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OZET

BECERI CESITLILiGININ VE iS BECERIKLILiGINiN BIREYSEL
YARATICILIGA ETKIiSi: BILGI TEKNOLOJILERI UZMANLARI
UZERINDE BiR ARASTIRMA

Gin gectikge bilgi teknolojileri ¢alisanlarina talep artmaktadir. Bu talepteki
artig ilerleyen zamanlarda daha nitelikli ve nicelik olarak daha cesitli becerilere sahip
IT calisanlarina talebi dogurmustur. Diger taraftan IT galisanlar1 da, birbirinden
farkli beceriler gerektiren isleri tercih etmektedir. Bireylerin cesitli becerileri
sayesinde orgiitte bircok beceri ve yetenegi igeren farkli faaliyetleri yerine
getirebilmeleri beceri gesitliligi olarak tanimlanir. Bilisim sektoriinde bilgi, yogun ve
dinamik oldugu igin, IT ¢alisanlarinin belli bir alandaki uzmanliktan ziyade, 6grenme
ve degisime uyum saglayabilme becerileri de 6nemlidir. Bu yiizden ¢alisanlar, kendi
isinin disinda inisiyatif alarak daha fazla is yapar. Ayrica ¢alisanlar bu islerin
zorluklarina katlanir. Bunu yaparken ¢alisan, herhangi bir kural gozetmeksizin isle
ilgili gorev konusunda, iliskisel, fiziksel ve bilissel bakimindan birtakim degisiklikler
yapmaktadir. Bu degisiklikler is becerikliligi olarak isimlendirilebilir. Kisiler
gelistirdigi cesitli becerileri sayesinde is becerikliligi davranis1 sergilemektedir.
Calisanlar galistiklar1 is yerlerinde birbirinden farkli gorevler yapar ve bu esnada
cesitli sorunlarla karsilasirlar. Bu sorunlar1 analiz edebilmek ve sorunlara ¢oziim
bulabilmek i¢in calisanlar kazandiklar: bilgi ve becerileriyle alternatif yeni yollar
bulurlar. Boylece kisiler daha ¢ok ¢alisir ve daha fazla yeni fikirler iiretir. Bu sekilde
calisanlar islerini daha yaratici bir sekilde yapmanin yollarina odaklanir. Bunun
sonucunda bireysel yaraticilik kavraminin 6nemi ortaya ¢ikmaktadir. Tim bunlardan
yola ¢ikarak bu ¢alismanin amaci, beceri ¢esitliligi ve is becerikliliginin bireysel
yaraticiliga etkisini arastirmaktir. Ayrica beceri gesitliligi ve yaraticilik iliskisinde is
becerikliliginin aracilik roliiniin sorgulanmasi, bu arastirmanin diger bir amacidir. Bu
amaglar1 gerceklestirmek igin Tirkiye’deki bilisim sektoriinde faaliyet gosteren
isletmelerde calisan 222 ¢alisandan anket yontemiyle veri toplanmistir. Verilerin
analizi SPSS programi kullanilarak yapilmistir. Oncelikle kullanilan 6lgeklerin
gecerlilik ve gavenilirlikleri test edilmistir. Bu dogrultuda yapilan faktor analizi,
olgeklerin orijinal hallerindeki faktér yapisina benzer bir yapida bulundugunu
gostermistir. Ayrica Crombach Alpha diizeyleri de istenen sinirlardadir. Daha sonra
yapilan, korelasyon, regresyon ve hiyerarsik regresyon analizlerinin sonuglari da,
mevcut arastirma g¢ergevesinde yorumlanmistir. Analiz sonuglar1 beceri ¢esitliligi ve
is becerkliliginin yaraticiligl etkiledigini gostermektedir. Ayrica, is becerikliligi
beceri ¢esitliligi ile yaraticilik arasindaki iliskide kismi aracilik gostermektedir. Son
olarak demografik degiskenlere gore degiskenlerdeki farkliliklar analiz edilip
yorumlanmustir.

Anahtar Kelimeler: Beceri Cesitliligi, Is Becerikliligi, Yaraticilik, Bilgi
Teknolojileri



ABSTRACT

The Effect of Skill Variety and Job Crafting on Individual Creativity: A Study

on Information Technology Professionals

The demand for information technology workers is increasing day by day.
The increase in this demand has led to a demand for IT employees with more
qualified and quantitatively more diverse skills. On the other hand, IT employees
prefer jobs that require different skills. Skill variety is defined as the ability of
individuals to perform different activities that include many skills and abilities in the
organization, thanks to their various skills. Since information is intense and dynamic
in the IT industry, IT staff's ability to learn and adapt to change is also important,
rather than expertise in a particular field. Therefore, employees do more work by
taking initiative outside of their own work. In addition, employees endure the
difficulties of these jobs. While doing this, the employee makes some changes in
relational, physical and cognitive aspects of the job-related task, regardless of any
rules. These changes can be termed as job crafting. People exhibit job crafting
behavior thanks to the various skills they have developed. Employees perform
different tasks at their workplaces and encounter various problems during this time.
In order to analyze these problems and find solutions to problems, employees find
alternative new ways with the knowledge and skills they have gained. Thus, people
work harder and generate more new ideas. In this way, employees focus on ways to
do their work more creatively. As a result, the importance of the concept of
individual creativity emerges. Based on all these, the aim of this study is to
investigate the effect of skill variety and job crafting on individual creativity. In
addition, questioning the mediating role of job crafting in the relationship between
skill variety and creativity is another aim of this research. In order to achieve these
goals, data were collected from 222 employees working in the companies operating
in the IT sector in Turkey, by survey method. Data analysis was done using SPSS
program. First of all, the validity and reliability of the scales used were tested. The
factor analysis conducted in this direction showed that the scales had a structure
similar to the factor structure in their original form. In addition, Crombach Alpha
levels are also within the desired limits. The results of the subsequent correlation,
regression and hierarchical regression analyzes were also interpreted within the
framework of the present study. Analysis results show that skill variety and job
proficiency affect creativity. In addition, job crafting partially mediates the
relationship between skill variety and creativity. Finally, the differences in the
variables according to the demographic variables were analyzed and interpreted.

Keywords: Skill Variety, Job Crafting, Creativity, Information Technology
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1. GIRIS

Sanayi devriminin etkisiyle fabrikalarin artmasi ve is kollarinin gesitlenmesi, her bir
is kolundaki gorevlerin de artmasina neden olmustur. Dolayisiyla bu gérevleri yerine
getiren calisanlarin sayisinda da bir artis olmustur. Bunun sonucunda Orgutlerde
islerin nasil diizenlenecegi ve g¢alisanlarin nasil motive edilecegi konusu giindeme
gelmistir. Bu yizden Orgiitler i¢in ¢alisanlarin istek, ihtiyag ve beklentileri 6nemli
hale gelmistir. Calisanlar islerde kendileri icin anlam aramaya baslamislardir (Oge,

2011).

1990°’larda gerceklesen bilgi teknolojisi devrimiyle IT (bilgi teknolojileri)
calisanlarina talep artmustir. Bu talepteki artig ilerleyen zamanlarda daha nitelikli ve
cesitli becerilere sahip IT ¢alisanlarma talebi dogurmustur (Oge, 2011). Diger
taraftan motivasyon c¢alismalar1 IT calisanlarinin farkli beceriler gerektiren isleri
tercih ettiklerini gostermektedir (Smits vd., 1992). Cesitli becerileri sayesinde kisi
orglitte birgok beceri ve yetenedi iceren farkli faaliyetlerde bulunmaktadir. Bu
kavram beceri ¢esitliligidir (skill variety) (Hackman, Oldham, 1976). Beceri
cesitliligi arttikga kisi isi daha cok {istlenebilir dolayisiyla bu da is taleplerinin
(yogun is baskisi, miisterilerle iletisim vb.) artmasma neden olmaktadir (Bakker,
Demerouti, 2007). Bu dezavantajina ragmen, beceri ¢esitliligi fazla oldugunda
orgiitte yapilan islerde monotonluk azalmaktadir (Dinger vd., 2010). Beceri gesitliligi
sayesinde kisi kendi beceri ve yeteneklerini gelistirmektedir (Li vd., 2020).
Aragtirmalar IT uzmanlarinin gesitli teknik (programlama, sistem testi gibi) ve teknik
olmayan (problem ¢6zme, misterilerle iletisim gibi) beceriler edinmesi gerektigini
gostermektedir (Gallagher vd., 2010; Prabhakar vd., 2005). IT departmanlarinda
teknik becerilerin yaninda, orgiit i¢in ¢alisanlar arasinda teknik olmayan becerilerin
de arandigi soylenebilir. Teknik olmayan bu beceriler; IT departmaninda calisan
personelin departman i¢i ve departmanlar arasi iligkilerini diizenler ayrica
miisterilerle ve tedarikgilerle etkili ¢alisilmasini saglar. Isletmelerin bircok firsati

yakalayabilmesi ve zorlayici taleplerle bas edebilmesi i¢in bu calisanlarin teknik



olmayan becerilerine ihtiyaci vardir. Bu teknik olmayan beceriler, teknik becerilere
bagl olarak gelismektedir (Gallagher vd., 2010).

Bilisim sektoriinde bilgi, yogun ve dinamik oldugu i¢in IT calisanlarinin belli bir
alandaki uzmanliktan ziyade, 6grenme ve degisime uyum saglayabilme becerileri de
onemlidir (Arora, Athreye, 2002; Sharma, Nambudiri, 2020). Mesleki eskime
(professional obsolescence) riskine karst IT uzmanlar1 giincel kalabilmek igin
devamli yeni teknolojiler 6grenmeleri gerckmektedir (Nelson,1991). Bu yuzden
calisanlar, kendi isinin disinda inisiyatif alarak daha fazla is yapar. Ayrica bu
calisanlar bu islerin zorluklarina katlanir (Dorenbosch vd., 2005). Bunu yaparken
calisan, herhangi bir kural gozetmeksizin isle ilgili gorev (isin sayisi vb.), iliskisel (is
arkadaslariyla iletisim vb.), fiziksel (¢alisma ortami vb.) ve biligsel (ise olan tutumu
vb.) bakimindan birtakim degisiklikler yapmaktadir. Bu degisiklikler literatiirde is
becerikliligi (job crafting) olarak adlandirilmaktadir (Wrzesniewski, Dutton, 2001).
Ornegin; IT calisan1 6grendigi bilgilerle ilgili yeni gelen is arkadaslarina isiyle ilgili
egitim vererek kendine ekstra bir gorev ekleyebilir (Acan, 2021). Kisiler gelistirdigi
cesitli becerileri sayesinde is becerikliligi davranis1 sergilemektedir. Calisanlar iste
birbirinden farkli gérevler yapar, gorev sirasinda ¢esitli sorunlarla karsilasirlar (Chen
vd., 2011). Bu sorunlar1 analiz edebilmek ve sorunlara ¢oziim bulabilmek igin
calisanlar kazandiklar1 bilgi ve becerileriyle alternatif yeni yollar1 bulurlar
(Demerouti, Peeters, 2018; Tian, vd., 2021). Boylece kisiler daha ¢ok ¢alisir ve daha
fazla yeni fikirler Uretir. Bu sekilde calisanlar islerini daha yaratict bir sekilde
yapmanin yollarina odaklanir (Kilig, Gk, 2022). Bunun sonucunda calisanlarin

yaraticilig ortaya ¢ikmaktadir.

Tiim bunlardan hareketle beceri ¢esitliligi, is becerikliligi ve yaraticilik kavramlar
arasinda iliski bulundugu soylenebilir. Nitekim literatlirde beceri ¢esitliliginin is
beceriklilige etkisine dair (Kim vd., 2019; Li vd., 2020), beceri g¢esitliliginin
yaraticiliga etkisine dair (Chen vd., 2011), is becerikliliginin yaraticiliga etkisine dair
caligmalar (Luu vd., 2019; Tian vd; 2021) bulunmaktadir. Bu baglamda bu
calismanin amact; beceri gesitliligi ve yaraticilik arasindaki iligskide is becerikliliginin
aracilik etkisini arastirmaktadir. Bu ¢alismanin kapsamini ise; bilisim sektoriindeki

calisanlar olarak belirlenmistir.

Bu galisma 6 bolimden olusmakta olup ilk boliimde giris kismina yer verilmistir.

ikinci bolumde; beceri kavramininin ne olduguna, is tasarimindaki ve is



karakteristikleri modelindeki yerine, nihayet beceri cesitliligin kavrami ve bunun
sonuclarina deginilmistir. Uglincii  bélumde; is becerikliligi kavrami ve is
becerikliligi modellerinden bahsedilmis, is becerikliliginin etkileri ve is
becerikliligini etkileyen faktorlere deginilmistir. Dordinctd bélimde; yaraticilik
tanimlar1 ve teorileri, bireysel ve orgiitsel yaraticilik, yaraticiligr etkileyen faktorler
ve yaraticiligin sonuglari ele alinmistir. Besinci ve altinct boliimde ise teorik olarak
aciklamalar1 verilen beceri ¢esitliligi, is becerikliligi ve yaraticilik kavramlaria

yoenlik arasrtirma ve bulgular yer almaktadir.



2. BECERI CESITLILiGi

2.1. Beceri Kavramm

Literatiirde beceri (skill) kavram1 her ne kadar belirli ¢ercevelerde tanimlanmis olsa
da, kavramin Tiirk¢e’ye aktariminda belirli kavram karmasalarina rastlanmaktadir.
Bu nedenle beceri kavramimin daha net anlagilabilmesi bakimindan beceri
kavramiyla ilgili diger kavramlar olan yetenek (talent), yetkinlik (competence) ve
performans (performance) kavramlarinin agiklanmasi faydali olacaktir. Beceri
kavram literatiirdeki benzer diger kavramlardan ayrildiktan sonra, beceri gesitliligi

(skill variety) kavraminin agiklanmasi daha uygun olacaktir.

Tiirk Dil Kurumu Soézligiine gore beceri (skill), “Kisinin yatkinlik ve 6grenime baglh
olarak bir isi basarma ve bir islemi amaca uygun olarak sonuc¢landirma yetenegi”
olarak tanimlanmistir (TDK, 2021). Buckingham ve Vosburgh (2001) beceriyi, bir isi
yaparken iste kullanilan teknik veya yontem olarak ifade etmektedir. Ornegin; bir
yazilim programinmi olusturmak ig¢in birtakim beceriler (teknik beceriler, iletisim
becerileri v.b.) gerekmektedir (Buckingham, Vosburgh, 2001). Bir baska tanim ise
beceriyi, kisinin egitim ve deneyim yoluyla kazandig1 edinimler olarak ele almigtir

(Sencan, 2021).

Yetenek (talent) kavrami ise beceriden birtakim farkliliklar icermektedir. Michaels
ve digerleri (2001), yetenek kavramini beceri, bilgi, deneyim, zeka, tutum, karakter
ve diirtiilerin toplam1 olarak ifade etmektedir (Beechler, Woodward, 2009). Yetenek
beceriden daha fazlasidir. Yetenek, dogustan gelen birtakim yapabilme nitelikleri
olmasma ragmen beceri, var olan yeteneklerin iizerine sonradan O6grenilenlerin
eklenmesiyle meydana gelmektedir (Tak vd., 2007). Yetenek bir kisiden baska bir
kisiye aktarilamazken, beceri bir kisiden bagka bir kisiye aktarilabilir.

Yetkinlik (competence) ise, yiiksek performans gosteren c¢alisant diger c¢alisanlardan
ayiran, isi yaparken tekrarlanan tutumlar, bilgi, beceri ve davramislar kiimesidir
(Gurbiiz, 2019 ; Unsar, 2009 ). Yetkinlik kisiye baglidir, yaptiklar1 ise bagl degildir
(Rothwell, Kazanas, 2003). Yetkinlik, kisilerin yaptiklari ise bagli olmayan ve kisiler



arasinda fark yaratan kazanimlardir. Beceri ise kisilerin yaptiklari ise bagl olan ve

kisiler arasinda fark yaratmayan kazanimlardir.

Beceri kavramindan ayrilmasi gereken diger bir kavram ise performanstir
(performance). Performans, belirli bir birikime ve beceriye dayanarak bir isi yapmak,
yerine getirmek veya yiiriitmek anlamma gelmektedir (Ozmutaf, 2007). Baska bir
tanima gore performans, elde edilen liriin veya ¢ikti i¢in kisinin harcadig1 yiiksek
kapasite, kiside var olan bilgi, beceri, yetenek ve gosterilen basaridir (Helvaci, 2002).
Performans, kisinin yaptigi is ile o isten elde edilen sonug arasinda kiyaslamadir.
Beceri ise, isten elde edilen sonuca bakilmaksizin kisinin is icin gerekli birtakim

edinimleridir.

2.2. Is Tasarim

Is tasarimi c¢alisanlarin isyerindeki faaliyetleri, gorevleri, bunlarmn orgiit igin
belirlenen hedefler bakimindan benzer gruplarda toplanmasi ve bununla ilgili

diizenlemelerin yapilmasidir (Daniels vd., 2017 ; Morgeson, Humphrey, 2008).

[s tasarim1 1760 yilinda ingiltere’de ortaya gikan Endiistri Devrimine dayanmaktadir.
Endiistri devrimiyle insanlarin ¢alisma diizeni temelden degismistir. Bireyler
onceden tek basina veya kiiclik gruplar halinde ¢alisirken, daha sonra biiytlik 6lcekli
makinenin ve fabrikalarin ortaya g¢ikmasiyla birlikte, daha biiyik gruplarda ve
sayilarda caligmaya baglamistir. Bu da islerin nasil organize edilecegi ve yonetilecegi

sorusunu ortaya ¢ikarmistir (Parker, Wall, 1998).

Orgiitsel davranis alanindaki bir¢ok arastirmaci orgiitlerde etkili {iretim konusunda
aragtirma yapmaktadir. Is tasarimi konusuna ilk kez, 1776 yilinda Adam Smith’in
“Uluslarin Zenginligi” adli kitabinda is bdliimiinden bahsedilerek deginilmistir. Is
boliimii karmasik islerin daha kiigiik parcalara ayrilmasidir. Daha sonra 1911°de
Taylor’in “Bilimsel Y&netimin Ilkeleri” kitabinda bahsedilen is basitlesmesi/
sadelestirilmesi ile c¢alisanlarin verimliligini arttiracagi one striilmistiir (Parker,
Wall, 1998). Ancak bir siire sonra islerin basitlesmesi ilgili ise monotonluk
getiridiginden dolay1 ¢alisanlarda bikkinliga neden olmustur. Bu da isten ayrilma,

stres gibi davranigsal tepkileri ortaya ¢ikarmistir (Kogel, 2011; aktaran Anik, 2020).



Daha sonra motivasyon alaninda yapilan bazi ¢alismalarda is tasariminin ¢aliganlarin
motivasyonunda Onemli bir unsur oldugu sonucuna ulasilmistir. Bunlardan biri
Herzberg’in Cift Faktor Teorisi’dir. Cift faktor teorisi, is yerinde calisanlara etki
eden faktorleri hijyen ve motive edici faktorler olarak ikiye ayirmaktadir. Hijyen
faktorler; ticret, maas, calisma kosullari, is giivenligi gibi faktorleri icermektedir. Bu
faktorler motivasyon icin en temel ve asgari kosullar1 saglamaktadir. Motive edici
faktorler ise; isin kendisi, yetenekte gelisme, kariyer basamaklarinda ilerleme
imkanlari, basarma, taninma gibi faktorleri icermektedir. Motive edici faktorler
calisanin igine daha fazla odaklanabilmesine yardimci olur. Bu da calisanin isteki
verimliliginin yiikselmesine ve isinden duydugu memnuniyetin artmasina neden olur.
Cift faktor teorisi; g¢alisanlara kendi islerinde degisiklikler yapma inisiyatifi
verilmeden, yonetimin is tasarimi ¢alismalarindan sorumlu olmasi ve calisanlardan
tasarlanan islere uyum saglamasi gerektigini iddia etmektedir (Kogel, 2011; aktaran
Anik, 2020).

Daha sonraki calismalarda, c¢alisanlarin isyerindeki verimliliklerini arttirmak
amactyla islerdeki sayilarin arttirilmasi ile “is genislemesi” kavrami, sorumluluklarin
kapsaminin arttirilmasiyla “is zenginlesmesi” kavrami ortaya c¢ikmis, boylece is

tasarim konusunda ayrintili aragtirmalar yapilmaya baslanmistir (Bilgig, 2008).

Is genislemesi ve is zenginlesmesinden sonra is tasarimi konusunda &nemli bir
gelisme is karakteristikleri modeli oldugu sdylenebilir. Literatiirde Hackman ve
Oldham (1976) ile Morgeson ve Humprey (2006) tarafindan ortaya atilan farkl is
karakteristikleri modelleri oldugu goriilmektedir. Is tasarrmina bagl olarak ortaya
atilan Hackman ve Oldham (1976) ile Morgeson ve Humprey’in (2006) is

karakteristikleri modelleri detayl1 olarak agiklanacaktir.



2.2.1. Is Karakteristikleri Modelleri

2.2.1.1. Hackman ve Oldham’n (1976) is Karakteristikleri Modeli

Hackman ve Oldham (1976), F.Herzberg’in ¢ift faktor teorisini gelistirerek ve
sekillendirerek bes temel is 6zelliginden (beceri ¢esitliligi, gorev kimligi, gorev
anlamliligi, 6zerklik ve geri bildirim) olusan is karakteristikleri modelini ortaya
atmistir (Oldham, Fried, 2016).

Is karakteristikleri modeli, islerin calisanlarda motivasyon yaratma potansiyelini ve
isin Ozellikleriyle calisanlar arasindaki iliskiyi degerlendirir. Is karakteristikleri
modelinde, ¢alisanlar kendi islerinin 6zelliklerine uygun bir sekilde iglerini tanimlar
ve bunu bilgi olarak yonetime sunar. Yonetim tiim calisanlardan aldig1 bu bilgileri
degerlendirerek isin biitiiniindeki degisiklikleri tasarlar ve bunun organizasyon
igerisinde uygulanmasini saglar (Oldham, Fried, 2016). Sekil 1°de is karakteristikleri

modeli gosterilmistir.

Sekil 1. is Karakteristikleri Modeli
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Is ozellikleri modelinde yer alan bes temel is karakteristiginden beceri gesitliligi, bir
kisinin igyerinde birgok beceri ve yetenegi iceren farkli faaliyetlerde bulunabilme
derecesidir. Gorev kimligi, isi yapan calisanin isi bastan sonuna kadar yapabilme
derecesidir. Gorev anlamliligi, bir igin igyerindeki veya isyeri disindaki insanlarin
hayatlarinda veya isinde 6nemli etkiler birakabilme derecesidir. Ozerklik, ¢alisanin
isini kendisinin programlamasi ve yapacagi isin prosediirlerini kendisinin belirlemesi
seklinde serbest olma ve inisiyatif alma derecesidir. Geri bildirim, ¢alisanin isini
yaparken bireysel olarak dogrudan sonug alabilme durumudur. Ayn1 zamanda kendi
calismasindaki performanst ve etkinligi hakkinda net bilgi alabilme derecesidir

(Hackman, Oldham, 1976).

Is karakteristikleri modelinde bes temel karakteristik, ii¢ psikolojik durumu
(hissedilen anlamlilik, hissedilen sorumluluk ve sonuglara iliskin bilgi sahibi olma)
harekete gegirir. Is karakteristikleri modelinde yer alan psikolojik durumlardan
hissedilen anlamlilik, ¢alisanin isindeki deneyimlerini, anlamli ve yararli gorme
derecesidir. Islerde beceri ¢esitliligi, gorev kimligi ve gorev anlamlihig: &zelliklerden
birisi varsa c¢alisan isinde anlamli hissedecektir. Hissedilen sorumluluk, c¢alisan
yaptig1 isin sonuclarmdan sorumlu hissetme derecesidir. Islerde Ozerklik varsa
calisan ister istemez sorumlu hissedecektir. Sonuglara iliskin bilgi sahibi olma,
caliganin igini yaparken etkili olup olmadigina dair bilgi sahibi olma ve bilgiyi
anlama derecesidir. Islerde geri bildirim varsa ¢alisan sonuglara iliskin bilgi sahibi
olabilecektir. Calisanda bu ii¢ psikolojik durumun hepsi varsa en yliksek igsel
motivasyonuna sahip olabilecektir. Calisan anlam verdigi isiyle ilgili tamamiyla
sorumlu hissetse bile isini ne kadar iyi yaptigiyla ilgili bilgi sahibi olamiyorsa igsel

motivasyonundan siiphe edilir (Hackman, Oldham, 1976; Oldham, Hackman, 2010).

Yukarida bahsedilen ii¢ psikolojik durum (hissedilen anlamlilik, hissedilen
sorumluluk ve sonuglara iliskin bilgi sahibi olma) is motivasyonu, is tatmini, isin
kalitesi ve oOrgiitsel baglilik seklinde kisisel ve isle alakali olumlu sonuglara neden

olmaktadir (Bilgic, 2008).

Is karakteristikleri modelinde diger bir unsur bireysel gelisim ihtiyaci giiciidiir.
Modelde, temel is karakteristikleri ile psikolojik durumlar arasindaki iliskide ve

psikolojik durumlar ile bunun yarattig1 sonuglar arasindaki iliskide “bireysel gelisim



ihtiyact gilicii” diizenleyici degisken roliinii listlenmistir. Bireysel gelisim ihtiyact
giicli, calisanin isyerinde kigisel gelisim firsatlarii anlamli bulma ve kendisini
gelistirmek igin firsatlardan yararlanma derecesini ifade eder (Oldham, Hackman,
2010). Calisanin psikolojik durumlar bakimindan zenginlestirilmis 1is isteyip
istemedigi bireysel gelisim ihtiyaci giiciine gore anlasilir (Bilgi¢, 2008). Calisanlarin
ise verdikleri tepkiler farklidir. Bireysel gelisim ihtiyaci yiliksek olan c¢alisanlar,
disiik gelisim ihtiyact bulunan ¢alisanlara goére daha yiiksek bir motivasyona
sahiptir. Yine bireysel gelisim ihtiyaci yiiksek olan ¢alisanlar yaptiklari is konusunda
daha olumlu tepkiler verirler. Temel is karakteristikleri ile psikolojik durumlar
arasindaki iligskide temel is karakteristikleri dikkate aliniyorsa, ayn1 zamanda bireysel
gelisim ihtiyact da yiiksek ise, calisanlar psikolojik durumlari (anlamlilik,
sorumluluk, bilgi alabilme) daha ¢ok deneyimler. Diger taraftan, psikolojik durumlar
ile bunun yarattigi sonuglar arasindaki iliskide isin sagladigi kosullar yeterliyse
hemen hemen her calisan psikolojik durumlart deneyimler. Ancak bireysel gelisim
ihtiyact yliksek oldugunda psikolojik durumlar calisanlarda daha fazla olumlu
sonuglara (is tatmini, ise baglilik vb.) neden olur (Hackman, Oldham, 1976).

Modelde gegen her bir degiskenin (temel is Ozellikleri, psikolojik durumlar ve
bireysel gelisim ihtiyac1 giicli) Olclilmesi i¢in is tanist Olcegi gelistirilmistir
(Hackman, Oldham, 1976). Is tamsi olgegi is ozelliklerinin ne oldugunu ortaya
cikarir ve boylece motivasyon potansiyelini dlger. Is tanisi dlgeginde yer alan ilk iki
boliimde isin bes Ozelligiyle ilgili puanlar motive etme potansiyeli formuliyle
hesaplanir. Bir isin motive etme potansiyeli puanlart 1 ile 345 arasinda olmasi

beklenir.
Motive etme potansiyeli formulii asagida yer almaktadir (Bilgi¢, 2008):

Motive etme potansiyeli: [(Beceri ¢esitliligi+Gorev kimligi+Gorev anlamliligr) / 3] x
Ozerklik x Geri bildirim



2.2.1.2. Morgeson ve Humprey’in (2006) Is Karakteristikleri Modeli

Hackman ve Oldham 1976 yilinda ortaya atilan is karakteristikleri modeli, is tasarimi
alaninda en baskin teorik modeldir. Morgeson ve Humprey (2006), Hackman ve
Oldham’in (1976) 1is karakteristikleri modelindeki is 0Ozelliklerinin sinirlarinm
genisletmistir. Morgeson ve Humprey’in is karakteristikleri modelinde isin sosyal, is
ortami1 baglami (work context) ve motivasyonel dzellikleri incelenmistir. Ilk kategori
olan sosyal Ozellikler, isin daha genis sosyal ¢evrede gerceklestirilmesiyle ilgilidir.
Ikinci kategori olan is sart1 ozelligi, isin fiziksel ve ¢evresel sartlarda
gerceklestirilmesiyle ilgilidir (Morgeson, Humphrey, 2006). Ugiincii kategori olan
motivasyonel ozelliklerin en temel prensibi ise, isin motive etme ve tatmin etme
ozelligini daha ¢ok 6nplana ¢ikarmasidir. Bu ozellikler isin gorev ve bilgi tarafini

yansitir.

2.2.1.2.1. Sosyal is Karakteristikleri
Sosyal is karakteristikleri; sosyal destek, dayanisma, orgiit dis1 etkilesim ve geri

bildirim kavramlarini igermektedir.

Sosyal destek, ¢alisanin is arkadaslarindan yardim isteyebilme ve tavsiye alabilme
olanagimn ifade eder. Sosyal destek, stresi yiiksek olan veya motivasyonel 6zelligi az
olan islerde calisanin mutlulugu agisindan 6nemlidir. Dayanigsma, isin tamamlanmasi
i¢in bagkalarina bagli olmasidir. Bu sekilde is akisi saglanmaktadir. Orgiit dis1
etkilesim, bir isteki calisanlarin isyeri disindaki tedarikci, miisteri vb. kisilerle
etkilesimi ve iletisimi ifade eder. Geri bildirim, ¢alisanin kendi performansi hakkinda
orgiit i¢indeki is arkadaslarindan ve yoneticilerinden aldigi bilgidir (Morgeson,

Humprey, 2006).

2.2.1.2.2. is Ortamn Karakteristikleri
Is ortam1 baglaminda ergonomi, fiziksel talepler, calisma kosullart ve ekipman

kullanim1 incelenmektedir.

Ergonomi, isin uygun durus ve hareket imkan1 saglama derecesidir. Fiziksel talepler,
iste gereken fiziksel eylemin ya da eforun derecesidir. Bunun yaninda isteki fiziksel

giic ve dayaniklilik da fiziksel talepler kapsaminda degerlendirilmektedir. Caligma
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kosullart; ¢aligma ortamindaki saglik tehlikesi, giiriiltii, sicaklik ve temizligi igerir.
Ekipman kullanimt ise, bir iste kullanilan ¢esitli ve karmasik teknolojik aletler ve

ekipmanlar acisindan isin degerlendirilmesidir (Morgeson, Humprey, 2006).

2.2.1.2.3. Motivasyonel Is Karakteristikleri
Morgeson ve Humprey, teorideki motivasyonel 6zelliklerini gorev karakteristikleri

ve bilgi karakteristikleri seklinde ikiye ayirmistir.

a) Gorev Karakteristikleri:

Motivasyonel karakteristiklerin igerisinde en yaygin incelenen o6zelligidir. Bu
ozellikler, ilk olarak isin nasil tamamlandigiyla sonra gorevin ¢esidi ve yapisinin isle
ne kadar alakali olduguyla iliskilidir. Gorev karakteristikleri; o6zerklik, gorev
cesitliligi, gorev anlamliligi, goérev kimligi ve isten gelen geribildirim ile

tanimlanmaistir.

Ozerklik, motivasyonel is tasarimi yaklasimlarinin merkezindedir. Isleri planlarken,
kararlar verirken ve is yapma yontemlerini segerken isteki bagimsizlik, 6zgiirliikk ve
takdir yetkisi miktar1 ozerklikle ilgilidir. Gorev ¢esitliligi, bir isi yaparken farklh
gorevleri barindirma derecesidir. Bir¢ok farkli is faaliyetleri yapmak ¢alisana daha
ilgi ¢ekici ve daha zevkli gelir. Gorev anlamliligi, bir isin isyerindeki veya isyeri
disindaki insanlarin hayatlarinda veya isinde énemli etkiler birakabilme derecesidir.
Gorev kimligi, isi yapan calisanin isi bastan sonuna kadar yapabilme derecesidir.
Isten gelen geri bildirim, ¢alisanin kendi ¢alismasindaki performansi ve etkinligi

hakkinda net bilgi alabilme derecesidir (Hackman, Oldham, 1976).
b) Bilgi Karakteristikleri:

Morgeson ve Humprey (2006) motivasyonel 0Ozellikleri agiklarken gorev
ozellikleriyle birlikte bilgi 6zelliklerinin de tanimlamasi gerektigini belirtmislerdir.
Bilgi 6zelliklerini de; is karmasikligi, bilgi isleme, problem ¢6zme, uzmanlasma ve
beceri gesitliligi kavramlariyla agiklamiglardir.

Is karmasikligi, isin kompleksligi ve isin yapilisinin zorlugunu ifade eder.
Dolayisiyla yapilan bu is bircok iist diizeyde becerileri gerektirir ve calisanlar

acisindan bu is zihinsel olarak daha zorlayicidir. Boyle olmasina ragmen is

karmasikliginin bireylerde motivasyonu arttirict bir etkisi vardir.
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Bilgi isleme, calisanlarin kendi isleri icin gerekli verileri veya diger bilgileri
isleyebilmesini ifade eder. Bir isin iist diizey bilissel zorlukta olmasi, is
zenginlestirme uygulamalariyla saglanan (isteki) karmasikligi sagladigindan, bilgi

isleme motivasyonel bir 6zellik olarak degerlendirilmektedir.

