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Oz

Son yillarda, 6zellikle icinde bulundugumuz yiizyilin ilk ceyreginde, calisanlar yalnizca ekonomik
ihtiyaclarmin degil psiko-sosyal ihtiyaclarmin da karsilanmasin beklemektedir. Proaktif yapiya sahip
is becerikliligi dogas1 geregi yenilik¢i ve yaratici oldugundan calisanin yaratici davranis sergilemesi
kagimilmazdir. Bu noktada calisanlarin proaktif is becerikliligi davranislarinin potansiyel tetikleyicisi
lider destegidir. Is becerikliliginin yenilik¢i davranis tizerine arttiric1 etkisinin lider destegi {izerinden
gerceklesebilecegine iliskin beklenti, arastirmanin ¢ikis noktasimi olusturmaktadir. Bu calismanin
amaci, calisanlarmn is becerikliligi tutumlarmin yenilik¢i davranisa etkisinde lider desteginin aracilik
etkisinin olup olmadigimni incelemektir. Arastirmanin evrenini, Tiirkiye’deki bir kamu kurumunun 81
ildeki merkez ve tasra tegkilatinda gorev yapan teknik ve idari personeli olusturmaktadir. Is
becerikliligi, yenilik¢i davrars ve lider destegi tlceklerinin kullanildig1 anket ¢alismast ile toplanan
veriler Yapisal Esitlik Modeli (YEM) Mplus7 programi ve SPSS 22 ile analiz edilmis, veri uyum
indeksleri incelenmistir. Degerlendirme sonucunda, is becerikliliginin ve alt boyutlarinin (gorev
becerikliligi ile bilissel ve iliskisel beceriklilik) yenilik¢i davranisa etkisinde lider desteginin aracilik
rolii tistlendigi tespit edilmistir. Ulasilan sonug is becerikliliginin lider destegi tizerinden yenilikgi
davrang: arttirdigimi gostermektedir. Bu baglamda ¢alismanin alan yazinma 6zgiin bir bakis agisi
getirecegi duisiintilmektedir.

Anahtar Kelimeler: 15 Becerikliligi, Yenilik¢i Davranis, Lider Destegi, Tarim Sektori, Orgﬁtsel
Davranis

Jel Kodlari: M10, M12, M19

Abstract

In recent years, especially in the first quarter of the current century, employees expect their economic
and psycho-social needs to be met. Since proactive job crafting is innovative and creative, it is
inevitable for the employee to exhibit creative behaviour. At this point, it is essential to consider that
leader support is a potential trigger of employees' proactive job crafting behaviour. In this sense, the
starting point of the research is the expectation that the enhancing effect of job crafting on innovative
behaviour can be realized through the support of the leader. Therefore, the purpose of this study is to
examine whether leader support has a mediating effect on the effect of employees' job crafting
attitudes on innovative behaviour. The research universe consists of the technical and administrative
personnel working in a public institution's central and provincial organizations in 81 provinces in
Turkey. The data collected through the questionnaire using job crafting, innovative behaviour and
leader support scales were analyzed with the Structural Equation Model (SEM) Mplus? program and
SPSS 22. In addition, the data fit indexes were examined. As a result of the evaluation, it was
determined that leader support assumes a mediating role in the effect of job crafting and its sub-
dimensions (task, cognitive and relational crafting) on innovative behaviour. In line with this result,
it can be said that job crafting increases creative behaviour through leader support. In this context, it
is thought that the study will bring a specific perspective to the literature.

Keywords: Job Crafting, Innovative Behavior, Leader Support, Agriculture Sector, Organizational
Behaviour
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Extended Abstract

The mediating role of leadership support in the effect of job crafting on innovative behaviour
Literature
Research subject

In the first quarter of the current century, employees expect their jobs to meet their economic and psycho-social needs. Job crafting;
is an informal process in which employees can redesign their work to align their work with their interests and values. When an
employee feels that they need to make a change in their job to find meaning in the position; It is defined as the proactive behaviour
process in changing the boundaries of the job. To contribute to the assignment crafting literature, which is still in its infancy,
“While employees are behaving innovative with job crafting, where are the leaders in this” the answer to the question was sought.
The subject of the research; the effect of job crafting and its sub-dimensions (task, cognitive and relational crafting) on innovative
behaviour and the mediating development of leader support on the impact of job crafting on creative behaviour.

Research purpose and importance

The main subject of the study is to examine the mediating effect of leader support on the impact of employees' job crafting attitudes
on innovative behaviour. At the same time, employees' assignment crafting sub-dimensions affect creative behaviour is also
examined.

Contribution of the article to the literature

The research; It is hoped that it will contribute to raising awareness among employees and managers about the mediating role
and impact of leadership support in developing innovative job crafting behaviour and will expand the literature.

Design and method

Research type

This research was conducted using quantitative research methods and techniques. Data were collected by survey technique.
Research problems

The research seeks answers to the following questions: Does the level of job crafting of employees have a significant effect on
innovative behaviour? Does the level of task crafting of employees affect creative behaviour? Does the relational crafting level of
employees have a substantial impact on innovative behaviour? Does the level of cognitive crafting of employees affect innovative
behaviour? Finally, is there a mediating effect of leader support of employees' job crafting on creative behaviour?

Data collection method

Data in the study were collected by random sampling method from 479 technical and administrative staff of a ministry's central
and provincial organizations. The study used Job Crafting Scale, Innovative Behavior Scale, and Leader Support Scale to collect
the data. The data collected through a questionnaire study consisting of three dimensions, namely job crafting, innovative
behaviour and leader support, was analyzed with the Structural Equation Model (SEM) Mplus 7 program and SPSS 22. In
addition, the data fit indexes were examined.

Quantitative/qualitative analysis

The primary purpose of this study, employees; The effect of task crafting, relational crafting and cognitive crafting on innovative
behaviour, which are sub-dimensions of job crafting. In this context, the structural equation model was used to determine the
mediation effect, and the data were analyzed in the Mplus 7.0 program. In addition, the impact of variables on innovative
behaviour was analyzed with the multiple linear regression method, and the relationship between variables was examined with
Pearson correlation analysis. Finally, all statistical analyses were interpreted according to the comparisons p<.05 significance
level.

Research model

Research hypotheses

The research hypotheses established in this context are as follows:

Hi: Employees' job crafting sub-dimensions have a positive effect on innovative behaviour.

Hia: Employees' task crafting sub-dimension has a positive effect on innovative behaviour.

Hip: Employees' relational crafting sub-dimension has a positive effect on innovative behaviour.
Hic: Employees' cognitive crafting sub-dimension has a positive effect on innovative behaviour.
Ho: Leader support has a positive effect on innovative behaviour.

Hs: Through the perceived leadership support of the employees, their job crafting levels have a significant effect on innovative
behaviour.

Findings and discussion
Findings as a result of analysis

As aresult of the study, the direct effect of employees' job crafting behaviour on innovative behaviour was statistically significant.
Among the sub-dimensions of job crafting, the most prominent product was the variable cognitive crafting, the relational crafting,
and the least one by task crafting. This situation reveals that the employees participating in the research, while exhibiting the
behaviour of job competence, mostly make changes related to the job limits of the job. In addition, the mediating effect of leader
support in job crafting behaviour on innovative behaviour was statistically significant. Once an employee is given a job
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description, the job cannot go beyond these limits. Job crafting can be mentioned when the employee changes any of the
employee's work elements. By motivating the employees and preparing a suitable environment for developing their creative and
innovative skills, the leader will provide a competitive advantage to his organization by encouraging innovative working
behaviour.

Hypothesis test results

These sub-dimensions explain 29% of individuals' innovative behaviours. Job crafting sub-dimension (t = 2.611, p = .009, p <.05),
relational crafting (t =2.713, p =.007, p <.05), and cognitive crafting (t = 8.875, p =. 000, p <.05) significantly predicts the innovative
behaviour of individuals. Accordingly, the most effective variable is cognitive crafting, then the relational variable and the least
one is task crafting. In this case, Hi, Hia, Hib and Hic hypotheses were accepted. The effect of leader support on innovative
behaviour was 0.136, obtained positively (t = 3,16, p =. 000, p <.05). This result supports the H2 hypothesis. The mediating effect
of leader support on job crafting behaviour on innovative behaviour is statistically significant (t = 3.026, p <.05). The direct effect
of job crafting behaviour on innovative behaviour is statistically significant (t = 10.378, p <.05). In the light of these results,
hypothesis 3 was accepted.

Discussing the findings with the literature

These results provide a unique contribution to the literature regarding the significant effect of job crafting on innovative behaviour
and the significant mediating effect of leader support on this effect. It is also supported by the studies that inspired the creation
of hypotheses (Cummings and O'Connell, 1978; Van de Ven, 1986; Schin and McClomb, 1998; Kisfalvi and Pitcher, 2003; Akkog,
Turung & Caligkan, 2011; Tims, Bakker & Derks, 2012; Bakker, Tims & Derks, 2012; Demerouti, Bakker & Gevers ; 2015; Van
Wingerden, Derks & Bakker, 2017; Lin, Law & Zhou, 2017; Lee and Lee, 2018; Kerse and Babadag, 2019; Yalap, Sobaci, Baygmn, &
Uniivar, 2021). The results are also consistent with the prediction of Conservation of Resources and Job Demands-Resources
Theory. Employees, who expand the existing boundaries of their work and add new meanings with their job crafting, increase
their potential skills by exhibiting innovative behaviours. Therefore, the research can be characterized as a pioneering study
investigating the mediating role of leader support in the effect of job crafting levels of public employees on innovative behaviour
with a sample from Turkey.

