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Özet 

Kuyumculuk, gümüş ve takı tasarımcılığı gibi zanaat alanları, sanat ve zanaat unsurlarını, 
yaratıcılık ile el emeğini bir araya getirmesiyle gelişim kaydeden ve değerli olarak nitelendirilen 
sektörler olarak dikkat çekmektedir. Bu anlamda, nitelikli emeğe dayalı, el becerisi ve ustalık 
gerektiren bir mesleği icra eden; işin kapsamını, içeriğini ve yapısını, kendisine göre şekillendiren 
zanaatkârların işe bağlılık düzeyinin, iş performansları ile arasındaki ilişkisinde iş zanaatkârlığının 
aracılık rolüne ilişkin kısıtlı çalışmanın var olduğu görülmektedir. Buradan hareketle, ilgili 
alandaki bilimsel çalışmalara ve sektördeki uygulamalara katkı sağlaması amacıyla, 129 zanaatkâr 
üzerinde anket uygulaması gerçekleştirilmiştir. Analiz sonucunda ise, işe bağlılık ve iş 
zanaatkârlığının alt boyutları ile iş performansı arasında anlamlı bir ilişkinin var olduğu ve iş 
zanaatkârlığının; işe bağlılık ve iş performansı arasındaki ilişkide aracılık rolüne sahip olduğu 
tespit edilmiştir. 

Anahtar Kelimeler: İşe Bağlılık, İş Performansı, Zanaatkâr, İş Zanaatkârlığı, Aracılık Rolü. 

Jel Kodları: D23, J24 

Abstract 

Crafts such as jewelry and silver design have been drawn attention as the sectors that have been 
identified as precious and developing components of art and craft via combining creativity and 
manual labor. It has been seen that there are a limited number of studies examining the mediating 
role of job crafting between job performance and level of work engagement of crafters who shape 
the work’s extent, content and structure by their own ways, and execute a job that requires 
handicraft and craftsmanship, based on skilled labor. The questionnaire has been applied to 129 
crafters within the purpose of contributing practices for the sector and scientific studies in the 
related field. As a result of the analysis, it has been identified that the dimensions of work 
engagement and job crafting have a significant effect on job performance and job crafting has a 
mediating role between work engagement and job performance. 
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Giriş 

Organizasyonların başarısı, sadece iş gören yeteneklerinin optimum düzeyde 
geliştirilmesiyle değil, aynı zamanda iş görenlerin, organizasyona bağlılıkları yönünde 
teşvik edilmesiyle ilişkili olmaktadır (Özutku, 2008: 79-80). Bu açıdan, günümüzün 
rekabetçi dünyasında, organizasyonlarda görev alan iş görenlerin, organizasyonların 
amaç ve hedeflerine bağlı ve etkin birer ekip üyesi olarak çalışmasıyla, organizasyonlar 
üstün performans gösterebilmekte olup; organizasyonlarda, görevlerini yerine getiren ve 
çalıştığı kuruma bağlı olan iş görenlerin varlığı bu noktada kritik bir önem taşımaktadır 
(Radosavljević, Ćilerdžić ve Dragić, 2017: 19; Shumi ve Begum, 2017: 46; Burke ve 
Richardsen, 2019: 316). Bu kapsamda, işe bağlılık, iş görenin mesleki yeterlilik 
duygusunu artıran ve kişisel görevlerini yerine getirirken daha enerjik bir katılım 
göstermesini ifade eden bir durum olarak ön plana çıkmakta (Maslach ve Leiter, 2008: 
498) ve iş görenin, işe bağlılık düzeyinin yüksek olması, çalıştığı organizasyonda kalma 
isteğini artırarak, işveren tarafından, iş görene verilen işin doğru bir biçimde ortaya 
konulmasını ifade eden iş performansını olumlu yönde etkilemektedir (Liu ve Huang, 
2019: 2; Khushk, 2019: 3). Bu bağlamda ilgili literatür göz önünde bulundurulduğunda, iş 
performansının, işe bağlılık ile arasında anlamlı bir ilişkiye sahip olduğu dikkat 
çekmektedir (Meyer, Paunonen, Gellatly, Goffin ve Jackson, 1989: 152; Somers ve 
Birnbaum, 1998: 631; Riketta, 2002: 257; Chen, Silverthorne ve Hung, 2006: 242; Ali, 
Rehman, Ali, Yousaf ve Zia, 2010: 2796; İraz ve Akgün, 2011: 228; Akyüz ve Eşitti, 2015: 
23; Uddin, Mahmood ve Fan, 2018: 47; Doğan ve Çelik, 2019: 37; Kılıç, 2019: 807). 

 

Diğer taraftan, bu çalışmada, işe bağlılığın, iş performansı ile arasındaki ilişkide 
aracılık rolünde olan iş zanaatkârlığı (job crafting), son zamanlarda, örgüt çalışanlarının 
çalışma koşullarının iyileştirilmesi noktasında kendilerini teşvik etmesini nitelemektedir 
(Demerouti, 2014: 237). Bu anlamda, zanaat (craft), bireylerin maddeye dayanan 
gereksinimlerini karşılamak adına yapılan, öğrenimle birlikte deneyim, beceri ve ustalık 
gerektiren iş, sınaat olarak tanımlanmakta (www.tdk.gov.tr, Erişim Tarihi: 07.08.2019); 
zanaatkâr (crafter), el işi mesleklerinden birini kendi adıyla yürüten bireyler; iş 
zanaatkârlığı ise kendi işini daha anlamlı, ilgi çekici ve tatmin hâle getirebilmek için, 
zanaatkârın, iş talep ve kaynakları noktasında gerçekleştirdiği değişikliklere ilişkin özel 
bir proaktif davranış biçimi olarak ifade edilmektedir (Demerouti, 2014: 237). Bu 
çerçevede, bu çalışmanın da temelini oluşturan iş zanaatkârlığının, işe bağlılık ve iş 
performansı ile arasında anlamlı bir ilişkinin bulunduğu (Tims, Bakker ve Derks, 2015: 
914; Mäkikangas, Aunola, Seppälä ve Hakanen, 2016: 772; Kooij, Tims ve Akkermans, 
2016: 7; Guan ve Frenkel, 2018: 591) göze çarpmaktadır. 