Problem ¢6zme, bir isin yapilmasi esnasinda oOzgiin fikirler veya c¢oziimler
gerektirmesini ifade eder. Ozgiin veya inovatif fikirler ya da ¢ozimler Gretme, rutin
olmayan problemleri tespit edebilme ve ¢ozebilme, o isteki problem ¢6zme 6zelligini

gosterir. Bunun yaninda hatalar1 6nlemek veya iyilestirmek de buna dahildir.

Uzmanlagma, bir iste ¢alisanin gérevi yapmada veya calisanin sahip oldugu bilgi ve
becerideki uzmanhigmi ifade eder. Ayrica, uzmanlagsma belirli bir alandaki bilgi ve

beceri derinligini gosterir (Morgeson, Humprey, 2006).

Beceri ¢esitliligi, gorev cesitliliginden farklidir. Cilinkii beceri cesitliliginde sik sik
zorlayici ve performans gerektiren ¢esitli beceriler kullanilmaktadir. Beceri ¢esitliligi

kavramui bir sonraki baglikta daha ayrintili agiklanmastir.

2.3. Beceri Cesitliligi

Onceden de bahsedildigi gibi, Morgeson ve Humprey’in tasarladigi (2006) Is
Karakteristikleri Modelinde; motivasyonel (otonomi, beceri g¢esitliligi, gorev
anlamlilig1 vb.), sosyal (sosyal destek, geribildirim vb.) ve is ortam1 baglami (¢alisma
kosullari, ergonomi vb.) karakteristikleri olmak {izere {i¢ ana boyut bulunmaktadir.

Beceri ¢esitliligi (skill variety) de, motivasyonel karakteristikler boyutunun i¢indedir.

Beceri ¢esitliligi (skill variety), bir kisinin igyerinde bir¢ok beceri ve yetenegi iceren
farkli faaliyetlerde bulunabilme derecesidir (Hackman, Oldham, 1976). Glintimuzde
isletmeler bu dereceyi giderek yiikseltmektedir.

Bu derece ylikseldiginde yani beceri ¢esitliligi arttifinda isi yapabilmek i¢in kisinin
kendi beceri ve yeteneklerini gelistirmesi gerekmektedir. Kisinin kendi beceri ve
yeteneklerini gelistiren bir iste calismasi, o kisinin inisiyatif ve risk alarak kendini
zorlamasina, yaptig1 isin fiziksel (gorev sayis1 vb.) ve bilissel (ise olan tutum vb.)
sinirlarint degistirebilmesine neden olacaktir. Bu sayede kisinin beceri cesitliligi

fazla olan iste ¢alismasi, kendini gelistirmesini saglayacaktir. Dolayisiyla kisinin
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kendini gelistirmesini saglayacak isler, kisiye daha anlamli gelecektir. O isin
kendisini yapmak kisiyi motive edeceginden, ilgili is kisi i¢in keyifli hale gelecektir
(Li, Sekiguchi, Qi, 2020).

Beceri cesitliliginin hem calisan hem de isletmeye bakan yonleri bulunmaktadir.
Ayni zamanda beceri ¢esitliligi, isletmelerdeki is rotasyonu (calisanlarin igyerinde
farkli pozisyonlarda bulunmasi ve farkli gérevler yapmasi) ve egitim programlari
aracihigiyla kisilerin gesitli becerilere sahip olmasidir (Chen vd., 2011). Isletmelerde
bu beceriler belirli bir uzmanlik alaniyla ilgili beceriler (domain relevant skills) ve
yaraticilikla ilgili beceriler (creativity relevant skills) olarak iki gruba ayrilmaktadir.
Belirli bir uzmanlik alaniyla ilgili beceriler ; teknik beceriler, alanla ilgili bilgi ve
alana Ozgii yetenekleri igerir. Kisi iste tanmimlanan goérevi yaparken veya isteki
sorunlara ¢Oziim ararken zihinsel olarak bu becerilerden yararlanir. Kisi bu
becerilerden ne kadar ¢ok yararlanirsa o kadar ¢ok segenek iiretir. Diger bir beceri
cesidi olan yaraticilikla ilgili beceriler ise; sorunlart ele alinirken ve bu sorunlarin
¢Oziimiinde alternatifler iiretirken kullanilan agik bilgi (veri tabanlari, kullanim
kilavuzlar1 vb.) veya ortik bilgileri (yetenek vb.) igerir. Bu beceriler kisinin sorunlar
hakkinda yeni ve farkli yollar bulabilmesini saglar. Ayrica bu beceriler kisinin isini
siirekli ve enerjik bir sekilde takip edebilmesine yardimci olur (Amabile, 1988; Lee,
Yang, 2000 ; Yahya, Goh, 2002).

Kisiler belirli bir uzmanlik alani ile ilgili becerileri ve yaraticilikla ilgili becerileri,
isletmelerdeki is rotasyonu ve egitim programlar1 yoluyla edinirler. Is rotasyonunda
kisiler iste birbirinden farkli gorevler yapar ve farkli is deneyimleri yasar (Ortega,
2001). Bu yolla kigside uzmanlikla ilgili beceriler geligir. Ayrica ig rotasyonunda
kisiler gorev sirasinda c¢ok cesitli sorunlarla karsilasir. Bu yiizden is rotasyonu
kisilerde sorunlari tanimlama ve bunlara ¢tziim Uretme becerisinin gelismesine
imkan tanir (Allwood, Lee, 2004 ; Chen vd., 2011).

Isletmelerdeki egitim programlari kisilerin hem bilgi ve teknik becerilerinin
gelistirilmesini saglar, hem de is kosullarina gore yaratic1 fikirler tretilmesi yoluyla
yaraticilikla ilgili becerilerin gelistirilmesini saglar (Basadur vd., 1986; Woodman,
vd., 1993).
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Beceri gesitliligi sayesinde kisi kendi beceri ve yeteneklerini gelistirmektedir (Li vd.,
2020). IT uzmanlarinin gesitli teknik (programlama, sistem testi gibi) ve teknik
olmayan (problem c¢ozme, miisterilerle iletisim gibi) beceriler bir¢ok beceriler
edinmesi gerektigini arastirmalar gostermektedir (Gallagher vd., 2010; Prabhakar
vd., 2005). IT departmanlarda teknik beceriler 6nemli olmasina ragmen orgiit igin
caliganlar arasinda teknik olmayan becerilerin arandigi sdylenebilir. Ciinkii teknik
olmayan beceriler IT departmanlarda diger departmanlarla, kendi c¢alisanlarla,
miisterilerle ve tedarikcilerle etkili ¢alismasini saglar. Isletmelerin bircok firsati
yakalayabilmesi ve zorlayici taleplerle bas edebilmesi i¢in bu g¢alisanlarin teknik
olmayan becerilerine ihtiyaci vardir. Bu teknik olmayan beceriler, teknik becerilere

bagli olarak gelismektedir (Gallagher vd., 2010).

Gallagher ve digerleri (2010) isletmelerin bilgi teknolojileri (IT) departmanlarindaki
islerin yerine getirilmesi i¢in baslangigc (foundational skills) ve temel beceriler
(essential skills) olmak tizere iki ayr1 becerinin olmasi gerektigini iddia etmektedir.
Baslangic beceriler; isletmeye baglh kalmaksizin, kisinin bizzat kendisinin
gelistirebilecegi ve meslege giris niteligindeki becerilerdir. Buna 6rnek olarak;
yazilim (programming), sistem testi (System testing), destek/yardim masas1 (desktop
support/ helpdesk), veri tabani tasarimi/yonetimi (database design/management)
verilebilir. Temel beceriler ise; isletmeye bagli olarak degisen, baslangi¢
becerilerinin tizerine eklenen ve kisinin meslekte fark yaratabilecegi becerilerdir.
Buna 0Ornek olarak ise, bilgi teknolojileri mimarisi/standartlar1  (IT
architecture/standards), sistem analizi (system analysis) ve sistem tasarimi (system
design) verilebilir (Gallagher vd., 2010).

Bilgi teknoloji departmanlardaki c¢aliganlara ait becerilerin kisaca tanimlari bu
sekildedir:

Bilgi teknolojileri mimarisi/yapist (IT architecture/standards). Yeni sistemleri ve bu
sistemlerin modellerini olusturmak, degistirmek ve arayiizleri ortaya ¢ikarmak igin

olusturulan genel yapidir (“Architecture”, 2023).

Sistem analizi (System analysis): Hedeflerin tanimlanmasi, proje igin gerekenlerin
belirlenmesi, problemleri ve ihtiyaglari belirleme, bunlarin ¢6ziimiinii ortaya koyma,
nesneler arasinda mantiksal iliskiye bakma ve son karar1 verme asamalarindan

olusmaktadir.
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Sistem tasarimi (System design): Belirli ihtiyaglart karsilamak igin kullanici

arayiizlerin ve verilerin belirlenmesi ve tasarlanmasidir.

Programlama, yazilim (Programming): Icinde islemcisi olan bilgisayar, akill1 telefon
ve benzeri donanimlara kurulan algoritmalar (problemi ¢6zmek veya hesap yapmak
icin verilen talimatlar dizisi) ile nasil davranacagini anlatan, onlara yon veren

komutlar, kelimeler, aritmetik islemlerdir.

Sistem testi (System testing): Programin veya yazilimin gilivenirlik, uyumluluk,
stirdiiriilebilirlik vb. bakimindan degerlendirildigi bir tekniktir. Ayrica yazilim testi,

yazilimda hata olup olmadigini kontrol eder (Sawant vd., 2012).

Destek/Yardim masast (Desktop support/ helpdesk): Yardim masasi; problemi
tanimlama (problem), problemi teshisi icin alternatif yollar (diagnosis path) ve
¢cozimden (solution) olusmaktadir. Problemi tanimlama, yardim masasindaki
teknikerin son kullanicidan aldigi ilk bilgidir. Problemi teshisi igin alternatif yollar;
teknikerin sorunu teshis edebilmek igin veya ¢6zumi bulabilmek icin sorunla ilgili
minimum olarak elde ettigi detayl bilgilerdir. C6ziim, sorunun neden olustugunu ve

bu sorunun nasil ¢oziilebilecegini belirler (Goker, Roth-Berghofer, 1999)

Veri tabani tasarimi/yonetimi (Database design/ management). Saklanmasi gereken
verilerin olusturulmasi, bu verilerin smiflandirilmasi ve veri ogelerin karsilikli
iligkilerin tanimlanmasi demektir. Ayni zamanda veritabani tasarimi, verilerin
veritabani tizerinde hangi sekilde depolanacaginin belirlendigi modeldir (“Database

Design”, 2023).

2.4. Beceri Cesitliliginin Sonuclari

Yaraticilik, 5nemli 6l¢iide degisime neden olacak sekilde herhangi bir yerde bir seyi
ilk kez yapmaktir (Woodman vd., 1993). Beceri ¢esitliligi ise, kisilerin isletmelerde
1§ rotasyonu ve egitim programlar1 yoluyla kazandiklar1 bilgi ve beceriler biitiiniidiir.
Is rotasyonunda kisiler iste birbirinden farkli gérevler yapar, gorev sirasinda cesitli
sorunlarla karsilasir ve farkli is deneyimleri yasar (Chen vd., 2011). isletmelerdeki
egitim programlart ise, kisilerin hem bilgi ve teknik becerileri gelistirmesini hem de
is kosullara gore yaratici fikirleri Gretmesini saglar (Basadur vd., 1986 ; Woodman,

vd., 1993). Bu yiizden yaraticilik, kisilerin is rotasyonu ve isletmelerdeki egitim
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programlarla kazandiklar1 bilgi ve beceriler (sorunu analiz etme, sorun ¢dzme gibi)
sayesinde ortaya ¢ikmaktadir. Clinkii kisiler kazandiklar1 becerileri gelistirdiginde
daha vyaratic1 fikirler {iretebilecektir. Dolayisiyla beceri gesitliligin  sonucunda
yaraticilik ortaya ¢ikmaktadir. Chen ve digerlerinin (2011) Tayvan’da saglik sigorta
biirosunda 245 calisanla yaptig1 ¢caligmaya gore, beceri ¢esitliligi yaraticiligr olumlu

yonde etkilemektedir.

Yenilik¢i is davranist (innovative work behavior) her ¢alisanin hem yeni fikirleri
tiretmesi (yeni ve gelistirilmis yapilar, prosediirler veya iiriinler ortaya koymasi) hem
de bu fikirleri uygulamasi (yeni ve gelistirilmis yapilar, prosediirler veya trtnler
tanitmast ve gerceklestirmesi) demektir. Diger bir deyisle, yenilik¢i is davranisi
kisilerin sadece yaratici fikirleri gelistirmesi degil, ayn1 zamanda yaratici fikirleri

uygulamasidir (Dorenbosch vd., 2005).

Calisanlarin yenilik¢i davranabilmeleri icin yaptiklar1 islerde beceri c¢esitliligi
gerekmektedir. Bir igin farkli alanlardaki gorevler ile tanimlanmasi, bu iste beceri
cesitliliginin fazla oldugunun gostergesidir (Dorenbosch vd., 2005). Beceri ¢esitliligi
fazla olan islerde kisiler bilgi elde ederler (Axtell vd., 2000). Ciinki Kkisiler,
birbirinden farkli ancak birbiriyle iliskili alanlarda c¢alisan is arkadaglarinin
deneyimlerinden ve tecriibelerinden dersler ¢ikarir. Bu sayede kisiler bagkalarindan
ogrendiklerini, yaptiklar1 islerde uygulamaya heveslenirler. Bu da kisilerin iste
kullandig1 teknik zorluklarin veya isteki diger zorluklarin iistesinden gelmesine
neden olur. Boylece calisanlar yeni fikirlere daha az direnirler (Shipton vd., 2006).
Dolayisiyla beceri ¢esitliligi, ¢alisanlarin iste iretilen yeni fikirleri uygularken,
yaptigi eylemlerin esneklik kazanmasma yardimci olur (Noefer vd., 2009). Bu
yiizden kisiler yaptiklari islerde yaraticiliklarini ortaya koyarlar ve yenilik¢i is
davranig1 sergilerler. Kisacasi, beceri ¢esitliligi yenilik¢i is davranisina neden

olmaktadir.

Noefer ve digerlerinin (2005) Almanya’da 40-65 yas araligindaki katilimcilarla
yaptig1 calismaya gore, beceri cesitliligi yenilik¢i is davranisini olumlu yonde
etkilemektedir. Diger bir deyisle, beceri cesitliligi arttikca yenilik¢i is davranisi

artmaktadir.

Is becerikliligi (job crafting), calisanlarin herhangi bir kurala baglh kalmaksizin isle
ilgili iligkisel (is arkadaslariyla iletisim vb.), fiziksel (¢alisma ortami vb.) ve biligsel
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(ise olan tutumu vb.) bakimdan birtakim degisiklikler yapmasidir (Wrzesniewski,
Dutton, 2001). Calisanlarin bu degisiklikleri yapabilmesi ve isle ilgili sorunlari
halledebilmesi i¢in birgok farkli beceriye sahip olmasi gerekmektedir. Kisacasi,
calisanlarin beceri ¢esitlilige sahip olmasi gerekmektedir. Diger taraftan, beceri
cesitliligi fazla olan kisi isiyle ilgili psikolojik sinirlarini genigletir. Diger bir deyisle,
kisi dar is tanimlarina odaklanmak ve “bu benim isim degil” seklinde diisiinmek
yerine baskalarma yardimci olur. Ayrica kisi ¢alistigi ekibin kararlarma katilim
saglar (Parker vd.,1997). Bu yolla kendi isinin diginda inisiyatif alarak daha fazla is
yapar. Ayrica kisiler bu islerin zorluklarina katlanir (Dorenbosch vd., 2005).
Boylelikle kisiler is becerikliligi davranisi sergilemis olur. Bu yiizden beceri

cesitliligi sonucunda is becerikliligi davranisi ortaya cikar.

Li ve digerlerinin (2020) Cin’deki 250 iniversite Ogrencisi ve demir-gelik
sektoriinden 340 calisanla yaptigi ¢alismada; beceri ¢esitliliginin, is becerikliligini
arttirdigi bulunmustur. Kim ve digerlerinin (2020) bir projenin takim g¢aligmasinda
yer alan 200 lise 6grencisiyle yaptig1r baska galismaya gore ise; beceri cesitliligin;
iligkisel is becerikliligi, gorev becerikliligi ve biligsel is becerikliligi iizerinde ayr1

ayr1 anlamli ve pozitif yonde etkisi oldugu goriilmiistiir.
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3. iS BECERIKLILIiGi
3.1. Is Becerikliligi Kavram

Sanayi Devrimi sonrasi teknolojideki gelismelerin yarattigi esneklikle isler daha
karmasik hale gelmistir. Islerin karmasiklasmasiyla birlikte her isin kendine 6zgii
calisma kosullar ortaya ¢ikmustir. Orgiitte is tasarimi1 kapsaminda yonetim tarafindan
yukaridan asagiya yapilan degisiklikler; ¢alisan refahinin artmasi, ¢alisanlarin kendi
gelisimi ve isle ilgili zorluklarin asilmasi bakimindan bazen yeterli gelmemektedir.
Bu nedenle, calisanlarin asagidan yukariya islerin igerigine miidahale edebilme ve
isle alakali bazi degisiklikler yapabilme ihtiyact dogmustur. Bu ihtiyactan otiirii
calisanlarin islerinde fiziksel ve bilissel degisiklikler yapabilecegi is becerikliligi (job
crafting) kavrami ortaya ¢ikmistir (Agan, 2021).

Is becerikliligi kavramu ilk olarak 2001 yilinda Wrzesniewski ve Dutton tarafindan
yayinlanan makaleye dayanir. Makalede is becerikliligi, ¢alisanlarin isle ilgili
gorevlerde veya iliskilerde fiziksel ve bilissel degisiklikler yapmasi olarak
tanimlanmistir. Gorevlerde yapilan degisiklikler, ¢alisanlar tarafindan iste yapilan
faaliyetlerin sayisiyla veya sekliyle alakaliyken; biligsel degisiklikler ¢alisanlarin isi
nasil algiladigiyla ve onlar igin isin ne anlam ifade ettigiyle alakalidir. Iliskilerde
yapilan degisiklikler ise ¢alisanin yaptigi isle ilgili kimlerle etkilesimde bulanacagina

kendisinin karar verebilmesidir (Wrzesniewski, Dutton, 2001).

Is becerikliliginde o6ncelikli ama¢ ¢alisan-is uyumunu ve ¢alisanlarda is
motivasyonunu saglamaktir. Is becerikliliginde ¢alisanlar belirli seyleri degistirmek
icin inisiyatif alarak orglitte proaktif davramis sergiler. Calisanlar yaptigi iste
kontrolund kendisi sagladig: i¢in pasif unsur olmaktan kurtulup aktif rol istlenir
(Kerse, 2017). Calisanlarin ¢alisma ortamini algilama bi¢imi, kendi tercihleriyle ve
kendi becerileriyle ¢alisma bigimi is becerikliliginde 6nemlidir (Tims vd., 2012). Is
becerikliligi ¢ogunlukla gayriresmidir ve yazili is tanimlarinda yer almamaktadir. Is

becerikliliginde calisanlar islerini bi¢imlendirir ve islerini yeniden tanimlar
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(Wrzesniewski, Dutton, 2001). Ayrica c¢alisan yaptig1 isi tercihlerine ve
yetkinliklerine uyumlu hale getirebilmek i¢in ¢aba sarf eder (Leana vd., 2009).

3.2. is Becerikliligi Modelleri

Literatiirde is becerikliligi konusunda farkli arastirmacilarin ortaya koydugu farkl
modeller bulunmaktadir. Bu kisimda bu alandaki arastirmacilar tarafindan en ¢ok
kabul gérmiis olan Wrzesniewski ve Dutton (2001) modeli, Leana ve digerlerinin
(2009) modeli, Berg ve digerlerinin (2010) modeli, Petreou ve digerlerinin (2012)
modeli, Lichtenthaler ve Fischbacher (2016) ve son olarak Tims ve Bakker (2010)
modelinden bahsedilecektir.

3.2.1. Wrzesniewski ve Dutton Modeli

Daha 6nceden de bahsedildigi gibi Wrzesniewski ve Dutton (2001) modelinde is
becerikliligi isteki gorevlerde veya iliskilerde fiziksel ve biligsel degisikliklerin

calisanlar tarafindan yapilmasidir.

Yukaridan asagiya yonetim tarafindan olusturulan is tasarimi kapsaminda beceri
cesitliligi, gorev kimligi ve gorev anlamliligi calisanlarin deneyimledigi isin
anlamliligi kavramimi olusturmaktadir (Hackman, Oldham, 1980). Isteki anlamlilik
calisanin yaptig1 isle hangi amaca ulastigina dair algisiyla ve isin ona sagladig
faydaya olan inanciyla alakalidir (Wrzesniewski, Dutton, 2001; Mavi, 2020). iste
calisirken 0Oznel olarak olumlu hisler beslemek yoluyla (doktorun hastalari
tyilestirmesinden dolayr mutlu olmas1 vb.) ve isten elde ettigi sonuclarla 6znel olarak
olumlu hisler beslemek (c¢alisanin aldigi maasin onu mutlu etmesi vb.) yoluyla,
calisanlarda is anlamli hale gelir (Vuori vd., 2012). Burada ¢alisanin deneyimledigi
isteki anlamlilik bu modele gore eksik kalmaktadir. Bu modele gore, asagidan
yukartya c¢alisanlarin is becerikliligi araciligiyla yaptigi degisikliklerle calisanin
deneyimledigi isin anlamliligi tamamlanmaktadir (Berg vd., 2013). Bundan dolay1

Wrzesniewski ve Dutton modeli is tasarimi kuramina dayali olarak olusur.
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Bu modelde is becerikliligi gorev becerikliligi (task crafting), iliskisel beceriklilik
(relational crafting) ve biligsel beceriklilik (cognitive crafting) boyutlariyla ele

alinmaktadir.

3.2.1.1. Gorev Becerikliligi

Gorev becerikliligi, ¢aliganin yaptig1 isle alakali gérevlerin sayisini, kapsamini veya
tiirlinii degistirmesidir. Gorev becerikliliginde ¢alisanlar belirlenen is tanimlarindan
daha az, daha ¢ok veya daha farkli gorevler alabilmektedir (Wrzesniewski, Dutton,
2001). Ornegin; teknolojiye ilgi duyan bir insan kaynaklar1 gorevlisi, basvuran
sayisint artirmak i¢in sosyal medyayr kullanmayr Ogrenerek kendine gorev
ekleyebilir. Bir baska ornek vermek gerekirse; tecriibeli bir satis gorevlisi satis
goriigmelerine yeni bir meslektagini getirebilir, boylelikle miisterilere satis yapmak
gorevinin yaninda ayni zamanda meslektagini egitmek gorevini de yapmis olur

(Acan, 2021).

Belirli gorevlere daha az ya da fazla zaman ayrilmasi da gorev becerikliligini ifade
eder (Berg vd., 2013). Ornegin; dis hekimi isinin parcasi olarak hastalarina saglikli
disler i¢in yapilmasi gerekenlerle ilgili egitim vermeye daha fazla zaman harcayabilir
(Acan, 2021). Bir baska ornek de; ayni ofiste bagka calisma arkadaslarinin oldugu
ortamda ¢alisan bir kisi, isle ilgili de olsa telefon gdriismesi yaptig1 zaman rahatsizlik
hisseder ve bu ayrica performans diisiikliigiine de sebep olabilir. Bundan dolayi ilgili
kisinin telefon goriismelerini ayr1 bir odada belirli saatlere ayarlayarak calisma

planini degistirmesi yine gorev becerikliligine bir 6rnektir (Catal, 2021).

3.2.1.2. iliskisel Beceriklilik

Iliskisel beceriklilik, calisanin isle alakali kisilerle kurdugu iliskilerin sikligin1 ve
niteligini kendi istegi ve karar1 dogrultusunda degistirmesidir (Wrzesniewski,
Dutton, 2001). Iliskisel beceriklilikte ¢alisan kimlerle ne zaman ve ne kadar yakin
iligki kuracagini belirler. Meslegi hasta bakici olan c¢alisan is taniminda olmadigi
halde hasta ve yakinlartyla daha cok ilgilenmesi iligkisel beceriklilige 6rnek olarak
verilebilir (Ghitulescu, 2007). Bir baska Ornek yonetici ve ast iligkisinde ortaya

cikabilir. Yonetici, astlarini iste kontrol etme ve performanslarini degerlendirme
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disinda astlarin tercihlerine ve ilgi alanlarmma deger verebilir. Bu sekilde yonetici

iliskileri yapilandirabilmektedir (Agan, 2021; De Gennaro, 2019).

3.2.1.3. Bilissel Beceriklilik

Biligsel beceriklilik, g¢alisanin igse olan bakis ag¢isinin, tutumunun ve algisinin
degismesidir (Wrzesniewski, Dutton, 2001). Bir satis elemaninin, isini satig kotasini
doldurmanin veya zaman ge¢irmenin yolu olarak gérmek yerine, miisterilere dogru
iriin bulmak noktasinda yardimci olabilmenin yolu olarak gormesi bilissel

beceriklilige 6rnektir (Dik vd., 2014).

Calisanlarin kimisi deneyim, kimisi sosyal ortam, kimisi de iicret vb. durumlardan
dolayi iglerini anlamli bulurlar (Dik vd., 2014). Calisan isi ni¢in yaptiginin, yaptigi
isin Orgiit icinde ve Orgiit disinda nasil 6neme sahip oldugunun bilincindedir (Acan,
2021). Biligsel beceriklilikle alt seviye olarak goriilen isteki faaliyetlerin (hastalarin
odalarinin temizlenmesi vb.) iist seviyede faaliyetler (hastalara yardim etmek vb.)
olarak goriilmesi miimkiindiir. Bu yolla calisanlar; kisilik, ihtiya¢ ve yeteneklerine
uygun olarak ise daha fazla odaklanir ve iste kendi isteklerine gore davranma firsati
elde eder (Niessen vd., 2016). Calisan kendisini isin pargast olarak mi yoksa

kendisini isin biitiinlinde mi gorecegini seger (Wrzesniewski, Dutton, 2001).

3.2.2. Leana ve Digerlerinin Modeli

Leana ve digerlerinin (2009) okul oOncesi Ogretmenler ve asistanlarla yaptigi
calismada is becerikliligini bireysel 1§ becerikliligi (individual crafting) ve ortak is
becerikliligi (collaborative crafting) olarak siniflandirmislardir. Bireysel is
becerikliligi, Wrzesniewski ve Dutton (2001) tanimladig1 gibi ¢alisanlarin bireysel
olarak isin yapilisini isteklerine ve tercihlerine gére sekillendirmesidir. Isbirlikgi is
becerikliligi ise, ¢alisanlar arasinda bilgi paylasimi ve iletisim yoluyla isteki yapilis
bigimi ve isteki siireci ortak cabayla degistirmesidir.

Calisanlar hem  bireysel hem de ortak is becerikliligi davraniginm
sergileyebilmektedir. Bundan dolayr her iki is becerikliligi birbirinden tamamiyla

ayr1 olarak degerlendirilmemektedir. Bununla birlikte is ¢evresinden ve isin

dogasindan dolay1 is becerikliligin bir boyutu diger boyutu etkilemeyebilir veya
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kisitlayabilir. Ornegin; baskalarinin calismalarina bagli olmayan muhasebecinin
ortak is becerikliligi davranigi sergilemesi imkani yoktur, bu yiizden bireysel is
becerikliligi davramis1 sergileyecektir. Fakat ameliyathanede ¢alisan hemsire
baskalarinin c¢alismalarina bagli kalacagi icin biiyiik Olgiide ortak is becerikliligi
davranig1 sergileyecektir, bireysel is becerikliligi davranmigini ise az Olgiide

sergileyecektir (Leana vd., 2009).

3.2.3. Berg ve Digerlerinin Modeli

Berg ve digerlerinin (2010) yaptiklar1 ¢aligmada kisilerin “sahip olmak istedikleri
meslekleri (unanswered callings)” gerceklestirmenin yollarin1 ortaya koymustur.
Sahip olmak istedikleri mesleklerden kastedilen kisiye anlamli gelen ve keyif veren,
kisinin gercekten yapmak istedigi, kimliginin bir parcasi olarak gordiigi ve is

hayatinda hi¢ yapmadigi ve deneyimlemedigi mesleklerdir (Berg vd., 2010).

Kisiler sahip olmak istedikleri meslekleri gergeklestirebilmesi i¢in is zamanlarinda
(job crafting) ve bos zamanlarda gerceklestirilen beceriklilik (leisure crafting)
davranis1 sergilemesi gerekmektedir. Is zamanlarinda gerceklestirilen becerikliligin
gorev vurgulama (task emphasizing), is genisletme (job expanding) ve rolii yeniden
tanimlama (role reframing) olmak {izere {i¢ ayr1 uygulama yontemi bulunmaktadir.
Bos zamanlarda gerceklestirilen becerikliligin ise dolayl tecriibe (vicarious
experiencing) ve hobiye katilma (hobby participating) olmak iizere iki uygulama

yontemi bulunmaktadir.

Is zamanlarda gerceklestirilen becerikliligin ilk ydntemi gorev vurgulama (task
emphasizing), calisanin yaptig1 iste fazla enerji ve zaman harcayarak sahip olmak
istedigi mesleklere ait gorevleri yapmasidir. Ikinci yontemi is genisletme (job
expanding), ¢alisanin sahip olmak istedigi mesleklere ait gorevleri gecici veya kisa
siireligine yaptig1 isteki gorevlere ekleme yapmasidir. Son olarak iigilincii yontem
rolii yeniden tanimlama (role reframing), calisanin sahip olmak istedigi meslegi
gerceklestirmek i¢in mevcut isindeki roliin kendisi icin ifade ettigi anlami
degistirmesidir.

Bos zamanlarda gergeklestirilen becerikliligin ilk yontemi dolayli tecriibe (vicarious
experiencing), kisinin birebir olmasa da baskalarinin araciligiyla dolayli olarak sahip

olmak istedigi meslegi deneyimlemesidir. Ikinci yéntemi olan hobiye katilma (hobby
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participating), kisinin bos zamanlarinda goniillii olarak sahip olmak istedigi

mesleklerle alakali faaliyetleri ger¢eklestirmesidir (Berg vd., 2010).

3.2.4. Petrou ve Digerlerinin Modeli

Petrou ve digerleri (2012), is becerikliliginin boyutlarii kaynak arama (seeking
resources), zorlayict is arama (seeking challenges) ve talepleri azaltma (reducing

demands) olarak ele almislardir.

Kaynak arama boyutu; performans hakkinda geri bildirim almak, is arkadaslar1 veya
yoneticiden tavsiyeler istemek, isyerinde gelisim firsati yakalamak vb. davraniglari
ele almaktadir. Tims ve Bakker (2010) modelindeki yapisal ve sosyal is kaynaklarini

arttirma boyutuna benzemektedir.

Zorlayic1 is arama boyutu; isle ilgili gorevi tamamladiktan sonra yeni gorevler
edinmek, daha fazla sorumluluk almak vb. davranmislar1 ele almaktadir. Tims ve

Bakker (2010) modelindeki zorlayic ig taleplerini arttirma boyutuna benzemektedir.

Talepleri azaltma boyutu; duygusal, zihinsel ve fiziksel olarak zorlayici is taleplerini
azaltmak, yogun is yiikiinli ve zaman baskisini azaltmak vb. davraniglar1 ele
almaktadir. Tims ve Bakker (2010) modelindeki engelleyici is taleplerini azaltma

boyutuna benzemektedir (Petrou vd., 2012).

3.2.5. Lichtenthaler ve Fischbach Modeli

Lichtenthaler ve Fischbach (2016), emekli yasina gelmis calisanlarla yaptig
calismada is becerikliligi boyutlarini ylikselme odakli is becerikliligi (promotion
focussed job crafting) ve kaginma odakli is becerikliligi (prevention focussed job

crafting) olarak ele almiglardir.

Yiikselme odakli is becerikliliginde, Tims ve Bakker (2010) modelindeki yapisal ve
sosyal 1§ kaynaklarmi arttirma ve zorlayicit is taleplerini arttirma boyutlarini
icermektedir. Kaginma odakli is becerikliliginde ise; Tims ve Bakker (2010)
modelindeki engelleyici i taleplerini azaltma boyutlari1  igermektedir

(Lichtenthaler, Fischbach, 2016).
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3.2.6. Tims ve Bakker Modeli

Tims ve Bakker (2010) modelinde, Wrzesniewski ve Dutton (2001) modelinde 6ne
sirdiigii ‘biligsel becerikliligin isin sinirlarin1 biligssel olarak sekillendirme’nin
Otesinde, isteki kosullarla c¢alisanlarda bilissel degisim meydana getirmek
amaglanmistir. Calisanlarin i3 motivasyonunu arttirmak icin bireysel olarak isi
tasarlamalarindaki gercek davranislarii ortaya koymak amaciyla bu model

olusmustur (Tims, Bakker, 2010).

