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ONSOZ

Orgitlerin - en  temel amaclart  arasinda  karliliklarmi  ylkseltmek  ve
strdirdlebilirliklerini saglamak igin en kiymetli kaynagi olan insana yapilan
yatirimlar dikkat cekmektedir. Orgiitlerin mevcut sartlar altinda rakipleri ile rekabet
edebilmeleri ve cekirdek yeteneklerini gelistirebilmeleri c¢alisanlarina sagladigi
destek ve onlarin ortaya koyduklar: yenilik¢i davranislar ile miimkiin olabilmektedir.
Bu kapsamda ¢alisanlarinin egitim, bilgi, beceri ve deneyimlerinin isin gerekleri ile
uyumlu olmasi temel esas olarak goriilmektedir. Ancak bu uyumun saglanamamasi
calisanlar tarafindan kendilerinin asirt nitelikli olarak algilanmasina neden
olabilmekte ve bu durum c¢alisanin  performansina olumsuz  olarak
yanstyabilmektedir. Calisanlarinin kendilerini asir1 nitelikli olarak algilamalar1 yeni
bir konu olmamasina ragmen son yillarda ekonomik ve sosyal sorunlarin bir
fonksiyonunu olusturmaktadir. Bu ¢alismada calisanlarin asir1 niteliklilik algilarinin
yenilik¢i davraniglart Uzerindeki etkisinde algilanan lider desteginin aracilik roll

olup olmadiginin istatistiki yontemler kullanilarak incelenmesi amaglanmaktadir.
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OZET

Yiksek Lisans Tezi

CALISANLARIN ASIRI NITELIKLILIK ALGILARININ
YENILIKCI DAVRANISLARI UZERINDEKI ETKISINDE
ALGILANAN LIDER DESTEGININ ARACILIK ROLU

Sakine SEN
Kastamonu Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitusi

Isletme Anabilim Dal1

Danigman: Dog. Dr. Engin KANBUR

Orgitlerin en degerli kaynag: insandir ve bu degerli kaynagin Orgitsel amaglar
dogrultsunda yenilik¢i davraniglara yonlendirilmesi son derece 6nemlidir. Ancak
insanlar farkli niteliklere sahip oldugundan bu kolay bir is degildir. Kisi-is
uyumunun saglanamadigr durumlarda calisanlarda olusan asir1 niteliklilik algisi
olumsuz orgiitsel davraniglara sebep olabilmektedir. Bu kapsamda kisilerin sahip
olduklar1 6zelliklerle yaptiklar isin gereklerinin birbiri ile uyumlu olmasi ve orgiitiin
bu ozeliklere sahip bireylere her konuda destek vermesi onlarin yenilik¢i davranis
sergilemelerinin oniinii agacaktir.

Bu arastirmanin temel amaci, calisanlarin asirt niteliklilik algilarimin yenilikgi
davraniglar1 Uzerindeki etkisinde algilanan lider desteginin aracilik rolUnin
incelenmesidir. Bu amag¢ kapsaminda aragtirma verileri, Kastamonu Entegre Agac
Sanayi isletmesinin Kastamonu Organize Sanayi Bolgesi’nde yer alan biriminde
gbrev yapan 265 calisandan anket teknigi ile toplanmistir. Arastirma verileri
tanmimlayict istatistiki analizler (frekans, ortalama, standart sapma, carpiklik,
basiklik), korelasyon analizi, dogrusal regresyon analizi ve hiyerarsik regresyon
analizi ile test edilmistir.

Arastirma bulgularina gore, algilanan asir1 niteliklilik ile yenilik¢i davranis ve lider
destegi arasinda negatif, algilanan lider destegi ile yenilik¢i davranis arasinda ise
pozitif bir iligki tespit edilmistir. Ayrica aragtirmanin temel hipotezi olan algilanan
asirt nitelikliligin yenilik¢i davranis lizerindeki etkisinde algilanan lider desteginin
kismi aracilik etkisinin oldugu sonucuna ulasilmustir.

Anahtar Kelimeler: Algilanan Asir1  Niteliklilik, Algilanan Lider Destegi,
Yenilik¢i Davranis

2019, 113 sayfa
Bilim Kodu: 1147
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ABSTRACT

M.Sc. Thesis

THE MEDIATING ROLE OF PERCEVIED LEADER SUPPORT IN THE EFFECT
OF OVERQUALIFICATION PERCEPTIONS OF EMPLOYEES
ON THEIR INNOVATIVE BEHAVIORS

Sakine SEN
Kastamonu University
Institute for Social Science
Departmant of Business Administration

Supervisor: Assoc. Prof. Engin KANBUR

Human resource is the most valuable resource in an organization and it is very
important to direct this valuable resource towards innovative behaviors in accordance
with organizational purposes. However, this is not an easy task as people have
different qualifications. In cases when person-work harmony cannot be achieved, the
perception of over qualification in employees may cause negative organizational
behaviors. In this context, compatibility of the qualification of people and the
requirements of the work they do and the organization’s support for these individuals
with these characteristics in every respect will pave the way for their innovative
behavior.

Main purpose of this study was to investigate the mediating role of perceived leader
support in the effect of overqualification perceptions of employees on their
innovative behaviors. Within this scope, data of the research were collected by using
questionnaire technique from 265 employees working at the unit of Kastamonu
Entegre Aga¢ Sanayi located in Kastamonu Organized Industrial Zone. Daya of the
research were tested with statistical analyses (frequency, mean, standard deviation,
skewness, kurtosis), correlation analysis, linear regression analysis and hierarchical
regression analysis.

According to the findings of the research, a negative relationship was found between
perceived overqualification and innovative behavior and leader support, and a
positive relationship was detected between perceived leader support and innovative
behavior. In addition, it was concluded that perceived leader support had a partial
mediating effect in the effect of perceived overqualification on innovative behavior,
which is the main hypothesis of the research.

Keywords:  Perceived  Overqualification,  Perceived  Leader Support,
Innovative Behavior

2019, 113 pages
Science Code: 1147



vii

ICINDEKILER
Sayfa
ONSOZ ...ttt iv
OZET oo iv
ABSTRACT . Vi
ICINDEKILER ........coooioieoeeeeeee et Vil
TABLOLAR DIZINI ..ot Xi
SEKILLER DIZINI ........oooviiiiiiiieeeeeeeeee e Xii
KISALTMALAR DIZINI ....coooooiiiiiiiiiicieeeceesesesesan Xiii
Lo GIRIS ...ttt ettt 1
1.1. Aragtirmanin PrODIEMI .....oovviieiiiie e 3
1.2, AraStirmanin AMACT ......c.cciuuiiiueerireaiiiesieasttestreeeeesieeate e eeasreeseeesbeessbeenseessneens 3
1.3. Arastirmanin ONEMI .......ccevevveeieieieeeeeeeee ettt en e en e, 3
1.4. Arastirmanin VarsayImIart .......coooveeieeiieiiienie e 4
1.5. Aragtirmanin HIPOtEZIEr ........ccoevuviiiiicii e 4
1.6. Arastirmanin SInrllKIArT. ..o 5
2. KAVRAMSAL CERGEVE ..o 6
2.1, As1rt NiteliKIITK ALGIST...ooviiiiiiiiiiiieeee e 6
2.1.1. Eksik Istihdam Kavrami..........ccccccoeueiiicueiieersiiceseeeeee e, 6
2.1.2. Asirt NiteliKITK Kavrami ........ccooceiiiiiiiiin e 8
2.1.3. Algilanan Asirt Nitelikliligin Boyutlart ..o 11
2.1.3.1. Algilanan agirt nitelikliligin objektif boyutu............ccccoenen 12
2.1.3.2. Algilanan agirt nitelikliligin subjektif boyutu............cccccoeevenen. 13
2.1.4. Bilissel Asirt NiteliKITIK..........coooeoiiiiiiiie e 14
2.1.5. Asirt Niteliklilik Algisinin Olusmasina Neden Olan Faktorler ............ 15
2.1.6. Asir1 Niteliklilikle Tlgili Yapilan Calismalar .........cccocovevevvuevererencnnns. 16
2.2. YENIIIKCGI DaVIANIS. .....ccvviveiiiiiieieieiesese e 18
2.2.3. YeNiliK KavVIrami........cocooiveiiiiiiiieiiieieeesesese e s 18

2.2 4. Y ENITK TUITRIT oo e 20



2.3.

2.2.4.1. Alanina gore yenilikler ................ccccovieiiiiiiiiiniiiiiciicn 20
2.2.4.1.1. Urlin / hizmet Yeniligi...........c..cococeeeevreererersrerenrsnnn. 20

2.2.4.1.2. SUIEC YERIligi......ccvviiieiiiiiiiiieesee e 21

2.2.4.1.3. Pazarlama yeniligi ........cc.ccocuvvrvunisieiesenese e 22

2.2.4.1.4. Orgutsel YeNniliK .......cccoeveveveveeeeeeeeeeeeeee e 22

2.2.4.2. Derecesine gore yeniliKIer ... 23
2.2.4.2.1. Artimsal (kademeli) yenilik ..........cccooovviininiiinnnnnne 23

2.2.4.2.2. Radikal yeniliK..........c.ccoovviiiiiiiiiieeeee,s 23
2.2.5.YeniliK SUIECH .....ccooviviiiiiiiiiic 24
2.2.5.1. Problemin belirlenmesi..........c.ccoooviiiiiiiiiiiiiiiic 24
2.2.5.2. Fikirleri olusturma islemi ...............cccccccoovvveeeiiiiineesiiieee e 25
2.2.5.3. KavramsallaSturma..............ccceccveeiiiueeiiiee i ciee e e 25
2.2.5.4. Yeniligin @elistirilmesi ...........c.ccoccuvoveiiiiiiiiiiiieiiecseen e 26
2.2.5.5. Yeniligin uygulanmasi...............c.cccoeuvveiiiniciieniesienenesenn 26
2.2.6. Yenilikgi Davranis Kavrami .........cccoceieieiininiiiiicecesesecsesieen 26
2.2.7. Yenilikci Davranis ile ilgili Kavramlar .............ccccocoeevivecieieeiencnen, 28
2.2.7.1. Yaraticultk kKQIami ..............ccccoooioeiiiiiiiiiiiie e 28
2.2.7.2. Girisimcilik kavrami ..............cccc.ccccovvveeiiiiiie i 29
2.2.8. Yenilikci Davranisi Engelleyen Faktorler............ocoovvviiiinincieiinne 31
2.2.9. Yenilikci Davranigin ASamalart ..........cceeveeeeieeresiiesieeneseeseesee e, 32
2.2.9.1. FIKrin tanimi asamast ..............cccccouevvueivieeiiciieeiie e 33
2.2.9.1. 1 FIKFIN K@SFT .ot 34

2.2.9.1.2. Fikrin Uretilmesi........ccocooviiiiiiiiiiiiiiicccs 34

2.2.9.2. Fikrin uygulanmasi asamasi .............cccccocueeveiveesceesiennineninennn, 35
2.2.9.2.1. Fikrin desteKIenmesi ..........c.ccoccviiiiiiiiiniiicce, 35

2.2.9.2.2. Fikrin uygulanmasi ............ccccocevvvviiiieeiiieeniiessinens 35

2.2.10. Yenilik¢i Davranis Siirecinde Dikkat Edilmesi Gereken Hususlar.... 36
2.2.11.Yenilikci Davranis ile ilgili Yapilan Calismalar..............ccccceveeennnee. 37
LIOEE DIESTEGT ...ttt bbbt 38
2.3.1. Lider KaVIAMI ...c..oveiiiiiciiiieceeiesee e 38

2.3.2. LIderliK KaVIamI ..ot 39



2.3.3. Liderliin ONEBMI......cccovecviiiieeriiiieisicte e 40
2.3.4. Etkin Bir Liderin OzelliKIEri .........c.ooreeeeerirrereeeeeese e, 41
2.3.5. Liderlik YaKIlasimlart .........ccoeivveeiieiiieciie et sre e sree e 42
2.3.5.1. OzelliKIEr Yaklagimi ...........cccocoeeeveeeeeiereeeeeeieeeeeeeeeee e 43

2.3.5.2. Davranigsal yaklasim.............cccccccviveiiiiiiiiieiniieiniee e 43

2.3.5.3. Durumsalltk yaklagimi .............cccccoooeiviiiiiiiiiiiiesieseeneeeie 43

2.3.6. Liderlik TUIEri ..o 45
2.3.6.1. Geleneksel liderlik tUrleri ..o 45

2.3.6.1.1. Otokratik lider..........c.ccoovviiiiiiiiiiiie, 46

2.3.6.1.2. Tam serbesti taniyan lider.............cc..cccoocerceeiocncnns 46

2.3.6.1.3. Demokratik Hder ..o, 47

2.3.6.2. Cagdas liderlik thrleri .........ccooveve i 47

2.3.6.2.1. Karizmatik lider ... 48

2.3.6.2.2. Doniistimcti WAEY ......ooovvivie e 48

2.3.6.2.3. Etkilesimci NAEK .........ccoovivviiiiiiiiiie e 49

2.3.7. LIAEr DSOS ...ttt 50
2.3.8. Algilanan LIder DEStEZI .......ccuruririieiiieiieiiiiesesesie s 51
2.3.9. Lider Destegi ile Ilgili Yapilan Calismalar ...........cccccoveveveverevrrrnenenennnn, 52

2.4. Kuramsal Altyap1 ve Hipotez Geli$tirme .........cccoovevvererennninieiene e 54
B YONTEM oottt bbb 58
3.1. Arastirmanin MOGEI .......cccoeiiiiiiiee e e 58
3.2. Arastirmanin Evreni ve OmeKIEMi ............cocceviveeieeeieeeeece e, 58
3.3. Veri Toplama Arag ve TeKniKIer ..o 59
3.3.1. Verilerin Toplanmasl..........c.cceiueieeresiieseese e s e sie e see e sre e 59
3.3.2. Arastirmada Kullanilan OIGeKIEr...........ccceveveveeeeeieeeeeee e, 59
3.3.2.1. Algilanan asirt niteliklilik Olgegi ..........ccovvvviviiiiiiiiiiiiee, 60