Bu hususlar doğrultusunda, el becerisi ve ustalık gerektiren alanları içerisinde 
bulunduran zanaatkârlığa ilişkin bilimsel çalışmalarda kısıtlı çalışmanın var olduğu 
görülmektedir. Buradan hareketle, bu çalışma, nitelikli emeğe dayalı, el becerisi ve 
ustalık gerektiren zanaatkârlık meslek alanında görevini ifa eden zanaatkârların işe 
bağlılık düzeylerinin iş performansları üzerindeki etkisinde, mesleki zanaatkârlıklarının 
aracılık rolünün incelenerek bilimsel çalışmalara ve sektördeki uygulamalara katkı 
sağlaması beklentisi ve amacıyla gerçekleştirilmiştir. Bu çerçevede, Mersin ilinde, kuyum, 
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gümüş ve takı tasarım atölyelerini kapsayan zanaat alanlarında istihdam eden 129 
zanaatkâr üzerinde anket uygulanarak elde edilen veriler, “SPSS 22.0” paket programı ile 
analize tabi tutulmuştur. 

 

1. Kavramsal Çerçeve 

1.1. İşe Bağlılık 

Günümüzün rekabetçi dünyasında, organizasyonlarda görev alan iş görenlerin, 
organizasyonların amaç ve hedeflerine bağlı ve etkin birer ekip üyesi olarak çalışması ve 
bağımsız olarak görevlerini yerine getiren sadık iş görenlerin varlığı ve işe bağlılığı 
organizasyonel performansın artırılması açısından önem arz etmektedir (Radosavljević 
vd., 2017: 19; Shumi ve Begum 2017: 46; Burke ve Richardsen, 2019: 316). Bu kapsamda, 
ilgili literatürde işe bağlılık kavramını ilk kez kullanan Kahn (1990: 694), işe bağlılığı, 
organizasyonda çalışan iş görenlerin, çalışma rollerine bağlı olarak kendilerini fiziksel, 
bilişsel ve duygusal anlamda ifade etmesi olarak tanımlamaktadır. Maslach ve Leiter 
(2008: 498)’e göre işe bağlılık, bireyin mesleki yeterlilik duygusunu artıran ve kişisel 
görevlerini yerine getirirken daha dinamik bir katılım göstermesini ifade eden bir durum 
olarak ön plana çıkmaktadır. Bu anlamda, işe bağlılığın, işe istek duyma (vigor), işe 
adanma (dedication) ve işe yoğunlaşma (absorption) olmak üzere üç temel alt boyuttan 
oluştuğu görülmektedir (Eryılmaz ve Doğan, 2012: 49; Tanrıverdi ve Sarıhan, 2013: 218; 
Bolelli, 2019: 258). İşe istek duyma, iş görenin, çalışırken zinde, istekli ve hevesli olmasını; 
işe adanma, iş görenin yerine getirdiği işin anlamlı ve özel olmasını ve bir amaca hizmet 
etmesini; işe yoğunlaşma ise iş görenin, işine tam anlamıyla odaklanmasını ve çalışırken 
sadece yaptığı işi düşünmesini tanımlamaktadır (Schaufeli, 2013: 6; Doğan, Eryılmaz ve 
Ercan, 2014: 50). 

Ek olarak, işe bağlılık, iş görenlerin davranışları, inançları ve tutumlarıyla ölçülebilen 
ve değişebilen duygusal bir tepki olarak ortaya çıkmakta (Starnesve Truhon, 2006: 3) ve iş 
bağlılığı yüksek olan bireylerin, enerji seviyelerinin yüksek, çalışma konusunda daha 
istekli ve iş faaliyetlerine daha yatkın oldukları dikkat çekmektedir (Bakker ve Albrecht, 
2018: 4). Benzer bir şekilde, işe bağlılık, iş görenin çalıştığı organizasyona karşı göstermiş 
olduğu bir tutum olarak tanımlanmakta olup;  iş bağlılığının yüksek olması, iş görenin, 
çalıştığı organizasyonda kalma isteğini artırmakta ve performansını olumlu yönde 
etkilemektedir (Liu ve Huang, 2019: 2). 

 

1.2. İş Performansı 

İş dünyasının, dünya genelinde, ciddi bir rekabetle karşı karşıya kalması sebebiyle 
organizasyonlar, rekabet avantajı sağlayabilme noktasında insan kaynağına artan oranda 
önem vermektedir. Bu açıdan iş görenler, performansları sayesinde organizasyon için 
rekabet avantajı yaratmakta olup; organizasyonların, iş gören performansını optimum 
seviyeye ulaştırma arzuları dikkat çekmektedir (Liao ve Chuang, 2004: 42; Trivellas, 
Rafailidis, Polychroniou ve Dekoulou, 2018: 1). Bu bağlamda iş performansı, iş görenin, 
organizasyonel hedeflere katıldığı veya katkıda bulunduğu eylemler, davranışlar ve 
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sonuçlar olarak tanımlanmakta (Viswesvaran ve Ones, 2000: 216) ve gerek iş gören 
gerekse organizasyon düzeyindeki sonuçlarla bağlantılı olmaktadır (Pandey, 2018: 263; 
Saleem, Bhutta, Nauman ve Zahra, 2019: 306). Farklı bir ifadeyle, iş görenlerin, 
görevlerini yerine getirirken, gerçekleştirmiş oldukları eylemler ve/veya göstermiş 
oldukları çaba ile organizasyonel amaç ve hedeflere ulaşma derecesi olarak ön plana 
çıkmaktadır (Çekmecelioğlu, 2014: 25). 