Bu modele gore is becerikliligi, calisanin kendi ihtiyaci ve yeteneklerine uygun
olarak is talepleri ve is kaynaklar1 arasindaki dengeyi kurabilmek igin yaptigi
degisikliklerdir (Tims, Bakker, 2010; Tims vd., 2012). Isi yaparken fiziksel, bilissel
ve duygusal ¢aba ya da beceriler gerekmektedir. Bundan dolayr ortaya ¢ikan isin
fiziksel, psikolojik, sosyal veya orgiitsel yonleri is talepleri olarak ifade edilmektedir.
Is talepleri fiziksel ve psikolojik maliyetler (iste enerjinin azalmasi, saglk
problemleri vb.) dogurur. Yogun is baskisi, elverisli olmayan fiziksel kosullar,
miisterilerle iletisim vb. is taleplerine &rnektir. Is taleplerinin, fiziksel ve psikolojik
maliyetleri azaltan, calisanin gelisimini saglayan, isteki hedefleri gerceklestirmede
etkili olan fiziksel, psikolojik, sosyal veya orgiitsel yonleri ise is kaynaklar1 olarak
ifade edilmektedir. Kariyer firsatlari, is glivenligi, yonetici ve is arkadasi destegi,
ozerklik vb. is kaynaklarma &rnektir. Is kaynaklarmin (motivasyonu arttiracagindan
dolay1) ise baghlik, performans artist vb. sonuglara neden oldugu iddia edilmektedir

(Bakker, Demerouti, 2007).

Bu modelde yapisal is kaynaklarini arttirma, sosyal is kaynaklarini arttirma, zorlayici
is taleplerini arttirma ve engelleyici is taleplerini azaltma olmak tizere dort boyut ele
alinmaktadir. Bu boyutlardan ikisi is kaynaklarin arttirmayla ilgiliyken; diger ikisi is
taleplerini azaltma ya da arttirmayla ilgilidir (Tims vd., 2012). ilk {i¢ boyutunda
calisanlar istedigi kosullar1 ve firsatlar1 yaratabilme imkani taninirken (Bakker vd.,
2012), son boyutunda kendisine engel teskil edecek kosullardan kurtulma imkani

taninmaktadir.

3.2.6.1. Yapisal is Kaynaklarin1 Arttirma

Yapisal is kaynaklarini arttirma boyutunda calisanlarin iste daha fazla sorumluluk

almasin1 ve/veya isle ilgili bilgileri edinmesini ifade eder. Bu boyuta gore, is
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kaynaklarin gesitliligi, 6zerklik vb. durumlar ¢alisanlarin iste daha fazla sorumluluk
almasina neden olurken; kendini gelistirme firsatlar1 vb. durumlar ¢aliganlarin isle

ilgili bilgileri edinmesine neden olmaktadir (Tims vd., 2012).

3.2.6.2. Sosyal is Kaynaklarimi Arttirma

Tims ve Bakker’in (2010) modelindeki sosyal is kaynaklarini arttirma boyutu,
Wrzesniewski ve Dutton (2001) modelindeki iligkisel beceriklilik boyutuna
benzemektedir. Calisanlar yapmakla sorumlu olduklar1 islerini anlamli hale
getirebilmek i¢in isteki diger kisilerle uzun vadeye doniisebilecek kisa ve anlik etkili
iletisim kurabilmektedir (Agan, 2021). Isteki performansla ilgili geribildirim almak,
yonetici destegi, is arkadaglariyla iletisim vb. durumlar sosyal is kaynaklarini

arttirma boyutuna 6rnektir (Tims vd., 2012).

3.2.6.3. Zorlayici is Taleplerini Arttirma

Calisanlar, yoneticiler tarafindan odiillendirilecegi yetkinliklerini gostermek veya
kendini gelistirme amaciyla fazla is yiikiini, isteki fazla sorumlulugu vb. gibi
zorlayici is taleplerini firsat olarak goriirler (Crawford vd., 2010). Yapilan bir
arastirmada; alisilagelmis, merak uyandirmayan veya asir1 kolay isler, ¢alisanlarin is
tatmini ve ise bagliligini azalttigi sonucuna ulasilmistir (Kass vd., 2001). Bu ylzden,
calisanlarin kendi islerini motive bir sekilde icra etmeleri bakimindan, isin belirli bir

zorluk seviyesinde olmasi gerekir (Agan, 2021).

Zorlayict is talepleri ise bagliligi arttirmaktadir. Ciinkii bu talepleri karsilayabilmek
icin calisanlar isteki sorunlarla basa ¢ikarken goniillii olarak enerji harcar. Her ne
kadar isten dolay1 tiilkenmelerine ve yorgunluklarina neden olsa da, ¢alisanlarin bilgi
ve becerilerini gelistirmek ve zor hedefleri gerceklestirmek (Tims vd., 2012)
bakimindan zorlayici is talepleri karsilayabilmek, calisanlar i¢in anlamli ve 6nemli

hale gelmektedir (Crawford vd., 2010).

3.2.6.4. Engelleyici is Taleplerini Azaltma

Engelleyici is taleplerini azaltma boyutu, c¢alisanin zihinsel, duygusal ve fiziksel
bakimindan bas edilemez olarak algiladig: is taleplerini (rol catigmasi, kisiler arasi
catisma, rol belirsizligi vb. (LePine vd., 2005)) azaltmaya yonelik ¢abasidir (Tims
vd., 2012). Isyerinde sorun yaratan insanlarla iletisimi azaltmak, karar verme

siirecinde zorluk yasandiginda veya is yiikii yogun oldugunda isten kaginmak
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engelleyici is taleplerini azaltmaya Ornektir (Agan, 2021). Calisanin isyerinde iyi
performans gosterebilmesi ve yaptigl isten memnuniyet duyabilmesi bakimindan

engelleyici is taleplerini azaltmak 6nemli bir yoldur (Tims, Bakker, 2010).

3.3. Is Becerikliligini Etkileyen Faktorler

Ozyeterlilik, kisilerin hayatlarinda karsilastiklar1 olaylarda kontrolii elde edebilmek
icin motivasyonunu, zihnini ve eylemlerini harekete gegirebilme yetenegine olan
inancidir. Basarili olmak i¢in sadece is i¢in gerekli becerilerin olmasi yetmez, ayni
zamanda istenilen hedefleri gergeklestirecegine dair inancin giicli olmasi
gerekmektedir. Ayni becerilere sahip kisilerin ¢ok iyi performans gdstermesi ya da
gostermemesi kisilerdeki o6zyeterliligin motivasyonu arttirmasina ve sorunlari

¢ozmesine baglidir (Wood, Bandura, 1989).

Ozyeterliligi yiiksek olan calisanlar, dzyeterliligi az olan ¢alisanlara gore isyerinde
yeni seyler 6grenme, farkli gorevleri iistlenme gibi firsatlar1 daha ¢ok yakalamaya
cabalar. Bu da ozyeterlilikle is becerikliligi iligkisini ortaya koymaktadir (Tims vd.,
2014).

Rudolph ve digerlerinin (2017) yaptig1 calismada, is becerikliligin alt boyutlarindan
yapisal is kaynaklarmi arttirma, sosyal is kaynaklarmi arttirma ve zorlayict is
taleplerini arttirma boyutlariyla O6zyeterlilik arasinda olumlu ve anlaml iligki

oldugunu ortaya koymustur.

Salanova ve digerlerinin (2010) yaptig1 c¢alismada ise; is becerikliliginin alt
boyutlarindan zorlayici is talepleri ile 6zyeterlilik arasinda anlamli bir iligkili oldugu
bulunmustir. Zorlayicr is talepleri, hedefi gerceklestirme ve is motivasyonuyla ilgili
oldugundan ayni zamanda ise baghilhg da arttirmaktadir. Ozyeterliligi yiiksek
bireyler zorlayici is taleplerini karsilamaya daha fazla egilimliyken, 6zyeterliligi
diisiik olan kisilerde ise is becerikliligi davranis1 goriilmemektedir (Tims, Bakker,

2010).
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Proaktif kisilik, insanlarin c¢evresinde olan olaylar1 degistirebilme veya bu
degisiklikleri siirdiirebilme derecesidir. Proaktif kisilige sahip olan insanlar sadece
etrafindaki degisikliklerle ilgilenmezler ayn1 zamanda kendilerini gelistirmek igin
yeni firsatlar ararlar (Thomas vd., 2010). Proaktif kisilik, bir diisiince ya da
davranistan ziyade bir insani digerlerinden ayiran ve insanda daima var olan baskin
Ozellik olarak kabul edilir (Bateman, Crant, 1993). Giiclii proaktif kisilige sahip
calisanlar igyerinde daha fazla degisim odakli davranis sergilemektedir (Kirkendall,
2013). Bundan dolay1 proaktif kisilige sahip ¢alisanlarin is becerikliligi davranisi
sergilemeleri daha muhtemeldir (Tims, Bakker, 2010).

Bakker ve digerlerinin (2012) yaptig1 ¢alismada, is becerikliliginin proaktif kisilik ile
ise baglilik arasinda aracilik rolii oynadigini bulmustur. Dolayisiyla proaktif kisiligin
is becerikliligin boyutlarindan sosyal is kaynaklarini arttirma, yapisal is kaynaklarini
arttirma ve zorlayici is taleplerini arttirma boyutlariyla olumlu ve anlamli iliski
icinde oldugu goriilmiistiir. Ayrica is becerikliligin ise bagliligi olumlu yonde
arttirdign  ortaya c¢ikmistir. Bunu destekler nitelikte Kirkendall’in (2013)
calismasinda, is becerikliliginin proaktif kisilik ile is tatmini arasinda araci roliiniin
oldugu bulunmustur. Yani proaktif kisilikle is becerikliligi arasinda olumlu ve
anlaml bir iligski oldugu ve is becerikliliginin is tatmini olumlu sekilde etkiledigi

ortaya ¢ikmaistir.

Ozerklik, calisanin isi diizenlemekte, isle ilgili kararlar vermekte ve isin yapilis
yontemini segmekte 6zgir olma derecesidir. Ozerklik isin 6zelliklerinden biridir
(Hackman, Oldham, 1976). Ozerklik, calisanlarm saghigi icin &nemlidir ciinkii
otonomi oldugu zaman c¢alisanin isyerindeki stresli durumlarla bas edebilmesi

kolaylasir (Bakker vd., 2005).

Ayrica Ozerklik, calisanlara kendi islerinde farkli yontemleri uygulamaya imkan
sagladigindan, c¢alisanin isle ilgili fikirler (araba montaj hattindaki c¢alisanin o
hattinin akisini degistirmesi gibi) gelistirmesine yardimci olur (Spiegelaere vd.,
2014). Hangi isin nasil yapilacagma karar vermek is becerikliligin 6nkosuludur
(Wrzesniewski, Dutton, 2001). Bundan dolay1 6zerklik ve is becerikliligi arasinda bir
iligki oldugu sdylenebilir. Bunu destekler nitelikte Roczniewska ve Puchalska-

Kaminska’nin (2017) yoneticilerle yaptigi ¢aligmaya gore, oOzerklik ve is
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becerikliligin boyutlarindan yapisal is kaynaklarini arttirma, sosyal is kaynaklarim
arttirma ve zorlayici is taleplerini arttirma boyutlar1 arasinda olumlu ve anlamli iliski
oldugu ortaya ¢ikmustir. Kim ve digerlerinin (2018) otel ¢alisanlariyla yaptigi
calismada ise, 6zerklik ile is becerikliligin boyutlarindan bilissel beceriklilik, gorev
becerikliligi ve iliskisel beceriklilik arasinda olumlu ve anlamli iligki oldugu tespit

edilmistir.

Duzenleyici odak (Regulatory Focus), insanlarin haz barindiran farkli durumlara
nasil yaklagtigi ve aci1 barindiran farkli durumlardan nasil kagindiklariyla alakalidir
(Mavi, 2020). Insanlar gosterdikleri performans, duygular, karar verme anlar1 vb.
durumlarda duzenleyici odaklara gore farkli davranislar sergilemektedir (Higgins,
1997).

Diizenleyici odak, yiikselme (promotion) ve kaginma (prevention) olarak ikiye
ayrilmaktadir. Yiikselme odakli kisiler, ilerlemeler ve kazanimlar elde etmek igin
harekete gegmeye isteklidirler. Kaginma odakli kisiler ise istenmeyen durumlardan

kacinmak i¢in giivende olmayi ve kayip yasamamayi istemektedir.

Yiikselme odakli ve kaginma odakli kisiler, zorluklarla bas etmekte farklilik
gosterirler. Yiikselme odakli kisiler, zorluk karsisinda o gorevi listlenmeye isteklidir,
sonunda ilerleme ve basar1 elde edebilme ihtimali i¢in o gorevi yapar. Fakat kaginma
odakli kisiler ise, zorluk karsisinda hata yapmaktan korktugu i¢in o gorevi tistlenmek

istemez ve o gorevi yapmaz (Higgins, 1997).

Yiikselme odakli kisiler, 15 kaynaklarini arttirma yoluyla kariyerlerinde ilerleme
firsatin1 rahat bir seklilde elde ederler. Kaginma odakli kisiler, yaptiklari islerin
engelleyici yonlerini azaltma firsatini elde ederler (Brenninkmeijer, Hekkert-Koning,
2015). Bunlardan yola ¢ikilarak diizenleyici odagin is becerikliligini etkiledigi
sOylenebilmektedir.

Petrou (2013) yaptigr calismada, is becerikliligi davranisinin tiim boyutlarinin
diizenleyici odak ile pozitif yonlii iligkisinin oldugunu tespit etmistir. Brenninkmeijer
ve Hekkert-Koning (2015) yaptigi calismaya gore ise, yiikselme odak ile is
becerikliligin boyutlarindan yapisal is kaynaklarini arttirma, sosyal is kaynaklarin

artttrma ve zorlayict is taleplerini arttirma boyutlar1 arasinda olumlu iliskide
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oldugunu, ka¢inma odak ile is becerikliligi boyutlarindan engelleyici is talepleri

azaltma boyutu arasinda olumlu iliskide oldugunu tespit etmistir.

Doniistiiriicii liderlik; liderin kendisini takip eden izleyicilerini, beklediginin 6tesinde
performans sergileyebilmeleri i¢in motive ettigi, tesvik ettigi ve onlara ilham kaynagi
oldugu liderlik tarzidir (Wang vd., 2017). Doéniistiiriicii liderler, kendisini takip eden
izleyicilerinin duygulariyla ve kisisel ihtiyaglariyla ilgilenir, onlarin grupca bir arada
calisabilmesini saglar ve bireysel-orgitsel hedefleri uyumlu hale getirir, bdylece
izleyicilerin kariyer gelisimini saglamis olurlar (Bass, Riggio, 2006; Podsakoff vd.,
1990).

Doniistiiriicti  liderler ¢alisanlardan yliksek performans beklerler. Calisanlar
performanslarin1  gelistirebilmek icin geribildirim alma, liderlerden veya is
arkadaglarindan tavsiye isteme gibi kaynak arama davraniglarina giderler. Ayrica
calisanlarin yeteneklerini gelistirip ise daha iyi uyum saglayabilmeleri igin,
dontistiirticii liderler calisanlar1 yeni bir projeye baslamak gibi zorlayici is arama

davranislari i¢in tesvik eder (Wang vd., 2017).

Diger yandan liderler, calisanlarin hangi isi ne kadar yapmasi gerektigine dair
gorlslerini belirtir. Bu da calisanlarin talepleri azaltma davranislarini etkileyebilir.
Calisanlar sevdikleri islere daha fazla zaman ayirabilmek i¢in, rahatsiz edici ve
engelleyici isleri yapmaktan kaginmak isteyebilirler. Fakat ¢alisanlarin pozisyonlari
itibariyle bunu yapabilecek giici olmayabilir (Berg vd., 2010). Bu noktada
dontstiiriicti  liderler onlart yetkilendirerek onlara talepleri azaltma davranisini
sergileyecek gucu verebilmektedir (Wang vd., 2017). Tim bunlardan dolay1

doniistiiriicii liderlik is becerikliligi davraniglarini etkileyebilmektedir.

Kerse ve Babadag (2019) akademisyenlerle yaptig1 calismada; dontistiiriicti liderligin
i3 becerikliligin tim boyutlarin1 (goérev, biligsel ve iliskisel) olumlu yonde
etkiledigini bulmustur. Hetland ve digerlerinin (2018) yaptig1 calismada;
doniistiiriicii liderligin is becerikliligin boyutlarindan yapisal is kaynaklarini arttirma,
sosyal is kaynaklarini arttirma ve zorlayici is taleplerini arttirma boyutlarini olumlu

yonde etkiledigini tespit etmistir.
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Beceri c¢esitliligi, is becerikliligini etkileyen faktorlerden biridir. Caliganlar yaptig
isteki kontroliinii saglamak, is arkadaslariyla iyi iletisim kurmak ve kendini iyi
hissetmek gibi ihtiyaglarim1 karsilamak igin is becerikliligi davranisi sergilerler.

(Wrzesniewski, Dutton, 2001).

Calisanlar bu ihtiyaglarim1 karsilamak i¢in yaptiklar islerde yiiksek seviyede beceri
cesitliligi gerekmektedir. Ciinkii yiiksek seviyedeki beceri ¢esitliliginde genis 6l¢iide
cesitli yetenekler ve gesitli faaliyetler vardir. Eger yapilan islerde diisiik seviyede
beceri c¢esitliligi barindirirsa  yetenekler ve faaliyetler kisitlanacagindan is
becerikliligi davranisi sergilemek daha zordur (Ghitulescu, 2006; Hackman, Oldham,
1980).

Diger taraftan, yliksek seviyede beceri cesitliligi sayesinde calisanlar zorlayict is
becerikliligi davranis1 gosterir. Bu da yapilan isi anlamli hale getirir (Wrzesniewski,
Dutton, 2001). Yiiksek seviyedeki beceri ¢esitliligi olan islerin ¢ok farkli becerileri
bulunmaktadir. Iste farkli becerilerin kullanilmasi islerde tanimlanan fiziksel ve
bilissel sinirlarin kaldirilmasina neden olur. Bu sinirlarin kaldirilmasi isleri daha da
zorlagtirir. Buna ragmen ¢alisanlara yaptiklari isler anlamli hale geldiginden islerinde
daha Uretken olurlar (Berg vd., 2013). Bu yiizden beceri ¢esitliligi, is becerikliligini
etkilemektedir (Li vd., 2019). Li ve digerlerinin (2019) Cin’deki 250 iiniversite
Ogrencisiyle ve demir-gelik sektoriinden 340 calisaniyla yaptigi calismada beceri
cesitliligin, is becerikliligi arttirdigi goriilmistir. Kim ve digerlerinin (2020) bir
projenin takim c¢aligmasinda yer alan 200 lise 6grencisiyle yapilan calismada, beceri
cesitliligin; iliskisel is becerikliligi, gorev becerikliligi ve biligsel is becerikliligi

tizerinde ayr1 ayr1 anlamli ve pozitif yonde etkisi oldugu goriilmuistiir.

Ozyeterlilik, proaktif kisilik, 6zerklik, diizenleyici odak, doniistiiriicii liderlik ve
beceri ¢esitliligi kavramlar1 is becerikliligine olumlu etkilemektedir. Bu olumlu
etkilerin yaninda bir¢ok farkli durum is becerikliligini olumsuz yonde
etkileyebilmektedir. Ornegin isteki gorevin kesin ve kati kurallari bakimindan
kisitlayiciligi, yoneticinin c¢alisanlar1 siirekli kontrol etmesi veya gozetlemesi
(Wrzesniewski, Dutton, 2001), alt pozisyonlarda karar verme giiciinlin az olmasi,

yoneticinin gerceklestirmesi gereken hedeflere odaklanmasi (Berg vd., 2010)
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calisanlarin is becerikliligi davranisi i¢in gerekli firsatlarin azalmasina neden

olmaktadir.

3.4. Is Becerikliliginin Sonuclar1

Is tatmini, kisinin yaptig1 isle ilgili degerlendirmeden kaynakli mennun edici
duygusal durumdur (Locke, 1976; aktaran Weiss, 2002). Baska bir tanimada ise is
tatmini; kisinin var olan is kosullarini veya isin yarattig1r sonuglar1 kendi degerleri,
beklentileri ile karsilastirarak olumlu veya olumsuz degerlendirmeler (Weiss, 2002)
yapmasidir (Schneider, Snyder, 1975). ilgi cekici yonleri olan isler, isyerindeki
yonetim bic¢imi, is arkadaslartyla olan iyi iliskiler, 6zerklik, yliksek iicret, is glivenligi
gibi faktorler is tatminini arttiran unsurlardandir. Tehlikeli isler ve asir1 is yiiki ise is

tatminini azaltmaktadir (Sousa-Poza, Sousa-Poza, 2000).

Is tatmini kisinin isini sevmesiyle (isinden tatmin olmas1) veya isini sevmemesiyle
(isinden tatmin olmamasi) ilgili oldugu icin (Spector, 1997) is becerikliligi davranisi
gosteren calisanlarin i tatminleri genellikle yiiksek olmaktadir (Ogbuanya,
Chukwuedo, 2017). Orgiitte is kaynaklar1 4 farkli diizeyde bulunmaktadir. Bunlar;
organizasyon diizeyinde (Or. iicret, kariyer firsatlari, is glivenligi), kisiler arasi ve
sosyal iligskilerde (Or. siipervizor ve is arkadasi destegi, ekip iklimi), isin
organizasyonunda (0r. rol netligi, karar vermeye katilim) ve gorev diizeyindedir (Or.
beceri ¢esitliligi, gorev kimligi, gérevin onemi, 6zerklik, performans geri bildirimi).
(Bakker, Demerouti, 2007). Calisanlar elde ettigi bu is kaynaklarimni arttirabilmek i¢in
islerinde degisiklik yapar, yani is becerikliligi davranisi sergiler (Tims vd., 2013). Bu
is kaynaklar1 organizasyonda bireylerin psikolojik ihtiyaglarini karsilayarak onlarin
psikolojik iyi-oluslarint desteklemektedir (Slemp vd., 2015). Boylece is kaynaklar
calisanlarda is tatmininin artmasina neden olmaktadir.  Bunlardan dolay1 is
becerikliliginin i tatminini etkiledigini sdyleyebilmek miimkiindiir. Bunu destekler
nitelikte ¢aligmalara bakilirsa, Ogbuanya ve Chukwuedo’nun (2017), 247 6gretim
liyesi yaptigt calismada is becerikliliginin is tatmini {lizerinde olumlu etkiler

yarattigini bulmustur. Cheng ve O-Yang (2018), 355 otel calisaniyla yaptigi
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calismada da is becerikliligin is tatmini iizerinde olumlu etkisi oldugunu tespit

etmistir.

Ise baghlik; isi yaparken ding, enerjik, coskulu olma, heyecan duyma ve yogun
konstantre olma halidir. Bu hal, anlik ve 6zel durumda gergeklesmez. Ise baglilik,
belirli nesneye, olaya, kisiye ya da davranisa bagli kalmadan kalici ve yaygin

duygusal ve bilissel durumu ifade eder (Schaufeli vd., 2002).

Ise baglilik gdsteren ¢alisanlar; farkli gorevler iistlenme, isin igerigini degistirme gibi
yollarla aktif bir sekilde islerini sekillendirirler. Islerini sekillendirerek is
becerikliligi davranisini sergilemis olurlar. Is becerikliligi sonucu calisanlar islerini
bilgilerine, becerilerine, yeteneklerine, tercihlerine ve ihtiyaclarina uyumlu hale
getirir (Bakker, 2011). Bundan dolay1 is becerikliligin ise baglilig1 etkiledigi

sOylenebilir.

Schaufeli ve Bakker (2004) yaptig1 ¢alismada is becerikliliginin boyutlarindan is
kaynaklarimin (geribildirim, is arkadas ve yonetici destegi) ise baglilik iizerinde
olumlu etkisinin oldugunu tespit etmistir. De Beer ve digerlerinin (2016) madencilik
ve Uretim sektoriinde yaptig1 ¢alismada ise; is becerikliligi boyutlarindan yapisal ve
sosyal is kaynaklarimi arttirma ve zorlayict is taleplerini arttirma boyutlarinin ise
bagliligin iizerinde olumlu etkisinin oldugunu, engelleyici is taleplerini azaltma

boyutunun ise ige bagliligin lizerinde herhangi bir etkisinin olmadigini tespit etmistir.

Is performansi, galisanlarin orgiitiin hedeflerine bagl olarak ortaya ¢ikardigi ve

Olceklenebilir eylemler, davranislar ve sonuglardir (Viswesvaran, Ones, 2000).

Calisan hangi gorevi tamamlayacagma ve ilgili gérevi nasil tamamlayacagina, is
becerikliligi sayesinde karar verebilmektedir (Berg vd., 2008). Ayrica ¢alisanlar is
becerikliligi sayesinde yaratict sorun ¢ozme tekniklerini kullanarak, isyerindeki
sorunlarla bag edebilir ve isinde inisiyatif alabilirler. Dolayisiyla ¢alisanlarin yaptigi
isle ilgili kontrolii kendi elinde olcagindan, is becerikliligi is performansini

arttiracaktir (Petrou vd., 2012).

McClelland ve digerlerinin (2014) cagr1 merkezinde calisan 242 takimla yaptig

calismada is becerikliligi boyutlarindan ortak is becerikliliginin takim performansini
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olumlu yonde etkiledigini bulmustur. Demerouti ve digerlerinin (2015) yaptigi
calismada ise, is becerikliligin boyutlarindan kaynak arama ve zorlayici is arama
boyutlarinin is performansina olumlu etkisinin oldugunu ancak talepleri azaltma

boyutunun is performansini olumsuz etkisinin oldugunu tespit etmistir.

Yaraticilik, 1is becerikliligin sonuglarindan biridir. Yaraticilik konusu ilerleyen
boliimlerde daha detayli olarak ele alinacaktir. Ama yaraticilik kavramini kisaca
tanimlamak gerekirse; Orglitiin amaclarina uygun yeni {iriinlerin veya yeni fikirlerin
ortaya ¢ikmasidir (Oldham, Cummings, 1996). Bu yiizden yaraticilik isteki
sonuglarin ortaya ¢ikis bi¢imidir (Tian vd., 2021). Calisanlar yetenekler ve
tercihlerine gore islerini tasarlamaktadir. Boylece calisanlar islerini tasarlayarak is
becerikliligi davranisini sergilerler (Wrzesniewski, Dutton, 2001). Isteki talepleri
kargilayabilmek ve isteki hedefleri elde edebilmek icin ¢alisanlar bilgi ve
becerileriyle etkili ve alternatif yollar1 bulurlar (Demerouti, Peeters, 2018; Tian vd.,
2021). Boylece calisanlar tanimlanan is gorevlerini kendilerine gore bigimlendirirler
(Wrzesniewski, Dutton, 2001). Bunun sonucunda galisanlarin yaraticiligi ortaya

c¢ikar. Bu ylizden is becerikliligi ile yaraticiligin iliskisi oldugu sdylenebilir.

Bununla ilgili yapilan c¢alismalardan biri; Gordon ve digerlerinin (2015) 70
Amerikal1 ve 144 Hollandali saglik calisanlariyla yaptigi ¢alismadir. Bu ¢alismada is
becerikliliginin boyutlarindan kaynak arama boyutunun, yaraticihigi pozitif ve
anlaml bir sekilde etkiledigi ortaya c¢ikmustir. Diger taraftan; Lin ve digerlerinin
(2017) ogretmenler iizerinde yaptigr bir ¢alismada, is becerikliligi boyutlarindan
gorev becerikliliginin, yaraticilig pozitif ve anlaml olarak etkiledigi bulsunmustur.
Bir bagka calisma ise; Tian ve digerlerinin (2021) Cin’deki bir enerji sirketindeki
calisanlar lizerinde yapmis oldugu calismadir. Burada ise is becerikliliginin (kaynak

arama, zorlayici ig arama boyutu vb.) yaraticiliga etkisi oldugu sonucuna ulagilmistir.

Is becerikliligi is tatminini, ise baglilhg:, is performansimi ve yaraticiligi olumlu
yonde etkilemektedir. Bununla birlikte Zito ve digerlerinin (2019) kamu sektoriinde
yaptig1 caligmada ise; is becerikliliginin is-aile ¢atismasini arttirdigi goriilmiistiir.
Bunun sebebi de, is becerikliliginde gorevle ilgili inisiyatif almak, kararlar vermek,

yeni yontemler bulmak gibi proaktif davraniglardan Otiirii yogun ve uzun siiren
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calismalardir. Bu da is hayatinin diginda aile hayatina ayrilan vaktin azalmasina

neden olmaktadir (Zito vd., 2019).

Diger yandan Berdicchia ve Masino (2019) perakende sektdriinde bir ¢alisma yapmis
ve karar vermede katilimin is becerikliliginin zorlayict is talepleri boyutunu
arttirdigin1 bulmustur. Zorlayici is taleplerinin artmasi ise, c¢alisanlarin yogun ve
uzun saatler ¢calismasina neden olacagindan, ¢alisanlarin is yiikiinii ve rol ¢atismasini
arttiracagini gostermistir. Ancak ayni calismada, yapisal ve sosyal is kaynaklari
arttirma boyutunun, ¢alisanlarda is yiikiinii ve rol ¢atismasini azalttigi bulunmustur.
Diger taraftan, bu ¢alismada engelleyici is talepleri azaltmasi boyutunun is yiikiine
ve rol catismasma etki etmedigi ortaya ¢ikmistir. Bunun da nedeni g¢alisanlarin
yonetimden gelecek yaptirimlardan korkmasidir. Ayrica ¢alisanlar yiiksek 6zerklige
sahip oldugunda orgiitsel hedeflerden ziyade kisisel hedeflere yonelecegi i¢in is
performansina daha fazla olumlu etki gostermeyecektir (Berdicchia, Masino, 2019;
Mavi, 2020).
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4. YARATICILIK

4.1. Yaraticihik Kavram

Orgiitler degisen pazar kosullarina ve teknolojik gelismelere ayak uydurabilmeleri
i¢in iirlin, hizmet ve siiregleriyle ilgili yeni fikirlere ihtiyag duymaktadir (Gilson vd.,
2005). Bu degisime kars1 orgiitlerin rekabet tstiinliigiinii elde edebilmesi (Amabile
vd., 2005) icin esnek, belirsizlie karsi tahammiili olan ve hayal kurabilen
calisanlara sahip olmasi gerekmektedir (Kaufman, Sternberg, 2010). Bu noktada
calisanlarin farkli diistinme, yaratici fikirler gelistime 6zelliklerinin olmasi orgiitler

icin dnem arz etmektedir.

Yaraticilik, herhangi bir konudaki iyi fikirlerin ilk halinden farkli olarak yeni ve
faydali (sorunu ¢ozen veya ihtiyaci tatmin eden) fikirler haline gelmesidir (Amabile
vd., 1996; Cekmecelioglu, 2002). Bir baska tanima gore yaraticilik, 6nemli 6lgiide
degisime neden olacak sekilde herhangi bir yerde bir seyi ilk kez yapmaktir
(Woodman vd., 1993).

Diger tanima gore yaraticilik; orgiitiin amaglarina uygun olarak var olan tirtinlerin,
fikirlerin veya siireglerin yeniden birlestirilmesi ya da yeni iirlinlerin, yeni fikirlerin

veya yeni siireclerin meydana gelmesidir (Oldham, Cummings, 1996).

Calisanlar yeni ve yararl Uriinleri iiretirken veya yeni stiregleri ya da yeni fikirleri
olustururken kisacasi yaraticiliklarini sergilerken orgiitlere gesitli secenekler sunar.
Calisanlardan gelen yaratici girdiler, orgiitlere gelisim ve uygulama bakimindan ¢esit
¢esit tirlinden, fikirden ve siirecten secim imkani tanir. Bu cesitlilik, disardan gelen
talepleri karsilayabilmek ve firsatlar1 elde edebilmek bakimindan orgiitlere esneklik

saglar (Cummings, Oldham, 1997).

Ford (1996), yaraticilikta ii¢ nemli dzelligin olmasi gerektigini iddia etmektedir. ik
ozellik, yaraticiligin bir birey tarafindan ortaya konulan iirlin olmasidir. Yaraticilikta
iriinden kastedilen oOrgilitte ortaya c¢ikan sonuglara bagli kalmadan ¢alisanlar
tarafindan incelenen, tartisilan ve degerlendirilen herhangi bir seydir (fikir, siireg
vb.). Ikinci 6zellik, yaraticiigin bir iiriiniin 6zgiinliigiiyle ve degeriyle ilgili belirli
alandaki kisisel degerlendirmeyi barmdirmasidir. Ucgiincii 6zellik ise, yaratict
faaliyetler devam etmesine ragmen, o alanda gelismelerin gerceklesmesiyle kisisel

degerlendirmelerin zamanla degismesidir (Ford, 1996).
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Torrance (1993), yaraticiligi ¢alisanin i¢inde bulundugu dogal siire¢ olarak tanimlar.
Bu dogal siirecteki asamalar; zorluklari, problemleri ve eksik unsurlari algilama,
eksikliklerle ilgili tahminde bulunma, hipotez gelistirme, bu tahminleri ve hipotezleri
degerlendirerek test etme, yeniden gdzden gecirme ve yeniden test ettikten sonra

sonuglari orgiit icerisinde gerekli yerlere iletme seklindedir (Torrance, 1993).