3.3.2.2. YenilikGi davranis GIgegi..........ccouvoveveeieieiiiiiiiiieeeen, 61

3.3.2.3. Algilanan lider destegi GIGeZi ..........cccourveniiiiiniiiiiiiieiens 62

3.4, Verilerin ANAlZI ... 63
4. BULGULAR ..ot 64

4.1. Arastirma Orneklemine iliskin Demografik Bulgular.............cccccccoveveveuennnan. 64



4.2. Arastirma Degiskenlerine Iliskin Tanimlayic1 Bulgular ..............ccccooevevnees,
4.3. Korelasyon Analizine Tliskin BUIQUIAT...............ccooeveveveccieeereeeceee e
4.4. Regresyon Analizine iliskin Bulgular .............ccocoeveveveieicveieesieeceiee e
4.5. Hiyerarsik Regresyon Analizi ve Bulgulart ........cccocvveiiiieniinienenenene e
5. SONUC ve ONERILER............ccceocoiiuiiiieieeieeeeieeteee e esae s s



Xi

TABLOLAR DiZiNi
Sayfa
Tablo 2.1. EksiK iStiNdam DOYULIATT ......coevviiiiiiiiiiiieeceee s 6
Tablo 2.2. Eksik istihdam tUrleri ... 7
Tablo 3.1. Algilanan asir1 niteliklilik 6l¢eginin faktor analizi ve bulgulari .............. 60

Tablo 3.2. Algilanan agir1 niteliklilik 6lgeginin giivenirlilik analizi ve bulgulart ..... 61

Tablo 3.3. Yenilik¢i davranis 6l¢eginin faktor analizi ve bulgulart............cccvenee.. 61
Tablo 3.4. Yenilik¢i davranis 6lgeginin guvenirlilik analizi ve bulgulart................. 62
Tablo 3.5. Algilanan lider destegi 6l¢eginin faktdr analizi ve bulgulari................... 63
Tablo 3.6. Algilanan lider destegi 6l¢eginin guvenirlilik analizi ve bulgulari.......... 63
Tablo 4.1. Katilimcilarin demografik 6zelliklerine iliskin bulgular.......................... 64

Tablo 4.2. Algilanan asin niteliklilik 6lgegine iliskin tanimlayict bulgular (1) ........ 66

Tablo 4.3. Algilanan asir1 niteliklilik dl¢egine iliskin tanimlayict bulgular (2)........ 67

Tablo 4.4. Yenilik¢i davranis 6lgegine iliskin tammlayict bulgular (1) ... 68
Tablo 4.5. Yenilikgi davranis 6lgegine iliskin tanimlayict bulgular (2).................... 69
Tablo 4.6. Algilanan lider destegi dl¢egine iligkin tanimlayici bulgular (1)............. 69
Tablo 4.7. Algilanan lider destegi 6l¢egine iliskin tanimlayici bulgular (2)............. 70
Tablo 4.8. Korelasyon analizi Ve bulgulari..........ccccooeiiiieiieniiiisieseee e 71

Tablo 4.9. Algilanan asir1 nitelikliligin yenilikgi davranig Uzerindeki etkisini

incelemeye yonelik regresyon analizi ve bulgulart ..........ccccoceveniiinnnnns 72

Tablo 4.10. Algilanan asir1 nitelikliligin algilanan lider destegi Uzerindeki etkisini

incelemeye yonelik regresyon analizi ve bulgulari ..........c.cccceeveveiiennnnen. 73

Tablo 4.11. Algilanan lider desteginin yenilik¢i davranig Uzerindeki etkisini

incelemeye yonelik regresyon analizi ve bulgulart ..........cccccceveniiinnnnns 73

Tablo 4.12. Hiyerarsik regresyon analizi ve bulgulart .........c.ccocovvviiiienciciinnnnens 74



SEKILLER DiZIiNi

Sekil 2.1. Asirt nitelikliligin 6lgimlenmesinin ¢ok yonli gérinimdi

Sekil 2.2. Yenilik¢i davranisin asamalari
Sekil 2.3. Liderligin degisen dogast

Sekil 3.1. Arastirma modeli

xii



Xiii

KISALTMALAR DiZiNi

TDK Turk Dil Kurumu

TUIK Tiirkiye Istatistik Kurumu



1. GIRIS

Giiniimiiz orgiit yapilar1 ve bu orgiitlerin esas hedefleri incelendiginde, daha fazla
gelir saglamak ve bununla birlikte maliyetleri diisiirmeden ziyade insana yonelik
yapilan yatirnmlar dikkat ¢ekmektedir. Orgiitlerin ekonomik piyasada rakipleri ile
rekabet edebilmeleri igin c¢alisanlarinin egitim, beceri ve deneyimlerinin isin
gerekleri ile uyum i¢inde olmast ve devamlilifi temel esas olarak goriilmektedir.
Fakat bu tlr istihdam durumlari is i¢in gerekli olan nitelik ile ¢alisanin nitelikleri
arasinda uyum sorununun olusmasina ve uzun siireli sosyal, ekonomik ve psikolojik

sorunlar1 ortaya c¢ikarabilmektedir.

Orgit igin asir1 nitelikli calisanlar yeni bir konu degildir, ancak son yillarda
ekonomik ve sosyal sorunlarin bir fonksiyonu olarak artan bir egilim gostermektedir.
Gerek is giicli gerekse de istihdam ortaminda meydana gelen degisimler sonucunda
asirt niteliklilik algisinin giin yiiziine ¢ikmasina neden olmaktadir. Egitim diizeyinin
artmasi tiniversitelerin ¢cogalmasi ve bunun sonucunda egitimli kisi sayisinin artmasi,
ve yasanan kiiresel krizler, isler i¢in gerekenden fazla bilgi, beceri ve deneyime sahip

olduguna inanan galisanlarin sayisini artirmaktadir.

Asirt niteliklilik, c¢ogunlukla eksik istihdam sartlarindan bir tanesi olarak
adlandirilmakta ve ¢ok kapsamli olarak ifade edilmektedir. Bunlarin en sik olarak
kullanilani; is igin gerekli 6zelliklerden daha fazla egitim, deneyim ve beceriye sahip
olunmast yani is ic¢in gerekli olan nitelik ile bireyin sahip oldugu nitelikleri
arasindaki uyumsuzluk olarak ifade edilmektedir. Giinlimiiz kosullarinda bireylerin
sahip olduklar1 bilgi, beceri ve deneyimler onlar1 diger bireylerden ayiran en 6nemli
ozellikler olmaktadir. Bu ozellikler bireylerin farkli deneyimler icerisine girmesine
neden olmaktadir. Calisma hayatinda bireyin asiri nitelige sahip olmasi onun is
hayatinda bazi sorunlarla karsilasmasina da neden olmaktadir. Genel olarak, asir
nitelikli bireylerin karsilastiklar1 en temel sorunlardan birisi bireyler is i¢in “uygun
degildir” olarak kabul edilir ve genellikle de bunun sonucunda ise alinmazlar.
Aslinda asirt niteliklilik algisina sahip calisanlar isletme i¢in bir tehditten ziyade

kullanilmasi gereken bir cevher olarak gorilmesi gerekmektedir.



[k bakista bireylerin kendilerini asir1 nitelikli olarak gérmeleri olumlu bir davranis
gibi kabul edilse de yazinda yapilan bir¢ok arastirmada bu beklentinin tersi sonuglar
ortaya c¢ikmistir. Bu arastirmalarin blylk c¢ogunlugunda Orgitten ayrilma ile
sonuc¢lanan isten ayrilma niyeti lizerinde durulmustur. Her ne kadar asir1 niteliklilik
konusu yeni de olsa tam olarak anlasilmasi i¢in deneysel ve kuramsal ¢aligmalara
ihtiya¢ duyulmaktadir (Erdogan ve Bauer, 2009; Lobene ve Meade, 2013;
Maynardve Parfyonova, 2013).

Yenilik¢i davranis, isletmeler agisindan nadir, degerli, rakiplerine rekabet tistiinliigii
saglayan ve rakiplerinin taklit edemedigi mal veya hizmetler olarak goriilmektedir.
Bu davraniglar yeni fikirler Gretmeyi, isyerindeki fikirleri desteklemeyi ve bu
fikirlerin uygulanmasi yoniinde gerekli kaynak ve destekleri saglamay1 icermektedir.
Gunimuiz teknoloji ¢aginda calisanlar teknoloji ile uyum saglayarak daha fazla
bilgiye sahip olmalar1 onlarin is hayatinda yeni ve farkli fikirler gelistirmelerine
neden olmaktadir. Ancak bireylerin sahip olduklar bilgiler onlara ¢alisma hayatinda
hem avantaj saglamakta hem de dezavantaj olmaktadir. Ozellikle kurumsallagmis ve
yeni isler liretmeye miisait olan isyerlerinde calisanlarin yaptiklar isin tecriibesinden
daha fazla bilgiye sahip olmalar1 onlarin yeni ve farkl: fikirler gelistirmelerine imkan
saglarken diger yandan da isletmeler asir1 niteliklilige sahip calisanlari istihdam

etmemekte ya da yaratici fikirlerine destek saglayamamaktadirlar.

Bu c¢alismanin iki temel sorunsali bulunmaktadir; birincisi, bireyin asir1 niteliklilik
algilarinin yenilik¢i davranislar iizerindeki etkisinin ortaya cikarilmasidir. ikincisi
ise, calisanin agsir1 niteliklilik algisinin yenilik¢i davraniglar {izerindeki etkisinde
algilanan lider desteginin aracilik rolinin olup olmadigmin ortaya konulmasidir.
Calismanin bu temel sorunsallari kapsaminda detayl1 bir yazin taramasi yapilmaistir.
Yazin taramasi sonucunda g¢alisanin asir1 niteliklilik algisinin yenilik¢i davraniglari
tizerindeki etkisinde algilanan lider desteginin aracilik roliinii inceleyen herhangi bir
calismaya rastlanmanmustir. Ozellikle asirt niteliklilik algis1 Gzerine ulusal veya
uluslararasi yapilan ¢aligmalar sinirlt sayida oldugu ve sdzkonusu aracilik roliiniin

incelenmedigi diistiniildiigiinde bu ¢alismanin yazina katkida bulunacagi agiktir.



1.1. Arastirmanmin Problemi

Arasgtirmanin temel problemi, calisanlarin asir1 niteliklilik algilarinin, yenilikgi
davraniglar1 iizerinde ne kadar etkisi oldugunun ortaya c¢ikmasinda algilanan lider

desteginin aracilik roluniin tespit edilmesidir.

1.2. Arastirmanin Amaci

Aragtirmanin temel amaci; ¢alisanlarin asir1 niteliklilik algilarimin - yenilikci
davraniglar1  Gzerindeki etkisinde algilanan lider desteginin aracilik rolinin
incelenmesidir. Bu aracilik etkisinin ortaya konulmasi icin yapilan analizler ve
bulgular1 yorumlanip, yazina ve ilgili tim paydaslara katkida bulunmak ve bu alanda

yapilacak yeni ¢aligmalara yol gosterici olmak hedeflenmektedir.

1.3. Arastirmanin Onemi

Gliniimiiz kosullarinda issizligin {ist seviyelerde olmasi, bir ise girmek ve o iste
strekli olabilmek igin bireylerin asir1 nitelikli olmalarmma veya kendilerini Oyle
algilamalaria sebep olmaktadir. Asir1 niteliklilik; bireyin yapmis oldugu islerin
gereginden daha fazla tecriibe, yetenek, egitim bilgisi ve o isle ilgili daha fazla
niteliklere sahip olmasi demektir (Akbiyik, 2016a, s.28). Buda bireyin daha fazla
egitim almasina ve boylelikle daha fazla nitelikli olacagini diisiinmesine

(algilamasina) neden olmaktadir.

Orgutlerin faaliyetlerini strdirebilmesi onlarin degisim icerisinde olmalarina ve
degisimi yonetebilmelerine baglidir. Buda rakiplerinden farkli olmayi ve olasi
krizlere karst hazirlikli olmayr gerektirmektedir. Yenilik¢i davranig, isletme
icerisindeki degisimleri ve bu degisimleri olusturmak, isletme dis1 cevrenin
etkilerinden korunmak ve cgevresel etkilere ayak uydurabilmek igin yeni fikir veya
davranig bicimlerinin tamamidir (Cavusve Biger, 2016, s.120). Algilanan lider
destegi ise; ¢alisanlarin orgiit ve lider tarafindan deger verildigi algis1 ve iyi olmalari
ile ilgilendiklerine dair inan¢ olarak ifade edilmektedir. Calisanlarin kendilerini
giivende hissetmesi ve isletmenin varligina ve destegine olan algilaridir (Tuna ve

Boylu, 2016, s.509).



Arastirma kapsaminda yapilan yazin taramasinda asirt niteliklilik, yenilik¢i davranig
ve algilanan lider destegi lizerine yerli ve yabanci c¢alismalar incelenmistir. Asiri
niteliklilik algisinin ¢ogunlukla isten ayrilma niyeti ve performans ile birlikte ele
alindig1 (Akbiyik, 2016b; Maynar ve Brondolo, 2015; Maynardve Parfyonova, 2013;
Fine ve Nevo, 2008; Johnston, Khattab ve Manley, 2015; Mutlu, 2013; Ucar, 2016)
goriilmektedir. Ayrica asirt niteliklilik algisinin yenilik¢i davranis (Yildiz ve Arda,
2018) ve vyenilik¢ci davranis ile algilanan lider desteginin (Akkog¢, Turung ve
Caliskan, 2011) incelendigi ¢alismalara yazinda rastlanmistir. Fakat algilanan asiri
niteliklilik, yenilik¢i davranig ve algilanan lider destek kavramlarinin birarada
kullanildig1 yerli ve yabanci calismalara rastlanilmamistir. Dolayisiyla bu ¢alisma

bulgular itibariyle yazina katki saglamasi agisindan 6nemlidir.

1.4. Arastirmanin Varsayimlari

Arastirmanin temel varsayimi; calisanlarin asiri niteliklilik algilarmin, yenilikgi
davraniglar tizerindeki etkisinde algilanan lider desteginin aracilik rolii vardir. Bu

temel varsayimla birlikte;

- Arastirmada kullanilan 6lceklerin arastirmanin amacini ve dnemini ortaya koydugu,

-Veri toplama araci olarak anket yonteminin kullanilmasinin arastirma agisindan

uygun oldugu,

-Toplanan verilerin analizi ve yorumlamasinda istatistiksel yontemin kullanilmasi ile

amaca etkin bir sekilde ulasildigi varsayilmaktadir.

