligin arttigi ve bu kisilerin goniilli
vatandaslik davranisi sergiledikleri ortaya ¢ikmistir (Tak ve Ciftgioglu, 2009). Calistig
kurumla ilgili kurum disindakilerin olumlu kanaatlerinin oldugunun bilinmesi, isletme
icerisinde isbirligi ve iyi yurttaghik davranist gibi olumlu performans ¢iktilarinin ortaya

cikmasini kolaylastirmaktadir (Dutton, Dukerich ve Harquail, 1994).

Calisan tarafindan digsal prestijin olumlu ve yliksek olarak algilanmasi, is
zanaatkarligin1 arttirabilecegi gibi is zanaatkari olarak islerini sekillendiren kisiler,
yapmis olduklar1 degisiklikler ile oOrgiit disindakilerin kurumsal itibar algilarini
etkileyebilme potansiyeline sahiptirler. Isletmesiyle ilgili olumlu kurumsal itibar
sOylemlerine sahit olan bir ¢alisanin da digsal prestij algist olumlu olarak 6ziimsenerek
zanaatkarlik ¢abasi artabilir ve daha motive bir sekilde ¢alisma istegi duyabilir. Ek olarak,
is zanaatkarligi kavraminin tanimi ve dogasi geregi; Orgiitiin yararindan daha oncelikli
olarak sahsi fayda ve kazanimlaria gore faaliyette bulunan baz1 zanaatkérlarin orgiitsel
vatandaslik davraniglarinin diisiik olabilecegi unutulmamalidir. Bireylerin calistiklar:
kuruma duygusal olarak baglanmasini ve orgiitsel vatandaglik gibi ekstra rol davraniginin
ortaya ¢ikmasma zemin hazirlayabilen kavramlarin baginda digsal prestij algisi
gelmektedir (Carmeli ve Freund, 2002). O halde tiim bu anlatilanlar 1s181nda asagidaki

hipotez ileri siiriilebilir.

Ha: Is zanaatkdarhgimn érgiitsel vatandashk davramsi iizerindeki etkisinde

dissal prestij algisimin diizenleyici (moderator) rolii bulunmaktadir.
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2. 4. 2. Is Zanaatkarhg ile Orgiitsel Vatandashk Davramsi Arasindaki
fliskide Kurum Destek Algisinin Rolii

Orgiitsel vatandaslik davranisi, mecburi meslek gerekleri alanina girmeyen is
faaliyetlerini yansitiyor olmasi nedeniyle ¢alisanlarin gorev performansindan ayrilmakta
(Mayer ve Schoorman, 1992) ve dogrudan odiilleri elde etmek ve cezadan kaginma
motivasyonu temelinde gerceklestiriimemektedir (Shore ve Wayne, 1993). Bu baglamda,
kurum destek algis1 ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda endirekt ve pozitif bir
iliskinin varligindan bahsedilmektedir (Chen, Aryee ve Lee, 2005, s.458; Chiang ve
Hsieh, 2012, s.184). ki degisken arasindaki iliskiler genellikle, drgiitten direkt olarak
verilen ddiillere dogrudan bagli olmayan, ekstra sorumluluk alimini artirmak i¢in egitim,
performansa dayali tesvikler gibi bazi miidahale edici tutumlari temel alan agiklamalara
dayanmaktadir (Sun ve digerleri, 2007). Tam da bu noktada, kurum destek algisi ile is
zanaatkarlig1 arasindaki etkilesim sonucunda ortaya ¢ikabilecek bir orgiitsel vatandaslik
davranis1 Ongoriilmektedir. Kendi inisiyatifleri dogrultusunda islerini sekillendiren
zanaatkarlar, kurumlan tarafindan bu tip davranislari icin destek hissettikleri 6l¢iide
orgiitiin hedeflerine katkida bulunmak igin istekli davranabilir ve orgiitiin verimliligini
artirmak amaciyla is gereklerinin Gtesinde gayret gdsterme ¢abasi daha yiiksek olabilir.

O halde asagidaki hipotez ileri siirtilebilir.

Hs: Is zanaatkdrhigimin orgiitsel vatandashik davranisi iizerindeki etkisinde

kurum destek algisinin diizenleyici (moderator) rolii bulunmaktadir.

2. 4. 3. Is Zanaatkarhg ile Kurumda Kalma Niyeti Arasindaki iliskide
Digsal Prestij Algisinin Rolii

Dissal prestij kavramini gelistiren Dutton ve arkadaslaria gore (1994) algilanan
prestij zayif oldugunda ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri artabilmektedir. Kuvvetli digsal
prestij algisina sahip calisanlar i¢in o isletmenin pargasi olmak, onlarin kimlik
ihtiyaglarmi tatmin etmektedir (Smidts, Van Riel ve Pruyn, 2001). Digsal prestij algisi
yiiksek bir calisan, isinden ger¢cekten memnun olmadiginda ya da giiglii bir baglilik
duygusu beslemediginde dahi sirf bir orgiite ait olma hissinin yaratacagi tatmin ile

kurumda kalmaya devam edebilir (Sulenti¢, Znidar ve Pavi¢i¢, 2017). Dissal prestij algist
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ayni zamanda c¢alisanlara diger isletmelerde calismakla ilgili karsilastirma yapma firsati
sunmaktadir. Eger ¢alisan, baska yerlerde bulunmasi muhtemel is ve isletmeleri mevcut
isverene gore daha iyi olarak algilamiyorsa ayrilma niyeti daha diisiik olacaktir (Price,
2001, s.603). Tam tersi olarak kendi kurumuyla ilgili digsal prestij algis1 disiik
oldugunda, diger isletmeler kisiye umut 15181 olarak goziikecek ve ilk firsatta isten
ayrilmay1 diisiinecektir. Ilgili varsayimi destekleyen c¢aligmalar arasinda Herrbach,
Mignonac ve Gatignon’in (2004) yapmis oldugu arastirma 6rnek gosterilebilir. Yazarlar,
diisiik digsal prestij algisinin ¢alisanlarin kurumdan ayrilma niyetleri iizerinde direkt bir
etkisinin bulundugunu, ayrica iki degisken arasinda orgiite baglilik ve is tatmini

degiskenlerinin araci rolii oldugu sonucuna ulagmislardir.

Akgilindiiz ve Bardakoglu’na (2017) gore itibar1 yiiksek bir kurumun g¢aligani
olmak kisinin benlik saygisin giiclendirerek, bireysel sosyal statiisiiyle ilgili daha olumlu
algiya sahip olmasina sebep olur. Yazarlar yapmis olduklar1 arastirmada digsal prestij
algisi ile isten ayrilma niyeti arasinda giiclii ve negatif bir iliskiye rastlamiglardir. Benzer
sekilde Mishra (2013) da pozitif algilanan digsal prestijin, isten ayrilma niyetini azalttig
sonucuna ulasmistir. Daha Once bahsedildigi ilizere kisinin pozitif benlik saygisini
yiikseltebilmek adina gosterdigi davranislardan birisi de is zanaatkarlhigidir. Digsal prestiji
olumlu olarak algilayan bir zanaatkarin, ¢alistigi kurumu diger isletmelere gére daha
degerli goriip, yaptig1 isi daha anlamli buldugu i¢in zanaatkarlik ¢cabasinin artmasi ve
kurumda kalma niyetinin giiglenmesi beklenmektedir. O halde tiim bu anlatilanlar

1s1¢1inda agagidaki hipotez ileri siiriilebilir.

He: Is zanaatkdrliginin kurumda kalma niyeti iizerindeki etkisinde digsal prestij

algisinin diizenleyici (moderator) rolii bulunmaktadir.

2. 4. 4. Iy Zanaatkarh@ ile Kurumda Kalma Niyeti Arasindaki liskide

Kurum Destek Algisinin Rolii

Sosyal takas perspektifine dayanarak kurum destek algisinin, is zanaatkarhgi ile
calisanlarn  kurumda kalma niyeti arasindaki iliskiyi daha iyi agiklamasi
ongoriilmektedir. Calisanlarin islerini sekillendirmesine olanak tantyan, bu tip faaliyetleri
destekleyen isletmelerdeki kisilerin duygusal olarak orgiitlerine bagli olmalar1 beklenir.
Kurum destek algisi yiiksek olan ¢alisanlarin, daha az kurum destegi hisseden ¢alisanlara

gore oOrgiitle daha derin baglar1 olmasi, orgiitsel hedeflere katkida bulunmak i¢in daha

52



istekli davranmalar1 ve kendilerini buna zorunlu hissetmeleri diisiiniilmektedir (Cohen,
2003). Calisanlar, orgiitsel etkililige ancak kurumda kalma niyetleri yiiksek oldugu
siirece katki saglayabilirler. Is zanaatkar kisilerin istihdam edilebilirlik algilarmin yiiksek
olmasi, yani kolay is bulabileceklerine dair inanglar1 nedeniyle kurumdan ayrilmaya daha
kolay karar verebilirler. Boylesi bir geri ¢ekilme hamlesi ise orgiite ve Orgiitiin amaglarina
kars1 duyulan duygusal bir eksikligin veya yetersiz orglitsel destek algisinin gostergesi

olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Jawahar ve Hemmasi (2006), kurum destek algisi ile isten ayrilma niyeti
arasinda negatif bir iliski oldugunu yaptiklar1 arastirmayla dogrulamiglardir. Cheng ve
arkadaslar1 (2016) ise is zanaatkarliginin; is tatmini, ise baglilik ve is performansini
pozitif yonde etkiledigini ve bu iligkilerde kurum destek algisinin diizenleyici rolii oldugu
sonucuna ulagmiglardir. O halde, kurum destegi hisseden is zanaatkarinin kurumda kalma

niyetinin artacagi ongoriilmektedir. Dolayisiyla asagidaki hipotez ileri siiriilebilir.

Hyz: Is zanaatkdarligimn kurumda kalma niyeti iizerindeki etkisinde kurum destek

algisinin diizenleyici (moderator) rolii bulunmaktadir.

2. 4.5. 1s Zanaatkarhg ile Gorev Performansi1 Arasindaki Iliskide Dissal
Prestij Algisinin Rolii

Literatiirde i zanaatkarlig1 ve gorev performansi arasinda direkt bir iliski kurma
egilimi daha revagta olmasina ragmen, bu iligki farkli degiskenler vasitasiyla
incelendiginde daha agiklayici ve anlamli sonuclara ulasilacagi diisiiniilmektedir.
Ozellikle ise cezbolma, is 6zellikleri, 6zyeterlilik inanci, psikolojik dayamiklilik, i¢sel ve
digsal motivasyon faktorleri gibi cesitli de8iskenlerin is zanaatkarligi ve performans
arasindaki iliskiye aracilik ettigi goriillmektedir (Tims, Bakker ve Derks, 2012; Petrou,
Demerouti ve Schaufeli, 2015). Akgiindiiz ve Bardakoglu (2017), digsal prestij algisinin
calisanlarin orgiite 6zdeslesmelerini ve bagliliklarini arttirabilecegi gibi is tatmini ve

calisma performanslarina da pozitif etkide bulunacagin1 savunmusglardir.

Digsal prestij algis1 yiiksek olan bir calisanin kurumunu rekabet¢i ve iyi
performans sergileyen isletme olarak algiladigi disiiniilmektedir (Zhu, Tatachari ve

Chattopadhyay, 2017). Bu yiizden yapmis oldugu isi organizasyona katilan bir deger
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olarak goren bir ¢alisanin, gorevini yerine getirirken daha iyi performans saglama gayreti
icerisinde olacagi beklenmektedir (Herrbach, Mignonac ve Gatignon, 2004, s.1395). Is
zanaatkdrinin Ustiin gérev performansina yol acan sekillendirmelerde bulunurken,
calistigi kurumla ilgili algiladig1 dissal prestijin yliksek olmasi, gérev performansini
olabilecek en iist seviyeye cikartacagini disiindiirmektedir. Bu durumda asagidaki

hipotez ileri siiriilebilir.

Hs: Is zanaatkdrhigimin gorev performansi iizerindeki etkisinde dissal prestij

algisinin diizenleyici (moderator) rolii bulunmaktadir.

2. 4. 6. Is Zanaatkarhg ile Gorev Performans1 Arasindaki iliskide Kurum
Destek Algisinin Rolii

Bilindigi {iizere egitim ve gelistirme gibi yetenek arttirmaya yonelik
uygulamalar, kisilerin gorevlerini yapabilmeleri adina daha becerikli ve yetkin olmalarini
saglamaktadir (Caesens ve digerleri, 2016). Bunun yani sira, isletme ici rekabetgi licret,
terfi, tazminat, prim ve tesvik sistemleri gibi digsal motivasyon uygulamalar1 da
calisanlarin gérev performansini artirmaya yoneliktir (Sen ve Khandelwal, 2017). Ne var
ki kurum destek algisini arttirma potansiyeli olan bu tip uygulamalar, ¢alisanlar tarafindan
olumlu olarak algilanmadig: siirece gorev performanslart da artmayabilir (Panaccio ve

Venderberghe, 2009).

Kurum destegi hisseden ¢aligsanlar, kendilerine verilen gorevleri yiik olarak
gormedikleri i¢in daha az ¢aba ve zaman harcayarak yerine getirebilme yetenegi
gelistirebilirler (Ramamoorthy ve digerleri, 2005). Rhoades ve Eisenberger’in (2002)
yapmis olduklart kurum destek algisi ile performans arasindaki iligkiyi igeren meta
analizde, iki degisken arasinda yiiksek derecede anlamli ve pozitif bir iliski oldugu
saptanmistir. Bu dogrultuda, proaktif olarak gorevlerini sekillendiren is zanaatkarlarinin
listiin gorev performanst sergilemeleri beklenmekte ve bahsi gegen performansi,
calisanlarin hissettikleri kurum desteginin arttirabilecegi 6ngoriilmektedir. O halde bu

anlatilanlar 1s1¢1nda asagidaki hipotez ileri siirtilebilir.

Ho: Is zanaatkarliginin gérev performanst iizerindeki etkisinde kurum destek

algisimin diizenleyici (moderator) rolii bulunmaktadir.
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Is zanaatkarhig kavramu ile ilgili agiklamalar ve bu baglamda 6ne siiriilen
hipotezler dogrultusunda yapilan arastirmanin yontemiyle ilgili bilgiler bir sonraki

kisimda yer almaktadir.
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3. YONTEM

Calismanin bu boliimiinde arastirmanin yontemine yer verilecektir. Bu
baglamda arastirmanin kapsami, uygulama alani ve arastirmada kullanilan O6l¢iim

araclarindan bahsedilecektir.

3. 1. ARASTIRMA KAPSAMINDA GELISTIRILEN MODEL UZERINDEN
INCELENECEK DEGiISKENLER

Arastirmada, is zanaatkarliginin (X) bireysel performans c¢iktilari arasindan
orgiitsel vatandaslik davranisi (Y1), kurumda kalma niyeti (Y2) ve gérev performansi (Y3)
degiskenleri tizerindeki etkisi incelenecektir. Bununla birlikte, bagimli ve bagimsiz
degiskenler arasindaki iliskilerin yoniinii ve siddetini degistirebilecegi varsayilan digsal
prestij algis1 (M1) ve kurum destek algis1 (M2) degiskenleri model igerisine diizenleyici
(moderator) degiskenler olarak eklenmistir. Bu agiklamalar dogrultusunda olusturulan

arastirma modeli Sekil 5°de yer almaktadir.

Hs, H7, Ho Hs

Gorev Performansi
(Y3)

Digsal Prestij -
issal Prestij Algist Orgiitsel Vatandaglik
(My) g $
Davranist
| (Y1)
|
I Ha, He, Hs Hy
I
Is Zanaatkarlig ¢ Hz ] Kurumda Kalma Niyeti
(X) A (Y2)
I
I
I
I
l

Kurum Destek Algist
(M2)

Sekil 5: Hipotezlerin Yer Aldig1 Arastirma Modeli
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Literatiir taramasi ve hipotez gelistirme boliimiinde detaylandirilan hipotezlerin

tiimii agagida yer almaktadir:

Hi. Is zanaatkarligimn orgiitsel vatandashk davranist iizerinde anlaml bir etkisi

bulunmaktadir.

Ho. Is zanaatkdarligimin kurumda kalma niyeti dizerinde anlamli bir etkisi

bulunmaktadir.

Hs. Is zanaatkdrhigimin gérev performansi iizerinde anlamli bir etkisi

bulunmaktadir.

Ha. Is zanaatkdrhigimin érgiitsel vatandashik davranisi iizerindeki etkisinde

dissal prestij algisinin diizenleyici (moderator) rolii bulunmaktadir.

Hs: Is zanaatkdrhigimin orgiitsel vatandashik davranisi iizerindeki etkisinde

kurum destek algisinin diizenleyici (moderator) rolii bulunmaktadir.

He: Is zanaatkdrliginin kurumda kalma niyeti iizerindeki etkisinde digsal prestij

algisinin diizenleyici (moderator) rolii bulunmaktadir.

Hy: Is zanaatkdarhigimin kurumda kalma niyeti iizerindeki etkisinde kurum destek

algisimin diizenleyici (moderator) rolii bulunmaktadir.

Hs: Is zanaatkdrhginin gérev performansi iizerindeki etkisinde digsal prestij

algisinin diizenleyici (moderator) rolii bulunmaktadir.

Ho: Is zanaatkarligimn gérev performansi iizerindeki etkisinde kurum destek

algisimin diizenleyici (moderator) rolii bulunmaktadir.
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3. 2. ARASTIRMANIN KAPSAMI VE UYGULAMA ALANI

Aragtirmanin  kapsami, c¢alisanlarin is zanaatkarhigi, orgiitsel vatandaslik
davranig1, kurumda kalma niyeti, gérev performansi, digsal prestij ve kurum destegine
iliskin bireysel algilar1 ¢cer¢evesinde ele alinmistir. Bu yiizden arastirma bireysel diizeyde
kurgulanmis ve degiskenlerin Gl¢timii bireysel diizeyde elde edilen veriler sayesinde

gerceklesmistir.

Arastirmanin hipotezlerini test etmek amaci ile hazirlanan anket formu (bk. EK
2), farkli is ve meslek gruplarinda galigmakta olan katilimcilara hem elden hem de web
araciligi ile dagitilmigtir. En yaygin veri toplama araci olan anket formlarinin en énemli
dezavantajlart arasinda ankete katilim ve cevaplama oraninin diisiik olmasi, verilerin
dogrulugunun kontrol edilememesi yer almaktadir (Alreck ve Settle, 1995; Kurtulus,
2010, De Vaus, 2013). Arastirma kapsaminda hedeflenen cevaplama oranina ulasmak ve
cevap kalitesini artirmak igin literatiirde giidiileme (tesvik etme, 6zendirme), ankete
katilanlara maddi ve maddi olmayan 6diil vermek yontemleri yer almaktadir (Avcioglu,
2014, s.109). Yapilan deneysel bir arastirmada, ¢ekilise katilma taahhiidii verilen ve
verilmeyen katilimcilar arasinda ankete katilim orani agisindan taahhiit verilenlerin lehine
anlamli bir fark bulunmustur (Bosnjak ve Tiiten, 2003, 5.208). Ilgili yontemin etkinligi
aragtirmacilar tarafindan son yillarda siklikla kullanilmaya ve test edilmeye baslanmistir
(Mutti ve digerleri, 2014; Mercer ve digerleri, 2015; Niessen, Weseler ve Kostova, 2016;
Bakker, Rodriguez-Mufioz ve Vergel, 2016; Yu ve digerleri, 2017; Zhang, Lonn ve
Teasley, 2017). Bu arastirmada da ankete katilim oranini yiikseltmek ve anketi
tamamlamaya tesvik etmek i¢in katilimcilara bir giyim magazasina ait hediye kart1 i¢in
cekilise katilma hakki sunulmustur. Agustos 2017 ile Kasim 2017 tarihleri arasinda
yaklasik 3 aylik siire icerisinde 688 calisana ulasilmigtir. Arastirmanin yiiriitildiigi 6rnek

kitleye iliskin demografik bilgiler Tablo 4’de yer almaktadir.
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Tablo 4: Demografik Bulgular

Degisken Kategori Frekans Oran Degisken Kategori Frekans Oran
(N: 688) (%) (N: 688) (%)
(N: 688) (N: 688)
25 ve alt1 44 6.39 [kdgretim 41 5.96
26-35 184 26.74 Egitim Lise 117 17
Yas 36-45 233 33.86 Diizeyi | On Lisans 96 13.95
46-55 168 24.42 Lisans 289 42
56-65 49 7.90 Yiiksek Lisans 106 15.41
65 ve iizeri 10 0.69 Doktora 39 5.68
5 yildan az 33 4.80 1 yildan az 56 8.14
1-5 yildan az 41 5.96 1-5 yildan az 83 12.06
Calisiyor | 5-10 yildan az 94 13.66 Toplam | 5-10 yildan az 164 23.84
Oldugu | 10-15 yildan az 246 35.75 is 10-15 yildan az 136 19.77
isletmeki | 15-20 yildan az 159 23.11 Deneyimi | 15-20 yildan az 107 15.55
Kidem 20-25 yildan az 52 7.56 20-25 yildan az 41 5.96
25-30 yildan az 37 5.38 25-30 yildan az 62 9.06
30 yil ve tizeri 26 3.78 30 yil ve iizeri 39 5.62
Alt 61 8.86
Ayhk Alt-Orta 192 27.90 Cinsiyet Kadin 374 54.36
Gelir Orta 224 32.56 Erkek 314 45.64
Orta-Ust 169 24.58
Ust 42 6.10

Literatiirde yeni sayilabilecek bir kavram olan is zanaatkarligi ile yapilan
ampirik arastirmalarin genellikle tek meslek grubu iizerinde yapildigi ve bunun is
zanaatkarhigi literatiirii i¢in bir eksiklik oldugu ifade edilmektedir (Leana, Appelbaum ve
Shevchuk, 2009; Petrou, Demerouti ve Schaufeli, 2015). Bununla birlikte, kuaforliikte
oldugu gibi bazi mesleklerin dogas1 geregi calisanlarin isleriyle ilgili degisiklikleri kendi
inisiyatifleri ile yapabiliyor olusu, sabit gérev tanimi olan bir cerraha gore daha olasi
goriinmektedir. Ancak literatiirde is zanaatkarligi i¢in her ne kadar 6zerklik, geri bildirim,
kurum destegi seviyesi gibi dissal etkiler rol oynasa da her ¢alisanin bir yolunu bulup is
zanaatkarliginda bulunabilecegi ileri siiriilmektedir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001). Bu
diistincelerden hareketle, arastirma icin gerekli olan verileri elde edebilmek i¢in kolayda
ornekleme yontemi tercih edilerek oldukca heterojen bir Ornekleme ulagmak

hedeflenmistir.