Yaraticilik sorunlari ¢6zme bakimindan ele alindiginda; yaratici bir sekilde
sorunlarin ¢oziilebilmesi i¢in gerekli kosullardan birinin veya birden fazlasinin
gerceklesmesi gerekmektedir. Bu kosullar; diisiince {liriiniiniin yeni ve degerli olmasi
(ya diistinen kisi i¢in ya da onun kiiltiirii i¢in), 6nceden kabul edilen diisiincenin
reddedilmesi veya degistirilmesi, diisiincenin yiksek seviyede motivasyon ve istikrar
(devamli veya aralikli) ya da yliksek yogunluk barindirmasi, baslangigta belirsiz ve
eksik tanimlanan sorunlarin tanmimlanmis ve diizenlenmis hale gelmesi seklinde

siralanabilir (McFadzean, 1998).

4.2. Yaraticilik Teorileri

Yaraticilik konusunda ge¢misten giinlimiize bir¢ok arastirma yapilmistir. Bu kisimda
yaraticilik kavramini agiklamak igin ortaya atilan teorilerden Amabile’nin (1996)
Yaraticilik Teorisi, Cameron Ford’un (1996) Yaraticilik Teorisi ve Woodman ve

digerlerinin (1993) Orgiitsel Yaraticilik Teorilerinden bahsedilecektir.

4.2.1. Amabile’nin Yaraticihk Teorisi

Amabile bireysel yaraticili§i; uzmanlik, yaratict diisiinme becerileri ve goreve
yonelik i¢csel motivasyon olmak iizere ii¢ bilesenle tanimlamaktadir. Ilk bilesen olan
uzmanlik, tiim yaratici iglerin temelini olusturur. Uzmanlik mevcut isteki bilgi,
teknik yeterlilik ve yetenekleri kapsar. Ikinci bilesen olan yaratici diisiinme
becerileri, sorunlara ve ¢oziimlere ne kadar esnek ve yaratici bir sekilde yaklastigiyla
alakalidir. Aym1 zamanda var olan fikirleri farkli bir sekilde bir araya getirebilme
becerisidir (Amabile, 1998). Uzmanlik ve yaratici diislinme becerileri kisinin belirli
bir alanda neler yapabilecegini belirler. Fakat {iglincli bilesen olan goéreve yonelik

icsel motivasyon ise, o kisinin o anda ne yapacagin belirler. Motivasyon igsel ve
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digsal seklinde ele alinmaktadir. i¢sel motivasyon; derin ilgi, merak, ise dahil olma
istegiyle kisiyi yonlendirirken, digsal motivasyon ise; isin kendisinden bagimsiz

olarak bir hedefe ulasma (para kazanma, 6diil alma gibi) istegiyle kisiyi yonlendirir.

Digsal motivasyondan ¢ok i¢sel motivasyon yaraticiligi arttirmaktadir. Ciinkii kisi
icsel olarak motive olundugunda, ona isin zorlayict kisimlarini ¢ézmek keyifli
gelecektir. Bu da bireysel yaraticilig1 gelistirecektir. Diger taraftan, yiiksek seviyede
igsel motivasyon, belli bir diizeye kadar uzmanlik ve yaratici diisiinme becerileri
eksikligini kapatabilir. Ciinkii yiiksek seviyede i¢csel motivasyonu olan kisi belirli
alanlardan veya farkli alanlardan beceriler kazanabilmek icgin buylk Olciude caba
harcayacaktir (Amabile, 1997).

Amabile (1997) bireysel yaraticilik igin gerekli dzelliklere deginmis ve bunun yani
sira orgiit iginde de yaraticth@mn var olmasi gerektigini belirtmistir. Orgiitsel
yaraticiligin ise, Ui¢ bilesenden olustugunu iddia etmistir. Bunlar, orgiitsel

motivasyon, kaynaklar ve yonetim uygulamalaridir.

Orglitsel motivasyon, orgutte alt kademeden (st kademeye kadar her kademede
yaraticiligin ve inovasyonun (Orgiitteki yaratici fikirlerin uygulamaya gecmesi)
desteklenmesidir (Amabile, 1988). Kaynaklar, yaraticiligin ve inovasyonun
gerceklesebilmesi igin Orgiitte calisanlara sunulan kariyer firsatlari, yonetici ve is
arkadag1 destegi gibi her tiirli araglardir. Yonetim uygulamalar1 ise, isin
yurutiilmesinde oOzerkligin olmasi, isi ilging kilma, stratejik hedeflerin agik bir
sekilde belirtilmesi ve takimdaki c¢alisanlarin farkli becerilere ve farkli bakis

acilarmin sahip olmasinin saglanmasini ifade eder (Amabile vd., 1996).

4.2.2. Cameron Ford’un Yaraticilik Teorisi

Cameron Ford, bireysel olarak yaratict eylemlerin birtakim bilesenlere bagh
oldugunu belirtmektedir. Bu bilesenler; anlamlandirma (sense-making), motivasyon,
bilgi ve yetenektir. Bunlarin bir araya gelmesiyle yaratici eylem meydana

gelmektedir (Ford, 1996).

Bireyler anlamlandirma stirecinde; sorunu bulmak veya sorunu ¢6zmek i¢in edindigi
bilgilerden anlamli yorumlar yaparak model olustururlar. Bu modeller davranisi esas

alarak davranislarin ortak ozellikleri temelinde gelisir. Ancak bu haliyle modeller
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oldukca komplekstir. Daha sonra ilgili davraniglar konusunda deneyimler
tekrarlanmasi ile giderek modeller daha 6zet ve organize hale gelir. Bu olusan
modeller bireylerin yapacaklar1 eylemleri sekillendirir. Bu yiizden anlamlandirma
stirecinde bireylerin daha once kullandigi ve alisilagelen yontemleri kullanma
ihtimali yiiksektir. Fakat bu modellerden siradisi yorumlar yapmak, yeni sorular
sormak ve olaylara daha farkli ve genis agilardan yaklasabilmek yaraticiligin

gelismesini saglayacaktir (Cekmecelioglu, 2002).

Cameron Ford’un yaraticilik teorisine gore motivasyon; hedefler, kabul inanci,
yetenek inanci ve duygulardan olusmaktadir. Hedefler; yaratici bir eyleme girismek
i¢in bagimsizlik, basari gibi niyetler, ¢ikarlar ve arzu edilen sonuglardir (Ford, 1993).
Kabul inanci, yaratici eylemin ddiillendirilmesiyle yeni diisiincelere acik olma halidir
(Cekmecelioglu, 2002). Yetenek inanci, yaratici bir eylemi iistlenebilecek yetenekte
olduguna dair bireyin kendine olan inancidir. Duygular, bireylerin islerini ilging ve
eglenceli olarak gormeleri ile motive olmalari ve bunu davraniglarina yansitmalaridir

(Ford, 1993).

Cameron Ford’un yaraticilik teorisindeki son bilesen olan bilgi ve yetenek ise; alanla
ilgili bilgi, davranigsal yetenekler ve yaratici diisiinme becerilerinden olusmaktadir.
Alanla 1ilgili bilgiye sahip olan bireyler, cesitli bilgiler {iretebilme, yeni bilgi
edinebilme ve bu bilgiyi yaratict yollarla kullanabilme imkanini elde eder.
Davranigsal bir yetenek olan iletisim becerileri, bireylerin birbirleriyle sosyal
ortamda etkilesimde bulunabilmesini saglar. Dolayisiyla bu sekilde yeni fikirlerin
ortaya ¢cikmasi ya da fikrin uygulanmasi i¢in destegin olusmasi yaraticiliga zemin
hazirlayacaktir. Yarartict diisiinme becerileri, soruna bir¢ok alternatif ¢ozlmler
iiretebilme, siradist cagrisimlar olusturabilme ve analojileri kullanabilme (ortak
taraflar1 olan iki seyi benzestirme) becerisidir. Yaratici diislinme becerileri olmayan
bireylerin merakli ve motive olsa bile yaratict eylemlerinde basarisiz olma ihtimali

yuksektir (Ford, 1993).
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4.2.3. Woodman ve Digerlerinin Orgiitsel Yaraticihk Teorisi

Woodman ve digerleri, orglitsel yaraticiligi; orgiit igerisindeki ¢alisanlarin birlikte
gelistirdikleri yeni, degerli, faydali bir iiriin, fikir, hizmet veya silire¢ olarak

tanimlamiglardir (Woodman vd., 1993).

Orgiitsel yaraticithgin var olabilmesi icin oOrgiitteki calisanlarin yaratict diisiinme
kabiliyetlerinin olmas1 gerekmektedir (Cekmecelioglu, 2002). Ayn1 zamanda yaratici
siire¢, yaratici iirlin, yaratici kisi, yaratict durum ve bunlarin birbiriyle etkilesimin
belirlenebilmesi orgiitsel yaraticiligin anlagilabilmesini saglayacaktir (Woodman vd.,

1993).

Woodman ve digerlerinin gelistirdikleri modelde, bireysel 6zellikler (bilissel
yetenek, kisilik, i¢sel motivasyon, bilgi), grup 6zellikleri (norm, biiytikliik, ¢esitlilik,
rol, sorun ¢ézme yaklasimi) ve oOrgiitsel ozellikler (kiiltiir, yap1, kaynak, teknoloji)
girdi olarak tanimlanmistir. Modelde yaratici slire¢ (yaratici davranigin ve yaratict
durumun bir arada olmasi) ve yaratici durum (yaraticit davranis iizerindeki sosyal ve
cevresel etkilerin biitiinli) doniisiim olarak belirtilirken, yaratici iiriin ise ¢ikt1 olarak
belirtilmektedir. Bu modele gore, orgilitsel yaraticilik, yukarda bahsedilen girdi ve
doniistimiin sonucu, yani yaratict Uriin olarak ortaya ¢ikmaktadir (Woodman vd.,
1993). Sekil 4.1’de  Woodman ve digerlerinin orgiitsel yaraticilik modeli

gosterilmistir.
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Sekil 2. Woodman ve Digerlerinin (1993) Orgiitsel Yaraticihk Modeli

Bireysel Ozellikler

* Biligsel Yetenek
*  Kisilik

+ Igsel Motivasyon
* Bilgi

Yaratic1 Davranig

Grup Ozellikleri
* Norm Yaratic1 Uriin
«  Biiyiiklik
. Cesitlilik
* Rol

Yaratict Durum

Orgiitsel Ozellikler
¢ Kiiltiir

*  Yapi

* Kaynak

* Teknoloji

Kaynak: Woodman vd.,1993, 5.309

Bireysel oOzellikler ve sosyal etkiler bireysel yaraticiligi arttirmaktadir veya
azaltmaktadir. Orgiit i¢inde acikca bilgi paylasimmi saglayan grup normlari, risk
almayr onemseyen Orgiit kiiltiirii bireysel yaraticiligi arttirirken, digsal odiillerden
(para gibi) olusan 6diil sistemi bireysel yaraticiligi azaltmaktadir (Woodman vd.,
1993).

Grup ozellikleri ve c¢evresel etkiler grup yaraticiligimi arttirmaktadir veya
azaltmaktadir. Grubun biiyilikliigii (grubu olusturan kisi sayisi) gruptaki kisilerin
yaraticiligini etkilemektedir. Belirli grup biiyiikligiine kadar (ortalama 5 grup
tiyesine kadar) farkli fikirlerin ortaya ¢ikmasindan dolay1 grup yaraticiligy artacaktir.
Fakat belirli grup biiytikliigiiniin lizerine ¢ikildiginda, grup yaraticiligini artmadig
gorulecektir (Heinze vd., 2009). Ayrica grupta ¢esitliligin olmasi, katilimci bir
yapinin olmasi grup yaraticihiini arttirirken, grubun otokratik bir liderlik tarzi ile

yonetilmesi grup yaraticiligini azaltmaktadir (Woodman vd., 1993).
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Orgiitii olusturan gruplarin yaratict performanslar1 ve orgiitsel ozelliklere gore,
orgiitsel yaraticilik artmakta veya azalmaktadir. Yeterli kaynagin (sermaye, zaman
vb.) olmasi ve organik Orgiit yapilar1 (hiyerarsik diizenin olmadigi ve calisanin
katilim gosterdigi orgiit yapilar1) orgiitsel yaraticiligi arttirirken (Yeloglu, 2008),
bilgi aligverisindeki sinirlar, orgiit icindeki iletisimdeki engeller ve orgiitiin ¢evreyle
olan haberlesme sinirlar1 orgiitsel yaraticiligr azaltmaktadir (Cekmecelioglu, 2002).
Ayrica oOrgiit i¢inde rollerin (teknik alandan sorumlu sef, proje sorumlusu vb.) uygun
bir sekilde ayrilmasi ve rol karmasasinin yaganmamasi yaraticilik i¢in uygun ortami

olusturmaktadir (Katz, Allen, 1985).

Diger taraftan, oOrgiitte yaraticilik bakimindan c¢alisanlarin diislinmesi ve sorun
cozmesi sonucunda yeni bilgi, yontem ve iretim araglari yani teknolojiyi ortaya
cikarirlar. Teknoloji orgiitlerin yenilik yapmalarini saglayan yaraticiligin sonucudur.
Ayn1 zamanda teknoloji, orgiitlerin yenilik yapmasi ve yaraticiligini ortaya koymasi

icin gerekli makine, alet vb. altyapi mekanizmasini olusturur (Cekmecelioglu, 2002).

4.3. Orgiitsel Yaraticiik

Orgiitsel yaraticilik, drgiitte ¢alisanlar tarafindan yeni ve faydali iiriin, hizmet veya
slirecin ortaya ¢ikmasidir (Woodman vd., 1993). Dolayisiyla orgiitsel yaraticilikta
hem bireysel yaraticilik ¢alisma ortamini etkiler hem de g¢alisma ortami bireysel

yaraticiligi etkiler (Amabile vd., 1996).

Drazin ve digerleri (1999), orgiitsel yaraticilig iirlin, fikir, hizmet gibi sonuglardan
ziyade siire¢ olarak ele almistir. Burada siirecten kastedilen c¢alisanlarin yaraticilik
faaliyetine katilmasidir. Disardan bakildiginda yaraticilik olarak goriilmese bile
caliganlar yaratict sonuglar ortaya koymak i¢in davranigsal (veri toplamak gibi),
zihinsel (alternatif fikir Uretmek gibi) ve duygusal olarak ¢aba goOstermeleriyle
(Kahn, 1990) yaraticilik faaliyetine katilmis olmaktadir. Yaraticilik siireci igin,
orglitteki calisanlarin ¢abalarinin toplami yeterli olmayabilir, bu siire¢ orgiitte farkl
gruplarin (6rnegin; yaraticiligin teknik kismiyla ugrasanlar ve yaraticiligin yonetim
kismiyla ugrasanlar) aralarinda tartigmalariyla desteklenmektedir. Dolayisiyla
orgiitsel yaraticilik hangi calisanlarin ne zaman yaratici davranis sergileyeceginin

belirlendigi siirectir (Drazin vd., 1999).
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Shalley ve digerleri ise orgiitsel yaraticiligl; Orgiitiin herhangi bir pozisyonunda
calisanlarin yaratict fikirlerini ortaya koymasi olarak tanimlar (Madjar vd., 2002;
Shalley vd., 2004). Ayrica orgiitsel yaraticiigi etkileyen faktorleri; yapilan isin
ozelligi, yoneticilerle ve is arkadaslariyla iligkiler, ddiiller, degerlendirme, zaman
simnirlamast - hedefler ve fiziksel ¢alisma diizeninin ayarlanmasi olarak

stralamiglardir.

Isin 6zelliginden kastedilen isin énemi, kimligi, cesitliligi, ¢alisanin bu isi yaprakenki
ozerkligi ve geribildirimdir (Hackman, Oldham, 1980). Yapilan is yiiksek seviyede
bu ozellikleri barindiriyorsa, calisanlarin igsel motivasyonu ve ise olan ilgileri
artmakta, bu da yaraticiligr arttirmaktadir. Diger taraftan, danmisildiginda yardime1
olan, bilgilendirici geribildirimler saglayan yoneticiler ve destekleyici, rekabetci
olmayan is arkadaslar1 ¢alisanlarin i¢sel motivasyonunu arttirdigindan yaraticiligi da
arttirmaktadir. Fakat siirekli kurallar koyan, kontrol ederek denetimi saglayan,
desteklemeyen yoneticiler ile dayanisma iginde olmayan, rekabet¢i is arkadaslari
calisanlarin yaraticiligini azaltmaktadir. Para, kariyerde yiikselme gibi odiiller dissal
olarak calisanlar1 motive eden araglardir. Bu ddiiller ¢alisanlarin i¢sel motivasyonunu
baltalamaz aksine destekler. Dolayisiyla bu odiiller igsel motivasyon kaybi
yasatmaksizin yaraticiligr arttirmaktadir (Eisenberger, Armeli, 1997). Fakat
calisanlarin siirekli sadece dissal Odiillere odaklanmasi bir siire sonra igsel
motivasyonu azalttigindan yaraticiligini azaltacaktir (Amabile, 1997). Degerlendime
faktoriine bakildiginda, gelisime agik ve bilgilendirici degerlendirmeler (Ornegin;
isinizi ¢ok iyi yaptiniz. Tebrik ederim! Isinizi ¢ok iyi yapmaya devam edin),
yapilacak sonraki islerde yliksek seviyede yaraticilik ortaya c¢ikacaktir. Fakat
gelisime agik olmayan, kontrol barindiran ve zorunluluk tasiyan degerlendirmeler
(Ornegin, isinizi ¢ok iyi yaptiniz, zaten bunu yapmak zorundaydimiz. Sirketimiz i¢in
yaratict olmaya devam edin) yapilacak sonraki islerde ister istemez yaraticiligi
azaltmaya baslayacaktir (Zhou, 1998). Zaman sinirlamasi veya hedefler ise; ¢alisanin
zamaninda isi yetistirmesi veya ¢alisanin Orgiitiin belirledigi hedeflere ulasabilmesi
ile ilgilidir. Zaman kisit1 olan ve yiiksek hedefler, ¢alisanin iizerinde asir1 baski
hissetmesine neden olur. Bu da ¢alisanin igsel motivasyonunu dolayisiyla yaraticilig
azaltmaktadir (Amabile vd., 2002). Orgiitsel yaraticilig1 etkileyen diger bir faktdr de
fiziksel ¢aligma diizenidir. Masalar aras1 mesafenin dar olmasi, giiriiltiiniin fazla

olmasi gibi rahatsiz edici durumlar varsa ¢alisanlarin dikkati dagitir ve bu durum ise
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konsantre olmalarin1 engeller. Bu da i¢sel motivasyonu ve yaraticilifi azaltmaktadir

(Shalley vd., 2004).

Mumford da, orgiitsel yaraticiligr arttirmak ic¢in insan kaynaklar1 yonetimi
stratejilerine odaklanmustir. Orgiitlerin bu stratejileri birey, grup, orgiitiin kendisi ve
stratejik ¢evre agisindan belirlemeleri gerektigini iddia etmistir. (Mumford, 2000).
Ornegin; birey bakimindan yaraticilig1 arttirmak igin, insan kaynaklar1 departmanlar
egitimler ve seminerler diizenleyebilir. Grup bakimindan ise; farkli bilgi, goriis ve
deneyimleri olan bireylerin toplanarak proje bazli ¢alismalarin yapilmasina imkan
sunabilir. Orgiitiin kendisi bakimindan, yaraticilig1 6ne ¢ikaran ise alim politikalarin
belirleyebilir. Stratejik cevre icin ise, teknolojideki, pazarlardaki ve rakiplerdeki
degisiklikleri dikkate alarak orgiitiin igerisindeki bireylerin uzmanlik ve yeteneklerini
inceler. Yapilan incelemede bu degisikliklerin gerektirdigi bosluklar varsa Orgt

icindeki bireyleri gelistirir veya orgiite yeni bireyler alir (Mumford, 2000).

4.4. Bireysel Yaraticihik

Orgiitlerin amaglarina ulasabilme, varliklarm siirdiirebilme ve rakiplerinin 6niine
gecebilmeleri icin, ¢alisanlarin bireysel yaraticiligina ihtiyaclar1 vardir. Bireysel
yaraticiliga sahip calisanlar, orgiitiin ait oldugu sektoriin tehditlerini 6ngorerek firsata
cevirir, belirsizlik aninda risk alir. Ayrica calisanlar, orgiitiin performansini arttirmak
icin 6zgun fikirler, yeni surecler ve yeni teknolojiler gelistirir (Kanbur, Ozyer, 2016).
Bunun i¢in calisanlar iste zaman ve caba harcarlar. Bu sekilde calisanlar isteki

yaraticilik siirecine dahil olurlar (Carmeli, Schaubroeck, 2007).

Tierney ve digerleri (1999) ve Carmeli ve Schaubroeck (2007) makalesinden yola
cikarak bireysel yaraticilign etkileyen unsurlarin; uzmanlik (Amabile, 1997),
entelektiiel ve biligsel yetenek (Ford, 1996), kisilik (Oldham, Cummings, 1996) ve
motivasyon (Amabile ,1988) oldugu sdylenebilir. Uzmanlik bireyin ¢alistigi alanla
ilgili bilgi, teknik beceri ve o alanla ilgili 6zel yeteneklerini igerir (Cekmecelioglu,
2002, 47). Ornegin; teknoloji alaninda ¢alisan bir miihendisin bilgisi teknolojiyle
ilgilidir. Bu bilgiyi ge¢mis deneyimlerinden, problemleri ¢ézmek i¢in gelistirdigi
fikirlerden, sorunlar hakkinda diisiinlip yaptigi arastirmalardan elde ettigi teknik

becerilerle kazanmaktadir (Amabile, 1997). Bir kisi yaptig1 isle ilgili ne kadar ¢ok
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tecrlibeli ve bilgili ise, yeni trin ve fikir Gretme ihtimali o kadar yuksektir (Kaya,
2020). Uzmanlik yalnizca alanla ilgili bilgi sahibi olmak degil, bunun yaninda
kavramlarin prensiplerini gorebilme ve bunlar arasinda neden-sonug iligkisi
kurabilme demektir (Cekmecelioglu, 2002). Kisi 1srarli bir sekilde denemeler
yaparsa, o konuda uzmanlasip farkli yollar ve secenekler bulabilecektir (Giilel,
2006).

Bireysel yaraticilik unsurlarindan yetenek ise, kisinin zihinsel olarak sorunu
parcalara ayirarak parcalarin birbiriyle iligkisini kavrayabilmesi ve parcalarin her
birini anlamlandirabilmesidir. Ayrica yetenek; kisinin acgik uglu problemlere karsi
farkli segeneklerde ¢oOziimler iiretmesi (Ford, 1996), sorunu c¢dzebilmesi igin
zihninden pratik, uygulanabilecek bir yol se¢mesi ve bu yolu baskalarina anlagilir
sekilde sunabilmesini kapsar (Kaya, 2020). Kisi merakli olsa bile yaratict diisiinme

yetenegi yoksa yaraticilik sergileyebilmesi zordur (Ford, 1996).

Bireysel yaraticiligin diger bir unsuru kisiliktir. Kisilik, dogustan gelen kalitimsal
Ozellikler ve dogumdan sonra iginde bulunulan g¢evreden Ogrenilen oOzellikler ile
sekillenen bir kavramdir (Camsari, 2019). Yiiksek enerjili, kendine giivenen,
catismalarda uzlastirici, genis ilgi alanina sahip olan kisilerin bireysel yaraticilik
duzeyleri de yuksektir (Woodman vd., 1993). Amabile (1988) ‘nin arastirma ve
gelistirme boliimiindeki bilim insanlariyla yaptig1 ¢alismada; bu insanlarin merakls,
israrli, sorun ¢ozen, Yylksek enerjili ve entelektiiel olarak dirlst (kendi
diisiincelerinde uyumlu ve tutarli) olduklar1 sonucuna ulagilmistir (Amabile, 1988;

Paul, Elder, 2013).

Bireysel yaraticiligin motivasyon unsurunda ise, i¢gsel motivasyon vurgulanmaktadir.
Kisinin isteki zorluklar1 sevmesi, ise olan ilgisi ve tutkusu i¢sel motivasyonu
tanimlamaktadir. Kisinin alanla ilgili uzmanligi az veya yaratici diisiinebilme
yetenegi zayif olsa bile yiiksek seviyede i¢gsel motivasyon bireysel yaraticiligini
arttirmaktadir. Isteki herhangi bir alanla ilgili uzmanlik, bilgi veya yaratici
diistinebilme yetenegi i¢sel motivasyon eksikligini gidermemektedir. Ayrica igsel
motivasyon yok veya azsa, 0dul, terfi gibi digsal motivasyon unsurlari bireysel
yaraticiligi azaltmaktadir (Akturan, 2015; Amabile, 1988).
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4.5. Yaraticihg1 Etkileyen Faktorler

Bilgi paylasimi, 6rgut icindeki bilgilerin (Uretim, finans, performans vb.) (Scott vd.,
2004, aktaran Akturan, Cekmecelioglu, 2016) orgiitle ilgili fikirlerin, 6nerilerin ve
orgut icin gereken uzmanliklarin (Bartol, Srivastava, 2002) calisanlar arasinda
yaygin hale gelmesi veya calisanlarin birinden digerine iletilmesidir. Orgiitte yaygin
hale gelen veya orgiit i¢inde iletilen bilgiler agik (explicit) ve ortiik (tacit) bilgidir
(Lee, 2001). Agik bilgi, bireylerin anlik elde edebildigi, yaziyla ve rakamla ifade
edilebilen, arsivlerde ve veri tabanlarinda yer alan bilgidir (Nonaka, 1994). Kullanim
kilavuzu (Yahya, Goh, 2002), e-posta, is tanimlar1 gibi bilgiler agik bilgiye 6rnektir
(Imamoglu, 2019). Ortiik bilgi, bireylerin anlik elde edemedigi sozlii veya yaziyla
ifade edilemeyen bilgidir (imamoglu, 2019). Ayni zamanda &rtiik bilgi bireylerin
inang, algilama bigimi, bakis agilar1 gibi zihinsel modelleri, isle ilgili teknik
becerileri ve yetenegi kapsar (Nonaka, 1994). Ayrica ortiilii bilgi sosyalleserek,
gbzlem yaparak ve ¢iraklik yaparak elde edilmektedir (Bartol, Srivastava, 2002).

Isletmelerin fark yaratabilmesi icin calisanlarin yeni fikirlerine ve yaratici
diislincelerine ihtiyaglar1 vardir. Calisanlarin bir fikri ortaya atmasi veya bir soruna
isletme i¢in anlamli ¢oziimler bulmasi calisanlarin bireysel yaraticiliklaridir.

Calisanlarin yaraticiliklar: ise bilgi paylasimina baghdir (Akgil, Yavuz, 2021).

Bilgi paylasimi, calisanlar kendi aralarinda bilgi aligverisinde bulunduklari igin
serbest bilgi akist saglar (Liao vd., 2007). Diger yandan, bilgi paylasimi ¢alisanlara
yeterli bilgi edinme firsat1 verir. Calisanlar dis kaynaklardan (miisteriler, tedarik¢iler
vb.), yeni ve mevcut olanlardan (veri, is arkadasin deneyimi vb.) bilgi edinirler. Bu
edindikleri bilgilerle yeni fikirler olusur. Dolayisiyla bilgi paylasimi ¢alisanlarin yeni
fikirleri igsellestirerek kabul etmelerini saglar (Carmeli vd., 2013). Ayrica bilgi
paylasimi, ¢alisanlara yeni bakis acist kazandirir, bu bakis agisiyla sorunlari analiz
edebilmesini, yeni yontemler gelistirebilmesini saglar dolayisiyla ¢alisanlarin
yaraticilik seviyesini gelistirir (Ren vd., 2021) Bu yiizden bilgi paylagimi yaraticilig
etkilemektedir (Rivera-Vazquez vd., 2009).

Diger taraftan, isletme icerisinde bilgi paylasiminin olmasi (6zellikle Ust yOnetim
tarafindan) calisanlarmn isiyle ilgili sorumluluk almasini saglar. Uretim, finans,
performans gibi Orgiitiin  hassas oldugu konularda bilgi paylagimi yapilmasi,

calisanlarin orgiite olan giivenini arttiracak, bu da ¢alisanin ise bagliliginin artmasini
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saglayacaktir. Bilgi paylasimi yoluyla calisanin isinin sorumlulugunu almasi ve
orglte olan guveninin artmasi, orgiit i¢in fark yaratacak adimlar atmasina yani
yaraticiliga neden olacaktir. Bu ag¢idan bakildiginda da bilgi paylasiminin yaraticilig

etkiledigi sOylenebilir (Akturan, Cekmecelioglu, 2016; Randolph, 1995).

Kisacasi, bilgi paylasiminin yaraticiliga olumlu etkisi vardir. Bunu destekler nitelikte
bir¢ok aragtirma yapilmistir. Bu arastirmalardan biri de Akturan ve Cekmecelioglu
(2016) ‘nun Tiirkiye’de egitim sektoriinde 220 personelle yaptigi ¢alismadir. Bir
baska arastirma ise, Ren ve digerlerinin (2021) 6 sirketten 387 personelle yaptigi
caligmadir. Akgiil ve Yavuz (2021) ‘un 488 bilisim teknoloji calisanlariyla yaptig
calismada ise, ortili bilgi paylasiminin ¢alisan yaraticiligr olumlu yonde etkiledigi

goriilmiistdr.

Beceri ¢esitliligi (skill variety), yaraticihigi etkileyen bir bagka faktordiir. Beceri
cesitliligi, bir kisinin isyerinde bir¢cok beceri ve yetenegi igeren farkli faaliyetlerde
bulunabilme derecesidir (Hackman, Oldham, 1976). Belirli bir uzmanlik alan1 ve
yaraticilikla ilgili beceriler bireysel yaraticiligi etkilemektedir (Amabile, 1983; Ligon
vd; 2012; Shalley vd., 2004). Belirli bir uzmanlik alani ile ilgili beceriler, kisilerin
isle ilgili bir sorunu ¢ozerken veya bir fikir iiretirken neyin ne oldugunu
belirleyebilmesinde yardimci olur (Ligon vd., 2012). Bu beceriler yaraticilik igin

yeterli olmasa da yaraticiligin temelini olusturmaktadir (Amabile, 1988).

Yaraticilikla ilgili beceriler ise, kisinin sorunu dogru tanimlamasini, cesitli fikirler
uretmesi, degerlendirmesi ve gelistirmesini saglar. (Shalley vd., 2004). Kisi isteki
belirli bir uzmanlik alaniyla ilgili becerilerin yaninda yaraticilik ile ilgili becerilere
sahip olursa kisinin yaraticiligl ortaya ¢ikmaktadir. (Amabile, 1988). Dolayisiyla

beceri ¢esitliliginin yaraticiligi etkiledigini sdylemek miimkiindiir.

Beceri cesitliligi ile yaraticilik iliskisiyle ilgili bir¢ok ¢alisma bulunmaktadir.
Bunlardan biri Chen ve digerlerinin (2011) Tayvan’da saglik sigorta biirosunda 245
calisanla yaptig1 ¢alismadir. Bu ¢alismaya gore, yiiksek seviyede beceri gesitliligine
sahip calisanlarin, yaptiklari islerde daha yaraticiga yatkin olduklar1 goriilmistiir. Bir
baska calisma ise, Yoo ve digerlerinin (2019) Kore’de kar amagh giitmeyen
sirketteki 257 c¢alisanla yaptigi ¢alismadir. Bu galismaya gore de, beceri ¢esitliligi

yaraticiligi olumlu yonde etkilemektedir.
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Is becerikliligi, yaraticiig1 etkileyen bir diger faktordiir. Is becerikliligi, calisanlarin
herhangi bir kurala bagli kalmaksizin isle ilgili iliskisel (is arkadaslariyla iletisim
vb.), fiziksel (calisma ortami1 vb.) ve bilissel (ise olan tutumu vb.) bakimindan
birtakim degisiklikler yapmasidir (Wrzesniewski, Dutton, 2001). Is becerikliligindeki
Tims ve Bakker is talepleri — is kaynaklari modeline gore, ¢alisanlar proaktif olarak
yapisal ve sosyal is kaynaklarimi arttirarak, zorlayici is taleplerini arttirarak ve
engelleyici is taleplerini azaltarak isleri kendine gore diizenlemeler yapar (Tims,
Bakker, 2010). Ornegin; calisanlar iliski agi1 gelistirebilir, proje ekibine katilabilir
veya projeyi tamamlamak i¢in mevcut i ylikiinii azaltabilir. Boylece ¢alisanlar isleri
kendilerine gore duzenleyerek fiziksel ve psikolojik bakimindan refaha ulasirlar ve
ise bagliliklar1 artar. Ayrica belirli bir uzmanlik alaniyla ilgili ve yaraticilikla ilgili
becerileri gelisir. Dahasi, is becerikliligi sergileyen calisanlar isin kapsamini (Tims
vd., 2012) gelistirmek i¢in daha ¢ok c¢alisir ve daha fazla elestirel fikirler Uretir. Bu
sekilde calisanlar islerini daha yaratici bir sekilde yapmanin yollarina odaklanir
(Kilig, GOk, 2022). Bu da bireylerin yaraticiliklarini arttiracagindan bireylerin
bulundugu takimin da yaraticiligini arttirir (Chen vd., 2021). Tim bunlardan 6tiirii is

becerikliligi ile yaraticiliin iligkisi oldugu sdylenebilir.