1.5. Arastirmamin Hipotezleri

Aragtirmanin temel amacit dogrultusunda belirlenen arastirma problemi ve

varsayimlarina yonelik olarak bu ¢alismanin hipotezleri su sekilde belirlenmistir;

Hi: Algilanan asir1 nitelikliligin yenilik¢i davranis iizerinde negatif ve anlaml bir

etkisi vardir.



H2: Algilanan asir1 nitelikliligin algilanan lider destegi (zerinde negatif ve anlaml

bir etkisi vardir.

Has: Algilanan lider desteginin yenilik¢i davranis lizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi

vardir.

Ha: Algilanan asir1 nitelikliligin yenilik¢i davranis Uzerindeki etkisinde algilanan

lider desteginin aracilik etkisi vardir.

1.6. Arastirmamin Sinirhiliklar:

Arastirma, c¢alisanlarin asiri niteliklilik algilarinin yenilik¢i davranislar tizerindeki
etkisinde algilanan lider desteginin aracilik roliinii ortaya koymak amaciyla asagida
belirtilen sinirliliklar ~ kapsaminda ~ anket  tekniginden  yararlanilarak
gergeklestirilmistir. Ayrica arastirma degiskenleri hakkinda yerli ve yabanci
calismalarin incelendigi detayli bir yazin taramasi yonteminden yararlanilmistir.

Aragtirmanin sinirliliklarini asagidaki gibi siralamak mimkandur;

- Arastirma, Kastamonu Entegre Agag Sanayi isletmesinin Kastamonu Organize

Sanayi Bolgesi’nde bulunan Uretim yerinde gorev yapan ¢alisanlar ile sinirhidir.

- Arastirma, algilanan asiri niteliklilik, yenik¢i davranig ve algilanan lider destegi

degiskenleri ve kullanilan dlgekleri ile sinirhidir.

- Arastirma verilerin analiz edilmesinde yararlanilan istatistiksel analizler ve

bulgular1 ile sinirhdir.



2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Asir1 Niteliklilik Algis1
2.1.1. Eksik istihdam Kavram

Asirt niteliklilik ile ilgili alanyazin aragtirmalari incelendiginde asir nitelikli olmanin
tanim1 yapilmadan once bu kavramin tam tersi bir kavram olan eksik istihdamin
taniminin yapildigr goriilmektedir. Bireylerin standartlarinin altinda bir is alaninda
caligmasi sonucunda ortaya ¢ikan eksik istihdam, bireyler agisindan bir¢ok negatif
sorunlar ile sonuglanabilmektedir. Genel olarak eksik istihdam, bireyin sahip oldugu
bilgi, yetenek, egitim ve simdiki calistigi isten almis oldugu iicretin daha onceki
calismis oldugu isten daha diisilk olmasi durumu olarak agiklanmaktadir (Akin ve
Ulukok, 2016, s.72). Eksik istihdam alaninda 6nemli katkilar1 bulunan Feldman
(1996) yetersiz istihdam diizeyini bes temel boyuta gore siniflamaktadir. Bunlar;
egitim, deneyim, licret, istemsiz i durumu ve istemsiz is alani. Feldman’in yaptigi
bu smiflama en ¢ok alinti yapilanlar arasinda yer almaktadir (Rusella, Ferris,
Thompson ve Sikora, 2015, s.3). Feldman’in yaptig1 eksik istihdamin bes boyutu
Tablo 2.1°de belirtilmistir.

Tablo 2.1. Eksik istihdam boyutlari

1. Kisi 15in gerektirdiginden daha fazla egitime sahiptir.

2. Kisi formal egitim alani disinda bir alanda isteksiz olarak caligmugtar.

3. Kigsi 151n gerektirdiginden daha yiiksek diizeyde beceri ve i§ deneyimine sahiptir.

4. Kisi yar1 zamanli ya da gegici bir iste isteksiz olarak ¢aligmugtir.

5. Kisi onceki iginden %20 daha az ticret almaktadir.

Kaynak: Akin, A. & Ulukdk, E. (2016). Fazla Nitelikliligin Bireysel ve Orgiitsel Sonuglarinin
Incelenmesine Yonelik kavramsal Bir degerlendirme. sletme Arastirma Dergisi, 8(4), 73.

Feldman’in da belirtmis oldugu gibi, kisinin isin gereklerinden daha fazla bilgi,

yetenek ve egitime sahip olunmasi eksik isttihdamin temel faktorlerindendir. Bununla



birlikte eksik istihdamin olusabilmesi igin bireyin, yar1 zamanli ¢aligmasi ya da
gecici stireli calistign isten zevk almamasi ve daha 6nce calistigi isten aldig licretten
daha az kazanmas1 da eksik istthdamin faktorleri arasinda yer almaktadir (Akin ve

Ulukék, 2016, 5.72-73)

Yetersiz  igsizligin  ¢ok  boyutlu  olmasi1  disiplinlerarast  etkilerinden
kaynaklanmaktadir. Feldman (1996) ve McKee-Ryan ve Harvey (2011), kisilerin
calisma alanlarina bagh diisiincelerini gosteren bes cesit eksik istthdam tiirtinden
bahsetmislerdir. Tablo 2.2°de eksik istihdam tiirleri sunulmaktadir (Akin ve Ulukok,
2016, s.75).

Tablo 2.2. Eksik istindam tirleri

Egitim/Bilgi eksik Bir kisinin egitim diizeyi ya da bilgi, beceri ve yeteneklerinin

istihdanmi 1sin gerektirdigi egitim diizeyini agma derecesi

Deneyim/Hiyerarsik diizey | Bir kisinin tecriibe diizeyi ya da onceki hiyerarsi diizeyinin

eksik i1stihdam isin gerektirdigi egitim diizeyini asma derecesi

Ucret eksik istihdam1 Bir kisinin 6nceki isinden aldig: ticretin mevcut isinden aldig:
iicreti asma derecesi

Is statiisii eksik istihdami Bir kisinin arzu ettigi ¢alisma statiisiiniin (full zamanli, yari
zamanli) mevcut calisma statiisii ile eslesme derecesi

[s alan1 eksik istihdami Bir kisinin arzu ettigi calisma alaninin mevcut isinin istthdam

alam ile eslesme derecesi

Kaynak: Akm, A. & Ulukok, E. (2016), Fazla Nitelikliligin Bireysel ve Orgiitsel Sonuglarmin

Incelenmesine Yo6nelik Kavramsal Bir Degerlendirme. Isletme Arastirma Dergisi, 8(4), 75.

Egitim veya deneyim eksik istihdami, kisinin isinin gerektirdigi egitim ya da
deneyimden daha fazlasina sahip olmasi sonucunda olusmaktadir. Eksik istihdam ve
asirt niteliklilik kavramlar1 cercevesinde yapilan arastirmalarda oncelikli olarak
egitim seviyesi incelenmistir (Ulukdk, Akin ve Gokdeniz, 2017, s.917). Kisinin
mevcut isinde, kendi ile ayni isi yapanlardan veya daha once calistigi isten daha az
licret kazananmast durumunda eksik istihdamda ticret agisindan magdur olmuslardir.
Is statiisii eksik istihdamda, birey tam zamanli bir iste calismak istese bile, mevcut
calisma kosullarmim buna izin vermemesi sonucunda ortaya ¢ikmaktadir. Is alam
eksik istihdami ise, resmi egitim veya is tecriibelerinin disinda bir alanda ¢alismaya
mecbur olan yani zorlanan kisinin durumunu gostermektedir (Akin ve Ulukdk, 2016,

S.76).



Eksik istihdam, kisinin tam zamanl ¢aligma siiresinden daha az bir zaman diliminde
calismas1 ve daha fazla galisabilecek durumda olmasi veya gecimini saglayacak
ticretten daha az ticret aliyor olmasi durumu veya “diisiik beceri kullanma” durumu
olarak belirtilmektedir (Acun, 2013, s.11). Eksik istihdam, nesnel bir is standardina
kiyasla daha az kaliteli istthdamin herhangi bir durumudur. Disiik istihdam, asir
egitim, asirt deneyim, beceri yetersizligi istek dis1 gegici 15, goniillii olmayan kismi
istthdam azlig1 ve bir kiginin mesleki alaninin disinda ¢alismayi igerir (Lobene ve

Meade, 2010, s.1).

Tim bu yapilan tanimlar gercevesinde eksik istihdami, bireyin hedeflerine ve
amaglarina gore bekledikleri seviyenin altinda ki islerde c¢alismalar1 seklinde
tanimlanabilmektedir. Ekonomistler (Evans, 1915; Hodge ve Wetzel, 1967) eksik
istthdami, uluslarin ekonomik refahi i¢in ¢esitli zorluklar sunan bir zaman ve iicretle
ilgili bir fenomen olarak incelemislerdir. Bu nedenle, eksik istthdam kavrami eskiden
bu yana izerinde durulan énemli alanlardan biri olarak dikkat cekmektedir (Russella
vd., 2015, s.3).

2.1.2. Asir1 Niteliklilik Kavramm

Asirt niteliklilik ve eksik istihdam, bazi akademisyenler tarafindan birbirinin yerine
kullanilan kavramlardir. Bu iki kavram birbirinden ayridir ve agir1 niteliklilik teorik
olarak, sahip olduklarindan daha az egitim, beceri veya deneyim gerektiren isleri
kabul eden bireylerin uygulamasini degerlendiren yetersiz istihdamin alt boyutudur.
Yetersiz istthdam ¢ok boyutlu bir yapidir ve 6zellikle yonetim yazininda yapilan
aragtirmalar bir veya iki alt boyutunu degerlendirmektedir (Russella vd., 2015, s.3).
Asir niteliklilik veya onun tam tersi olan eksik istihdam, kisinin egitim ihtiyaglari ve
iste gerekli becerileri asan yeteneklere sahip olmalaridir (Erdogan ve Bauer, 2009,
s.557). Algilanan asin niteliklilik, bir ¢aliganin bir isi yapmak i¢in sahip olunmasi
gereken Ozellikleri asan niteliklere sahip oldugu 6znel izlenimlerdir (Maynard ve
Brondolo 2015, s.211). Asirt niteliklilik bireyin yaptig islerin gereginden daha fazla
tecriibe, yetenek, egitim bilgisine ve o isle ilgili daha fazla niteliklere sahip olmasi
demektir (Akbiyik, 2016a, s.28). Yabanci yazinda “Overqualification” olarak
kavramlastirilan kelime Tirkge karsiligi “asirt yeterlilik, fazla vasifli olma, fazla



nitelikli ve agir1 niteliklilik” olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Kavramlarin anlami ulusal
ve uluslararas1 yazinda ayni fikir benimsenmis olsada, kullanilan farkl kavramlarin
ayn1 anlamda bulusamadiklar1 gozlenmektedir (Yildiz, Ozdemir, Habib ve Caki,
2017, s.43). Freeman (1976) “The Over educated American” baglikl1 kitabinda asir1
niteliklilik kavramint ilk kullanan olmustur. Bu kitapta asiri niteliklilik kavrami
kiginin sahip oldugu egitim, beceri, bilgi, tecriibe ve yeteneklerin isin
gerektirdiginden fazla olmasi olarak ifade etmistir. Asir1 niteliklilik isin gerekleri ile
bireyin sahip oldugu tecriibe, egitim vb. dzellikleri arasindaki uyumsuzluk olarak da
gosterilmektedir (Yildinnm, 2018, s.294). Bu kitabinin yaymlanmasinin ardindan,
asir1 nitelikli olma veya asir1 niteliklilik kavrami hem ekonomistlerin hem de

yOnetim arastirmacilarinin ilgisini ¢ekmistir (Erdogan ve Bauer, 2009, s.557).

Johnson ve arkadaglar1 (2002), asir1 nitelikli olmanin ve eksik istthdamin es anlamli
olabilecegini ve asir1 nitelikli olmanin genellikle yetersiz bir issizligin alt kiimesi
oldugunu diisinmektedirler (Lobene ve Meade, 2010, s.1). Johnson (1978) ve
Jovanovic (1979), tarafindan gelistirilen is aligverisi veya is eslestirme teorilerine
gore, calisanlar ve isletmeler, eksik bilgilerden dolay1 is eslesmesinin kalitesini 1yi
bir sekilde ongdremezler. Bu nedenle, calisanlar yetenekleriyle eslesmeyen isleri
yapmak durumunda kalabilirler. Sonug¢ olarak da galisanlar uygun bir is eslesmesi

olana kadar kendi ozelliklerine uygun yeni isler ararlar (Frei veSousa-Poza, 2012,

5.1837-1838).

Asirt nitelikligin yazinda yapilan arastirmalar ¢ergevesinde olumsuz bir olgu oldugu
diistintilmektedir. Bu durum buyik Olcide, calisanlarin kendilerini asiri nitelikli
olarak algiladiklarinda, daha olumsuz is tutumlarma sahip olduklarini ve isten
ayrilma olasihigmin daha ylksek oldugunu gosteren arastirma sonuglarindan
kaynaklanmaktadir. Diger yandan, asir1 nitelikli ¢alisanlarin daha iyi performans
gosterdigini gosteren arastirmalar da yazinda mevcuttur. Ornegin, ¢alisanlar kendi
Ozelliklerinden daha diisiikk o6zellige sahip islerde caligsalar bile, daha yiksek
performans gosterebilmektedirler. Dolayisiyla, asir1 nitelikli bireyler ¢alistiklart
islerden daha az tatmin olmalarina ragmen, daha fazla istekli olabilir ve hatta daha

yuksek bir seviyede performans gosterebilirler (Erdogan ve Bauer, 2009, 5.557).
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Asirt niteliklilik en genel anlamiyla, bireyin sahip oldugu 6zelliklerinin ¢alistigi isin
gereklerinden daha fazla olmasi olarak tanimlanan bir kavramdir. Asirt niteliklilik
genellikle bir dezavantaj olarak gorilsede, nitelikliligin ise avantajli olarak
algilanmasi beklide pozitif ayrimciligi yansitir (Johnston vd., 2015, s.197). Erdogan
ve Bauer (2009) c¢alismalarinda Onemli bir bosluk olarak gordikleri asirt
nitelikliligin, potansiyel olarak olumsuz etkilerini azaltabilecek degiskenlerin
kuramsal olarak tanimlamak gerektigini, aksi takdirde bu boslugun hem kuramsal
hem de pratik agidan sorun oldugunu belirtmislerdir. Algilanan asir1 nitelikliligin,
tutum ve davranislarla ilgili oldugu ve siirlarinin iyi belirlenmesi gerektigi tizerinde
durulmasi gereken énemli konulardan biridir. Boylece oOrgitler, asir1 niteliklilige
sahip calisanlarinin sergiledikleri olumsuz davranislar1 azaltabilir ve onlarin daha

yuksek performans gostermelerini saglayabilir (Erdogan ve Bauer, 2009, s.557).

