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iS ZANAATKARLIGI (JOB CRAFTING) KAVRAMI: TURKCE is
ZANAATKARLIGI OLCEGI’NIN GELiSTiRILMESi

Meltem YAVUZ*, Inci Erdem ARTAN**
oz

Kisinin isiyle ilgili gérev ve iligkilerine uygulamak tzere yapmis oldugu fiziksel ve biligsel
dedisiklikleri ifade eden is zanaatkarligi (job crafting) kavraminin anlasiimasi, bireysel
ve Orgitsel performans agisindan 6nem arz etmektedir. Bu galismada, kavramin
tanitiimasi ve Tirkce Is Zanaatkarhgi Olgegi'nin gelistirilmesi hedeflenmistir. Gelistirilen
Olgek vasitasi ile farkl mesleklere mensup galisanlardan bireysel diizeyde elde edilen
veriler IBM SPSS 21 ve LISREL 8.8 programlari kullanilarak analiz edilmistir. Verilere,
goriinis gegerligi (n=34), kapsam gegerlidi, test-tekrar-test analizi (n=63), i¢ tutarlik
analizi, kesfedici (n=247) ve dodrulayici faktor analizleri (n=688) uygulanmistir. Son
olarak, Tirkge Is Zanaatkérhgi Olgedi'nin birlesim ve ayrisim gecerliklerinin
degerlendirilmesinin ardindan dlgek gelistirme siireci tamamlanmustir.
Anahtar Sozciikler: Is Zanaatkriigi, Tiirkce Is Zanaatkdrigi Olgedi, Olgek
Gelistirme, Orgiitsel Davranis

JOB CRAFTING: A STUDY OF JOB CRAFTING QUESTIONNAIRE
DEVELOPMENT IN TURKISH

ABSTRACT

Job crafting refers to the physical and cognitive changes that individuals make in
relation to their tasks or works. A thorough understanding on the job crafting concept
can particularly be helpful for researchers on the way of exploring the predictors of
individual and organizational performance outcomes. This study aims to introduce the
job crafting concept and to develop a Turkish Job Crafting Scale. Data collected on
different samples of employees from different occupations were analysed through the
IBM SPSS 21 and LISREL 8.8 programs. The data underwent to a number of
procedures such as the face validity (n=34), content validity, test-retest reliability
(n=63), inter-item reliability, internal consistency reliability, exploratory (n=247) and
confirmatory (n=688) factor analyses. Following the convergent and discriminant
validity analyses, the Turkish Job Crafting Questionnaire development process was
completed.

Keywords: Job Crafting, Turkish Job Crafting Questionnaire, Organizational
Behaviour, Scale Development
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Is Zanaatkarhg (Job Crafting) Kavramu: Tiirkce Is Zanaatkarhg
Olgegi’'nin Gelistirilmesi

GIRIS!

Calisanlann isleriyle ilgili deneyim kazanmasi icin oldukca etkili olan
is tasanimi uygulamalari uzun yillardir arastinlan bir konudur. En basit
tanimiyla is tasarimi; “gorevlerin, islerin ve rollerin nasil gelistigi, kabul
edildigi, degisime ugradigi ve bu gelismelerin bireysel ve orgiitsel giktilar
Uzerindeki etkisidir” (Grant ve Parker, 2009, s.318). Geleneksel is tasarimi
teorisi; astin isinin dogasinin, Gst diizey yoneticiler tarafindan belirlenmesi
lUzerine yogunlasmaktadir. Fakat son vyillarda gelismekte olan diisiinceye
gore bir isin dogasi belirlenirken yalnizca yoneticiler degil, calisanlar da bu
siireg igerisinde proaktif olarak rol almakta ve islerinin kendileri tarafindan
sekillendirilmesini daha anlamli bulmaktadirlar (Berg, Wrzesniewski ve
Dutton, 2010, s.160). Bu anlayis dogrultusunda, Amy Wrzesniewski ve
Jane E. Dutton’un akademik literatlire sunmus olduklar ‘is zanaatkarligr’
(job crafting) kavrami 6n plana ¢ikmaktadir. Yazarlar ‘alternatif is tasarimi
teknigi’ olarak vurguladiklan is zanaatkarhidi kavramini, “kisinin isiyle ilgili
gorev ve iliskilerine uygulamak Uzere yapmis oldugu fiziksel ve bilissel
degisiklikler” seklinde tanimlamaktadir (Wrzesniewski ve Dutton 2001,
s.21). Is zanaatkarligi, kisinin ise yiikledigi anlami zenginlestirmesi ve isin
kimligini sekillendirmesi sebebiyle bireysel performans acisindan son
derece 6nem arz etmektedir. Bireysel performansin yani sira bilgi, beceri,
yetenek, deneyim ve kapasite bakimindan isletmenin sahip oldugu insan
kaynadi kalitesinde iyilestirmeler sadlayabilen is zanaatkarligi, orgitiin
blyime ve gelismesi icin de esas teskil etmesi nedeniyle g6z ardi
edilmemelidir. Bu arastirmada kavramin dilimize ‘is zanaatkarligi’ olarak
kazandinlmasi, kavramin tanitilmasi ve kavramla ilgili Turkce &lgek
gelistiriimesi amaclanmstir.

IS ZANAATKARLIGI KAVRAMI

Zanaatkar sOzcugu dilimize Arapca dilindeki ‘sina’at’ ve Farsca
dilindeki ‘kar’ ifadelerinin bir araya gelmesiyle gecmistir (Tirk Dil
Kurumu). Zanaatkarlik ise “insanlarin maddeye dayanan gereksinimlerini
karsilamak icin yapilan, 6grenimle birlikte deneyim, beceri ve ustalik
gerektiren is” olarak tanimlanmaktadir (Osmanli, 2017, s.804). Yapilan bir

! Bu calisma, Marmara Universitesi, Isletme Anabilim Dal, Yonetim ve
Organizasyon Bilim Dal'nda tamamlanan “is Zanaatkarhig ile Bireysel Performans
Ciktilari Arasindaki iliskide Calisanlarin Digsal Prestij ve Kurum Destek Algilarinin
Rolli” isimli doktora tez galismasindan turetilmistir.
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iste ustalasma/uzmanlasma anlamina gelen zanaatkarlik, “bicim verici
faaliyet” olarak da bilinmektedir (Marx, 2014). Zanaatkarlik denildiginde,
Sanayi Devrimi'yle birlikte kaybolmaya yliz tutmus meslek ve udraslar
akillara gelse de esas anlamiyla zanaatkarlik; kendi iyiligi icin bir gorevi
glizel yapma arzusunu isaret etmektedir (Sennett, 2013, s.20). Bu acidan
bakildiginda zanaatkarligin sadece el ile iretilen fiziki nesneler lizerinden
dederlendirilebilecek bir kavram olmadigi agikardir. Ayrica, Antik Yunan'da
ciftci veya sairin de heykeltirag veya seramik ustasi gibi zanaatkar olarak
kabul edilmesi, kavrami salt olarak el emedi ile iligkilendirmemiz gerektidi
varsayimini desteklemektedir (Dogan, 2011, s.10).

Calisma kapsaminda literatlir taramasi yapilirken kavram o6ncelikle
basit bir yontemle cesitli ingilizce-Tiirkce ve Tiirkce-Ingilizce sdzliikler
icerisinde arastirnlmis ‘job crafting’ yerine ‘is zanaatkarlig’ veya ‘is
sekillendirme’ kavramlarinin uygun olabilecedi dislnlimustir. Konuyla
ilgili danigilan uzmanlardan birisi de ‘is sekillendirme’ kavramini énermis
ancak konu derinlemesine arastirildidinda bu kavramin ‘crafting’
kelimesini karsilamada yetersiz kalabilecegi 6ngoriilmistir. Sonrasinda
yapilan Tirkce literatir taramasi sonucunda ‘job crafting’ kavramina
yalnizca iki eserde Tiirkge olarak yer verildigi; kavramin birinci galismada
‘is becerikliligi’ (Akin vd., 2014), diger calismada ise ‘bireysel is
yapllandirma’ (Uysal, 2014) olarak gevirisinin yapildigi goriilmistiir. Her
iki arastirmanin da kavramin Tirkce literatiirde anlagiimasi ve
kullaniimasina  katki  sagladigi  disilinilirken,  orijinal literatir
dogrultusunda bir ceviri yapilmasi gerekliligi tespit edilmistir. ‘Zanaat,
ustalikla islemek’ anlamina gelen ‘craft’ kelimesini isletme literatiiriinde ilk
defa kullanan Wrzesniewski ve Dutton'a (2001, s.180) gore “diger
proaktif davranislardan veya geleneksel is tasarimi gibi st yonetimin
yonlendirdigi davraniglardan farkli olarak ‘job crafters’ vyani ‘is
zanaatkarlar’’, sahip olduklari ise anlam yikleyerek, yiritmek zorunda
olduklari gorevleri, iliskileri ve bilissel siirecleri adeta sanatgi titizliginde
‘ustalikla” sekillendirip, degistirirler”. Bu ylizden ilk etapta metaforik
kullanim gibi goziken ‘craft’ kelimesinin aslinda tam da ilk akla gelen
manasini 6n plana cikartmak igin tercih edildigi sdylenebilmektedir. Ek
olarak, ‘job crafting’ icin dil bilim uzmanlar ile bu calisma kapsaminda
gelistirilen Tirkce Is Zanaatkarhgi Olcedi'nin  kapsam gecerliginin
degerlendiriimesi asamasinda basvurulan o6rgitsel davranis alaninda
¢alisan 6 uzmanin Onerileri ve 6n literatlr taramasi sonunda edinilen
bilgiler 1sidinda ‘is zanaatkarhdi’ kavraminin kullaniminin uygun olacagina
karar verilmistir.
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Zanaatkarlik, yiksek derecede gelismis beceri lzerine kuruludur.
Beceri seviyesi gelistikce, ortaya cikabilecek sorunlara karsi daha hizh
¢dziimler bulunabilmektedir (Sennett, 2013, s.33). Is yasamindaki giincel
gelismeler goz 6niinde bulunduruldugunda, isini dedersiz veya anlamsiz
goren calisanlarin is tatmini, motivasyon ve performanslarinin disuk
olabilecedi vurgulanmaktadir, bu vyiizden kisinin yerine getirdigi bir
gorevde veya etkilesim kurdugu kisilerde zihinsel olarak anlam bulmasi
oldukca 6nemli bir konudur. Is zanaatkérlidi da bu baglamda 6n plana
¢lkan bir calisan davranisidir. Glnimiz bilgi ekonomisine ayak
uydurabilmek ve yenilik¢i olmak icin galisanlarin inisiyatif alabilmeleri ve
proaktif davranis sergilemeleri oldukga Onemli hale gelmistir. Cinkua
proaktif kararlarin alinmasina izin vermeyen, sabit is tanimina sahip
duradan bir calisanin organizasyon yararina hamlelerde bulunabilmesi pek
olasi gérinmemektedir (Berg, Dutton ve Wrzesniwski, 2013, 83). Is
zanaatkarliginin en temel 6zelligi de calisanlarin inisiyatif alarak islerini
asagidan yukariya bir yaklasimla tasarlamalaridir. Is zanaatkarhigi
sayesinde c¢alisanlar, bir yandan Kkisisel bilgi, beceri ve yeteneklerini
gelistirirken, 6te yandan tercih ve ihtiyaglarini dengeleyebilirler (Tims ve
Bakker, 2010). Bununla birlikte, Kira, Eijnatten ve Balkin (2010) is
zanaatkarliginin, calisanlarin  sdrdirilebilir  calisma  yeteneklerini
arttirabilecegini vurgulamislardir. Hatta yazarlar tarafindan is zanaatkarhdi
davranisinin, post modern orgiitlerde geleneksel is tasarimina gére daha
surdirdlebilir ve verimli is ciktilar yaratabilecegi dngérilmistr.