Is becerikliligi ve yaraticihi@mn iliskisini gdsteren pek ¢ok calisma vardir. Bunlardan
ikisi, Chen ve digerlerinin (2021) Cin’de teknoloji firmasinda 59 takimla (286
calisanla) yaptig1 ¢alisma ve Luu ve digerlerinin (2019) kamu saglik sektoriinde 178
takimla (1341 calisanla) yaptig1 calismadir. Bu iki c¢alismaya gore, takim is
becerikliliginin takim yaraticiligina olumlu etkisi vardir. Bir bagka ¢aligma da; Tian
ve digerlerinin (2021) Cin enerji sirketindeki 55 c¢alisanla yaptig1r ¢alismadir. Bu

caligmaya gore, is becerikliliginin bireysel yaraticiliga olumlu etkisi vardir.

Psikolojik sermaye (psychological capital), yaraticiligi etkileyen faktorlerden biridir.
Psikolojik sermaye kisinin “ben kimim?” sorusuna cevap bulabilmek ve isteki
hedeflere uyum saglayabilmek ic¢in “umut(hope), dayaniklilik (resilience) gibi
olumlu o6zelliklerin kisinin kendi iginde barindirabilmesidir (Luthans vd., 2004).

Luthans ve digerlerinin (2004) makalesine gore psikolojik sermaye; umut (hope),

47



Ozyeterlilik (self-efficacy), iyimserlik (optimism) ve dayaniklilik (resilience)

unsurlarindan olugmaktadir.

Psikolojik sermaye unsurlardan biri olan umut, kisinin hedeflere odaklanmak i¢in ve
hedeflere ulasmanin yollarim1 diisiinmek i¢in kendini motive edebilme kapasitesidir
(Snyder, 2002). Umudu yiksek bireyler cok yiksek riskli durumlarda (kaos ve
belirsizlik durumlart dahil) geleneksel olmayan diisiinceler {iretirler, bagimsiz
diisiintirler ve yeni fikirler kesfederler (Battal, 2013). Ayrica umudu yiiksek bireyler
daha fazla zorlu gorevleri yaparak risk alir, bu gorevleri yaparken igindeki
motivasyonla ¢esitli yollar dener. Birey ¢esitli yollar1 denerken elde ettigi bilgi,
beceri ve yetenegiyle stratejiler bulur ve boylece yaraticiliklarini sergilerler.
Dolayisiyla psikolojik sermayenin umut boyutu yaraticiligi etkilemektedir (Kalyar,
2017; Snyder, 2002).

Psikolojik sermayenin ikinci unsuru olan 6zyeterlilik, kisinin igini yapabilmesi i¢in
veya isle ilgili sorunlarla basa ¢ikabilmesi i¢in gereken motivasyonun, becerilerin ve
yeteneklerin kendisinde var olduguna dair inancidir (Battal, 2013; Luthans, Youssef,
2004). Ozyeterlilige sahip bireyler, kendi bilgi, beceri ve yeteneklerine glivenir. Bu
giivenden dolay1 birey kendini motive eder. Dolayisiyla kendini motive eden birey
hedeflere ulasmak i¢in ve zorlu gorevleri yapabilmek icin yeni ve faydal fikirler

tiretmeye gabalar. Boylece bireyin yaraticilig1 ortaya ¢ikacaktir (Rego vd., 2012).

Psikolojik sermayenin tglincti unsuru iyimserliktir. Iyimserlik; olumlu olaylar1 igsel
(kisinin kendi kontroliinde gdérmesi), kalict (her zaman gergeklesen) ve genel
(hayatin her alaninda goriilebilen) sebeplere; olumsuz olaylar ise, digsal (kisinin
kendi kontroliiniin disinda gdrmesi), gegici (bir seferlik gerceklesen) ve duruma
(genelleme yapilamayan) 6zel sebeplere baglamaktir (Luthans, Youssef, 2004).
Iyimserlik yonii kuvvetli olan kisiler, olaylarm olumlu taraflarina (kisiye fayda
saglamasi, kisinin kendisine olaydan ders ¢ikarmasi gibi) odaklanip, olaylarin stres,
sucluluk gibi olumsuz duygu yaratan tutumlardan kacinirlar. Bundan dolay: kisiler
yaptiklari islerde basar1 olasiliklarini arttirirlar, basarisiz olduklarinda da kendilerini
hizla toparlar ve durumun tstesinden gelmeye calisirlar (Kalyar, 2017; Luthans vd.,
2007). Dolayisiyla iyimserlik kisilerde islerindeki yaratict davraniglar icin itici giig

olmaktadir.
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Psikolojik sermaye unsurlardan sonuncusu dayanikliliktir. Psikolojik dayaniklilik;
kisinin bir¢ok engel, belirsizlik veya sorunla bas edebilme (Battal, 2013) ve bunlarin
yarattigi olumsuz duygusal deneyimlerden sonra tekrar eski haline donebilme
kapasitesidir (Kalyar, 2017; Tugade vd., 2004). Psikolojik dayanikliliga sahip kisiler,
var olan bilissel giicii (bilgi, beceri, yetenek gibi) sayesinde belirsizlik, kaos vb.
olumsuz olaylarda bile olumlu duygular besleyerek kendilerine fayda (kisiyi
gelistirmesi) saglar, kendilerini daha kolay toparlar. (Tugade vd., 2004). Psikolojik
dayanikliliga sahip kisiler, kendilerini daha kolay toparladiklarindan daha yiiksek
motivasyona sahip enerjik kisilerdir. Bu yiizden kisiler deneyimler kazanmaya ve

yaratici islerde bulunmaya daha hevesli olurlar (Kalyar, 2017).

Yukarida bahsedilen psikolojik sermayenin dort unsuru da ayri1 ayri yaraticilig
etkilemektedir. Psikolojik sermaye unsurlarindan umutun yaraticiliga etkisine 6rnek
olarak Rego ve digerlerinin (2009) gesitli sektorlerden 125 galisanla yaptigi arastirma
verilebilir. Bu aragtirmaya gore, yiiksek umudu olan bireylerin daha fazla yaratici

isler yaptig1 ortaya konmustur.

Diger taraftan, psikolojik sermayenin dort unsuru bir araya gelerek de yaraticiligi
etkilemektedir. Bununla ilgili ¢esitli arastirmalar yapilmistir. Bunlardan biri, Gupta
ve Singh’in (2014) Hindistan’da bulunan bir arastirma ve gelistirme merkezindeki
496 caliganlarla yaptigi arastirmadir. Bu c¢alismada, psikolojik sermaye artarken
yaraticihigin da arttigi goriilmiistiir. Arastirmalardan bir digeri Ozturk ve
Karatepe’nin (2019) Rusya’da 159 otel ¢alisaniyla yaptigi calismadadir ki, bu

arastirmada psikolojik sermayenin yaratici performansi etkiledigi ortaya ¢cikmistir

4.6. Yaraticthgin Sonuclari

Yenilik¢i is davranist (innovative work behavior), yaraticiligin sonuglarindan biridir.
Yenilik¢i i davranisi, bir kisinin isyerinde yaptigin isle ilgili olarak bagli oldugu is
birimine veya isletmeye yeni fikirleri, iirlinleri, siirecleri ve prosediirleri tanitmasi
veya uygulamasidir. Yeni teknolojileri arastirmak, yeni c¢alisma yOntemleri
uygulamak, yeni fikirleri uygulamak igin kaynak arastirmak gibi davranislar

yenilik¢i is davranigina girer (Yuan, Woodman, 2010).
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Diger yandan yenilik¢i is davranisi, inovasyon slrecinde inovasyona yonelik
faaliyetler ve davraniglar setidir. Diger bir deyisle, yenilik¢i is davranisi,

inovasyonun eylemsel veya davranissal yoniidiir (Mutonyi vd., 2020).

Ayni zamanda inovasyon iriin veya siireglerin orgiitiin disindan uyarlanmasi da
demektir. (Woodman vd., 1993). Inovasyon, sorunun belirlenmesi ve yeni veya
benimsenmis fikirlerin veya ¢oziimlerin lretilmesiyle baglar (Scott, Bruce, 1994).
Bagka bir ifadeyle, inovasyon yaraticilikla baslar (Amabile vd., 1996). Yaraticilik ve
inovasyon arasinda farki belirtmek gerekirse, yaraticilik orgiitte yeni ve faydal
fikirlerin ortaya ¢ikmasidir, inovasyon ise bu fikirlerin hem ortaya ¢ikmasi hem de
bu fikirlerin basarili bir sekilde uygulanmasidir (Amabile, 1988). Yaraticilik
inovasyon i¢in yeterli olmasa da inovasyonun gerekli onkosuludur (Amabile vd.,

1996).

Diger taraftan yaraticilik inovasyonun bir ¢esidi olarak diisiiniilebilir. Ciinki
inovasyon, sadece kisinin tek basina fikir tiretmesi degil ayrica baskalarinin is birimi
veya Orgiit icin yeni olan fikirlerini kisinin benimsemesine imkan saglamaktadir
(Woodman vd., 1993). Boylece orgltlerin yaratict kisileri belirleyip yeni fikirleri
uygulamasi i¢in onlar1 desteklemesiyle (yani bireylerin yaraticiligi arttirildiginda)
inovasyon artmaktadir (Mittone vd., 2022). Dolayisiyla yaraticiligin yenilik¢i is

davranigiyla iliskisi oldugu soylenebilir.

Yaraticilik ve yenilikei is davranisi iliskisiyle ilgili birka¢ ¢aligma bulunmaktadir. Bu
calismalardan biri Mutonyi ve digerlerinin (2020) bireysel yaraticilik ile yenilikei is
davranigi arasindaki iligkiyi arastiran, Norveg’te bir devlet kurumundaki 96 calisanlar
ile yaptig1 ¢alismadir. Bu g¢alismada, bireysel yaraticilik ile yenilikgi is davranisi

arasinda pozitif ve anlamli iliski oldugu ortaya ¢ikmistir.

Bir bagka calisma ise, Sarooghi ve digerlerinin (2015), meta-analiz (birden fazla
bilimsel calismalarin sonuglarni birlestiren analiz) yontemiyle 52 ayr1 calismayi
kullanarak yaptig1 c¢alismasidir. Bu ¢alismada bireysel yaraticilikla inovasyon

arasinda olumlu yonde ve anlamli iliski oldugu tespit edilmistir.

I¢ girisimcilik (intrapreneurship), yaraticihgm baska bir sonucudur. i¢ girisimcilik,
mevcut kurumun igerisinde 1is yapis bicimini degistirerek ve alisilagelmis
uygulamalara alternatif olarak yeni ticari girisimlerin, yeni {rilinlerin, yeni

hizmetlerin veya yeni teknolojilerin gelistirilmesidir. Ayn1 zamanda i¢ girisimcilik,
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ekonomideki firsatlardan mevcut kurumda yeni degerlerin (katma degeri yiiksek tiriin
iiretmek, yoksullugu azaltmak, istihdami arttirmak gibi) (Demirel, 2017; ilhan, 2004)
yaratildig bir siirectir (Antoncic, Hisrich, 2003).

I¢ girisimciler, isletmede risk almaya ve yenilik¢i olmaya yonelik davranislar
sergilemektedir (Giirbiiz vd., 2010). Ciinkii is girisimciler, kriz veya belirsizlik
durumlarini girisim igin firsat olarak goriirler. Bu kisiler var olan yeteneklerini ve
yaraticiliklarin1 kullandiklarinda bu firsatlar1 degerlendirerek risk alirlar. Aym
zamanda i¢ girisimciler, isletme i¢inde ortaya ¢ikan fikrin ileriye tasimanin her tiirli
sorumlulugunu (fikrin pazar arastirmasi, fikrin uygulanmasi gibi) alirlar (Pinchot,
Pellman, 1999). Bu sekilde i¢ girisimcilik isletmelerde inovasyonu ortaya
¢ikarmaktadir (Kazimli, 2019).

Ayni zamanda i¢ girisimcilik, kurumda c¢alisanlara daha fazla 6zerklik ve kaynak
(yonetici destegi gibi) kullanma firsati yaratir. Bunu da c¢alisanlar yaraticiligini
kullanarak gergeklestirmektedir (Agca, Kurt, 2007). Calisanlar, kazandigi is
deneyimi, kisinin arastirma yapmasi ve ¢evredeki gelismeleri takip etmesi sayesinde
belirli bir iirlin veya isle ilgili bakis acgisin1 gelistirir. Bu da c¢alisanin yaraticiligin
beslemektedir. Boylece yaraticiligi olan ¢alisanin girisimcilige yolu agilir. Ayrica
calisan Orgiitte insanlarla sosyallesme yoluyla kazandigi bilgiler ve onlarin
deneyimlerden elde ettigi ¢ikarimlar sayesinde calisanin yaraticiligina dolayisiyla
girisimciligine 6nemli katkilar saglamaktadir (Tokucu, 2018). Tiim bunlardan yola

cikarak yaraticilikla i¢ girisimcilik arasinda iliski oldugu sdylenebilir.

Yaraticilikla i¢ girisimcilik iliskisiyle ilgili ¢aligmalardan biri Kanbur (2015) ‘un
Amasya’da 384 calisanla yaptigi calismadir. Bu calismaya gore, c¢alisanlarin
yaraticiligt arttik¢a i¢ girisimcilik performansi artmaktadir. Bir baska calisma ise,
Kazimli (2019)’nin Azerbaycan’da 235 calisanla yaptig1 calismadir. Bu calismaya

gore, Orgiitiin yaraticilifi arttikca i¢ girisimcilik artmaktadir.
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5. BECERI CESITLILiGI, iS BECERIKLILiGi VE YARATICILIK iLiSKiSi
UZERINE BiR ARASTIRMA

5.1. Kavramlar Aras: iliskiler

5.1.1. Beceri Cesitliligi ve Is Becerikliligi iliskisi

Calisanlarin isle ilgili sorunlarini halledebilmesi igin bir¢ok farkli beceriye sahip
olmasi gerekmektedir. Diger bir deyisle, calisanlarin beceri ¢esitlilige sahip olmasi
gerekmektedir. Kisi sahip oldugu cesitli beceriler sayesinde isiyle ilgili psikolojik
siirlarint genisletir. Diger bir deyisle, kisi dar is tanimlarina odaklanmak ve “bu
benim isim degil” seklinde diisiinmek yerine baskalarina yardimci olur. Ayrica kisi
calistig1 ekibin kararlarina katilim saglar (Parker vd., 1997). Bu yolla kendi isinin
disinda inisiyatif alarak daha fazla is yapar.

Diger taraftan, yliksek seviyede beceri cesitliligi sayesinde calisanlar zorlayici is
becerikliligi davranist gosterir. Bu da yapilan isi anlamli hale getirir (Wrzesniewski,
Dutton, 2001). Yiiksek seviyedeki beceri ¢esitliligi olan islerin ¢ok farkli becerileri
bulunmaktadir. Iste farkli becerilerin kullanilmasi islerde tanimlanan fiziksel ve
bilissel sinirlarin kaldirilmasina neden olur. Bu sinirlarin kaldirilmasi isleri daha da
zorlastirir. Buna ragmen ¢alisanlara yaptiklar isler anlamli hale geldiginden islerinde
daha Uretken olurlar (Berg vd., 2013). Ayrica kisiler bu islerin zorluklarina katlanir
(Dorenbosch vd., 2005). Boylelikle kisiler is becerikliligi davranigi sergilemis olur.

Bu yiizden beceri ¢esitliligi ve i becerikliligi arasinda iliski oldugu sdylenebilir.

52



5.1.2. Beceri Cesitliligi ve Yaraticihk Tiskisi

Beceri ¢esitliliginde kisiler isletmelerde is rotasyonu ve egitim programlar1 yoluyla
birtakim beceriler elde etmektedir. Bu beceriler belirli bir uzmanlik alan1 ve
yaraticilikla ilgili becerilerdir (Amabile, 1983; Ligon vd., 2012; Shalley vd., 2004).
Belirli bir uzmanlik alan ile ilgili beceriler, kisilerin isle ilgili bir sorunu ¢ozerken
veya bir fikir {liretirken neyin ne oldugunu belirleyebilmesinde yardimer olur (Ligon
vd., 2012). Bu beceriler yaraticilik igin yeterli olmasa da yaraticiligin temelini
olusturmaktadir (Amabile, 1988). Yaraticilikla ilgili beceriler ise, kisinin sorunu
dogru tanimlamasini, ¢esitli fikirler tiretmesi, degerlendirmesi ve gelistirmesini
saglar. (Shalley vd., 2004). Kisi isteki belirli bir uzmanlik alaniyla ilgili becerilerin
yaninda yaraticilik ile ilgili becerilere sahip olursa kisinin yaraticiligi ortaya

¢ikmaktadir. (Amabile, 1988).

Diger taraftan, is rotasyonunda kisiler iste birbirinden farkli gérevler yapar, gorev
sirasinda cesitli sorunlarla karsilasir ve farkli is deneyimleri yasar (Chen vd., 2011).
Isletmelerdeki egitim programlar1 ise, kisilerin hem bilgi ve teknik becerileri
gelistirmesini hem de is kosullara gore yaratici fikirleri {iretmesini saglar . Bu yiizden
yaraticilik, kisilerin is rotasyonu ve isletmelerdeki egitim programlarla kazandiklar
bilgi ve beceriler (sorunu analiz etme, sorun ¢6zme gibi) sayesinde ortaya
¢ikmaktadir (Basadur, vd., 1986; Woodman vd., 1993). Ciinkii kisiler kazandiklari
becerileri gelistirdiginde daha yaratici fikirler {iiretebilecektir. Dolayisiyla beceri

cesitliligin sonucunda yaraticilik ortaya ¢ikmaktadir.

5.1.3. Is Becerikliligi ve Yaraticilik Tliskisi

Calisanlar isteki talepleri karsilayabilmek ve isteki hedefleri elde edebilmek i¢in bilgi
ve becerileriyle etkili ve alternatif yollar1 bulurlar (Demerouti, Peeters, 2018; Tian
vd., 2021). Boylece g¢aliganlar tanimlanan is gorevlerini kendilerine gore
bicimlendirirler. Bu sekilde c¢alisanlar is becerikliligi davranisin1  sergilerler
(Wrzesniewski, Dutton, 2001). Is becerikliligindeki Tims ve Bakker is talepleri — is
kaynaklart modeline gore, ¢calisanlar proaktif olarak yapisal ve sosyal is kaynaklarin
arttirarak, zorlayici is taleplerini arttirarak ve engelleyici is taleplerini azaltarak isleri
kendine gore diizenlemeler yapar (Tims, Bakker, 2010). Ornegin; calisanlar iliski
agim gelistirebilir, proje ekibine katilabilir veya projeyi tamamlamak i¢in mevcut is

yiikiinii azaltabilir. Boylece calisanlar isleri kendilerine gore diizenleyerek fiziksel ve
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psikolojik bakimindan refaha ulasirlar ve ise bagliliklar1 artar. Ayrica belirli bir
uzmanlik alantyla ilgili ve yaraticilikla ilgili becerileri gelisir. Dahasi, is becerikliligi
sergileyen galisanlar isin kapsamini (Tims vd., 2012) gelistirmek i¢in daha ¢ok caligir
ve daha fazla elestirel fikirler iiretir. Bu sekilde calisanlar islerini daha yaratici bir
sekilde yapmanin yollarina odaklanir (Kilig, Gok, 2022). Bu da bireylerin
yaraticiliklarini arttiracagindan bireylerin bulundugu takimin da yaraticiligini arttirir
(Chen vd., 2021). Tiim bunlardan 6tiirii is becerikliligi ile yaraticiligin iliskisi oldugu

sOylenebilir.

5.2. Arastirmanin Metodolojisi

5.2.1. Arastirmanin Amaci ve Kapsam

1990’larda gergeklesen bilgi teknolojisi devrimiyle IT (bilgi teknolojileri)
calisanlarina talep artmistir. Bu talepteki artis ilerleyen zamanlarda daha nitelikli ve
cesitli becerilere sahip IT calisanlarina talebi dogurmustur (Oge, 2011). IT calisanlari
tistlerine bagli kalmadan inisiyatif alarak orgiitiin igerisinde yer alan belirli kurallari
ve sistemleri degistirmektedir. Bu sekilde is becerikliligi davranisi sergilemektedir.
Calisanlar iste birbirinden farkli gorevler yapar, gorev sirasinda cesitli sorunlarla
karsilasirlar (Chen vd., 2011). Bu sorunlar1 analiz edebilmek ve sorunlara ¢6ziim
bulabilmek i¢in calisanlar kazandiklar bilgi ve becerileriyle alternatif yeni yollari
bulurlar (Demerouti, Peeters, 2018; Tian, vd., 2021). Boylece kisiler daha ¢ok ¢aligir
ve daha fazla yeni fikirler iiretir. Bu sekilde ¢alisanlar islerini daha yaratict bir
sekilde yapmanin yollarina odaklanir (Kilig, Gok, 2022). Dolayisiyla is becerikliligi

davranis1 sayesinde ¢alisanlarin yaraticilig1 ortaya ¢ikmaktadir.

Bu baglamda ele alindiginda bu calismanin amaci, beceri cesitliligi ve yaraticilik
iligkisinde is becerikliligin aracilik roliinii aragtirmaktir. Bu ¢alismanin kapsami ise;

Tiirkiye’deki bilisim sektoriinde faaliyet gdsteren ¢alisanlar olarak belirlenmistir.
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5.2.2. Arastirmamin Modeli ve Hipotezleri

Yukarida bahsedilen amag¢ dogrultusunda asagidaki model olusturulmustur:

Sekil 3. Arastirma Modeli

iS BECERIKLILIGi

BECERI CESITLILIG YARATICILIK

Arastirmanin ana hipotezi:

1H,: Beceri gesitliligi ile yaraticihik arasindaki iliskide is becerikliliginin aracilik
rolli vardir.

Alt hipotezler:
1H,, . Beceri gesitliligi ile is becerikliligi arasinda bir iliski vardr.

1H,, : Beceri gesitliligi ile yaraticilik arasinda bir iliski vardir.

1H, : Is becerikliligi ile yaraticilik arasinda bir iliski vardur.

2H1: Beceri ¢esitliligi, is becerikliligi ve yaraticilik demografik 6zelliklere (a.
Dogum yilina, b. egitim durumuna c. Calisma siiresine) gore farklilik gostermektedir.
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5.2.3. Veri Toplama Yoéntemi ve Araci

Bu aragtirmada anket ydntemiyle veriler toplanmustir. ilgili veriler elde edilirken

onceden giivenirlik ve gecerlikleri test edilmis 6l¢iim araglar1 kullanilmastir.

Beceri ¢esitliligi degiskeni icin Morgeson ve Humprey (2006) tarafindan gelistirilen
Olcek uyarlanarak bu ¢alismada kullanilmigtir. Bu 6lgek, tek boyut olup, 4 maddeden
olusmaktadir. Olgekte; “meslegim birden fazla beceriye sahip olmay1 gerektiriyor”,
“is yerindeki gorevimi birbirinden farkli beceriler kullanarak yerine getirebiliyorum”
gibi ifadeler yer almaktadir. Ayrica Gallagher ve digerleri (2010) makalesinden yola
cikilarak katilimecilardan bilisim sektoriiyle ilgili beceriler (sistem analizi, sistem

tasarimi, programlama gibi) hakkinda degerlendirme yapilmasi istenmistir.

Is becerikliligi degiskeni icin Tims ve digerleri (2012) tarafindan gelistirilen, Akin ve
digerleri (2014) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan 6lgek kullanilmistir. Bu olgek, 4
boyuttan ve 21 maddeden olusmaktadir. Olgekte; “becerilerimi gelistirmeye
calisinnm”, “bir seyleri nasil yapacagima kendim karar veririm” gibi ifadeler

bulunmaktadir.

Yaraticilik degiskeni icin Carmeli ve Schaubroeck (2007) tarafindan gelistirilen,
Kaya (2020) tarafindan Tiirkge’ye uyarlanan yaratici ise katilim 6l¢egi kullanilmustir.
Bu 6lgek, tek boyuttan ve 9 maddeden olusmaktadir. Olgekte; “isimle ilgili yeni

fikirler tretirken risk aldim”, “igimle ilgili yeni, fakat uygulamaya koyulabilecek

fikirler lirettim” gibi ifadeler bulunmaktadir.
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6. ANALIiZ VE BULGULAR

6.1. Katihmcilara Ait Demografik Veriler

Bu ¢alismaya katilan 222 katilimciya ait demografik veriler Tablo 1’de 6zetlenmistir.
Buna gore, katilimcilarin dogum yillarina bakildiginda %0.5’1 (1 kisi) 1961-1969,
%35°1 (11 kisi) 1970-1979, %19.8°1 (44 kisi) 1980-1989, %68.5°1 (152 kisi) 1990-
1999 ve %6.3’1 (14 kisi) 2000 ve sonraki yillar araligindadir.

Katilimcilarin egitim durumlan incelendiginde ise; %2.7°si (6 kisi) lise, %5°1 (11

kisi) yiiksekokul, %77’si (171 kisi) tiniversite, %141 (31 kisi) yiiksek lisans ve

%1.4’1 (3 kisi) doktora mezunu oldugu ortaya ¢ikmuistir.

Katilimcilarin isletmelerdeki galisma siirelerine bakildiginda ise; %46.8°1 (104 kisi)
0-3 yil, %23.9’u (53 kisi) 4-6 yil, %10.4°1 (23 kisi) 7-9 yil, %6.3°1 (14 kisi) 10-12
yil, %3.2°s1 (7 kisi) 13-15 y1l ve %9.5°1 (21 kisi) 15 yil ve iistii yillarda ¢alistig

gorilmustiir.
Tablo 1. Katihmcilara Ait Demografik Veriler
Katilmer Sayisi Yiizdesel Dagilim
Dogum Yih

1961-1969 1 %0.5
1970-1979 11 %11
1980-1989 44 %19.8
1990-1999 152 %68.5

2000+ 14 %6.3
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Tablo 1- Devam

Egitim Durumu

Lise 6 %2.7

Y uiksekokul 11 %5

Universite 171 %77

Yuksek Lisans 31 %14

Doktora 3 %1.4
Calisma Siiresi

0-3 yil 104 %46.8

4-6 y1l 53 %23.9

7-9 yil 23 %10.4

10-12 yil 14 %6.3

13-15 yil 7 %3.2

15 y1l ve Uistii 21 %9.5
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6.2. Normallik Testi

Verilerin normal dagilima sahip olup olmadiginin anlagilabilmesi i¢in normallik testi
yapilmistir. S6zkonusu yapilan testte Ho hipotezi verilerin normal dagilima sahip
oldugu ifade edilmektedir. Bu testin sonucunda p degeri 0,05’ten biiyiikse veriler
normal dagildig1 anlamina gelmektedir. Testin sonucuna bakarken verilerin érneklem
sayist 50°den kiiciikse Shapiro-Wilk testi, 50°den biiyiikse Kolmogorov-Smirnov
testin sonucu dikkate alinmalidir. Diger taraftan, sosyal bilimlerde likert tipli dlgekli
anket araciligiyla verilecek cevaplar 1=Hi¢ katilmiyorum’dan 5=Tamamen
Katiliyorum’a seklindedir. Dolayisiyla bu cevaplar tam deger almaktadir. Bu yiizden
normallik testinde Ho hipotezinin kabul edilmesi zor olacaktir. Normallik
varsayiminin testinde hipotez testlerinin yaninda, basiklik-garpiklik katsayisina, Q-Q

ve kutu-biyik grafiklerine bakilmasi gerekmektedir (Durmus vd., 2022).

Bu bilgilerden yola c¢ikarak beceri cesitliligi, is becerikliligi ve yaraticilik
degiskenleri icin Kolmogorov- Smirnov normallik testi yapildiginda verilerin normal
dagilmadig1 gorilmistiir. Bu testin sonuglart Ek 3’te gosterilmistir. Bununla birlikte
normallik testine uymamasina ragmen degiskenlerin carpiklik katsayisinin +2’den
kiigiik oldugu ve basiklik katsayisinin -2 ile +2 araliginda oldugu gériilmektedir. Bu
yiizden verilerin normal dagildigi kabul edilebilir (Koydemir vd., 2014; Trochim,
Donnelly, 2006). Degiskenlerin ¢arpiklik ve basiklik katsayilari Tablo 2’de

gosterilmistir.
Tablo 2. Carpiklik ve Basiklik Katsayilar:
Degisken Carpikhk Basikhik Ortalama Diizeltilmis Ortanca
Katsayisi Katsayisi Ortalama
Beceri -1,219 1,903 4,3243 4,3841 4,50
Cesitliligi
Is -0.285 1,259 3,8850 3,8905 3,9048
Becerikliligi
Yaraticilik -0,196 -0,202 3,6707 3,6884 3,6667
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Diger taraftan, analize baslamadan dnce tiim degiskenlerin u¢ deger olup olmadigina
bakilmistir. Degiskenlerin u¢ degerleriyle ilgili kutu-biyik grafigi Ek 3’te
gosterilmistir. Sadece i becerikliligi degiskeninden asir1 ug deger olan 125. katilimei
veri setinden ¢ikarilmistir. Bundan sonraki analizler i¢in 221 katilimcidan olusan veri

seti kullanilmistir.

6.3. Olgeklerin Gegerlik ve Guvenilirlikleri

Calismada degiskenlerle ilgili 6l¢eklerin gegerli olup olmadigini anlayabilmek icin
faktor analizi yapilmaktadir. Bunu yaparken Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6rneklem
yeterliligi degerlerine bakilmaktadir (Durmus vd., 2022).

Beceri cesitliligi 6l¢egi faktor analizi 6n kosulunu saglayip saglamadiginin tespiti
icin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6rneklem yeterligi testi sonucu, KMO degeri 0,762
bulunmustur.KMO degerlerine goére, beceri ¢esitliligi degiskeninin 6rneklem
yeterliliginin 1yi seviyede oldugu yorumu yapilabilir. Ayrica, Barlett kiresellik testi
yapildiginda p degeri 0,05’ten kiigiik ¢ikmistir. Bu yiizden yapilan testin sonucu
anlamli demektir. Bu da 0Olgegin faktdr analizine uygun oldugunu goéstermektedir

(Durmus vd., 2022).

Beceri cesitliligi 6l¢egi orijinalinde 4 soru ve tek boyuttan olusmaktadir. Tek
boyutun giivenilirligini 6lgmek i¢in Cronbach’s Alpha degerine bakilmistir. Yapilan
analiz sonucu Cronbach’s Alpha degeri 0,843 ¢ikmistir. Cronbach’s Alpha degeri
0,70 ve st ciktigindan beceri ¢esitliligi 6lceginin giivenilir oldugu sdylenebilir
(Durmus vd., 2022). Yapilan faktor analizi sonucu beceri ¢esitliligi 6l¢eginde sorular
orjinalindeki gibi tek faktorde toplanmistir. Beceri ¢esitliliginde tek faktorle toplam
aciklanan varyans %68,849°dur. Beceri ¢esitliligi degiskeninin faktor ve guvenilirlik

analiz sonuglar1 Tablo 3’te verilmistir.
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Tablo 3.Beceri Cesitliligi Faktor ve Giivenilirlik Analizi Sonuclar:

Faktor Yukleri
Madde F1 a

4 Yaptigim is bir¢ok beceri 0,870

gerektiriyor.
3 | Yaptigim is karmasik ve ist-dizey 0,828

beceriler gerektiriyor.
2 |Is yerindeki gorevimi birbirinden 0,811 0,843

farkli beceriler kullanarak yerine

getirebiliyorum.
1 Meslegim birden fazla beceriye sahip 0,808

olmay1 gerektiriyor.

Toplam Aciklanan Varyans (%) 68,849

Notlar: (i) Temel Bilesenler Analizi (ii) KMO =0,843; Barlett testi p<0.001

Is becerikliligi 6lgeginin faktor analizi icin Principle Component Analiz yontemi ve
Varimax dondiirme metdodu kullanilmistir. Bu analiz sonucu yapisal is kaynaklari
arttirma ve engelleyici is taleplerini azaltma boyutlarmin kendi bulunduklar faktore
yiiklenmedigi ve birden ¢ok faktore yiik verdigi ortaya ¢ikmistir. Bu nedenle yapisal
is kaynaklar arttirma boyutunun 4 ve 5. ifadeleri; engelleyici is taleplerini azaltma
boyutunun ise 2.ifadesi analizden ¢ikarilmistir. Bu yiizden is becerikliligi
degiskeninin toplam ifade sayisi 21°den 18’e¢ inmistir. Buna bagh olarak KMO
degeri 0,765 cikmustir. Bu da is becerikliligi degiskeninin faktér analizine iyi
seviyede uygun oldugunu gostermektedir. Bunun yaninda yapilan Barlett kiiresellik

testi anlamli (p<0,05) oldugundan 6l¢ek faktor analizine uygundur.
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Is becerikliligi dlgegi orijinalinde 21 soru ve 4 boyuttan olusmaktadir. Bu boyutlar;
yapisal is kaynaklarini arttirma, engelleyici is taleplerini azaltma, sosyal is
kaynaklarini arttirma ve zorlayic is taleplerini arttirmadir. Is becerikliligi faktor
analiz sonucu orijinalindeki gibi 4 faktor (boyut) bulunmustur. Birinci faktor “yapisal
is kaynaklarini arttirma”, ikinci faktor “engelleyici is taleplerini azaltma”, UgUncl
faktor “sosyal is kaynaklarini arttirma” ve dordiincii faktor “zorlayicr is taleplerini
arttirma’dir. Birinci faktoriin is becerikliligi 6l¢egindeki agikladig varyans %14,121;
ikinci faktoriin is becerikliligi 6l¢egindeki acikladigr varyans %13,587; UcUncu
faktoriin is becerikliligi Olg¢egindeki acikladigr varyans %13,352 ve dordunci
faktoriin is becerikliligi 6lgegindeki agikladig1 varyans %12,466°dir. Bu dort faktorle
is becerikliliginde agiklanan varyans %53,525°tir. Is becerikliligi faktdr ve
guvenilirlik analiz sonuglar1 Tablo 4’te verilmistir. Bu tabloya gore, tim faktorlerin
Cronbach’s Alpha degeri 0,70’ten biiyiik ¢ikmistir. Ayrica is becerikliligi dlgegin
timiinin Cronbach’s Alpha degeri 0,812 bulunmustur. Bunlardan dolay1 is

becerikliligi dlgegi glivenilir oldugu sdylenebilir.