 

Shin ve Hyun (2019: 5) iş performansını, organizasyonel ölçümlere ve etkilere göre 
istenen örgütsel davranışın kapsamlı bir değerlendirmesi olarak ifade etmektedir. Ek 
olarak, Anitha (2014: 312) iş performansını, organizasyonun başarısında ana faktör olan iş 
gören sayesinde ortaya çıkan finansal ve finansal olmayan sonuçların bütünü olarak 
nitelendirmektedir. Farklı bir ifadeyle, Din, Khan, Kadarningsih, Khan ve Astuti (2019: 
678)’ye göre iş performansı, iş görenin, işinde dâhil olduğu bütün davranışların bir 
sonucu olarak ifade edilmekte ve iş görenin kendi işini nasıl yerine getirdiğini 
belirtmektedir. Khushk (2019: 3) ise iş performansının, kalite ve nicelikten ödün 
verilmeksizin belirlenmiş amaç ve hedeflere ulaşılmasında, organizasyon kaynaklarının 
etkin ve verimli bir şekilde kullanılarak işlerin zamanında ve maksimum düzeyde yerine 
getirilmesiyle ortaya çıktığını vurgulamaktadır. 

Buradan hareketle, ilgili literatür incelendiğinde iş performansı ile işe bağlılık 
arasında anlamlı bir ilişkinin var olduğu görülmekle (Meyer vd., 1989: 152; Somers ve 
Birnbaum, 1998: 631; Riketta, 2002: 257; Chen vd., 2006: 242; Ali vd., 2010: 2796; İraz ve 
Akgün, 2011: 228; Akyüz ve Eşitti, 2015: 23; Uddin vd., 2018: 47; Doğan ve Çelik, 2019: 37; 
Kılıç, 2019: 807) birlikte, iş zanaatkârlığının da iş performansı ve işe bağlılık ile arasında 
anlamlı bir ilişkinin var olduğu (Tims vd., 2015: 914; Mäkikangas vd., 2016: 772; Kooij vd., 
2016: 7; Guan ve Frenkel, 2018: 591) ön plana çıkmaktadır. 

 

1.3. İş Zanaatkârlığı 

Zanaat, insanların maddeye dayanan gereksinimlerini karşılamak için yapılan, 
öğrenimle birlikte deneyim, beceri ve ustalık gerektiren iş, sınaat olarak 
tanımlanmaktadır (www.tdk.gov.tr, Erişim Tarihi: 07.08.2019). Zanaatkâr ise, yaygın 
olarak el işi mesleklerinden birini kendi adıyla yürüten bireyler olarak bilinmektedir. 
Zanaatkârlık kavramına, el becerisi yoğun bir şekilde üretilen somut nesnelere istinaden 
taşımakta olduğu anlama ek olarak çeşitli anlamlar da yüklenebilmektedir.  Bu açıdan, 
işletme literatüründe, iş zanaatkârlığını (job crafting) ilk kez kullanan Wrzesniewski ve 
Dutton (2001: 180)’a göre iş zanaatkârlığı, zanaatkârların, çalışılan işin fiziksel sınırları 
hakkında tekrardan bir yorumlama getirmesiyle ortaya çıkan psikolojik, sosyal ve fiziksel 
bir eylem olma niteliği taşımaktadır. İş zanaatkârlığı, organizasyon içerisinde çalışan iş 
görenlerin görevlerini ve onların işyerindeki diğer insanlarla olan etkileşimlerini aktif 
olarak değiştirerek, fırsatlardan yararlanılmasıyla ortaya çıkmaktadır (Berg, Dutton ve 
Wrzesniewski, 2008: 1). Petrou, Demerouti, Peeters, Schaufeli ve Hetland (2012: 1120)’a 
göre iş zanaatkârlığı, çalışanların işyerinde devam eden değişikliklere uyum sağlamak 
için üstlendikleri stratejik faaliyetlerden oluşmaktadır. Parker ve Collins (2010: 639)’e 
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göre iş zanaatkârlığı, planlı ve profesyonel; farklı bir ifadeyle, proaktif bir iş davranış 
olmakta ve proaktif davranıştaki değişim, çalışanların talebi üzerine kendiliğinden 
gerçekleşmektedir. 

 

Devotto ve Wechsler (2019: 371) iş zanaatkârlığını, iş gören ve iş uyumu arasındaki 
ilişkinin en iyi duruma getirilmesi için proaktif bir şekilde tabandan başlayarak işin 
yeniden tasarlanması olarak ifade etmekte ve iş görenlerin daha fazla üretime teşvik 
edilmesi ve onların davranışlarının bu yönde geliştirilmesi doğrultusunda bir yöntem 
olarak ortaya çıktığına dikkat çekmektedir. Benzer bir şekilde, Grant ve Ashford (2008: 7), 
iş zanaatkârlığının proaktif bir davranış olduğunu ve iş görenlerin taleplerinin aza 
indirildiği, iş kaynakları ile üretimin en üst seviyeye çıkarıldığı bir durum olduğunu 
nitelemektedir. Ayrıca iş zanaatkârlığı, işi oluşturan görevlerin ve kişilerarası ilişkilerin, 
özelleştirilmiş bir iş inşa etmek için yeniden düzenlenebilen ve yapılandırılabilen esnek 
yapı taşlarını içeren bir küme olarak tanımlanmakta (Berg vd., 2008: 5) ve örgütsel 
psikolojiye, “iş görenlerin proaktif ve temel davranışlarını merkeze koyarak, onların iş 
deneyimlerini geliştirmek için yaratıcı ve motivasyonel hususları kavramsallaştırmak ve 
deneysel olarak araştırmak” ve “benlik duygusu, bağlılık, ciro ve performans deneyimi 
de dâhil olmak üzere, iş görenin üretici sonuçlarına odaklanan pozitif-örgütsel psikoloji 
anlayışına olan olumlu etki göstermek” olmak üzere iki önemli katkısı bulunmaktadır 
(Wrzesniewski, LoBuglio, Dutton ve Berg, 2013: 282). Diğer taraftan, iş zanaatkârlığı, 
organizasyondaki çalışma ortamına ve mevcut kaynaklara rağmen, iş görenlerin beklenti 
ve istekleri arasında bir denge sağlamak amacıyla yaptıkları bir değişikliği ifade etmekte 
olup (Tims ve Bakker, 2010: 1); görev zanaatkârlığı (görevlerin sayısı veya kapsamındaki 
gerçek değişiklikler), bilişsel zanaatkârlık (iş yerindeki anlam ve kimliği yeniden 
biçimlendirme) ve ilişkisel zanaatkârlık (iş yeri ilişkilerinin nicelik ve niteliğindeki 
değişiklikler) olmak üzere üç temel alt boyuttan oluşmaktadır (Wrzesniewski ve Dutton, 
2001: 179; Devotto ve Wechsler, 2019: 372-373). Buradan hareketle zanaatkârların işe 
bağlılık düzeyinin iş performansları ile arasındaki ilişkide iş zanaatkârlığının aracılık 
rolünü inceleyen kısıtlı çalışmanın var olmasından hareketle gerçekleştirilen bu 
çalışmada; ilgili literatürün ele alınması sonucunda oluşturulan hipotezler, aşağıda yer 
almaktadır: 