Hobfoll'a (1989) gore kisiler, deder verdikleri seyleri elde etmeyi ve
onlari koruyarak siirekli elde tutmayi hedeflemektedir. Is zanaatkarligi da,
kisinin isine yikledigi anlami, isine dair gorevleri, iliskileri ve biligsel
sinirlart  yeni  bir cerceveye oturtarak dedistirebilmelerine imkan
tanimaktadir (Wrzesniewski ve Dutton, s.2001). Bu baglamda is
zanaatkarliginin, kisinin ise dair unsurlari tutkuya donustiirebilmek adina
yeniden yapilandirmasini isaret ettigi sodylenebilir. Kavram, Kisinin isini
ustalasarak meslek haline getirdigini ifade etmektedir. Is zanaatkéri,
isinde anlam bulabilmek adina kendi inisiyatifiyle sarf ettigi cabalarin ve
yaptigi sekillendirmelerin 6dullendirilmesini beklemez, hatta zanaatkarin
yaptigi degisiklikler cogu zaman vyoneticileri ve calisma arkadaslari
tarafindan fark dahi edilmeyebilir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001, s.187).
Esasinda is zanaatkarligi, calisanlarin meslekleriyle ve kendileriyle ilgili
sahip olduklar essiz bilgileri, yaptiklari iste anlam bulabilmek icin ¢alisma
yasamlarina tesir edebilme yeteneklerini ifade etmektedir (Berg, Dutton
ve Wrzesniwski, 2013: 82).
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Teorik Cerceve

Calisanlarin iglerini sekillendirmek igin kendi baglarina karar
verebilmesi gerektigi fikri Katz ve Kahn'in (1966) rol yenilikgiligi (role
innovation) kavramindan bu yana tartisiimaktadir. Bell ve Staw’un (1989)
calisanlar tarafindan yapilmasinin gerekliligini 6ne stiren sekil verme
(scultping activities) ve Staw ve arkadaslari (1990) tarafindan Onerilen
gbrev revizyonu (task revision) kavramlarn is zanaatkarligi kavraminin
onind agan ilk olusumlardir. Ancak bu kavramlar genellikle yukaridan
asadlya dodru bir tasarlama sirecini isaret etmektedir. Farkl olarak, is
zanaatkarliginda ise vyapilan isin aktif olarak calisanlar tarafindan
tasarlanmasi fikri yer almakta ve ayrica 6rgit performansindan daha
oncelikli olarak bireysel performans, iyi olus ve yapilan isi anlamli gérme
arzusu 6n plana gikmaktadir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001, 187).

Literatlir incelendidinde, is zanaatkarhdi kavraminin teorik alt
yapisinin I Tasarimi Teorisi veya Is Gerekleri-Kaynaklari Modeli
cercevesinde sunuldugu soylenebilir. Baslica is tasarimi teknikleri arasinda
is basitlestirme, is genisletme, is zenginlestirme, rotasyon, 6zerk calisma
gruplari, esnek calisma sayilabilmektedir (Uysal, 2014, s.18). Is tasarimini
farkll motivasyon teorileri ile agiklayan temel olarak iki yaklasim
bulunmaktadir (Oldham ve Fried, 2016). Bunlardan ilki, is tasariminin
galisan Uzerinde proaktif davranislar olusturmasi ile ilgilidir (Herzberg,
1966; Davis ve Taylor, 1972; Parker ve Wall, 2009). Ornegin, is tasarimi
tekniklerinden is genisletme ve is zenginlestirme bahsi gegen bu tip
proaktif davranislara yol acabilir. Ikinci yaklasima gére is tasarimi,
calisanlar agisindan onlarin sosyal iligkilerinin sinirlarini, isin anlamini ve
6nemini degistirmek ile ilgili bir arag olarak karsimiza gikmaktadir (Turner
ve Lawrence, 1965; Hackman ve Lawler, 1971). Is tasarimi tekniklerinden
esnek calisma da bu gruba 6rnek olarak verilebilir. Her iki yaklasimda da
yer alan teknikler geleneksel anlamda yukaridan asadiya (top-down
process) dogru uygulanan araclardir. ‘Alternatif is tasarimi teknigi’ olarak
kabul edilen is zanaatkérlidinda ise calisanlar tarafindan asadidan
yukariya (bottom up) dodru bir yaklasim benimsenerek, islerin bizzat
calisanlar tarafindan tasarlanmasi fikri 6n plana c¢kmaktadir
(Wrzesniewski ve Dutton, 2001; Tims ve Bakker, 2010; Bipp ve
Demorouti, 2015; Tims, Bakker ve Derks; 2015; Niessen, Weseler ve
Kostova, 2016; Rudolph ve digerleri, 2017). Bu ylizden is zanaatkarliginin
geleneksel is tasarimi teknikleri ile kiyaslandi§inda hem proaktif
davraniglara yol acabilecedi hem de sosyal iliskilerinin sinirlarini, isin
anlamini ve 6nemini degistirerek daha batincil bir is tasarimi tekniginin
alternatifi olabilecedi diisiinlilmektedir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001).

99



Is Zanaatkarhg (Job Crafting) Kavramu: Tiirkce Is Zanaatkarhg
Olgegi’'nin Gelistirilmesi

Bununla birlikte, is zanaatkarligi kavramini Is Gerekleri-Kaynaklari
Modeli (Job Demands-Resources Model) temelinde aciklamay: tercih eden
yazarlar da bulunmaktadir (Tims ve Bakker; 2010; Petrou, Demorouti ve
Schaufeli, 2015; Tims, Derks ve Bakker; 2016; Berdicchia, Nicolli ve
Masino, 2016; Cheng, Chen ve Yen, 2016). Ornegin, Tims ve Bakker
(2010, s.3) is zanaatkarhiginin, “is gerekleri ve kaynaklar arasinda
kurulmaya calisilan denge siirecinde calisanlar tarafindan yapilan
degisiklikler” oldugunu vurgulamaktadir. Is Gerekleri-Kaynaklari Modeli'ne
gore her calisma ortaminin kendine 6zgli karakteristik 6zellikleri oldugu
kabul edilmekle birlikte, bu 6zellikler ‘is gerekleri’ ve ‘is kaynaklar” olmak
Uzere iki genel kategoriden olusmaktadir (Bakker ve Demerouti, 2007).
Modelde yer alan is gerekleri, ise dair fiziksel, duygusal veya zihinsel bir
takim c¢aba ve beceri gerektiren fiziksel, sosyal ve Orgiitsel
karakteristiklerdir. Is gereklerinin mutlaka psikolojik veya fizyolojik bir
maliyeti vardir (Petrou, Demorouti ve Schaufeli, 2015). Is kaynaklari ise
calisanlarin motivasyonuna pozitif katkida bulunan ve genellikle olumlu is
ciktilarina yol acan fiziksel, sosyal ve érgiitsel karakteristiklerdir. Ornegin,
kurum destedi, performans geribildirimi, gliclendirme gibi is olanaklari, is
gereklerinin yol acabilecedi olumsuz etkilerin azalmasina yardimci olarak
kisinin calisma hedeflerini gerceklestirmesinde rol oynar (Cheng, Chen ve
Yen, 2016). Is zanaatkarligi ise calisanlarin pozitif is ciktilarinin artmasi ve
bununla beraber is gereklerinin yol acabilecedi stres yapicilarin azalmasi
igin iyi bir aractir. Buna ek olarak, isin karakteristik dzelliklerinin ve kisisel
farklihklarin is  zanaatkarligi davranisinin  ortaya g¢lkmasinda rol
oynayabilecegi diisiiniilmektedir. Ornek olarak, calisanlarin kendilerini ise
uyumsuz hissetmeleri (person-job misfit) durumunda is zanaatkarlidi icin
tetiklenebildikleri vurgulanmaktadir (Tims ve Bakker, 2010). Clnki is
gerekleri ve kaynaklari arasinda denge kurmaya galisan bir zanaatkarin,
kendini isine uyumsuz hissettiren acgigi kapatmak igin gabalayacadi
Ongorilmektedir.