Asirt nitelikliligin en ¢ok goriildiigii tilkelerin yliksek seviyede endiistrilesmis tilkeler
oldugu One strulmekte ve bu saymin ¢alisanlarin yaklagik dortte biri diizeyinde
oldugu belirtilmektedir. Algilanan asir1 niteliklilik, ¢calisanlarin yaptig1 iste basarisiz
olmasina neden olabilecegi gibi saglik problemlerinin ortaya ¢ikmasina veya
artmasina, moral bozukluguna, stresli bir yagsama ve isin ihmal edilmesine kadar
bir¢ok orgtiisel ¢iktiya neden olmaktadir (Akin ve Ulukdk. 2016, s.73). Bireyin sahip
oldugu 6zellikler ile isin gereklerinin uyugsmamasi bireyde doyumsuzluga ve olumsuz
duygularin ortaya ¢ikmasina sebep olmaktadir (Yildiz vd. 2017, s.44). Bu durum
bireylerin becerilerinin ve yeteneklerinin isin gereklilikleriyle uyusmadig: bir birey-
is uyumsuzlugu anlamina gelmektedir (Kulkarni, Lengnick-Hall ve Martinez, 2015,
s.5).

Asirt nitelikli calisanlar, yeteneklerini tam olarak kullanabilecekleri islere sahip
olmay1 ve sahip oldugu egitim ve is tecriibelerini goz dniinde bulundurdugunda, daha
iyi isleri (niteliklerine uygun) hak ettigini disiinmektedirler (Alfes, Shantz ve
Baalen, 2016, s.87). Bu diisiince bireyin goreli yoksunluk hissi yasamasina neden
olmaktadir. Goreli Yoksunluk Teorisi, bireyin elde ettigi kazanimlar sonucu
hissettikleri tatminlik veya bireylerin elde etmis oldugu kazanimlarin diger bireylerin
kazanimlar ile karsilastirmalarindan dolayi bireylerde olusan yoksunluk hissi ve

hayal kirikligi yasamasi olarak tanimlanmaktadir. Bu nedenle bireylerde olusan asiri
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niteliklilik algisi, goreli yoksunluk duygusunu tetiklemektedir (Akin ve Ulukok,
2016, s.73-74). Burada birey kendisine sunulan imkanlarla tatmin olsa bile,
kendisinden daha az nitelikli oldugunu diisiindiigii bireylerle ayn1 imkanlara sahip
olmaktan rahatsizlik hissetmesi ve daha fazlasini hak ettigini diisiinerek kendisinin
daha iyi is imkanlarindan yoksun kaldigin1 ve bundan dolay: kendisinin ustin
nitelikli oldugunu algilamaktadir (Karacaoglu ve Arslan, 2019, s.110). Yoksunluk
hissi yasayan birey mevcut isinden daha az memnun kalmakta ve alternatif is
olanaklar1 aramaya daha yatkin olmaktadir. Bu tiir bireyler islerine karst olumsuz
tutum sergileme egilimindedirler (Wu, Tian, Luksyte ve Spitzmueller, 2017, s.9).
Yapilan alanyazin ¢aligmalarinda asirt niteliklilik algisi tasiyan bireylerde diisiik is
doyumu, diisiik diizeyde orgiite baglilik, diisiik seviyede psikolojik iyi olma hali,
yiiksek depresyon ve isten ayrilma niyeti gibi olumsuz psikolojik durumlarin ortaya

ciktigr gézlemlenmistir (Ucar, 2016, s.47).

2.1.3. Algilanan Asin1 Nitelikliligin Boyutlar:

Asirt niteliklilik talep ve yetenek uyumsuzlugunun belirtisidir. Talep, isin nitelikleri
ve gereksinimlerini ifade etmekte, yetenek ise; bireyin sahip oldugu bilgi, tecriibe,
egitim ve diger ozelliklerinin seviyesini gostermektedir. Kisacasi, talep — yetenek
uyumsuzlugu bireyin igin gereginden fazla tecriibe ve bilgiye sahip olmasi, asiri
nitelikliligin nesnel ve 6znel olarak iki degisik boyuta sahip oldugunu gostermektedir
(Akbiyik, 2016b, s.1713). Bu iki boyutu algilanan uyumsuzluk ve algilanan
gelismeme seklinde de ifade edilmektedir. Algilanan uyumsuzluk, kisinin sahip
oldugu egitim, deneyim ve kabiliyeti gibi niteliklerinin isin gerekleri ile bireyin
niteliklerinin uyumlu olmamasi durumunu ifade etmektedir. Algilanan gelismeme
ise, kisinin isiyle ilgili olarak 6grenme, gelisme ve degisim firsatlarina iliskin olan
algilar1 ¢ergevesinde tanimlanmaktadir. Bireyin ise iliskin kisisel gelisim firsatlarinin
beklentilerini karsilamamasi olarakda agiklanabilmektedir (Karacaoglu ve Arslan,
2019, s.109). Edwards (1991) calismasinda kisi — meslek uygunlugunun birey ile
onun isi arasindaki uygunluk derecesinde, asir1 nitelikli olmanin kisi-is uyum modeli
ile ilgili oldugunu gdstermistir. Is i¢in gerekli olandan daha fazla egitim, deneyim
veya bilgiye sahip olan asir1 nitelikli bireyler, talep-yetenek uyumsuzluguna sahip
olmaktadirlar (Mutlu,2013, s.6-7).
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Luksyte, Spitzmueller ve Maynard (2011) asirt nitelikliligi iki boyutta ele
almiglardir. Birincisi objektif (nesnel) asir1 niteliklilik, bir digeri ise subjektif (6znel)

asir1 niteliklilik olarak ifade edilmektedir (Y1ldiz vd. 2017, s.44).

2.1.3.1. Algilanan asirt nitelikliligin objektif boyutu

Algilanan Asirt nitelikliligin  objektif yani nesnel boyutu, isin gereksinimleri
dogrultusunda kazanilmis olan 6zellikler olarak ifade edilmektedir (Yildiz vd. 2017,
s.44). Algilanan asir1 niteliklilik boyutlarinin nelere gére belirlenecegi konusu
incelemeyi yapan kisilere gére farkliliklar gosterebilmektedir. Isgdrenlerin is ile ilgili
olan davranislar1 subjektif yani 0znel asiri nitelikliligi gosterirken, isin gerekleri
neticesinde edinilmis olan ozellikler ise objektif asir1 nitelikliligi gdstermektedir
(Yildirim, 2018, s.295).

Siibjektif Olgiim
Objektif Olgiim
Isin gereginden fazla; Beklenen Asin Niteliklilik Uyumsuzlugu | Sonradan Ortaya Cikan Asint
'Egmfn Niteliklilik Uyumsuzlugu
-Tecriibe
-Zeka Kaynak Kaynak
-Bf_?fefl o -Ise bagvuran aday -Isgoren
-Diger objektif -Ise alacak yonetici -Igveren/Yénetici
gostergeler -1k st -Is arkadaslan

Sekil 2.1. Asir1 nitelikliligin 6l¢imlenmesinin ¢ok yonlu gorinimi

Kaynak: Akbiyik, B. S. U. (2016a). Otglcilik Sektoriinde Algilanan Asir1 Nitelikliligin Gorev
Performansima Etkisi: Alternatif Is Firsatlarmin Bigimlendirici Degisken Rolii, Journal of
Tourism Theory and Research, 2(1), 29.
Asint niteliklilik kiiclik ¢apli ¢aligmalarda objektif ve subjektif yontemlerle ayrim
yapilmasina gerek kalmadan belirlenebilmektedir. Ancak, ekonomi ve sosyoloji gibi
bliylik ¢alisma alanlarinda objektif yontem kullanilmaktadir. Bu ¢alismalarda bireyin
sahip oldugu egitim seviyesinin, isin gerekleri olan egitim seviyesinin iistiinde olup
olmadigina bakilir. Bu yontemde, is analizi sonucunda elde edilen bilgilerden
yararlanilarak, bireyin egitim seviyesi ile isin gereklerini yerine getirmek i¢in ihtiyag
duyulan egitim seviyesi karsilastirilarak bireyin gerekli olan egitim seviyesinin
iistiinde bir seviyeye sahip olup olmadigi (Akbiyik, 2016a, s.28-29), bireyin kendi

algist veya isveren tarafindan degerlendirmeyi igeren objektif 6lgim kullanilarak
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asirt niteliklilik degerlendirmesi yapilabilir (Akin ve Ulukdk, 2016, s.74). Bir baska
uygulama yontemi ise, her bir meslek gruplarina ait egitim seviyesi dagilimi
belirlenerek bireyin egitim seviyesi, o0 meslek grubuna ait olan egitim seviyesinin

ortalamasindan daha fazla ise bireyin is i¢in gereginden fazla bilgiye sahip oldugu

kanisina varilir (Akbiyik, 20163, s.28-29).

Objektif asir niteliklilik, Tablo 2.3’de belirtildigi gibi ¢alisan bireyin egitim seviyesi,
onceki calistign is tecriibesi, bilgi, beceri ve sahip oldugu yetenekler gibi gercek
niteliklerinin igin gereklerinden daha fazla olmasi sonucunda meydana gelmektedir
(Akin ve Ulukdk, 2016, s.75). Asiri nitelikliligin objektif boyutu dl¢iiliirken, genelde
bireyin kendi algisindan ¢ok bir dlgme araci kullanmilarak veya dis gozlemcilerden
yararlanilarak, bireyin  nitelikleri ile isin gerekleri arasindaki uyum
degerlendirilmektedir (Ulukok vd. 2017, s.918). Bireysel is-beceri uyumsuzlugunun
objektif olarak yorumlanmasi Onemli bir deneysel zorluktur. Cunku bireyin

nitelikleri ile igin nitelik gereksinimleri arasindaki farkin dl¢iilmesini gerektirir.

Bireysel ozellikler genellikle egitim, tecriilbe ve gorev slresi gibi unsurlarla
Olgllebilir. Ancak is gereksinimlerinin tanimlanmasi kolay degildir, ¢lnkil isin
deneyim ve gorev gereksinimlerini veya farkli tlrde beceriler ile ikame
edilebilecegini belirlemek olduk¢a zordur. Buna ¢dziim olarak yalnizca egitimsel
eslesmelere odaklanilmaktadir. Bu da bireylerin egitim diizeylerini ve islerin egitim
gereksinimlerini belirlemeyi nispeten kolaylastirmaktadir. Egitim sadece bireysel
beceri bilesenlerinden biri oldugu i¢in, bireyin sahip oldugu niteliklerinin tamaminin
g0z onilinde bulundurularak gerekmektedir. Dolayisiyla asir1 egitim, asiri niteliklilik
icin bir gosterge olsa da, bireyin kesin olarak asiri nitelikli oldugu anlamina
gelmemektedir (Frei ve Sousa-Poza, 2012, s.1839).

2.1.3.2. Algilanan asir nitelikliligin subjektif boyutu

Yapilan alanyazin ¢alismalarinda asir1 nitelikliligin subjektif yani 6znel boyutunun,
bireyin isin gerekleri ile ilgili tutum ve davraniglari tizerinde daha fazla etkili oldugu
belirtilmektedir (Akbiyik, 2016b, s.1713). Algilanan asiri nitelikliligin subjektif

boyutu goreli yoksunluk teorisi ile ilgilidir. ClnkU baskalariyla karsilagtirilmasindan
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gelistirilen bir duygudur ve bireyin “zorunlu olarak en yoksun” olmak zorunda
olmadig1 duygularm icerir. Goreli yoksunluk teorisi, bireyin kendi niteliklerinin
Oznel yargilar1 oldugunu, ancak bu yargilarin ¢evreye verilen tepkileri etkiledigini

belirtmektedir (Hu, Erdogan, Bauer, Jiang, Liu ve Li, 2015, s.1229).

Subjektif asir1 nitelikliligin 6l¢iim yonteminde, bireye yaptigi is konusunda sahip
oldugu egitim seviyesinin yeterli mi, az m1 veya ¢ok mu seklinde sorular yoneltilir.
Diger bir subjektif yontem ise, yine bireyin kendisine yaptigi is i¢in hangi derecede
egitim seviyesinin yeterli olacagi sorusu sorulmaktadir. Verilen cevaplar ile egitim
seviyesi karsilastirilir. Bu yontemde dnemli bir ayrim noktasi sorulacak sorularin iki
farkli sekilde sorulabiliyor olmasidir. Birinde bireye bu is icin hangi egitim
dizeyinin yeterli olacagi sorulurken, diger soruda ise bu isin gerceklesmesi igin
hangi egitim seviyesinin yeterli olacagi sorulmaktadir. Ayrica subjektif asir1
nitelikliligin 6l¢iimiinde, asir1 niteliklilik kim tarafindan algilaniyor ve bu alginin
bireyin ige giris asamasinda m1 yoksa ¢alisma siirecinden sonra mi1 olustuguna gore,
beklenen veya is sonrasin da meydana gelen asiri niteliklilik seklinde ikiye
ayrilmaktadir. Tablo 2.3 de gorildiigi gibi beklenen asir1 niteliklilik, ise alacak birey
veya ise bagvuran bireyin nitelikli oldugunun algilanmasidir. Sonradan ortaya ¢ikan
asirt niteliklilik ise, kiginin ise basladiktan sonra is arkadaslari veya yoneticisi

tarafindan asir1 nitelikli olarak algilanmasidir (Akbiyik, 20164, S.29).

2.1.4. Bilissel Asir1 Niteliklilik

Biligsel asir1 niteliklilik, mesleki kategoriler, meslek karmasikliklar1 ve meslek
seviyeleri arasinda, egitim ve is performansinin en etkili sekilde tahmin edicilerinden
biri olarak kabul edilmektedir. Teorik olarak, algilanan bilissel asir1 niteliklilik,
goreli yoksunluk kavramiyla ortak bir temele sahip olan, asir1 nitelikli olma ile
benzer olmasidir. Bununla birlikte, biligsel asir1 nitelikliligin bireyin sahip oldugu

niteliklere dayandirilmasi beklenmektedir (Fine ve Nevo 2008, 5.347-348).