 

H1: İşe bağlılık iş performansına göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. 

H1(a): “İşe İstek Duyma” iş performansına göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. 

H1(b): “İşe Adanma” iş performansına göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. 

H1(c): “İşe Yoğunlaşma” iş performansına göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. 

H2: İş zanaatkârlığı, iş performansına göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. 

H2(a): “Görev Zanaatkârlığı” iş performansına göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. 

H2(b): “İlişkisel Zanaatkârlık” iş performansına göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. 

H2(c): “Bilişsel Zanaatkârlık” iş performansına göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. 
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H3: İşe bağlılık ile bireylerin iş performansı arasındaki ilişkide iş zanaatkârlığının aracılık rolü 
bulunmaktadır. 

 

2. Yöntem 

2.1. Araştırmanın Amacı 

İş zanaatkârlığı gerek bireysel gerekse işletmelerin sürdürülebilir bir gelişme ve 
büyüme performansı kaydetmesi açısından merkezi bir öneme sahip olmaktadır. Bu 
anlamda, işin kapsamını ve içeriğini, farklı bir ifadeyle yapısını, kendisine göre 
şekillendirerek tasarımını da bu bağlamda değiştiren zanaatkârların, mesleklerinin 
doğası gereği iş beceriklilik düzeyleri kilit bir unsur olmaktadır. Bu noktadan hareketle 
bu çalışma, zanaatkârların, işe bağlılık düzeyinin, iş performansları ile arasındaki ilişkide 
iş zanaatkârlığının aracılık rolünün incelenerek, elde edilecek sonuçların bilimsel 
çalışmalara ve ilgili sektörel uygulamalara katkı sağlaması beklentisi ve amacıyla 
gerçekleştirilmiştir. 

 

2.2. Evren ve Örneklem 

Mersin ilinde, Esnaf ve Sanatkârlar Odaları Birliği (Mersin ESOB)’ne kayıtlı olan ve 
imalat gerçekleştiren kuyum, gümüş ve takı tasarım atölyesine sahip 51 adet işletmede 
doğrudan istihdam edilmekte olan yaklaşık 204 zanaatkâr (Mersin ESOB, 2019, görüşme), 
bu araştırmanın evrenini oluşturmaktadır. 03.08.2019-01.10.2019 tarihleri arasında Mersin 
ilinde gerçekleştirilmiş olan bu araştırma kapsamında, kolayda örneklem yöntemiyle 
kuyum, gümüş ve takı tasarım atölyelerini kapsayan zanaat alanlarında faaliyette 
bulunan 147 zanaatkâra anket formu ulaştırılabilmiş olup 129 iş görenden elde edilen 
veriler, uygun ve yeterli görülerek analiz kapsamına dâhil edilmiştir. 

 

2.3. Veri Toplama Yöntemi ve Analizi 

Bu çalışma çerçevesinde, zanaatkârların, işe bağlılık düzeylerinin ölçülmesine ilişkin 
Schaufeli, Salanova, González-Romá ve Bakker (2002: 89) tarafından hazırlanan “Utrecht 
İşe Bağlılık Ölçeği”nin, Eryılmaz ve Doğan (2012: 52)’ın uyarladığı Türkçe versiyonundan 
faydalanılmıştır. Ek olarak, araştırma katılımcılarının iş performans düzeylerinin tespiti 
amacıyla Kirkman ve Rosen (1999: 67) tarafından ortaya konmuş olan ve Sigler ve 
Pearson (2000: 34) tarafından geliştirilen, Çöl (2008: 42) tarafından da Türkçe’ye 
uyarlanan, “İş Performansı Ölçeği”nden; aracılık rolünün incelendiği iş zanaatkârlık 
düzeyinin tespit edilmesinde ise, Wrzesniewski ve Dutton (2001: 185)’un ortaya koyduğu 
üç boyutlu (Görev Zanaatkârlığı, Bilişsel Zanaatkârlık ve İlişkisel Zanaatkârlık) iş 
zanaatkârlık modeli temel alınarak Yavuz ve Artan (2019: 125) tarafından geliştirilen “İş 
Zanaatkârlığı Ölçeği”nden yararlanılmıştır. Bu ölçeklerden hareketle oluşturulan ve 
uygulanan anket formunda yer alan maddelerin her birinde 5’li likert ölçeği (1=Kesinlikle 
Katılmıyorum, 5=Kesinlikle Katılıyorum) kullanılmıştır. 