Is Zanaatkarhigi Literatiiriinde Yapilan Belli Bash Arastirmalar

Is zanaatkarhiginin énciillerinin arastirildigi calismalara gére biligsel
yetenek, kontrol edebilme glicli, 6zbenlik imaji, dedisime hazir olma
derecesi, kisi-is uyumu, ise baglilik, is olanaklari (sosyal destek, otonomi
vs.) ve ig oryantasyonunun is zanaatkarligi davranisinin potansiyel
oncilleri oldugu tespit edilmistir (Lyons, 2008; Ko, 2011; Hakanen,
Peeters ve Schaufeli, 2017). Ayrica, kendi performansindan memnun
olan, yetenek ve vyetkinliklerine glivenen calisanlarin is zanaatkarligi
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davranisinda bulunmaya daha egilimli olduklar goriiimistir (Clegg ve
Spencer, 2007). Benzer olarak, is zanaatkarligi davranisinda bulunarak is
cevresinde degisiklikte bulunan bir calisanin (aktériin), ayni is ortaminda
ikili iliski icerisinde bulundugu calisma partnerini zanaatkarlik davranisina
Ozendirerek onun da ise baghliginin artmasini sagladigi sonucu elde
edilmistir (Bakker, Rodriguez-Muinoz ve Vergel, 2016). Ek olarak, Niessen,
Weseler ve Kostova (2016), iste deneyimli olmanin is zanaatkarligi
davranisinda  bulunmayl  kolaylastirdidini  ve  galisanlarin  yerini
saglamlastirma ve olumlu imaj sahibi olma ihtiyaclarn gidisiyle
zanaatkarlik davranislarina daha egilimli olduklarini ortaya gikarmislardir.
Is zanaatkarhiginin incelendigi bircok calismada bireysel is ciktisi olarak ise
is tatmini, iyi olus, ise angaje olmak, orgiite bagllk, orgitsel vatandashk
davranisi ve is performansi degiskenleri kullanilimistir (Chiang ve Jang,
2008; Cho ve Johanson, 2008; Zhang, Wang ve Shi, 2012, Shusha,
2014). Yapilan calismalarda is zanaatkarliginin, calisanlarin calisma
kimliklerini ve calismaya yikledikleri anlami degistirebildigi gorilmistir
(Ghitulescu, 2007, s.62; Tims ve Bakker, 2010, s.9).

Is Zanaatkarhiginin Benzer Kavramlar ile Kiyaslanmasi

Is zanaatkarligi kavrami kendisinden énce veya sonra ortaya cikan
bazi kavramlar ile benzer &zellikler tagimasi sebebiyle bu kisimda
kavramin sirasiyla is tasarimi, orgitsel vatandaslik davranigi, bireysel
inisiyatif alma, rol yenilikgiligi, gorev revizyonu, kisiye 6zel (idiosinkratik)
anlasmalar ve yaratici performans kavramlari ile benzesen ve farklilasan
yonleri 6zetlenecektir.

Wrzesniewski ve Dutton (2001), is zanaatkarligi kavramini
literatiire sunduklarinda, is zanaatkaridinin alternatif bir is tasarimi
teknigi olabilecedinden, ancak geleneksel anlamda yukaridan asadiya
(top-down process) dodru uygulanan klasik is tasarimi tekniklerinden
farkll olarak, is zanaatkaridinin asadidan yukariya (bottom up) bir
yaklasim benimsenerek calisanlar tarafindan uygulanabilecek bir yéntem
oldugu vurgulamiglardir.

Dvorak (2014), is zanaatkarliginin, yaratici performans ve bireysel
inisiyatif alma davranislari ile oldukca benzedigini, bahsi gegen
davraniglarin da gondiilltlik ilkesine dayandigini vurgulamistir. Yazar, is
zanaatkarliginin temel amacinin isin anlamini ve isin kimligini gelistirmeye
yonelik bireysel bir faaliyet oldugunu, digerlerinin ise organizasyona
odaklanan davranislar oldugunu belirtmistir. Ornegin, yaratici performans,
is zanaatkarliginda oldugu gibi yeni fikir ve siireglerin ortaya gikmasini
sadlayabilir ancak farkl olarak reaktif bir sekilde organizasyona yardim
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etmeye ve problem ¢ézmeye odaklanir. Is zanaatkarligina benzer sekilde,
kisiye 6zel (idiosinkratik) anlasmalar da calisanlarin proaktif olarak islerini
sekillendirmesine olanak tanirken, kisiye 6zel anlasmalarin temel odak
noktasi yapilan iste anlam bulabilmekten ziyade yeni is alanlarn ortaya
ckarmaktir (Ko, 2011). Orgiitsel vatandaslik davranisi ise érgiite ve
orglitte calisan bireylere yonelik gonilli yardim davranislar iken, is
zanaatkarligi yapilan isin anlami ve kimligini sekillendirmek igin yapilan
degisiklikleri kapsamaktadir. Ornek vermek gerekirse, is zanaatkarligi
davranislaninin arkasindaki ekstra goérev Ustlenmek, misterilerle olan
iliskileri bicimlendirmek gibi gudiler ayni zamanda o6rgltsel vatandaglik
davranigina 6rnek olarak gosterilebilecek olsalar da is zanaatkarliginda bu
davraniglarin altinda yatan glidi her zaman Orgiit ve Oorgittekileri
desteklemek degildir. Ciinki is zanaatkarlidi temel olarak, kisinin kendisi
icin daha anlamli bir calisma ortami yaratabilme glidiisiiyle attigi tutkulu
adimlarn temsil etmektedir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001, 190).

Is Zanaatkarhigi Boyutlar

Is zanaatkarigiyla ilgili gelistirilen olceklerin bir kisminda (érn;
Slemp ve Vella-Brodrick, 2013; Dvorak, 2014; Niessen, Weseler ve
Kostova, 2016) kavrami kuramsal olarak ilk defa sekillendiren
Wrzesniewski ve Dutton’un (2001) onerdigi gorev zanaatkarligi, iliskisel
zanaatkarllk ve bilissel zanaatkarlik boyutlari bulunurken; bir kisim
arastirmacinin ise (6rn; Nielsen ve Abildgaard, 2012; Petrou, Demerouti
ve Schaufeli, 2015) Tims, Bakker ve Derks (2012) tarafindan Is Gerekleri-
Kaynaklari Modeli temelinde gelistirilen Is Zanaatkarhdi Olcegdi'ndeki
sosyal is kaynaklarini arttirmak, yapisal is kaynaklarini arttirmak, zorlayici
is gereklerini arttirmak ve engelleyici gereklerini azaltmak boyutlarini
kullanarak/revize ederek 6lcek gelistirdikleri goriilmistiir. Is zanaatkarhigi
boyutlarini belirlemeye doniik olarak farkh yazarlar tarafindan yapilan
gesitli siniflandirmalar Tablo 1'de 6zetlenmistir.
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Tablo 1: is Zanaatkarhg: Boyutlar

Yazar ve Is Zanaatkarhg: Boyutlari Arastirma
Calismanin Yili Deseni
Wrzesniewski ve Gorev Zanaatkarligi Kuramsal
Dutton (2001) Bilissel Zanaatkarlik
Tliskisel Zanaatkarlik

Leana, Bireysel Zanaatkarlik Kantitatif
Appelbaum ve Isbirlik¢i Zanaatkarlk

Shevchuk (2009)

Berg, Grant ve Calisma Esnasindaki Zanaatkarlk Kalitatif

Johnson (2010) Serbest Zamanlardaki
Zanaatkarlk
Tims, Bakker ve Sosyal Is Kaynaklarini Arttirmak Kantitatif

Derks (2012) Yapisal _i§ Kaynaklarini Arttirmak
Zorlu Is Gereklerini Arttirmak
Engelleyici Gereklerini Azaltmak

Petrou, Kaynak Arayisi Kantitatif
Demerouti ve ' Zorlu Gorev Arayisl
Schaufeli (2015) Is Gereklerini Azaltmak
Lichtenthaler ve Ilerleme Odakli Zanaatkarlik Kantitatif

Fischbach (2016) Kacinma Odakli Zanaatkarlk

Is Gerekleri-Kaynaklari Modeli temelinde gelistirilen dlceklerin temel
varsayimi, calisanlarin ozelikle zihinsel saglklarini koruyabilmek ve is
kaynakli stresle miicadele edebilmek adina kendileri icin uygun ve tatmin
edici olan isler igin cabaladiklari yénindedir. Tims, Bakker ve Derks
(2012) tarafindan gelistirilen 6lgedin Tirkge uyarlamasi Akin vd. (2014)
tarafindan yapilmis olup, bu olcedin yazarlarin da belirttigi Gzere test-
tekrar test guvenirligi, oOlgiite dayall gecerlik ve yapi gecerliginin test
edilmesinin ardindan Is Gerekleri-Kaynaklari Modeli varsayimlarinin kabul
edildigi calismalarda kullanilabilecegi disiintimektedir.