Yapilan ig ve meslekle ilgili bilgiler agik uglu sorular vasitasiyla elde edilmistir.
Yanitlar incelendiginde, 35 farkli is ve meslek grubuna ulasildig1 goriilmiistiir. Bu say,

is zanaatkarligi kavraminin farkli i ve meslek gruplarinda ne Olgiide degisiklik
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gosterdigini anlayabilmek adina yapilmasi planlanan varyans (ANOVA) analizi igin
oldukca yiiksek bulunmustur. Bu yiizden katilimcilar, yapilan isi veya meslegi icra
edebilmek i¢in ‘kurumda ¢alisma zorunlulugu olanlar’ ve ‘kurumda ¢alisma zorunlulugu
olmayanlar’ sekinde iki ayr1 kategoriye goére simiflandirilarak, verilere Bagimsiz
Orneklemler t Testi (Independent Samples t-Test) uygulanmasina karar verilmistir. Daha
once ¢aligmanin ikinci boliimiinde (bk. 2.1.1) bahsedildigi iizere bir isle mesgul olanlar
mutlaka bir isverene ihtiya¢ duyarlarken, meslek sahibi olanlarin bir kurum igerisinde
calisma zorunluluklar1 bulunmamaktadir. Ornegin, hava trafik kontroldrii veya polisin
isini yapabilmesi i¢in isveren bir kurumun varligi gereklilik iken, doktor, as¢1, mimar gibi
meslek sahipleri mesleklerini yapabilmek i¢in igveren olmaksizin bagimsiz sekilde
hizmet verebilirler. Katilimcilarin is ve mesleklerine iliskin bilgiler dogrultusunda

yapilan kategorik siniflandirma Tablo 5’de yer almaktadir.

Tablo 5: Katihmeilarin is ve Mesleklerine iliskin Bilgiler

Savci, Polis, Bankaci, Muhasebeci, Yatirim Uzmani, Insaat Mithendisi,
Insan Kaynaklar1 Uzmani, Is Gelistirme Uzmam, Isletme Miihendisi,

Kurumda Calisma [Yonetici, Hemsire, Anestezi Uzmani, Satig Danigmant, Hac; Miimessili,
Zorunlulugu Olanlar (N:397) Kat Hizmetleri Personeli, Camasirhane Personeli, Servis Personeli,
Resepsiyonist, Hava Trafik Kontrolorii, Lojistisyen, Kabin Memuru,
IAkademisyen, Pilot

Kurumjia Cahsma Doktor, As¢i, Mimar, Avukat, Moda Tasarimcisi, Yazilim Uzman,
Zorunlulzlgu Ol)mayanlar Kuafor, Karikatiirist, Cam Ustas1, Ogretmen, Mali Miisavir, Psikolog
N:291

Is zanaatkarligmin, ‘kurumda galisma zorunlulugu olanlar’ ve ‘kurumda ¢alisma
zorunlulugu olmayanlar’ arasinda farklilik gosterip gostermedigi Bagimsiz Orneklemler
t Testi ile sorgulanmis olup, Tablo 6’dan goriilebilecegi gibi iki grup arasinda anlamli bir
farklilik bulunmusur (ts7) = 3.463; p < 0.05).
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Tablo 6: Bagimsiz Orneklemler t Testi Sonuclar

Gruplar N Ort. S.S. S.D. t P
Kurumda ¢ahsma 397 3.86 0.511
zorunlulugu olanlar 57 3.463 0.001
Kurumda ¢ahsma 291 4.78 0.843
zorunlulugu olmayanlar

Ort=Ortalama, S.S.=Standart Sapma, S.D.=Serbestlik Derecesi

6’11 derecelendirme sistemi kullanilarak 6lciilen s Zanaatkarligi Olgegi’nden
elde edilen verilerin kiyaslandigi t testi sonucuna gore kurumda g¢alisma zorunlulugu
olmayanlarin is zanaatkarligi ortalamalar1 (X = 4.78; S.S. = 0.843), kurumda ¢alisma
zorunlulugu olanlara (x = 3.86; S.S. = 0.511) oranla daha yiiksek ¢ikmistir (Tablo 6).
Baska bir deyisle, meslegini serbest sekilde icra edilme sansina sahip olanlarin daha fazla
is zanaatkarlig1 davranisinda bulunabilecegi ileri siiriilebilir. Hakkinda gorece az sayida
ampirik arastirma yapilan is zanaatkarlhigi kavraminin farkli is ve meslek gruplarinda ne
Olciide degisiklik gosterdigini anlayabilmek adma bu arastirmanin hipotezlerinin
heterojen bir dérneklem iizerinde test edilmis olmasi, ¢alismanin gii¢lii yanlar1 arasinda

yer almaktadir.

3.3. OLCUM ARACLARI

Arastimada veri toplami araci olarak anket formu kullanilmistir. Yedi boliimden
olusan anket formunun ilk béliimiinde tez kapsaminda gelistirilen Is Zanaatkarhig
Olgegi’'nden faydamlmistir. Anket formunun geri kalan bdliimlerinde ise asagida soz
edilen yazarlar tarafindan gelistirilen dlgeklerden yararlanilmistir. Bu baglamda anket
formunun ikinci béliimiinde Orgiitsel Vatandaslik Davranisi Olgegi (Lee ve Allen, 2002),
ficiincii béliimiinde Kurumda Kalma Niyeti Olgegi (Hansen, Sandvik ve Selnes, 2003),
dordiincii boliimiinde Gérev Performans: Olgegi (Kirkman ve Rosen, 1999), besinci
boliimiinde Digssal Prestij Algis1 Olgegi (Mael ve Ashforth, 1992), altinci béliimiinde ise
Kurum Destek Algis1 Olgegi (Armstrong-Stassen ve Ursel, 2009) yer almaktadir. Son

boliimde ise baz1 demografik verileri elde etmeye yonelik sorular bulunmaktadir.
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Arastirmada kullanilan 6lg¢eklerin Tiirkge’ye uyarlamasi sirasinda Sekil 6’da

belirtilen adimlar takip edilmistir (Glirbiiz ve Sahin, 2016, s.196).

Olgek uyarlama / gelistirme karar1 verilmesi

Olcegin hedef dile gevirilmesi (en az iki kisilik komisyon)

Geri ¢eviri yapilmasi (en az iki kisilik komisyon)

Uzman goriisiine bagvurulmasi (en az iki kisilik komisyon)

On test yapilmas1 (her iki dili bilen bir drnekleme orijinal
dildeki dlgegin ve Tiirkge'ye uyarlanmis dlgegin uygulanmasi)

Giivenilirlik ve gecerliligin test edilmesi
(Cronbach Alpha, DFA ve gerektiginde KFA)

Sekil 6: Olgek Uyarlama Adimlari
Kaynak: Sait Giirbiiz ve Faruk Sahin, Sosyal Bilimlerde Arastirma Yontemleri: Felsefe —
Yontem - Analiz, 3. Baski, Ankara: Segkin Yayincilik, 2016, 5.196.

Ozgiin dlgeklerde yer alan Ingilizce ifadeler Tiirkge’ye cevirilirken, Brislin,
Lonnen ve Thorndike’n (1973) adimlar1 izlenmistir. Bunun i¢in oncelikle ingilizce
ifadeler bagimsiz iki farkli ¢evirmen tarafindan Tirkge’ye cevirildikten sonra, bu
geviriler aragtirmaci tarafindan tek Olgekte toplanmistir. Daha sonrasinda bu ifadeler
tekrardan Ingilizce’ye cevirilerek, orijinal dlgekler ile kiyaslama yapilmustir (Brislin,
Lonnen ve Thorndike, 1973). Ayrica, 6l¢eklerin orijinal hali, ¢evirisi ve geri-¢evirisinin
alanla uyumlulugunun degerlendirilmesi agisindan 6rgiitsel davranis alaninda ¢alisan iki
uzmanin gortiglerine de basvurulmustur. Anlasilirhik bakimindan anket formunun
goriiniis gegerliliginin test edilmesi i¢in 34 kisilik bir gruba pilot ¢alisma uygulandiktan
sonra, kisilerin sozlii geri bildirimleri dogrultusunda anketin uygulanabilir hale geldigine
karar verilmistir (Sartori, 2010). Uyarlanan &lgeklerin giivenilirligini test etmek icin
Cronbach Alpha degerleri hesaplanmistir. Bu baglamda, Cronbach Alpha degeri 0.70 ve
tizeri olan Glgeklerin giivenilir oldugu kabul edilmistir (Nunnally ve Bernstein, 1994).
Uyarlanan 6lgeklerin yapisal gegerliliginin tespiti i¢in ise LISREL 8.8 Scientific Software

International programi kullanilarak dogrulayici faktor analizine bagvurulmustur (Clark ve
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Watson, 1995; Hoyle, 2000; Hinkin, 2005; Harrington, 2009; DeVellis, 2016). Uyarlanan
Olgeklere ait gegerlilik ve giivenilirlik analizi sonuglari ilerleyen kisimlarda ilgili bagliklar
altinda verilmis olup, siradaki kistmda arastirma kapsaminda gelistirilmesi planlanan s

Zanaatkarligi Olgegi i¢in izlenen siire¢ yer almaktadir.

3. 3. 1. is Zanaatkarhg Ol¢iim Aracimin Gelistirilmesi

Bu kisimda Tiirkge Is Zanaatkarligi Olgegi’nin gelistirilmesine yonelik yapilan
calismalar agiklanmaktadir. Olgek gelistirme igin takip edilen adimlar Sekil 7 {izerinde
sunulmustur (Giirbiiz ve Sahin, 2016; DeVellis, 2016).

1) Madde Havuzunun Olusturulmasi

Kuramsal ¢ergevenin olusturulmasi
Olgekte yer alabilecek maddelerin olusturulmasi
Gorliniim gegerliliginin saglanmasi
Uygun olmayan maddelerin elenmesi

2) Olgegin Yapilandirilmasi

Icerik (kapsam) gecerliligin saglanmast
Goriinlim gegerliliginin saglanmasi
Uygun olmayan maddelerin elenmesi

3) Olgegin Degerlendirilmesi

I¢ tutarlilik analizi
Madde analizi

Giivenilirligin 6l¢iilmesi

Uygun olmayan maddelerin elenmesi

Kesfedici faktor analizi

Giivenilirligin 6l¢iilmesi

Uygun olmayan maddelerin elenmesi
Dogrulayici faktor analizi

Benzesim, ayrisim ve yordama gecerliliginin analizi

Sekil 7:Olcek Gelistirme Adimlari
Kaynak: Sait Giirbiiz ve Faruk Sahin, Sosyal Bilimlerde Arastirma Yontemleri: Felsefe — Yontem -
Analiz, 3. Baski, Ankara: Seckin Yayincilik, 2016, s.193.
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Olgek gelistirme sirasinda bir¢ok yazarin fikir birliginde oldugu sekilde madde
havuzunun olusturulmasi, 6lgegin yapilandirilmasi ve 6l¢egin degerlendirilmesi adimlart
izlenmigtir (Clark ve Watson, 1995; Hinkin, 2005; Worthington ve Whittaker, 2006;
Giirbiiz ve Sahin, 2016; DeVellis, 2016). Buna gore oncelikle, timdengelim yaklagimiyla
literatiirden 52 ifadeli madde havuzu olusturulmus, ilgili maddelerin kapsam (igerik)
gecerliliginin degerlendirilmesi ig¢in uzman goriisiine sunulmustur. Kapsam gegerliliginin
degerlendirilmesi i¢in yapilan Lawshe (Lawshe, 1975) analizi sonucuna gore 15 ifade
aday Olcek formundan cikartilarak taslak Olgekte yer alan ifade sayis1 37°ye
diisiiriilmiistiir. Daha sonrasinda ifadelerin anlasilirh@ini test edebilmek agisindan
arastirmanin 6rneklem grubuyla ayni 6zellikleri tasiyan 34 katilimciya pilot uygulama
yapilmistir. Katilimeilardan gelen olumlu geri bildirimler neticesinde taslak 6l¢egin test-
tekrar test giivenilirlik katsayisinin hesaplanmasi i¢in aragtirmaya katilmak i¢in goniillii
olan 63 katilimciya ii¢ hafta ara ile uygulanmistir. Sonrasinda, Taslak Is Zanaatkarlig
Olgegi, 247 katithmcmin yer aldigi drneklemde uygulanmis ve madde-toplam puan
korelasyon analizine basvurulmustur. Analiz bulgularmma gére 3 maddenin 6l¢ekten
cikarilmasina karar verilmis ve taslak 6l¢ekte yer alan madde sayis1 34’¢e diisiiriilmiistiir.
Bunun ardindan, taslak dlgegin faktoriyel ve yapisal gecerliligini tespit edebilmek icin
kesfedici faktor analizi (KFA) uygulanmis ve analiz sonucunda 3 boyuttan olusan 27
ifadeli 6lgek meydana ¢ikmustir. Ilgili 6lgegin dngoriilen teorik yapisini dogrulayabilmek
icin ise, 688 katilimcinin yer aldigi farkl bir 6rneklemde dogrulayici faktor analizi (DFA)
gerceklestirilerek Tiirkce Is Zanaatkarhig Olgegi’nin gelistirilme siireci tamamlanmistir.

Devam eden kisimda bahsi gecen adimlar detayli olarak irdelenecektir.

- Madde Havuzunun Olusturulmasi

Olgek gelistirme kararinin  verilmesinin ardindan madde havuzunun
olusturulmasinda temel alinacak kuramsal g¢erceve arastirllmistir. Arastirmacilar,
tiimevarim veya tiimdengelim yontemlerini kullanarak madde havuzu olugturmaktadirlar
(Clark ve Watson, 1995; Delamere, Wankel ve Hinch, 2001; Hinkin, 2005). Ozellikle
yeterli teorik bilgi birikiminin olmadig: alanlarda tercih edilen tiimevarim yonteminde
madde havuzu olusturulurken nitel arastirma tekniklerinden yararlanilmaktadir (Giirbiiz
ve Sahin, 2016, s.194). Nitel bulgular cesitli kategorilere gore siniflandirilarak 6lgegi
olusturabilecek alt boyutlar veya kavramlar belirlenmeye caligilir. Tiimdengelim

yonteminde ise Olgegin gelistirilecegi ilgili literatiir incelenerek, daha once yapilmis
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caligmalardaki kavramsal ¢erceve veya kuramlardan faydanilmakta veya ilgili kuramlar
temel alinarak yeni bir kavramsal gerceve gelistirilmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2016,

s.194).

Literatiir incelendiginde, is zanaatkarligiyla ilgili gelistirilen 6l¢eklerin bir
kisminda kavramu ilk olarak ortaya atan Wrzesniewski ve Dutton’un (2001) gelistirdigi
is zanaatkarligi modelinde (bk. Sekil 2) yer alan gorev zanaatkarligi, iliskisel zanaatkarlik
ve biligsel zanaatkarlik davraniglarini igeren {i¢ boyut bulunurken (Slemp ve Vella-
Brodrick, 2013; Dvorak, 2014; Niessen, Weseler ve Kostova, 2016); bir kisim
arastirmacinin Tims, Bakker ve Derks (2012) tarafindan Is Gerekleri-Kaynaklar1 Modeli
temelinde gelistirilen Is Zanaatkarligi Olcegi’ndeki sosyal is kaynaklarmi arttirmak,
yapisal is kaynaklarini arttirmak, zorlayict ig gereklerini arttirmak ve engelleyici
gereklerini azaltmak boyutlarin1  kullanarak/revize ederek olgek gelistirdikleri
goriilmistiir (Nielsen ve Abildgaard, 2012; Petrou, Demerouti ve Schaufeli, 2015). Bu
dogrultuda, taslak Olgegin hazirlanmasina temel olacak kavramsal bir cergeve
bulundugundan, madde havuzu  olusturulurken  tiimdengelim  ydnteminin

kullanilabilecegi tespit edilmistir.

Bu aragtirmada, c¢alisanlarin is zanaatkarligiyla ilgili algillarim1 6lgmek igin
Wrzesniewski ve Dutton’un (2001) is zanaatkarligi modelinde yer alan boyutlar ele
alinarak 6l¢ek gelistirme karar1 verilmistir. Bunun i¢in 6ncelikle Slemp ve Vella-Brodrick
(2013), Dvorak (2014), Niessen, Weseler ve Kostova (2016) tarafindan literatiire sunulan
ti¢ farkl1 6l¢ek incelemeye tabi tutulmustur. Bahsi gegen dlgeklerin ortak 6zelligi yukarida
bahsedildigi lizere gorev zanaatkarligi, iligskisel zanaatkarlik ve biligsel zanaatkarlik

boyutlarmdan olusmasidir. Ilgili boyutlar tekrardan hatirlanacak oldugunda;

o Gorev zanaatkdarligi, resmi is taniminda Onceden belirlenmis olan bir dizi
sorumlulukla ilgili kisinin proaktif olarak diizenlemeler yapmasini igermektedir.
Gorevin kapsam ve igerigiyle ilgili yapilacak diizenlemeler, gorev sayisini
arttirmak veya azaltmak, bir goéreve ne kadar siire, zaman veya enerji harcanmasi
gerektigiyle ilgili kararlar almak gorev zanaatkarligimi temsil etmektedir

(Wrzesniewski ve Dutton, 2001; Slemp ve Vella-Brodrick, 2013; Tims, Derks ve
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Bakker; 2015; Niessen, Weseler ve Kostova, 2016; Rudolph ve digerleri, 2017).
Teknolojiye 0zel ilgisi olan bir miisteri temsilcisinin is arkadaslarina teknolojik
konularda goniillii olarak teknik destek vermesi veya kisinin isi i¢in gerekli
olmayan fakat eglenceli buldugu gorevleri giinliik rutinlerine eklemesi gorev
zanaatkarligina ornek gosterilebilir. Bu kavramin oOrgiitsel vatandaslik
davranigiyla da iliskisi bulunmakta ancak, orgiitsel vatandaslik davranisi bu
eylemi tam olarak agiklayamamaktadir. Ciinkii eger kisi o konuda belli bir bilgi
ve deneyime sahip degilse, bu durumda istedigi kadar destek olmak istesin gorevi
basaramaz. Bu nedenle béyle bir O6rnek gorev zanaatkarligi ile daha net

aciklanabilmektedir.

e [liskisel zanaatkdrhk, kisinin isini kolaylikla yiiriitebilmesi icin kiminle, ne
zaman, nerede etkilesimde bulunacagina dair yaptig1 diizenlemeleri icermektedir
(Wrzesniewski ve Dutton, 2001; Tims ve Bakker; 2010; Dvorak, 2014; Niessen,
Weseler ve Kostova, 2016). Bir kuaforiin mesleki bilgisini arttirabilmek adina
diinyaca Unli bir boya uzmaninin seminerine katilmasi veya yazilim
mithendisinin pazarlama analisti ile isbirligi yaparak tiiketicinin beklenti ve
isteklerini goz Oniinde bulundurarak tasarim yapmasi iliskisel zanaatkarlik
ornekleridir.

o Bilissel zanaatkdrhk, kisinin igle ilgili sahip oldugu goérev ve etkilesim kurdugu
iligkileriyle ilgili diigiiniis bicimlerine dair yaptig1 zihinsel sekillendirmeleri
icermektedir (Berg, Dutton ve Wrzesniwski, 2013, s.82). Bir ¢amasirhane
calisaninin kendisini otel misafirlerinin kirli gamasirlarini temizleyen biri olarak
gormesi yerine, camagirhane boliimiinii oteldeki en 6nemli iglerden birini yapan
boliimlerden biri olarak gérmesi ve temiz ¢amasirlarin misafirler i¢in olmazsa
olmaz oldugunu diisiinmesi ve kendini bu siirecte misafirlere temiz ¢amasir
saglayan kisi olarak algilamasi biligsel zanaatkarlik 6rnegidir. Calisanin, isteki
gorev ve sorumluluklarinin goriindiigiinden daha derin anlamlar tasidigini veya
yaptig1 isin kurumunun basaris1 ilizerindeki etkisini fark etmesi bilissel
zanaatkarlhigin bir pargasidir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001; Bipp ve Demorouti,
2014; Rudolph ve digerleri, 2017).
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Slemp ve Vella-Brodrick (2013) tarafindan gelistirilen 15 ifadeli 6lgekte
giivenilirlik katsayis1 gérev zanaatkarhigi icin a = 0.87, iliskisel zanaatkarlik i¢in o = 0.89
ve biligsel zanaatkarlik i¢in o = 0.83 ve genel tim o6lgek igin o = 0.91 olarak
hesaplanmistir. Dvorak (2014) tarafindan gelistirilen 21 ifadeli olgekte giivenilirlik
katsayis1 gorev zanaatkarligi i¢in o = 0.84, iliskisel zanaatkarlik i¢in o = 0.89 ve bilissel
zanaatkarlik i¢in o = 0.89 ve genel tiim 6l¢ek igin a = 0.91 olarak hesaplanmigtir. Niessen,
Weseler ve Kostova (2016) tarafindan gelistirilen 9 ifadeli 6l¢ekte glivenilirlik katsayist
gorev zanaatkarligr icin o = 0.79, iliskisel zanaatkarlik i¢in a = 0.75 ve biligsel

zanaatkarlik i¢in o = 0.81 ve genel tiim 6l¢ek i¢in o = 0.86 olarak hesaplanmustir.