Algilanan asir1 niteliklilik ayrica bireylerin bilissel olarak gerilemelerine neden
olmaktadir. Algilanan asir1 nitelikliligin bilissel sonuglarindan olan depresyon ve

stres ayn1 zamanda ¢alisanin refahini ve iyi olma halini dogrudan etkileyen
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faktorlerdir. Bu kapsamda, algilanan asir1 niteliklilik kavrami igyeri stresinden biri
olarak degerlendirilmektedir (Mutlu, 2013, s.9). Nitekim is konusundaki zorluklarin
eksikligi yapilan alanyazin ¢alismalarinda stres ve is memnuniyetsizligi ile
iligkilendirilmis ve is karmasiklig1 diisiik oldugu zaman biligsel asir1 nitelikliligin is
tatmini ile negatif iliskisi oldugu bulunmustur. Bu nedenle biligsel asir1 nitelikliligin
is tatmini ile ters iliskili olacagi varsayilmaktadir. Bilissel asir1 niteliklilige sahip
bireylerin cinsiyet ve yas odakli aragtirmalarda erkeklerin biligsel nitelik diizeylerinin
genel olarak benzer diizeye sahip olduklarini ve bu nedenle algilanan bilissel asiri
nitelikler i¢in cinsiyet veya yas farkliliklarinin bulunmayacagi varsayilmaktadir (Fine

ve Nevo 2008, 5.347-348).
2.1.5. Asin Niteliklilik Algisinin Olusmasina Neden Olan faktorler

Asirt niteliklilik algisinin ortaya ¢ikmasma neden olan faktorlere iliskin yapilan
alanyazin ¢alismalarina bakildiginda, Janssen (2000)’e gore asir1 niteliklilige neden
olan temel faktoriin is bagvuru niteliklerindeki artisin is icin gerekli olan niteliklerin
artisindan fazla olmasi olarak belirtmektedirler. Ayrica, bireye uygun olmayan isi
kabul etmesine neden olan bir bagska faktdor ise isten c¢ikarmalar ve is

yapilandirmalarinda yasanan artiglardir (Ozkanan, 2018, s.665).

Asir niteliklilik algisinin ekonomik nedenlerden ortaya ¢iktigini 6ne siiren gortisler
de bulunmaktadir. Asirt nitelikliligin gelismekte olan tlkelerde, ekonomik krizin
yasandig1 donemlerde goriilme olasiliginin yiiksek seviyelere ulastigi, emek talebinin
arzdan distik oldugu durumlarda artis gosterdigi, hiyerarsik yapmin alt
kademelerinde c¢alisanlarda daha yogun olarak hissedildigi yapilan alanyazin
caligmalarinda One siiriilen gortisler arasinda yer almaktadir (Karacaoglu ve Arslan,

2019, s.111).

Asirt nitelikliligin ortaya ¢ikmasma neden olan faktorler arasinda egitim ve is
deneyimi yer almaktadir. Birey deneyim eksikligini kapatarak egitiminin fazla
olmasi ile is icin yeterli seviyede olmamasina ragmen asirt nitelikli durumuna gelen
calisanlardir (Ozkanan, 2018, s.666). Bu isgorenler aldigi egitimlerle birlikte

niteliklerinin artiginda toplumdaki yerlerinin degisecegi ve yapacaklar islerin
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karsiliginda beklentilerinin artacagi ve islerinde daha fazla 6zgiir olacag: diisiincesi
hakim olmaktadir. Bireyler is deneyimi yoniinden meslek hayatinda gecirdigi siire
(kidem) itibariyle bilgi, beceri ve tecriibe kazanmakta ve bu &zelliklerini isine
aktarmak istemektedirler. Ancak bireyin isteki pozisyonu bu 6zelliklerini gostermeye
olanak taninmadigi zaman bireyde asiri niteliklilik algis1 ortaya ¢ikmaktadir
(Karacaoglu ve Arslan, 2019, s.111).

2.1.6. Asin1 Niteliklilikle ilgili Yapilan Cahsmalar

Akbiyik (2016a), otelcilik sektorinde algilanan asir1 nitelikliligin  gorev
performansina etkisi, alternatif is firsatlarinin bigimlendirici degisken rolii konulu
calismasinda, algilanan asir1 nitelikliligin ¢alisanin gérevindeki basarisint anlamli ve
negatif yonde etkiledigini one slirmektedir. Ayrica alternatif is olanaklarinin, asiri
nitelikliligin is performans1 istiindeki etkisinde sekillendirici degisken rol oynadigini

belirtilmektedir.

Lobene ve Meade (2013), ilkdgretim ve ortaokul 6gretmenleri igin kariyer ¢agrisinin
ve algilanan iistiin niteliklerin is sonuglarina etkileri konulu ¢alismalarinda, algilanan
asir1 nitelikliligin is memnuniyeti ve duygusal baglilikla olumsuz yonde bir iliskisi
oldugunu, ancak beklenen ve arzulanan hedefler ile olumlu yonde bir iligkisi

oldugunu ortaya koymuslardir.

Fine ve Nevo (2008) c¢alismalarinda, biligsel asir1 yeterliligin is tatminsizligiyle
iligkili oldugunu, ancak is ve egitim performansinin Olgiitleriyle ¢cok zayif diizeyde

iliskili oldugunu vurgulamislardir.

Yildiz, Ozdemir, Habib ve Caki (2017), asir1 nitelikliligin isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisinde kolektif siikranin moderator etkisi konulu calismalarinda, asiri
nitelikliligin isten ayrilma istegi Uzerinde anlamli ve olumlu yonde bir etkisinin
oldugu, ayrica asir1 nitelikliligin isten ayrilma niyeti {lizerindeki etkisinde kolektif

stikranin moderator etkisinin olmadigini belirtmektedirler.

Yildiz ve Arda (2018), algilanan asirt nitelikliligin yenilik¢i isyeri davranislari

Uzerindeki etkisinde kolektif siikranin roli konlu ¢alismalarinda, asiri nitelikliligin
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yenilik¢i davranig Uzerinde olumsuz bir etkisinin oldugunu ve bu olumsuz etki
kolektif siikran dlizeyi diisik ¢alisanlarda guclu, kolektif siikran dizeyi ylksek

olanlarda ise istatistiki yonden anlamli olmadigi sonucuna varmiglardir.

Mutlu (2013), algilanan dis prestij ile ilgili algilanan asir1 niteliklilik ve
organizasyonel baglayicilik arasindaki iliski Uzerine etkisi konulu calismasinda,
kendilerini asirt nitelikli algilayan kisilerin isleri daha kolay birakma egiliminde
olduklarini ve ¢alisanlarin egitim ve yeteneklerine uygun olmayan islerde calismalar

onlarn Orgiite olan bagliliklarini azalttigim belirtmektedir.

Maynard ve Parfyonova (2013), algilanan agir1 niteliklilik ve yoksulluk davranislari,
is tutumlart ve is degerleri rollerinin incelenmesi konulu g¢alismalarinda, yiksek
oranda asir1 niteliklilige sahip olan Universite mezunlarinin daha fazla is arama
davranisi sergilediklerini ve islerini asir1 derecede niteliksiz olan diger bireylere gore

gonulli olarak birakma olasiliklarinin yiiksek oldugunu ortaya koymuslardir.

Yildirrm (2018), asiri niteliklilik algisinin Orgutsel sessizlik Uzerine etkisi adli
calismasinda, bireyin egitim, tecriibe, bilge ve yeteneklerinin isin gereginden fazla
olmasi durumunda olusan asir1 nitelik algisinin 6rgiitlerde hangi orgiitsel sessizlige
etkisi oldugunu arastirmig ve sonucunda, asiri niteliklilik algisinin savunmaci
sessizlik Uzerinde negatif yonlu ve anlamli bir etkisi oldugu, iligkisel sessizlik
tizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi oldugu, kabullenici sessizlik {lizerinde ise

etkisinin olmadig1 sonucuna varilmustir.

Ucar (2016), kontrol algisi-psikolojik sahiplenme iligkisi {izerinde algilanan asir1
nitelikliligin duzenleyicilik etkisini arastirdigi calismasinda, kontrol algisi ve
psikolojik sahiplenme arasindaki iliskide asir1 nitelikliligin diizenleyicilik etkisinin
her iki boyutunda (karar kontroli ve siire¢ kontroll) psikolojik sahiplenme Uzerinde
pozitif yonlii oldugunu belirtmektedir. Dolayisiyla da ¢alismada asir1 nitelikliligin

diizenleyici bir roliiniin oldugunu vurgulanmaktadir.

Ozkanan (2018), algilanan asir1 niteliklilige iki yonlii bakis, calisan-amir
degerlendirmesi konulu yaptig1 arastirmada, ¢alisanin kendini fazla nitelikli olarak

algilayanlarin yoneticileri tarafindan asir1 nitelikli olarak gériillmedigi
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gozlemlenmistir. Bu durum kendini asir1 nitelikli olarak algilayan bireylerde
kiskinliklere sebep olmakta ve calisanlar kendisini gelistirmeyi birakmakta ve

boylece sahip olduklari niteliklerini de kaybetmeye basladiklar1 belirtilmektedir.

Karacaoglu ve Arslan (2018), algilanan asir1 niteliklilik ve is tatmini iliskisinde
iyimserligin araci roli, istifa eden veya erken emekli olan subaylar iizerine yaptiklar
aragtirmalarinda, algilanan asiri nitelikliligin is tatmini Uzerinde olusan etkisinde
psikolojik sermayenin boyutlarindan iyimserlik boyutunun aracilik roli ele
almmustir. Arastirmada asirt nitelikliligin algilanan gelismeme ve uyumsuzluk
boyutlarinin is doyumu arasinda negatif yonde ve orta seviyede bir iligkisi oldugu
ortaya ¢ikmistir. Aragtirmada ayrica, algilanan gelismemenin is tatmininin boyutlar
ile iliskisinde iyimserlik roltinin kismi olarak aracilik etkisinin oldugu

gbézlemlenmistir.
2.2. Yenilik¢i Davranis

GUnimiz is yasaminda orgitlerin faaliyet alanlarinda strekli olarak degisim ve
gelisimler yasanmaktadir. Orgiitler, rakiplerinden farklilasmay1 ve olasi krizlere karst
onceden hazirlikli olmay1 gerektiren niteliklere ihtiyaglar1 vardir. Ayni1 zamanda bu
durum orgltlerin yasamsal ihtiyaglarim1 da ortaya koymaktadir. Bu nedenle
orgiitlerin temel ihtiyaclarindan birisi de yenilik¢iliktir. Yenilikgilik, siireklilik arz
eden bir faaliyettir. Bu faaliyetler sonucunda gelistirilecek veya ortaya konulacak
yeni isler (yenilikler) orgiite rekabet giicli kazandiracak ve bu giiclin bir sonraki
kazanimlar i¢in yayginlastirilmasini saglayacaktir. Bu sayede meydana gelecek yeni
fikirler yenilik¢iligi ortaya ¢ikaracaktir (Mete, 2007, s.74). Orgiitler, calisanlarinin
yenilik¢i davranista bulunmalar1 igin gerekli motivasyonu ve cevresel kosullar
saglayarak onlarin yenilik¢i potansiyellerinden faydalanabilir ve rakipleri karsisinda

rekabet avantaj1 saglamis olur (Bayram, 2017, s.3).

2.2.3.Yenilik Kavram

Dinamik cevre kosullar1 ve tlketicilerin artan taleplerinden olusan hareketli
pazarlarda isletmeler yeni yontem ve bakis acilariyla rakipleri ile rekabet etmenin

farkli yollarin1 kesfetmek zorunda kalmiglardir. Bu farkli yollardan biri de yenilik
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kavramu ile karsimiza ¢ikmaktadir (Eren, Tokgdz, Giil ve Saylan, 2013, s.9). Yenilik
kelimesi veya esanlamlist olarak kullandigimiz “inovasyon” kelimesi Latince
innovatus’tan tiiremis, “yenilemek, yeniden yapmak veya degistirmek” anlamlarinda
kullanilmaktadir. Tiirkge’de kullanim sekli tam olarak bir karsilik bulmasa bile
Ingilizce karsihig innovation kelimesinden tiiremis olan “inovasyon” olarak
kullanilmaktadir. Buna dayanarak ta “yenilik” kelimesinin karsiligin1 inovasyon ile
aciklanmaya c¢alisilmaktadir (Gokcek, 2007, s.4). Yeniligin s6zIllik anlami olarak
karsiligi, rakiplerine karsi Ustlin duruma gelmek veya yenilik¢i olmak igin Urin
tasariminda, iretiminde veya pazarlamada farkliliklar olusturarak yeni yaklagimlar
ortaya ¢ikarmak olarak tanimlanmaktadir. Yenilik kavrami temelinde ele alindiginda
hazirda olmayan mal veya hizmeti Uretmek olarak tanimlanir. Fakat daha ©nce
meydana gelmis yani var olan bir mal veya hizmeti gelistirmek, onu ilerletmekte
yenilik siirecine dahil olmaktadir. Yenilik kavram olarak ise; yenilenme slrecini ve

bu slirecte meydana gelen ¢iktiy1 kapsamaktadir (Atakan, 2017, s.1).

Yenilik, bir isletme icin, orgiit i¢i ¢aligmalarda, orgiitiin yapisinda ya da isletme dist
iliskilerinde yeni veya 6nemli ve biiyiik dl¢iide degisiklige ugramis mal, hizmet ya da
stire¢, yeni bir pazarlama stratejisi veya isletme yonteminin olusturulmasi ile birlikte
bir deger yaratip isletmeye kar olarak geri doniisiinli saglayacak sekilde uygulanma
asamasidir. Isletmelerin hayatlari1 devam ettirebilmeleri acisindan yeni Griin
gelistirmek zorunda olmalari, yeniligin stratejik 6nem kazanmasini saglamistir (Eren
ve Kilig, 2013, 5.223-224).