Bununla birlikte, kavrami teorik olarak gelistiren Wrzesniewski ve
Dutton’'un (2001) is zanaatkarligi igin varsayimlarinin ve Onerdikleri
boyutlarin farklihk gosterdidi tespit edilmistir. Wrzesniewski ve Dutton’a
gore is zanaatkarligi davranisinda bulunan bireyler, yasamsal agidan
anlam bulabilmek adina yaptiklari isi kisisel ihtiyac ve dederleri ile uygun
hale getirirler. Bu ylzden ayni zamanda bilissel olarak da islerini
sekillendirirler. Wrzesniewski ve Dutton’'un (2001) kuramsal olarak
onerdigi gorev zanaatkarligi, iliskisel zanaatkarlik ve biligsel zanaatkarlk
boyutlarini kullanarak gelistirilen is zanaatkarligi olgeklerinin (Slemp ve
Vella-Brodrick, 2013; Dvorak, 2014; Niessen, Weseler ve Kostova, 2016)
Tirkge uyarlamasinin bulunmadigi ve bu Olgeklerin orijinal kurama
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katkilar saglamasina ragmen birtakim kisitlari oldugu belirlenmistir.
Ornegin, Slemp ve Vella-Brodrick’in (2013) Avustralya’da gelistirdikleri
Olcekte oldukca homojen (benzer gelir ve egitime sahip, benzer sektdrde
calisan) ve gorece kigilik (n=334) bir érneklem tercih etmeleri, 6lgme
dedismezligini ve capraz gecerligi test etmemis olmalari calismanin
kisitlari arasinda yer almaktadir. Bununla beraber Dvorak'in (2014)
Olgedini yayinlanmis bir makale kapsami yerine yayinlanmamis yiiksek
lisans tezi kapsaminda gelistirmis olmasi ve birlesim ve ayrisim gecerligini
test etmemis olmasi da bir kisit olarak dislnilmuistir. Son olarak,
Niessen, Weseler ve Kostova (2016) tarafindan gelistirilen 6lgekte bazi
faktorlerin yik degerlerinin ve i¢ tutarliik dederinin gorece disiik oldugu
gorilmistiir. Bitiin bu kisitlar degerlendirildiginde yeni bir Tiirkce Is
Zanaatkarhd Olcegi gelistirme karari alinmigtir.

Bu calisma kapsaminda gelistirilmesi planlanan Tirkce Is
Zanaatkarlig Olcedi icin Wrzesniewski ve Dutton’un (2001) modeli temel
alindigindan sadece ‘gorev zanaatkarhigr’, ‘iliskisel zanaatkarlik’ ve *bilissel
zanaatkarlik” boyutlarinin agiklamalarina detayl olarak yer verilmesi tercih
edilmistir.

Gorev Zanaatkarligi

Goreve dair sekillendirmeleri kapsayan gorev zanaatkarligi (task
crafting), gorevle ilgili faaliyetleri yeniden diizenlemeyi ifade etmektedir
(Dvorak, 2014). Geleneksel Is Tasarimi Teorisi'ne gére bir gérev yerine
getirilirken, yalnizca gesitli beceriler gerektirdidi ve biitiinin énemli bir
parcasi olarak gorlldiigu slirece calisanlara anlamli  gelmektedir
(Hackman ve Oldham, 1980). Benzer sekilde, Iliskisel Is Tasarimi
Yaklasimi temsilcileri de galisanlar tarafindan anlamli bulunan gorevlerin
yiiksek is tatmini ve performansa yol actigini savunmaktadirlar (Grant,
2007). Yaptigi ise gorev taniminda olanlar disinda yeni gorevler eklemek,
anlamli bulunan gérevler lzerinde daha fazla zaman harcamak, 6zellikle
zorlu gbrevleri sadelestirmek veya yeniden sekillendirmek gdrev
zanaatkarigina oOrnek olarak gosteriimektedir (Berg, Dutton ve
Wrzesniwski, 2013, s. 87).

Iliskisel Zanaatkarhk

Iliskisel zanaatkarlik (relational crafting), isyerinde etkilesimde
bulunulan paydaglara donidk vyapilan sekillendirmelerdir (Ghitulescu,
2007). Kisinin yaptigi iste daha fazla anlam bulabilmek adina iligkilerini
bigimlendirmesinin farkli yéntemleri bulunmaktadir. Calisanlar, kendilerini
daha ise yarar ve yaptiklar isleri daha 6nemli hissedebilecekleri iligkiler
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kurabilirler. Buna verilebilecek en iyi érneklerden birisi bir hasta bakicinin,
hasta ve yakinlan ile gbrev tanimini asacak sekilde iliski kurmaya
calismasidir. Bu tip etkilesimi sayesinde hasta yakinlarina verdigi herhangi
pratik bir 6neri ile takdir toplayabilir ve bircogu tarafindan “kirli is” olarak
algilanan gorevlerinde teselli bulabilir. Benzer sekilde bir yonetici de
astlariyla olan iliskilerini iliskisel zanaatkarlik ile yeniden diizenleyebilir.
Sadece astlarini dederlendirip, yaptiklari igleri 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 bu tirde iletisim secen bir yonetici astlarini daha fazla motive
edebilecek ve kendisini usta bir yonetici olarak gérecektir.

Bilissel Zanaatkarlk

Gorev ve iliskisel zanaatkarliginin aksine, bilissel zanaatkarlk
(cognitive  crafting) fiziksel bir dedisiklik veya sekillendirmeyi
kapsamamaktadir (Slemp ve Vella-Brodrick, 2013). Kavram, c¢alisanin
iletisim kuracadgi kisiler, bir gorevin yerine getirilis bicimi veya isin
tamamiyla ilgili bitiinsel bir algilama seklini ifade etmektedir. Biligsel
zanaatkarlik, kisinin isini nasil gordiigiyle ilgili olup, calisma yasantisina
katkida bulunan, yapti§i isi ve kendisini dederli kildiran zihinsel bir
eylemdir (Berg, Dutton ve Wrzesniwski, 2013, s. 89). Kisinin calisma
amacinin, yaptigi isin kurumu ve kurum disindaki farkli gevreler icin olan
oneminin farkinda olmasi, isinin hayatini olumlu yodnde etkiledigini
distinmesi, yerine getirmesi gereken gorev ve sorumluluklarinin
goriinduginden daha derin bir anlam barindirdiini hissetmesi bilissel
zanaatkarllk Ornekleri arasinda vyer almaktadir. Aslinda, bilissel
zanaatkarlik, kisinin kendisini isin pargasinda mi yoksa isin bitiininde mi
gordiguyle ilgili yapmis oldugu zihinsel bigimlendirmeleri ifade etmektedir
(Wrzesniewski ve Dutton, 2001, s.182).

YONTEM

Arastirmanin Uygulanmasi

Arastirma kapsaminda iki farkli calisma yurGtllmdstir. Birinci
gaismada madde havuzunun olusturulmasi, kapsam gegerliginin
dederlendirilmesi ve goériinis gegerliginin degerlendirildidi ilk pilot calisma
(n=34) yer almaktadir. Ikinci calismada ise ikinci pilot calisma olarak test-
tekrar test givenirlik analizi (n=63), Uglncl pilot calisma olarak kesfedici
faktor analizi (n=247) ve ana calisma olarak dogrulayici faktdr analizi
(n=688) yer almaktadir.
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Aragtirma bireysel diizeyde kurgulanmis ve is zanaatkarliginin
Olcimi bireysel diizeyde elde edilen veriler sayesinde gerceklestirilmistir.
Arastirmada veri toplamak amaa ile hazirlanan anket formu, farkh is ve
meslek gruplarinda calismakta olan katihmcilara hem elden hem de web
arachg ile dagtilmistir. Olceklerde yer alan ifadeler kesinlikle
katimiyorum (1)'den kesinlikle katiiyorum (6)'ya uzanan altil
derecelendirme sistemi kullanilarak o6lglilmustir.  Altill derecelendirme
sisteminin tercih edilmesinin sebebi, ‘kararsizm’, ‘ne katiliyorum ne
katilmiyorum’ gibi tarafsiz ve nétr yanitlardan ziyade daha belirleyici
verilerin elde edilmek istenmesidir. Ornedin besli veya yedili
derecelendirme sisteminin uygulandigi 6lceklerde kolektivist, ortayolcu,
sosyal bedenirlik kaygisi yiiksek bireylerin bulundugu kiltiirlerde,
katiimallarin  verdigi yanitlarin adirlikla tam orta noktada bulunan
secenekte dagim gosterdigi goriilmektedir (Cummins ve Gullone, 2000;
Chomeya, 2010). Buna karsin, altih derecelendirme sistemi kullanilarak
elde edilen verilerin, diger derecelendirme sistemlerine kiyasla normal
dadilim gostermesi daha olasi kabul edilmektedir (Leung, 2011).

Adustos 2017 ile Kasim 2017 tarihleri arasinda ana calisma
kapsaminda yaklagik 3 aylk sire igerisinde 688 calisana ulagiimistir.
Arastirmanin yurittldiaga ornek kitleye iliskin demografik bilgiler Tablo
2'de yer almaktadir.