Bahsi gegen ii¢ farkli 6lgek Tirkge’ye c¢evrildikten sonra, dlgeklerin biiytlik
Olgiide birbiriyle benzestigi ancak l¢iiniin de is zanaatkarligi davranigini 6lgmede
eksiklikleri oldugu literatiir taramasi sonrasinda ortaya ¢ikmis, bunun {izerine dlgege yeni
ifadeler eklenmesine karar verilmistir. Bu baglamda, oncelikle ti¢ farkli 6l¢ekte yer alan
ayni ifadeler bir araya getirilmistir. Sonrasinda, li¢ farkli Olcekte yer alan ancak
birbirlerinden farkli olan ifadeler de taslak Glgek formuna eklenerek is zanaatkarligi
yazininda yer alan ii¢ dlgek konsolide edilmistir. Is zanaatkarhig: taslak élgiim aracinin
gelistirilmesinin son agamasinda ise literatiir incelenerek is zanaatkarligi kavramryla ilgili
bugiine kadar gelistirilen 6l¢eklerde var olmayan ancak literatiir taramasinda yer alan bazi
ifadeler taslak dlcege eklenmistir. Ornegin; is zanaatkarlig: proaktif bir davranis oldugu
icin bu kisilerin stres, problem ve sorunlar1 ‘biling {istii farkindaliklar1” (metacognition)
sayesinde Onceden sezmeleri beklenebilir. Hali hazirdaki olgeklerin agirlikla reaktif
¢oziimler icerdigi saptanarak taslak oOlgek formuna “diisiindiigiimiin  her an
farkindayimdir” (Rudolph ve digerleri, 2017) seklinde bir ifade eklenmistir. Taslak 6l¢ek
formuna eklenen bir bagka ifadeye Ornek vermek gerekirse, is zanaatkarliginin
tanimindan yola c¢ikarak “gérevierimi sekillendirmek icin kendi basima karar veririm”
(Wrzesniewski ve Dutton, 2001, s.187) seklinde bir ekleme yapilmistir. Eklenen yeni
ifadelerle birlikte 52 ifadeli madde havuzu olusturulmustur (bk. EK 1),

- Kapsam Gegerliligi ve Pilot Calisma

52 ifadeli taslak ol¢ek formunun goriiniis gecerliligi tespit edildikten sonra,
kapsam gecerliligi igin ilgili taslak olgek, orgiitsel davranis alaninda uzman 20 kisiye

gonderilerek, ifade Onermeleriyle ilgili goriisleri sorulmustur (Haynes, Richard ve
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Kubany, 1995; Wynd, Schmidt ve Schafer, 2003; Rubio ve digerleri, 2003).
Uzmanlardan, taslak 6lgiim aracinda yer alan her bir maddenin uygun olup olmadigi ve
ilgili boyutlar1 ne Slglide temsil ettigine yonelik yapilmasi istenen degerlendirmede;
"uygun degil", "biraz uygun, maddenin uygun sekle getirilmesi gerek", "olduk¢a uygun
ancak kiigiik degisiklikler gerekli", "¢ok uygun" seklindeki ifadelerden hangisine
katildiklarin1 isaretlemeleri istenmistir. Buna ek olarak uzmanlara ‘ob crafting’
kavraminin Tiirkge’ye ‘is zanaatkarligi’ olarak ¢evrilmesinin uygun olup olmadigi da
damisilmigtir. Uzmanlarin goriisleri dogrultusunda ilgili maddelerin kapsam (igerik)

gegerlilik oranlar1 (KGO), Lawshe’nin (1975, s.567) asagida yer alan formiilii ile tespit

edilmeye ¢aligilmistir.

Sekil 8: Lawshe Kapsam Gegerlilik Orant Formiilii
Kaynak: Charles H. Lawshe,“A quantitative approach to content validity”, Personnel
Psychology, Cilt 28, s. 563-575.

Formiildeki ne simgesi maddeye uygun diyen uzman sayisini, N harfi ise toplam
uzman sayisini ifade etmektedir. Lawshe (1975, s.568) farkli uzman sayilari i¢in p = 0.05
anlamlilik diizeyinde kapsam gecerlilik oraninin almasi gereken minimum degerleri tablo

halinde 6zetlemistir (bk. Tablo 7).

Tablo 7: ¢=0.05 Anlamhlik Diizeyinde Kapsam Gegerlilik Oraninin Almasi
Gereken Minimum Degerler

Uzman Sayisi Minimum Deger Uzman Sayisi Minimum Deger
5 0.99 13 0.54
6 0.99 14 0.51
7 0.99 15 0.49
8 0.78 20 0.42
9 0.75 25 0.37
10 0.62 30 0.33
11 0.59 35 0.31
12 0.56 40+ 0.29

Kaynak: (Lawshe,1975, 5.568)
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Bu calisma i¢in 6 uzman goriis bildirdiginden her bir maddenin kapsam
gegerlilik oranimnin minimum almasi gereken deger 0.99 olarak belirlenmistir (Lawshe,
1975; Wilson, Pan ve Schumsky, 2012; Ayre ve Scally, 2014). Taslak Is Zanaatkarlig
Olgegi’nin kapsam gecerliligini belirlemek amaciyla yapilan Lawshe Analizi sonucuna
gore, kapsam gecerlilik oran1 0.99’un altinda olan 15 ifade aday 6lgek formundan
cikartilarak, 52 ifadeli madde havuzu 37 ifadeye diisiiriilmiistiir. Bazi ifadeler uzmanlarin
Onerileri dogrultusunda aragtirmaya katilanlar tarafindan daha iyi anlasilabilmesi adina
revize edilerek 37 ifadeli Taslak Is Zanaatkarlig1 Olgegi pilot calisma igin hazir duruma
getirilmistir (bk. Tablo 9). Ayrica, 6 uzman da ‘job crafting’ kavraminin Tirkge’ye ‘is

zanaatkarlig1’ olarak ¢evrilmesinin uygun buldugunu belirtmislerdir.

Daha sonrasinda ifadelerin anlasilirligini test edebilmek agisindan arastirmanin
orneklem grubuyla aymi 6zellikleri tasiyan 34 katilimciya pilot uygulama yapilmistir.
Olgekte yer alan ifadeler hig¢ katilmiyorum (1)’den tamamen katiliyorum (6)’ya uzanan
altili derecelendirme sistemi ile Olciilmiistir. Katilimcilardan gelen olumlu geri

bildirimlerin ardindan bir sonraki asamaya gegilmistir.
- Taslak Olcegin Test-Tekrar Test Analizi

Taslak Is Zanaatkarhig Olgegi, Istanbul ilindeki bes yildizli bir otel isletmesinde
calismakta olan ve aragtirmaya katilmak i¢in goniillii olan 63 katilimciya ti¢ hafta ara ile
uygulanmustir. Elde edilen verilere, iliskili Orneklemler t Testi (Paired Samples t-Test)
uygulanmistir. Iki uygulama arasindaki iliskiyi gosteren Pearson korelasyon katsay1
degeri incelendiginde, Tablo 8 {izerinden goriilebilecegi gibi uygulamalarin 6lgiim
puanlari arasinda pozitif yonde, gii¢lii ve anlamli bir iligki bulunmaktadir (r@3) = 0.72 ve
p = 0.000). Ayrica uygulamalardan elde edilen puan ortalamalar1 Bagiml Iki Ornek t
Testi ile karsilastirildiginda iki farkli 61¢timiin puanlar arasinda anlamli bir fark olmadigi
(p > 0.05) goriilmektedir (Hays, Anderson ve Revicki, 1993; Nunnally ve Bernstein,
1994; Vilagut, 2014).
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Tablo 8: Is Zanaatkarhg Taslak Olcegi Maddelerinin Test-Tekrar Test Puan

Ortalamalari ve Korelasyonlar (n=63)

Test-Tekrar Test Ort. S.S. S.D. r P
Uygulamalar
Birinci Uygulama 4.92 0.462
62 0.72 0.000
Ikinci Uygulama 4.89 0.668

Ort=Ortalama, S.S=Standart Sapma, S.D.=Serbestlik Derecesi

Madde Analizi

Taslak Is Zanaatkarligi Olgegi, 247 katilimcinin yer aldigi Srneklemde

uygulanmasinin ardindan madde-toplam puan korelasyon analizine basvurulmustur.

Taslak 6l¢ekte yer alan 37 maddenin Tablo 9 iizerinden madde-toplam puan korelasyon

analizi bulgularina bakildiginda; korelasyon katsayilarinin pozitif yonde ve anlamli

olarak r =0.136 ile 0.622 (p = 0.000) araliginda degistigi, bunlardan 3 maddenin (4, 7 ve

26) istatistiksel olarak anlamli olmalarina karsin korelasyon katsayilarinin 0.30 altinda

kalmasi sebebiyle Ol¢ekten ¢ikarilmasina karar verilmis (LoBiondo-Wood ve Haber,

2014, s.301) ve taslak dlgekte yer alan madde sayis1 34°e diistirilmiistiir.

Tablo 9: 37 ifadeli Is Zanaatkarhg Taslak Olgegi’nin Madde-Toplam Puan

Korelasyonlar: (n=247)

Madde-
Madde No ifade Toplam Puan
Korelasyon
Katsayisi
r
1 Isimi kendi adima ilgi ¢ekici hale getirebilmek icin gérevlerimin igerik ve/ veya 0.332*
kapsamini degistiririm.
2 Isimi, gdrev tanimimda olandan ¢ok daha genis kapsaml1 yaparim. 0.495*
3 ilging buldugum projeler iizerinde ¢alisabilmek igin zaman yaratirim. 0.533*
4 Isim igin gerekli olmayan fakat eglenceli buldugum gorevleri giinliik 0.203*
rutinlerime eklerim.
5 Becerilerime ve ilgi alanlarima daha iyi uyacagini diisiindiigiim yeni gérevlere 0.502*
talip olurum.
6 Gorevlerimi, becerilerime daha iyi uyacak bigimde sekillendiririm. 0.512*
7 Isimi yaparken belirli gérevlere odaklanirim. 0.232*
8 Isimi gelistirmek icin yeni yontemlerden faydalanirim. 0.520*
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9 Is yiikiimii azaltmak icin yeni yontemler kesfetmeye calisirim. 0.441*

10 Isimle ilgili yetkinliklerimi gelistirmeye calisirim. 0.622*

11 |Mesleki bilgimi arttirmak i¢in ¢aba gosteririm. 0.605*

12 |Bana yeni bir gorev verildiginde kolaylikla adapte olurum. 0.573*

13 Gorevlerimi, ihtiyag ve isteklerimle uyumlu hale getirmeye ¢aligirim. 0.562*

14 Gorevlerimi sekillendirmek i¢in kendi bagima karar veririm. 0.316*

15 Isimle ilgili sosyal faaliyetlere, kisisel baglantilarimi gelistirmek igin katilirim. 0.531*

16 Isyerinde yeni insanlarla bir arada bulunabilmek igin firsat yaratirim. 0.552*

17 Isyerinde digerleriyle etkilesim kurmak igin segtigim yontemler isime deger 0.613*
katar.
Isyerinde digerleriyle daha yakin iliski kurmam gerektiginde kullandigim 0.557*

18 iletisim yontemini degistiririm (Orn. E-posta goéndermek yerine yiiz yiize
goriismeye ¢aligirim).

19 Meslektaslarimla / i arkadaslarimla olan yakin iligkiler, isimi daha degerli 0.508*
algilamami saglar.

20 Isyerindeki insanlar1 iyi tanryabilmek i¢in caba gosteririm. 0.506*

21 Isyerinde 6zel etkinlikler diizenlerim (6rn: birinin terfi veya dogum giiniil  0.446*
kutlamasi vb.).

29 Ise yeni baslayanlara resmi veya gayriresmi bir bigimde is ve isyeriyle alakali 0.470*
destek olurum.

23 'Y 1ldizimin barigmadigi kisilere pek fazla zaman harcamam, sadece gerektiginde 0.136*
iletisim kurarim.

24 Bir problem ortaya ¢iktiginda sorunun ¢oziimiiyle ilgili istlerimle ve/veya 0.513*
astlarimla beyin firtinasi yaparim.

o5 Calisirken verdigim molalart genellikle iliskilerimi gelistirmek amaciylal 0.487*
baskalariyla birlikte gegiririm.

26 Is performansimla ilgili Gistlerimden ve/veya is arkadaslarimdan geri bildirim 0.527*
almaya caligirim.

27 Calismamin amacinin ne oldugunun farkindayim. 0.521*

28 Caligmalarimin, kurumumun basarisi ile ilgilenenler {izerindeki etkisini 0.620*
diistiniiriim.

29  |Yaptigim is, kisisel degerlerimle uyumludur. 0.603*

30 'Yaptigim isin, kurumumun bagarisi {izerindeki 6nemi hep aklimdadir. 0.588*

31 'Yaptigim igin, kurumum disindaki farkli gevreler/topluluklar i¢in olan dneminin 0.647*
farkindayimdir.

32 Isimin hayatimi olumlu yonde etkiledigini diisiiniiriim. 0.564*

33 isteki gorev ve sorumluluklarimin gériindiigiinden daha derin bir anlam 0.574*
tasidiginin farkindayim.

34 |Yaptigim isi anlamli buluyorum. 0.595*

35 'Yaptigim isin erbabi (ustas1) olmay1 hedeflerim. 0.571*

36 Yaptigim isi, zihinsel ve duygusal olarak beni en az yoracak bigimde 0.441*
degistirebilmenin yontemleri lizerine diisiiniiriim.

37 Kendimin ve diislincelerimin her an farkindayimdir. 0.536*

*p < 0.05
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- Kesfedici Faktor Analizi

34 ifadeli is Zanaatkarlig1 Taslak Olgegi’nin faktériyel ve yapisal gegerliligini
tespit edebilmek i¢in IBM SPSS Statistics 21 programi kullanilarak Temel Bilesenler
(Principal Component) Analizi ve Varimax Eksen Dondiirme Teknigi’ne basvurularak
kesfedici faktor analizi (KFA) uygulanmistir (Fabrigar ve Wegener, 2011; Kline, 2014).
KFA sonuglarina gore Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degerinin 0.920 oldugu, yani
orneklem biiyiikliigliniin faktor analizi igin uygun oldugu saptanmistir (Ferguson ve Cox,
1993; Williams, Onsman ve Brown, 2010). Bununla birlikte, Bartlett kiiresellik testi
sonucu ise (y2(247) = 8186.043; p = 0.000) maddeler arasinda korelasyon iligkilerinin

ileri diizeyde anlamli oldugunu isaret etmektedir (Williams, Onsman ve Brown, 2010).

KFA sonuglarmma goére bir maddenin Ongoriilenden farklt yeni bir faktor
olusturdugu ve agiklanan varyansa etkisinin olduk¢a diisiik oldugu, ti¢ maddenin ¢apraz
yiklenme egilimi gosterdigi, baska ii¢ ifadenin ise faktor yiiklerinin 0.40 altinda
kalmalar1 sebebiyle (Thompson, 2004; Kline, 2014) 6l¢ekten ¢gikarilmasina karar verilmis
ve Olgekteki ifade sayis1 27’ye disiiriilmistiir. Sonrasinda tekrarlanan KFA sonuglari
Tablo 10 iizerinden incelenmeye devam edildiginde, kalan 27 ifadenin t¢ faktor
boyutunda toplandig1 ve faktor yiik degerlerinin 0.51 ile 0.80 arasinda degismekte oldugu
goriilmektedir. Bilissel zanaatkarlik %19.277, iligskisel zanaatkarlik %18.349, gorev
zanaatkarligr ise, %15.369 oraninda varyansi agiklarken, ii¢ faktoriin birlikte toplam

varyansin %53.022’sini agikladig1 saptanmustir (bk. Tablo 10).
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Tablo 10: Is Zanaatkarhg Taslak Olcegi’nin KFA Sonuglar: (n=247)

Birinci Faktor: Bilissel Zanaatkarlik / Ozdeger: 9.376 / Aciklanan varyans yiizdesi: %19.877

29 | Yaptigim is, kisisel degerlerimle uyumludur. 0.785

34 | Yaptigim isi anlamli buluyorum. 0.757

30 | Yaptigim isin, kurumumun basarisi lizerindeki 6nemi hep aklimdadir. 0.727

31 | Yaptigim isin, kurumum disindaki farkli g¢evreler/topluluklar igin olan Oneminin | 0.717
farkindayimdir.

32 | Isimin hayatimi olumlu yonde etkiledigini diisiiniiriim. 0.709

33 | Isteki gorev ve sorumluluklarimin goriindiigiinden daha derin bir anlam tasidigimin | 0.671
farkindayim.

35 | Yaptigim isin erbabi (ustas1) olmay1 hedeflerim. 0.643

28 | Calismalarimin, kurumumun basarisi ile ilgilenenler iizerindeki etkisini diistiniiriim. 0.632

27 | Calismamin amacinin ne oldugunun farkindayim. 0.531

ikinci Faktor: Iliskisel Zanaatkarhk / Ozdeger: 2.608 / Aciklanan varyans yiizdesi: %18.349

16 | Isyerinde yeni insanlarla bir arada bulunabilmek i¢in firsat yaratirim. 0.802

17 | Isyerinde digerleriyle etkilesim kurmak icin sectigim yontemler isime deger katar. 0.772

20 | Isyerindeki insanlar1 iyi tantyabilmek igin ¢aba gosteririm. 0.747

19 | Meslektaslarimla / is arkadaslarimla olan yakin iligkiler, isimi daha degerli algilamami | 0.723
saglar.

25 | Calisirken verdigim molalar1 genellikle iligkilerimi gelistirmek amaciyla bagkalariyla | 0.703
birlikte gegiririm.

21 | Isyerinde &zel etkinlikler diizenlerim (&rn: birinin terfi veya dogum giinii kutlamasi vb.). | 0.645

18 | Isyerinde digerleriyle daha yakin iliski kurmam gerektiginde kullandigim iletisim | 0.615
yontemini degistiririm (Orn. E-posta gdndermek yerine yiiz yiize goriismeye ¢aligirim).

26 | Is performansimla ilgili iistlerimden ve/veya is arkadaslarrmdan geri bildirim almaya | 0.527
caligirim.

15 | Isimle ilgili sosyal faaliyetlere, kisisel baglantilarimi gelistirmek icin katilirim. 0.510

Ugiincii Faktor: Gorev Zanaatkarhgi / Ozdeger: 1.802 / Agiklanan varyans yiizdesi: %15.396

8 | Isimi gelistirmek icin yeni yontemlerden faydalanirim. 0.704

9 | Is yiikiimii azaltmak i¢in yeni yontemler kesfetmeye caligirim. 0.693

6 | Gorevlerimi, becerilerime daha iyi uyacak bigimde sekillendiririm. 0.649

3 | Ilging buldugum projeler iizerinde ¢alisabilmek i¢in zaman yaratirim. 0.631

13 | Goérevlerimi, ihtiyag ve isteklerimle uyumlu hale getirmeye ¢aligirim. 0.605

11 | Mesleki bilgimi arttirmak igin ¢aba gosteririm. 0.592

12 | Bana yeni bir gorev verildiginde kolaylikla adapte olurum. 0.580

5 | Becerilerime ve ilgi alanlarima daha iyi uyacagimi diisiindligiim yeni gorevlere talip | 0.551
olurum.

1 | Isimi kendi adima ilgi gekici hale getirebilmek i¢in gérevlerimin igerik ve/ veya kapsamini | 0.784

degistiririm.