Conclusion, recommendation and limitations
Results of the article

According to the research findings, the direct effect of the employees' job crafting behaviour on innovative behaviour was
statistically significant. Furthermore, cognitive crafting has the most considerable impact among the sub-dimensions of job
crafting, followed by relational crafting and task crafting. Research findings reveal that employees mostly make changes related
to the cognitive boundaries of their jobs. In addition, the mediation effect of leader support in the impact of job crafting on
innovative behaviour was found to be statistically significant.

Suggestions based on results

Future researchers may consider seeking a deeper understanding of the needs of multi-generational knowledge workers and may
want to help leaders promote employee engagement and increase innovative work behaviour. In the literature, it is suggested to
associate job crafting with personality dimensions of employees that have not been associated before and concepts such as
psychological contract, psychological empowerment, and positive psychological capital. In addition, the mediating effect of
leadership styles other than transformational leadership and team competence levels of employees can be examined.

Limitations of the article

While the study is carried out in a public institution and whether the responses given by the participants to the survey study are
objective or not, there are limitations. At the same time, different sector applications are recommended for future studies.
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Giris

Icinde bulundugumuz yiizyiln ilk ceyreginde, calisanlar iglerinin sadece ekonomik ihtiyaglarini degil
psiko-sosyal ihtiyaclarini da karsilamasini beklemektedir. Bir orgiitiin fiziksel, sosyal ve genel yapisi
calisan davranisini, tutumunu ve psikolojisini dogrudan etkilemektedir. Isinde anlam arayan ¢alisanlar,
orgiitlerindeki rolleriyle ilgili hicbir etkilerinin olmadigini diistindiiklerinde 6rgiite baglilik ve is tatmini
konusunda zorlanmaktadirlar. Isgérenlerin ise yonelik bu anlam arayisina yanit verebilmek ve calisan

ile isi arasinda uyum saglamak amach proaktif yapiya sahip is becerikliligi modeli Wrzesniewski ve
Dutton (2001) tarafindan deneysel olarak test edilerek pozitif 6rgtitsel psikolojiye sunulmustur.

Isgorenler, isin gereklilikleri ile kendi istek ve yetenekleri arasmnda uyum saglamak adma is
tasarimlarimi bagimsiz olarak degistirilebilmektedir (Berg, Dutton ve Wrzesniewski, 2008; Tims, Bakker,
Derks ve Van Rhenen, 2013). Bu bakimdan is becerikliligi kavrami bir ¢alisanin isinde degisiklik
yapmasi gerektigini hissettiginde; isinin smirlarini degistirme konusundaki proaktif davrarus stireci
olarak tanimlanmaktadir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001; Leana, Appelbaum ve Shevchuk, 2009; Berg,
Wrzesniewski ve Dutton, 2010; Petrou, Demerouti, Peeters, Schaufeli ve Hetland, 2012). Iste anlam
bulmak adina, (Berg, Dutton ve Wrzesniewski, 2013) isi daha kolay ve zevkli hale getirerek is ile ilgili
detaylar1 degistirip sekillendirmek soz konusudur. Is becerikliliginin en iyi yani direksiyonda
yoneticinin degil sahsen calisanin olmasidir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001). Burada ¢alisanlarin
ongoriili ve daha cesur kararlar alarak islerine iliskin degisiklikleri is stireclerine dahil etmeleri dikkat
cekmektedir.

Is becerikliligi calisanlarin bireysel ihtiyaclarii dikkate almalarma yardimci olmakta ve boylece
calisanlar  orgiitte  surdurtlebilir  degisiklikler =~ yaratmak igin is stireclerini yeniden
tasarlayabilmektedirler (Demerouti, 2014). Bu baglamda; is becerikliligi, degisim yaratma siirecini
kolaylastirarak bir seyler yapmanin yeni yollarin1 denemek icin galisanlari tesvik etmektedir. Mevcut
kaynaklar yardimiyla rutin faaliyetleri yerine getirme monotonlugunu gidermek icin galisanlara yeni
kaynaklar arama ozgurliigii verildiginde tiikenmislik diizeyi onemli 6lctide azalmakta ve gorev
performanslar1 gelismektedir (Petrou, Demerouti ve Schaufeli, 2015; Demerouti, Bakker ve Gevers;
2015). Boylelikle galisanlar mevcut is yiiklerinden dolayi sikismis hissetmez ve degisimi ilgi cekici ve
etkili bir deneyime dontistiirmek icin proaktif bir sekilde kaynak arayabilirler. Bu nedenle yeni fikirlerin
Onerilmesi ve uygulanmas: baglaminda is becerikliligi ¢alisanlar igin ideal bir stratejik avantajdir
(Petrou vd., 2012). Bu noktada lider desteginin calisanlarin proaktif is becerikliligi davranislarinin
potansiyel bir tetikleyicisi oldugunu hesaba katmak onem arz etmektedir. Liderler, calisanlara
kendilerini gelistirmeleri igin 6zerklik ve zaman verdiginde, calisanlar is becerikliligini kullanarak
islerini daha ilgili cekici hale getirebilmektedir.

[sgorenlerin islerini sekillendirme eylemi kendilerine ve rgiite pek cok fayda saglamaktadir. Proaktif
yapiya sahip olan is becerikliligi, dogas1 geregi yenilikci ve yaratici oldugundan calisanin yaratici
davrams sergilemesi kagimlmazdir. Incelenmesi gereken esas konu ise bu yenilik¢i davranis
sergilenirken liderlerin is becerikliligi stirecinde oynadiklar1 roliin ne oldugu, sorusudur (Hetland,
Hetland, Bakker ve Demerouti, 2018). Her ne kadar literattirde is becerikliligi ile ilgili calisma say1s1
hizla artsa da lider davranislarinin is becerikliligi ile iliskisi (Rudolph, Katz, Lavigne ve Zacher, 2017;
Yen, 2017; Wang, Demerouti, Le Blanc; 2017; Kerse ve Babadag, 2019; Yalap, Sobaci, Baygin ve Uniivar,
2021) az sayida calismada incelenmistir. Is becerikliligi, yenilikci davrams ve lider destegi ticliistiniin
bir arada iliskilendirildigi bir calismaya rastlanmamis olmasindan 6tiirii calisma kiymet arz etmektedir.
Duragan calisma ortamlarinda ve diisitk 6zerklige sahip islerde bile galisanlar is taleplerinde ve
kaynaklarinda bazi degisiklikler yapabildiklerinden (Petrou vd., 2015) arastirma orneklemi kamu
sektor calisanlarindan olusacak sekilde tasarlanmustir.

Arastirmanin  kuramsal temeli Kaynaklarin Korunmasi ve Is Talepleri-Kaynaklar1 Kuramlarina
dayandirilmistir. Hentiz emekleme asamasinda olan is becerikliligi literatiiriine katki saglamak
amactyla “Calisanlar is becerikliligi ile yenilik¢i davranirken liderler bunun neresinde” sorusuna yanit
aranmistir. Arastirmanin amacy; (1) ¢alisanlarin is becerikliligi diizeylerinin (gorev becerikliligi ile
bilissel ve iliskisel beceriklilik) yenilik¢i davranisa olan etkilerini, (2) lider desteginin yenilik¢i davranisa
olan etkilerini ve (3) calisanlarin, is becerikliliginin yenilik¢i davranisa olan etkisinde lider desteginin
aract roliinin olup olmadigimi arastirmaktir.  Arastirma, Tiirkiye'den bir orneklemle kamu
calisanlarinin, is becerikliligi diizeylerinin yenilik¢i davranisa olan etkisinde lider desteginin aract
roliintin arastirilmasi yonii ile 6ncti bir calisma olarak nitelendirilebilir. Ayrica arastirmanin; calisanlara
ve yoneticilere, is becerikliliginin yenilik¢i davranis gelistirmede lider desteginin aracilik roliine ve
etkisine karst biling kazandirmaya yonelik katkida bulunacagi ve alan yazimi genisletecegi
umulmaktadir.
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Kavramsal cerceve

Is becerikliligi

“Is becerikliligi (job crafting); isgorenlerin islerini bireysel ilgi ve degerleri ile uyumlulastirmak icin
giristikleri, bu dogrultuda da islerini yeniden tasarlama olanagina sahip olduklar: informal bir siirectir”
(Cakiroglu ve Oztiirk Baspinar, 2020). Is becerikliligi, bireylerin refahlarmna yénelik tehditlerle basa
¢ikmak i¢in kaynaklar1 korumaya ve biriktirmeye cabaladiklarini 6ne siiren Kaynaklarm Korunmasi
(COR) Kuraminin temel 6nermesine dayanmaktadir (Hobfoll, 1989). Pozitif psikolojiye gore bireylerin
isinde daha fazla anlam yaratarak ya da daha fazla anlam bularak, mutluluk diizeyini arttirdig:
soylenebilir. Isini anlamli bulan calisanin is doyumu, performans ve motivasyonun ytiksek olduguna
dair kanitlar vardir (Hackman ve Oldman, 1980; Rosso, Dekas ve Wrzesniewski, 2010). Is
becerikliliginin is s6zlesmesinin bir sonucu oldugu diistintilebilir. Bir calisanin iyi hissettigi gtinlerde is
sozlesmesine daha fazla ilgi gosterdigi ve daha proaktif is davranislari sergiledigi bilinmektedir
(Sonnentag, 2003).