Calisma 1
Madde Havuzunun Olusturulmasi

Olcek gelistirme kararinin verilmesinin ardindan madde havuzunun
olusturulmasinda temel alinacak kuramsal c¢erceve arastinimistir.
Arastirmacilar genellikle, tiimevarim veya tiimdengelim yoéntemlerini
kullanarak madde havuzu olusturmaktadirlar (Clark ve Watson, 1995;
Delamere, Wankel ve Hinch, 2001; Hinkin, 2005). Ozellikle yeterli teorik
bilgi birikiminin olmadidi alanlarda tercih edilen tiimevarim ydnteminde
madde havuzu olusturulurken nitel arastirma  tekniklerinden
yararlaniimaktadir (Gurbiiz ve Sahin, 2016, s.194). Nitel bulgular gesitli
kategorilere gore siniflandirilarak 6lcedi olusturabilecek alt boyutlar veya
kavramlar belirlenmeye calisilir. Timdengelim yonteminde ise 0lgegin
gelistirilecegi ilgili literatiir incelenerek, daha 6nce yapilan galismalardaki
kavramsal gerceve veya kuramlardan faydalaniimakta veya ilgili kuramlar
temel alinarak yeni bir kavramsal gerceve gelistiriimektedir (Girbiz ve
Sahin, 2016, s.194).
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Tablo 2: Demografik Bulgular (n=688)

g T P g T P
.‘-z” qg), E c ~ i‘ dg;. .‘3 € ~
3 8 2 58| 8 8 £ 52
o™ 25 ve alti 44 639 | g5 ilkégretim 41 5.96
s 26-35 184 2674 | & 9§ Lise 117 17
3645 233 3386 | @ ’g On Lisans 96  13.95
46-55 168 24.42 Lisans 289 42
56-65 49 7.90 Yiksek Lisans 106  15.41
65 ve Uzeri 10 0.69 Doktora 39 5.68
S E 1 yildan az 33 4.80 1 yildan az 56 8.14
o 1-5 yildan az 41 5.96 1-5 yildan az 83 12.06
g E 5-10 yildan az 94 13.66 5-10 yildan az 164  23.84
o 10-15 yildan az 246 3575 | ¢ 10-15 yildan az 136 19.77
= 15-20 yldanaz 159  23.11 E € 1520yldanaz 107  15.55
20-25 yildan az 52 756 | ® 2 20-25yildan az 41 5.96
25-30 yildan az 37 538 | & & 25-30 yildan az 62 9.06
30 yil ve Uzeri 26 3.78| F B8 30 yil ve Uzeri 39 5.62
= Alt 61 8.86 2 Kadn 374 54.36
8 Alt-Orta 192 2790 | > Erkek 314  45.64
~ Ota 224 3256 | £
= Orta-Ust 169 2458 | ©
< Ust 42  6.10

Daha oOnce belirtildigi Gzere bu arastirmada calisanlarin is
zanaatkarlidiyla ilgili algilarini 6lgmek igin Wrzesniewski ve Dutton’un
(2001) is zanaatkarligi modelinde yer alan boyutlar ele alinarak olgek
gelistirme karar verilmistir. Taslak dlgedin hazirlanmasina temel olacak
kavramsal bir cerceve bulundugundan, madde havuzu olusturulurken
timdengelim yodnteminin kullanilabilecedi distintimistir. Bunun igin
oncelikle Slemp ve Vella-Brodrick (2013), Dvorak (2014), Niessen,
Weseler ve Kostova (2016) tarafindan alana sunulan ¢ farkli dlcek
incelemeye tabi tutulmustur. Bahsi gecen Olceklerin ortak oOzelligi
Wrzesniewski ve Dutton'un (2001) kuramsal olarak Onerdikleri gorev
zanaatkarligi, iliskisel zanaatkarlik ve bilissel zanaatkarlik boyutlarini
kullanarak gelistirilmis olmalaridir.

Bahsi gegen (¢ farkl 6lcekte yer alan Ingilizce ifadeler Tiirkce'ye
cevrilirken, Brislin, Lonnen ve Thorndike'in (1973) adimlan izlenmistir.
Bunun icin o&ncelikle Ingilizce ifadeler bagimsiz iki farkli cevirmen
tarafindan Tirkge'ye cevrildikten sonra, bu ceviriler arastirmaci tarafindan
tek Olgekte toplanmistir. Daha sonrasinda bu ifadeler tekrardan
ingilizce'ye cevirilerek, orijinal 6lgekler ile kiyaslama yapilmistir (Brislin,
Lonnen ve Thorndike, 1973). Ayrica, dlgeklerin orijinal hali, gevirisi ve
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geri-gevirisinin alanla uyumlulugunun degerlendirilmesi agisindan &rgitsel
davranis alaninda calisan iki uzmanin goérislerine de basvurulmustur.

Slemp ve Vella-Brodrick'den (2013) 15 ifade, Dvorak’dan (2014) 21
ifade ve Niessen, Weseler ve Kostova'dan (2016) 9 ifade Tirkge'ye
cevrildikten sonra, biyik dlclide birbiriyle benzestigi ancak Ugliniin de is
zanaatkarlidi davranisini 6lcmede daha onceki kisimlarda belirtildigi gibi
birtakim eksiklikleri oldugu ortaya ¢ikmig, bunun (zerine 6lcede yeni
ifadeler eklenmesine karar verilmistir. Bu baglamda yazar tarafindan
oncelikle Ug farkli dlcekte yer alan ayni ifadeler bir araya getirilmistir.
Ornegin, gorev zanaatkarl§i icin “isimi daha ilgi cekici hale getirmek icin
gorevierimin yapilis seklini kendime en uygun sekilde dedistiririm” ifadesi
hem Slemp ve Vella-Brodrick hem de Dvorak (2014) tarafindan
kullanilmistir. Benzer sekilde iliskisel zanaatkarlik boyutu igin “isyerinde
benzer beceri ve ilgi alanlarina sahip oldugumu ddsdinddgim kisilerle olan
fliskilerime yatinm yaparim” ifadesi de hem Slemp ve Vella-Brodrick
(2013) hem de Niessen, Weseler ve Kostova'nin (2016) olceklerinde
bulunmaktadir. Bu 6rneklerdeki gibi ¢ olgek arasinda birbiriyle birebir
ayni olan veya oldukga benzeyen ifadeler konsolide edilmistir.

Sonrasinda, Ug farkh Olcekte yer alan ancak birbirlerinden farkli
olan ifadeler (6rnek olarak; goérev zanaatkarligi boyutunu temsilen
Dvorak'dan (2014) ‘"gdnlik rutin gorevierimin arasina isim icin gerekii
olmayan fakat eglenceli buldugum gorevieri de ekliyorum”: Slemp ve
Vella-Brodrick'den  (2013) ‘“isimi gelistirmek igin yeni yontemler
uygulamaya koyarim'”) taslak 6lgek formuna eklenmistir.

Is zanaatkédrig taslak 6lcim araci igin madde havuzunun
gelistirilmesinin son asamasinda ise literatiir incelenerek is zanaatkarligi
kavramiyla ilgili bugline kadar gelistirilen 6lceklerde var olmayan ancak
literatlir taramasinda Ozellikle alti cizilen baz ifadeler taslak Olcede
eklenmistir. Ornedin; is zanaatkarhigi proaktif bir davranis oldudu icin bu
kisilerin stres, problem ve sorunlar ‘biling Usti farkindaliklar’
(metacognition) sayesinde 6nceden sezmeleri beklenebilir. Hali hazirdaki
Olceklerin adirlikla reaktif coziimler icerdigi saptanarak taslak olcek
formuna bilissel zanaatkarligi temsil edebilecek “diiscindiigimiin her an
farkindayimdir” (Rudolph ve digerleri, 2017), "vaptigim isi, zihinsel ve
duygusal olarak beni en az yoracak sekilde nasil sekillendirebilecedimi
ddsdndrim?”, “isyerindeki stresimi azaltabilecek ydntemler (izerinde
ddsdndrdm” (Tims, Bakker ve Derks, 2012) seklinde ifadeler eklenmistir.
Taslak 6lgek formuna eklenen bir baska ifadeye 6rnek vermek gerekirse,
is zanaatkarhidinin tanimindan yola cikarak gorev zanaatkarigini temsil
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7

edebilecek “gdrevierimi sekillendirmek igin kendi basima karar veririm’
(Wrzesniewski ve Dutton, 2001, s.187) seklinde bir ekleme yapilmistir.
Eklenen yeni ifadelerle birlikte 52 maddelik ifade havuzu olusturulmustur
(bk. Yavuz, 2018).

Kapsam Gegerligi ve Pilot Calisma

52 ifadeli taslak 6lcek formunun goriinis gecerligi tespit edildikten
sonra, kapsam gecerlidi icin ilgili taslak Olgek, 6rgtsel davranis alaninda
uzman 20 kisiye gonderilerek, ifade O©nermeleriyle ilgili gorisleri
sorulmustur (Haynes, Richard ve Kubany, 1995; Wynd, Schmidt ve
Schafer, 2003; Rubio ve digerleri, 2003). Uzmanlardan, taslak 6lgiim
aracinda yer alan her bir maddenin uygun olup olmadidi ve ilgili boyutlari
ne Olclide temsil ettigine yonelik yapiimasi istenen dederlendirmede;
"uygun degil", "biraz uygun, maddenin uygun sekle getiriimesi gerek",
"oldukga uygun ancak kiiglik degisiklikler gerekli", "gok uygun" seklindeki
ifadelerden hangisine katildiklarini isaretlemeleri istenmistir. Buna ek
olarak uzmanlara “job crafting” kavraminin Tirkge'ye “is zanaatkarhigi”
olarak cevrilmesinin uygun olup olmadigi da danisiimistir. Uzmanlarin
gorisleri dogrultusunda ilgili maddelerin kapsam (icerik) gecerlik oranlari
(KGO), Lawshe'nin (1975, s.567) Kapsam Gegerlik Orani Formulu ile
tespit edilmeye calisiimistir.