Tablo 4. Is Becerikliligi Faktor ve Giivenilirlik Analizi Sonuglar

Faktor Yukleri

No Madde F1 2 |F3 F4

2 | Kendimi mesleki olarak | 0,827

gelistirmeye ¢aligirim.

3 |Iste yeni seyler ogrenmeye | 0,807

caligirim.

Yapisal is Kaynaklarim Arttirma

1 | Becerilerimi gelistirmeye 0,794

caligirim.

0,840

62




11

Isimi ¢ok uzun siire boyunca
konsantre ~ olmak  zorunda
kalmayacagim sekilde organize

ederim.

0,728

Engelleyici Is Taleplerini Azaltma

10

Is hayatimda zor kararlar almak
zorunda kalmamak icin

ugrasirim.

0,723

Beklentileri gercekci olmayan
insanlarla  iligkimi minimum
diizeyde tutacak sekilde isimi

organize ederim.

0,675

Sorunlart beni duygusal olarak
etkileyen  kisilerle  iliskimi
minimum diizeyde tutarak isimi

yonetirim.

0,652

Isimin zihinsel yogunlugunun

daha az oldugundan eminim.

0,644

0,720

Sosyal Is Kaynaklarim Arttirma

13

Y Oneticime caligmalarimdan

mennun olup olmadigini

sorarim.

0,800

14

Y Oneticimden ilham alirim.

0,706

15

Is arkadaglarimdan isteki
performansimla  ilgili  geri

bildirim isterim.

0,694

16

Is arkadaslarimdan tavsiyeler

isterim.

0,580

12

Yoneticimin  mesleki  olarak

benim  gelisimime  katkida

0,529

0,744
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bulunmasini isterim

18

Yeni gelismeler oldugunda,
onlar1 ilk 6grenen ve deneyen

kisilerden biri ben olurum

0,820

19

Iste yapacagim c¢ok bir sey
olmadiginda, bunu yeni projelere
baslamak icin bir firsat olarak

goraram.

0,750

17

Ilging bir proje firsat1 ¢ciktiginda,
projeye katilmak icin hemen

harekete gecerim.

0,749

21

Zorlayici Is Taleplerini Arttirma

Isimin farkli yonleri arasinda
baglantilar kurarak, isimi daha
eglenceli ve zorlayici hale

getirmeye calisirim.

0,325

20

Karsiliginda ek bir ticret
almasam da, belirli periyotlar
araliginda fazladan goérevler

alirom

0,204

0,792

Aciklanan Varyans (%)

%14,12

%13,58 | %13,35

%12,46

Toplam Agiklanan
Varyans(%b)

%53,525

Notlar: (i) Varimax Rotasyonlu Asal Bilesenler Analizi (ii) KMO =0,765; p<0.001

F1: Yapisal Is Kaynaklarmi Arttirma, F2: Engelleyici Is Taleplerini Azaltma, F3: Sosyal Is
Kaynaklarini Arttirma, F4: Zorlayici s Taleplerini Arttirma

Yaratici ise katilim dlgeginin faktor analizi igin KMO degeri 0,902 ¢ikmistir. Bu da

yaratici ise katilim Glgeginin faktor analizine miikkemmel seviyede uygun oldugunu

gOstermektedir. Bunun yaninda yapilan Barlett kiiresellik testi anlamli (p<0,05)
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oldugundan o6l¢ek faktdr analizine uygundur. Yaratici ise katilm o6l¢eginin
orijinalinde 9 soru ve tek boyuttan olugmaktadir. Orjinalinde oldugu gibi yapilan
faktor analizi sonucunda yaratici ise katilim 6l¢eginin maddeleri tek boyut altinda

toplanmistir. Agiklanan varyans ise % 57,448 olarak bulunmustur (Bakiniz Tablo 5).

Tek boyutun giivenilirligini dlgmek icin Cronbach’s Alpha degerine bakilmistir.
Yapilan analiz sonucu Cronbach’s Alpha degeri 0,904 ¢ikmistir. Cronbach’s Alpha
degeri 0,70 ve istii c¢iktigindan yaratict ise katilim olgeginin giivenilir oldugu

sOylenebilir (Durmus vd., 2022).

Tablo 5. Yaratici ise Katiim Faktor ve Giivenilirlik Analizi Sonuclar

Faktor

No Madde Ykleri a

F1

7 Isimle ilgili yeni, fakat uygulamaya 0,810

koyulabilecek fikirler Grettim.

6 Yeni {riinler/siirecler icin  firsatlari 0,781

belirledim.

9 Yaraticilik konusunda iyi bir 6rnek (rol 0,777
model) oldum. 0,904

2 Isimle ilgili yeni fikirler iiretirken risk 0,763

aldim.

5 Yeni fikirler denedim ve problemleri 0,763

¢Ozerken uyguladim.
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Tablo 5- Devam

3 Mevcut(var olan) method ve donanimlar 0,752

i¢cin yeni kullanim alanlar1 buldum.

1 Isimde 6zgiin (digerlerinden farkl) 0,750

oldugumu gosterdim.

4 Baska  zorluklara  sebebiyet veren 0,720

problemleri ¢6zdim.

8 Is alanimla ilgili devrim sayilabilecek 0,702

fikirler Urettim.

Toplam Aciklanan Varyans (%) 57,448

Notlar: (i) Temel Bilesenler Analizi (ii) KMO =0,902; Barlett testi p<0.001

6.4. Degiskenler Arasindaki iliskilere Yéonelik Analizler (Korelasyon Analizi)

Degiskenlerin birbiriyle olan iliskilerini analiz edebilmek i¢in korelasyon analizi
kullanilmaktadir. Korelasyon analizinde iliskinin derecesine ve yoniine bakmak i¢in
Pearson korelasyon katsayist (r) dikkate alinmaktadir. “r” Kkatsayisi eksi deger
aldiginda iligkinin yonii ters (ters orantili); artt deger aldiginda ise iligkinin yonu
dogru (dogru orantili) seklinde yorumlanmaktadir. r katsayisi -1 ile +1 arasinda deger
almaktadir. Bu deger 0’a (sifira) yaklastiginda iligkinin derecesi azalmaktadir. Buna
bagl olarak; r degeri 0,50’nin altindaysa zayif, 0,50 ile 0,70 arasinda orta, 0,70 nin

tizerindeyse gii¢lii korelasyon var demektir (Durmus vd., 2022).

Korelasyon katsayisina bakilirken 3 kural goz oniinde bulundurulmalidir (Durmus
vd., 2022) :

- Degiskenler arasindaki iliskinin dogrusal olmasi
- Veri setinin 30’un Ustlinde olmasi
- Veri setinde ug degerlerin olmamasi
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Tiim bunlardan yola ¢ikarak degiskenlerin korelasyon analizi yapilmistir. Beceri
cesitliligi, is becerikliligi, yaraticilik degiskenleri ve bunlarin alt faktorleriyle
korelasyon analizi sonuglar1 Tablo 6’da gosterilmistir. Buna gore, beceri ¢esitliligi ile
i becerikliligi arasinda zayif (r=0,343; p<0,05), beceri ¢esitliligi ile yaraticilik
arasinda zayif-orta (r=0,430; p<0,05), is becerikliligi ile yaraticilik arasinda orta
(r=0,494; p<0,05) derecede iliski oldugu ve bu iligkilerin istatiksel olarak anlamli
oldugu ortaya ¢ikmuistir.
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Tablo 6. Korelasyon Analizi Sonuclar:

Beceri Ces. Is Becerikliligi | Yap.Is Kay.Art. | Eng.Talp.Azt. | Sos.is Kay.Art. | Zor.Is Talp.Art | Yaraticlhk
Beceri Ces. 1
Is Becerikliligi ,343%* 1
Yap.is Kay.Art. ,408** 541** 1
Eng.Talp.Azt. -,009 ,563** ,040 1
Sos.Is Kay.Art. ,283** 739** ,293%* ,184** 1
Zor.Is Talp.Art. ,329%* 725%* Q4T ,048 ,394%* 1
Yaraticihk 430%* 494%* ,368** ,081 ,250%** ,622%* 1
** n<0,01
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6.5. Regresyon Analizi

Bir degiskenin(bagimli) diger degiskenler (bagimsiz) tarafindan nasil etkilendigini
anlayabilmek i¢in regresyon analizi yapilmaktadir. Bir bagimli ve bir bagimsiz
degiskenle analiz yapilirsa “basit dogrusal regresyon”, birden fazla bagimsiz

degiskenle analiz yapilirsa “coklu dogrusal regresyon” analizi kullanilir.

Degiskenler icin tek tek basit dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Regresyon
analizi sonuclar1 Tablo 7°de gosterilmistir. Buna gore, beceri ¢esitliligi ile is
becerikliligi arasinda (=0,34 ve p<0,05), beceri g¢esitliligi ile yaraticilik arasinda
(B=0,43 ve p<0,05), is becerikliligi ile yaraticilik ($=0,49 ve p<0,05) arasinda

anlaml iliski oldugu ortaya ¢ikmustir.

Tablo 7. Basit Dogrusal Regresyon Analizi Sonuglari

Bagimsiz | Bagimh Beta R? t P
Degisken Degisken

Bec.Ces. Is Bec. 0,343 0,118 5,409 0,000
Bec.Ces. Yaraticilik 0,430 0,185 7,047 0,000
Is Bec. Yaraticilik 0,494 0,244 8,403 0,000

Tablo 7°deki R? degerlerine bakildiginda; beceri gesitliliginin is becerikliligindeki
degisimin %11,8’ini, beceri c¢esitliligin yaraticiliktaki degisimin %18,5’ini, is
becerikliligin yaraticiliktaki degisimin %24,4’linli agikladig1 ortaya ¢ikmugtir.

Diger taraftan, degiskenlerin alt faktorlerin ¢oklu dogrusal regresyon analiziyle bu
faktorlerin ilgili degiskenleri agiklamadaki yiizdesel degerine bakilmistir. Bunun igin
ilk olarak beceri ¢esitliliginin is becerikliligi; sonra beceri gesitliliginin yaraticiligi;
son olarak is becerikliligin faktorleri olan yapisal is kaynaklar: arttirma, engelleyici
is taleplerini azaltma, sosyal is kaynaklarimi arttirma, zorlayicit is taleplerini
arttirmanin yaraticiligl acgiklayacagi varsayimiyla ¢oklu dogrusal regresyon analizi

yapilmustir. Coklu dogrusal regresyon analizi adimlar1 Tablo 8’de 6zetlenmistir.
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Tablo 8. Coklu Dogrusal Regresyon Analizi Adimlari

Bagimsiz Degisken Bagimh Degisken
Beceri Cesitliligi Is Becerikliligi
Beceri Cesitliligi Yaraticilik

Is Becerikliligi Yaraticilik

6.5.1. Beceri Cesitliligi- Is Becerikliligi

Beceri cesitliligi ile is becerikliligi iliskisinde, Tablo 9’a bakildiginda tolerans
degerlerinin 0,2’den biiyiik, VIF degerlerin 10’dan kiigiik oldugu ortaya ¢ikmistir. Bu
nedenle degiskenler arasinda ¢oklu bagmntililik bulunamamistir (Buylkoztirk, 2019)
Ayrica beceri cesitliligi is becerikliligindeki toplam varyansin %11,8’ini (R?=0,118)

acgiklamaktadir.

Tablo 9. is Becerikliligin Aciklanmasinda Beceri Cesitlilige Ait Coklu
Regresyon Analizi Sonuclar

Coklu Bagmti
Istatistikleri

Model B | Std.Hata | B t p | Tolerans | VIF

(Sabit) 2,836 | ,200 14,183 | ,000

Bec.ces | ,246 ,046 ,343 | 5,409 |,000 | 1,000 1,000

R=0,343, R?=0,118, F=29,261, p=0,000
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6.5.2. Beceri Cesitliligi- Yaraticihk

Beceri c¢esitliligi ile yaraticilik iliskisinde, Tablo 10’a bakildiginda tolerans
degerlerinin 0,2’den biiyiik, VIF degerlerin 10’dan kiiclik oldugu ortaya ¢ikmistir. Bu
nedenle degiskenler arasinda coklu bagintililik bulunamamistir. Ayrica beceri

cesitliligi yaraticiligin toplam varyansin %18,5’ini (R?=0,185) agiklamaktadir,

Tablo 10. Yaraticihgin Aciklanmasinda Beceri Cesitlilige Ait Coklu Regresyon
Analizi Sonuglari

Coklu Baginti

Istatistikleri

Model B Std.Hata | B t P Tolerans | VIF

(Sabit) | 1,560 ,303 5,142 | ,000

Bec.Ces. | 0,487 ,069 430 | 7,047 | ,000 1,000 1,000

R=0,430, R?=0,185, F=49,656, p=0,000

6.5.3. Is Becerikliligi- Yaraticilik

Is becerikliligi ile yaraticilik iliskisinde, is beceriklilige ait faktorler arasi korelasyon
katsay1 (r) degerleri, tolerans degerleri ve VIF degerlerine Tablo 11’e bakildiginda
coklu bagmtililik olmadigr ortaya cikmaktadir. Diger yandan is becerikliligin
faktorleri olan; yapisal is kaynaklarini arttirma, engelleyici is taleplerini azaltma,
sosyal i1s kaynaklarni arttirma ve zorlayici is taleplerini arttirma; yaraticiliktaki
toplam varyansin %39,9’unu aciklamaktadir (R?=0,399). Diger yandan, faktérlerin B
degerleri dikkate alindiginda zorlayici is taleplerini arttirma faktorii yaraticiligin
tizerinde anlamli etkiye sahiptir (=0,576; p<0,001). Bununla birlikte, yapisal is
kaynaklarmi  arttirma  (p=0,055>0,01), engelleyici 1is taleplerini azaltma
(p=0,330>0,01) ve sosyal is kaynaklarini arttirma (p=0,731>0,01) faktorlerinin

yaraticiligin iizerinde anlamli bir etkisinin olmadig1 goriilmustiir.
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Tablo 11. Yaraticthgin A¢iklanmasinda Is Becerikliligi Faktorlerine Ait Coklu
Regresyon Analizi Sonuclari

Coklu Baginti
Istatistikleri
Model B | Std.Hata | B t p r | Tolerans | VIF
1 .
(Sabit) | ,685 ,376 1,819 | ,070
Yap.ls | ,152 ,079 ,115 11,929 | ,055 | ,368 , 784 1,276
Kyn.Art.

Eng.Is ,050 ,052 ,052 ,976 | ,330 |,081 ,966 1,036
Tlp.Azt

Sos.Is -,021 061 | -020 |-344 |,731 |,250 801 1,248
Kyn.Art.

Zor.Is ,563 ,061 576 | 9,287 | ,000 | ,622 724 1,381
Tlp.Art

R=0,632, R?=0,399, F=35,889, p=0,000

6.5.4. Beceri Cesitliliginin Yaraticihik ile iliskisinde Is Becerikliliginin Aracihk

Roll

Beceri cesitliligi ile yaraticilik arasindaki iliskide is becerikliligin aracilik roliiniin
tespit edilebilmesi icin  Baron ve Kenny’nin aracilik (1986) yontemi
kullanilmaktadir. Bu yontemin basamaklari Tablo 12’de 6zetlenmistir. Buna gore,
birinci basamakta beceri gesitliligin yaraticiliga etkisi bakilmis ve bu etkinin de
anlamli (B=0,43, Diiz.R?=0,18, p<0,05) oldugu ortaya ¢ikmistir. Ikinci basamakta
beceri gesitliligin is beceriklilige etkisine bakildiginda, bu etki de anlaml ($=0,34,
Diiz.R?=0,11, p<0,05) bulunmustur. Son basamakta beceri cesitliligi ile is
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becerikliligi birlikte analiz edilip yaraticihiga etkisi arastirilmistir. Beceri
cesitliliginin yaraticilik iizerindeki 0.43 olan beta katsayisinin is becerikliliginin
araciligiyla 0.39’a diistiigii ve anlamli oldugu gériilmiistiir (8=0,39, Diiz.R?=0,31,
p<0,05). Bu durumda beceri ¢esitliligi ile yaraticilik arasindaki iliskide is
becerikliliginin kismi araciligt bulunmaktadir. Bu dogrultuda arastirmanin ana

hipotezi olan 1H; kabul edilmistir.

Tablo 12. Is Becerikliligin, Beceri Cesitliligi ve Yaraticilik Iliskisinde Araciik
Etkisine Iliskin Regresyon Analizi Sonug¢lar:

Hipotez 1- Birinci Basamak Regresyon Analizi

Bagimh Degisken: Yaraticilik
Bagimsiz Degisken: Beta
Beceri Cesitliligi 0,430

R = 0,430, Diiz.R?= 0,181, F = 49,656

Hipotez 1- Ikinci Basamak Regresyon Analizi

Bagimh Degisken: Is Becerikliligi

Bagimsiz Degisken: Beta t p
Beceri Cesitliligi 0,343 5,409 0,000

R =0,343, Diiz.R?= 0,114, F=29,261
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Tablo 12-Devam

Hipotez 1- Uglincli Basamak Regresyon Analizi

Bagimh Degisken: Yaraticilik

Bagimsiz Degisken: Beta t p
Beceri Cesitliligi 0,295 4,967 0,000
Is Becerikliligi 0,392 6,603 0,000

R = 0,566, Diiz.R?>= 0,314, F =51,456

6.6. Degiskenlerin Demografik Ozelliklere Gore Farkhliklar

Calismada katilimcilarin dogum yili, egitim durumu ve ¢alisma siiresi demografik
ozellikleri dikkate alinmistir. Bu demografik 6zelliklerin her birisinde beceri
cesitliligi, is becerikliligi ve yaraticilik degiskenlerine gore anlamli fark olup
olmadigina bakilmistir. Bu 6zellikler ¢esitli gruplara ayrilmaktadir. ki grup
arasindaki farklilik testi i¢in bagimsiz gruplar t-testine, ii¢ ve daha fazla gruplarin
farklilik testi icinse tek yonlii varyans analizine (ANOVA) bakilmaktadir (Durmus
vd., 2022).

6.6.1. Dogum Yih

Katilimcilarin  dogum yillarina gore gruplandirilmasiyla beceri cesitliligi, is
becerikliligi ve yaraticilik degiskenlerinde dogum yilina gore anlamli fark olup
olmadigina bakilmistir. Dogum yillar1; 1961-1969, 1970-1979, 1980-1989, 1990-
1999 ve 2000 ve sonraki yillar seklinde gruplandirilmistir. Bununla birlikte grubun
bazilarinda saymin 30’un altinda olmas1 nedeniyle gruplar; 1990 yili 6ncesi ile 1990
yil1 ve sonrasi seklinde birlestirilmistir. Bu birlesen iki grup icin t-testi yapilmistir.
Dogum yilina gore t-testi sonuglar1 Tablo 13’te gosterilmistir. Tablo 13’e

bakildiginda katilimcilarin dogum yillarina gore beceri cesitliligi ve is becerikliligi
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degiskenlerde anlamli fark ¢gikmazken (p>0,05), yaraticilik degiskeninde anlamli fark
cikmistir (p<0,05). Bu dogrultuda arastirmada onerilen 2H1a hipotezi kismen kabul
edilmistir. Dogum yilina gore yaraticilik degiskenindeki gruplar arasindaki farkliliga
bakildiginda; 1990 6ncesi dogan ¢alisanlarin ortalamasi (3,8545), 1990 sonrasi dogan
calisanlarin ortalamasindan (3,6138) daha ytiksektir.

Tablo 13. Dogum Yilina Gore T-Testi Sonuglari

Degisken Dogum Yih N X S sd t p
Beceri 1990 o6ncesi 55 4,3909 | ,74499 219 | ,687 ,493
Cesitliligi

1990 ve | 166 4,3193 | ,64351

sonrasi

Is 1990 Oncesi 55 3,8030 ,44801 219 | -1,830 ,069
Becerikliligi

1990 ve | 166 | 3,9391 ,48730

sonrasi

Yaraticilik 1990 6ncesi 55 3,8545 , 74532 219 | 2,055 ,041

1990 ve | 166 | 3,6138 , 715545

sonrasi

6.6.2. Egitim Durumu

Katilimeilarin  egitim durumlarma gore gruplandirilmasiyla beceri cesitliligi, is
becerikliligi ve yaraticilik degiskenlerinin egitime gore farklilik gosterip
gostermedigine bakilmistir. Egitim durumu; lise, yuksekokul, Universite, yiksek
lisans ve doktora seklinde gruplandirilmistir. Bununla birlikte drneklem sayisinin
30’un altinda oldugundan yiiksek lisans ile doktora gruplar1 birlestirilerek

“lisanstistii” seklinde gruplandirilmigtir. Ayrica lise ve yiiksekokul grubu drneklem
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sayisinin 30’un altinda oldugundan analize dahil edilmemistir. Dolayisiyla liniversite
(lisans) ile lisansiitsii seklinde iki grup olusturulmustur. Egitim durumu bu sekilde iki
gruptan olustugu icin t-testi yapilmistir. Egitim duruma gore t-testi sonuglar1 Tablo

14°te gbsterilmistir.

Tablo 14. Egitim Duruma Gore T-Testi Sonuclar:

Degisken | Egitim N X S sd t p
Durumu
Beceri Lisans 171 4,2851 ,65040 203 -2,977 | ,003
Cesitliligi
Lisansustu 34 4,6397 | ,54422
Is Lisans 171 | 3,9006 46227 203 | -,383 , 702
Becerikliligi
Lisansusti 34 | 3,9346 ,52819
Yaraticilik Lisans 171 | 3,5731 , 75083 203 | -3,539 ,000
Lisansustu 34 4,0654 ,68718

Tablo 14’te goriildiigii {izere, katilimeilarin egitim durumuna gore beceri gesitliligi
ve yaraticilik degiskenlerinde anlamli bir fark varken (p<0,05), is becerikliligi
degiskeninde anlamli bir farklihlk bulunmamistir (p>0,05). Bu dogrultuda
arastirmada Onerilen 2H1p hipotezi kismen kabul edilmistir. Egitim durumlarina gore
beceri cesitliligi degiskenlerindeki farklihik hangi gruplar arasinda olduguna
bakildiginda ; lisansiistii mezunu gruplarin beceri gesitliligi ortalamalarimin (4.6397),
lisans mezunu gruplarin ortalamasindan (4.2851) daha yiiksek oldugu tespit

edilmistir. Yaraticilik degiskenlerinde ise; lisansiistii mezunu gruplarin yaraticilik
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ortalamalarinin (4.0654), lisans mezunu gruplarin ortalamasindan (3,5731) daha

yuksek oldugu tespit edilmistir.

6.6.3. Calisma Suresi

Katilimecilarin  ¢alisma siirelerine gore gruplandirilmasiyla beceri ¢esitliligi, is
becerikliligi ve yaraticilik degiskenleri arasinda anlamli fark olup olmadigia
bakilmistir. Calisma stiresi; 0-3 yil, 4-6 yil, 7-9 yil, 10-12 yil, 13-15 yil ,15 yil ve
istli yillar seklinde gruplandirilmistir. Bununla birlikte sayilar1 30’un altinda
oldugundan 7-9 yil ile 10-12 yil gruplart birleserek “7-12 y11”, 13-15 yil ile 15 yil ve
Ustli gruplart  birleserek “13  yil ve 1isti” seklinde analiz igin yeniden
gruplandirilmistir. Calisma siiresi bu sekilde toplam dort gruptan olustugu icin
ANOVA testi yapilmistir. Calisma siiresine gére ANOVA testi sonuglar1 Tablo 15°te
gosterilmistir. Katilimeilarin c¢alisma siireleri agisindan, beceri cesitliligi ve is
becerikliligi degiskenlerinde anlamli bir farklilik olmadig: halde (p>0,05), yaraticilik
degiskeninde anlamli bir farklilik vardir (p<0,05). Bu dogrultuda arastirmada
Onerilen 2Hsc hipotezi kismen kabul edilmistir. Calisma siirelerine gore yaraticilik
degiskenlerindeki farklilik hangi gruplar arasinda oldugunun tespiti igin post-hoc
analizlerinden Tukey testi yapilmistir. Buna gore, 0-3 yil ile 4-6 y1l; 0-3 yil ile 13 yil
ve (zeri tecriibesi olan gruplar arasinda fark ¢ikmigtir. Post-hoc testinden elde edilen
ortalamalara gore; 4-6 yil arasi tecriibesi olanlarin yaraticilik ortalamalarinin
(3.7987), 0-3 y1l arasi tecriibe olanlarin ortalamasindan (3.4401); 13 yil ve (zeri arasi
tecriibe olanlarin yaraticilik ortalamalarinin (4.0040) 0-3 yil arasi tecriibe olanlarin
ortalamasindan (3.4401) daha yiiksek oldugu goérilmektedir (Post-hoc analiz tablolar
icin Ek 6’ya bakiniz).

77



Tablo 15. Calisma Siiresine Gore ANOVA Sonuclari

Degisken Varyansin | Kareler sd | Kareler F p
Kaynagi Toplanm Ortalamasi
Beceri Gruplar 2,339 3 ,780 1,759 ,156
Cesitliligi Arasi
Gruplar I¢i | 96,171 217 ,443
Toplam 98,511 220
Is Gruplar ,466 3 ,155 ,669 572
Becerikliligi | Arasi
Gruplar i¢i | 50,318 217 232
Toplam 50,784 220
Yaraticilik | Gruplar 11,312 3 3,771 7,100 ,000
Arasi
Gruplar I¢i | 115,245 217 531
Toplam 126,557 220
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7. SONUC

Teknoloji gelistikge isler karmasiklagsmakta, bu durum ise islerin nasil organize
edilecegi ve yonetilecegi sorusunu giindeme getirmektedir (Parker, Wall, 1998). Bu
noktada is tasarimi kavrammin 6nemi ortaya c¢ikmaktadir. Is tasarimi kavramu,
Hackman ve Oldham (1976) tarafindan ortaya konan is karakteristikleri modeli ile
oldukca kapsamli bir sekilde ele alip degerlendirilmistir.  Bu model, islerin
calisanlarda motivasyon yaratma potansiyelini ve isin Ozellikleriyle calisan
arasindaki iligkiyi degerlendirir (Oldham, Fried, 2016). Bu modeldeki is
ozelliklerinden biri beceri ¢esitliligidir. Diger taraftan, Morgeson ve Humprey (2006)
isin Ozelliklerinin sinirlarimi -~ genisleterek, beceri ¢esitliligini motivasyonel is
ozellikleri basliginin altinda degerlendirmistir. CUnki beceri ¢esitliliginde c¢alisanlar
isyerinde bir¢ok beceriyi igeren farkli faaliyetlerde bulunabilmektedir (Hackman,
Oldham, 1976). Buna bagl olarak ¢alisanin beceri ¢esitliligi fazla olan iste ¢aligmasi
kendini gelistirmesini saglayacaktir. Dolayisiyla kisinin kendini gelistirmesini

saglayacagi isler kisiye anlamli geleceginden kisiyi motive edecektir.

Is tasarimi kapsaminda degerlendirilmesi gereken bir diger kavram da is
becerikliligidir. Yonetimin yukaridan asagiya yaptigr degisikliklerin yaninda
calisanlar da is becerikliligi sayesinde asagidan yukariya isin igerigiyle ilgili
degisiklikler yapabilmektedir (Acan, 2021). Tims ve Bakker (2010) is becerikliligi
kavramin1 “calisanin kendi ihtiyacina ve yeteneklerine uygun olarak is talepleri
(yogun is baskisi, miisteri iletisim vb.) ve is kaynaklar1 (kariyer firsatlari, yonetici
destegi, 6zerklik vb.) arasindaki dengeyi kurmak i¢in yaptigi degisiklikler” olarak
ifade etmistir. Isteki performansla ilgili geribildirim almak, isyerinde sorun yaratan
insanlarla iletisimi azaltmak gibi davramislar is becerikliligine oOrnektir. Is
becerikliliginde ¢alisanlar kazandig1 becerilerle ve yaptig tercihlerle islerini yeniden
bicimlendirir ve islerini yeniden tanimlar (Tims vd., 2012; Wrzesniewski, Dutton,

2001).

Calisanlar isyerinde is arkadaslari ve yoneticilerin (takim liderlerin) destegiyle
verilen egitim ve tecriilbe sayesinde bir¢cok farkli beceriler kazanmaktadir. Bu
becerilerle calisanlar kendi mevcut is tanimlarinin disinda inisiyatif alarak daha fazla
1s yapmaktadir. Bu ylizden ¢alisan istedigi i¢cin veya yoneticilere kendini kanitlamak

i¢in igin zorluklarina katlanir (Dorenbosch vd., 2005). Diger bir deyisle, calisan is
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becerikliligi davranis1 sergilemektedir. Buna bagl olarak is becerikliligi davranis
sonucu, calisanlarin iste yasanan sorunlari analiz etme, sorunlart ¢dzme gibi
yaraticilikla ilgili becerileri gelismektedir (Woodman vd., 1993). Bu olumlu etkilerin
yaninda bir¢ok farkli durum is becerikliligini olumsuz yonde etkileyebilmektedir.
Ornegin isteki gorevin kesin ve kat1 kurallar1 bakimindan kisitlayiciligi, yoneticinin
calisanlar siirekli kontrol etmesi veya gozetlemesi (Wrzesniewski, Dutton, 2001), alt
pozisyonlarda karar verme gliciinlin az olmasi, yoneticinin ger¢eklestirmesi gereken
hedeflere odaklanmasi (Berg vd., 2010) c¢alisanlarin is becerikliligi davranisi i¢in
gerekli firsatlarin azalmasina neden olmaktadir. Ancak yoneticiler orgitte alt
kademeden {ist kademeye kadar her kademede yaraticihigi destekledigi
(Amabile,1988) ve yaraticiligin gerceklesmesi i¢in ¢alisanlara kariyer firsatlari gibi
her tiirlii aract sundugu (Amabile vd., 1996) takdirde, calisanlar is becerikliligi
davranigin1 daha kolay sergileyecektir. Yoneticiler boyle bir ortam hazirladiklarinda,
calisanlar belirli sorunlari analiz edebilmek ve bunlara ¢6ziim bulabilmek igin
kazandiklar1 bilgi ve becerileriyle alternatif yeni yollar1 bulurlar (Demerouti, Peeters,
2018; Tian, vd., 2021). Boylece kisiler daha ¢ok calisir ve daha fazla yeni fikirler
iretir. Bu sekilde calisanlar iglerini daha yaratici bir sekilde yapmanin yollarina

odaklanir (Kilig, Gok, 2022).

Yapilan yazin taramasi sonucunda aralarinda iligki olabilecegi cesitli arastirmalar
(Chen vd., 2011; Li vd., 2020; Tian vd., 2021 gibi) ile desteklenen beceri gesitliligi,
15 becerikliligi ve yaraticilik kavramlart bu tez c¢alismasinin asil konusunu
olusturmaktadir. Bu ¢aligmanin amaci, beceri ¢esitliligi ve is becerikliliginin bireysel
yaraticiliga etkisini arastirmaktir. Ayrica beceri ¢esitliligi ve yaraticilik iligkisinde is
becerikliliginin aracilik roliiniin sorgulanmasi, bu arastirmanin diger bir amacidir. Bu
amagclar1 gerceklestirmek icin Tirkiye’deki bilisim sektoriinde faaliyet gosteren

isletmelerde galisan 222 ¢alisandan anket yontemiyle veri toplanmaistir.

Toplanan veriler SPSS programi kullanilarak analiz edilmistir. Oncelikle beceri
cesitliligi, is becerikliligi ve yaraticilik kavramlarimi o6lgmek icin kullanilan
olgeklerin gegerlilik ve giivenilirlikleri test edilmistir. Bu dogrultuda yapilan faktor
analizi, olgeklerin orijinal hallerindeki faktor yapisina benzer bir yapida
bulundugunu gostermistir. Ayrica Crombach Alpha diizeyleri de istenen
sinirlardadir. Bu sonug¢ arastirmada kullanilan Olgeklerin gecerli ve giivenilir

oldugunu gostermektedir.
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Degiskenler arasindaki iliskilerin tespiti i¢in dncelikle korelasyon analizi yapilmistir.
Bu analizin sonuglarina gore, beceri gesitliligi ile is becerikliligi arasinda zayif ama
anlamli bir iligski bulunmustur. Bu sonug¢ 6nceki yapilan ¢alismlarda bulunan bulgular
ile benzerlik gostermektedir. Kim ve digerlerinin (2020) bir proje takiminda yer alan
200 lise Ogrencisiyle yaptiklart calismada; beceri cesitliligi ile gorev becerikliligi
arasinda orta, beceri ¢esitliligi ile iligskisel beceriklilik arasinda zayif, beceri ¢esitliligi
ile bilissel beceriklilik arasinda zayif-orta derecede iliski oldugu ve bu iliskilerin
anlamli oldugu bulunmustur. Beceri c¢esitliligi ile is becerikliligi arasinda bulunan
ikilski sonucunu destekleyen diger bir calisma da Li ve digerlerinin (2019)
calismasidir. Li ve digerlerinin (2019) Cin’deki demir-gelik sektoriinden 340
calisaniyla yaptig1 ¢alismada bu degiskenler arasinda zayif derecede ve anlamli bir

iliski oldugu ortaya rapor edilmistir.