Bir calisana is tamimi verildiginde yapilan is, bu smirlarin 6tesine gecemez. Calisana verilen isin
unsurlarindan herhangi biri calisan tarafindan degistirildiginde is becerikliliginden bahsedilebilir. Is
becerikliligi ile “smnirlarini asan”, “daha biiytik bir biitiiniin pargast olma” hem orgiitsel hem de
toplumsal boyutta isini anlamli gormek amacl harekete gecen calisan tanimlanmaktadir (Wrzesniewski
ve Dutton, 2001; Berg vd., 2010). Fikir olarak temeli Kulik, Oldham ve Hackman (1987) tarafindan atilan
is becerikliligi kuramyi; isin yeniden tasarlanmasi igin bir strateji olarak tanimlanmis, kavram olarak ise
Wrzesniewski ve Dutton (2001) tarafindan olusturulmus ve “calisanlarin islerinde veya iligkisel sinirlarinda
yaptiklar: fiziksel ve biligsel degisiklikler” olarak tanimlanmustir. Is becerikliligine gore, isleri olusturan
gorevler ve sosyal iliskiler, ¢alisanin isinin anlamimi ve ilgili is kimligini insa edebilecegi veya
bicimlendirebilecegi “hammadde” islevi (Wrzesniewski ve Dutton, 2001) gormekte ve hem psikolojik
hem de performans odakl faydalar saglamaktadur.

Is becerikliligi kisi ve orgiit arasindaki uyumu ve isin anlamliligini arttirmaktadir. Is becerikliligi
kuramindaki temel varsayim calisanlarin is becerikliliginin ¢alismalarinin sinirlarmi proaktif olarak
degistirip sekillendirebilecekleri stirekli bir siire¢ oldugu yoniindedir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001;
Berg vd., 2010). Benzer sekilde is becerikliliginin ¢alisanlarin kendilerinin baslattiklar1 proaktif bir is
davranisi bigimi oldugu vurgulanmistir (Tims ve Bakker, 2010). Bakker ve Demerouti (2007) Is
Talepleri-Kaynaklar: (JD-R) kuramin kullanarak is becerikliligine baska bir bakis acis1 getirmistir. JD-
R is taleplerinin ve is kaynaklarinin, ¢alisanlarin is yiikiinii ve motivasyonunu etkileyen tiim islerin
onemli 6zellikleri oldugunu vurgulamaktadir (Cakiroglu ve Oztiirk Bagpinar, 2020). JD-R kuramina
dayali olarak ¢alisanlarin is becerikliligi olusturma giidtileri, is kaynaklar1 ve is taleplerini kendi beceri,
yetenek ve tercihleriyle uyumlu hale getirme ihtiyacindan kaynaklanmaktadir (Berg vd., 2008; Tims,
Bakker ve Derks, 2012). Is becerikliligi, is motivasyonu ile hem is hem de kisisel kaynaklarin
gelistirilmesi arasinda 6nemli bir baglanti gorevi gormekte ve kisi-is uyumunu artirmaya yardimci
olmaktadir (Bakker ve Demerouti, 2017). Calisanlar islerini gelistirdiklerinde, gorevlerde veya
iliskilerde degisiklikler yaparlar, yeni is kaynaklar1 olustururlar ve engelleyici taleplerini azaltirlar.
Kisisel ihtiya¢ ve yeteneklerine daha iyi uyacak sekilde is kaynak veya taleplerinde degisiklikler
yapabilirler. Calisanlar bunu gerceklestirirken yeni bir projeye baslamak gibi zorlayici unsurlar
arayabilir, isin zorlu yonlerini en aza indirgemek gibi taleplerini azaltabilir veya daha fazla geri bildirim
istemek seklinde kaynaklarini artirabilmektedir (Tims vd., 2012).

Is becerikliligi calisanlarin islerini ‘ustalikla isleyebilecekleri’ gorev becerikliligi, iliskisel beceriklilik ve
biligsel beceriklilik olmak tizere ti¢ farkl: yol sunmaktadir (Berg vd., 2013). Gérev becerikliliginde bu yol,
calisanlarin iste gerceklestirdigi gorevleri degistirmesini yani az ya da gok gorev tiistlenerek isin
sinirlarinin degistirilmesini, gorev kapsaminin genisletilmesini veya azaltilmasmi kisaca gorevlerin
gerceklestirilme seklinin degistirilmesini ifade eder. Iliskisel beceriklilik yani isin sosyal o6zelliklerinin
degistirilmesi; isyerinde sahip olunan sosyal iliskilerin ve bagkalariyla etkilesimlerin kapsamini veya
dogasin1 degistirerek yeniden cergevelendirilmesidir. Biligsel beceriklilik ise calisanlarin isleri hakkinda
diisinme seklini, islerine bakis agilarini degistirmeleridir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001). Is
zanaatkarlar1 islerinin simirlarmi bu {i¢ yolla sekillendirebilmektedir. Is becerikliligi sergileyen
calisanlarin igle biitiinlesme (Bulu¢ ve Kart, 2020); ise adanmislik (Akcakanat, Uzunbacak ve Acar;
2019); is tatmini (Kerse, 2019); psikolojik iyi olus (Kanbur ve Mazioglu, 2021); orgtitsel baglilik ve artan
is performans: (Bakker vd., 2012; Tims vd., 2016) diizeylerinde artis gosterme egiliminde olduklari
yapilan pek ¢ok arastirmayla dogrulanmustir. Is becerikliligi; orgtitte calisan motivasyonunu ve is
tatminini arttiran bir diger kavram olan is zenginlestirmenin aksine asagidan yukariya dogru seyri olan
bir yaklagimdir. Is zenginlestirmede isi tasarlama genel karar1 yoneticide kalirken (Wang ve Chen, 2020)
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isin planlanmast ve karar vermeye ait yetkiler astlarla paylasilmaktadur. Is becerikliligi davranisinda ise
calisan ile yonetici arasindaki geleneksel giic iliskisi bunun tersi niteliktedir.

Yenilik¢i davranis

Teknolojik ilerlemelerin hizlanmasiyla birlikte artan kiiresel rekabet kosullar1 orgiitlerin karsilastigi
zorluklardandir. Orgiitsel liderler, pazarda hayatta kalmak icin dalgalanan talebe yanit veren siirekli
bir yenilik i¢in ortam yaratmalidir (Scott ve Bruce, 1994). Yenilikgilik, bir orgiitteki ekonomik faktorlerin
yeni fikirlerin kabulii ve basarili bir sekilde uygulanmasi sonucunda stireg, hizmet, {iriin ve performans
olarak ciktilara dontistiiriilmesi olarak tanimlanmaktadir (Thomson, 1965).

Yenilik¢i calisma davranist kurami, calisanlarin fikir tiretmek ve uygulamak i¢in yenilik¢i davranislar
sergiledigi bir modeldir (Dansereau, Graen ve Haga, 1975). Bu ¢alisma davranisi, orgiitsel hedeflere
ulasmak igin orgiitsel iliskiler yoluyla kendiliginden kurulan uygun iliski, yetenek ve tutumlar tesvik
ederek calisan katilimu ile gerceklestirilmektedir (Katz, 1964). Fikir yaratmay1 ve uygulamay1 iceren
yenilik¢i c¢alisma davramslari, bir calisan icin gelistirilen ve bir orgiit araciligiyla sergilenen
davraniglardir. Yeni fikirler gelistirmekten daha fazlasini ifade edip (De Jong ve Den Hartog, 2010) yeni
fikirlerin gelisimi ve fikirlerin uygulanmasin da igeren bir dizi profesyonel diizeyde calismadan
olusmaktadir (Basu ve Green 1997).

Yenilikci calisma davranislari sergileyen ve ytriiten calisanlar, fikirleri ilerletme ve uygulama
becerisine sahip olduklari i¢in 6rgiitsel yenilige katkida bulunurlar (De Jong ve Den Hartog, 2010; Scott
ve Bruce, 1994). Konu ile ilgili calismalarin ¢ogu Kanter'e (1988) kadar uzanmaktadir. Yeniligin bireyle
basladigini kabul eden Kanter'e gore orgiit yapist ve ikliminin, yenilikci calisma davranisi tizerinde
kalic1 olumlu veya olumsuz etkileri bulunmaktadir. Yenilikle ilgili dort ana gorev tespit edilmistir.
Bunlar; (a) yenilikg¢iligin itici giiclerinin olusturulmasi ve etkinlestirilmesi; (b) is birligi yapma ve bir
fikrin gercege tasinmasi igin gerekli giictin kazanilmasy; (c) fikri gerceklestirme ve yenilik tiretimi, fikri
bir modele dontistiirmek (kullanilabilecek bir tiriin veya plan ya da prototip); (d) aktarim veya dagitim
ve modelin yayilmasidir (tirtintin ticarilestirilmesi, fikrin benimsenmesi). Yenilik¢i ¢alisma davrarus,
orgiit tarafindan gesitli yollarla tesvik edilip desteklenebilecekken yine ayni yollarla yenilik yapma istek
veya motivasyonu bozulabilir (Kanter, 1988).