 



 İşe Bağlılık ile İş Performansı Arasındaki İlişkide İş Zanaatkârlığının Aracılık Rolü:  

Zanaatkârlar Üzerine Bir Araştırma • 75 

 

Diğer taraftan, “SPSS 22.0” nicel analiz programından faydalanılarak, ölçekler ve 
ölçeklerin alt boyutlarının güvenirlik düzeyinin test edilmesi noktasında Cronbach Alpha 
Analizi; geçerlilik düzeyinin belirlenmesi doğrultusunda ise faktör analizi 
gerçekleştirilmiştir. Bu bağlamda, ölçekler ve ölçeklerin alt boyutlarının açıklanan 
varyans yüzdesi, KMO örneklem yeterlilik düzeyleri ve vektör öz değerleri (Eigen 
Değeri) hesaplanmıştır. Ek olarak, boyutlar arasındaki ilişkilerin incelenmesi amacıyla 
Korelasyon; aracılık ilişkisinin tespit edilmesi suretiyle ise Hiyerarşik Regresyon Analizi 
uygulanmıştır. 

 

3. BULGULAR 

3.1. Ölçeklere İlişkin Bulgular 

3.1.1. İşe Bağlılık Ölçeği 

Katılımcıların işe bağlılık düzeylerinin ölçülmesi noktasında, “İşe Bağlılık Ölçeği”nde 
yer alan 17 adet maddenin güvenirliğinin tespit edilmesi amacıyla Cronbach Alpha 
Analizi gerçekleştirilmiş; analiz sonucunda, Cronbach Alpha katsayısının 0,91 ve çalışma 
kapsamında ölçeğin oldukça güvenilir olduğu sonucu ortaya çıkmıştır. Güvenirlik 
analizinin ardından yapı geçerliliğinin test edilmesi noktasında ise 17 maddenin yer 
aldığı İşe Bağlılık Ölçeği’ne faktör analizi uygulanmıştır. Ayrıca, hesaplanan KMO 
örneklem yeterlilik katsayısının 0,88 (Bkz. Tablo 1) olduğu tespit edilmiş ve bu 
katsayının, uygulanan 129 adet anketin, faktör yapısını ortaya koymak için yeterli sayıda 
olduğu görülmüştür. Ek olarak, faktör yapılarının anlamlılığının test edildiği Bartlett testi 
sonucuna göre, ölçeğin alt boyutları arasında kurulan yapının anlamlı (p=0,01, p<0,05) 
olduğu dikkat çekmiştir. 

Tablo 1. İşe Bağlılık Ölçeği’nin Geçerlik ve Güvenirlik Düzeyi 

Ölçeğin Boyutları Açıklanan Varyans İç Tutarlılık KMO 
İşe İstek Duyma %46 0,88  

  0,88 İşe Adanma %18 0,74
İşe Yoğunlaşma %14 0,76

İşe Bağlılık Ölçeği’nin “İşe İstek Duyma”, “İşe Adanma” ve “İşe Yoğunlaşma” alt 
boyutlarının, toplam varyansın yaklaşık olarak %78’ini oluşturduğu tespit edilmiştir. Bu 
açıdan, boyutlar incelendiğinde, “İşe İstek Duyma” alt boyutunun açıklanan varyans 
yüzdesinin %46; iç tutarlılığının ise 0,88; “İşe Adanma” alt boyutunun açıklanan varyans 
yüzdesinin %18 ve iç tutarlılığının 0,74 ve “İşe Yoğunlaşma” alt boyutunun açıklanan 
varyans yüzdesinin %14, iç tutarlılığının 0,76 olduğu görülmüştür. 

3.1.2. İş Performansı Ölçeği 

Çalışma kapsamında, katılımcıların iş performans düzeylerinin incelenmesi 
doğrultusunda, “İş Performansı Ölçeği”ne ilişkin dört maddenin güvenirliğinin test 
edilmesi amacıyla Cronbach Alpha Analizi gerçekleştirilmiş ve analiz sonucunda 
Cronbach Alpha katsayısının 0,91 ve ölçeğin bu çalışma için oldukça güvenilir olduğu 
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sonucu dikkat çekmiştir. Ek olarak, KMO örneklem yeterlilik katsayısının ise 0,89 (Bkz. 
Tablo 2) olduğu tespit edilmiştir. 

Tablo 2. İş Performansı Ölçeği’nin Geçerlik ve Güvenirlik Düzeyi 

Boyutlar Açıklanan Varyans İç Tutarlılık KMO 
İş Performansı %49 0,91 0,89 

İş Performansı Ölçeği’nin açıklanan varyansın %49’unu oluşturduğu görülmüş olup; 
faktör yapılarının anlamlılığının test edildiği Bartlett testi sonucuna göre (p=0,01, p<0,05) 
ölçeğin yapısal olarak anlamlı olduğu tespit edilmiştir. 

3.1.3. İş Zanaatkârlığı Ölçeği 

Bu çalışma kapsamında, katılımcıların iş zanaatkârlık düzeylerinin tespit edilmesi 
amacıyla “İş Zanaatkârlığı Ölçeği”nde yer alan 29 maddenin güvenirliğinin test edilmesi 
noktasında gerçekleştirilen Cronbach Alpha Analizi sonucunda, ölçeğin Cronbach Alpha 
güvenirlik katsayısının 0,92 ve ölçeğin yeterli düzeyde güvenilir olduğu sonucu ortaya 
çıkmıştır. Yapı geçerliliğinin test edilmesi amacıyla ölçeğe faktör analizi uygulanmış ve 
KMO örneklem yeterlilik katsayısının ise 0,90 (Bkz. Tablo 3) olduğu görülmüştür.  Ayrıca 
faktör yapılarının anlamlılığının test edildiği Bartlett testi sonucuna göre ölçeğin alt 
boyutları arasında kurulan yapının anlamlı olduğu (p=0,01, p<0,05) dikkat çekmiştir. 