Bu tez galismasi kapsaminda yapilan korelasyon analizi sonucunda beceri ¢esitliligi
ile yaraticilik arasinda zayif-orta bir iliski oldugu tespit edilmistir. Bu sonu¢ da
Onceki arastirmalarda elde edilen bulgular1 desteklemektedir. Yoo ve digerlerinin
(2019) Kore’de kar amaci gltmeyen bir sirketteki 257 calisanla yaptigi ¢alismada;
beceri ¢esitliligi ile yaraticilik arasinda orta derecede ve anlamli bir iliski oldugu
bulunmustur. Chen ve digerlerinin (2011) Tayvan’da saglik sigorta biirosundaki 245
calisanla yaptig1 calismada ise; bu degiskenler arasinda zayif derecede ve anlamli bir
iliski oldugu bildirilmistir.

Son olarak bu tez caligmasinda yapilan korelasyon analizi sonucunda is becerikliligi
ile yaraticilik arasinda orta derecede iliski oldugu ve bu iliskilerin istatiksel olarak
anlamli oldugu bulunmustur. Bu sonug¢ da 6nceki arastirmalarda elde edilen bulgular
desteklemektedir. Tian ve digerlerinin (2021) Cin’deki bir enerji sirketindeki 176
calisanla yapmis oldugu calismada; is becerikliligin kaynak arama boyutu ile
yaraticilik arasinda zayif, is becerikliligin zorlayici is arama boyutu ile yaraticilik
arasinda orta, is becerikliligin talepleri optimize etme boyutu ile yaraticilik arasinda
orta derecede ve anlaml bir iligki oldugu bulunmustur. Luu ve digerlerinin (2019)
kamu saglik sektoriinde 178 takimla (1341 calisanla) yaptigi calismada ise;
takimdaki bireylerin is becerikliligi ile bu bireylerin yaraticilig1 arasinda orta derece
ve anlamh bir iligki oldugu bulunmustur. Sonu¢ olarak degiskenler arasindaki
iliskilerin tespiti i¢in yapilan korelasyon analizi bulgular1 o6nceki yapilan

aragtirmalarin bulgularini desteklemektedir.
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Bu tez calismasinda, beceri ¢esitliligi ile is becerikliliginin bireysel yaraticiliga
etkisinin tespiti i¢in  ¢oklu regresyon analizi yapilmis ve beceri gesitliligi ile is
becerikliliginin bireysel yaraticiligit anlamli bir sekilde acikladigi sonucuna
ulasilmistir. Bir sonraki asamada is becerikliliginin beceri c¢esitliligi ile yaraticilik
arasinda aracilig1 analiz konusu olmustur. Baron ve Kenny’nin (1986) 3 basamakli
aracilik methodolojisi esas alinmis ve bu dogrultuda yapilan analiz sonucunda beceri
cesitliligi ile yaraticilik arasindaki iliskide is becerikliliginin aracilik ettigi

bulunmustur. Bu dogrultuda arastirmanin ana hipotezi olan 1H; kabul edilmistir.

Bu tez ¢alismasi; literatlirde beceri gesitliligi, is becerikliligi ve yaraticilik arasinda
yapilan nadir ¢alismalardandir. Ozellikle bilisim sektoriindeki calisanlarin gesitli
becerilere sahip olmalarinin onlarin bireysel yataticiliklarini nasil etkiledigi
aciklanmaya calisilmistir. Ayrica bu c¢alisanlarin ¢esitli becerilerinin onlarin
yaraticiliklarini etkilerken, is becerikliligi gibi bir kavramin énemi ortaya koyulmaya
calisilmistir. Diger bir ifadeyle gesitli becerilere sahip olan bireyler, bu becerilerini is
becerikliligi davranislart ile birlestirerek bireysel yaraticiliklarini gelistirebilir ve
iyilestirebilirler. Ayrica Orglitler ¢esitli becerilere sahip olan bireyleri ise
aldiklarinda, onlara is becerililiklerini ortaya c¢ikaracak bir ortam hazirlayarak
calisanlarinin yaraticiliklarini arttirabilirler. Literatiirdeki bircok c¢alisma orgiitsel
yaraticilik i¢in bireysel yaraticilifi 6n kosul olarak gosterdigi (Amabile, 1997)
diistintiliirse, bireysel yaraticiliklarin ~ gelistirilmesi  oOrgiitsel yaraticitligin - da

gelismesini saglayacaktir.

Beceri cesitliligi, 15 becerikliligi ve yaraticilik degiskenlerinin bilisim sektorii dikkate
alindiginda kendine has 6zellikleri bulunabilir. Bilisim sektoriinde her is kolunun
beceri cesitliligi derecesi birbirinden farklidir. Ornegin; test uzmaninda kendi isiyle
ilgili beceriler 6n plandadir (analiz, yazilim gibi becerileriyle ilgilenmez) ve
yaptiklari ig daha az teknik beceri gerektirir. Diger taraftan yazilim uzmanlarinda ise,
kendi isiyle ilgili becerilerin yanisira analiz, test gibi bir¢ok teknik becerinin de
olmast beklenir. Beceri cesitliligine bagli olarak bilgi islem departmanindaki is
koluna gore is becerikliligi davranislar1 degismektedir. Ornegin; test uzmaninda
beceri ¢esitliligi az olacagindan, bu calisan iste zihinsel yogunlugu azaltma, iste yeni
seyler 6grenmeye ¢alisma gibi is becerikliligi davranislarini daha az sergileyecektir.

Bunun yani sira yazilim uzmaninda test uzmanina gore daha gesitli beceriler
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olacagindan, bu diizeydeki c¢alisnalar is becerikliligi davraniglarint daha ¢ok

sergileyebilir.

IT departmaninda en alt kademede (6rnegin; stajyer veya junior) yeni ise baslayan
calisanlar, bu sektoriin hangi is kolunda (test uzmani, yazilim uzmani gibi) olursa
olsun yaptig1 isin temel becerilerini kazanmaya calisir. Buna bagli olarak bu
calisanlar iist kademelere veya is arkadaglarina isle ilgili danisarak isi 6grenmeye ve
kendilerini gelistirmeye calisirlar. IT sektoriindeki ¢alisanlarin her is kolunda bilgi ve
deneyimi arttik¢a, yani iist kademelere ¢ikildik¢a, sorunlara daha kolay ¢dzimler
bulur, isle ilgili yeni fikirler gelistirirler. Diger bir deyisle, bu ¢alisanlarin bireysel
yaraticiliklar artar. Buna bagl olarak bu calisanlar ¢esitli is becerikliligi davraniglari
sergiler. Ornegin; bu ¢alisanlar goniillii olarak farkli beceriler gerektiren daha fazla is
almaya baslar. Ayrica bu calisanlar alt kademelere isle ilgili yasadigi sorunlarda
yardim etmeye baslar. Temel bilgilerle tamamlanacak isler genellikle daha az
tecriibeli kisilerle yiiriitiiliir. Bu sekilde deneyimsiz ¢alisanlarin bilgi ve becerilerini
gelistirme olanagini saglar. Boylece deneyimli calisanlar sergiledikleri is becerikliligi
davranisiyla islerin nasil yapilacagina kendileri karar verir. Bu da deneyimli

calisanlarin yaraticiligini ortaya ¢ikaracak isler yapmasina neden olur.

Calisma icin secilen bilisim sektoriiniin son yillarda kendi icinde cok farkh
disiplinlere (analiz uzmani, test uzmani, yazilim uzmani, veritabani uzmani gibi)
bolinmesi ve bu disiplinlerin kendi iginde beceri gesitliligi derecelerin farkli olmasi,
1§ beceriklilik ve yaraticilik davranislarinin 6zellesmesi ¢alisma sonuglar1 arasinda
farklilik olusmasina sebep oldugu diisiiniilmektedir. Ornegin; test uzmam daha az
beceri cesitliligine sahip oldugundan iste yeni seyler 6grenmeye ¢alisma, yeni
gelismeler oldugunda onlart ilk 6grenme ve Ogrendiklerini uygulama gibi is
becerikliligi davranislarin1 daha az sergilemektedir. Bununla birlikte test uzmani
kendini mesleki olarak gelistirme, performansla ilgili yOneticiden veya is
arkadaslarindan geri bildirim isteme gibi is becerikliligi davranislarini daha ¢ok
sergileyebilir. Diger taraftan yazilim uzmani, veritaban1 uzmani daha ¢ok beceri
cesitlilige sahip oldugundan iste yeni seyler dgrenmeye calisma, yeni gelismeler
oldugunda onlar1 ilk 6grenme ve Ogrendiklerini uygulama gibi is becerikliligi
davraniglarin1 daha ¢ok sergilemektedir. Ama bu uzmanlar isleri azaltma, zor kararlar

almamak gibi is becerikliligi davranislarin1 daha az sergileyebilir.
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Ayrica her ne kadar kademeler arasi yaraticilik seviyesi degisse de yapilan isin
niteligine gore de yaraticilik seviyesi degismektedir. Ornegin; test uzmani ile analiz
uzmani siirekli yeni gelismelerden haberdar olmasi ve edindigi bilgileri siirekli
yenilemesi ¢ok gerekmezken; yazilim uzmaninin hem yeni teknolojilerden haberdar
olmasi hem de bunlari islerinde kullanarak giincellemeler yapmasi gerekir. Bu durum
arastirmanin kisitint olusturmaktadir. Calismanin daha verimli sonuglanmasi igin
Ozel bir alt i grubuyla (6rnegin; yazilimci) daha fazla sayida orneklemle yapilmasi

daha ayrmtili sonuglara ulasilmasini saglayabilir.

Arastirmanin bir sonraki asamasinda katilimcilarin yas gruplari (dogum yil1), egitim
ve ¢aligma siiresine gore beceri ¢esitliligi, is becerikliligi ve yaraticilik diizeylerinde
bir farklilik olup olmadig: arastirilmistir. Bulgular 2H1a, 2H15 Ve 2H1c hipotezlerinin
kismen kabuliinii gerektirmistir. Bu dogrultuda; dogum yili 1990 ve Oncesi olan
calisanlarin yaraticilik diizeyleri, 1990 sonrast dogan c¢alisanlardan anlamli bir
sekilde yiiksek c¢ikmistir. Bu sonu¢ edinilen tecriibelerin daha fazla olmasi ile
aciklanabilir. Ayrica lisansiistii egitim diizeyindeki ¢alisanlarin hem beceri ¢esitliligi
hem de yaraticilik diizeylerinin lisans mezunu calisanlardan anlamli bir sekilde
yiikksek oldugu goriilmiistir. Bu sonug ise; egitimin kisiye daha fazla beceriler
kazandirdigiyla ve oOzellikle lisans {stii egitimin arastirmaya zemin saglamasi
acisindan daha yaratict fikirlere zemin hazirlamasiyla aciklanabilir. Son olarak
tecriibesi daha ¢ok olan c¢alisanlarin daha az tecriibeli ¢alisanlara gore daha yiiksek

yaraticilik diizeyine sahip olmalari, edinilen tecriibenin etkisiyle oldugu sdylenebilir.

Bu tez ¢alismasinin sonuglari; uygulamada isletmelerin insan kaynaklari yonetimi
stratejileri gelistirmeleri esnasinda onlara bir dayanak teskil edebilir. Temelde
orgiitler ¢alisanlarin beceri ¢esitliligini, is becerikliligini ve yaraticiliini arttirmasi
i¢in insan kaynaklari yonetimi stratejilerine odaklanabilir. Orgiitler bu stratejileri
birey, grup, orgiitiin kendisi ve stratejik ¢evre agisindan belirleyebilir (Mumford,
2000). Ornegin; birey bakimindan beceri cesitliligi, is becerikliligi ve yaraticilig1
arttirmak icin insan kaynaklari departmani egitimler ve seminerler diizenleyebilir.
Grup bakimindan ise; farkli becerileri, goriisleri ve deneyimleri olan bireyler
toplanarak proje bazli calismalarin yapilmasma imkan sunabilir. Orgiitin kendisi
bakimindan beceri cesitliligi, is becerikliligi ve yaraticiligi 6ne ¢ikaran ise alim
politikalar1 belirleyebilir. Stratejik ¢evre icin ise; insan kaynaklari departmani

teknolojideki, pazarlardaki ve rakiplerdeki degisiklikleri dikkate alarak Grgutln

84



icerisindeki Dbireylerin becerileri ve yeteneklerini inceleyebilir. Yapilan bu
incelemede insan kaynaklari bu degisikliklerin gerektirdigi bosluklar varsa orgiit

icindeki bireyleri gelistirebilir veya orgiite yeni bireyler alabilir (Mumford, 2000).

85



KAYNAKCA

Acan, A. M. (2021). Bireysel is yapilandirmanin temel benlik degerlendirmesi ve
yenilik¢i isgoren davramslarina etkisini belirlemeye yonelik bir arastirma.
(Yayin No. 664728) [Doktora Tezi, Inonii Universitesi ]. YOK Ulusal Tez
Merkezi

Agca, V., & Kurt, M. (2007). i¢ girisimcilik ve temel belirleyicileri: Kavramsal bir
cerceve. Erciyes Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, (29),
83-112. https://dergipark.org.tr/tr/pub/erciyesiibd/issue/5886/77857

Akgiil, 1., & Yavuz, U. (2021). Ortuli bilgi paylasimi ile caligan yaraticiligi
arasindaki iliskide algilanan &rgiitsel destegin araci rolii. Atatiirk Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisu Dergisi, 25(1), 193-213.
https://dergipark.org.tr/tr/pub/ataunisosbil/issue/60912/553825#article_cite

Akturan, A., & Cekmecelioglu, H. G. (2016). The effects of knowledge sharing and
organizational citizenship behaviors on creative behaviors in educational
institutions. Procedia-Social and Behavioral Sciences, 235, 342-350.
https://doi.org/10.1016/j.sbspro.2016.11.042

Allwood, J. M., & Lee, W. L. (2004). The impact of job rotation on problem solving
skills. International Journal of Production Research, 42(5), 865-881.
https://doi.org/10.1080/00207540310001631566

Amabile, T. M. (1983). The social psychology of creativity: A componential
conceptualization. Journal of Personality and Social Psychology, 45(2), 357-
376. https://doi.org/10.1037/0022-3514.45.2.357

Amabile, T. M. (1988). A model of creativity and innovation in organizations.
Research in Organizational Behavior, 10(1), 123-167.
https://web.mit.edu/curhan/www/docs/Articles/15341 Readings/Group_Perfor
mance/Amabile_A_Model_of CreativityOrg.Beh_v10 ppl123-167.pdf

Amabile, T. M. (1997). Motivating creativity in organizations: On doing what you
love and loving what you do. California Management Review, 40(1), 39-58.
https://doi.org/10.2307/41165921

Amabile, T. M. (1998). How to kill creativity. Boston, MA: Harvard Business School
Publishing.

Amabile, T. M., Barsade, S. G., Mueller, J. S., & Staw, B. M. (2005). Affect and
creativity at work. Administrative Science Quarterly, 50(3), 367-403.
https://doi.org/10.2189/asqu.2005.50.3.367

Amabile, T. M., Conti, R., Coon, H., Lazenby, J., & Herron, M. (1996). Assessing
the work environment for creativity. Academy of Management Journal, 39(5),
1154-1184. https://doi.org/10.2307/256995

Amabile, T. M., Hadley, C. N., & Kramer, S. J. (2002, Agustos). Creativity under the
gun. Harvard Business Review, 80, 52-63. https://hbr.org/2002/08/creativity-
under-the-gun

86



Anmk, E. G. (2020). Is ozellisi modeli élgeginin Tiirkceye uyarlanmas: ve
hemgirelerde algilanan orgiitsel destek ile is performansi arasindaki iliskinin
belirlenmesi. (Yaymn No. 651676) [Doktora Tezi, Istanbul Universitesi]. YOK
Ulusal Tez Merkezi.

Antoncic, B., & Hisrich, R. D. (2003). Clarifying the intrapreneurship concept.
Journal of Small Business and Enterprise Development, 10(1), 7-24.
https://doi.org/10.1108/14626000310461187

Architecture. (2023, 23 Mart).Gartner.
icinde.https://www.gartner.com/en/information-
technology/glossary/architecture

Arora, A., & Athreye, S. (2002). The software industry and India’s economic
development. Information Economics and Policy, 14(2), 253-273.
https://doi.org/10.1016/S0167-6245(01)00069-5

Axtell, C. M., Holman, D. J., Unsworth, K. L., Wall, T. D., Waterson, P. E., &
Harrington, E. (2000). Shopfloor innovation: Facilitating the suggestion and
implementation of ideas. Journal of Occupational and Organizational
Psychology, 73(3), 265-285. https://doi.org/10.1348/096317900167029

Bakker, A. B. (2011). An evidence-based model of work engagement. Current
Directions in Psychological Science, 20(4), 265-269.
https://doi.org/10.1177/0963721411414534

Bakker, A. B., & Demerouti, E. (2007). The job demands-resources model: State of
the art. Journal of Managerial Psychology, 22(3), 309-328.
https://doi.org/10.1108/02683940710733115

Bakker, A. B., Demerouti, E., & Euwema, M. C. (2005). Job resources buffer the
impact of job demands on burnout. Journal of Occupational Health
Psychology, 10(2), 170. https://doi.org/10.1037/1076-8998.10.2.170

Bakker, A. B., Tims, M., & Derks, D. (2012). Proactive personality and job
performance: The role of job crafting and work engagement. Human Relations,
65(10), 1359-1378. https://doi.org/10.1177/0018726712453471

Baron, R. M., & Kenny, D. A. (1986). The moderator-mediator variable distinction
in social psychological research: Conceptual, strategic, and statistical
considerations. Journal of Personality and Social Psychology, 51(6), 1173.
https://doi.org/10.1037/0022-3514.51.6.1173

Bartol, K. M., & Srivastava, A. (2002). Encouraging knowledge sharing: The role of
organizational reward systems. Journal of Leadership & Organizational
Studies, 9(1), 64-76. https://doi.org/10.1177/107179190200900105

Basadur, M., Graen, G. B., & Scandura, T. A. (1986). Training effects on attitudes
toward divergent thinking among manufacturing engineers. Journal of Applied
Psychology, 71(4), 612. https://doi.org/10.1016/0147-1767(92)90056-Z

Bass, B. M., & Riggio, R. E. (2006). Transformational leadership. Psychology Press.

Bateman, T. S., & Crant, J. M. (1993). The proactive component of organizational
behavior: A measure and correlates. Journal of Organizational Behavior,
14(2), 103-118. https://doi.org/10.1002/job.4030140202

87


https://doi.org/10.1177/0018726712453471

Battal, F. (2013). Psikolojik sermaye, doniisiimcii liderlik ve ¢calisanlarin yaraticilig
arasindaki iliski.[ Yayimlanmamis yiiksek lisans tezi]. Glimiishane Universitesi

Beechler, S., & Woodward, 1. C. (2009). The global “war for talent.” Journal of
International Management, 15(3), 273-285.
https://doi.org/10.1016/j.intman.2009.01.002

Berdicchia, D., & Masino, G. (2019). The ambivalent effects of participation on
performance and job stressors: The role of job crafting and autonomy. Human
Performance, 32(5), 220-241. https://doi.org/10.1080/08959285.2019.1669038

Berg, J. M., Dutton, J. E., & Wrzesniewski, A. (2008). What is job crafting and why
does it matter. Retrieved form the website of positive organizational
scholarship on April, 15, 2011.
https://www.researchgate.net/publication/266094577_What_is_Job_Crafting_a
nd_Why_ Does_It_Matter

Berg, J. M., Dutton, J. E., & Wrzesniewski, A. (2013). Job Crafting and Meaningful
Work. In B. J. Dik, Z. S. Byrne & M. F. Steger (Eds.), Purpose and Meaning
in the  Workplace  (81-104). https://www.inspiringspace.com/wp-
content/uploads/2018/04/Berg-Dutton-Wrzesniewski-2013-Job-crafting-and-
meaningful-work.pdf

Berg, J. M., Grant, A. M., & Johnson, V. (2010). When callings are calling: crafting
work and leisure in pursuit of unanswered occupational callings. Organization
Science, 21(5), 973-994. https://doi.org/10.1287/0rsc.1090.0497

Berg, J. M., Wrzesniewski, A., & Dutton, J. E. (2010). Perceiving and responding to
challenges in job crafting at different ranks: when proactivity requires
adaptivity. Journal of Organizational Behavior, 31(2-3), 158-186.
https://doi.org/10.1002/job.645

Bilgic, R. (2008). Is ozellikleri kurami: Genis kapsamli gdzden gecirme. Tirk

Psikoloji Yazilar, 11(22), 66-77.
https://www.psikolog.org.tr/tr/yayinlar/dergiler/1031828/tpy130199612008000
0m000150.pdf

Brenninkmeijer, V., & Hekkert-Koning, M. (2015). To craft or not to craft: the
relationships between regulatory focus, job crafting and work outcomes.
Career Development International, 20(2), 147-162.
https://doi.org/10.1108/CDI-12-2014-0162

Buckingham, M., & Vosburgh, R. (2001). The 21st century human resources
function: it’s the talent, stupid! Human Resource Planning, 24, 17-23.
https://www.proquest.com/docview/224587076

Biiytikoztiirk, S. (2019). Sosyal bilimler i¢in veri analizi el kitabr.Pegem Yayimcilik.

Carmeli, A., Gelbard, R., & Reiter-Palmon, R. (2013). Leadership, creative problem-
solving capacity, and creative performance: The importance of knowledge
sharing. Human Resource Management, 52(1), 95-121.
https://doi.org/10.1002/hrm.21514

Chen, C., Feng, J., Liu, X., & Yao, J. (2021). Leader humility, team job crafting and
team creativity: The moderating role of leader—leader exchange. Human
Resource Management Journal, 31(1), 326-340. https://doi.org/10.1111/1748-
8583.12306

88


https://www.proquest.com/docview/224587076

Chen, C. J., Shih, H. A., & Yeh, Y. C. (2011). Individual initiative, skill variety, and
creativity: The moderating role of knowledge specificity and creative
resources. The International Journal of Human Resource Management, 22(17),
3447-3461. https://doi.org/10.1080/09585192.2011.599940

Cheng, J. C., & Yi, O. (2018). Hotel employee job crafting, burnout, and satisfaction:
The moderating role of perceived organizational support. International Journal
of Hospitality Management, 72, 78-85.
https://doi.org/10.1016/j.ijhm.2018.01.005

Crawford, E. R., LePine, J. A., & Rich, B. L. (2010). Linking job demands and
resources to employee engagement and burnout: A theoretical extension and
meta-analytic test. Journal of Applied Psychology, 95(5), 834.
https://www.researchgate.net/publication/46254565 Linking_Job_Demands_a
nd_Resources_to_Employee_Engagement_and_Burnout_A_Theoretical _Exten
sion_and_Meta-Analytic_Test

Cummings, A., & Oldham, G. R. (1997). Enhancing creativity: Managing work
contexts for the high potential employee. California Management Review,
40(1), 22-38. https://doi.org/10.2307/41165920

Camsar1, A. (2019). Isletmelerde mobbing'in ¢alisanlarin oOz-yeterlik algilart ve
yaratici kisilik ozelliklerine etkileri iizerine bir alan arastirmasi. (Yaymn No.
550660) [Yuksek Lisans Tezi, Ufuk Universitesi]. YOK Ulusal Tez Merkezi.

Catal, F. (2021). Psikolojik sermaye ve yasam doyumu iliskisinde is becerikliliginin
araci, yas ve egitim diizeyinin diizenleyici roli. (Yaym No. 671690) [Doktora
Tezi, Hacettepe Universitesi]. YOK Ulusal Tez Merkezi

Cekmecelioglu, H. G. (2002). Bireysel, orgiitsel yaraticilik ve yaraticilik icin i
cevresinin diizenlenmesi: Bir arastirma. (Yaym No. 117140) [Doktora Tezi,
Gebze Yiksek Teknoloji Enstitlisti]. YOK Ulusal Tez Merkezi

Daniels, K., Gedikli, C., Watson, D., Semkina, A., & Vaughn, O. (2017). Job design,
employment practices and well-being: a systematic review of intervention
studies. Ergonomics, 60(9), 1177-1196.
https://doi.org/10.1080/00140139.2017.1303085

Database Design. (2023, 23 Mart). Wikipedia.
I¢inde.https://en.wikipedia.org/wiki/Database _design#:~:text=Database%20des
Ign%20is%20the%200rganization,system%20manages%20the%20data%?20acc
ordingly

De Beer, L. T., Tims, M., & Bakker, A. B. (2016). Job crafting and 1ts impact on
work engagement and job satisfaction in mining and manufacturing. South
African Journal of Economic and Management Sciences, 19(3), 400-412.
https://doi.org/10.4102/sajems.v19i3.1481

De Gennaro, D. (2019). Job crafting: The art of redesigning a job. Emerald
Publishing Limited.

De Spiegelaere, S., Van Gyes, G., De Witte, H., Niesen, W., & Van Hootegem, G.
(2014). On the relation of job insecurity, job autonomy, innovative work
behaviour and the mediating effect of work engagement. Creativity and
Innovation Management, 23(3), 318-330. https://doi.org/10.1111/caim.12079

89


https://doi.org/10.1080/00140139.2017.1303085

Demerouti, E., Bakker, A. B., & Halbesleben, J. R. (2015). Productive and
counterproductive job crafting: A daily diary study. Journal of Occupational
Health Psychology, 20(4), 457. https://doi.org/10.1037/0cp0000012

Demerouti, E., & Peeters, M. C. (2018). Transmission of reduction-oriented crafting
among colleagues: A diary study on the moderating role of working conditions.
Journal of Occupational and Organizational Psychology, 91(2), 209-234.
https://doi.org/10.1111/joop.12196

Demirel, E. T. (2017). Sosyal girisimcilik.  Fwat  Universitesi.
https://acikerisim.firat.edu.tr

Dik, B. J., Duffy, R. D., Allan, B. A., O’Donnell, M. B., Shim, Y., & Steger, M. F.
(2014). Purpose and meaning in career development applications. The
Counseling Psychologist, 43(4), 558-585.
https://doi.org/10.1177/001100001454

Dinger, M., Thatcher, J. B., & Stepina, L. P. (2010). A study of work-family conflict
among IT professionals: Job characteristics, individual values, and
management practices. Journal of Organizational Computing and Electronic
Commerce, 20(1), 91-121. https://doi.org/10.1080/10919390903482341

Dorenbosch, L., Engen, M. L. V., & Verhagen, M. (2005). On-the-job innovation:
The impact of job design and human resource management through production
ownership. Creativity and Innovation Management, 14(2), 129-141.
https://doi.org/10.1111/j.1476-8691.2005.00333.x

Drazin, R., Glynn, M. A., & Kazanjian, R. K. (1999). Multilevel theorizing about
creativity in organizations: A sensemaking perspective. Academy of
Management Review, 24(2), 286-307. https://doi.org/10.2307/259083

Durmus, B., Yurtkoru, E. S., & Cinko, M. (2022). Sosyal bilimlerde SPSS’le veri
analizi (8. Baski1). The Kitap Yayincilik.

Eisenberger, R., & Armeli, S. (1997). Can salient reward increase creative
performance without reducing intrinsic creative nterest? Journal of
Personality and Social Psychology, 72(3), 652. https://doi.org/10.1037/0022-
3514.72.3.652

Ford, C. M. (1996). A theory of individual creative action in multiple social domains.
Academy of Management Review, 21(4), 1112-1142.
https://doi.org/10.2307/259166

Gallagher, K. P., Kaiser, K. M., Simon, J. C., Beath, C. M., & Goles, T. (2010). The
requisite variety of skills for IT professionals. Communications of the ACM,
53(6), 144-148. https://doi.org/10.1145/1743546.1743584

Ghitulescu, B. E. (2007). Shaping tasks and relationships at work: examining the
antecedents and consequences of employee job crafting (Publication No.
2397146) [Doctoral dissertation, University of Pittsburgh].Scientific Research
An Academic Publisher.

Gilson, L. L., Mathieu, J. E., Shalley, C. E., & Ruddy, T. M. (2005). Creativity and
standardization: Complementary or conflicting drivers of team effectiveness?.
Academy of Management Journal, 48(3), 521-531.
https://www.jstor.org/stable/20159673

90


https://doi.org/10.2307/259083
https://www.jstor.org/stable/20159673

Gordon, H. J., Demerouti, E., Le Blanc, P. M., & Bipp, T. (2015). Job crafting and
performance of Dutch and American health care professionals. Journal of
Personnel Psychology. https://doi.org/10.1027/1866-5888/a000138

Goker, M. H., & Roth-Berghofer, T. (1999). The development and utilization of the
case-based help-desk support system HOMER. Engineering Applications of
Artificial Intelligence, 12(6), 665-680.

Gupta, V., & Singh, S. (2014). Psychological capital as a mediator of the relationship
between leadership and creative performance behaviors: Empirical evidence
from the Indian R&D sector. The International Journal of Human Resource
Management, 25(10), 1373-1309.
https://doi.org/10.1080/09585192.2013.870311

Gurbliz, S. (2019). Insan kaynaklar: yonetimi. Ankara: Seckin Yaymlari.
https://www.turcademy.com/tr/kitap/insan-kaynaklari-yonetimi-
97897502541009.

Giirbiiz, S., Bekmezci, M., & Mert, 1. S. (2010). Orgiitsel faktorlerin i¢ girisimcilige
etkisi: Is tatminini arac1 degisken mi? Organizasyon ve Yo6netim Bilimleri
Dergisi, 2(2), 127-135.
https://dergipark.org.tr/tr/pub/oybd/issue/16336/171036#article_cite

Hackman, J. R., & Oldham, G. R. (1976). Motivation through the design of work:
test of a theory. Organizational Behavior and Human Performance, 16(2),
250-279. https://doi.org/10.1016/0030-5073(76)90016-7

Hackman, J. R., & Oldham, G. R. (1980). Work redesign (Vol. 2779). Reading,
Mass.: Addison-Wesley.

Heinze, T., Shapira, P., Rogers, J. D., & Senker, J. M. (2009). Organizational and
institutional influences on creativity in scientific research. Research Policy,
38(4), 610-623. https://doi.org/10.1016/j.respol.2009.01.014

Helvaci, M. A. (2002). Performans y6netim siirecinde performans degerlendirmenin
onemi. Ankara Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, 35, 155-1609.
https://dergipark.org.tr/tr/download/article-file/509272

Hetland, J., Hetland, H., Bakker, A. B., & Demerouti, E. (2018). Daily
transformational leadership and employee job crafting: The role of promotion
focus. European Management Journal, 36(6), 746-756.
https://doi.org/10.1016/j.em;.2018.01.002

Higgins, E. T. (1997). Beyond pleasure and pain. American Psychologist, 52(12),
1280. https://doi.org/10.1037/0003-066X.52.12.1280

[lhan, S. (2004). Girisimcilik ve sosyo-ekonomik stirecteki rolli. Firat Universitesi
Dogu Arastirmalari Dergisi, 3(1), 70-75.
https://dergipark.org.tr/en/pub/fudad/issue/47032/591230#article_cite

Imamoglu, E. B. (2019). Giiglendirici liderlik ile yenilikci is davramisi arasindaki
iliskide algilanan orgiitsel destek ve bilgi paylasimi davramigimin aract rolii:
Bilisim sektoriinde bir ¢alisma. (Yaym No. 585007) [Doktora Tezi, Yildiz
Teknik Universitesi]. YOK Ulusal Tez Merkezi.

Kahn, W. A. (1990). Psychological conditions of personal engagement and
disengagement at work. Academy of Management Journal, 33(4), 692-724.
https://doi.org/10.5465/256287

91



Kalyar, M. N. (2017). Psikolojik sermaye, lider-iiye etkilesimi ve motivasyon ara
degiskenleri baglaminda etik liderligin yaraticilik ve performans iizerindeki
etkisi.(Yayin No. 466005) [Doktora Tezi, Inonii Universitesi]. YOK Ulusal Tez
Merkezi.

Kanbur, E. (2015). Calisanlarin bireysel yaraticilik diizeylerinin i¢ girisimcilik
performanslart iizerindeki etkisinde algilanan orgiitsel destegin aracilik rolii.
[Yayimlanmamis Doktora Tezi]. Gaziosmanpasa Universitesi

Kass, S. J.,, Vodanovich, S. J., & Callender, A. (2001). State-trait boredom:
Relationship to absenteeism, tenure, and job satisfaction. Journal of Business
and Psychology, 16(2), 317-327. https://doi.org/10.1023/A:1011121503118

Katz, R., & Allen, T. J. (1985). Project performance and the locus of influence in the
R&D matrix. Academy of Management Journal, 28(1), 67-87.
https://doi.org/10.5465/256062

Kaufman, J. C., & Sternberg, R. J. (Eds.). (2010). The cambridge handbook of
creativity. Cambridge University Press.