Bu calisma icin 6 uzman goriis bildirdiginden her bir maddenin
kapsam gecerlik oraninin minimum almasi gereken deder 0.99 olarak
belirlenmistir (Lawshe, 1975; Wilson, Pan ve Schumsky, 2012; Ayre ve
Scally, 2014). Taslak Is Zanaatkarigi Olcedi'nin kapsam gecerligini
belirlemek amaciyla yapillan Lawshe analizi sonucuna gore, kapsam
gegerlik orani 0.99'un altinda olan 15 ifade aday olgek formundan
cikartilarak, 52 maddelik ifade havuzu 37 ifadeye distrilmuistir. Bazi
ifadeler uzmanlarin oOnerileri dogrultusunda arastirmaya katilanlar
tarafindan daha iyi anlasilabilmesi adina revize edilerek 37 ifadeli Taslak
Is Zanaatkarhigi Olcegi pilot calisma icin hazir duruma getirilmistir (bk.
Yavuz, 2018). Ayrica, 6 uzman da “job crafting” kavraminin Tirkce'ye “ig
zanaatkarlidl” olarak gevrilmesinin uygun buldugunu belirtmistir. Daha
sonrasinda ifadelerin anlasilirhdini test edebilmek agisindan arastirmanin
orneklem grubuyla ayni Ozellikleri tasiyan 34 katilimciya gorinis
gegcerliginin test edilmesi icin pilot uygulama yapilmistir (Sartori, 2010).
Katilimcilardan gelen olumlu geri bildirimlerin ardindan bir sonraki
asamaya gegilmistir.
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Calisma 2
Taslak Olcegin Test-Tekrar Test Analizi

Taslak Tirkce Is Zanaatkérigi Olcegi, Istanbul ilindeki bes yildizli
bir otel isletmesinde calismakta olan ve arastirmaya katilmak icin gonulli
olan 63 katiimciya g hafta ara ile uygulanmistir. Elde edilen verilere,
iliskili drneklemler t testi uygulanmistir. iki uygulama arasindaki iligkiyi
gosteren Pearson Korelasyon katsayl dederi incelendiginde, Tablo 3
Uzerinden goriilebilecedi gibi uygulamalarin 6lgiim puanlar arasinda
pozitif yonde, gliclii ve anlamli bir iliski bulunmaktadir (res) = 0.72 ve p =
0.000). Ayrica uygulamalardan elde edilen puan ortalamalan iligkili
orneklemler t testi ile karsilastiridiginda iki farkh &lgimiin puanlar
arasinda anlamh bir fark olmadigi (p > 0.05) gorilmektedir (Hays,
Anderson ve Revicki, 1993; Nunnally ve Bernstein, 1994; Vilagut, 2014).

Tablo 3: Is Zanaatkarhg: Taslak Olcegi Maddelerinin Test-Tekrar
Test Puan Ortalamalan ve Korelasyonlar (n=63)

Test-Tekrar Test Uygulamalan Ort. S.S. SD. r P

Birinci Uygulama 4.92 0.462
62 0.72 0.000

ikinci Uygulama 489  0.668

Ort=0Ortalama, S.S=Standart Sapma, S.D.=Serbestlik Derecesi

Madde Analizi

37 ifadeli Taslak Tiirkce Is Zanaatkarligi Taslak Olcedi'nin madde-
toplam puan korelasyon analizi icin 247 katilimcnin yer aldidi
orneklemden veri toplanmistir. Analiz bulgulari incelendiginde (bk. Yavuz,
2018), korelasyon katsayilarinin pozitif yénde ve anlaml 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 ©6lcekten cikariimasina karar verilmis
(LoBiondo-Wood ve Haber, 2014, s.301) ve taslak Olcekte yer alan
madde sayisi 34'e distrilmustir.

Kesfedici Faktor Analizi

34 ifadeli Taslak Tiirkce Is Zanaatkarligi Taslak Olcegi'nin faktoriyel
ve yapisal gegerligini tespit edebilmek icin IBM SPSS Statistics 21
programi  kullanarak, Temel Bilesenler Analizi ve Varimax Eksen
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Dondirme Teknigi'ne basvurularak kesfedici faktér analizi  (KFA)
uygulanmistir (Fabrigar ve Wegener, 2011; Kline, 2014). KFA sonuglarina
gore Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) dederinin 0.920 oldudu, yani 6rneklem
biylkluginin faktor analizi icin uygun oldugu saptanmistir (Ferguson ve
Cox, 1993; Williams, Onsman ve Brown, 2010). Bununla birlikte, Bartlett
kiresellik testi sonucu ise (x2(247) = 8186.043; p = 0.000) maddeler
arasinda korelasyon iliskilerinin ileri diizeyde anlaml oldugunu isaret
etmektedir (Williams, Onsman ve Brown, 2010).

KFA bulgularina gére bir maddenin 6ngorilenden farkl yeni bir faktor
olusturdugu ve aciklanan varyansa etkisinin oldukca diisiik oldugu, g
maddenin capraz yiiklenme egilimi gosterdigi, baska ¢ maddenin ise
faktor yiklerinin 0.40 altinda kalmalar sebebiyle (Thompson, 2004; Kline,
2014) olgekten gikarilmasina karar verilmis ve 6lcek madde sayisi 27'ye
dislrtlmustir. KFA kapsaminda ifade gikarma islemi tek tek yapilarak,
her defasinda analiz tekrar edilmistir. Geriye kalan 27 maddenin (ig faktor
boyutunda toplandi§i ve faktor yik dedgerlerinin 0.51 ile 0.80 arasinda
degismekte oldugu goriilmektedir. Bilissel zanaatkarlik %19.277, iliskisel
zanaatkarllk %18.349, gorev zanaatkarligi ise, %15.369 oraninda
varyans! agiklarken, (¢ faktoriin birlikte toplam varyansin %53.022'sini
acikladigr tespit edilmistir (bk. Tablo 4).

Tablo 4: Is Zanaatkarhg: Taslak Olgegi'nin KFA Sonuglan (n=247)

Birinci Faktor: Bilissel Zanaatkarhk / ﬁzdeisjer: 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 (zerindeki ©nemi hep 0.727
aklimdadir.

31 Yaptigim isin, kurumum digindaki farkli gevreler/topluluklar igin 0.717
olan 6neminin farkindayimdir.
32 Isimin hayatimi olumlu yonde etkiledigini diigiintiriim. 0.709

33 Isteki gérev ve sorumluluklarimin gériindiigiinden daha derin bir  0.671
anlam tasidiginin farkindayim.
35" Yaptigim isin erbabi (ustast) olmayi hedeflerim. 0.643

28  Calismalanimin, kurumumun basarisi ile ilgilenenler (izerindeki 0.632
etkisini diistinriim.

27 Calismamin amacinin ne oldugunun farkindayim. 0.531
ikinci Faktor: iliskisel Zanaatkarlik / Ozdeger: 2.608 / Aciklanan
varyans yiizdesi: %18.349
16  Isyerinde yeni insanlarla bir arada bulunabilmek igin firsat 0.802

yaratirm.
17 Igyerinde digerleriyle etkilesim kurmak icin sectigim yontemler 0.772
isime deder katar.
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20  Isyerindeki insanlari iyi taniyabilmek icin caba gésteririm. 0.747

19  Meslektaslarimla / is arkadaglarimla olan yakin iliskiler, isimi daha 0.723
degerli algilamami saglar.

25" Calisirken verdigim molalari genellikle iliskilerimi gelistirmek 0.703
amaciyla bagkalariyla birlikte gegiririm.

21 Igyerinde 6zel etkinlikler diizenlerim (6rn: birinin terfi veya dogum  0.645
glini kutlamasi vb.).

18  Isyerinde digerleriyle daha yakin iliski kurmam gerektiginde 0.615
kullandigim iletisim yontemini degistiririm (Orn.  E-posta
gdndermek yerine yiiz ylize gériismeye galisirim).

26" Is performansimla ilgili Ustlerimden ve/veya is arkadaglanmdan 0.527
geri bildirim almaya calisirim.

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

Uciincii Faktor: Gorev Zanaatkarligi / Ozdeger: 1.802 / Aciklanan
varyans yiizdesi: %15.396

1 Isimi kendi adima ilgi cekici hale getirebilmek icin gérevlerimin  0.784

icerik ve/ veya kapsamini degistiririm.

8 Isimi gelistirmek igin yeni yéntemlerden faydalanirim. 0.704

9" s yiikiimii azaltmak icin yeni ydntemler kesfetmeye calisirim. 0.693

6 Gorevlerimi, becerilerime daha iyi uyacak bigimde sekillendiririm. 0.649

3 Ilging buldugum projeler (zerinde calisabilmek icin zaman 0.631
yaratirim.

13"  Gorevlerimi, ihtiyac ve isteklerimle uyumlu hale getirmeye 0.605
calisinm.

11" Mesleki bilgimi arttirmak icin caba gésteririm. 0.592

12" Bana yeni bir gérev verildiginde kolaylikla adapte olurum. 0.580

5 Becerilerime ve ilgi alanlarima daha iyi uyacadini diisindiigim 0.551
ye_l_'Ii gbrevlere talip olurum.
Ug faktor ile aciklanan toplam varyans yiizdesi: %53.022

Not: * ile belirtilen maddeler Yavuz (2018) tarafindan eklenen ifadelerdir. Bunun disinda, 3,
17,18, 19, 27, 28, 29 numaral ifadeler Dvorak (2014); 8, 20, 21, 31, 32 numaral ifadeler
Slemp ve Vella-Brodrick (2013); 16 ve 33 numaral ifadeler Niessen vd. (2016); 1, 5, 6, 15
ve 30 numaral ifadeler hem Dvorak (2014) hem de Slemp ve Vella-Brodrick (2013)
calismalarindaki ifadelerdir.