Uc faktor ile aciklanan toplam varyans yiizdesi: %53.022
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- Giivenilirlik Analizi

Madde ve kesfedici faktdr analizleri sonrasinda geriye kalan 27ifadeli Taslak Is
Zanaatkarhg Olgegi icin giivenilirlik analizi, Cronbach alfa (o) degeri hesaplanarak
yapilmistir. Analiz sonuglarina gore giivenilirlik katsayisi, gérev zanaatkarligi icin o =
0.81 (9 ifade), iliskisel zanaatkarlik i¢in a = 0.88 (9 ifade) ve bilissel zanaatkarlik i¢in o
=0.90 (9 ifade) ve genel tiim dlgek icin o = 0.92 (27 ifade) olarak hesaplanmistir. Olgekte
yer alan maddeler arasindaki i¢ tutarlilik degerinin kabul edilebilir deger olan 0.70’den
yiiksek oldugu soylenebilmektedir (Nunnally ve Bernstein, 1994).

- Dogrulayic1 Faktor Analizi

Taslak Is Zanaatkarhg Olgegi'ndeki maddelerin olusturdugu yap1 247
katilimcidan elde edilen verilerle kesfedici faktor analizi ile analiz edildikten sonra, ilgili
Olgegin ongoriilen teorik yapisini dogrulayabilmek amaciyla (Sencan, 2005; Hooper ve
Mullen, 2008), 688 katilimcinin yer aldigi farkli bir 6rneklemden alinan verilerle
dogrulayici faktor analizine (DFA) basvurulmustur (Hurley ve digerleri, 1997, s.681;
Harrington, 2009, s.13). Gorev zanaatkarligi, iliskisel zanaatkarlik ve bilissel zanaatkarlik
alt boyutlarmdan olusan 27 ifadeli Is Zanaatkarligi Olgegi'nin birinci ve ikinci diizey
faktoriyel yapisi, LISREL 8.8 Scientific Software International programi kullanilarak test
edilmistir. Altili derecelendirme sisteminde, 688 katilimcidan elde edilen verilerin normal
dagilim gostermesi sebebiyle maximum likelithood hesaplama yontemine bagvurularak

kovaryans matrisi olusturulmustur (Kline, 2014; Capik, 2014).

Birinci diizey ii¢ faktorlii DFA sonuglarina gore elde edilen parametre degerlerinin
yer aldig1 yol semasi Sekil 9°da sunulmustur. ilgili uyum degerlerine bakildiginda, Is
Zanaatkarhign Olgegi’nin &ngoriilen teorik yapis1 (li¢ faktorlii model) ile uyusmakta

oldugunu gostermektedir.

74



0.&l

0.42 BZ7
0.35 BZ8
0.40 BZ9

Chi-Sguare=1057.48, df=321, P-value=0.00000, BMSEAR=0.073

Sekil 9: Is Zanaatkarlig1 Olgegi Birinci Diizey Ug Faktorlii DFA Modeli
Cok faktorlii yapidaki Olcekleri olusturan bagimsiz faktorler daha genis ve
kapsayict st diizey (high order) veya ikinci diizey (second order) bir faktdr altinda
toplanabilmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2016, s. 335). Bu yiizden birinci diizey faktor
analizinde yer alan degiskenlerin, bir iist ortlik degisken olan is zanaatkarligi degiskenini
olusturup olusturmadig: ikinci diizey dogrulayict faktér modeli ile de dogrulanmustir.

Ikinci diizey ii¢ faktdrlii DFA sonuglari Sekil 10 iizerinden incelenebilmektedir.

75



0.7 GZ8  |=*o.as
o GZ9 |=eo.ss
o en GZll  |=s0.4s
0l GZl2  |=eo.4s

GZ13 - A

0.2€ Zl -0 E3
///// 34
nee @ 0.72 -3t

-]

-43

kilissel

AR

Chi-Square=10537.48, df=321, P-value==0.00000, BMSER=0.073

Sekil 10: Is Zanaatkarhg Olgegi Ikinci Diizey Ug Faktorlii DFA Modeli

Birinci ve ikinci diizey ti¢ faktorlii DFA sonuglarina gore elde edilen uyum
iyiligi degerleri Tablo 11 iizerinden goriilebilecegi lizere ilgili degerler her iki model i¢in
cok benzer olmakla birlikte ikinci diizey modelin nispeten daha kabul edilebilir diizeyde
oldugu soylenebilmektedir (Schreiber ve digerleri, 2006; Simsek, 2007; Capik, 2014).
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Tablo 11: s Zanaatkarhg Taslak Olgegi’nin Birinci ve ikinci Diizey DFA Uyum
lyiligi Degerleri

Uyum lyiligi Indeksi Birinci Diizey Ikinci Aciklama
DFA Degerler | Diizey DFA
Degerler
Minimum Fit Function Chi-Square / 1057.48/ 321 1057.48/ | Kabul edilebilir
Degrees of Freedom =3.30 321=3.30
(P =0.00) (P =0.00)
Root Mean  Square  Error  of 0.075 0.075 Kabul edilebilir
Approximation (RMSEA)
Normed Fit Index (NFI) 0.92 0.93 Kabul edilebilir
Non-Normed Fit Index (NNFI) 0.92 0.93 Kabul edilebilir
Comparative Fit Index (CFI) 0.92 0.95 Kabul edilebilir
Standardized RMR 0.045 0.038 Iyi uyum
Goodness of Fit Index (GFI) 0.95 0.97 Kabul edilebilir
Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) 0.96 0.96 Iyi uyum

Béylece, 27 ifadeli Tiirkge Is Zanaatkarligi Olgegi nin gecerlilik ve giivenilirlik

analizleri tamamlanmustir. Olgegin son hali EK 3 iizerinden incelenebilir.

3. 3. 2. Orgiitsel Vatandashk Davramsi Ol¢iim Araci

Arasgtirmaya katilan ¢alisanlarin 6rgiitsel vatandaslik davranisi diizeyleriyle ilgili
algilarini 6lgmek igin Lee ve Allen tarafindan 2002 yilinda gelistirilen 16 ifadeli 6lgekten
faydanilmistir. Bahsi gecen Olgek cesitli arastirmacilar tarafindan son yillarda yaygin
olarak kullanilmaktadir (Piccolo ve Colquitt, 2006; Avey, Luthans ve Youssef, 2010;
Norman ve digerleri, 2010; Dunford ve digerleri, 2015; Rofcanin ve digerleri, 2016;
Salas-Vallina, Alegre ve Fernandez, 2017). Yapilan literatiir taramasindan bilebildigimiz
kadariyla, Lee ve Allen’in (2002) Orgiitsel Vatandaslik Davramisi Olgegi’nin Tiirkce
uyarlamasinm ilk olarak bu galismada yapilacag: tespit edilmistir. {lgili 6lgegin ifadeleri
iki boyutu temsil etmektedir. Bu boyutlar; ‘diger bireylerin yarari i¢in sergilenen orgiitsel
vatandaslik davranisi (organization citizienship behavior-individual)’, 6teki ise ‘orgiit
yarart i¢in sergilenen orgiitsel vatandaslik davranisi (organization citizienship behavior-
organization)’ dir. Lee ve Allen (2002) tarafindan ‘diger bireylerin yarari i¢in sergilenen
orgiitsel vatandaglik davranisi’ boyutu icin giivenilirlik katsayist o = 0.83, ‘Orgiit yarari
icin sergilenen orgiitsel vatandaglik davranisi’ igin giivenilirlik katsayist o = 0.88 seklinde

hesaplanmustir.
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Bu arastirmada orijinal olgekte yer alan 16 ifade Tiirk¢e’ye uyarlanarak ayni
sekilde kullanilmis, ifadeler hi¢ katilmiyorum (1)’den tamamen katiliyorum (6)’ya

uzanan altili derecelendirme sistemi ile 6l¢tilmiistiir.
- Giivenilirlik Analizi

Orgiitsel Vatandaslik Davrams1 Olgegi igin giivenilirlik analizi, Cronbach alfa
(o) degeri hesaplanarak yapilmistir. Analiz sonuglarina gore giivenilirlik katsayisi, ‘diger
bireylerin yarari i¢in sergilenen orgiitsel vatandaslik davranigi’ temsil eden 8 ifade i¢in o
= 0.85, “Orgiit yarar1 i¢in sergilenen oOrgiitsel vatandaslik davranisi’ temsil eden 8 ifade

icin o = 0.87 ve genel olarak tiim 6l¢ek (16 ifade) igin o = 0.89 olarak hesaplanmustir.
- Dogrulayict Faktor Analizi

‘Diger bireylerin yarari i¢in sergilenen orgiitsel vatandaglik davranisi® ve ‘orgiit
yararl i¢in sergilenen orgiitsel vatandaslik davranisi® alt boyutlarindan olusan 16 ifadeli
Orgiitsel Vatandashik Davramsi Olgegi’nin faktdriyel yapisi, LISREL 8.8 Scientific
Software International programi kullanilarak test edilmistir. Altili derecelendirme
sistemiyle, 688 katilimcidan elde edilen verilerin normal dagilim gostermesi Ssebebiyle
likelihood hesaplama bagvurularak  kovaryans —matrisi

maximum yontemine

olusturulmustur (Kline, 2014; Capik, 2014, s.199).

Tablo 12: Orgiitsel Vatandashk Davramsi Ol¢egi’nin Birinci Diizey DFA Uyum

Tyiligi Degerleri

Uyum Tyiligi indeksi Degerler Aciklama
Minimum Fit Function Chi-Square / Degrees of 175.71/63 = Iyi uyum
Freedom 2.79

(P =0.00)

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 0.06 Kabul edilebilir
Normed Fit Index (NFI) 0.92 Kabul edilebilir
Non-Normed Fit Index (NNFI) 0.91 Kabul edilebilir
Comparative Fit Index (CFI) 0.93 Kabul edilebilir
Standardized RMR 0.072 Kabul edilebilir
Goodness of Fit Index (GFI) 0.96 Kabul edilebilir
Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) 0.94 Iyi uyum

Birinci diizey iki faktorliit DFA sonuglarina gore elde edilen uyum iyiligi degerleri
Tablo 12 iizerinde ve parametre degerlerinin oldugu yol semas1 Sekil 11’de sunulmustur.

Igili uyum degerlerinin kabul edilebilir olmasi sebebiyle, Orgiitsel Vatandaslik Davranisi
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Olgegi’nin ongoriilen teorik yapismin iki faktorlii model ile uyusmakta oldugunu

goriilmektedir (Schreiber ve digerleri, 2006; Harrington, 2009; Kline, 2014).

owDl

(=]
L]
-1

0 47— avna2

0. 57 - 0w D3 \\
0_saw=| O¥D4 \0\
‘\\D_

o

—

[

O . 44— 0w Dh

[ R TR

0w DE

=]
[0}
[0}

\

(=)

(=)
[T I S I 1
1

o

0. 44-=— oW Dy

owDs

(=)
i
i
|
.
(=)

0 _ 75— avw D9

s
[}

O . 4 e a¥vDin

S

0Vl

il
NN\

[ = ]

0. 30-==— a2

(LI IR IR B B I

ovD13

0 45 - O%Inlg

EERE OvIis

a.€0 avDie

Chi-Sguare=175.71, df=€3, P-wvalu==0.00000, BMSER=0.0&

Sekil 11: Orgiitsel Vatandaslik Davranisi Olgegi Birinci Diizey ki Faktorlii DFA Modeli

3. 3. 3. Kurumda Kalma Niyeti Ol¢iim Araci

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin kurumda kalma niyeti diizeyleri ile ilgili
algilarin1 6lgmek icin Hansen, Sandvik ve Selnes tarafindan 2003 yilinda gelistirilen 2
ifadeli 6lgek kullanilmistir. Yazarlar tarafindan giivenilirlik katsayis1 a = 0.70 olarak
hesaplanmistir. Bu degiskenin 6l¢iimii i¢in orijinal dlgekte yer alan 2 ifade ayni sekilde
kullanilmis, ancak faktor basina en az ti¢ ifade kullanilmasinin 6lgtime ait giivenilirligi ve
gecerliligi arttiracagr diisiiniildiiginden (MacCallum ve digerleri, 1999; Raubenheimer,
2004; Hair ve digerleri, 2010; O'Rourke ve Hatcher, 2013), ek olarak 1 madde daha
eklenmistir (bk. EK 2). Literatiir arastirmasindan bilebildigimiz kadariyla, Hansen,
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Sandvik ve Selnes’m (2003) Kurumda Kalma Niyeti Ol¢egi’nin Tiirk¢e uyarlamasinin ilk
olarak bu calismada yapilacag tespit edilmistir. ilgili dlgekte yer alan ifadeler hig
katilmiyorum (1)’den tamamen katiliyorum (6)’ya uzanan altili derecelendirme sistemi

ile ol¢iilmiistiir.
- Giivenilirlik Analizi

Kurumda Kalma Niyeti Olgegi igin giivenilirlik analizi, Cronbach alfa (o) degeri
hesaplanarak yapilmistir. Analiz sonuglarina gore gilivenilirlik katsayisi ii¢ ifadeli tek

faktor boyutlu 6lgek icin a = 0.79 olarak hesaplanmistir.

- Dogrulayic1 Faktor Analizi

Tek faktdr boyutlu, 3 ifadeden olusan Kurumda Kalma Niyeti Olgegi’nin birinci
diizey faktoriyel yapisi, LISREL 8.8 Scientific Software International programi
kullanilarak test edilmistir. Altili dercelendirme sistemiyle, 688 katilimcidan elde edilen
verilerin normal dagilim gostermesi sebebiyle maximum likelihood hesaplama yontemine

basvurularak kovaryans matrisi olusturulmustur (Kline, 2014; Capik, 2014, s.199).

Tablo 13: Kurumda Kalma Niyeti Olcegi’nin Birinci Diizey DFA Uyum lyiligi

Degerleri

Uyum lyiligi Indeksi Degerler Aciklama
Minimum Fit Function Chi-Square / Degrees of 217.33/59 = Kabul edilebilir
Freedom 3.68

(P =0.00)

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 0.042 Iyi uyum
Normed Fit Index (NFI) 0.92 Kabul edilebilir
Non-Normed Fit Index (NNFI) 0.94 Kabul edilebilir
Comparative Fit Index (CFI) 0.91 Kabul edilebilir
Standardized RMR 0.071 Kabul edilebilir
Goodness of Fit Index (GFI) 0.94 Kabul edilebilir
Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) 0.90 Kabul edilebilir

Tek faktorlii DFA sonuclara gore elde edilen uyum iyiligi degerleri Tablo 13
iizerinde ve parametre degerlerinin oldugu yol semasi Sekil 12°de sunulmustur. ilgili

uyum degerlerine bakildiginda, Kurumda Kalma Niyeti Olgegi’nin éngoriilen teorik
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yapist (tek faktorlii model) ile uyusmakta oldugunu gostermektedir (Schreiber ve
digerleri, 2006; Harrington, 2009; Kline, 2014).

o.zz== EKENI \

oozew| EENZ |[=
0.4z KEMN3 /

Chi-Square=217.32, df=59, P-wvalues=0.000, BMSEA=0.04Z

Sekil 12:Kurumda Kalma Niyeti Olgegi Tek Foktorlii DFA Modeli

3. 3. 4. Gorev Performansi Ol¢iim Araci

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin gérev performansi diizeyleri ile ilgili algilarini
6lgmek i¢in Kirkman ve Rosen (1999) tarafindan gelistirilip, Sigler ve Pearson (2000)
tarafindan da kullanilan 4 ifadeli 6lgek kullanilmistir. Yazarlar tarafindan giivenilirlik
katsayist o = 0.94 olarak hesaplanmistir. Ilgili 6lgegin Tiirkge uyarlamasi Co1 (2008)
tarafindan yapilmistir. Col (2008), akademisyenler iizerinde uyguladiklari olgegin
giivenirlik katsayisint a = 0.82 olarak hesaplamigtir. Tutar ve Altindz (2010), imalat
isletmelerinde c¢alisan katilimeilara uyguladigi 6lgegin giivenilirlik katsayisini o = 0.88
olarak tespit edilmistir. Celik ve Cira’nin (2013) otel ¢alisanlar1 iizerinde
gerceklestirdikleri arastirmaya ait 6lgegin giivenilirlik katsayisi ise o = 0.75 olarak

bulunmustur.

Bu arastirmada orijinal dlgekte yer alan 4 ifade ayni sekilde kullanilmis, ifadeler
hi¢ katilmiyorum (1)’den tamamen katiliyorum (6)’ya uzanan 6’11 derecelendirme sistemi

ile Ol¢lilmiistiir.
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- Giivenilirlik Analizi

Gorev Performansi Olgegi igin giivenilirlik analizi, Cronbach alfa (o) degeri
hesaplanarak yapilmistir. Analiz sonuglarina gore giivenilirlik katsayis1 dort ifadeli tek

faktor boyutlu 6lgek icin a = 0.85 olarak hesaplanmistir.
- Dogrulayic1 Faktor Analizi

Tek faktér boyutlu, 4 ifadeli Goérev Performanst Olgegi'nin birinci diizey
faktoriyel yapisi, LISREL 8.8 Scientific Software International programi kullanilarak test
edilmistir. Altil1 derecelendirme sistemiyle, 688 katilimcidan elde edilen verilerin normal
dagilim gdstermesi sebebiyle maximum likelihood hesaplama yontemine basvurularak

kovaryans matrisi olusturulmustur (Kline, 2014; Capik, 2014, s.199).

Tablo 14: Gorev Performansi Olgegi’nin Birinci Diizey DFA Uyum Iyiligi

Degerleri

Uyum lyiligi Indeksi Degerler Aciklama
Minimum Fit Function Chi-Square / Degrees of 144.04 /52 = Iyi uyum
Freedom 2.77

(P =0.00)

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 0.041 Iyi uyum
Normed Fit Index (NFI) 0.97 Iyi uyum
Non-Normed Fit Index (NNFI) 0.91 Kabul edilebilir
Comparative Fit Index (CFI) 0.88 Kabul edilebilir
Standardized RMR 0.024 Iyi uyum
Goodness of Fit Index (GFI) 0.91 Kabul edilebilir
Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) 0.90 Kabul edilebilir

Tek faktorli DFA sonuglarina gére elde edilen uyum iyiligi degerleri Tablo 14
lizerinde ve parametre degerlerinin oldugu yol semasi Sekil 13°de sunulmustur. Ilgili
uyum degerlerine bakildiginda, Gérev Performansi Olgegi’nin dngériilen teorik yapisi
(tek faktorlii model) ile uyusmakta oldugunu gostermektedir (Schreiber ve digerleri,
2006; Harrington, 2009; Kline, 2014).

82



o0 GP1

=S GP2

0.3 E-=— GP3

0. 35 - GFP 4

Chi-Sguare=144.04, df=5Z, P-valu=s=0.00000, RMSEA=0.061

Sekil 13: Gorev Performanst Olgegi Tek Foktorlii DFA Modeli

3. 3. 5. Dissal Prestij Algis1 Ol¢iim Araci

Arastirmaya katilan calisanlarin digsal prestij diizeyleri ile ilgili algilarim
O0lgmek Mael ve Ashforth tarafindan 1992 yilinda gelistirilen 8 ifadeli oOlgek
kullanilmistir. Yazarlar tarafindan giivenilirlik katsayis1 o = 0.83 olarak hesaplanmuistir.
Tak ve Ciftcioglu (2009) tarafindan Tirkce’ye uyarlamasi yapilarak beyaz yakali
caligsanlar iizerinde uyguladiklari oOlgegin giivenilirlik katsayist o = 0.84 olarak
hesaplanmigtir. Goktepe’nin (2012), doktora tezi kapsaminda beyaz yaka ¢alisanlara
uyguladig1 6l¢egin giivenilirlik katsayis1 a = 0.94 seklinde bulunmustur. Bu aragtirmada
orijinal 6lgekte yer alan 8 ifade ayni sekilde kullanilmis, ifadeler hig katilmiyorum (1)’den

tamamen katiliyorum (6)’ya uzanan altili derecelendirme sistemi ile 6lgiilmiistiir.
- Giivenilirlik Analizi

Digsal Prestij Algisi 6lcegi i¢in giivenilirlik analizi, Cronbach alfa (o)) degeri
hesaplanarak yapilmistir. Analiz sonuglarina gore giivenilirlik katsayis1 sekiz maddeli,

tek faktor boyutlu dlgek i¢in o = 0.77 olarak hesaplanmistir.
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- Dogrulayic1 Faktor Analizi

Tek faktdr boyutlu, 8 ifadeden olusan Digsal Prestij Algis1 Olgegi’nin birinci

diizey faktoriyel yapisi, LISREL 8.8 Scientific Software International programi

kullanilarak test edilmistir. Altil1 derecelendirme sistemiyle, 688 katilimcidan elde edilen

verilerin normal dagilim gostermesi sebebiyle maximum likelihood hesaplama yontemine

basvurularak kovaryans matrisi olusturulmustur (Kline, 2014; Capik, 2014, s.199).