Tablo 3. İş Zanaatkârlığı Ölçeği’nin Geçerlik ve Güvenirlik Düzeyi 

Ölçeğin Boyutları Açıklanan Varyans İç Tutarlılık KMO 
Görev Zanaatkârlığı %25 0,89  

  0,90 İlişkisel Zanaatkârlık %20 0,80
Bilişsel Zanaatkârlık %22 0,81

İş Zanaatkârlığı Ölçeği’nin “Görev Zanaatkârlığı”, “İlişkisel Zanaatkârlık” ve “Bilişsel 
Zanaatkârlık” alt boyutlarının toplam varyansın yaklaşık olarak %67’sini oluşturduğu 
tespit edilmiştir. Ek olarak, “Görev Zanaatkârlığı” alt boyutunun açıklanan varyans 
yüzdesinin %25, iç tutarlılık katsayısının 0,89; “İlişkisel Zanaatkârlık” alt boyutunun 
açıklanan varyans yüzdesinin %20, iç tutarlılık katsayısının 0,80 ve “Bilişsel 
Zanaatkârlık” alt boyutunun açıklanan varyans yüzdesinin %22, iç tutarlılık katsayısının 
ise 0,81 olduğu dikkat çekmiştir. 

3.2. Katılımcıların Demografik Özelliklerine İlişkin Bulgular 

Bu çalışmada, araştırmaya dâhil olan katılımcıların demografik özellikleri 
incelendiğinde, katılımcıların 22’si (%17,0) 25 yaş ve altı, 53’ü (%41,1) 26-35 yaş, 30’u 
(%23,3) 36-45 yaş, 14’ü (%11,0) 46-55 yaş aralığında iken; 10 (%7,6) katılımcının ise 56 yaş 
ve üzeri katılımcılardan oluştuğu görülmüştür. Katılımcıların 58’inin (%46,0) kadın, 
71’inin (%54,0) erkek katılımcılardan meydana geldiği dikkat çekmiştir. Benzer olarak, 
katılımcıların 58’i (%46,0) evliyken, 71’inin (%54,0) bekâr katılımcılar olduğu tespit 
edilmiştir. Diğer taraftan, katılımcıların 46’sı (%35,6) ilköğretim, 60’ı (%46,5) lise ve 
23’ünün (%17,9) lisans ve üstü eğitim durumuna sahip olduğu sonucu ortaya çıkmıştır. 
Ayrıca katılımcıların, 48’i (%37,2) 1-5 yıl, 30’u (%23,3) 6-10 yıl, 17’si (%13,2) 11-15 yıl, 10’u 
(%7,8) 16-20 yıl çalışma süresine sahipken; 24’ünün (%18,5) ise 21 yıl ve üzeri çalışma 
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süresine sahip olduğu görülmüştür. Katılımcıların hane gelir düzeyi incelendiğinde, 
27’sinin (%20,9) 2020 TL ve altı, 32’sinin (%24,8) 2021-3000 TL, 29’unun (%22,5) 3001-4000 
TL, 16’sının (%12,4) 4001-5000 TL ve 25’inin (%19,4) ise 5001 TL ve üzeri hane gelirine 
sahip olduğu dikkat çekmiş olup; katılımcıların demografik özelliklerine ilişkin bulgulara 
Tablo 4’te yer verilmiştir. 

Tablo 4. Katılımcıların Demografik Özellikleri 

Demografik Unsurlar  Frekans Yüzde (%) 
 25 yaş ve altı 22 17,0 
 26-35 53 41,1 
Yaş 36-45 30 23,3 
 46-55 14 11,0 
 56 yaş ve üzeri 10 7,6 
 Toplam 129 100,0 
 Kadın 58 46,0 
Cinsiyet Erkek 71 54,0 
 Toplam 129 100,0 
 Evli 58 46,0 
Medeni Durum Bekâr 71 54,0 
 Toplam 129 100,0 
 İlköğretim 46 35,6 
 Lise 60 46,5 
Eğitim Durumu Lisans ve üstü 23 17,9 
 Toplam 129 100,0 
 1-5 yıl 48 37,2 
 6-10 yıl 30 23,3 
 11-15 yıl 17 13,2 
Çalışma Süresi 16-20 yıl 10 7,8 
 21 yıl ve üzeri 24 18,5 
 Toplam 129 100,0 

 2020 TL ve altı 27 20,9 
 2021-3000 TL 32 24,8 
Hane Geliri 3001-4000 TL 29 22,5 
 4001-5000 TL 16 12,4 
 5001 TL ve üzeri 25 19,4 
 Toplam 129 100,0 

3.3. İşe Bağlılık ve İş Zanaatkârlığı Alt Boyutlarının İş Performansı ile Arasındaki 
İlişkinin İncelenmesi 

Bu çalışma kapsamında, İşe Bağlılık ve İş Zanaatkârlığı Ölçeği’nin alt boyutlarının, İş 
Performansı Ölçeği ile arasındaki ilişkiyi incelemek suretiyle gerçekleştirilen Korelasyon 
Analizi sonucuna Tablo 5’te yer verilmiştir. 
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Tablo 5. Ölçeklere İlişkin Korelasyon Analizi 

 
Görev 

Zanaatkârlığı 
İlişkisel 

Zanaatkârlık 
Bilişsel 

Zanaatkârlık 

İşe 
İstek 

Duyma 

İşe 
Adanma 

İşe 
Yoğunlaşma 

İş 
Performansı 

r 0,366** 0,352** 0,348** 0,552** 0,455** 0,449** 
p 0,01 0,01 0,01 0,01 0,01 0,01 