I¢ Tutarlihik Analizi

Madde ve kesfedici faktdr analizleri sonrasinda geriye kalan 27
maddeli Taslak Tiirkce Is Zanaatkarhd Olcedi icin ic tutarhlik analizi,
Cronbach alfa (a) dederi hesaplanarak yapilmistir. Analiz sonuglarina gore
guvenirlik katsayisi, gorev zanaatkarligi icin a = 0.81 (9 ifade), iliskisel
zanaatkarlik icin a = 0.88 (9 ifade) ve biligsel zanaatkarlik icin a = 0.90 (9
ifade) ve genel tim olcek icin a = 0.92 (27 ifade) olarak hesaplanmistir.
Bu baglamda, 6lcekte yer alan maddeler arasindaki i¢ tutarliik dederinin
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kabul edilebilir deder olan 0.70'den yiksek oldugu sdylenebilmektedir
(Nunnally ve Bernstein, 1994).

Dogrulayici Faktor Analizi

Taslak Tiirkce Is Zanaatkarligi Olcedi'ndeki maddelerin olusturdugu
yapi 247 katiimcidan elde edilen verilerle kesfedici faktdr analiziyle analiz
edildikten sonra, ilgili 6lcedin 6ngoriilen teorik yapisini dogrulayabilmek
amaciyla (Sencan, 2005; Hooper ve Mullen, 2008) 688 katiimcinin yer
aldigi farkli bir 6rneklemden alinan verilerle dogrulayici faktér analizine
(DFA) bagvurulmustur (Hurley ve digerleri, 1997, s.681; Harrington,
2009, s.13). Kesfedici faktor analizinde ortaya cikan gorev zanaatkarlid,
iliskisel zanaatkarlik ve bilissel zanaatkarlik alt boyutlarindan olusan g
faktorlii model alternatif olarak tek faktorli model ile kiyaslanmistir.

Modellerden elde edilen uyum iyiligi degerleri ve ki-kare farklar
(Ax2) incelendidinde (Tablo 5) g faktérli modelin, tek faktorll alternatif
modele gbre daha kabul edilebilir diizeyde oldudu goriimistiir (Schreiber
ve diderleri, 2006; Simsek, 2007; Capik, 2014).

Tablo 5: I¢-ice Gecmis Modellerin Ki Kare Degerleri ve Uyum Endeksleri
Model X2 df NFI CFI IFI RMSEA RMR

Tek faktorla 2986.14 337 0.67 0.65 0.69 0.14 0.09
model

Ug faktorlii 1057.48 321 0.92 0.92 0.94 0.07 0.04
model

Ek Analizler

Tiirkce Is Zanaatkarhdi Olcegi'nin teorik olarak énerilen {ic boyutlu
yapisini sinamak icin birlesim ve ayrisim gecerligi test edilmistir. Ilgili
boyutlarin orgiitsel vatandaslik davranisi ve gorev performansi ile teorik
acidan iliskili olmasi beklenmektedir. Rofcanin ve arkadaslan (2015) is
zanaatkar birinin calisma arkadaslar icin elinden gelenin fazlasini
yapacagini  dngdrmiis ve ilgili varsayimi vyaptiklari arastirmayla
dogrulamiglardir. Shusha (2017) ise is zanaatkari kisilerin orgitsel imaja
fayda sadlama ve orgitsel dedisimlere adapte olabilme gibi 6rgiitsel
vatandaslik davranislarinda bulunabildikleri sonucuna ulasmistir. Baska bir
calismada ise isine gorev taniminda olanlar disinda yeni gérevler eklemek
gibi is zanaatkarlidi davraniglarinin, is tatmini ve igsel gudilenmeyi
arttirdidi  tespit edilmistir. Bununla birlikte, icsel gidilenmesi yiiksek
kisilerin isini yerine getirirken daha fazla ¢caba ve enerji harcayarak
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performans gosterecedi varsayllmistir (Niessen, Weseler ve Kostava,
2016, s.671).

Arastirmaya katilan calisanlarin (n = 688) orgiitsel vatandaslik
davranisi dizeyleriyle ilgili algilarini 6lgmek icin Lee ve Allen tarafindan
2002 yilinda gelistirilen 16 ifadeli 6lcekten faydalanilmistir. Orgiitsel
Vatandaslik Davranigi Olcedi icin giivenilirlik katsayisi 16 ifade icin a =
0.89 olarak hesaplanmistir. Katiimcilarin (n = 688) gérev performansi
dizeyleri ile ilgili algilarini 6lgmek icin ise Kirkman ve Rosen (1999)
tarafindan gelistirilip, Sigler ve Pearson (2000) tarafindan da kullanilan 4
ifadeli 6lcek kullanilmistir. Gorev Performansi Olgedi icin givenilirlik
katsayisi 4 ifade icin a = 0.85 olarak hesaplanmistir.

Birlesim gegerliginin  saglanabilmesi icin  birlesik glivenirlik
degerlerinin (CR) 0,70'den, aciklanan ortalama varyans dederinin (AVE)
degerlerinin ise 0,50'den bliyiik olmasi gerekmektedir (Chin ve digerleri,
2003). Ayrisim gecerlidi icin ise CR katsayilarinin AVE dederlerinden ve
AVE dederinin de karekokinln dediskenler arasi korelasyon dederinden
bliylik olmasi beklenmektedir (Hair ve diderleri, 2010; Byrne, 2016).

Tablo 6'da belirtildigi Gzere is zanaatkarligi dediskenini olusturan
gbrev zanaatkarhdi, iliskisel zanaatkarlik ve bilissel zanaatkarlik gizil
degiskenlerinin  CR dederleri 0.70'den, AVE dederleri ise 0.50'den
blylktir. Ayrica, tim dediskenlerin AVE dederlerinin karekoklerinin,
orgitsel vatandaslik davranisi ile gérev performansi dediskenleri ile olan
korelasyon degerlerinden buyik oldugu goriilmektedir.

Tablo 6: Degiskenlere Iliskin Birlesik Giivenirlik, Aciklanan
Ortalama Varyans ve Korelasyon Degerleri

CR AVE 1 2 3 4 5 6
iz-G  0.86 0.69 (0.83)

GZ 079 058 0.65% (0.76)°

iz 081 064 074 0.69%* (0.80)

BZ 0.83 0.60 0.73% 0.57*% 0.76% (0.77)°

.OVD 0.85 070 0.42%% 0.27+% 0.35% 0.30%% (0.84)

6.GP  0.89 0.74 0.69%% 0.64* 0.46%* 0.51% - (0.86)°

DA W e

1z-G: Is Zanaatkérl§i Genel Bilesik, GZ: Gorev Zanaatkarhgi, 1Z: lliskisel Zanaatkrlik, BZ: Bilissel
Zanaatkarlik, OVD: Orglitsel Vatandaglik Davranigi, GP: Gérev Performansi, CR: Birlesik Guvenirlik, AVE:
Aglklanan Ortalama Varyans, Késegen degerler (a): AVE degerlerinin karekokleri, p<0.01, **p<0.05

Analiz sonuglarina gore is zanaatkarid boyutlar ile Orgiitsel
vatandaslik davranisi sirasiyla (r = 0.27 ile 0.35 arasinda degismekte
olan), is zanaatkarligi boyutlari ile gérev performansi (r = 0.46 ile 0.64
arasinda degismekte olan) arasinda pozitif ve istatistiksel olarak anlamli
(p=0.000 < 0.05) iligkiler tespit edilmistir. Ayrica bu sonuclara gore
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dediskenler arasinda korelasyon katsayr dederi 0.80 ve {izerinde olan
iliskilere rastlanmamis olmasi ¢oklu dogrusal baglanti (multicollinearity)
problemi olmadigini isaret etmektedir (Hair ve digerleri, 2010). Elde
edilen bu bulgular dogrultusunda Tiirkce Is Zanaatkarigi Olcegi'nin
birlesim ve ayrisim gecerliginin oldugu dogrulanmistir.

SONUC

Rekabetin her gegen giin artmakta oldudu is ortaminda hayatta
kalmaya galisan bir isletme igin is zanaatkarlarini biinyesinde barindirmak
beseri sermaye perspektifi ile bakildijinda isletmeyi isletme yapan deger
olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Kaynak Temelli Yaklasim Teorisi'ne
(Resourced-Based View) gore bir isletmenin devamliidini saglamadaki en
temel kosul, rekabet avantajinin arttinlmasi ve bunun sirekliliginin
saglanmasidir (Priem ve Butler, 2001; Lockett ve digerleri, 2009). ilgili
alanda calisan teorisyenler, isletmelerin kendilerine rekabet avantaj
saglayan kaynaklara sahip olduklarini ve bu kaynaklarin ayni zamanda
uzun donemli performans artisi saglayacagini savunmaktadir (Teece ve
digerleri, 1997; Helfat ve Winter, 2011). Kaynaklarin degerli, nadir, taklit
edilemez olusu ise isletmenin performansini ylikseltmesine ve
surdirilebilir rekabet avantaji yaratmasina olanak saglamaktadir (Barney,
1986; Ray ve digerleri, 2004). Isletmenin sahip oldudu kaynaklar, bazi
Kaynak Temelli Yaklasim teorisyenleri tarafindan finansal kaynaklar,
fiziksel kaynaklar, insan kaynaklari ve orgiitsel kaynaklar olarak
siniflandinlirken, genel goris bu kaynaklan, fiziki (tangible) veya fiziki
olmayan (intangible) kaynaklar olarak siniflandirmak yo&nlindedir.
Yazarlara gore gayri fiziki kaynaklar arasinda beseri (entelektiiel), sosyal
ve psikolojik sermaye kaynaklar, ekonomik sermaye kaynaklarina gore
daha fazla sirdiriilebilir rekabet avantaji yaratmaktadir (Luthans ve
digerleri, 2004; Ambrosini ve Bowman, 2009; Coff ve Kryscynski, 2011;
Acquaah, 2012; Kor ve Mesko, 2013). Bu baglamda ise isletmenin
performansini  yiikselten asil kaynaklarin insana bagli kaynak ve
yetenekler oldugu vurgulanmaktadir (Teece ve digerleri, 1997; Ambrosini
ve Bowman, 2009; Kor ve Mesko, 2013). Is zanaatkarigi da bir érgiitte
calisma fikriyle ilgili temel dinamikleri anlamamizi kolaylastiracak alternatif
bir bakis acisi sunmaktadir. Is zanaatkar bir calisan isini gelistirmek icin
yeni yontemlerden faydalanirken isletmenin yenilikgiligine katkida
bulunabilecek bir fikir treterek o6rgiit yararina davranislarda bulunabilir.
Ancak tam tersi olarak, kendi is ylkini azaltmaya ydnelik yeni ydntemler
kesfetmeye galisan bir is zanaatkari, kendi isini sadelestirirken bir bagka
galisma arkadasinin is yukunin artmasina yol agabilir. Bu nedenle ileride
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yapilacak arastirmalarda is zanaatkarliginin yol acabilecedi negatif ciktilar
saptanarak ilgili énlemler alinabilir. Is zanaatkarli§i kavramini isletme
icerisindeki “iyi” veya “koti” bir eylem olarak nitelendirebilmemiz icin
heniiz elimizde yeterli delil bulunmamaktadir. Is zanaatkarlii sonucunda
isletme igin negatif olgu alarak ele alinabilecek dusiik orgiitsel vatandaslik
davranisi ve disik kurumda kalma niyeti gibi performans cgiktilari ortaya
cikabilirken, Ustiin gorev performansinda calisan bir zanaatkarin isletme
yararina bir ¢bziim Uretmesi de muhtemeldir. Bu yiizden is zanaatkarhigi
kavraminin, isletme performansini etkileyebilecek farkli degiskenler ile
iliskisinin incelenmesi gerekmektedir.