Yenilik, insanoglu i¢in ve hatta tiim diinya i¢in olmazsa olmazi bir kavram olarak
hayatimizda yer almaktadir. Yenilik degisimin temel tasini olusturmaktadir. Insanin
elinin degdigi her sey zamanla yenilenme sirecine tabi olmaktadir. Yenilik ve
inovasyon ile ilgili yazinda birgok farkli tanimlamalar yapilmaktadir. Yapilan bu
tanmimlarda genellikle tanimi yapan kisinin bakis agisina gore Onem verdikleri

unsurlart belirtmek istedikleri anlagilmaktadir (Atakan, 2017, s.1).

Walsh, Lynch ve Harrington (2011) yeniligi, orgiitiin genellikle yeni {iriin meydana
getirdigi sonu¢ odakli olarak algiladigi bir 6nlem olarak tanimlamaktadir.

Schumpeter (1965) gore yenilik, canli ekonomik ortama maruz kalan girisimcilerin
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ozelliklerine baglamaktadir. Vujicic ve Jovicic (2013) gore yenilik ise, yeni bir iiriin,
bununla birlikte yeni bir strec, fikir ve yeni bilgi ortaya ¢ikarmanin sonucunda
meydana gelen bireylere sunulan kalite ve deger olarak tanimlamaktadir (Aslan,
2017, s.43). Drucker (1985) yeniligi, isletmelerin farkli mal ve/veya hizmet sunmak
icin degisiklik yapabilmelerini saglayan arac¢ olarak tanimlamaktadir. Yenilik, yeni
fikir yada mal veya hizmetlerin ticari amag ile uygulanmasini, teknolojik iirlinler
gelistirmek ve yeni is sireclerinin olusturulmasini kapsayan bir kavram olarak
aciklamaktadir (Atakan, 2017, s.2).

2.2.4.Yenilik Turleri

Yenilik kavramimin arastirmacilar tarafindan farkli tanimlamalar yapildigi gibi
yenilik tdrlerinin siralanmasi ve siniflandirilmasi konusunda birgok farkliliklarla
karsilagilmaktadir. Ancak Atakan (2017) ve Vardar (2018)’in ¢alismalarinda da
belirtikleri gibi inovasyon yani yeniligin yazinda kabul gérmiis ve en gegerli
smiflandirma seklinin; alanina gore yenilikler ve derecesine gore yenilikler olarak iki

tiir dikkate alinmistir

2.2.4.1. Alanina gore yenilikler

Yenilik tiirlerinden biri olan alanina gore yenilikler de kendi i¢inde dort fakli sekilde
siniflandirilmaktadir. Bunlar; tirlin/hizmet alaninda yapilan yenilik, silire¢ alaninda
yapilan Yyenilik, pazarlama alaninda yapilan yenilik ve Orgutsel yenilik olarak
simiflandirilmaktadir (Atakan, 2017, s.8). Asagida bunlarin ag¢iklamasina Yyer

verilmistir.

2.2.4.1.1. Urln / hizmet yeniligi

Uriin/hizmet yeniligi, iiriiniin veya hizmetin sahip oldugu 6zellikleri veya kullanim
alanlarina gore yeni veya eski iirlin gelistirilerek yeni iirlin veya hizmetin ortaya
cikarilmasidir (Atakan, 2017, s.8). Uriin yeniligi, genellikle kullanic1 igin kolaylik
saglayacak, yasam kalitesini artiracak triinlerin gelistirilmesini igermektedir (TOre,
2017, s.8). Organizasyonlar, urinde meydana getirecekleri yenilikleri genelde var

olan Urlnlerini misterilerinden ve g¢evreden gelen geribildirimleri degerlendirerek,
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tiriinde degisiklikler yaparak tekrar pazara sunmaktadir. Yeni iirlinler, mevcut tirlinde
yapilan Kkicuk degisikliklerle pazara ortak olan diger isletmeleri gecip pazar
paylasimini azaltmak i¢in tasarlandig1 gibi tamamen yeni ve farkl iirlinler yapilarak
da yeni pazar veya miisteri elde etmek iginde tasarlanabilmektedir (Vardar, 2018,
s.17).

Orgiitler yeni {iriin veya yeni hizmet sunarken yenilige uyum saglamak zorundadir.
Miisterilerinin ihtiyaglarina cevap verebilmeli ve onlar1 tatmin edebilecek yenilikler
olusturmalidir. Meydana gelecek olan yenilik faaliyetlerinde iiretilecek olan {iriin ya
da hizmeti, diger Urun ve hizmetlerden ayiracak farkliliklari ortaya c¢ikarmak ve
faaliyet alaninda bir adim daha 6ne c¢ikabilmek i¢in yeni iiriin veya yeni hizmette

yenilik yapmak zorunlu hale gelmistir (Yildiz, 2017, s.6).

2.2.4.1.2. Sireg yeniligi

Siire¢ yeniligini anlayabilmek igin 0Oncelikle surecin anlamini bilmek gerekir.
Dictionary Larousse slreci “olaylarin belli bir sekle uygun ve belli bir sonucu
verecek sekilde siralanmasi” olarak tanimlarken, Webster ise; “bir seyi meydana
getirmek veya gelistirmek i¢in belirli bir sonuca yoneltmek amaciyla gerceklesen bir
dizi olaylar” olarak tanimlamaktadir (Vardar, 2018, s.19). Siire¢ yeniligi, farkli ve
yeni bir Uretim veya dagitim seklinin gelistirilmesi yada mevcut yontemin daha iyi
ve kullanigh hale getirilmesidir (El¢i, 2007, s.9). Bu da tekniklerde, ekipmanlarda
veya yazilimlarda 6nemli degisiklikler icerir (El¢i ve Karatayli, 2008, s.5).

Siire¢ yeniliginin yapilmasinda ki temel amag, verimliligi ve beraberinde liretimi
artirmaktir. Teknolojik gelismeler, yatirnmlar ¢ogunlukla siire¢ yeniliginin temelini
olusturmaktadir. Siire¢ yeniligi, ¢ogunlukla yeni diisiinceler ve ¢oziimler iiretmek ve
gelistirmektir (Vardar, 2018, s.19). Siire¢ yeniligine gosterilecek en alisilmis 6rnek,
Toyota isletmesinin 1950 yilinda gergeklestirdigi “Tam Zamaninda Uretim (Just in
Time-JIT)” modelidir. Bu model ile iiriin ve pargalar, yalniz ihtiyag¢ oldugu zamanve
ihtiyac miktar1 kadar Gretilmektedir. Bu modelle stoklama isini en azda tutarak
verimliligi artirip, meydana gelen degismelerede daha ¢abuk cevap verme imkani

saglanmistir (S6nmez, 2016, s.16).
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2.2.4.1.3. Pazarlama yeniligi

Orgiitler, pazar bulmak ve bu pazarlarda etkin olarak pazarlama faaliyetlerini
gergeklestirmek igin aktif satig ve e-ticaret gibi yenilikleri uygulamaktadirlar.
Miisterilerin ihtiya¢c ve isteklerine hizli bir sekilde cevap vermenin yani sira
miisterilerden gelen geri bildirimlerin 6neminin artmasi 6rgutler igin pazarlama
yeniligi kavraminin da 6nemi artmaktadir. Pazarlama yeniligi en genis ¢apli yenilik
tiiri olmas1 ve degisiklik yapilmasi konusunda da diger yontemlere gore daha kolay

olarak nitelendirilmektedir (Giinay, 2007, s.15).

Pazarlama yeniligi, iiriiniin tasarimi, ambalajlanma sekli, Urini miisteri zihninde
seklinin belirlenmesi, {irlinlin tanitim1 ve fiyatlandirmasi gibi pek ¢ok degisiklikleri
icine alan bir yontemdir. Orgutler bu yontemleri kendi biinyeleri igerisinde
gelistirebilecegi gibi bagka orgltlerin  gelistirmis oldugu yontemlerden de
yararlanabilirler (Atakan, 2017, s.10). Buradaki amag isletmenin satigini artirmakla
birlikte miisterinin ihtiyaglarina daha etkin ve verimli olarak cevap verilebilmesi,
yeni pazarlar bulmak ya da pazara girecek olan isletmenin pazara sundugu {iriiniin
yerlestirilmesidir veya konumlandirilmasidir. Isletmenin daha 6nce uygulamadig: bir
pazarlama teknigini kullanmasi durumunda pazarlama yeniliginden bahsedilebilir
(S6nmez, 2016, s.17).

2.2.4.1.4. Orgltsel yenilik

Orgiitsel yenilik, orgiitiin is uygulamalarinda, isyeri organizasyonunda ya da rgiitiin
dis faaliyetlerinde yeni bir orgiitsel teknigin uygulanmasidir. Orgiitsel yenilik, ekip
caligmasini, bilgi paylasimini, koordinasyonu, isbirligini, 6grenmeyi ve yenilikgiligi
tesvik etmek igin Orgitsel rutinleri, prosedurleri, mekanizmalari, sistemleri vb.

yenilemenin tim yonetimsel ¢abalariyla yakindan ilgilidir (Kuzucu, 2010, s.7).

Orgiitsel yenilik, iiriin ya da hizmetin verimliligini ve kalitesini iyilestirebilmekte,
ayrica iglevler arasinda ki bilgi aligverisini iyilestirmekte ve orglitlerin yeni bilgi ve
teknoloji kullanma kapasitesini arttirabilmektedir (Guinay, 2007, s.16). Orgit
icerisinde yenilik¢i davraniglarin ortaya ¢ikabilmesi ve kalici olabilmesi igin nitelikli

calisanlarin olmasi ve bununla birlikte yeni fikirlerin ortaya ¢ikmasi ve yayilmasini
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saglayan Orgut yapisinin da olmasi gerekmektedir (Vardar, 2018, s.20).
Yenilikgiligin temelindeki 6rgltsel basariyr artirmak ancak yeni fikirlerin ortaya
¢ikmastyla mumkin olabilmektedir. Bu nedenle de Orgitsel performansin artisi
ancak yenilik¢i faaliyetlerin artmasi ile gerceklesebilmektedir (Eren vd., 2013, s.9-
10).

2.2.4.2. Derecesine gore yenilikler

Derecesine gore vyenilikler, ya yeni fikirlerin veya diisiincelerin daha ©nce
denenmemis biyuk atilimlar seklinde olmasi veya yavas yavas yapilan bir dizi
iyilestirme faaliyetini icine alan caligmalardir. Buna gore derecesine gore yenilik
siniflandirmast iki ¢esit olarak yapilmaktadir. Bunlar ise; artimsal yenilik ve radikal
yenilik olarak simiflanmaktadir (Elgi, 2007, s.16).

2.2.4.2.1. Artimsal (kademeli) yenilik

Artimsal yenilik; mal, hizmet ya da pazarda kokli degisimler gerceklestirmez.
Artimsal yenilik evrimseldir ve denenmis teknolojiler {izerinde kiiclik hareketlerle
giiclendirmeler s6z konusudur. Boylece orgiitiin verimliligi artar, miisterinin tatmini
ve baghhg ile orgltin karlihi@ yikselir ve/veya drlnin piyasada rakiplerin
tiriinlerinden farkli olmasi saglanir (Sonmez, 2016, s.22). Artimsal yenilik, kademe
kademe yapilan bir dizi gelisme ve iyilestirme faaliyetlerini kapsayan g¢aligmalar
sonucu olusmaktadir (El¢i, 2007, s.16).

2.2.4.2.2. Radikal yenilik

Radikal yenilik, isletmenin biitiin yapisinda ve fiiriinlerini sundugu pazarda koklii
degisimlere neden olan bir yeniliktir. En 6nemli 6zelligi ise hem yeni olmasi, hem de
biiylik risk tasimasidir. Radikal yenilikler, bastan yeni {iriin ve siire¢ gelistirmeyi
gerektirdigi i¢in ¢ogunlukla isletme calisanlarinin normatif inang ve degerlerinde
degisime neden olur. Ylksek oranda risk tasidigi ve asir1 derecede arastirma
maliyetleri gerektirdigi icin isletmeler radikal yeniliklere karar vermeden oOnce iyi
diistiniip dikkatli karar vermelidir. Ancak basar1 elde edildiginde de pazarda ilk

olmadan kaynaklanan yuksek karlilikta onlar1 beklemektedir (Sénmez, 2016, s.23).
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Radikal yeniligin gerceklesebilmesi i¢in isletmenin bazi 6zellikleri tagimasi gerekir.
Bunlar, yeni seyler yaratma, firsatlar1 gelistirme ve tanima ¢ibi olmasi gereken
birincil 6zelliklerdir. Bu 0Ozellikler arastirma yapilmasini ve ustaligi gerektiren,
beraberinde beceri, bilimsel bulus ve dis arastirmalarla sekillenmektedir (Aygen,

2006, s.39-40).

2.2.5.Yenilik Sureci

Yenilik sdreci, yeni bilginin ortaya ¢ikmasi ile baslayan, yeni Urinlerin ve
asamalarimin kesfedildigi ve sonucunda ticari kazanimlarla son bulan faaliyetler
olarak tanimlanmaktadir (Torun, 2016, s.18). Yenilik sireci, isletmelerin yenilik
ozelliklerine, stratejilerine ve dnceliklerine gore yon kazanmaktadir. Orgiitler kendi
pazar alanlarina gore farkli yenilik siirecleri uygulamaktadirlar. Bunlarinda bazilari

basariyla sonuglanirken bazilari da basarisizlikla sonuclanmaktadir (Aygen, 2006,

s.51).

Yenilik isletme i¢inden oldugu gibi isletme disindan da olusan bir siiregtir. Ciinkii
yenilik sayesinde oOrgiitler, pazardaki mevcut rakiplere oranla daha fazla risk tasiyan
dolayisiyla yeni olan {iriin ve slire¢ asamalarinin uygulamalarin1 yaparak ¢evresinde
bir degisim gerceklestirmekte ve karliligimi ylkseltmektedir. Yenilik sireci
isletmelerde tesadiifler sonucu olusan bir stre¢ degil, detayli bir sekilde planlanmis
ve ongoriilmiis olmasi gerekmektedir (Kaya, 2017, s.20). Yenilik siirecinin basaril
olabilmesi icin bazi asamalardan gecmesi gerekmektedir. Her asamanin dikkat
edilerek tasarlanip gelistirilmelidir. Kuczmarski yenilik siirecini “Garantili Yenilik
Sistem Sireci (Guaranteed Innovation)” olarak adlandirmis ve bes kademede
degerlendirmistir. Bunlar; problemin belirlenmesi, fikirleri olusturma islemi,
kavramsallagtirma, yeniligin gelistirilmesi ve yeniligin uygulanmasi olarak

siiflandirilabilir (Aygen, 2006, s.53).