Tablo 15: Digsal Prestij Algis1 Olgegi’nin Birinci Diizey DFA Uyum lyiligi

Degerleri

Uyum lyiligi Indeksi Degerler Aciklama
Minimum Fit Function Chi-Square / Degrees of 105.07/23 = Kabul edilebilir
Freedom 4.56

(P =0.00)

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 0.073 Kabul edilebilir
Normed Fit Index (NFI) 0.90 Kabul edilebilir
Non-Normed Fit Index (NNFI) 0.92 Kabul edilebilir
Comparative Fit Index (CFI) 0.90 Kabul edilebilir
Standardized RMR 0.03 Iyi uyum
Goodness of Fit Index (GFI) 0.91 Kabul edilebilir
Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) 0.94 Kabul edilebilir

Tek faktorliit DFA sonuglarina gore elde edilen uyum iyiligi degerleri Tablo 15

lizerinde ve parametre degerlerinin oldugu yol semasi Sekil 14°de sunulmustur. Ilgili

uyum degerlerine bakildiginda, Dissal Prestij Algis1 Olgegi’nin dngériilen teorik yapist

(tek faktorlii model) ile uyusmakta oldugunu gostermektedir (Schreiber ve digerleri,

2006; Harrington, 2009; Kline, 2014).
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Sekil 14: Digsal Prestij Algis1 Olgegi Tek Foktorlii DFA Modeli

3. 3. 6. Kurum Destek Algis1 Ol¢iim Araci

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin kurum destek algilarinin seviyesini 6lgmek igin
Eisenberger ve arkadaglar1 tarafindan 1986 yilinda gelistirilen 36 ifadeli olgegin
Armstrong-Stassen ve Ursel (2009) tarafindan kisaltilmis olan 10 ifadeli hali
kullanilmigtir. Yazarlar tarafindan kisa formun gecerlilik ve giivenilirlik analizleri
yapilmis olup, ilgili 6l¢egin giivenilirlik katsayis1 a = 0.91 olarak hesaplanmistir. Turung
ve Celik (2010) tarafindan kii¢lik 6lgekli savunma sektorii ¢alisanlar tizerinde Tiirkge
uyarlamasi yapilan 6lgegin giivenilirlik katsayisi a = 0.88 seklinde bulunmustur. Goktepe
(2012) doktora tezi kapsaminda beyaz yaka c¢alisanlara uyguladigi 6l¢egin giivenilirlik
katsayisini o = 0.97 olarak hesaplamistir. Bu arastirmada orijinal dlgekte yer alan tek
boyutta toplanmis 10 ifade ayni sekilde kullanilmis, ifadeler hi¢ katilmiyorum (1)’den

tamamen katiltyorum (6)’ya uzanan altili derecelendirme sistemi ile 6l¢iilmustiir.
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- Giivenilirlik Analizi

Kurum Destek Algis1 Olgegi igin giivenilirlik analizi, Cronbach alfa (o) degeri
hesaplanarak yapilmistir. Analiz sonuglarina gore giivenilirlik katsayis1 on maddeli, tek

faktor boyutlu 6lgek icin a = 0.89 olarak hesaplanmistir.

- Dogrulayic1 Faktor Analizi

Tek faktor boyutlu, 10 ifadeli Kurum Destek Algist Olgegi’nin birinci diizey
faktoriyel yapisi, LISREL 8.8 Scientific Software International programi kullanilarak test
edilmistir. Altil1 derecelendirme sistemiyle, 688 katilimcidan elde edilen verilerin normal
dagilim gdstermesi sebebiyle maximum likelihood hesaplama yontemine basvurularak

kovaryans matrisi olugturulmustur (Kline, 2014; Capik, 2014, s.199).

Tablo 16: Kurum Destek Algis1 Olcegi’nin Birinci Diizey DFA Uyum lyiligi

Degerleri
Uyum lyiligi Indeksi Degerler Aciklama
Minimum Fit Function Chi-Square / Degrees of 147.08/35 = Kabul edilebilir
Freedom 4.20
(P =0.00)

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 0.059 Kabul edilebilir
Normed Fit Index (NFI) 0.92 Kabul edilebilir
Non-Normed Fit Index (NNFI) 0.92 Kabul edilebilir
Comparative Fit Index (CFI) 0.94 Kabul edilebilir
Standardized RMR 0.061 Kabul edilebilir
Goodness of Fit Index (GFI) 0.92 Kabul edilebilir
Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) 0.91 Kabul edilebilir

Tek faktorli DFA sonuglarina gore elde edilen uyum iyiligi degerleri Tablo 16
lizerinde ve parametre degerlerinin oldugu yol semas1 Sekil 15°de sunulmustur. ilgili
uyum degerlerine bakildiginda, Kurum Destek Algisi Olgegi’nin éngoriilen teorik yapisi
(tek faktorlii model) ile uyusmakta oldugunu gostermektedir (Schreiber ve digerleri,
2006; Harrington, 2009; Kline, 2014).
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Chi—-—Sguare=147 .08,

Sekil 15: Kurum Destek Algis1 Olgegi Tek Foktorlii DFA Modeli

Arastirmanin yontemiyle ve kullanilan dlgeklerle ilgili yapilan bu agiklamalarin

ardindan analiz ve bulgulara bir sonraki kisimda yer verilmistir.
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4. ANALIZ VE BULGULAR

Arastirma kapsaminda ele alinan iliskiler (hipotezler) biitiiniinii olusturan teorik
model bu boliimde test edilmistir. Ayrica 6lgeklere iliskin ortalama, standart sapma ve
korelasyon degerleri sunulmus olup, elde edilen verilere normallik testleri uygulanmaistir.

Aragtirmaya ait analiz bulgular1 bu kisimda yer almaktadir.

4. 1. OLCEKLERE ILISKIN ORTALAMA, STANDART SAPMA VE
KORELASYON DEGERLERI

Hipotez testlerine baslamadan once arastirmada kullanilan oOlgeklere iligskin
katilimcilarin  yanitlarinin ortalamalari, standart sapmalari ve arastirmada yer alan
degiskenler arasindaki korelasyon degerleri incelenmistir. Ayrica elde edilen verilere

normallik testleri uygulanmistir.

Katilimcilarin is zanaatkarligi, orgiitsel vatandaslik davranisi, kurumda kalma
niyeti, gérev performansi, digsal prestij ve kurum destek algilarina yonelik 6lgeklere

verdikleri ortalama degerler Tablo 17°de sunulmustur.

Tablo 17: Olgeklere iliskin Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Degerleri

Degiskenler Ort. S.S. 1 2 3 4 5 6

1. Is Zanaatkarh@ 488 0.704

2. Orgiitsel Vatandashk "
3.71 0.786 0.423

Davramisi

3. Kurumda Kalma . "
L 420 0.675 -0.232 -.0179
Niyeti

4. Gorev Performansi 5.21 0.782 0.691** 0.413** -0.070

5. Dissal Prestij Algist 477 0.910 0.487** 0.510** 0.060" 0.317**

6. Kurum Destek Algist 3,96 0.761 0.406™ 0.450** 0.080* 0.203** 0.450**

*p<0.01, **p<0.05, Ort=Ortalama, S.S.=Standart Sapma

Olgeklerde yer alan ifadeler kesinlikle katilmiyorum (1)’den kesinlikle

katiltyorum (6)’ya uzanan altili derecelendirme sistemi kullanilarak 6lgiilmistiir. Altilt
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derecelendirme siseminin tercih edilmesinin sebebi, ‘kararsizim’, ‘ne katiliyorum ne
katilmiyorum’ gibi tarafsiz ve notr yanitlardan ziyade daha belirleyici verilerin elde
edilmek istenmesidir. Ornegin besli veya yedili derecelendirme sisteminin uygulandig
ol¢eklerde kolektivist, orta yolcu, sosyal begenirlik kaygisi yiiksek bireylerin bulundugu
kiltiirlerde katilimcilarin verdigi yanitlarin agirlikla, tam orta noktada bulunan segenekte
dagilim gosterdigi goriilmektedir (Cummins ve Gullone, 2000; Chomeya, 2010). Buna
karsin, altili derecelendirme sistemi kullanilarak elde edilen verilerin, diger
derecelendirme sistemlerine kiyasla normal dagilim gostermesi daha olas1 kabul

edilmektedir (Leung, 2011).

Arastirmanin bulgulara gore, katilimcilarin arastirmada yer alan degiskenlere ait
algilarinin ortalamanin iizerinde oldugu ve genellikle ‘biraz katiliyorum (4)’ secenegi
cevresinde dagilmakta oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin en yiiksek dlgek puanini
gorev performansi (5.21) i¢in, en diisiik 6l¢cek puanini ise orglitsel vatandaslik davranis

icin (3.71) verdikleri tespit edilmistir.

Tablo 17 tizerinden degiskenler arasindaki iligkileri gosteren Pearson korelasyon
katsay1 degerleri de incelenebilmektedir. Buna gore is zanaatkarligi ile gérev performansi
(r = 0.691) arasinda yiiksek diizeyde pozitif, is zanaatkarlig: ile kurumda kalma niyeti (r
= -0.232) arasinda diisiik diizeyde negatif, is zanaatkarligi ile Orgiitsel vatandaslik
davranigi (r = 0.423) arasinda orta diizeyde pozitif, is zanaatkarlig ile digsal prestij algisi
(r = 0.487) arasinda orta diizeyde pozitif ve is zanaatkarligi ile kurum destek algist (r =
0.406) arasinda orta diizeyde ve istatistiksel olarak anlamli (p=0.000 < 0.05) iligkiler
tespit edilmistir. Elde edilen sonuclara gore degiskenler arasinda korelasyon katsayi
degeri 0.80 ve ilizerinde olan iligkilere rastlanmamis olmasi ¢oklu dogrusal baglanti

(multicollinearity) problemi olmadigini isaret etmektedir (Hair ve digerleri, 2010) .
4.2. NORMALLIK TESTLERI

Aragtirma kapsaminda elde edilen verilen normal dagilim gosterip
gostermedigini anlayabilmek i¢in Kolmogorov-Smirnov (K-S) testi uygulanmustir.
Normallik testi olarak sik¢a kullanilan K-S sonuglarinin anlamli olmamasi (p > 0.05),
verilerin normal dagildigi anlamima gelmektedir (Hinkin, 2005; Worthington ve
Whittaker, 2006; De Vaus, 2013). Normallik testi kapsaminda ayrica Kurtosis (basiklik)

ve Skewness (carpiklik) degerleri incelenmistir. Normal dagilim gosteren veriler igin
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basiklik ve ¢arpiklik degerlerinin +1 ile +1 arasinda olmasi beklenmektedir (Hoyle, 2000;
Hair ve digerleri, 2010). Bu ¢alismanin verilerine ait K-S, basiklik ve g¢arpiklik testi
sonuglarina iliskin bulgular Tablo 18’de yer almaktadir.

Tablo 18: Normallik Testleri Sonuclar:

Degiskenler Ort. S.S. K-S Kurtosis  Skewness
1. Is Zanaatkarhg

488 0.704 0.19 (p=0.21) -0.881 1.344
2. Orgiitsel Vatandashk D

retitsel Vatandaghle Davramist = 521 0786 0.14(p=041)  -0.609 0.558

3. Kurumda Kalma Niyeti

420 0.675 0.39(p=0.81) -0.355 0.897
4. Gorev Performansi 521 0.782 0.16 (p=0.11) -0.924 1.016
5. Digsal Prestij Algist 477 0.910 0.23 (p=0.06) -0.409 0.613
6. Kurum Destek Algisi 3.96 0.761 0.12 (p=0.21) -0.267 0.549

Ort=Ortalama, S.S.=Standart Sapma, K-S: Kolmogorov-Smirnov, Kurtosis: Basiklik Katsayisi, Skewness: Carpiklik
Katsayist

K-S testi sonucu elde edilen bulgulara gore arastirmada yer alan degiskenlere ait
katilimcilardan toplanan verilerin normal dagilim gosterdigi soylenebilmektedir (p>.05).
Ayn1 tablo tizerinden basiklik ve ¢arpiklik degerleri incelenecek oldugunda, is
zanaatkarlig1 ve gorev performansi disindaki degiskenlere ait degerlerin -1 ile +1 arasinda
degismekte oldugu, yani normal dagilim gosterdigi sdylenebilmektedir. Is zanaatkarligina
iligkin basiklik ve ¢arpiklik degerlerinin (-0.881 ile 1.344) ve gorev performansina iliskin
degerlerin ise (-0.924 ile 1.016) degismekte oldugu goriilmektedir.

Bahsi gecen iki degiskene ait verilerin K-S testi sonuglarinin anlamli olmamasi,
basiklik ve c¢arpiklik degerlerinin -1 ile +1 arasinda olmasi varsayimini asiri ihlal
etmemeleri ve verilerin biiylik 6rneklemden gelmeleri sebepleriyle dontistiirme islemine
tabi tutulmaksizin, 6zgiin halleri ile kullanilmasinda sakinca goriilmemistir (Glirbiiz ve

Sahin, 2016, 5.219).
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4. 3. HIPOTEZ TESTLERI

Bu kisimda hiyerarsik regresyon sonuglarina ait bulgular yer almaktadir.
Arastirma modelini test edebilmek i¢in asagida yer alan hipotezler Andrew F. Hayes
tarafindan 2012 yilinda gelistirilen PROCESS makrosuyla IBM SPSS 21 programi

lizerinden incelenmistir.

Is zanaatkarliginn orgiitsel vatandaslik davranisi {izerindeki etkisi (H1)
Is zanaatkarligimin kurumda kalma niyeti {izerindeki etkisi (H>)

Is zanaatkarliginin gérev performanst iizerindeki etkisi (Hs)

ASERNERNERN

Is zanaatkarhig ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda dissal prestij algisinin

roli (Ha)

v Is zanaatkarlig: ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda kurum destek algisinin
rolii (Hs),

v Is zanaatkarlig1 ile kurumda kalma niyeti arasinda digsal prestij algisinin rolii (Hg)

v Is zanaatkarh@ ile kurumda kalma niyeti arasinda kurum destek algisinin rolii
(H7)

v Is zanaatkarhig ile gorev performansi arasinda digsal prestij algisinin rolii (Hs)

v Is zanaatkarhigi ile gorev performansi arasinda kurum destek algisinin rolii (Hg)

Birinci diizey ortiik degiskenlerin (gorev zanaatkarhigy, iligkisel zanaatkarlik,
biligsel zanaatkarlik), bir st ortiik degisken olan is zanaatkarligini olusturdugu, ayni
sekilde birinci diizey ortiik degiskenlerin (diger bireylerin yarari i¢in sergilenen orgiitsel
vatandaslik davranisi, Orglit yarari igin sergilenen orgiitsel vatandaslik davranist), bir {ist
ortiik degisken olan oOrgiitsel vatandaslik davranisi degiskenini olusturdugu ikinci diizey
dogrulayict faktor analizi ile dogrulanmistir. Bu baglamda, arastirma modelinde is
zanaatkarligr ve orgiitsel vatandaslik davranisi {ist ortiik degiskenlerine ait alt Ortiik

degiskenler yer almaksizin modelde test edilebileceklerine karar verilmistir.

4. 3. 1. Is Zanaatkarhgmmn Orgiitsel Vatandashk Davramsi Uzerindeki
Etkisi

H: hipotezini test etmeye yonelik bulgular Tablo 19’da yer almaktadir. Buna
gore is zanaatkarligi, orgiitsel vatandaslik davranisi (B = 0.24, p <0.05) {izerinde istatistiki

olarak anlamli ve pozitif bir etki yapmaktadir.

91



Tablo 19: Is Zanaatkarhgmm Orgiitsel Vatandashk Davramsi Uzerindeki Etkisi

Modele Ait Regresyon Degerleri Model Ozeti Hipotez
Bagimsiz B t p R? F H1
Degisken
Is Zanaatkarlig 0.2409* 16.20 0.0000 0.27 386.67* Kabul

* Bagimh Degisken: Orgiitsel Vatandashk Davramsi, *p < 0.05, **p < 0.01

Is zanaatkarhiginin tek basina, orgiitsel vatandaslik davranisinin %27°lik kismini
acikladig1 ve modelin istatistiksel olarak anlamli oldugu gériilmiistiir (R? = 0.27; F =

386.67, p < 0.05). Bu durumda Hj hipotezi kabul edilmistir.
4. 3. 2. is Zanaatkarhgmin Kurumda Kalma Niyeti Uzerindeki Etkisi

H> hipotezini test etmeye yonelik bulgular Tablo 20’de yer almaktadir. Buna
gore is zanaatkarliginin, kurumda kalma niyetinde iizerindeki etkisi (f = -0.17, p < 0.05)

istatistiki olarak anlamli ve yonii negatiftir.

Tablo 20: is Zanaatkarhgimin Kurumda Kalma Niyeti Uzerindeki Etkisi

Modele Ait Regresyon Degerleri Model Ozeti Hipotez
Bagimsiz B t p R? F H:
Degisken
Is Zanaatkarlign | -0.1747%* 2.58 0.003 0.13 104.02* Kabul

* Bagimh Degisken: Kurumda Kalma Niyeti, p < 0.05, **p < 0.01

Is zanaatkarlhiginin, kurumda kalma niyetinin %13’lik kismini negatif olarak

acikladig1 ve modelin istatistiksel olarak anlamli oldugu gériilmiistiir (R? = 0.13; F =

104.02, p < 0.05). Bu durumda H: hipotezi kabul edilmistir.
4. 3. 3. iy Zanaatkarhgimin Gorev Performans: Uzerindeki Etkisi

Hzs hipotezini test etmeye yonelik bulgular Tablo 21°de yer almaktadir. Buna
gore is zanaatkarligi, gorev performansi (B = 0.63, p < 0.05) iizerinde istatistiki olarak

anlaml1 ve pozitif etki yapmaktadir.
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Tablo 21: Is Zanaatkarhgmmin Goérev Performansi Uzerindeki EtKisi

Modele Ait Regresyon Degerleri Model Ozeti Hipotez
Bagimsiz B t p R? F Hs
Degisken
Is Zanaatkarlig .6341* 24.10 0.0000 0.32 198.69* Kabul

* Bagimh Degisken: Gorev Performansi, *p < 0.05, **p < 0.01

Is zanaatkarligmin tek basina, gérev performansinin %32’lik kismini agikladigi
ve modelin istatistiksel olarak anlamli oldugu gériilmiistiir (R? = 0.32; F = 198.69, p <
0.05). Bu durumda Hz hipotezi kabul edilmistir.

4. 3. 4. Is Zanaatkarhg ile Orgiitsel Vatandashk Davranisi Arasinda Digsal
Prestij Algisinin Rolii

Hs hipotezini test etmeye yonelik bulgular Tablo 22°de yer almaktadir.
Diizenleyici degiskenlerden digsal prestij algisi olmadan is zanaatkarliginin orgiitsel
vatandaglik davranisi1 tizerindeki etkisi (B = 0.24, p < 0.05) iken, modele digsal prestij
algisinin dahil edilmesiyle (B = 0.79, p < 0.05) artig gosterdigi tablo iizerinden

goriilmektedir.

Tablo 22: Is Zanaatkarhg ile Orgiitsel Vatandashk Davrams1 Arasinda Digsal
Prestij Algisinin Rolii

Modele Ait Regresyon Degerleri Model Ozeti Hipotez

Bagimsiz B t p LLCI | ULCI R? AR? F Ha
Degiskenler

Is
Zanaatkarligi

X 0.7941* 20.40 0.0000 0.6282 0.7620 0.45 0.18  391.341** Kabul

Daigsal Prestij
Algisi

* Bagimh Degisken: Orgiitsel Vatandashk Davrams1, *p < 0.05, **p < 0.01

Is zanaatkarliginin tek basina, orgiitsel vatandaslik davranisin %27°lik kismim
aciklarken (bk. Tablo 19), modele dissal prestij algist eklendiginde her iki degiskenin
etkisi istatistiksel olarak anlamli bir sekilde %45’e yiikselmistir (AR2 =0.18, F=391.341,
p < 0.05). Sonucun bir 6ncekine kiyasla ayni yonde olmasi, bize kurum destek algisinin

kismi diizenleyici rolii olabilecegini gdstermistir. Diizenleyici etkinin varligi tespit
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edildikten sonra ortaya ¢ikan bu sonucun anlamliligini tekrar test etmek i¢in etkilesimsel

etkiye ait p degeri ve bootstrap alt-iist giiven aralig1 (LLCI-ULCI) degerleri incelenmistir.

Tablo 22°de verilen bilgiler 1s18inda is zanaatkarlhig: ile orgiitsel vatandaslik
davranigi arasinda dissal prestij algisinin etkilesimsel etkisine ait p degerinin anlamli (p
< 0.05) ve bootstrap giiven araliklariin ikisinin de sifirin iizerinde oldugu goriilmektedir
(0.6282 / 0.7620). Bu sonuglara gore is zanaatkarligi ile orgiitsel vatandaslik davranisi
arasinda digsal prestij algist degiskenin diizenleyici rolii oldugu sdylenebilmektedir. O

halde Hs hipotezi kabul edilmistir.