Her arastirma gibi bu arastirmanin da baz kisitlari bulunmaktadir.
Arastirmanin kesitsel (cross-sectional) bir galisma olmasi ilk kisit olarak
karsimiza ¢kmaktadir. Arastirma kapsaminda elde edilen veriler
katilimcinin ankete cevap verdigi giiniin kosullarini yansitmaktadir. Ancak
is zanaatkarliginin minferit ve tek seferlik bir davranistan ziyade,
calisanin kariyer yolu boyunca etkilendigi, sureklilik arz eden siireglerden
olustugu unutulmamalidir (Berg, Dutton ve Wrzesniwski, 2013: 82). O
halde sonuglarin herhangi bir zaman dilimi icin de genellenebilmesi, is
zanaatkarligi davranislarinda zaman igerisinde degisme olup olmadigi, is
zanaatkarlidiyla ilgili eylemlerin tek seferlik mi yoksa zanaatkar olan bir
kimse icin her giin mi tekrarlandigi gibi sorularin yanitlanabilmesi icin
boylamsal (longitudinal) arastirmalar yapilmasi gerekmektedir. Bununla
birlikte, bu arastirmada gelistirilen Tiirkce Is Zanaatkarhd Olcegdi'nin
literatiirde var olan baska is zanaatkarligi Olcekleriyle olan birlesim,
ayrisim ve o6lgiit gegerligi test edilebilir. Bunun yani sira, 6lgekte yer alan
ifadelerin hepsi hem dilbilim hem de alan uzmanlarinin 6nerileriyle
dilimize cevrilmis olsalar da baz ifadelerin ait oldugu boyut ile daha fazla
dzdeslesecek sekilde gerekli diizeltme ve degisiklikler yapilabilir. Ornegin,
biligsel zanaatkarlik boyutundaki “yaptigim s, kisisel dederlerimle
uyumludur” ifadesi “uyum varsa zanaatkdrliga neden gerek var?” veya
“uyum yoksa bu zanaatkarlidin olmadigi anlamina mi geliyor” seklinde
sorulara sebebiyet verebilir. Esasinda bu ifadede kisinin isiyle teknik ve
somut olarak uyumlu olmasindan ziyade; bilissel olarak kendisini ise
uyumlu hissetmesi, yani kisinin bilissel olarak kendini konumlandirma
sekli 6n plana cikmaktadir. Ilgili ifade bu anlami én plana cikaracak
sekilde revize edilebilir. Benzer sekilde, iliskisel zanaatkarlik boyutundaki
“isyerinde digerleriyle etkilesim kurmak icin sectigim yodntemler isime
deder katar” ifadesinde hangi yontemlerin kastedildigi katilimcilara
yeterince acik gelmeyebilir. Burada vurgulanacak olan nokta, belirli bir
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yontemden ziyade, kisinin kendine has herhangi bir yontemi olup
olmadigi ve bu yonde bir seyler yapip yapmadidini sorgulamak olabilir.
Yine, gorev zanaatkarligi boyutundaki “bana yeni bir gorev verildiginde
kolaylikla adapte olurum” ifadesi zanaatkarlktan ziyade adapte
olma/uyum davranisini isaret ediyor gibi goriinebilir. Bu davranislar
gorev zanaatkarliginin bir parcasi olsa da esasen gorev zanaatkarlidi; yeni
gorevler eklemek, anlamli bulunan goérevler (zerinde daha fazla zaman
harcamak veya yeniden sekillendirmenin yaninda kendisine sunulan
gorevlere uyum gosterme ve sadelestirmeyi (6zellikle zorlu gérevlere) de
kapsamaktadir (Weseler ve Niessen, 2016; Plomp ve digerleri, 2016;
Tims ve digerleri, 2012). Ilgili madde bu bahsi gecenleri de kapsayacak
sekilde diizelterek kullanilabilir. Son olarak, 6lcegin son halinin 27 ifadeli
olmasi gérece uzun bir veri toplama araci oldugunu gdstermektedir.
Olcegin pratik olarak kullaniminin kolaylasmasi adina kisa versiyon form
gelistirilerek, kisa ve uzun versiyonlarin psikometrik  6zellikleri
kiyaslanabilir.
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EK 1: Gegerlik ve Giivenirlik Analizleri Tamamlanan Tiirkce Is

Zanaatkarhg: Olgegi

vy

nin Son Hali (27 ifade)

ifade Boyut ifade

No

1. Gérev Zanaatkarligi | Isimi kendi adima ilgi cekici hale getirebilmek icin gérevlerimin icerik
ve/ veya kapsamini degistiririm.

2. Gérev Zanaatkarligi | Ilging buldugum projeler (izerinde calisabilmek icin zaman yaratirim.

3. Gorev Zanaatkarligi | Becerilerime ve ilgi alanlarima daha iyi uyacagini diistindGgiim yeni
gorevlere talip olurum.

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

5. Goérev Zanaatkarligi | Isimi gelistirmek icin yeni yéntemlerden faydalanirim.

6. Gorev Zanaatkarligi | Is yikimi azaltmak icin yeni yéntemler kesfetmeye caligirim.

7. Gorev Zanaatkarligl | Mesleki bilgimi arttirmak igin gaba gésteririm.

8. Tliskisel Zanaatkarlik | Bana yeni bir gérev verildiginde kolaylikla adapte olurum.

9. Tliskisel Zanaatkarlik | Gérevlerimi, ihtiyag ve isteklerimle uyumlu hale getirmeye caligirim.

10. | lliskisel Zanaatkarlik | Isimle ilgili sosyal faaliyetlere, kisisel baglantilarimi gelistirmek igin
katilirim.

11. | lliskisel Zanaatkarlik | Isyerinde yeni insanlarla bir arada bulunabilmek icin firsat yaratirim.

12. | lliskisel Zanaatkarlik | Isyerinde digerleriyle etkilesim kurmak igin sectigim ydntemler isime

_ qeéer katar.

13. | lligkisel Zanaatkarlik | Isyerinde digerleriyle daha yakin iliski kurmam gerektiginde kullandigim

iletisim yéntemini degistiririm (Orn. E-posta géndermek yerine yliz
_ ylize gdriismeye galigirim).

14, | lligkisel Zanaatkarlik | Meslektaslarimla / is arkadaslarimla olan yakin iligkiler, isimi daha
degerli algilamami saglar.

15. | Iliskisel Zanaatkarlik | Isyerindeki insanlari iyi taniyabilmek icin caba gdsteririm.

16. | Iliskisel Zanaatkarlik | Isyerinde 6zel etkinlikler diizenlerim (8rn: birinin terfi veya dogumgiinii
kutlamasi vb.).

17. | lliskisel Zanaatkarlik | Calisirken verdigim molalari genellikle iligkilerimi gelistirmek amaciyla
bagkalariyla birlikte gegiririm.

18. | lliskisel Zanaatkarlik | Is performansimla ilgili Ustlerimden ve/veya is arkadaglarimdan geri
bildirim almaya caligirim.

19. Biligsel Zanaatkarlik | Galismamin amacinin ne oldugunun farkindayim.

20. Biligsel Zanaatkarlik | Calismalarimin, kurumumun bagarisi ile ilgilenenler izerindeki etkisini
diistnirim.

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

22, Biligsel Zanaatkarlik | Yaptigim isin, kurumumun basarisi tizerindeki 6nemi hep akimdadir.

23. Biligsel Zanaatkarlik | Yaptigim isin, kurumum digindaki farkli gevreler/topluluklar igin olan
oneminin farkindayimdir.

24, Biligsel Zanaatkarlik | Isimin hayatimi olumlu yénde etkiledigini diistintiriim.

25. Biligsel Zanaatkarlik | Isteki gérev ve sorumluluklarimin gériindiigiinden daha derin bir anlam
tagidiginin farkindayim.

26. Biligsel Zanaatkarlik | Yaptigim isi anlamli buluyorum.

27. Biligsel Zanaatkarlik | Yaptigim isin erbabi (ustasi) olmayi hedeflerim.
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