Buradan hareketle is becerikliligi, proaktif yani ongoriisel yapist geregi, yenilikci davranisa uygundur.
Is becerikliligi orgiit tarafindan baslatilan; yukaridan asagiya ve “herkese uyan tek beden”
yaklasimlaria kiyasla ¢alisanlarin baslattigl, kendi is sinirlarini degistirmelerini igeren, isi yeniden
tasarlamaya yonelik, bireysellestirilmis, asagidan yukarrya ve proaktif bir yaklasim olarak (Parker,
2014; Demerouti, Bakker ve Gevers, 2015) calisanlarin is hedeflerini nasil algiladiklar1 ve kendi is
iceriklerini nasil tanumladiklar ile ilgilidir. Bu gercevede is becerikliligi isyerindeki gayri resmi ve
engelsiz bir proaktif davranis olarak tanimlanabilmektedir (Grant ve Ashford, 2008). Is becerikliliginin
dogal bir getirisi olarak goriilen yenilik¢i calisma davranisi, bir ¢alisan yararh fikirler trettigi ve
uyguladigl zaman s6z konusudur.

Is becerikliligi ile ilgili yapilmis calismalarin yaraticilik, ise katilm ve is performansi ile
sonuglanabilecegi gosterilmistir (Tims vd., 2012; Bakker, Tims ve Derks, 2012; Demerouti vd., 2015; Van
Wingerden, Derks ve Bakker, 2017; Lee ve Lee, 2018). Is becerikliliginin yaraticilik ile orgtitsel
vatandaslik davranisi (Lin, Law ve Zhou, 2017) ve yaraticilik ile baglamsal performans (Demerouti vd.,
2015) arasinda olumlu bir iliski saptanmustir. Is becerikliliginin calisanlarin gorev performansini
arttirdi8s ile ilgili calismalar mevcutken; kavramin proaktif, dinamik ve esnek yapis1 geregi calisanlarin
baglamsal performans gosterme egilimlerinin bir sonucu olarak yenilik¢i davranis sergilemeleri
beklenmektedir. Bu yontiyle calisma 6zgtin bir nitelige sahiptir. Calisanlarin gorev becerikliligi, iliskisel
beceriklilik ve bilissel beceriklilik diizeylerinin yenilik¢i davranisi etkileyecegi goriisiine dayanarak H1
hipotezleri asagidaki gibi gelistirilmistir:

Hi: Calisanlarin is becerikliligi diizeylerinin yenilik¢i davramsa pozitif etkisi vardir.

Hia: Calisanlarin gorev becerikliligi diizeylerinin yenilik¢i davramisa pozif etkisi vardir.
Hip: Calisanlarin iliskisel beceriklilik diizeylerinin yenilik¢i davraniga pozitif etkisi vardir.
Hi.: Calisanlarin biligsel beceriklilik diizeylerinin yenilik¢i davramisa pozitif etkisi vardir.
Lider destegi

Isgorenlerin kendilerinden beklenen tutum, davranis ve performans: gostermeleri calistiklar1 6rgiitiin
kiilttirel degerlerinin yaygin bir sekilde kabulii ve lider destegi ile saglanabilmektedir (Akkog vd., 2011).
Lider destegi, calisanlarin cesaretlendirilmesi ve onlara destek verilmesiyle ilgilidir (Babin ve Boles,
1996). Liderler yalmzca astlarinin performans degerlendirme c¢iktis1 olan 6diil veya cezalarla
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ilgilenmezler. Aym zamanda calisanlarin motivasyonunun arttirilmasi ve desteklenmesi siirecinde
etkin rol oynamak gibi gorevler tstenirler. Bu gercevede lider destegi calisanlarin saglik, mutluluk,
esenlik, kazang gibi kisisel hususlarda da devrede olmasi nedeniyle orgiit ¢iktisina olumlu katkilar
sunmaktadir. Ayrica ¢alisanlar da liderlerini is ortaminda destekleyici nitelikte gormek istemektedir
(Eisenberger, Stinglhamber, Vandenberghe, Sucharski ve Rhoades, 2002). Lider desteginin ¢alisanlarin
orgiitleri hakkindaki kanaatlerine, drgiitlerine kars: sergileyecekleri tutum ve davranislarma yonelik
onemli yararlari bulunmaktadir (DeConinck ve Johnson, 2009). Is gorenler, calistiklar1 6rgiitte deger
gormeyi ve orgiitlerinin destekleyici bir orgiit kiiltiriine sahip olmasimi ©onemsemektedirler
(Eisenberger vd., 2002). Calisanlarin elestirilmekten korkmadan yeni yaklasimlar denemeye veya
olaylara farkli bir sekilde bakmaya tesvik edildigi yenilik¢i bir kiiltiir ve lider ile ancak farkli ve daha
yenilik¢i diistinceler sergilemeleri beklenebilir (Bass ve Riggio; 2006). Yenilikgilik tipki is becerikliligi
gibi cogunlukla asagidan yukariya isleyen bir stirectir. Farkli fikirlerin kesfi, mevcut tirtinleri, hizmetleri
veya siiregleri iyilestirmeye veya degistirmeye odaklanmay1 saglamaktadir (Kanter, 1988; Farr ve Ford,
1990; Basadur, 2004).

Calisanlar, is tasarmmunda kendi yaptiklari degisiklikler sonucu sergiledikleri davranislar olarak
tanimlanan is becerikliliginin (Tims, Derks ve Bakker, 2016) sonucunda islerini daha anlaml gérerek
kisi-is uyumu, is tatmini ve ise bagliligin artmas: gibi sonuglar elde edebilir (Tims ve Bakker, 2010).
Bazen de bunun tam tersi bir durum gelisebilmektedir. Calisan; is ytiikiinii, is-yasam dengesini
dengelemek ve stresi azaltmak amagli zorlu is gorevlerinden kaginarak, diisiik performans
sergileyebilmektedir (Tims vd., 2012; Petrou vd., 2015; Yen, Tsaur ve Tsai, 2018). Hem etik hem
yonetimsel acgidan bir dezavantaj niteligindeki bu sonug, is becerikliligi uygulamalarinda lider
destegine duyulan ihtiyaci vurgulamaktadir.

Lider destegi ile ilgili calismalar incelendiginde lider desteginin genellikle calisanlarin is tatmini ve is
performanslarina olumlu etkileri oldugu sonucuna rastlanmaktadir (Shanock ve Eisenberger, 2006;
DeConinck ve Johnson, 2009; Pazy ve Ganzach, 2009). Orgﬁtsel iletisim stirecinde; yoneticilerin 6zerklik
saglama ve olumlu geribildirim araciligiyla calisanlar1 is becerikliligi hedeflerine yaklastirmak igin
kogluk yapmasi, calisanlar arasinda is becerikliligi olusturmay1 artirmak agisindan énemli bir stratejidir
(Demerouti vd., 2015). Calisanlar, orgiitlerinin galisan ve calisan saghgi icin endise duyduklarim
hissettirmesinin 6nemli bulmaktadir (Eisenberger, Huntington, Hutchison ve Sowa, 1986). Algilanan
orgiitsel destegin algilanan lider destegi ile pozitif iliskili oldugu bilinmektedir (Eisenberger vd., 2002)
ve bu baglamda calisanlarin algiladiklar: 6rgiitsel destek ve lider destegi ile isten ayrilma niyeti arasinda
negatif ve anlamli iliskiler oldugu belirlenmistir (Afacan Findikli, 2014; Tas ve Ozkara, 2020).

Liderlerin; takipgilerin ihtiyag ve gereksinimlerine yonelik kisisellestirilmis ilgi ve destegi, takipgilerin
yaratici faaliyetlere katilimini artirabilir. Liderler; takipgilerinin entelektiiel diistincelerini tesvik ederek
yaratici siirece dahil olmalarini tesvik eder ve bu stirecte is becerikliligi davranislarinin gelistirilmesini
destekleyen, yeni fikirlerin tiretilmesine olanak saglayan, onlara ilham veren rol iistlenirler. Bu karsilikl
gtiven ortami, calisanlarin siklikla yenilik yapmalar1 yoniinde igsel motivasyonlarini besler (Shalley ve
Gilson, 2004). Calisanlarin yeni fikirler tiretme yetenegini ifade eden yenilik¢i ¢alisma davranisini
etkileyen en 6nemli faktorlerden birinin liderlik olmasindan dolay1 H» hipotezi olusturulmustur:

H,: Lider desteginin yenilik¢i davranmsa pozitif etkisi vardur.