4. 3. 5. Is Zanaatkarhg ile Orgiitsel Vatandashk Davramisi Arasinda
Kurum Destek Algisinin Rolii

Hs hipotezini test etmeye yonelik bulgular Tablo 23’de yer almaktadir.
Diizenleyici degiskenler olmadan is zanaatkarligmmin orgiitsel vatandaslik davranisi
tizerindeki etkisi (B = 0.24, p < 0.05) iken, modele diizenleyici degiskenlerden kurum
destek algisinin dahil edilmesiyle (B = 0.73, p < 0.05) artig gosterdigi tablo {izerinden

goriilmektedir.

Tablo 23: Is Zanaatkarhg ile Orgiitsel Vatandashk Davramsi Arasinda Kurum

Destek Algisinin Rolii
Modele Ait Regresyon Degerleri Model Ozeti Hipotez
Bagimsiz B t p LLCI | ULCI R? AR? F Hs

Degiskenler

Is Zanaatkarlig

X 0.7309* 22.11 0.000 0.6588 0.7873 0.41 0.14  385.741** Kabul

Kurum Destek
Algisi

* Bagimh Degisken: Orgiitsel Vatandashk Davramsi, *p < 0.05, **p < 0.01

Is zanaatkarliginin tek basina, orgiitsel vatandaslik davranisinin %27°lik kismimi
aciklarken (bk. Tablo 19), modele kurum destek algisi eklendiginde her iki degiskenin
etkisi istatistiksel olarak anlamli bir sekilde %41°e yiikseldigi tespit edilmistir (AR? =
0.14, F = 385.741, p < 0.05). Sonucun bir 6ncekine kiyasla ayni yonde olmasi, bize kurum
destek algisinin kismi diizenleyici rolii olabilecegini gostermistir. Diizenleyici etkinin

varlig tespit edildikten sonra ortaya ¢ikan bu sonucun anlamliligini tekrar test etmek i¢in
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etkilesimsel etkiye ait p degeri ve bootstrap alt-list giiven aralig1 (LLCI-ULCI) degerleri

incelenmistir.

Tablo 23’de verilen bilgiler 1518inda is zanaatkarlig: ile orgiitsel vatandaglhik
davranigi arasinda kurum destek algisinin etkilesimsel etkisine ait p degerinin anlamli (p
< 0.05) ve bootstrap giiven araliklarmin ikisinin de sifirin tizerinde oldugu goriilmektedir
(0.6588 / 0.7873). Bu sonuglara gore is zanaatkarligi ile orgiitsel vatandaslik davranisi
arasinda kurum destek algis1 degiskenin diizenleyici rolii oldugu séylenebilmektedir. O

halde Hs hipotezi kabul edilmistir.

4. 3. 6. Is Zanaatkarhg ile Kurumda Kalma Niyeti Arasinda Digsal Prestij
Algisinin Rolii

He hipotezini test etmeye yonelik bulgular Tablo 24’de yer almaktadir.
Diizenleyici degiskenlerden digsal prestij algis1 olmadan is zanaatkarliginin kurumda
kalma niyeti tizerindeki negatif etkisinin ( = -0.17, p < 0.05), modele dissal prestij algisi
dahil edildiginde pozitif hale geldigi (B = 0.33, p < 0.05) tablo iizerinden goriilmektedir.

Tablo 24: is Zanaatkarhg ile Kurumda Kalma Niyeti Arasinda Dissal Prestij

Algisinin Rolii
Modele Ait Regresyon Degerleri Model Ozeti Hipotez
Bagimsiz B t p LLCI | ULCI R? AR? F He
Degiskenler
Is Zanaatkarhg
X 0.3306* 8.72 0.000 0.3033 0.4401 0.21 0.08  77.856* Kabul
Digsal Prestij
Algist

* Bagimh Degisken: Kurumda Kalma Niyeti, *p < 0.05, **p< 0.01

Is zanaatkarligi degiskeninin tek basina, kurumda kalma niyetinin %13’lik
kismimi agiklarken (bk. Tablo 20), modele digsal prestij algisi eklendiginde her iki
degiskenin etkisi istatistiksel olarak anlaml1 bir sekilde %21’e yiikselmistir (AR? = 0.08,
F = 77.856, p < 0.05). Sonucun bir dncekine kiyasla farkli yonde olmasi, bize kurum
destek algisinin diizenleyici rolii olabilecegini gdstermistir. Diizenleyici etkinin varlig
tespit edildikten sonra ortaya ¢ikan bu sonucun anlamliligini tekrar test etmek igin
etkilesimsel etkiye ait p degeri ve bootstrap alt-iist giiven aralig1 (LLCI-ULCI) degerleri

incelenmistir.
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Tablo 24’de verilen bilgiler 1s18inda is zanaatkarlhig ile kurumda kalma niyeti
arasinda digsal prestij algisinin etkilesimsel etkisine ait p degerinin anlamli (p < 0.05) ve
bootstrap giiven araliklarinin ikisinin de sifirin iizerinde oldugu goriilmektedir (0.3033 /
0.4401). Bu sonuglara gore is zanaatkarligi ile kurumda kalma niyeti arasinda dissal
prestij algis1 degiskenin diizenleyici rolii oldugu sdylenebilmektedir. O halde He hipotezi

kabul edilmistir.

4.3.7.1s Zanaatkarhg ile Kurumda Kalma Niyeti Arasinda Kurum Destek
Algisinin Rolii

H7 hipotezini test etmeye yonelik bulgular Tablo 25’de yer almaktadir.
Diizenleyici degiskenler olmadan is zanaatkarliginin kurumda kalma niyeti iizerindeki
negatif etkisinin (p = -0.17, p < 0.05), modele kurum destek algis1 eklendiginde (B = -

0.12, p < 0.05) azalma gosterdigi tablo tizerinden goriilmektedir.

Tablo 25: Is Zanaatkarhg ile Kurumda Kalma Niyeti Arasinda Kurum Destek

Algisinin Rolii
Modele Ait Regresyon Degerleri Model Ozeti Hipotez
Bagimsiz B t p LLCI ULClI R? | AR? F H7
Degiskenler
Is Zanaatkarlig
X -0.1241** 372 0.000  0.2919 0.3358 | .017 0.04 34.28* Kabul
Kurum Destek
Algist

* Bagimh Degisken: Kurumda Kalma Niyeti, *p < 0.05, **p < 0.01

Is zanaatkarhgmin tek basina, kurumda kalma niyetinin %13’lik kismini
agiklarken (bk. Tablo 20), modele kurum destek algisi eklendiginde eklendiginde her iki
degiskenin etkisi istatistiksel olarak anlamli bir sekilde %17’ye yiikseldigi tespit
edilmistir (AR? = 0.04, F = 34.28, p < 0.05). Sonucun bir éncekine kiyasla ayn1 yonde
olmasi, bize kurum destek algisinin kismi diizenleyici rolii olabilecegini gostermistir.
Diizenleyici etkinin varlig tespit edildikten sonra ortaya ¢ikan bu sonucun anlamliliginm
tekrar test etmek icin etkilesimsel etkiye ait p degeri ve bootstrap alt-iist giiven aralig1

(LLCI-ULCI) degerleri incelenmistir.

Tablo 25’de verilen bilgiler 15181inda is zanaatkarligi ile kurumda kalma niyeti

arasinda kurum destek algisinin etkilesimsel etkisine ait p degerinin anlamli (p < 0.05) ve
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bootstrap giiven araliklarinin ikisinin de sifirin tizerinde oldugu goriilmektedir (0.2919 /
0.3358). Bu sonuglara gore is zanaatkarligi ile kurumda kalma niyeti arasinda kurum
destek algist degiskeninin diizenleyici rolii oldugu sdylenebilmektedir. Bu durumda Hy

hipotezi ise kabul edilmistir.

4. 3. 8. Is Zanaatkarhg ile Gorev Performansi Arasinda Dissal Prestij

Algisinin Rolii

Hg hipotezini test etmeye yonelik bulgular Tablo 26’da yer almaktadir.
Diizenleyici degiskenlerden dissal prestij algisi olmadan is zanaatkarligimin gorev
performansi tizerindeki etkisi (B = 0.63, p < 0.05) iken, modele dissal prestij algisinin

dahil edilmesiyle (B = 0.79, p < 0.05) artis gosterdigi tablo tizerinden goriilmektedir.

Tablo 26: Is Zanaatkarhg ile Gorev Performansi Arasinda Dissal Prestij

Algisinin Rolii
Modele Ait Regresyon Degerleri Model Ozeti Hipotez
Bagimsiz B t p LLCI | ULCI R? AR? F Hs
Degiskenler
Is Zanaatkarh
X 0.7905* 11.10 0.0000 0.4029 0.5760 0.39 0.07  103.624* Kabul
Daigsal Prestij
Algist

* Bagimh Degisken: Gorev Performansi, *p < 0.05, **p < 0.01

Is zanaatkarliginin tek basina, gérev performansimin %32’lik kismini agiklarken
(bk. Tablo 21), modele dissal prestij algisi eklendiginde her iki degiskenin etkisi
istatistiksel olarak anlaml1 bir sekilde %39°a yiikseldigi tespit edilmistir (AR?=0.07, F =
103.624, p < 0.05). Sonucun bir 6ncekine kiyasla ayni1 yonde olmasi, bize digsal prestij
algisinin kismi diizenleyici rolii olabilecegini gdstermistir. Diizenleyici etkinin varligi
tespit edildikten sonra ortaya ¢ikan bu sonucun anlamliligini tekrar test etmek igin
etkilesimsel etkiye ait p degeri ve bootstrap alt-iist giiven aralig1 (LLCI-ULCI) degerleri

incelenmistir.

Tablo 26’da verilen bilgiler 1s1ginda is zanaatkarligi ile gérev performansi
arasinda digsal prestij algisinin etkilesimsel etkisine ait p degerinin anlamli (p < 0.05) ve

bootstrap giiven araliklarinin ikisinin de sifirmn iizerinde oldugu goriilmektedir (0.4029 /
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0.5760). Bu sonuglara gore is zanaatkarligi ile gorev performansi arasinda dissal prestij

degiskenin diizenleyici rolii oldugu goriilmiis ve dolayisiyla Hg hipotezi kabul edilmistir.

4. 3. 9. Is Zanaatkarhg ile Gorev Performansi Arasinda Kurum Destek

Algisinin Rolii

Ho hipotezini test etmeye yonelik bulgular Tablo 27°de yer almaktadir.
Diizenleyici degiskenler olmadan is zanaatkarliginin goérev performansi iizerindeki
etkisinin (B = 0.63, p < 0.05), modele kurum destek algisinin dahil edilmesiyle (f = 0.67)
artis gosterdigi ancak bu artisin istatistiki olarak anlamli olmadigi (p > 0.05) tabloda

goriilmektedir.

Tablo 27: s Zanaatkarhg ile Gorev Performansi Arasinda Kurum Destek

Algisinin Rolii
Modele Ait Regresyon Degerleri Model Ozeti Hipotez
Bagimsiz B t p LLCI ULCI R? AR? F Ho
Degiskenler

Is Zanaatkarlig

X 0.6729 1282 0.074 -0.4597 0.0398 0.45 0.13  99.1964 Ret
Kurum Destek

Algist

* Bagimh Degisken: Gorev Performansi, *p < 0.05, **p < 0.01

[s zanaatkarhiginin tek basina, gorev performansinin %32’lik kismini agiklarken
(bk. Tablo 21), modele kurum destek algisi eklendiginde her iki degiskenin etkisinin
istatistiksel olarak anlamli bir sekilde yiikselmedigi tespit edilmistir (AR? = 0.13, F =
99.1964, p > 0.05).

Buna ek olarak, i zanaatkarlig1 ile gorev performans: arasinda kurum destek
algisinin etkilesimsel etkisine ait p degerinin anlamli olmadigi (p > 0.05) ve bootstrap alt
giiven araliinin sifirin altinda, st giiven araliginin ise sifirin {izerinde oldugu
goriilmektedir (-0.4597 / 0.0398). Bu sonuglara gore is zanaatkarligr ile gorev
performansi arasinda kurum destek algisi degiskeninin diizenleyici rolii olmadig:

sOylenebilmektedir. Bu durumda Ho hipotezi reddedilmistir.

Arastirmada elde edilen bulgularin tartisilmasi ve sonuglar bir sonraki boliimde

irdelenmistir.
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5. TARTISMA VE SONUC

Bu arastirma kapsaminda is zanaatkarligi kavramini anlayabilmek adina birden

fazla soruya cevap aranmistir.

Soru 1: Is zanaatkarhigimin, orgiitsel vatandashk davranisi, kurumda kalma

niyeti ve gorev performansi tizerinde anlaml bir etkisi var midir?

Birinci soruyu cevaplayabilmek adina sirasiyla; is zanaatkarliginin Orgiitsel
vatandaglik davranisi tizerindeki etkisi (H1), is zanaatkarhigimin kurumda kalma niyeti
tizerindeki etkisi (H2) ve is zanaatkarliginin gorev performansi iizerindeki etkisi (Has)
incelenmistir. Is zanaatkarligmin bireysel performans ¢iktilarindan 6rgiitsel vatandashik
davranig1 ve gorev performansi lizerinde istatistiki olarak anlamli ve pozitif bir etkisi
oldugu bulunmus, Hi ve Hs hipotezleri dogrulanmistir. Is zanaatkarligimin kurumda kalma
niyeti degiskeni tizerinde ise istatistiki olarak anlamli ve negatif etkisi bulundugu, H>

hipotezinin kabul edildigi analiz bulgular1 arasinda yer almaktadir.

Soru 2: Is zanaatkdrhigi, bahsi gecen bireysel performans ¢iktilart arasindan

hangisi tizerinde daha fazla etkilidir?

Ikinci soruyu cevaplayabilmek igin is zanaatkarligmin bireysel performans
ciktilari iizerindeki etkisine ait agiklayicilik (R?) ve etki (B) degerleri kiyaslanmistir. Elde
edilen bulgulara gore, is zanaatkarligi degiskeninin bireysel performans ¢iktilari
tizerindeki etkisine ait degerlerin en yiiksek gorev performansinda, sonrasinda kurumda
kalma niyetinde ve en diisiik degerlerin ise orgiitsel vatandaslik davranisi degiskeni
lizerinde oldugu soylenebilir. Is zanaatkarliginin kurumda kalma niyeti iizerinde negatif
bir etkisinin bulunmasi ve is zanaatkarligimin orgiitsel vatandashik davranisi iizerinde
gorev performansina kiyasla diisiik etkisinin olmasinin olast bir agiklamasi; bireysel is
zanaatkarlig1 faaliyetlerinin karanlik bir yiiziiniin de olabilecegidir. Is zanaatkar kisilerin
istthdam edilebilirlik algilarinin yiiksek olmasi, yani kolay is bulabileceklerine dair
inanglar1 nedeniyle kurumdan ayrilmaya daha kolay karar verebilirler. Bu ylizden is
zanaatkarliginin, kurumda kalma niyeti tizerindeki negatif etkisi siradisi bir bulgu olarak
nitelendirmemelidir. Ayrica bu kisiler, kavramim tanimi ve dogasi geregi oOrgiitiin
yararindan daha oncelikle olarak kendi yararlarini diisiinerek hareket edebilirler. Tam

tersi olarak da isini anlamli goren zanaatkarlar meslekte ustalasabilmek adina sahip
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oldugu gorevlerini en iist seviye performansla yerine getirmeye calisabilirler. Bu yiizden,
bu kigilerin Orgiitsel vatandaslik davraniglart calistiklart kuruma gore degisiklik

gosterebilir.

Soru 3: Dissal prestij algist yiiksek olan is zanaatkarlarimin, olmayanlara gore

bireysel performans ¢iktilar: daha mu yiiksektir?

Is zanaatkarlar1 yaptiklar isi meslek olarak algilamanin yani sira kendilerini isin
ustast olarak gormektedirler. Bu kisilerin referans noktalarinin terfi, egitim, zam gibi
giidiilenmesi ‘davranigin disinda olan’ motivasyon kaynaklar1 olmadig: diistiniilmektedir.
Onlar i¢in isletmeden gelecek olan bu tip desteklerden ziyade, giidiilenmesi ‘davranisin
icinde olan” motivasyon kaynaklar1 daha 6n plana ¢ikmaktadir. Is zanaatkarlari isle ilgili
davraniglarin1 disaridan 6diil beklemek veya bir baskasina yaranmak gibi giidiilerle
gerceklestirmezler. Bu kisileri, sosyal medyada kullanacagi bir fotografta begeni almak
icin spor yapan bir kisiden ziyade sadece saglikli oldugu i¢in her giin yiiriiyiis yapanlara
benzetmek mimkiindiir. Benzer sekilde koleksiyon yapmak, gilinlik yazmak gibi
eylemler gibi i zanaatkarlig1 davranigi da Oncelikle kisisel olarak anlam bulmak igin
yapilan davraniglar biitiiniidiir. Bu sebeplerden 6tiirii, yliksek digsal prestij algisinin is
zanaatkar1 bir kimse i¢in 6nemli olabilecegi, hatta is zanaatkarligi ile bireysel performans
ciktilar1 arasinda diizenleyici rolii olabilecegi varsayilarak {igiincii aragtirma sorusu
olusturulmustur. Ilgili soruyu cevaplayabilmek adma is zanaatkarh@ ile orgiitsel
vatandaslik davranigi arasinda digsal prestij algisinin rolii (Hs), is zanaatkarhig: ile
kurumda kalma niyeti arasinda digsal prestij algisinin rolii (Hs) ve is zanaatkarlig ile

gorev performansi arasinda digsal prestij algisinin rolii (Hs) hipotezleri test edilmistir.

Is zanaatkdrhgmnin orgiitsel vatandashk davramsi iizerindeki aciklayicilik
degerinin, modele digsal prestij algisinin dahil edilmesiyle yiikselmis oldugu arastirma
bulgular1 arasinda yer almaktadir. s zanaatkarhig: ile orgiitsel vatandaslik davranist
arasinda dissal prestij algisinin etkilesimsel etkisine ait p degerinin anlamli ve bootstrap
giiven araliklariin ikisinin de sifirin {izerinde oldugu goriilmiis ve Ha hipotezi kabul
edilmistir. Bu sonuglara gore is zanaatkarlig: ile orgiitsel vatandashik davranist arasinda

digsal prestij algisinin diizenleyici rolii oldugu sdylenebilmektedir.

Is zanaatkarhiginin kurumda kalma niyeti iizerindeki negatif etkisinin, modele

digsal prestij algis1 dahil edildiginde pozitif hale geldigi goriilmiistiir. Is zanaatkarhig ile
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kurumda kalma niyeti arasinda digsal prestij algisinin etkilesimsel etkisine ait p degerinin
anlamli bootstrap giiven araliklarinin ikisinin de sifirin iizerinde olmalar1 sebebiyle He
hipotezi kabul edilmistir. Bagka bir deyisle, is zanaatkarlig1 ile kurumda kalma niyeti

arasinda digsal prestij algisinin diizenleyici rolii bulunmaktadir.

Son olarak, is zanaatkarhiginin gorev performansi tizerindeki degerinin, modele
digsal prestij algisinin dahil edilmesiyle yiikseldigi sonucuna ulasilmistir. Is zanaatkarlig
ile gorev performansi arasinda digsal prestij algisinin etkilesimsel etkisine ait p degerinin
anlamli ve bootstrap giiven araliklarinin ikisinin de sifirin lizerinde oldugu goriilerek Hs
hipotezi kabul edilmistir. Bu sonuglara gore is zanaatkarhigi ile gorev performansi

arasinda digsal prestij degiskenin diizenleyici rolii oldugu ileri siirtilebilmektedir.

Soru 4: Kurum destek algisi yiiksek olan is zanaatkdrlarinin, olmayanlara gore

bireysel performans ¢iktilari daha mi yiiksektir?

Literatiir kisminda bahsedildigi {izere egitim, gelistirme, 6diillendirme gibi insan
kaynaklar1 uygulamalarinin ve kurum desteginin is zanaatkarlar1 tizerinde pozitif bir
etkisi olabilecegi diisiinlmektedir. Bu bilgiler 1s1g1nda kurum destegini arkasinda hisseden
bir is zanaatkarinin bireysel performans ¢iktilarinin olumlu olarak etkilenebilecegi, bagka
bir deyisle is zanaatkarligi ile bireysel performans ¢iktilar1 arasinda kurum destek
algismin  diizenleyici rolii olabilecegi varsayilarak dordiince arastirma sorusu
olusturulmustur. lgili soruyu cevaplayabilmek adina is zanaatkarligi ile orgiitsel
vatandaglik davranisi arasinda kurum destek algisinin rolii (Hs), is zanaatkarlig ile
kurumda kalma niyeti arasinda kurum destek algisinin rolii (H7) ve is zanaatkarlhig ile

gorev performansi arasinda kurum destek algisinin rolii (Hg) hipotezleri test edilmistir.

Is zanaatkarliginin orgiitsel vatandashik davranisi iizerindeki etkisinin, modele
kurum destek algisinin dahil edilmesiyle yiikseldigi tespit edilmistir. Is zanaatkarhig ile
orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda kurum destek algisinin etkilesimsel etkisine ait p
degerinin anlamli ve bootstrap giiven araliklarinin ikisinin de sifirin tizerinde sebebiyle
Hs hipotezi kabul edilmistir. Bir baska deyisle, is zanaatkarhig: ile 6rgiitsel vatandaslik

davranig1 arasinda kurum destek algisinin diizenleyici rolii oldugu soylenebilmektedir.