Buradan hareketle, çalışmaya dâhil olan katılımcıların iş performans düzeyinin İş 
Zanaatkârlığı Ölçeği’nin alt boyutu olan “Görev Zanaatkârlığı” boyutu ile zayıf düzeyde, 
pozitif yönlü ve anlamlı bir farklılığın var olduğu görülmüştür (r=0,366; p=0,01, p<0,05). 
Benzer bir şekilde, iş performansının, “İlişkisel Zanaatkârlık” (r=0,352; p=0,01, p<0,05) ve 
“Bilişsel Zanaatkârlık” (r=0,348; p=0,01, p<0,05) alt boyutları ile de zayıf düzeyde, pozitif 
yönlü ve anlamlı bir farklılığın bulunduğu tespit edilmiştir. Diğer taraftan, katılımcıların 
iş performans düzeyinin İşe Bağlılık Ölçeği’nin alt boyutları olan “İşe İstek Duyma” 
(r=0,552; p=0,01, p<0,05), “İşe Adanma” (r=0,455; p=0,01, p<0,05) ve “İşe Yoğunlaşma” 
(r=0,449; p=0,01, p<0,05) alt boyutları ile orta düzeyde güçlü, pozitif yönlü ve anlamlı bir 
farklılığın bulunduğu dikkat çekmiştir. Bu bağlamda, katılımcıların iş performans 
düzeyinin, İşe Bağlılık ve İş Zanaatkârlığı Ölçekleri’nin alt boyutları ile pozitif düzeyde 
bir ilişkiye sahip olduğu sonucu ortaya çıkmış ve katılımcıların iş bağlılığı ve 
zanaatkârlık düzeylerinin artış göstermesinin, iş performansını da artırdığı görülmüştür. 
Buradan hareketle, çalışma kapsamında kurulmuş olan H1 (H1(a), H1(b), H1(c)) ve H2 (H2(a), 
H2(b), H2(c)) hipotezlerinin kabul edildiği sonucu ortaya çıkmıştır. 

3.3.1. İşe Bağlılık ile İş Performansı İlişkisinde İş Zanaatkârlığının Aracılık Rolü 

Çalışma kapsamında, işe bağlılık ile iş performansı arasındaki ilişkinin 
incelenmesinde, iş zanaatkârlığının aracılık rolünün tespiti amacıyla, iş performansı, 
bağımlı; “İşe Bağlılık Ölçeği”nin alt boyutları, bağımsız ve “İş Zanaatkârlığı Ölçeği”nin 
alt boyutları, aracı değişken olarak ele alınmıştır. Bu bağlamda, işe bağlılık ile iş 
performansı arasındaki ilişkide, iş zanaatkârlığı alt boyutlarınınaracılık etkisinin olup 
olmadığının incelenmesi amacıyla gerçekleştirilmiş olan Hiyerarşik Regresyon Analizi 
sonuçları, Tablo 6’da yer almıştır. 

Tablo 6. İşe Bağlılık ile İş Performansı Arasındaki İlişkide İş Zanaatkârlığının Aracılık 
Rolü  

Model Bağımlı 
Değişken R2 

Bağımsız Değişkenler Aracı Değişkenler 

İşe İstek 
Duyma 

İşe 
Adanma 

İşe Yoğunlaşma 
Görev 
Zanaatkârlığı 

İlişkisel 
Zanaatkârlık 

Bilişsel 
Zanaatkârlık 

   
β 

Model 1 İş 
Performansı 0,31 

0,81 0,34 0,07 - - - 

(0,01)* (0,08) (0,62) 
Model 2 
Aracılık 
Etkisi 

 İş 
Performansı 0,49 2,75 0,51 0,09 0,30 0,70 0,63 

(0,01)* (0,01)* (0,61) (0,01)* (0,01)* (0,01)* 

∆R2 = 0,28, p<0,05 

F1 model=19,31, F2 model=27,85 (p=0,001, p<0,01) 
*Standardize Edilmiş Katsayılar Kullanılmıştır(β). 
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Tablo 6’dan hareketle, iş performansı ile işe bağlılık alt boyutlarının kısmen ilişkili 
olduğuna, Model 1’de yer verilmiştir (p<0,05). Ayrıca, iş performans düzeyi ile İşe 
Bağlılık Ölçeği’nin “İşe İstek Duyma” alt boyutu arasında anlamlı bir ilişkinin var olduğu 
ve bu değişkenin iş performansındaki değişimleri açıklama yeteneğinin 0,31 olduğu 
tespit edilmiştir (R2=%31). “İşe Adanma” ve “İşe Yoğunlaşma” alt boyutlarının ise 
katsayılarının anlamlı olmamasından dolayı modelde yer almadığı görülmüştür (p>0,05). 
Bu kapsamda, elde edilen modelin istatistiksel olarak anlamlı olduğu dikkat çekmiştir 
(F=19,31; p=0,01, p<0,05). Diğer taraftan, Model 2’de, İşe Bağlılık alt boyutlarından “İşe 
İstek Duyma” ve “İşe Adanma”; İş Zanaatkârlığı alt boyutlarından ise “Görev 
Zanaatkârlığı”, “İlişkisel Zanaatkârlık” ve “Bilişsel Zanaatkârlık” alt boyutları yer 
alırken; “İşe Yoğunlaşma” alt boyutu, modele dâhil edilmemiştir. İş Zanaatkârlık alt 
boyutlarının eklendiği Model 2’de R2 ölçümünün 0,49 olduğu ve Model 1’e göre 0,18 artış 
gösterdiği tespit edilmiş ve bu artışın istatistiksel olarak anlamlı olduğu sonucu ortaya 
çıkmıştır (∆R2=0,18, p<0,05). Bu açıdan, R2 ölçümünün artış göstermesinin modelde, iş 
zanaatkârlığı alt boyutlarının aracılık etkisi yarattığı şeklinde yorumlanması mümkün 
olabilmektedir. Buna ek olarak, Model 1’de “İşe Adanma” alt boyutunun yer almadığı ve 
“İşe İstek Duyma” alt boyutunun, iş performansı üzerindeki etki düzeyinin Model 2’de 
artış göstermesinin diğer bir nedeninin, iş zanaatkârlığının alt boyutlarının tümünün 
modelde yer alması sebebiyle, işe bağlılık ile iş performansı ilişkisinde iş zanaatkârlığının 
aracılık etkisinin olduğu söylenebilmektedir. Modelde, R2 ölçümü değişimlerinin de 
anlamlı düzeyde artış göstermesi, bahse konu ilişkide iş zanaatkârlığının aracılık etkisi 
oluşturduğunu ifade etmektedir. Diğer taraftan, iş performansını etkileyen en önemli 
değişkenin İşe Bağlılık Ölçeği’nin “İşe İstek Duyma” alt boyutu (β=2,75) olduğu 
görülmüştür. Diğer alt boyutlar olan “İşe Adanma” (β=0,51), “Görev Zanaatkârlığı” 
(β=0,30), “İlişkisel Zanaatkârlık” (β=0,70) ve “Bilişsel Zanaatkârlık” (β=0,63) alt 
boyutlarının, gerçekleştirilen analiz sonucunda iş performansını daha az etkilediği ortaya 
çıkmıştır. Ayrıca, aracı değişkenin dolaylı etkisininin incelenmesi doğrultusunda 
uygulanan Sobel Testi sonucuna ise Tablo 7’de yer verilmiştir. 