Is becerikliligi ile calisanlar becerilerini ve yeteneklerini daha iyi kullanabilir, bu da yenilikgilige daha
cok yol agabilir (Petrou vd., 2015). Orgiitte algilanan lider desteginin yenilik¢i davranis doguracag: pek
cok calismayla desteklenmektedir (Cummings ve O’Connell, 1978; Van de Ven, 1986; Schin ve
McClomb, 1998; Kisfalvi ve Pitcher, 2003; Akkog, Turung ve Caliskan, 2011; Afsar, Masood ve Umrani,
2019). Bu baglamda; ¢alisanlarin, is becerikliliginin yenilikci davranisa olan etkisinde lider desteginin
anlaml aracilik etkisi yaratacag: goriistine dayanarak Hs hipotezi asagidaki gibi gelistirilmistir:

Hj3: Calisanlarin, is becerikliliginin yenilik¢i davramsa olan etkisinde lider desteginin anlamli aracilik etkisi vardar.

Sonug olarak yapilan ¢ok sayida arastirma calisanlarin algiladiklari lider desteginin is performansi
diizeylerini pozitif olarak etkiledigini ortaya koymaktadir (Akkog vd., 2011; DeConinck ve Johnson,
2009; Karayel, Akkog ve Birer, 2018; Ozdemir, Birer ve Akkog, 2019). Is becerikliligi; calisanlarin isleri
ve kendileriyle ilgili sahip olduklar1 bilgileri, yaptiklar1 iste anlam bulabilmek amaciyla islerine
yansitabilme yeteneklerini ifade etmektedir (Berg vd. 2013). Orgiit ve lider desteginin calisanlar
tizerindeki olumlu etkileri goz 6ntine alindiginda, orgiit ve liderleri tarafindan desteklendiklerine
inanan calisanlarin orgiitleri ile daha fazla 6zdeslesmeleri s6z konusudur (Afacan Findikli, 2014).
Onceki kuramlar ve arastirmalar 1s11nda olusturulan arastirma modeli asagida gosterilmistir (Sekil 1).
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Sekil 1: Arastirma Modeli

Arastirma

Calisanlarin is becerikliligi davramsinin pozitif bir ¢iktis1 olarak goriilen yenilikci davranisa etkisinde
lider desteginin aracilik etkisinin olup olmadiginin incelenecegi arastirmada veri toplamak igin Is
Becerikliligi (Is Zanaatkarlig) Olgegi, Yenilik¢i Davranis Olgegi ve Lider Destegi Olcegi birlikte
kullanilmuastir.

Arastirmanin evreni ve érneklemi

Arastirmanin evrenini, bir kamu kurumunun (Tarim ve Orman Bakanlig1) 81 ildeki merkez ve tasra
teskilatinda gorev yapan ve Bakanlik tarafindan mesleklerine yonelik Nisan-Eyliil 2019 tarihleri
arasindaki egitimlere katilmalari uygun goriilen 1000 teknik ve idari calisan olusturmaktadir.
Arastirmanin Tarim ve Orman Bakanlig1 calisanlari ile yapilmasinin en 6nemli sebebi Tuirkiye’deki en
biiytik tasra teskilatlarindan birine sahip olmasidir. Duragan ¢alisma ortamlarinda ve diisiik 6zerklige
sahip islerde bile calisanlarin islerinde bazi degisiklikler yapabildiklerinden (Petrou vd., 2015) hareketle
arastirma kapsamina giren calisanlar kamu galisani olup is tanumlar: belli sinirlar icine yerlestirilmis
gorevlere sahiptir. Ancak is becerikliligi bu gorevler icra edilirken ¢alisan beceriklili§ini devreye
sokmaktadir. Literatiirdeki boslugu doldurmak amagcli arastirma oOrneklemi kamu sektor
calisanlarindan olusacak sekilde tasarlanmistir. Goniilliilitk esasina dayali gergeklestirilen galismada
tesadiifi 6rnekleme yontemine gore elde edilen veriler yiiz yiize anket yontemi ile toplanmuistir.
Dagitilan anketlerden 483 tanesi geri donmiis; ancak arastirma i¢in 479'u kullanilmaya uygun
bulunmustur. Arastirmanin érneklem biiytikliigii, 6rneklem formiilii ile Yazicioglu ve Erdogan (2004)
tarafindan olusturulmus tablo baz alinarak belirlenmistir. Buna gore, evrenin 1000 olmas: durumunda
orneklemin biyukligintin %95 gliven araliginda en az 278 olmasi gerekmektedir. Veri kontroli
yapilmis olup eksik, hatali ve kayip veriye rastlanmamustir. Calismaya katilanlarin %45’ini 26-35 ve
%32'sini de 36-45 yas araliginda bulunanlar olusmaktadir. Arastirmaya katilanlarm %751 26-45 yas
araligindaki calisanlardir. Arastirmaya katilanlarin %701 erkek, %30u ise kadindir. Egitim diizeyine
gore ise %601 lisans mezunu olup %19"u lisanstistii mezunudur.

Veri toplama araci

Arastirma sorusunun ¢oziimlenebilmesi igin ihtiyag¢ duyulan verilerin toplanmasinda anket teknigi
kullamilmistir. Arastirmada kullanilan anket iki boliimden olusmakta ve 44 soru igermektedir.
Aragtirma anketinde ilk bolim katilimcilarin demografik bilgilerine iliskin 6 sorudan olugmaktadar.
Ikinci bolim s Becerikliligi (Is Zanaatkarligi) - Job Crafting olcegi, Yenilikci Davranis - Innovative
Behavior 6lgegi ve Lider Destegi - Supervisor Support dlgegine yonelik sorulardan olusmaktadir.

Anketin birinci boltimiinde; calisanlarin yas, cinsiyet, egitim diizeyi, meslek ve deneyim gibi
demografik bilgilerine yonelik sorular yer almaktadir. Anketin ikinci boliimiinde yer alan 1-27. sorular
Is Becerikliligi (ig Zanaatkarlig1) - Job Crafting olcegi ile ilgili olup calisanlarin is becerikliligi
performanslarini belirlemek i¢in kullanmilmistir. Yavuz (2018) tarafindan gelistirilen 6lgekte 27 madde
ve ‘gorev zanaatkarhigl’, ‘iliskisel zanaatkarlik’ ve ‘bilissel zanaatkarlik’ olmak tizere ti¢ boyut
bulunmaktadir. Anketteki 1-7. sorular gorev zanaatkarligi, 8-18. sorular iliskisel zanaatkarlik, 19-27.
sorular bilissel zanaatkarlik boyutlarini olusturmaktadir. Tiirkce Is Zanaatkarlig1 (Becerikliligi) Olgegi
i¢in nihai ¢alisma icin i¢ tutarlilik analizi, Cronbach alfa (a) degeri hesaplanarak yapilmistir. Analiz
sonuglarina gore giivenirlik katsayisi, gorev zanaatkarligi icin a = 0.81 (9 ifade), iliskisel zanaatkarlik
icin a = 0.88 (9 ifade) ve bilissel zanaatkarlik icin a = 0.90 (9 ifade) ve genel tiim olgek igin a = 0.92 (27
ifade) olarak hesaplanmistir. Olgek sorular1 “Calismanmin amacimin ne oldugunun farkindayim”ve “Yaptigim
isin erbabi (ustast) olmayt hedeflerim” gibi ifadelerden olusmaktadir. Bu ¢calismada tiim 6lgek i¢in a = 0.880,
, gorev zanaatkarlhig icin a = 0.770 (9 ifade), iliskisel zanaatkarlik i¢in a = 0.800 (9 ifade) ve bilissel
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zanaatkarlik icin a = 0.834 olarak elde edilmistir. Bu calismada tiim 6lgek icin a = 0.880, , gorev
zanaatkarligi icin a = 0.770 (9 ifade), iliskisel zanaatkarlik icin a = 0.800 (9 ifade) ve bilissel zanaatkéarlik
icin a = 0.834 olarak elde edilmistir.

Ankette yer alan 28-33. sorular Scott ve Bruce (1994) un arastirmalarinda kullandiklar1 6 maddeden ve
tek boyuttan olusan; Caliskan, Akko¢ ve Turung’un (2019) Turkce'ye uyarlamis oldugu Yenilikci
Davranis olgegi ile ilgilidir. Tki farkli 6rneklem grubundan (n=391, n=619) elde edilen veriler ile yapilan
giivenilirlik analizlerinde yenilik¢i davramns lgeginin Cronbach Alfa katsayisi, ilk 6rneklem igin 0,93,
ikinci 6rneklem icin ise 0,91 olarak 6lciilmiistiir. Olgek sorulart “Yaratici fikirler iiretirim” ve “Yeni fikirler
icin kaynaklar arastirir ve tahsis ederim” gibi ifadelerden olusmaktadir. Bu ¢alismada yenilik¢i davranis
Olgegine iliskin a = 0.867 olarak elde edilmistir.