Is zanaatkarhiginin kurumda kalma niyeti {izerindeki negatif etkisinin, modele
kurum destek algis1 eklendiginde azalmakta oldugu goriilmiistiir. Is zanaatkarhig: ile

kurumda kalma niyeti arasinda kurum destek algisinin etkilesimsel etkisine ait p
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degerinin anlamli ve bootstrap giiven araliklarinin ikisinin de sifirin {izerinde oldugu
goriilmektedir. Bu sonuglara gore is zanaatkarligi ile kurumda kalma niyeti arasinda
kurum destek algis1 degiskeninin bu iliskide diizenleyici rolii oldugu belirlenmis ve Hz

hipotezi kabul edilmistir.

Is zanaatkarhgmin gorev performansi iizerindeki etkisinin ise modele kurum
destek algisinin dahil edilmesiyle artis gosterdigi, ancak bu artisin istatistiksel a¢idan
anlamli olmadigi tespit edilmistir. Elde edilen bu sonuglara gore Hg hipotezi
reddedilmistir. Bagka bir ifadeyle, is zanaatkarligi ile gérev performansi arasinda kurum

destek algis1 degiskeninin diizenleyici rolii olmadigi s6ylenebilmektedir.

Soru 5: Is zanaatkdr: icin bireysel performans ¢iktilarimin yiikselmesinde kurum

desteginden ziyade ¢alistigi kurumla ilgili digsal prestij algisi daha onemlidir?

Besinci soruyu cevaplayabilmek i¢in ii¢lincii ve dordiincii arastirma sorusuna ait
bulgular incelenmistir. Is zanaatkarligmmn ile bireysel performans arasindaki iliskiler
arasinda dissal prestij algis1 ve kurum destek algist degiskenlerinin etkilesimsel etkisine
ait aciklayicilik degisim orani (AR?) ve etki (B) degerleri Sekil 16, Sekil 17 ve Sekil 18°de

yer almaktadir.

Is Zanaatkarhig
X ~“~\\§ B=0.79; AR?=0.18; F=391.341, p < 0.05
Dissal Prestij Algist Tl
B=024 R2=.27,p<005 > Orgiitsel
Is Zanaatkarhig > Vatandashk
v Davranis1
Is Zanaatkarlig -7
X | - -7 B=0.73; AR?=0 .14, F = 385.741, p < 0.05
Kurum Destek Algist

Sekil 16: Is Zanaatkdrhg ile Orgiitsel Vatandaslik Davramsi Arasinda Dissal Prestij ve Kurum
Destek Algilarimin Rolii

Sekil 16’da yer alan bulgulara gore is zanaatkarligi ile orgiitsel vatandaslik
davranig1 arasinda hem dissal prestij algisinin hem de kurum destek algisinin kismi

diizenleyici rolii oldugu soylenebilmektedir. Etkilesim etkisine ait agiklayicilik (AR?) ve
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etki (B) degerleri incelendiginde; dissal prestij algisnin, kurum destek algisina gore daha

giiclii bir diizenleyici degisken oldugu goriilmektedir.

Is Zanaatkarlig
X [ ~~~.
Digsal Prestij Algist S~o.

B=0.33; AR?=0.08, F = 77.856, p < 0.05

p=-0.17,R2=0.13,p < 0.05
> Kurumda Kalma
v Niyeti

Is Zanaatkarlig

[s Zanaatkarhig -
X - B=-0.12; AR?=0.04, F = 34.28, p < 0.05

Kurum Destek Algist

Sekil 171y Zanaatkdrhg: ile Kurumda Kalma Niyeti Arasinda Dissal Prestij ve Kurum Destek
Algilarmmin Rolii

Is zanaatkarlig: ile kurumda kalma niyeti arasinda digsal prestij algisinin ve
kurum destek algisinin roliine ait bulgular Sekil 17°de sunulmustur. Elde edilen sonuglara
gore is zanaatkarhigr ile kurumda kalma niyeti arasinda digsal prestij algisinin tam

diizenleyici, kurum destek algisinin ise kismi diizenleyici rolii bulundugu

sOylenebilmektedir.
Is Zanaatkarlig
X "~ B=0.79; AR?=0.07, F = 103.624, p < 0.05
Dissal Prestij Algisi TTeell
- 2 T R
B=0.63, R2=0.32, p<0.05 Gorev Performansi
Is Zanaatkarlig >
_-v
Is Zanaatkarlig PPt ]
X | -~ B=10.67, AR?=0.13, F = 99.1964, p > 0.05
Kurum Destek Algisi

Sekil 18: Is Zanaatkarhg ile Gérev Performansi Arasinda Dissal Prestij ve Kurum Destek
Algilarmmin Rolii
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Sekil 18’de yer alan bulgular incelendiginde is zanaatkarhi@ ile gorev
performans: arasinda digsal prestij algisinin diizenleyici rolii oldugu; kurum destek
algisinin ise diizenleyici rolii bulunmadigi soylenebilmektedir. Baska bir deyisle, digsal
prestij algis1 yiiksek olan bir is zanaatkdrinin gorev performansinda iyilesme
yakalanabilirken, kurum destek algis1 bu kisilerin gorev performans: iizerinde etkili
degildir. Bunun olas1 bir agiklamasi ise zanaatkarlik kavraminin tanimi geregi bir iste
ustalagsmay1 ve gorevi giizel yapmaya adanmigligi isaret etmekte oldugudur (Sennett,
2013: 5.20). Daha once bahsedildigi gibi is zanaatkarlari, isle ilgili eylemlerini disaridan
odiil beklemek gibi bir giidiiden ziyade igsel olarak tatmin olabilmek i¢in gerceklestirirler.
Bu ylizden kurum destegi gibi digsal motivasyon kaynaklari yerine kisinin ¢alistigi
kurumla ilgili digsal prestij algisi gorev performansi tizerinde daha baglayici

olabilmektedir.

H1, Hz ve Hs hipotezlerinin sonuglari hatirlanacak oldugunda is zanaatkarliginin,
kurumda kalma niyeti ile negatif; oOrgiitsel vatandaghk davranis1 ile de gorev
performansina oranla diisiik bir iliski icerisinde oldugu goriilmiistiir. Is zanaatkarlarinimn
disa bagimliligin az olmasi ve bu kisileri motive etmenin diger ¢alisanlara gére daha zor
olmasi sebepleriyle isletmeler i¢in karanlik bir ylizlerinin oldugu da unutulmamalidir. Bu
kisileri elde tutmanin maliyeti, standart bir ¢alisana gore daha maliyetli ve igletme adina
kendi kurum politikalarindan zaman zaman 6diin verici olabilmektedir. Bu bakimdan
zanaatkar calisanlar isletmeler i¢in kaynak bagimlilig1 olusturabilmektedirler. Isletmeler,
is zanaatkarlarin1 elde tutabilmek adina onlara calisma saati, ¢aligma sekli, uygulanan
terfi ve zamlar gibi konularda diger calisanlarina gore daha fazla ayricalik sunabilir. Bu
gibi yontemler zanaatkar ¢alisani elde tutarken, diger ¢alisanlar {izerinde olumsuz duygu
ve davramiglarin ortaya ¢ikmasina sebep olabilir. Ornegin 6zel bir hastane ydnetimi, cok
degerli, is zanaatkar diyebilecegimiz bir cerraha 6zel esnek c¢aligma saati uygulamaya
koyabilir. Boylesi bir durumda diger cerrahlarin kuruma kars1 duydugu giiven ve adalet

duygular1 sarsilabilecegi gibi kendilerini degersiz hissedebilir ve verimleri diisebilir.

Rekabetin her gegen giin artmakta oldugu is ortaminda hayatta kalmaya ¢alisan
bir isletme i¢in is zanaatkarlarini biinyesinde barindirmak beseri sermaye perspektifi ile
bakildiginda isletmeyi isletme yapan deger olarak karsimiza g¢ikmaktadir. Kaynak
Temelli Yaklasim Teorisi’ne (Resourced-Based View) gore bir isletmenin devamliligini
saglamadaki en temel kosul, rekabet avantajinin arttirilmast ve bunun siirekliliginin

saglanmasidir (Priem ve Butler, 2001; Lockett ve digerleri, 2009). ilgili alanda ¢alisan
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teorisyenler, isletmelerin kendilerine rekabet avantaj saglayan kaynaklara sahip
olduklarini ve bu kaynaklarin ayn1 zamanda uzun dénemli performans artis1 saglayacagini
savunmaktadir (Teece ve digerleri, 1997; Helfat ve Winter, 2011). Kaynaklarin degerli,
nadir, taklit edilemez olusu ise isletmenin performansin yiikseltmesine ve stirdiiriilebilir
rekabet avantaji yaratmasina olanak saglamaktadir (Barney, 1986; Ray ve digerleri,
2004). Isletmenin sahip oldugu kaynaklar, baz1 Kaynak Temelli Yaklasim teorisyenler
tarafindan finansal kaynaklar, fiziksel kaynaklar, insan kaynaklar1 ve orgiitsel kaynaklar
olarak smiflandirilirken, genel goriis bu kaynaklari, fiziki (tangible) veya fiziki olmayan
(intangible) kaynaklar olarak siniflandirmak yoniindedir. Yazarlara gore gayri fiziki
kaynaklar arasinda beseri (entelektiiel), sosyal ve psikolojik sermaye kaynaklari,
ekonomik sermaye kaynaklarma gore daha fazla siirdiiriilebilir rekabet avantaji
yaratmaktadir (Luthans ve digerleri, 2004; Ambrosini ve Bowman, 2009; Coff ve
Kryscynski, 2011; Mahmood ve digerleri, 2011; Acquaah, 2012; Kor ve Mesko, 2013).
Bu baglamda ise igletmenin performansini yiikselten asil kaynaklarin insana bagl kaynak
ve yetenekler oldugu vurgulanmaktadir (Teece ve digerleri, 1997; Ambrosini ve

Bowman, 2009; Kor ve Mesko, 2013).

Gerek ¢alisanlarin ve gerekse yoneticilerin sahip olduklar1 6zel yetenek, tecriibe,
yaraticilik, yenilik¢i diistinebilme, know-how, kollektif 6grenme ve birlikte hareket
edebilme, proaktif davranabilme ve stratejik karar verebilme gibi beceriler, yonetimsel
beceriler ve beseri sermaye olarak tanimlanmaktadir (Coff ve Kryscynski, 2011). Bir¢ok
stratejik yonetim yazari (6rn., Ambrosini ve Bowman, 2009; Coff ve Kryscynski, 2011;
Kor ve Mesko, 2013), yonetimsel beceriler ve beseri sermayenin Ol¢iilemeyecek bir
degere sahip oldugunu ve stratejik olarak nitelendirilebilmelerini saglayan taklit ve ikame
edilememe, az bulunma ve deger yaratma gibi kriterlere sahip oldugunu savunmaktadir.
Bu baglamda, is zanaatkarligi, insana bagli kaynak ve yetenekler ile isletmenin beseri

sermayesine katkida bulunan bir mekanizma olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
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5. 1. ARASTIRMANIN KISITLARI VE ONERILER

Her arastirma gibi bu arastirmanin da bazi kisitlar1 bulunmaktadir. Aragtirmanin
kesitsel (cross-sectional) bir c¢alisma olmasi ilk kisit olarak karsimiza g¢ikmaktadir.
Arastirma kapsaminda elde edilen veriler katilimcinin ankete cevap verdigi giiniin
kosullarin1 yansitmaktadir. Ancak is zanaatkarliginin minferit ve tek seferlik bir
davranigtan ziyade, calisanin kariyer yolu boyunca etkilendigi, siireklilik arz eden
stireclerden olustugu unutulmamalidir (Berg, Dutton ve Wrzesniwski, 2013, s.82). O
halde sonuglarin herhangi bir zaman dilimi i¢in de genellenebilmesi, is zanaatkarlhigi
davraniglarinda zaman igerisinde degisme olup olmadigi, is zanaatkarligiyla ilgili
eylemlerin tek seferlik mi yoksa zanaatkar olan bir kimse i¢in her giin mii tekrarlandig1
gibi sorularin yanitlanabilmesi i¢in boylamsal (longitudinal) arastirmalar yapilmasi

gerekmektedir.

Neden-sonug iligkisi sorgulayan arastirma modelinde yer alan degiskenler
arasindaki iliskilerin dogrusal oldugunun varsayilmis olmasi diger bir arastirma kisitidir.
Gelecekte yapilacak calismalarda degiskenler arasi iligkilerin dogrusal olarak

kurgulanmadigi istatistiki tekniklerden ve yapisal esitlik modelinden yararlanilabilir.

Degiskenlerin dl¢iilebilmesi igin ihtiya¢ duyulan veriye anket formu vasitasiyla
ulasgilmistir. Verilerin anket formuyla toplanmis olmasi siibjektif degerlendirmeleri
icerme riski tasidigindan bir baska arastirma kisit1 olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Is
zanaatkarligi kavraminin Olgiilebilmesi ig¢in deneysel serimler gibi daha objektif

degerleme yontemleriyle veri toplanabilir.

Isletmeler biinyelerindeki en kalifiye calisanlar olarak nitelendirilebilecek is
zanaatkarlarina karsi etkili insan kaynaklari stratejileri benimseyip, onlarin yetkinliklerini
gelistirdikleri siirece sahip olduklar1 bu essiz beseri sermayeyi rekabet avantaji
yaratabilmek adina kullanabilirler. Bu dogrultuda, gelecege doniik konu ile ilgili ne tiir
arastirmalar yapilabilecegi diisliniildiigiinde, is zanaatkarhi§inin bireysel performansin

yanisira Orgiitsel performansa ne 6l¢tide katki sagladigr da arastirilabilir.

Girisimciligin ve bireyselligin altin ¢agin1 yasadigi gilinlimiizde milyonlarca
calisan ‘kendi isinin patronu olma’, ‘kendi kurallarin1 koyma’ gibi giidiilerle

kurumlarindan ayrilmaktadir. Bahsi gegen giidiilerin arkasinda kisinin sahip oldugu
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zanaatkarlik yetenekleri ve yaptigi iste anlam bulabilme ihtiyacinin oldugu
diisiiniilmektedir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001: 198). Bu baglamda, is zanaatkarlig
kavraminin, girisimcilik paradigmasiyla incelenmesi hem girisimcilik hem de is

zanaatkarligi literatiiriine degerli katkilar saglayabilir.

Is zanaatkarhig, bir orgiitte ¢alisma fikriyle ilgili temel dinamikleri anlamamizi
kolaylastiracak alternatif bir bakis acis1 sunmaktadir. Is zanaatkar1 bir calisan isini
gelistirmek icin yeni yontemlerden faydalanirken isletmenin yenilik¢iligine katkida
bulunabilecek bir fikir iireterek orgiit yararina davranislarda bulunabilir. Ancak tam tersi
olarak, kendi is yiikiinli azaltmaya yonelik yeni yontemler kesfetmeye caligsan bir is
zanaatkari, kendi isini sadelestirirken bir bagka ¢aligma arkadaginin ig yiikiiniin artmasina
yol acabilir. Is zanaatkarliginin yol acabilecegi negatif ¢iktilar saptanarak ilgili 5nlemler
alinabilir. Is zanaatkarh@g kavramim isletme igerisindeki ‘iyi’ veya ‘kotii® bir eylem
olarak nitelendirebilmemiz i¢in heniiz elimizde yeterli delil bulunmamaktadir. Bu
arastirmada oldugu gibi is zanaatkarlig1 sonucunda isletme i¢in negatif olgu alarak ele
aliabilecek diisiik oOrgiitsel vatandaslik davranist ve kurumda kalma niyeti gibi
performans ¢iktilar1 ortaya cikabilirken, iistiin gorev performansinda calisan bir
zanaatkarin isletme yararima bir ¢0zlim iiretmesi de muhtemeldir. Bu yiizden is
zanaatkarligi kavraminin, isletme performansini etkileyebilecek farkli degiskenler ile

iligkisinin incelenmesi gerekmektedir.

Son olarak unutulmamalidir ki is 6zerkliginin, karmagikliginin ve asta verilen
yetkinin diisiik oldugu islerde dahi ¢alisanlar is zanaatkar: olarak rol alabilirler. Proaktif
olarak islerini sekillendiren zanaatkarlar isletmeleri igerisinde biligsel ve fiziksel olarak
farkli bir yoriinge izleyebilirler. Ozellikle biligsel zanaatkarlik davranisinda bulunan
kisilerin isyeri disindaki yasamlarinda da pozitif sonuclar meydana gelebilir. Is

zanaatkarlig1 ile ortaya ¢ikabilecek diger pozitif sonuglar aragtirilabilir.
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EK 1: is Zanaatkarhg Taslak Olcek Formu Ifade Havuzu (52 ifade)

Ifade No  llgili Ifadenin Alindig1 Caligma

1 Dvorak (2014) - ifade 1, Isimi daha ilgi ¢ekici hale getirmek igin
Slemp ve Vella-Brodrick (2013)  gorevlerimin yapilis seklini kendime en uygun
Ifade 2 sekilde degistiririm.
2 Dvorak (2014) - Ifade 2, Isimi yaparken ekstra yeni gorevler
Slemp ve Vella-Brodrick (2013)  iistlenirim.
Ifade 4,

Niessen vd. (2016) ifade 2

3 Dvorak (2014) - Ifade 3, Calisirken bana keyif veren isler iizerinde
Niessen vd. (2016) Ifade 3 daha fazla yogunlagabilmek icin gorevlerimle
ilgili degisiklik yaparim.

4 Dvorak (2014) - Ifade 4 llging  buldugum  projeler  iizerinde
calisabilmek i¢in zaman yaratirim.

5 Dvorak (2014) - Ifade 5 Giinlik rutin gbrevlerimin arasina igim igin
gerekli olmayan fakat eglenceli buldugum
gorevleri de ekliyorum.

6 Dvorak (2014) - ifade 6, Becerilerime ve ilgi alanlarima daha iyi
Slemp ve Vella-Brodrick (2013)  uyacagimi disiindigim yeni is gorevlerini
Ifade 5 tercih ederim.
7 Dvorak (2014) - Ifade 7, Gorevlerimi, becerilerime daha iyi uyacak
Slemp ve Vella-Brodrick (2013)  sekilde sekillendirmeye ¢aligirim.
Ifade 3
8 Niessen vd. (2016) ifade 1 Isimi yaparken belirli gérevlere konsantre
olurum.
9 Slemp ve Vella-Brodrick (2013)  Isimi gelistirmek igin yeni ydntemler
Ifade 1 uygulamaya koyarim.
10 Yavuz (2017) Isimi sadelestirmeye (is yiikiimii azaltmaya)
yonelik yeni yontemler kesfetmeye ¢aligirim.
11 Yavuz (2017) Isimle ilgili yetkinliklerimi gelistirmeye
caligirim.
12 Yavuz (2017) Isimle ilgili mesleki bilgimi arttiracak yeni

seyler 6grenebilmek i¢in ¢aba gosteririm.

13 Yavuz (2017) Isimle ilgili iist merciler tarafindan sunulan
yeni uygulamalara kolay adapte olurum.
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14 Yavuz (2017) Gorevlerimi, ihtiya¢ ve isteklerimle uyumlu
hale getirmeye calisirim.

15 Yavuz (2017) Gorevlerimi  sekillendirmek igin inisiyatif
alirim.,

16 Yavuz (2017) Caligirken mola zamanlarimi kendim igin en
verimli olacak sekilde degerlendirmeye 6zen
gosteririm.

17 Yavuz (2017) Bir problem ortaya ciktiginda yaratici bir
cOziim gelistirebilmek i¢in elimden geleni
yaparim.

18 Dvorak (2014) - Ifade 8, Insanlarla kisisel baglanti kurmak igin,

Slemp ve Vella-Brodrick (2013)  yaptigim isle ilgili sosyal faaliyetlere
Ifade 7 katilirim.

19 Dvorak (2014) - ifade 9 Isyerinde yeni insanlarla tamsabilmek icin
firsatlar yaratirim.

20 Dvorak (2014) - ifade 10 Isyerinde digerleriyle etkilesim i¢in sectigim
yontemler, isime ekstra deger katmaktadir.

21 Dvorak (2014) - Ifade 11 Caligmalarim ~ Onemli ~ géren  diger
calisanlarla vakit gecirmeye ¢alistyorum.

22 Dvorak (2014) - Ifade 12 Isyerinde digerleriyle daha yakin olabilmek
icin, iletisim yollarim degistiririm (Orn. E-
posta gondermek yerine yiiz yiize goriismeye
caligirim).

23 Dvorak (2014) - ifade 13 Meslektaslarimla / is arkadaslarimla olan
iligkilerim  nedeniyle  isimde  deger
buluyorum.

24 Dvorak (2014) - ifade 14, Isyerindeki insanlar1 iyi taniyabilmek icin

Slemp ve Vella-Brodrick (2013)  ¢aba gosteririm.
ifade 6
25 Slemp ve Vella-Brodrick (2013)  Isyerinde 6zel etkinleri cogu zaman bizzat
Ifade 8 kendim organize ederim (6rn: birinin terfi
veya dogumgiinii kutlamasi).