Tablo 7. Aracı Değişkene İlişkin Sobel Testi 

Sobelz p 
2,88 0,01

Bu doğrultuda, iş zanaatkârlığının kısmî aracılık etkisi incelendiğinde, işe bağlılık ve 
iş performansı arasındaki ilişkide iş zanaatkârlığının kısmî aracılık rolüne sahip olduğu 
dikkat çekmektedir (Z= 2,88; p=0,01, p<0,05). Buradan hareketle, H3 hipotezinin de 
çalışma kapsamında kabul edildiği ortaya çıkmıştır. 

Sonuç  

Kuyumculuk, gümüş ve takı tasarımcılığı gibi zanaat alanları, doğası gereği, sanat ve 
zanaat unsurlarını, farklı bir ifadeyle, yaratıcılık ile el emeğini bir araya getirmesiyle 
gelişim kaydeden ve değerli olarak nitelendirilen sektörler olarak ön plana çıkmakta 
olup; gelecekte de önemini daha da artıracaktır. Bu açıdan, nitelikli emeğe dayalı, el 
becerisi ve ustalık gerektiren; işin kapsamını ve içeriğini, farklı bir ifadeyle yapısını, 
kendisine göre şekillendirerek tasarımını da bu bağlamda değiştiren zanaatkârların, işe 
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bağlılık düzeyinin, iş performansları ile arasındaki ilişkisinde iş zanaatkârlığının aracılık 
rolüne ilişkin kısıtlı çalışmanın var olması ve gerek bilimsel çalışmalara gerekse 
sektördeki uygulamalara katkı sağlaması amacıyla bu çalışma gerçekleştirilmiştir. Bu 
çerçevede, ilgili literatüre benzer şekilde, işe bağlılığın iş performansı üzerinde pozitif 
yönde, anlamlı bir farklılığının var olduğu (Meyer vd., 1989: 152; Somers ve Birnbaum, 
1998: 631; Riketta, 2002: 257; Chen vd., 2006: 242; Ali vd., 2010: 2796; İraz ve Akgün, 2011: 
228; Akyüz ve Eşitti, 2015: 23; Uddin vd., 2018: 47; Doğan ve Çelik, 2019: 37; Kılıç, 2019: 
807) görülmektedir. Ek olarak, ilgili literatüre benzer şekilde, iş zanaatkârlığının da iş 
performansı üzerinde pozitif yönde ve anlamlı bir farklılığa sahip olduğu (Petrou, 
Demerouti ve Schaufeli, 2015: 470; Gordon, Demerouti, Le Blanc ve Bipp, 2015: 199) 
sonucu ortaya çıkmıştır. 

Diğer taraftan, bu çalışmanın odağında yer alan iş zanaatkârlığının, işe bağlılık ve iş 
performansı arasındaki ilişkide aracı rolünün incelenmesine ilişkin gerçekleştirilen analiz 
sonucunda ise, Tims vd. (2015: 914), Mäkikangas vd. (2016: 772), Kooij vd. (2016: 7), Guan 
ve Frenkel (2018: 591) tarafından gerçekleştirilen çalışmalara benzer şekilde iş 
zanaatkârlığının, işe bağlılık ve iş performansı ile arasında pozitif yönde ve anlamlı bir 
ilişkisinin bulunduğu ve ilgili değişkenler arasındaki ilişkide aracı rol üstlendiği tespit 
edilmiştir. Bu açıdan, çalışma kapsamında belirlenmiş olan hipotezlerin desteklendiği 
görülmüştür. 

Bu hususlardan hareketle, gelişen teknoloji ile birlikte, her alanda makineleşmenin ön 
plana çıktığı bir süreçte, nitelikli el emeğinin değer kaybına uğramaması ve 
zanaatkârların ortaya koydukları fiziksel emeğin farkındalığına ilişkin bu araştırma 
sonuçlarının, sektörde bireysel ve örgütsel performansta artış sağlanması noktasında yol 
gösterici olacağı düşünülmektedir. Diğer taraftan, literatürde, her ne kadar işe bağlılık ve 
iş performansı arasındaki ilişkiyi inceleyen birçok çalışma yer alsa da özellikle Türkçe 
literatürde, ilgili değişkenler arasındaki ilişkide iş zanaatkârlığının etkisi ve aracılık 
rolüne ilişkin eksikliğin giderilmesi noktasında farklı zanaat alanlarında, farklı 
değişkenlerin de dahil edildiği benzer çalışmaların daha kapsamlı bir şekilde 
gerçekleştirilmesi ve sektörün yoğun el emeği yapısısebebiyle zanaatkârların, çalışma 
ortamlarında mesleklerini icra etmesinin zorlu koşulları beraberinde getirmesi ve 
araştırma için vakit ayırma güçlüğü gibi kısıtların deneyimlenmesinden hareketle, 
araştırmacılara, gerçekleştirecekleri çalışmalarını daha uzun bir zaman dilimine 
yaymaları önerilmektedir. 
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