Ankette yer alan 34-38. sorular; calisanlarin algiladiklar: lider destegini 6lgmek i¢in kullanilan 6lgek
Ackfeldt ve Coote (2005)'in ¢alismasinda kullanilan 5 madde ve tek boyuttan olusan ve Tiirkce'ye
uyarlamast Akkog vd. (2011) tarafindan yapilan Lider Destegi Olcegidir. Giivenirlik analizi sonucunda
olgegin toplam Cronbach alfa giivenirlik katsayis1 0.92 olarak bulunmustur. Bu calismada lider destegi
olgegine iliskin a = 0.859 olarak elde edilmistir. Olgek sorulari “Isimle ilgili bir karar alimirken tistiim bana
kargi kibar ve diisiinceli davramir” ve “Gérevimle ilgili sorumluluklarimin adil oldugu kamsindayim” gibi
ifadelerden olugsmaktadir. Anketin ikinci boltimiinde kullanilan 3 ankette de sorular besli Likert tipi
olacak sekilde kullanilmustir (1: Kesinlikle Katilmiyorum, ..., 5: Kesinlikle Katiliyorum).

Veri analizi

Bu calismada SPSS 22 ve Mplus 7.0 programlar: kullanilmistir. Demografik degiskenlere iliskin frekans
ve ylizde analizi, 6lgek boyutlarma iliskin betimsel istatistikler, boyutlar arasinda Pearson korelasyon
ve yol (path) analizi yapilmistir. Analize baslamadan maddelerden 6l¢ek puanlari elde edilmis ve lgek
puanlarmin standart z puan doniisiimleri elde edilerek £3.29 araligi disinda deger olup olmadig:
kontrol edilmistir. Tim puanlara iliskin z standart puanlar1 bu aralik iginde oldugu icin ug degere
rastlanmamistir. Ayrica tim o6l¢ek puanlar icin dagilim carpiklik ve basiklik katsayilarina gore
incelenmistir. Bu katsayilar +2 araligindaysa veri dagilimi normaldir (George ve Mallery, 2010). Bu
calismanin temel amaci ¢alisanlarm; is becerikliligi alt boyutlarindan gorev becerikliligi, iliskisel
beceriklilik ve biligsel beceriklilik diizeylerinin yenilik¢i davranislar: tizerindeki etkisini incelemektir.
Bu baglamda aracilik etkisini belirlemek icin yapisal esitlik modeli kullanilmis ve veriler Mplus 7.0
programinda analiz edilmistir. Yapisal esitlik modellemesi (YEM) degiskenler arasindaki iliskilere
iliskin hipotezlerin kapsamli bir sekilde test edilmesine olanak saglayan ¢ok degiskenli istatiksel bir
yontemdir (Hoyle, 1995). Yapisal esitlik modelinin temelini olusturan yontemlerden biri de yol
analizidir (path analysis). Yol analizi, degiskenler arasindaki dogrudan ve dolayli hipotetik nedensel
iligkileri test etmektedir (Schumacker ve Lomax, 1996). Araciik modeli, bagimh degisken ile ilgili
oldugu belirtilen dolayli ve dogrudan etkileri gosteren istatiksel bir yontemdir. Bu yontem bagimli ve
bagimsiz degisken arasindaki dolayli etkileri de gosterdiginden davranis bilimlerinde popiiler bir
tekniktir (Baron ve Kenny, 1986; Iacobucci, 2008). Dogrudan etki, bagimsiz degiskenin bagimli degisken
tizerindeki dogrudan etkisidir. Dolayli etki ise bagimsiz degiskenin bagimlh degisken {tizerindeki
etkisinin araci degisken aracilifiyla gerceklestirmesi halinde olusmaktadir (Raykov ve Marcoulides,
2006). Arastirma problemlerinin analizi ise SPSS 22 programu kullanilarak yapilmistir. Buna gore
degiskenlerin yenilik¢i davranisa olan etkisi coklu dogrusal regresyon yontemi ile analiz edilmistir. Bu
analiz icin varsayimlar saglanmistir. Veri sayist yeterli biiytikliikte ve tiim degiskenler stireklidir. Son
olarak degiskenler arasindaki iliski Pearson korelasyon analizi ile incelenmistir. Ttim istatiksel analizler
karsilastirmalarda p<.05 anlamlilik diizeyine gore yorumlanmistir.

Bulgular

Arastirma bulgularma yonelik olarak ilk olarak yol analizi icin elde edilen 6l¢ek puanlarina iliskin
betimsel istastikler elde edilmistir ve Tablo 1’de gosterilmistir.

Olcek puanlarina iliskin betimsel istatistikler

Tablo 1. Betimsel istatistik Tablosu

Degiskenler En Kiictik En Buytik Ortalama ss Carpiklik Basiklik
Is Becerikliligi 48 135 107,63 12,467 -0,491 1,236
Yenilik¢i Davranis 8 30 24,05 3,857 -0,655 0,795
Lider Destegi 5 25 18,59 4,284 -0,552 -0,141

Is becerikliligi alt boyutlar1 27 maddeden elde edilen puanlarin toplanmasiyla, yenilik¢i davranis 6
maddeden elde edilen puanlarin toplanmastyla ve lider destegi ise 5 maddeden elde edilen puanlarin
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toplanmastyla elde edilmistir. Is becerikliligi alt boyutundan elde edilen puanlar 48-135 puan araliginda
degismektedir. Bu alt boyuttan elde edilen puanlarin ortalamasi 107. 63’dtir. Yenilikci davranis alt
boyutundan elde edilen puanlar 8-30 puan arasinda degismektedir. Bu alt boyuttaki puan ortalamasi
ise 24.05’dir. Son olarak liderlik destegi alt boyutu igin puanlar 5-25 arasindadir ve ortalamasi 18.59'dur.
Carpiklik ve basiklik degerleri ise beklenilen aralikta oldugu icin veri dagilim tiim puanlar i¢in normal
dagilim gostermektedir. Yol analizi veya regresyon yapilabilmesi i¢in dnemli bir varsayim, modelde
yer alan bagimli ve bagimsiz degiskenler arasinda istatiksel olarak anlaml iliskinin olmas: gerektigi
yoniindedir. Modelde yer alan degiskenler arasinda iliski Tablo 2’'de gosterilmistir.

Olgek puanlar ve degiskenler arasindaki iligki
Tablo 2: Korelasyon Tablosu

Ort ss 1 2 3 4 5 6 7
Deneyim 4,30 1,840 1
Siire 3,39 1,753 7T 1
Yenilik¢i Davranis 24,05 3,857 -0,039 -0,063 1
Lider Destegi 18,59 4,284 -0,07 -,109* ,347%* 1
Gorev Bec. 28,25 4,167 -0,035 -,113* ,359** ,196** 1
Iliskisel Bec. 42,41 6,169 -0,062 -0,087 ,395** ,381** A90** 1
Bilissel Bec. 36,97 5,000 0,054 0,015 ,525%* ,504** A37%* ,512%* 1

**p<.05; *p<.01

Toplam is deneyimi ile kurumda calisma stiresi (r=0.777, p<.01) arasinda pozitif yénde ve gticlii bir
iligki vardir. Bu beklenilen bir durum olup toplam is deneyimi ile diger boyutlar arasinda iliski anlaml
degildir. Kurumda calisma siiresi ile lider destegi (r=-0.109, p<.05) ve gorev becerikliligi (r=-0.110,
p<.05) diizeyleri arasinda iliski anlaml olup negatif yonde ve zayiftir. Kurumda calisma siiresinin
artmasi ¢alisanlarin liderlik diizeyleri ve gorev beceriklilik diizeylerini diistirmekte ya da tam tersidir.
Yenilik¢i davrams degiskeni ile lider destegi (r=0.347, p<.01), gorev becerikliligi (r=-0.359, p<.01) ve
iliskisel beceriklilik (r=0.395, p<.01) degiskenleri ile pozitif ve zayif diizeyde bilissel beceriklilik
(r=0.525, p<.01) ile ise pozitif ve orta diizeyde anlaml iliski vardir. Lider destegi ile gorev becerikliligi
(r=0.196, p<.01) ve iliskisel beceriklilik (r=0.381, p<.01) ile pozitif ve zayif diizeyde, iliskisel beceriklilik
(r=504, p<.01) pozitif ve orta diizeyde iligki vardir. Olgek alt boyutlarinin ise kendi aralarinda pozitif
yonde, orta diizeyde ve anlaml iliski bulunmaktadir.

Yol analizine iliskin bulgular

Calisanlarin is becerikliligi dtizeylerinin yenilik¢i davramslarina etkisi ve lider desteginin yenilikci
davranislarina olan etkisinin istatiksel olarak anlamli olup olmadig1 yol analizi ile test edilmis ve model
veri uyum indeksleri Tablo 3'te gosterilmistir.

Tablo 3: Yol Analizi Model Uyum Indeksleri

Indeks Miikemmel Uyum Olgiitii | Iyi Uyum Olgiitii Arastirma Bulgusu Sonug

RMSEA .00 < RMSEA <.05 .05 <RMSEA < .10 .00 Miikemmel Uyum
CFI .95 < CFI<1.00 90<CFI<.95 1.00 Miikemmel Uyum
TLI 95 < NNFI (TLI) < 1.00 90 < NNFI (TLI) < 95 1.00 Mitkemmel Uyum

Kaynak: Schumacker ve Lomax, 1996.