26 Slemp ve Vella-Brodrick (2013)  Yeni ise baslayanlara (resmi veya resmi

Ifade 9 olmayan bir sekilde) danigsmanlik yaparim/
yol gosteririm.

27 Slemp ve Vella-Brodrick (2013)  Isyerinde benzer beceri ve ilgi alanlarina

Ifade 10
Niessen vd. (2016) ifade 5

sahip oldugumu diisiindiigiim kisilerle olan
iligkilerime yatirim yaparim.
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28 Niessen vd. (2016) ifade 4 Isyerinde yildizzmin barismadigi  kisilere
harcadigim siireyi genellikle kisitlarim,
sadece gercekten gerekli oldugu zamanlarda
onlarla iletisim kurarim.

29 Niessen vd. (2016) Ifade 6 Isyerinde iyi anlastigim kisilerle birlikte
calisabilmek i¢in firsat kollarim.

30 Yavuz (2017) Bir problem ortaya ¢iktiktan sonra, listlerimle
ve/veya astlarimla sorun coziimiiyle ilgili
beyin firtinas1 yaparim.

31 Yavuz (2017) Calisma  esnasinda  verdigim  molalar
genellikle  digerleriyle etkilesim  igin
kullanirim.

32 Yavuz (2017) Isimi yaparken beni duygusal olarak olumsuz
etkileyen kisilerle olan etkilesimimi en aza
indirmeye ¢aligirim.

33 Yavuz (2017) Is performansimla ilgili iistlerimden ve/veya
is arkadaglarimdan geri bildirim almaya
caligirim.

34 Dvorak (2014) - Ifade 15 Caligmamin amacinin ne oldugunu kendime
bilfiil hatirlattyorum.

35 Dvorak (2014) - Ifade 16 Calismalarimin  kurumumun basarisi  ile
ilgilenen  kisiler = {izerindeki  etkisini
diistintiriim.

36 Dvorak (2014) - ifade 17 Isimle ilgili kafa yordugumda, yaptigim isin
kisisel degerlerim ile ne kadar ortiistiigiinii
disiiniiyorum.

37 Dvorak (2014) - ifade 18 [simin en biiyilk amacma odaklanmak,
yapmak zorunda oldugum giindelik gorevleri
halletmeme yardimci oluyor.

38 Dvorak (2014) - ifade 19 Isyerinde  sahip oldugum gorev ve

Niessen vd. (2016) Ifade 9 sorumluluklari, isimin bir pargasindan ¢ok
daha fazlasi olarak goriiyorum.

39 Dvorak (2014) - Ifade 20, Yaptigim isin, hayatimin temel amacini

Slemp ve Vella-Brodrick (2013)  ortaya ¢ikardigini diisiiniiyorum.
Ifade 11
40 Dvorak (2014) - Ifade 21, Yaptigim  igin, kurumumun  basarisi

Slemp ve Vella-Brodrick (2013)
Ifade 12

tzerindeki 6nemini kendime hatirlatirim.
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41 Slemp ve Vella-Brodrick (2013)  Yaptigim isin, daha genis bir ¢evre/topluluk
Ifade 13 iizerindeki 6nemini kendime hatirlatirim.

42 Slemp ve Vella-Brodrick (2013)  Calistyor olmamin/yaptigim isin hayatimi
Ifade 14 nasil da olumlu etkiledigini diisiiniiriim.

43 Slemp ve Vella-Brodrick (2013)  Yaptigim isin, genel iyi olus halim tizerindeki
Ifade 15 roliinii derinlemesine diisiiniiriim.

44 Niessen vd. (2016) Ifade 7 Isteki  gorev  ve  sorumluluklarimin
goriindiiklerinden daha derin bir anlam
tagidigini farketmeye calisirim.

45 Niessen vd. (2016) ifade 8 Isyerinde sahip oldugum gorev ve
sorumluluklarin igerisinde kigisel olarak
anlam buluyorum.

46 Yavuz (2017) Isyerindeki stresimi azaltabilecek yontemler
iizerinde diiglintiriim.

47 Yavuz (2017) Ortaya cikabilecek olast problemlerle ilgili
sezgilerim kuvvetlidir.

48 Yavuz (2017) Yaptigim isin erbabi  (ustasi) olmay1
hedeflemekteyim.

49 Yavuz (2017) Calisgma esnasinda  verdigim  molalar
genellikle zihinsel ve bedensel egzersizler
i¢in kullanirim.

50 Yavuz (2017) Yaptigim isi, zihinsel ve duygusal olarak beni
en az yoracak sekilde nasil
sekillendirebilecegimi diigiiniiriim.

51 Yavuz (2017) Yaptigim isi olduk¢a anlamli buluyorum.

52 Yavuz (2017) Biligsel farkindaligimin yiiksek oldugunu

disiiniiyorum.  (Diisiindiigiimiin ~ her an
farkindayimdir ve stirekli olarak
diistincelerimi izlerim)
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EK 2: Anket Formu

Sayin Katilimet,

Asagida yer alan anket formu Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Yonetim
ve Organizasyon Bilim Dali’nda hazirlanmakta olan doktora tez calismasina veri
saglayabilmek amaci ile hazirlanmistir.

Elde edilecek veriler sadece bilimsel amagla degerlendirilecek olup, isminiz ve iletisim
bilgileriniz kesinlikle istenmemektedir. Verilerin toplama siiresi sona erdiginde, ankete
katilanlar arasinda cekilis yapilacak olup, 3 kisive ZARA magazasinda gecerli olan 150
TL degerindeki hediye karti ulastirilacaktir. Cekilise katilmak {izere istege bagli e-posta
adresini veren katilimcilarin e-posta adresleri gizli tutulacak olup, sadece cekilis
esnasinda kullanilacaktir.

Bu anketten alinacak sonuglarin dogru ve giivenilir olmasi ¢alisma i¢in ¢ok biiyiik 6nem
tasimaktadir. Bu nedenle bos ifade birakmadan tiim sorular igtenlikle cevaplamaniz
gerekmektedir. Ankette yer alan ifadelerin herhangi bir dogru _cevabi
bulunmamaktadir, sadece kisisel degerlendirmeleriniz Olgiilmeye calisiimaktadir.
Liitfen her soruyu anladiktan sonra sizi temsil ettigini diisliindiigiiniiz tek bir secenegi
isaretleyiniz. Anketin tamamlanmasi yaklagik 10 dakika stirmektedir.

Arastirma sonuglari, meltem.yavuz@istanbul.edu.tr adresinden istenildigi takdirde
tarafinizla paylasilacaktir.

Zaman ay1rip arastirmaya katildiginiz icin tesekkiir ederiz.

Tez Danismam Doktora Ogrencisi

Prof. Dr. inci Erdem ARTAN Meltem YAVUZ
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Ankette yer alan ifadelere katilma derecenizi 1'den 6'ya kadar herhangi bir arahkta
isaretleyebilirsiniz. "1"sayisi ilgili ifadeye en diisiik katilma derecesi iken, "6" rakami
en yiiksek katilma derecesini ifade etmektedir.

= Z |S
- £ |5 |5 |8 | g @
Boliim I S 135 |8 |2 s| s
- = x > = =) =)
= |o |S |E x|
= |z <0| g0
= S N § o> g >
S |2 |5 |y |E2]22
> |5 |82 |35|3%
_ E |v |[OT|E |Sx|Ev
1. |Isimi kendi adima ilgi ¢ekici hale getirebilmek i¢in
gorevlerimin icerik ve/ veya kapsamini degistiririm.
2. | Isimi, gérev tanimimda olandan ¢ok daha genis kapsamli
yaparim.
3. | llging buldugum projeler iizerinde galisabilmek i¢in zaman
yaratirim.
4. |Isim igin gerekli olmayan fakat eglenceli buldugum gérevleri
giinliik rutinlerime eklerim.
5. | Becerilerime ve ilgi alanlarima daha iyi uyacagini
diistindiigiim yeni gorevlere talip olurum.
6. | Gorevlerimi, becerilerime daha iyi uyacak bigimde
sekillendiririm.
7. | Isimi yaparken belirli gérevlere odaklanirim.
8. |lIsimi gelistirmek icin yeni yontemlerden faydalanirim.
9. |Is yiikiimii azaltmak icin yeni yontemler kesfetmeye calisirim.
10. | Isimle ilgili yetkinliklerimi gelistirmeye calisirim.
11. | Mesleki bilgimi arttirmak i¢in gaba gosteririm.
12. | Bana yeni bir gorev verildiginde kolaylikla adapte olurum.
13. | Gorevlerimi, ihtiya¢ ve isteklerimle uyumlu hale getirmeye
caligirim.
14. | Gorevlerimi sekillendirmek i¢in kendi basima karar veririm.
15. | isimle ilgili sosyal faaliyetlere, kisisel baglantilarimi
gelistirmek i¢in katilirim.
16. | Isyerinde yeni insanlarla bir arada bulunabilmek igin firsat
yaratirim.
17. | Isyerinde digerleriyle etkilesim kurmak icin sectigim
yontemler isime deger katar.
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18.

Isyerinde digerleriyle daha yakin iliski kurmam gerektiginde
kullandigim iletisim yontemini degistiririm (Orn. E-posta
gondermek yerine yiiz yiize goriismeye caligirim).

19.

Meslektaslarimla / is arkadaglarimla olan yakin iligkiler, isimi
daha degerli algilamamu saglar.

20.

Isyerindeki insanlar1 iyi tanryabilmek i¢in caba gosteririm.

21.

Isyerinde 6zel etkinlikler diizenlerim (6rn: birinin terfi veya
dogumgiinii kutlamasi vb.).

22.

Ise yeni baglayanlara resmi veya gayriresmi bir bigimde is ve
igyeriyle alakali destek olurum.

23.

Yildizimin barigmadig kisilere pek fazla zaman harcamam,
sadece gerektiginde iletisim kurarim.

24.

Bir problem ortaya ¢iktiginda sorunun ¢oziimiiyle ilgili
tistlerimle ve/veya astlarimla beyin firtinast yaparim.

25.

Calisirken verdigim molalar1 genellikle iligkilerimi
gelistirmek amaciyla bagkalariyla birlikte gegiririm.

26.

Is performansimla ilgili iistlerimden ve/veya is
arkadaglarimdan geri bildirim almaya ¢aligirim.

217.

Calismamin amacinin ne oldugunun farkindayim.

28.

Calismalarimin, kurumumun basarist ile ilgilenenler
iizerindeki etkisini diigtiniirim.

29.

Yaptigim is, kisisel degerlerimle uyumludur.

30.

Yaptigim isin, kurumumun basarist lizerindeki 6nemi hep
aklimdadir.

3L

Yaptigim isin, kurumum digindaki farkli ¢evreler/topluluklar
i¢in olan 6neminin farkindayimdir.

32.

Isimin hayatimi olumlu yénde etkiledigini diisiiniiriim.

33.

Isteki gorev ve sorumluluklarimin gériindiigiinden daha derin
bir anlam tasidiginin farkindayim.

34.

Yaptigim isi anlamli buluyorum.

35.

Yaptigim isin erbabi (ustas1) olmay1 hedeflerim.

36.

Yaptigim isi, zihinsel ve duygusal olarak beni en az yoracak
bicimde degistirebilmenin yontemleri iizerine diisliniiriim.

37.

Kendimin ve diisiincelerimin her an farkindayimdir.
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1. |Ise gelemeyen kisilere, yerinde olamadiklar1 giin i¢in yardim
ederim.
2. |Isiyle ilgili problem yasayan kisilere yardim edebilmek i¢in
gOniillii olarak zaman ayiririm.
3. | Bos zamanlarimdaki ¢aligma takvimimi diger ¢aligma
arkadaglarimin taleplerine gore ayarlarim.
4. | Yeni ise baslayanlarin kendilerini grup icerisinde yabanci
hissetmemeleri i¢in ¢aba gdsteririm.
5. |Is arkadaslarima kars1 kisisel ve isle ilgili sorunlarimm en
zorlayici oldugu durumlarda bile yakinlik ve incelik gosteririm.
6. |Isle ilgili olup olmadig: fark etmeksizin problemi olan kisilere
yardim etmek i¢in zaman ayiririm.
7. | Diger calisanlara gorevlerini tamamlamalari i¢in goniilli olarak
destek olurum.
8. | Sahsi esyalarimi bagkalarinin isine yardime1 olmak i¢in onlarla
paylagirim.
9. |Isin kendisiyle direkt olarak ilgili olmayan, fakat 6rgiitsel imaja
faydali olan faaliyetlere katilirim.
10. | Kurumumdaki gelismelere ayak uydururum.
11. | Diger c¢alisma arkadaglarim, kurumumuzu elestirdiginde
savunmaya gegerim.
12. | Kurum diginda oldugum herhangi bir yerde kurumumu temsil
ederken gurur duyarim.
13. | Kurumdaki isleyisleri iyilestirmek i¢in yeni fikirler dneririm ve
gelismelere ayak uydururum.
14. | Kurumuma olan sadakatimi ifade ederim.
15. | Kurulusumu olas1 problemlerden korumak adina harekete
gegerim.
16. | Kurulusumun imajimin zedelenmesi olasiligiyla ilgili onun

adma endise duyarim.
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Yapilmasi gereken iglerimi tam zamaninda tamamlarim.

Is hedeflerime fazlastyla ulagirim.

Yaptigim isler, kurumumun kalite standartlarin1 fazlasiyla

kargilamaktadir.

.| Bir problem ortaya ¢iktiginda en hizli sekilde ¢6ziim iiretirim.
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Insanlar kurumum hakkinda oldukca iyi izlenimlere sahiptirler.

Calistigim kurumun bir ¢alisani olarak anilmak, toplumda prestij
(saygmlik) anlamina gelmektedir.

. | Kurumum, sektoriin en iyilerinden bir olarak anilmaktadir.

Sektordeki diger kurumlarin ¢alisanlari, kurumumu hor
gormekte ve kiigiimsemektedirler.

Sektordeki diger tim ¢aliganlar igin, kendi ¢ocuklarinin
kurumumda ¢aligsmasi gurur verici bir olaydir.

. | Kurumumun toplum igerisinde iyi bir itibar1 yoktur.

Sektorde yiikselmek isteyen birisi, kurumumla olan bagini
gizlemelidir.

Sektordeki diger kurumlar ise alimlarinda, kurumum
calisanlarini istememektedirler.
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1. | Yakin gelecekte muhtemelen farkli bir isletmeye gegecegim.
2.|Su an calismakta oldugum kurumla olan mevcut iliskimi
kesinlikle siirdiirmek niyetindeyim.
3. | Calismakta oldugum kurumda kalmaya devam etmeli miyim
diye bazen digiiniirim.
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Cahstigim Kurum;
1. | Kurumun refahi ve iyiligi adina vermis oldugum katkilar1
takdir eder.
2. | Daha disiik ticret ile galisacak birini bulabilirse, yerimi
degistirmekten kaginmaz.
3. | Hedeflerimi ve kisisel degerlerimi g6z 6niinde bulundurur.
4. |lyiligim ve mutlulugum ile gergekten ilgilenir.
5. | Isimi yaparken yeteneklerimi en iyi kullanabilecegim sekilde
performans gosterebilmem igin bana imkanlarini sunmaya
hazirdir.
6. | Kariyerimin geri kalaninda beni ¢aligtirsa bile kazancinin ¢ok
biiyilik olmadigini diisiiniir.
7. | Isi birakmaya karar verirsem, beni kararimdan vazgegirmek
icin ikna etmeye calisir.
8. |Iste gdstermis oldugum basarilardan dolay1 benimle gurur
duyar.
9. | Eline bir firsat gectiginde beni diistinmeden harcayabilir.
10. | Yaptigim isi olabildigince ilgi ¢ekici hale getirmeye ¢aligir.
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1.
2.
3.

Bélim Vi1

Yasimz: ()25 vealt1 ()26-35 () 36-45 () 46-55 () 56-65 () 65 ve iizeri
Cinsiyetiniz: ( ) Kadn () Erkek
En son mezun oldugunuz egitim diizeyi:

() IIkdgretim () Lise ( ) Onlisans () Lisans () Yiiksek Lisans () Doktora

4.

5.
6.
7

Calhistigimz sektor: .................ooeiiiiiinia.

Yaptiginiz is / mesle@iniz: .....cccovevvvvieiiniineiiniiniiieniennn

AYIK @eliriniz: c.covvvnniiniiieiiniiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeneaes

Toplam is tecriibeniz: () 1 yildanaz () 1 -5 yildanaz ()5—-10 10— 15 yildan az () 15-20
yildan az ()20 —25 yildan az () 25— 30 yildan az () 30 y1l ve {izeri

Su an cahstigimiz kurumda kac yildir ¢calistyorsunuz: () 1 yildanaz () 1 —5 yildanaz ()5 -
10 10— 15 yildan az () 15 —20 yildan az () 20 — 25 yildan az () 25— 30 yildan az () 30 yil
ve tizeri

ZARA magazasinda gecerli olan 150 TL degerindeki hediye karti ¢ekilisi katilim talebiniz
i¢cin e-posta adresiniz (Istege Bagh)

Anket sona ermistir. Katiliminiz icin tesekkiirler.
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EK 3: Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizleri Tamamlanan Tiirkce Is Zanaatkarhg

Olcegi’nin Son Hali (27 ifade)

ifade Boyut ifade
No
1. Gorev Zanaatkarhigi | Isimi kendi adima ilgi cekici hale getirebilmek icin gorevlerimin icerik ve/
veya kapsamini degistiririm.
Gorev Zanaatkarlhig: | Ilging buldugum projeler iizerinde ¢alisabilmek icin zaman yaratirim.

3. Gorev Zanaatkarhigi | Becerilerime ve ilgi alanlarima daha iyi uyacagini diisiindiigiim yeni gérevlere
talip olurum.

4. Gorev Zanaatkarligi | Gorevlerimi, becerilerime daha iyi uyacak bigimde sekillendiririm.

5. Gorev Zanaatkarhigi | Isimi gelistirmek igin yeni yontemlerden faydalanirim.

6. Gorev Zanaatkarlign | Is yiikiimii azaltmak icin yeni yontemler kesfetmeye caligirim.

7. Gorev Zanaatkarligi | Mesleki bilgimi arttirmak i¢in ¢aba gosteririm.
8. iliskisel Zanaatkarlik | Bana yeni bir gérev verildiginde kolaylikla adapte olurum.
9. Iliskisel Zanaatkarhk | Gorevlerimi, ihtiyac ve isteklerimle uyumlu hale getirmeye caligirim.

10. Iliskisel Zanaatkarhk | Isimle ilgili sosyal faaliyetlere, kisisel baglantilarim gelistirmek icin katilirmm.

11. Iliskisel Zanaatkarhk | Isyerinde yeni insanlarla bir arada bulunabilmek igin firsat yaratirim.

12. Iliskisel Zanaatkarhk | Isyerinde digerleriyle etkilesim kurmak icin sectigim yontemler isime deger
katar.

13. Iliskisel Zanaatkarhk | Isyerinde digerleriyle daha yakn iligki kurmam gerektiginde kullandigim
iletisim yontemini degistiririm (Orn. E-posta géndermek yerine yiiz yiize
goriismeye caligirim).

14. Iliskisel Zanaatkarlik | Meslektaslarimla / is arkadaslarimla olan yakin iliskiler, isimi daha degerli
algilamamu saglar.

15. Iliskisel Zanaatkarhk | Isyerindeki insanlari iyi tantyabilmek igin caba gosteririm.

16. Iliskisel Zanaatkarhk | Isyerinde 6zel etkinlikler diizenlerim (6rn: birinin terfi veya dogumgiinii
kutlamasi vb.).

17. iliskisel Zanaatkarlik | Calisirken verdigim molalari genellikle iliskilerimi gelistirmek amaciyla
baskalariyla birlikte gegiririm.

18. Iliskisel Zanaatkarhk | Is performansimla ilgili iistlerimden ve/veya is arkadaslarimdan geri bildirim
almaya calisirim.

19. Biligsel Zanaatkarlik | Calismamin amacinin ne oldugunun farkindayim.

20. Biligsel Zanaatkarlik | Caligmalarimin, kurumumun basgarisi ile ilgilenenler iizerindeki etkisini
diislintirim.

21. Biligsel Zanaatkarlik | Yaptigim is, kisisel degerlerimle uyumludur.

22. Biligsel Zanaatkarlik | Yaptigim isin, kurumumun basarisi {izerindeki 6nemi hep aklimdadir.

23. Bilissel Zanaatkarlik | Yaptigim isin, kurumum digindaki farkli ¢evreler/topluluklar igin olan
oneminin farkindayimdir.

24, Biligsel Zanaatkarhk | Isimin hayatimi olumlu yonde etkiledigini diisiiniirim.

25. Biligsel Zanaatkarhk | Isteki gorev ve sorumluluklarimin goriindiigiinden daha derin bir anlam
tasidiginin farkindayim.

26. Biligsel Zanaatkarlik | Yaptigim isi anlamli buluyorum.

27. Biligsel Zanaatkarlik | Yaptigim isin erbabi (ustas1) olmay1 hedeflerim.
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