2.2.5.1. Problemin belirlenmesi

Yenilik sdrecinin ilk ve en 6nemli asamasindan birisi problemin belirlenmesi
asamasidir. Orgiitlerde yenilik siirecinin olusabilmesi igin 6ncelikle 6rgiitiin yenilige

ihtiyac duymasi 6nemli bir gerekliliktir (Aygen, 2006, s.53). Bu gereksinimler yada
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meydana gelen firsatlardan, isletme yapisinda meydana gelen yenilik
diisiincelerinden, tiiketicilerin farklilasan ihtiyaclarindan, rakip isletmelerin faaliyet
alanlarindan ve teknolojik gelismelerden dolay1 ortaya ¢ikabilmektedir. Bu asamanin
en belirgin dis etkenini tiketiciler olusturmaktadir. Yenilik strecinin problem
belirlenme asamasinda, bazen tuketicilerin farkli talepleri isletmenin yenilik
yapmasinda etken olurken, bazende isletmeler tiiketicilerin o zamana kadar farkinda

olmadiklari ihtiyaglarini karsilamasi etken olmaktadir (Kaya, 2017, s.21).

2.2.5.2.Fikirleri olusturma islemi

Yenilik siirecinin ikinci asamasi fikirleri olusturmadir. Bu asamanin temel amaci,
bir¢ok fikir ortaya atilarak iglerinden tiiketicilerin beklentilerini ve taleplerini cevap
verecek olanlarin degerlendirmesidir (Aygen, 2006, s.53). Yeni fikirlerin ortaya
cikmasi asamasinda, 6zellikle isletme icinde ¢alisanlarin diisiincelerini ve Onerilerini
acik ve net olarak ifade edebilmeleri biiyilkk 6nem tasimaktadir. Bu nedenlede bu
asamada isletme iginde olabildigince fikirlerini 6zgiir bir bigimde ifade edebilmesine,
iletisimin a¢ik olmasina ve sirekli devam etmesine, bilgi aligsverinde ki butin
engellerin kaldirilarak isletme yapisinin uygun hale getirilmesine c¢alisilmalidir
(Kaya, 2017, s.22). Bu asamada igletmelerin yapmis oldugu en 6nemli hata ise ortaya

¢ikan birgok yeni fikrin On arastirmasini1 yapmadan elemeleridir (Aygen, 2006, s.54).

2.2.5.3. Kavramsallastirma

Yenilik surecinin bu asamasinda artik fikirler sekillenmeye baslamaktadir.
Analizlerin yapilmasi ve deneme calismalari ile siire¢ gelistirilir. Kavramsal ifadeler
genellikle endiistri veya hizmet sektoriindeki sorunlarin ¢éziimiinde, yararlari veya
sakincalarinin ortaya ¢ikarilmasinda ve sorunlarin farkli noktalarinin belirlenmesinde
yardimc1 olmaktadir. Kavramsal diisiinceler oncelikle kalite arastirmalar ile etkili
olarak sekillenmektedir. Is analizleri yapilirken en ¢ok pazarin biiyiikliigii ve maliyet
hesaplar1 ile formile edilmekte ve yenilik kavramiyla etkilesim gostermektedir.
Cogunlukla finansal basar1 ve yeniligin etkisi yapilan analizlerde goriilebilmektedir

(Aygen, 2006, s.54).
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2.2.5.4. Yeniligin gelistirilmesi

Yenilik siirecinin bu asamasinda toplanan yeni fikir ve diisiinceler i¢sel ve digsal
olarak degerlendirmeye alinarak uygun olmayan fikirler ve diisiincelerin elenip,
uygun olanlarin ise 6nem derecesine gore siralandigi asamadir (Sénmez, 2016, s.28).
Icsel degerlendirmede, fikir ve diisiincelerin drgiitiin amag ve elindeki kaynaklarina
uygunlugu incelenir. Digsal degerlendirmede ise, yenilik fikirlerin tuketiciler
tarafindan nasil algilandigi, hangi tiiketiciler tarafindan kullanilacagi gibi sorulara
cevap aranir. TUm asamalar bir bitin olarak degerlendirilmeli, ¢linki Griindn
gelistirme asamasinda bu degerlendirmeler geri besleme olarak kullanilmalidir.
Boylece hem uygulanabilir hemde ticarilestirilebilir bir yenilik olusur (Karakus,
2014, s.34)

2.2.5.5. Yeniligin uygulanmasi

Yenilik slrecinin bu son asamasinda ise, gelistirme asamasi sonucunda degerli
goriilen diisiince ve fikirlerin uygulanmasina gegilir. Boylece soyut olan fikir ve
diistince somut bir sekle dontismiis olur (Karakus, 2014, s.34). Yeniligin
uygulanmasi asamasi pazar testi asamasi olarak da adlandirilabilir. Yeni olusan iiriin
artik ticarilesmeden Once kiiguk miktarda Uretilerek pazarda denemek amaciyla
pazara siiriiliir (Kaya, 2017, s.23). Bu faaliyetlerin etkin bir sekilde gerceklestirilmesi
Orgutiin daha sonraki asamalarda karsisina g¢ikacak yikli maliyetlerin de 6nune

gecmek icin dnemli bir aragtir (Karakus, 2014, s.34).
2.2.6.Yenilikci Davrams Kavram

Yenilikgi davranis kavrami ile ilgili yazinda yapilan arastirmalar incelendiginde,
genellikle yaraticilik ve yenilik kavramlarmin birbiri  yerine kullanildig:
gorulmektedir. Bu iki kavramin ayri caligmalar iginde degerlendirildiginde,
yaraticiligin miikemmel ve kullanigh fikirlerin ortaya ¢ikarilmasi anlamina geldigi,
yeniligin ise yaraticiligin daha somut olarak kullamish fikirlerin {retilmesi, kabul
edilmesi ve uygulamaya sunulmasi olarak belirtilmistir (Yildiz ve Arda, 2018,
s.144).



27

Yenilikgi davranis hakkinda net ve tek bir tanimin yapilmadigi aksine farkli
tamimlamalarin yapildigi gortlmektedir. Clnkd her arastirmaci kendi bakis agisi
dogrultusunda farkl bir sekilde tanimlayabilmektedir. Trott (1998), yeniligin teskilat
ve yonetimsel degisim seklinde olabilecegi gibi yeni Urlin asamalari, girisimler,
iretim tarzlari, ticari diizenlemeler ve hizmetlerle de ilgili olabilecegini belirtmistir.
Samuel (2000) yenilik¢i davranigi, hizmet ve mal iiretiminde yeni iiretim yontemi
uygulama ve c¢alisma sireclerinde yeni yontemlerin gelistirilmesi olarak
tanimlamaktadir (Akkog, Turung ve Caligkan, 2011, s.87). Scott ve Bruce (1994)
yenilik¢i davranisi, sorunlarin belirlenmesi, yeni yada daha dnce onaylanmis diisiince
ve ¢oziim yontemlerin iiretilmesi ile baslayip, yenilik¢i diisiinceye destek aramaya
devam eden ve fikrin somut bir sekilalmasi ile sonbulan ¢ok kademeli bir sure¢
olarak tanimlamiglardir. Carmeli, Meitarve Weisberg (2006) yenilik¢i davranisi,
sorunun belirlenmesi, ¢6zum alternatiflerinin  belirlenmesi ve bu dretilen
alternatiflerin isletme icerisinde uygulanma asamasi olarak belirtmislerdir. Jahnson
ve Jahnson (2000) ise yenilik¢i davranisin diislincelerin Orgiitiin faydasina yonelik
uygulamaya sokulmasi olarak belirtmistir. Yapilan bu tanimlar 1s1ginda yenilikgi
davranis1 sorunlart ¢ozme veya yeni fikirlerin ortaya ¢ikarilma sireci olarak

tanimlanabilir (Turgut ve Begenirbas, 2014, s.149).

Yenilik demek calisan bireyin yeni fikir, diisiince veya davraniglarinin Orgut
tarafindan benimsenmesi veya kabul edilmesi demektir. Bu nedenle yenilik, orgiitte
degisimi saglayarak orgiitli cevresel faktorlerden koruyan ara¢ olarak goriilmektedir.
Boylece yenilikle birlikte ortaya ¢ikan yenilik¢i davranig orgiitlere rekabet tistlinliigii
saglayacagi gibi basarisizlik durumunda kaybetmesine de sebep olabilecek stratejik
bir etkinlik olmaktadir (Turgut ve Begenirbas, 2013, s.107). Yenilik¢i davranis,
igyerinde yeniliklerin gelisimini ve tanitimin1 dogrudan ve dolayli olarak tesvik eden
calisanlarin davranislarini icermektedir (Spiegelaere, Gyes, Vandekerckhove ve
Hootegem, 2012, s.5).

Bu yaklagim, farkli faktorlerin yenilik¢i is davranisi Uzerindeki etkisini, degisen
motivasyon seviyesinde inceleyen cesitli ampirik c¢alismalarda yansitilmaktadir.
Bununla birlikte, bazi c¢alismalar, yenilik¢i is davramisinin sadece ylksek

motivasyonla tetiklenmedigini, ancak yiiksek is taleplerinin veya is
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memnuniyetsizliginin olumsuz etkilerini azaltmak icin bas etme stratejisinin bir
parcasi olabilecegini vurgulamislardir (Spiegelaere vd., 2012, s.5). Yenilik yalnizca
Aragtirma ve Gelistirme de yatirnmlar ve buluslardan ibaret degildir. Calisma
ortamindaki giinlilk hayattaki yenilikler kurumun hayatta kalmasi ve devami igin

gereklidir (Turgut ve Begenirbas, 2014, s.149).

2.2.7.Yenilikci Davrams ile Tlgili Kavramlar

2.2.7.1. Yaratictlik kavrami

Yaraticilik, ingilizce karsilig1 “creativity” olan ve Latince iiretmek anlamina gelen
“creare” sozciigiinden tiiremis olup “dogurmak, meydana getirmek ve yaratmak
anlamima gelmektedir (Tutar, 2016, s.6). On Yyedinci yiizyildan, yirminci yiizyila
kadar genius yani deha ile es anlamli kullanilan yaraticilik kavrami yirminci ylizyilda
psikoloji dalinin gelismesi ve yayginlasmasi ile birlikte genius sozciigiinden es

anlamliliktan ayrilip bilimsel olarak arastirilmaya baslanmistir (Filiz, 2013, s.1).

Birgok arastirmaci yenilik¢i davranigi agiklamak igin, fikirlerin, diisiincelerin dogusu
ve uygulamaya konulmasi agsamalarin1 vurgulamaktadirlar. Bu noktada yenilikgi
davranis ile Kkaristirillan, hatta aymi anlam olarak kullanilan yaraticilik ile
karigtirmamak gerekir (Caligkan, 2013, s.95). Yaraticilik, Yeni diislincelerin
meydana gelmesi yada var olan fikirlere yeni bir bakis agisi getirme yetenegidir
(S6nmez, 2016, s.5). Yaraticiligin amaci, kabul gorecek, faydali ve alisilmisin
disinda ise yarayan fikirlerin iiretilmesidir. Isletmeler acisindan degerlendirildiginde,
isletmenin yapisina, isleyisine, sundugu mal ve hizmetlere ve stratejilere uygun yeni
ve kendine has fikirlerin calisanlar yada gruplar tarafindan ortaya sunulmasidir.
Yaraticilik, farkli diistinmeyi gerektirir, yenilik ise ortak bir noktada biitiinlesen
diistinceleri igerir. Yaraticiligin amaci ortaya bir icat koymak iken, yenilik¢i davranig
ise ortaya ¢ikan bu bulusun orgiite rekabet listiinliigli saglayacak sekilde uygulamaya
sunulmasidir (Caligkan, 2013, s.95).

Yaraticilik kisi veya isletme agisindan 6nemli ve kullanilabilir, 6zgiin, sira dis1 ve
fikirlerin sunuldugu fikir iiretme asamasidir. Yararl ve alisitlmamus fikir sunulduktan

sonra, bir sonraki asama sunulan fikrin uygulanmasi asamasi veya harekete
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gecilmesidir ve bu uygulamaya da yenilik denmektedir. Yenilik daima yaraticiligin
sonucunda meydana gelmektedir. Clnkl yeni fikirlerin meydana gelisi gizli
yenilikler i¢in baslangi¢ olarak teskil eder. Eger fikir yada yaraticilik uygulamaya
gecilmedigi taktirde yenilige doniisemez (Kalyar, 2017, 5.68).

Orgutlerin  yasamim surdirebilmesi, bilylyebilmesi ve miisterilerine daha iyi
hizmetler sunabilmesi, onlarin ihtiya¢larint giderebilmesi i¢in yaraticiligin yalnizca
tespiti degil, ondan yararlanilmasin1 da igermektedir. Bundan dolayr Orgutin
yaraticith@ ve yaratici fikirlere sahip bireyleri desteklemesi gerekmektedir. lyi
hizmet ve kaliteli iiriin sunabilmek icin yaraticilik 6nemli bir faktordiir (Cavus ve
Akgemci, 2008, s.232). Yapilan tanimlarda da goriildiigii gibi yaraticilik ve yenilik
birbirinin devamim saglayan ve tamamlayan kavramlardir. CUnki yaraticilikla
meydana gelen yeni diisiinceler, yenilik anlayisi ile de orgiitler i¢in kullanilabilir ve
strdurdlebilir bilgiye doniistiiriilmektedir (Aygen, 2006, $.6-7).

2.2.7.2. Girisimcilik kavrami

Girisimcei, insanhigmn diinya da var olusundan giinimize kadar farkli sekillerde
karsimiza ¢iksa bile kelime olarak ilk kullanimi Ortagag Fransizcasina
dayandirilmakta ve bu dénemde kullanilan anlam1 “aktif olan ve yapilmasi gereken
isleri yapan veya saglayan kisi” olarak tanimlanmistir. GUnimizde girisimci
(entrepreneur) kelimesi “enteprendre” fiilinden 12. yiizyilin ilk donemlerinde
kullanilmaya baslanmistir. Her donem farkli bir sekilde tanimlanan girisimcilik, 15.
yizyillda ise, faaliyetin gerceklesmesini (stelenen ve yapan kisi olarak
tanimlanmistir. Bu dénemden sonraki donemlerde ise girisimcilik veya girisimci
kelimesi: tesebbiis etmek, risk almak, cesaret etmek, denemek ve sansa birakmak

gibi anlamlarda da kullanilmistir (Ercan, 2017, s.18).