Yol analizine iliskin kurulan model uyum (RMSEA=.00, CFI=1.00, TLI=1.00) olarak elde edilmistir ve
veri modele mitkemmel uyum gostermektedir (Kline, 2005; Hu ve Bentler, 1999).
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yenledvr f— 709 (.035)

isberklg 464 (.039)

456 (.036) 136 (.043)

ldrdestg 792 (.033)

Sekil 2: Yol Analizi

Sekil 2’deki yol analizi sonuglaria gore is becerikliliginin yenilik¢i davranisa olan etkisi 0.464 olup
pozitif yondedir. Lider desteginin yenilik¢i davramisa olan etkisi 0.136 olup pozitif yonde elde
edilmistir. Bu sonug “Lider desteginin yenilik¢i davramigsa pozitif etkisi vardir.” seklindeki H» hipotezini
desteklemektedir. Ayrica is becerikliligi diizeylerinin lider destegine olan etkisi 0.456 olarak elde
edilmistir ve pozitiftir.

Tablo 4: Yol Katsayisi Tablosu

Yol Katsayis1 Standart Hata t p R?
Yenilik¢i Davranis ile
Is Becerikliligi 0,464 0,039 11,765 0 0,291
Lider Destegi 0,136 0,043 3,16 0,002
Lider Destegi ile
Is Becerikliligi 0,456 0,036 12,603 0 0,208

Tablo 4’te elde edilen yol katsayilarinin istatiksel olarak anlamliligini1 ve agiklanan varyans oranlari
(R?)yi gostermektedir. Tim yol katsayilari istatiksel olarak anlamlidir (p<.05). Tablo 4’e gore yenilikci
davrangs degiskenindeki varyansm %29'u is becerikliligi ve lider destegi degiskenleri tarafindan, lider
destegi davranusindaki varyansin %21'i ise is becerikliligi degiskeni ile agiklanmaktadar.

Tablo 5: Aracilik ve Toplam Etki Buyuklugi

Etki Etki Buyuklugu Standart Hata t P

Aracilik Etkisi 0,019 0,006 3,026 0,002
Direkt Etki 0,144 0,013 10,378 ,000
Toplam Etki 0,163 0,012 13,537 ,000

Literatiirde aracilik analizi i¢in farkli goriisler yer almaktadir. Baron ve Kenny (1986)'ye gore sadece
bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki baslangicta var olan iliski aract degisken modele girdiginde
istatiksel olarak anlamliigin yitiriyorsa tam aracilik etkisi, anlamliligini yitirmeyip baslangictaki
iligkinin giictinii zayifliyorsa ve bu zayiflama istatiksel olarak anlaml ise kismu aracilik etkisi stz
konusudur. Mplus programi tiim bu etkileri ayni anda vermektedir. Program ¢iktisinda elde edilen
toplam etki sadece bagiml ve bagimsiz degiskenler arasindaki regresyon katsayisini, direkt etki ise
araci degisken modele eklendiginde bagimsiz ve bagimli degiskenler arasindaki standartlagtirilmis
regresyon katsayisini ifade etmektedir. Dolayli etki ise bagimsiz ve araci degisken ile arac1 ve bagiml
degisken arasindaki regresyon katsayilariin carpimi ya da toplam etki ile direkt etki arasindaki farktir.
Buna gore is becerikliliginin yenilik¢i davranisa olan toplam etkisi 0.163 olup istatiksel olarak anlamlidir
(t=13.357, p<.05). Arac1 degisken olan lider destegi modele eklendiginde direkt etki ise 0.144 olup
baslangictaki etkiye gore zayiflamistir; ancak istatiksel olarak anlamlidir (t=10.378, p<.05). Dolayisiyla
lider desteginin kismi aracilik etkisi vardir ve istatiksel olarak anlamlidir (t=3.026,p<.05). Tablo 5'te
gosterilen sonuclar dogrultusunda “Calisanlarin, is becerikliliginin yenilik¢i davraniga olan etkisinde lider
desteginin anlamli aracilik etkisi vardir” seklindeki Hs hipotezi kabul edilmistir.

Is becerikliligi alt boyutlarinin lider destegine olan etkisine iliskin bulgular

Olgek alt boyutlarinin galisanlarin yenilik¢i davranislarina etkisi goklu dogrusal regresyon analizi ile
incelenmistir. Bu yontemde bagiml ve bagimsiz degiskenler siirekli olmali ve bagimsiz degiskenler
arasmnda anlaml iliski olmalidir (Tablo 5). Buna gore; gorev becerikliligi, iliskisel beceriklilik ve biligsel
beceriklilik alt boyutlarinin ¢alisanlarin yenilik¢i davranisini yordayip yordamadigma iliskin kurulan
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regresyon denkleminin anlamlilif1 tek yonlii varyans analizi (ANOVA) ile test edilmistir. Kurulan
regresyon denkleminden istatiksel olarak anlamli sonug elde edilmistir (F3,475=727.917, p=.000, p<.05).
Boylelikle “Calisanlarin is becerikliligi diizeylerinin yenilik¢i davranisa pozitif etkisi vardir” seklindeki Hi
hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 6: Regresyon Analizi Sonucu

Degisken B Standart Hata B t p R R?
Sabit 5,938 1,292 4,595 ,000

Gorev 0,109 0,042 0,118 2,611 0,009 0,554 0,303
Tigkisel 0,080 0,03 0,129 2,713 0,007

Biligsel 0,314 0,035 0,407 8,875 ,000

F3,475=727 917, p=.000

Tablo 6’da calisanlarin yenilik¢i davranislarinin %29u bu alt boyutlar ile acgiklanmaktadir. Gorev
becerikliligi alt boyutu (t=2.611, p=.009, p<.05), iliskisel beceriklilik (t=2.713, p=.007, p<.05) ve biligsel
beceriklilik alt boyutu (t=8.875, p=.000, p<.05) g¢alisanlarin yenilik¢i davranislarin1 anlamli olarak
yordamaktadir. Gorev becerikliligi alt boyutu icin regresyon katsayisi (B) 0.109, iliskisel beceriklilik i¢in
0.080 ve bilissel beceriklilik icin ise 0.314 olarak elde edilmistir (Hia Hip ve Hic hipotezleri
dogrulanmustir). Tiim B katsayis: pozitif olup yenilikci davramislara olan etkisi olumludur. Buna gore
etkisi en biiytik olan degisken biligsel becerikliliktir. Tkinci olarak iliskisel beceriklilik degiskeni
etkiliyken en az olan degisken ise gorev becerikliligidir.

Sonug ve Oneriler

Bu arastirmada temel olarak bir calisanin; isine yonelik eksiklikleri gorerek, isini anlamlandirabilmek
adma bireysel insiyatif almas1 ve isi ile ilgili simurlar1 degistirip daha iyi hale getirmesine y&nelik
davranislari olan is becerikliligi tutumlari incelenmistir. Arastirmanin amaci, is becerikliliginin yenilikci
davranigsa etkisinde lider desteginin aracilik etkisini incelemektir.

Arastirmanin en 6nemli sonuglarindan biri, calisanlarin is becerikliligi davranisinin yenilikci davranisa
olan direkt etkisi istatiksel olarak anlamli bulunmasidir. Is becerikliligi alt boyutlarindan en biiyiik
etkiyi bilissel beceriklilik, daha sonra iliskisel beceriklilik ve en az olarak gorev becerikliligi degiskeni
vermektedir. Bu durum, arastirmaya katilan ¢alisanlarin is becerikliligi davranisi sergilerken en ¢ok isin
bilissel simirlar ile ilgili degisiklikler yaptiklarni ortaya koymaktadir. Bu cercevede olusturulan
“Calisanlarin is becerikliligi diizeylerinin yenilik¢i davranisa pozitif etkisi vardir” seklindeki Hi
hipotezi; “Calisanlarin gorev becerikliligi diizeylerinin yenilik¢i davramisa pozitif etkisi vardir”
seklindeki Hi, hipotezi; “Calisanlarin iliskisel beceriklilik diizeylerinin yenilikci davranisa pozitif etkisi
vardir” seklindeki Hip hipotezi ve “Calisanlarin bilissel beceriklilik diizeylerinin yenilik¢i davranisa
pozitif etkisi vardir” seklindeki Hi. hipotezi kabul edilmistir. Bu sonug literatiirdeki bazi ¢alismalarla
paralellik gostermektedir (Tims vd., 2012; Bakker vd., 2012; Demerouti vd., 2015; Van Wingerden vd.,
2017; Lin vd., 2017; Lee ve Lee, 2018).

Aragtirmanin bir diger 6nemli sonucu ise, lider desteginin yenilik¢i davranis: olan etkisinin istatistiksel
olarak anlamli bulunmasidir. Bir baska anlatimla, lider desteginin yenilik¢i davranisa etkisi pozitif
yonliudir. Lider destegi arttikca calisanlarin yenilik¢i davranislarinda artis goriilecektir. Bu sonug “
Lider desteginin yenilikci davranisa pozitif etkisi vardir.” seklindeki H hipotezini desteklemektedir. Bu
sonug algilanan lider desteginin yenilikci davranis doguracagina yonelik yapilmis pek ¢ok calismayla
uyumludur (Cummings ve O’Connell, 1978; Van de Ven, 1986; Schin ve McClomb, 1998; Kisfalvi ve
Pitcher, 2003; Akkog, Turung ve Caliskan, 2011; Afsar vd.,2019).