Kazimli, M. (2019). Orgitsel yaraticihigin ic girisimcilik iizerine etkisi (Yaym No.
589983) [Yiksek Lisans Tezi, Dokuz Eylul Universitesi].YOK Ulusal Tez
Merkezi

Kerse, G. (2017). Is becerikliligi (job crafting) dlgegini Tiirk¢e’ye uyarlama ve
duygusal tiikenme ile iliskisini belirleme. Isletme Arastirmalar: Dergisi, 9(4),
283-304. https://doi.org/ 10.20491/isarder.2017.332

Kerse, G., & Babadag, M. (2019). Dénistirtct liderligin is becerikliligi tizerindeki
etkisi: Akademisyenler Gizerinde bir uygulama. Is ve Insan Dergisi, 6(2), 133-
143. https://doi.org/10.18394/iid.504889

Kilic, E., & Gok, M. S. (2022). Employee proactivity and proactive initiatives
towards creativity: exploring the roles of job crafting and initiative climate.
International Journal of Organizational Analysis, (ahead-of-print).
https://doi.org/10.1108/1JOA-01-2022-3100

Kim, H., Im, J., & Qu, H. (2018). Exploring antecedents and consequences of job
crafting. International Journal of Hospitality Management, 75, 18-26.
https://doi.org/10.1016/j.ijhm.2018.02.014

Kim, M., Baek, S. I., & Shin, Y. (2020). The effect of the congruence between job
characteristics and personality on job crafting. International Journal of
Environmental Research and Public Health, 17(1), 52.
https://doi.org/10.3390/ijerph17010052

Kirkendall, C. D. (2013). Job crafting: The pursuit of happiness at work (Publication
No. 705) [Doctoral dissertation, Wright State University].

Koydemir, S., Simsek, O. F., & Demir, M. (2014). Pathways from personality to
happiness: Sense of uniqueness as a mediator. Journal of Humanistic
Psychology, 54(3), 314-335. https://doi.org/10.1177/0022167813501226

Leana, C., Appelbaum, E., & Shevchuk, I. (2009). Work process and quality of care
in early childhood education: the role of job crafting. Academy of Management
Journal, 52(6), 1169-1192. https://doi.org/10.5465/amj.2009.47084651

92



Lee, C. C., & Yang, J. (2000). Knowledge value chain. Journal of Management
Development, 19(9), 783-794.. https://doi.org/10.1108/02621710010378228

Lee, J. N. (2001). The impact of knowledge sharing, organizational capability and
partnership quality on IS outsourcing success. Information & Management,
38(5), 323-335. https://doi.org/10.1016/S0378-7206(00)00074-4

LePine, J. A., Podsakoff, N. P., & LePine, M. A. (2005). A meta-analytic test of the
challenge stressor—hindrance stressor framework: An explanation for
mconsistent relationships among stressors and performance. Academy of
Management Journal, 48(5), 764-775.
https://doi.org/10.5465/amj.2005.18803921

Li, J., Sekiguchi, T., & Qi, J. (2020). When and why skill variety influences
employee job crafting: Regulatory focus and social exchange perspectives.
Employee Relations, 42(3), 662-680. https://doi.org/10.1108/ER-06-2019-0240

Liao, S. H., Fei, W. C., & Chen, C. C. (2007). Knowledge sharing, absorptive
capacity, and innovation capability: an empirical study of Taiwan's knowledge-
intensive industries. Journal of Information Science, 33(3), 340-359.
https://doi.org/10.1177/0165551506070739

Lichtenthaler, P. W., & Fischbach, A. (2016). Job crafting and motivation to
continue working beyond retirement age. Career Development International,
21(5), 477-497. https://doi.org/10.1108/CDI-01-2016-0009

Ligon, G. S., Graham, K. A., Edwards, A., Osburn, H. K., & Hunter, S. T. (2012).
Performance management: Appraising performance, providing feedback, and
developing for creativity. In Handbook of Organizational Creativity, 633-666,
Academic Press. https://doi.org/10.1016/B978-0-12-374714-3.00025-2

Luthans, F., Avolio, B. J., Avey, J. B., & Norman, S. M. (2007). Positive
psychological capital: Measurement and relationship with performance and
satisfaction. Personnel Psychology, 60(3), 541-572.
https://doi.org/10.1111/j.1744-6570.2007.00083.x

Luthans, F., Luthans, K. W., & Luthans, B. C. (2004). Positive psychological capital:
Beyond human and social capital. Business Horizons, 47(1), 45-50.
https://doi.org/10.1016/j.bushor.2003.11.007

Luthans, F., & Youssef, C. M. (2004). Human, social, and now positive
psychological capital management: Investing in people for competitive
advantage. Organizational Dynamics, 33(2), 143-160.
https://doi.org/10.1016/j.0rgdyn.2004.01.003

Luu, T. T., Rowley, C., Dinh, C. K., Qian, D., & Le, H. Q. (2019). Team creativity in
public healthcare organizations: The roles of charismatic leadership, team job
crafting, and collective public service motivation. Public Performance &
Management Review, 42(6), 1448-1480.
https://doi.org/10.1080/15309576.2019.1595067

Madjar, N., Oldham, G. R., & Pratt, M. G. (2002). There's no place like home? The
contributions of work and nonwork creativity support to employees' creative
performance. Academy of Management Journal, 45(4), 757-767.
https://doi.org/10.5465/3069309

93



Mavi, O. (2020). Is becerikliligi, birey-is uyumu ve is tatmini iliskisi: otel ¢calisanlar:
lizerine bir arastirma. (Yaym No. 660160) [Ylksek Lisans Tezi, Mugla Sitki
Kog¢man Universitesi]. YOK Ulusal Tez Merkezi.

McClelland, G. P., Leach, D. J., Clegg, C. W., & McGowan, |. (2014). Collaborative
crafting in call centre teams. Journal of Occupational and Organizational
Psychology, 87(3), 464-486. https://doi.org/10.1111/joop.12058

McFadzean, E. (1998). Enhancing creative thinking within organisations.
Management Decision, 36(5), 309-315.
https://doi.org/10.1108/00251749810220513

Mittone, L., & Morreale, A. (2022). What drives innovative behavior?-An
experimental analysis on risk attitudes, creativity and performance. Journal of
Behavioral and Experimental Economics, 98, 101868.
https://doi.org/10.1016/j.socec.2022.101868

Morgeson, F. P., & Humphrey, S. E. (2006). The Work Design Questionnaire
(WDQ): Developing and validating a comprehensive measure for assessing job
design and the nature of work. Journal of Applied Psychology, 91(6), 1321-
13309. https://doi.org/10.1037/0021-9010.91.6.1321

Morgeson, F. P., & Humphrey, S. E. (2008). Job and team design: Toward a more
integrative conceptualization of work design. In Research in Personnel and
Human Resources Management, 27, 39-91. https://doi.org/10.1016/S0742-
7301(08)27002-7

Mumford, M. D. (2000). Managing creative people: Strategies and tactics for
innovation. Human Resource Management Review, 10(3), 313-351.
https://doi.org/10.1016/S1053-4822(99)00043-1

Mutonyi, B. R., Slatten, T., & Lien, G. (2020). Organizational climate and creative
performance in the public sector. European Business Review, 32(4), 615-631.
https://doi.org/10.1108/EBR-02-2019-0021

Nelson, R. R. (1991). Educational needs as perceived by IS and end-user personnel:
A survey of knowledge and skill requirements. Mis Quarterly, 15(4), 503-525.
https://doi.org/10.2307/249454

Niessen, C., Weseler, D., & Kostova, P. (2016). When and why do individuals craft
their jobs? The role of individual motivation and work characteristics for job
crafting. Human Relations, 69(6), 1287-1313.
https://doi.org/10.1177/0018726715610642

Noefer, K., Stegmaier, R., Molter, B., & Sonntag, K. (2009). A great many things to
do and not a minute to spare: Can feedback from supervisors moderate the
relationship between skill variety, time pressure, and employees' innovative
behavior?. Creativity Research Journal, 21(4), 384-393.
https://doi.org/10.1080/10400410903297964

Nonaka, 1. (1994). A dynamic theory of organizational knowledge creation.
Organization Science, 5(1), 14-37. https://doi.org/10.1287/orsc.5.1.14

Ogbuanya, T. C., & Chukwuedo, S. O. (2017). Job crafting-satisfaction relationship
in electrical/electronic technology education programme: Do work engagement
and commitment matter? Revista de Psicologia del Trabajo y de las
Organizaciones, 33(3), 165-173. https://doi.org/10.1016/j.rpto.2017.09.003

94



Oldham, G. R., & Cummings, A. (1996). Employee creativity: Personal and
contextual factors at work. Academy of Management Journal, 39(3), 607-634.
https://doi.org/10.5465/256657

Oldham, G. R., & Fried, Y. (2016). Organizational behavior and human decision
processes job design research and theory: Past , present and future.
Organizational Behavior and Human Decision Processes, 136, 20-35.
https://doi.org/10.1016/j.0bhdp.2016.05.002

Oldham, G. R., & Hackman, J. R. (2010). Not what it was and not what it will be:
The future of job design research. Journal of Organizational Behavior, 463—
479. https://doi.org/10.1002/job

Ortega, J. (2001). Job rotation as a learning mechanism. Management Science,
47(10), 1361-1370. https://doi.org/10.1287/mnsc.47.10.1361.10257

Ozturk, A., & Karatepe, O. M. (2019). Frontline hotel employees’ psychological
capital, trust in organization, and their effects on nonattendance intentions,
absenteeism, and creative performance. Journal of Hospitality Marketing &
Management, 28(2), 217-239. https://doi.org/10.1080/19368623.2018.1509250

Oge, H. S. (2011). Insan kaynaklar: yonetimi. Egitim Yayinevi.

Ozmutaf, N. M. (2007). Orgiitlerde bireysel performans unsurlari ve gatisma.
Cumhuriyet Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 8(2), 41-60.
http://kutuphane.dogus.edu.tr/mvt/pdf.php?pdf=0004293&Ing=1

Parker, S. K., & Wall, T. D. (1998). Job and work design: Organizing work to
promote well-being and effectiveness. Thousand Oaks, SAGE Publications, Inc
(Issue 1998).

Parker, S. K., Wall, T. D., & Jackson, P. R. (1997). “That's not my job”: Developing
flexible employee work orientations. Academy of Management Journal, 40(4),
899-929. https://doi.org/10.5465/256952

Petrou, P. (2013). Crafting the change: The role of job crafting and regulatory focus
in adaptation to organizational change. Utrecht University.

Petrou, P., Demerouti, E., Peeters, M. C., Schaufeli, W. B., & Hetland, J. (2012).
Crafting a job on a daily basis: Contextual correlates and the link to work
engagement. Journal of Organizational Behavior, 33(8), 1120-1141.
https://doi.org/10.1002/job.1783

Pinchot, G., & Pellman, R. (1999). Intrapreneuring in action: A handbook for
business innovation. Berrett-Koehler Publishers.

Podsakoff, P. M., MacKenzie, S. B., Moorman, R. H., & Fetter, R. (1990).
Transformational leader behaviors and their effects on followers' trust in
leader, satisfaction, and organizational citizenship behaviors. The Leadership
Quarterly, 1(2), 107-142. https://doi.org/10.1016/1048-9843(90)90009-7

Prabhakar, B., Litecky, C. R., & Arnett, K. (2005). IT skills in a tough job market.
Communications of the ACM, 48(10), 91-94.
https://doi.org/10.1145/1089107.1089110

Randolph, W. A. (1995). Navigating the journey to empowerment. Organizational
Dynamics, 23(4), 19-32. https://doi.org/10.1016/0090-2616(95)90014-4

95


https://doi.org/10.1002/job

Rego, A., Machado, F., Leal, S., & Cunha, M. P. E. (2009). Are hopeful employees
more creative? An empirical study. Creativity Research Journal, 21(2-3), 223-
231. https://doi.org/10.1080/10400410902858733

Rego, A., Sousa, F., Marques, C., & e Cunha, M. P. (2012). Authentic leadership
promoting employees' psychological capital and creativity. Journal of Business
Research, 65(3), 429-437. https://doi.org/10.1016/j.jbusres.2011.10.003

Ren, H., Zhang, Q., & Zheng, Y. (2020). Impact of work values and knowledge
sharing on creative performance. Chinese Management Studies, 15(1), 86-98.
https://doi.org/10.1108/CMS-08-2019-0287

Rivera-Vazquez, J. C., Ortiz-Fournier, L. V., & Flores, F. R. (2009). Overcoming
cultural barriers for innovation and knowledge sharing. Journal of Knowledge
Management, 13(5), 257-270. https://doi.org/10.1108/13673270910988097

Roczniewska, M. A., & Puchalska-Kaminska, M. (2017). Are managers also
‘crafting leaders’? The link between organizational rank, autonomy, and job
crafting. Polish Psychological Bulletin, 48 (2), 198-211.
https://doi.org/10.1515/ppb-2017-0023

Rothwell, & Kazanas, H. C. (2003). The strategic development of talent. HRD Press
Ambherst, 1-541.

Rudolph, C. W., Katz, I. M., Lavigne, K. N., & Zacher, H. (2017). Job Crafting: A
meta-analysis of relationships with individual differences, job characteristics,
and work outcomes. Journal of Vocational Behavior, 102, 112-138.
https://doi.org/10.1016/j.jvb.2017.05.008

Salanova, M., Schaufeli, W. B., Xanthopoulou, D., & Bakker, A. B. (2010). The gain
spiral of resources and work engagement: Sustaining a positive worklife. In A.
B. Bakker (Ed.) & M. P. Leiter, Work engagement: A handbook of essential
theory and research, 118-131. Psychology Press.

Sarooghi, H., Libaers, D., & Burkemper, A. (2015). Examining the relationship
between creativity and innovation: A meta-analysis of organizational, cultural,
and environmental factors. Journal of Business Venturing, 30(5), 714-731.
https://doi.org/10.1016/j.jbusvent.2014.12.003

Sawant, A. A., Bari, P. H., & Chawan, P. M. (2012). Software testing techniques and
strategies. International Journal of Engineering Research and Applications
(MERA), 2(3), 980-986. ISSN: 2248-9622, www.ijera.com.

Schaufeli, W. B., & Bakker, A. B. (2004). Job demands, job resources, and their
relationship with burnout and engagement: A multi-sample study. Journal of
Organizational Behavior, 25(3), 293-315. https://doi.org/10.1002/job.248

Schaufeli, W. B., Salanova, M., Gonzalez-Rom4, V., & Bakker, A. B. (2002). The
measurement of engagement and burnout: A two sample confirmatory factor
analytic approach. Journal of Happiness Studies, 3(1), 71-92.
https://doi.org/10.1023/A:1015630930326

Schneider, B., & Snyder, R. A. (1975). Some relationships between job satisfaction
and organization climate. Journal of Applied Psychology, 60(3), 318.
https://doi.org/10.1037/h0076756

96


http://www.ijera.com/

Scott, D., Brown, A., & Lunt, I. (2004). Professional doctorates: Integrating
academic and professional knowledge: Integrating academic and professional
knowledge. McGraw-Hill Education (UK).

Scott, S. G., & Bruce, R. A. (1994). Determinants of innovative behavior: A path
model of individual innovation in the workplace. Academy of Management
Journal, 37(3), 580-607. https://doi.org/10.5465/256701

Shalley, C. E., Zhou, J., & Oldham, G. R. (2004). The effects of personal and
contextual characteristics on creativity: Where should we go from here?.
Journal of Management, 30(6), 933-958.
https://doi.org/10.1016/j.jm.2004.06.007

Sharma, A., & Nambudiri, R. (2020). Work engagement, job crafting and
innovativeness in the Indian IT industry. Personnel Review, 49(7), 1381-1397.
https://doi.org/10.1108/PR-11-2019-0607

Shipton, H. J., West, M. A,, Parkes, C. L., Dawson, J. F., & Patterson, M. G. (2006).
When promoting positive feelings pays: Aggregate job satisfaction, work
design features, and innovation in manufacturing organizations. European
Journal of Work and Organizational Psychology, 15(4), 404-430.
https://doi.org/10.1080/13594320600908153

Slemp, G. R., Kern, M. L., & Vella-Brodrick, D. A. (2015). Workplace well-being:
The role of job crafting and autonomy support. Psychology of Well-being, 5(1),
1-17. https://doi.org/10.1186/s13612-015-0034-y

Smits, S. J., McLean, E. R., & Tanner, J. R. (1992, May). Managing high achieving
information systems professionals [Conference proceedings]. 1992 ACM
SIGCPR conference on Computer personnel research (pp. 314-327).
https://doi.org/10.1145/144001.144093

Snyder, C. R. (2002). Hope theory: Rainbows in the mind. Psychological Inquiry,
13(4), 249-275. https://doi.org/10.1207/S15327965PL11304_01

Sousa-Poza, A., & Sousa-Poza, A. A. (2000). Well-being at work: A cross-national
analysis of the levels and determinants of job satisfaction. The Journal of
Socio-Economics, 29(6), 517-538. https://doi.org/10.1016/S1053-
5357(00)00085-8

Spector, P. E. (1997). Job satisfaction: Application, assessment, causes, and
consequences (Vol. 3). Sage.

Sencan, H. (2021, 6 Eylul). Psikoteknik ve Uygulama Alanlar1 Hakkinda Makale.
AB UYUM. http://www.abuyum.com/psikoteknik-ve-uygulama-alanlari-hk-
makale/118/Page.aspx

Tak, B., Sayilar, Y., & Kaymaz, K. (2007). Yetkinliklere dayali insan kaynaklari
yonetimi ve Ucretlendirme sistemi Gzerine bir inceleme. Uludag Universitesi
Isletme Fakiiltesi Dergisi, 8(2), 233-266.
https://dergipark.org.tr/en/pub/ifede/issue/4599/62862

Thomas, J. P., Whitman, D. S., & Viswesvaran, C. (2010). Employee proactivity in
organizations: A comparative meta-analysis of emergent proactive constructs.
Journal of Occupational and Organizational Psychology, 83(2), 275-300.
https://doi.org/10.1348/096317910X502359

97



Tian, W., Wang, H., & Rispens, S. (2021). How and when job crafting relates to
employee creativity: The important roles of work engagement and perceived
work group status diversity. International Journal of Environmental Research
and Public Health, 18(1), 291. https://doi.org/10.3390/ijerph18010291

Tims, M., & Bakker, A. B. (2010). Job crafting: Towards a new model of individual
job redesign. SA Journal of Industrial Psychology, 36(2), 1-9.
https://hdl.handle.net/10520/EJC89228

Tims, M., Bakker, A. B., & Derks, D. (2012). Development and validation of the job
crafting scale. Journal of Vocational Behavior, 80(1), 173-186.
https://doi.org/10.1016/j.jvb.2011.05.009

Tims, M., Bakker, A. B., & Derks, D. (2013). The impact of job crafting on job
demands, job resources, and well-being. Journal of Occupational Health
Psychology, 18(2), 230-240. https://doi.org/10.1037/a0032141

Tims, M., Bakker, A. B., & Derks, D. (2014). Daily Job Crafting and The Self-
Efficacy—Performance Relationship. Journal of Managerial Psychology, 29(5),
490-507. https://doi.org/10.1108/JMP-05-2012-0148 .

Tokucu, F. (2018). Yaraticilik ve girisimcilik iligkisi: Kafkas Univer_;itesinde bir
arastirma. (Yayin No. 522550) [Yiksek Lisans Tezi, Kafkas Universitesi].
YOK Ulusal Tez Merkezi.

Torrance, E. P. (1993). Understanding creativity: Where to start? Psychological
Inquiry, 4(3), 232-234. https://doi.org/10.1207/s15327965pli0403 17

Trochim, W., & Donnelly, J. (2006). The research methods knowledge base. 3rd.
Mason, OH: Atomic Dog Publishing.

Tugade, M. M., Fredrickson, B. L., & Feldman Barrett, L. (2004). Psychological
resilience and positive emotional granularity: Examining the benefits of
positive emotions on coping and health. Journal of Personality, 72(6), 1161-
1190. https://doi.org/10.1111/j.1467-6494.2004.00294.x

Turk Dil Kurumu Sézlikleri. (2021, 6 Eyldl). https://sozluk.gov.tr/

Unsar, S. (2009). yetkinlige dayali iicret ydnetiminin genel bir degerlendirmesi.
Cumhuriyet Universitesi IIBF Dergisi, 10(1), 43-56.
https://search.trdizin.gov.tr/tr/yayin/detay/90479/yetkinlige-dayali-ucret-
yonetiminin-genel-bir-degerlendirilmesi

Viswesvaran, C., & Ones, D. S. (2000). Perspectives on models of job performance.
International Journal of Selection and Assessment, 8(4), 216-226.
https://doi.org/10.1111/1468-2389.00151

Vuori, T., San, E., & Kira, M. (2012). Meaningfulness-making at work. Qualitative
Research in  Organizations and Management, 7(2), 231-248.
https://doi.org/10.1108/17465641211253110

Wang, H. J., Demerouti, E., & Le Blanc, P. (2017). Transformational leadership,
adaptability, and job crafting: The moderating role of organizational
identification.  Journal of Vocational Behavior, 100, 185-195.
https://doi.org/10.1016/j.jvb.2017.03.009

98


https://doi.org/10.1207/s15327965pli0403_17

Weiss, H. M. (2002). Deconstructing job satisfaction: Separating evaluations, beliefs
and affective experiences. Human Resource Management Review, 12(2), 173-
194, https://doi.org/10.1016/S1053-4822(02)00045-1

Wood, R., & Bandura, A. (1989). Social cognitive theory of organizational
management. Academy of Management Review, 14(3), 361-384.
https://doi.org/10.5465/amr.1989.4279067

Woodman, R. W., Sawyer, J. E., & Griffin, R. W. (1993). Toward a theory of
organizational creativity. Academy of Management Review, 18(2), 293-321.
https://doi.org/10.5465/amr.1993.3997517

Wrzesniewski, A., & Dutton, J. E. (2001). Crafting a job: Revisioning employees as
active crafters of their work. Academy of Management Review, 26(2), 179-201.
https://doi.org/10.5465/amr.2001.4378011

Yahya, S., & Goh, W. K. (2002). Managing human resources toward achieving
knowledge management. Journal of Knowledge Management, 6(5), 457-468.
https://doi.org/10.1108/13673270210450414

Yeloglu, H. O. (2008). Orgiitlerde yapisal-stratejik  konfigurasyonlar:
Kosulbagimlilik kurami, konfigiirasyon yaklasimi baglaminda orgiit yapilar
lizerine onermeler. Eskisehir Osmangazi Universitesi IIBF Dergisi, 3(2), 155-
170. https://dergipark.org.tr/tr/pub/oguiibf/issue/56500/785716

Yoo, S., Jang, S., Ho, Y., Seo, J.,, & Yoo, M. H. (2019). Fostering workplace
creativity: Examining the roles of job design and organizational context. Asia
Pacific Journal of Human Resources, 57(2), 127-149.
https://doi.org/10.1111/1744-7941.12186

Yuan, F., & Woodman, R. W. (2010). Innovative behavior in the workplace: The
role of performance and image outcome expectations. Academy of
Management Journal, 53(2), 323-342.
https://doi.org/10.5465/amj.2010.49388995

Zhou, J. (1998). Feedback Valence, feedback style, task autonomy, and achievement
orientation: Interactive effects on creative performance. Journal of Applied
Psychology, 83(2), 261. https://doi.org/10.1037/0021-9010.83.2.261

Zito, M., Colombo, L., Borgogni, L., Callea, A., Cenciotti, R., Ingusci, E., &
Cortese, C. G. (2019). The Nature of job crafting: Positive and negative
relations with job satisfaction and work-family conflict. International Journal
of Environmental Research and Public Health, 16(7), 1176.
https://doi.org/10.3390/ijerph16071176

99



EKLER

Ek 1. Anket Formu

Bu anket formu, Yildiz Teknik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Insan
Kaynaklar1 Y&netimi Tezli Yiiksek Lisans Programi 6grencisi Biisra ERGUL
tarafindan, Dr.Ogr.Uyesi Aygiil TURAN danismanliginda hazirlanan "s
Becerikliligi ve Beceri Cesitliliginin Bireysel Yaraticiliga Etkisi: Bilgi Teknolojileri

Uzmanlar1 Uzerinde Bir Arastirma" konulu tez ¢alismasi igin hazirlanmustir.

Bu anketi ictenlikle yanitlamaniz ve maddeleri bos birakmamaniz beklenmektedir.
Elde edilen veriler bilimsel literatiire katki saglayacak, yanitlar kesinlikle gizli

tutulacaktir.

Biigra Ergiil
Insan Kaynaklar1 Yonetimi Tezli Yiiksek Lisans Ogrencisi

Yildiz Teknik Universitesi Isletme ABD
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Asagida  bilgi  sistemleri
uzmanlarina ait beceriler yer
almaktadir. Kendinizi sahip
oldugunuz beceriler temelinde

degerlendirir misiniz?

1-Cok iyi degilim

2-Tyi degilim

3-Ne iyiyim ne iyi degilim

A-Tyiyim

5-Cok iyiyim

1) Bilgi teknolojileri
mimarisi/ standartlarnn (IT
architecture/ standards)

konusunda...

2) Sistem analizi (system

analysis) konusunda...

3) Sistem tasarmm (system

design) konusunda...

4) Programlama, yazihm
(programming)

konusunda...

5) Sistem testi (system

testing) konusunda...

6) Destek/ yardim masasi
(desktop support/ helpdesk)

konusunda...

7) Veri tabam tasarim
/ydnetimi (database design/

management) konusunda...
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Bilgi  sistemleri uzmanlariin

sahip oldugu beceriler temelinde,

isinizin  gerektirdigi  becerileri
diisiinerek  asagidaki  ifadeleri
yanitlayiniz.

1-Kesinlikle

2-Katilmiyorum

3-Ne katilmiyorum

Ne katillyorum

4-Katillyorum

5-Kesinlikle

katihivornm

1) Meslegim birden fazla

beceriye sahip olmay1
gerektiriyor.

2) Is yerindeki gorevimi
birbirinden farkh beceriler
kullanarak yerine

getirebiliyorum.

3) Yaptigim is karmasik ve iist-

dlizey beceriler gerektiriyor.

4) Yaptigim is bircok beceri

gerektiriyor.
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Liitfen asagidaki ifadeleri 1- Kesinlikle
katilmiyorum, 2- Katilmiyorum, 3- Ne
katithyorum - ne  katilmiyorum, 4-
Katiliyorum, 5- Kesinlikle katiliyorum yanat

kategorileri temelinde cevaplayiniz.

1-Kesinlikle

k.

rum

1lmi

2-Katilmiyorum

3-Ne katiliyorum ne

katilmiyorum

4-Katilryorum

5-Kesinlikle

katilmiyorum

1) Becerilerimi gelistirmeye ¢alisirim.

2) Kendimi mesleki olarak gelistirmeye

cahisirim.

3) Iste yeni seyler 6grenmeye calisirim.

4) Isimde  kapasitemin tiimiinii

kullandigima eminim.

5) Bir seyleri nasil yapacagima kendim

karar veririm.

6) Isimin zihinsel yogunlugunun daha az

oldugundan eminim.

7) Isimin duygusal yogunlugunun daha az

olmasini saglamaya cahsirim.

8) Sorunlart beni duygusal olarak
etkileyen Kisilerle iliskimi minimum

diizeyde tutarak isimi yonetirim.

9) Beklentileri gergekci olmayan insanlarla
iliskimi minimum diizeyde tutacak sekilde

isimi organize ederim.

10) is hayatimda zor Kkararlar almak

zorunda kalmamak icin ugrasirim.
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11) Isimi cok uzun siire boyunca konsantre
olmak zorunda kalmayacagim sekilde

organize ederim.

12) Yoneticimin mesleki olarak benim

gelisimime katkida bulunmasim isterim.

13) Yoneticime calismalarimdan mennun

olup olmadigini sorarim.

14) Yoneticimden ilham alirim.

15) Is arkadaslarimdan isteki

performansimla ilgili geri bildirim isterim.

16) Is arkadaslarimdan tavsiyeler isterim.

17) llging bir proje firsati ciktiginda,
projeye katilmak icin hemen harekete

gecerim.

18) Yeni gelismeler oldugunda, onlar ilk
ogrenen ve deneyen Kisilerden biri ben

olurum.

19) iste yapacagim cok bir sey
olmadiginda, bunu yeni projelere

baslamak icin bir firsat olarak goriiriim.

20) Karsih@inda ek bir iicret almasam da,
belirli periyotlar aralhiginda fazladan

gorevler alirim.

21) {isimin farkh yénleri arasinda
baglantilar kurarak, isimi daha eglenceli

ve zorlayici hale getirmeye ¢alisirim.
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Liitfen asagidaki ifadeleri 1-Hichir
zaman 2-Nadiren 3-Bazen 4-Siklikla
5-Her zaman yamit kategorileri

temelinde cevaplayiniz.

1-Hicbir zaman

2-Nadiren

3-Bazen

4-Sikhikla

5-Her zaman

1) lisimde ozgiin (digerlerinden

farkh) oldugumu gosterdim.

2) isimle ilgili yeni fikirler iiretirken

risk aldim.

3) Mevcut(var olan) method ve
donamimlar icin yeni kullanim

alanlari buldum.

4) Baska zorluklara sebebiyet veren

problemleri ¢6zdim.

5 Yeni fikirler denedim ve

problemleri ¢ozerken uyguladim.

6) Yeni UrUnler/sirecler icin

firsatlar: belirledim.

7) lIsimle ilgili yeni, fakat
uygulamaya koyulabilecek fikirler

urettim.

8) 1is alammla ilgili devrim

sayilabilecek fikirler iirettim.

9) Yaraticthk konusunda iyi bir

ornek (rol model) oldum.
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Ek 2. Etik Kurulu Karar

TEYTU

YILDIZ TEKNiK UNIVERSITESI

Sosyal ve Beseri Bilimler Arastirmalari Etik Kurulu

Toplant: Tarihi: 03.05.2023 Toplanti No: 2023.05

SOSYAL VE BESERI BILIMLER ARASTIRMALARI ETiK KURULU
TOPLANTI KARARI

Yariticaligini Universitemiz Sasyal Bilimler Enstitiisii 6gretim Gyelerinden Dr.Ogr.Uyesi
Aygil TURAN damsmanliginda lisansiistil égrencisi BUSRA ERGUL tarafindan yapilacal olan
“Becer Gesitliliginin Ve Is Becerildiliginin Bireysel Yarancihga Fikisi Bilgi Teknolgjileri Uzmanlan
Uzerinde Bir Arastirma®™ adh calisma ve bu calismada kullanilacak veri toplama araglan ve
yantemlerine iliskin hilgilerde etife avkin herhangi bir bulguya rastlanmamstir,

Etik Kurul Uyeleri

Prof. Dr.WefURdt DONDURAN

Baskan
Prof. Dr. Ali ERYILMAZ “PTAFTDF. G llNayat GOLBASI SIMSEK
Uye Uye
Prof. Dr. Yasin SEHITOELU Dog. Dr. Mehmet Emin KAHR ATTAN
Uye Uye
Dlag. BF. Senay OGUZTIMUR Dr. 8gr. Wvesi Giizin [AKYILDIZ
Uye Uye

Tas Bina A-2013 Oda Davutpasa Kampdisii Esenler/istanbul Tel: (0212) 383 31 18

E-posta: shemdr@yildiz.edu.tr - Web: sbe.yildiz.edu.tr
Rapor Dogrulama Adresi: "etik. yildiz.adu.tr/dogrula” Rapar No: 20230502035 Dogrulama Kodu: 33ad%
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Ek 3. Normallik Testi Sonuglari

Kolmogorov-Smirnov

Istatistik N P
Beceri Cesitliligi ,165 222 ,000
Is Becerikliligi ,066 222 ,020
Yaraticilik ,057 222 ,082

Ek 4. Q-Q Grafigi

Normal Q-Q Plot of JCort

Expected Normal

Observed Value
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Expected Normal

Expected Normal
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Normal Q-Q Plot of SVort
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Normal Q-Q Plot of CRort

3 4

Observed Value
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Ek 5. Kutu-Biyik Grafigi
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Ek 6. Calisma Siirelerine Gore Yaraticihik Degiskenin Post-Hoc Testi Sonuglar:

Multiple Comparisons
Dependent Variable: CRort2

Tukey HSD
Diffﬁ:irc]e - 95% Confidence Interval

() CALISMASURESI ~ ()) CALISMASURESI J) Std. Error Sig. Lower Bound ~ Upper Bound

0-3 yil 4-6 yil -.35861" 12319 .021 -.6776 -.0397
7-12 yil -.45477" .13968 .007 -.8164 -.0931
13 yil ve iizeri -.56384" 15532 .002 -.9660 -.1617

4-6 yil 0-3 yil 35861 12319 .021 .0397 .6776
7-12 yil -.09615 .15612 927 -.5004 .3081
13 yil ve iizeri -.20523 .17026 .624 -.6460 .2356

7-12 yil 0-3 yil 45477 .13968 .007 .0931 .8164
4-6 yil .09615 .15612 927 -.3081 .5004
13 yil ve iizeri -.10907 .18254 .933 -.5817 .3635

13 yil ve iizeri 0-3 yil 56384 15532 .002 1617 .9660
4-6 yil .20523 .17026 .624 -.2356 .6460
7-12 yil .10907 .18254 .933 -.3635 5817

* The mean difference is significant at the 0.05 level.
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