Arastirmanin bir diger énemli sonucu ise “Calisanlarin, is becerikliliginin yenilik¢i davranisa olan
etkisinde lider desteginin anlamli aracilik etkisi vardir” seklindeki Hs hipotezi kabul edilmis olmasidir.
Bulunan bu sonu¢ “Calisanlar is becerikliligi ile yenilik¢i davranirken, liderler bunun neresinde”
seklindeki arastirma sorusuna bir yanit olarak degerlendirilebilir. Sonu¢ olarak is becerikliligi
davranisinin yenilik¢i davranisa olan etkisinde lider desteginin aracilik etkisi istatiksel olarak anlaml
bulunmustur. Bu sonuglar, is becerikliliginin yenilik¢i davranisa anlamli etkisi olmasi ve bu etkiye lider
desteginin anlaml aracilik etkisi dogurmas: bakimindan literatiire ilk olma 6zelligi ile 6zgiin bir katki
saglamaktadir. Ayni zamanda hipotezlerin olusturulmasinda ilham veren galigmalar tarafindan da
(Cummings ve O’Connell, 1978; Van de Ven, 1986; Schin ve McClomb, 1998; Kisfalvi ve Pitcher, 2003;
Akkog, Turung ve Caligkan, 2011; Tims vd., 2012; Bakker, Tims ve Derks, 2012; Demerouti vd., 2015;
Van Wingerden, Derks ve Bakker, 2017; Lin, Law ve Zhou, 2017; Lee ve Lee, 2018; Kerse ve Babadag,
2019; Yalap vd., 2021) desteklenmektedir.
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Bulunan sonuglar ayni zamanda, Kaynaklarin Korunmasi ve Is Talepleri-Kaynaklar1 Kuramiin
ongoriileriyle tutarhdir. Kaynaklarin Korunmasi Kuramina gore, bireyler mevcut kaynaklarimi
kaybetmemek ve yeni kaynaklar elde etmek amacl hareket etmektedirler. Is Talepleri-Kaynaklari
Kuramina gore ise calisanlar, is becerikliligi ile is kaynaklarma yeni bir anlam katabilmistir. Yeni
gorevler ekleyerek kendi is roliintin mevcut smirlarint genisleten galisanlarin, yenilik¢i davranislar
sergileyerek potansiyel becerilerini artirabildikleri gortilmektedir. Bu sonug, literatiire 6zgiin bir katki
saglamaktadir.

Arastirma kapsamina giren ¢alisanlar kamu ¢alisan olup is tanimlari belli sinirlar igine yerlestirilmis
gorevlere sahiptir. Ancak is becerikliligi bu gorevler icra edilirken calisan becerikliligini devreye
sokmaktadir. Calisma esnasinda karsilasilan sikintili ya da olumlu durumlarin ¢alisanuin performansina
etki ettigi goriilmektedir. Bu baglamda; calisanin sorunlarini ¢6zmek ya da daha verimli bir sonug elde
etmek icin attig1 tiim adimlarin mevzuata aykir1 olmamasi kosuluyla, yeni pratikler olusturdugu ve
hizmet verilen kisiler tarafindan da yapilan isin takdir edildigi goriilmektedir. Calisanlar her ne kadar
kamu calisan1 olmalarinin verdigi kisitlamalarla is yapsalar da yaptiklari iglerin olumlu sonuglanmasi
durumunda bulunduklar1 ¢evrede sayg: gordiikleri ve diger ciftciler tarafindan da tercih edildikleri
goriilmektedir. Ciftci tarafindan doldurulmas: gereken beyannamelerin, gorevli memur tarafindan
ilgiyle doldurulmasi, memurun ¢iftci ile yapacagi goriismelere ciftcinin tarla disinda oldugu uygun
zamanlarda gitmesi, memurun talep ettigi bilgi ve belgeleri ciftcinin vermekten kagindig1 durumlarda
-ciftcinin kendisine ait traktoriin motor ve sase numarasmi vermedigi durumda Il Trafik
Midarligi'nden temin edilmesi gibi- memur tarafindan farkli yollardan saglanmasi 6rnek olarak
verilebilir. Calisma grubundaki katilanlar bu sayilan beceriklilikleri sergilerken lider destegi
almaktadir. Bu arastirma, tarim sektorii genelinde genis capli yapilan bir calisma niteliginde
bulunmaktadir.

Arastirma, Turkiye'den bir 6rneklemle kamu calisanlarinin, is becerikliligi diizeylerinin yenilikgi
davranisa olan etkisinde lider desteginin araci roliiniin arastirilmasi yonii ile 6ncii bir calisma olarak
nitelendirilebilir. Bu ¢alisma, arastirmaci ve yoneticilere yonelik bir takim 6nerilerde bulunmaktadir.
Calisma, calisanlarin is becerikliligi davramns: sergileyerek islerine yonelik bir takim degisiklikler
sunarak calisanlarin yenilik¢i davramis sergilemeye basladiklarini gostermektedir. Yoneticiler, is
becerikliliginin bu etkisinin farkinda olmalidirlar. Ayrica is becerikliligini tesvik etmek igin lider
destegini kullanarak calisanlarin yenilik¢i davramslarini gelistirebilirler. Calisanlart motive ederek
yaratici ve yenilikci becerilerinin gelisimi i¢in elverisli bir ortam hazirlayan liderin, yenilik¢i ¢alisma
davranisini tesvik etmesi, 6rgiitiine stirdiiriilebilir rekabet tistiinltigii avantaji saglayacaktir.

Orgiitlerde is becerikliligi uygulamalarinin yayginlasabilmesi i¢in kendilerini yeni rollere veya islere
uyarlayabilecek becerilere sahip, esnek davranabilen ve deneyime agik calisanlar istihdam edilmelidir.
Is becerikliligi sayesinde calisanlar; deneyimlerini, sinirlarini ve sosyal sorumluluklarini birlestirerek
giiclii yonlerini daha fazla kullanma firsatina sahip olmaktadir. Ayrica yaptig iste anlam ve tatmin
arayan calisanlar, is becerikliligi ile islerine anlam katmakta, ise baghligin, memnuniyetin ve ise
adanmishgmn arttigr gortulmektedir. Gerek orgut kiltiirti geregi gerek orgiit iklimi gerekse de
destekleyici liderlik yaklasimindan dolay: deger gormiis bir galisan; kendisini orgtitiin bir parcas:
olarak goriip, kaynaklar1 en verimli sekilde kullanacak ve psikolojik s6zlesmesini stirdiirecektir. Bu
nedenle destekleyici liderlerce galisanlarin farkli beceri, amag ve tercihlerini yerine getirmek adina is
tasarimlar1 hazirlanmalidir.

Calisanin islerini sekillendirmede sahip olduklari aktif role daha fazla odaklanilarak, is becerikliligi ile
calisan arasindaki bir isin igerigini belirleme konusundaki etkilesime dair daha fazla arastirma
yapilabilir. Gelecekteki arastirmacilar, ¢ok kusakli calisanlarin ihtiyaglarina yonelik arastirmalar
yapabilir ve liderlerin calisan katilimini tesvik etmelerine ve vyenilik¢i calisma davramslarmi
artirmalarina yardimeci olmak isteyebilirler.

Ileride is becerikliligine yonelik calisma yapacak olan akademisyenlere ekip diizeyindeki is becerikliligi
olarak nitelendirebilecegimiz takim becerikliligi uygulamalarini 6nermekteyiz. Nitekim is becerikliligi
calisan diizeyinde bir eylem olarak incelenirken son zamanlarda ekip diizeyindeki is becerikliligine
(takim becerikliligi) olan ilgi de artmistir (Leana vd., 2009; Tims vd., 2013; McClelland vd., 2014). Ekip
tiyeleri, takim becerikliligi uyumu yarattiklarinda (Tims vd., 2016) daha cok yenilik¢i davrarus
sergileyerek daha yiiksek motivasyon gelistirebilirler.

Calismanin bir kamu kurumunda yiritilmesi ve katilimcilarin anket ¢alismasina vermis oldugu
yanitlarin objektif olup olmamasi bir simrlilik tasirken, gelecek calismalar icin farkli sektor
uygulamalar1 6nerilmektedir. Is becerikliliginin; alan yazinda daha once iligkilendirilmemis oldugu,
calisanlarin kisilik boyutlartyla ve psikolojik sozlesme, psikolojik giiclendirme, pozitif psikolojik
sermaye gibi kavramlarla iliskilendirilmesi 6nerilmektedir. Bununla birlikte dontisttiriicti, gtiglendirici,
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hizmetkar ve diger liderlik tarzlarmin da calisanlarin is becerikliligi diizeylerine aracilik etkisi ve
calisanlarin takim becerikliligi diizeylerinin incelenmesi nerilmektedir.
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