Girisimcilik ¢alismalarina 6nemli etkisi olan Hisrich ve Peters (2001) girisimciyi;
“emek, malzeme ve diger varliklar1 biiyiitmek, onlara deger yaratacak sekilde bir
araya getiren kisi” olarak tanimlamakta ve risk olusabilecegini bildigi durumda bile,

yakaladig firsatlar1 kagirmadan degerlendiren, belirsizlik ortaminda buylimeyi ve kar
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elde etmeyi hedefleyip, varlik yaratmak i¢in ihtiya¢ duyulan kaynaklar: bularak yeni
is yada isyeri agan kisi olarak tanimlamaktadir (Bozkurt ve Alparslan 2013, s.9).

“Girisimcilik” kelimesinin ilk yaygin olarak kullanimi Fransiz Iktisat¢1 Richard
Cantillon tarafindan 18. yiizyilda kullanilmistir. Girisimcileri firsatlar1 fark eden ve
belirsizlikler altinda risk alarak firsatlar1 uygulayan kisiler olarak tanimlamaktadir
(Cakar, 2015, s.10). Cantillon girisimciligi, ticaret yapma ile 6zdeslestirmis ve hem
yuksek fiyattan satarak kar elde etmenin nimetlerinden yararlanan, hem de
maliyetlerin yikselmesine neden olan belirsizliklerle savasan birey olarak ifade
etmekte kullanmistir. Bununla birlikte emek, sermaye ve istihdam gibi kavramlarinda
uUstiinde durarak, girisimciligin temellerinin atilmasinda alt yapiyr olusturmustur
(Armagan, 2013, s.51-52). Gunumizde ise; surekli olarak var olan durumun ilerisine
gecebilmek amaciyla, Uretkenlik yetenegi ile daha Once kesfedilmemis firsatlari
tespit edip degerlendirebilen kisi olarak belirtilmekte ve bu yonde bakildiginda da
degisimin temsilcisi olarak goriilmektedir (Oren ve Bickes, 2011, s.71).

Turk Dil Kurumu(TDK) girisimciyi, Oretim icin bir ise girisen, yeltenen kimse,
miitesebbis olarak tanimlanmaktadir. Girisimciligin dar anlamda kullanildigi da
gorilmektedir (URL-1). Bu baglamda girisimci sadece isi kurarken var olurken
sonrasinda olmamaktadir. Oysa girisimi gerceklestiren kisi hem isletmeyi kurarken
hem de igletmenin hayatinin devaminda yer almaktadir. Yani girisimci isi kurup,
profosyonel yoneticiye versin ve isletmenin hayat1 boyunca girisimci bir daha iste rol
almasin seklinde bir yanlis anlam bulunmaktadir (Urper, Tosunoglu, Kagnioglu,
Basar, Demirci ve Saglam, 2012, s.4-5). Girisimcilik, iiretim i¢in gerekli olan emek,
sermaye ve hammadde gibi Uretim faktorlerinin bir araya getirilmesidir.
Girisimciligin yiiksek oldugu iilkelerde ekonomik giiciinde fazla oldugu goriilmiistiir
(Tekin, 2010, s.14-15). Biitiin bu tanimlar 1s1ginda girisimcilik tanimlari birbirinden
farklilik gosterse de, aslinda yazarlarin hemen hemen hepsi bazi ortak noktalarda
bulugsmaktadirlar. Bunlari; risk alabilme, firsatlar1 degerlendirme, yeni bir is veya

uriin meydana getirme seklinde siralanabilir.
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2.2.8. Yenilikci Davramsi Engelleyen Faktorler

Isletmeler yenilikci diisiincelerin rekabet {istiinliigii saglayacagmni anladikca,
yenilik¢i olmayr daha fazla istemektedirler. Ancak bazi isletmeler yenilik¢i fikirlere
actk olmayarak bu firsatlar1 degerlendirememektedir. Yenilik¢i  diisiinceyi
yonetememek veya yenilikci diistinceleri Orgut yararina kullanamamanin nedeni
cogunlukla Orgltlerin  degisime direnclerinden kaynaklanmaktadir. Yenilikgi
davranisa engel olan faktorlerin bazilarindan asagida bahsedilmektedir (Yesil, Cinar

ve Uzun, 2010, s.85-86).

e Bilgi eksikligi sorunu: Bircok isletme yoneticileri degisime agiktir, fakat bu
degisime nereden baslayacagmi bilememektedirler. Isletmeler bilgi eksikliginden
kaynaklanan bu sorununun Ustesinden ancak danisman destegi alinarak
gelebilmektedirler.

e Degisim korkusu: Kat1 disiplin icerisinde olan isletmeler degisime kars1 ¢ikarak
degisimin kendilerine zarar verecegini diisiindiiklerinden yenilikten uzak durular.

e Bilgi paylasimi eksikligi: Ozellikle isletmede uzun yillar ¢alisan bireyler, statiiniin
kendi bilgisine bagli olduguna inanmasi ve ¢alisanlar arasinda samimiyetsizlik gibi
unsurlar isletme igerisinde bilgi paylasimmna engel olmaktadir. Isbirligi ve grup
halinde ¢alismalar desteklenerek, sistemli hale getirilip sorunlar ¢ozilebilir.

e Liderlik sorunlari: Yeniligi baslatmak onu yonetmek ve calisanlara 6rnek olmak
liderin yetenek ve becerilerine baghdir. Iyi bir lider, degisimi ve yenilik¢iligi orgiit
kaltard haline getirebilen liderdir.

e Yanlis yerden degisime baslamak: Orgiit ilk dnce nereye gitmek istedigine karar
vermelidir ve arkasindan 0 hedeflere ulasmak icin gereken stratejileri ortaya
koymalidir.

e Misteri fikirlerini 6nemsememek: Tercihler ve beklentiler isletmelerin
gelecekteki tirtinleri hakkinda fikir sunmaktadir. Dolayiyla bu da miisterilerin fikir ve
gortislerini her zaman dikkate almaktan ge¢cmektedir.

e Calisanlara dzgiirliik tanimamak: Orgiit icinde ¢alisan bireylerin is dis1 konulara
da zaman taminmalidir, ¢linkii c¢alisanlarin is dist zamanlarinda isletme igin yeni

fikirler ile geri dontisiimii saglanabilir.
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Tiirkiye Istatistik Kurumunun (TUIK) 2004-2006 yilllar1 arasinda yaptigi yenilik
hakkindaki arastirma sonucuna gore, arastirmaya katilan isletmeler, yenilik
maliyetlerinin yiiksek olmasi, parasal yonden kaynak yetersizligi ve nitelikli personel
eksikligi gibi nedenlerin yenilik faaliyetlerinin 6nindeki blyuk engeller olarak
belirtilmektedir. Ayrica baska arastirmacilar tarafindan yapilan calismalarda da
yenilik eksikliginin orgiitlerin proje konularinda zayif olmalari, isbirligi aglarinin
zayifligt ve bu aglara giris yapilamamasi ve isletmecilik kapasitelerinin zayif
olmasinin 6nemli rol aldigini belirtmektedirler (Yesil vd., 2010, 5.86).

2.2.9. Yenilik¢i Davramisin Asamalari

GuUnimiz hizla degisen rekabet ortaminda faaliyet gostermekte olan isletmeler,
strdirdlebilir rekabet avantajin1 elde etmek amaciyla yeni Uriinler yaratmak ve
pazara sunmak icin yenilikci davramislarda bulunmaya yonelik artan egilim
icerisindedirler (Oukes, 2010, s.14). Isletmelerde yenilik siirecinin baslamasi igin
oncelikle orgiitte yenilik ihtiyacinin var olmasi gerekmektedir. Yenilik ihtiyac1 da
cogunlukla tiketicilerin orgitu yenilik yapmaya zorlamasi nedeniyle olusur. Bu
zorlama misterilerin Urind  begenmemeleri veya istenilen ihtiyaglara cevap
verememesi sonucu isletmenin yenilige gitmesine neden olmaktadir (Duran ve
Saragoglu, 2009, s.64).

Yenilik yapma kabiliyetine sahip olan orgutler, rakipleri karsisinda siirdiiriilebilir bir
rekabet avantaji elde etmeyi daha iyi basarabilmektedirler. Bireysel yenilik,
isletmenin yenilik¢i davranisini arttirdigi iddia edildiginden, isletmenin rekabet
avantaj1 kazanmasi i¢in biiyilk 6nem tasimaktadir. Bu nedenle, ¢alisanlarin yenilik¢i
potansiyelini gelistirmek ve tesvik etmek son derece 6nemlidir (Oukes, 2010, s.16).
Yenilikgi davranig Uzerine yapilan g¢alismalarda yenilik sireci asamalar1 farkh
Olculerde ele alinmistir. Scott ve Bruce yaptiklari yenilikgi is davranisi ¢alismasinda
cok kademeli bir siirecten bahsetmekte ve bu asama siirecinin her bir kademesinde

degisik bireysel davraniglar oldugunu belirtmektedirler (Ayas, 2015, s.86).

Drucker (1985) yenilikgi davranisi; 1-Is ile baglantili problemleri algilamak ve

bunlarin Ustesinden gelmek icin fikirler Uretmek, 2-Fikirleri uygulamak igin
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meslektaslardan ve/veya yoneticilerden destek aramak, 3-Prototip veya model
olusturmak, 4-Prototipi norm veya standart hale getirmek seklinde ayirmaktadir.
Amabile ve Harvard okulunun diger temsilcileri ise, “yaratic1” ve “yenilik¢i” ¢alisan
davraniglar1 arasinda temel bir ayrim yapmamakta ve bu stireci: 1- Bir problemin
anlasilmasi, 2- Hazirlik, 3-Fikir Uretme, 4- Dogrulama ve Iletisim seklinde ayirmistir
(Gogoleva, Balabanova ve Efendiev, 2016, s.6). Arastirmacilar yenilik¢i davranist
farkli asamalarda ele alsalar da ortak noktalar1 bulunmaktadir. Sekil 2.1. de bu

noktalar belirtilmistir.

I 1
Fikrin Fikrin
Tamtim Uygulanmast
1 1 J 1

Fikrin/Firsatin _ Fiknin Fikrin
Kesfi Uretilmesi Desteklenmesi

Sekil 2.2. Yenilik¢i davranisin asamalari

Kaynak: Ayas, S. (2015). Entelektiiel Sermaye ve Yenilik¢i Is Davraniginin Isletme Performansina
Etkisi: Biligim Sektoriinde Bir Uygulama. Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi. Canakkale
Onsekiz Mart Universitesi Sosyal Bilimler Enstitisti, Canakkale, s.87.

2.2.9.1. Fikrin tanimi asamasi

Fikrin tanimlanmasi yenilik¢i davranisin ilk agamasidir. Fikrin tanimlanmasi, mal,
hizmet veya 1is slrecini gelistirme ile ilgili farkli alternatif seceneklerin
kesfedilmesidir. Bu asamada oncelikle orgiit icerisinde yenilik ihtiyacinin varlig fark
edilir. Bu ihtiya¢ dogrultusunda yenilik¢i diistinceler tretilerek gelistirilir. Burada
yeni fikirler tiretmek demek yeni bastan fikirler yaratmak demek degildir. Fikirlere

yeni dizenlemeler getirmekte fikir tiretme kapsamina girmektedir (Ayas, 2015, s.87).
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2.2.9.1.1.Fikrin kesfi

Yenilik asamasinin baslamasi icin Orgut icerisinde yenilik disiincesine ihtiyac¢
duyulmasi gerekmektedir. Fikrin kesfi asamasi firsatlarin arastirilmasiyla baslar. Bu
asamada mevut mal ve hizmetler gelistirilerek yeni alternatifler aranmaktadir. Fikrin
kesfi asamasi gevresel faktorlerin etkisiyle ortaya ¢ikabilecegi gibi orgiit i¢i ve orgiit
cevresindeki etkilesim sonucunda da ortaya cikabilir. Isletme igindeki rekabet
artirma duygusu, bireylerin fikir, bilgi, deneyim ve teknolojik gelismeler ile
Ozendirilen ortamin olmasi Yyenilik diislincesini artirabilmektedir. Yapilan
aragtirmalarda miisterilerden alinan geri bildirimler sonucunda nasil yenilikler

yapilacagi konusunda ip uglar1 verdigi gorilmektedir (Ayas, 2015, s.87).
2.2.9.1.2. Fikrin Uretilmesi

Yeni drtnlerin olusabilmesi icin yeni fikirlerin yaratilmasi gerekmektedir. Fikir
olusturma isleminin esas amaci birden fazla fikir iireterek, tretilen fikirleri tiiketici
istek ve talepleri dogrultusunda degerlendirmektir (SOnmez, 2016, s.27). Yeni
iriinlerin gelistirilebilmesi genellikle aracilardan, pazarlamacilardan ve ¢alisanlardan
yararlanilarak iiretilmektedir. Burada calisanlar fikirlerini ve diisiincelerini agikca
ifade edebilmelidirler. Bu asamada isletmede ¢ok fazla fikirlerin ortaya ¢ikabilmesi
icin ¢alisanlarin diisiincelerini rahat bir sekilde ifade edebilmesi, kurum ig¢i iletisimin
acik ve calisanlar arasindaki bilgi aligverisinde engellerin olmadigi bir orgiit kiiltiiri

olusturulmalidir (Duran ve Saragoglu, 2009, s.65).

Fikrin tiretilmesi agamasinda siirekli bir degisim olusmasinda yeni parcalar biitiin
icerisinde yeniden dlzenlenebilmesi bu slre¢ icin ¢cok oOnemlidir. Bu asamada
tiketicilerin istek ve disiinceleri g6z ardi edilmemesi gerekmektedir. Culnki
ginimiz kosullarinda mal ve hizmetlerin satisimin artmasindaki etken unsur
tiketicilere secim yapma sansinin taninmasidir. Fikrin Uretilmesi bazen de hig
beklenmedik dis etkenler sayesinde dogabilmektedir. Bunlar genellikle beklenmedik
gelismeler veya durumlar sonucunda pazarda meydana gelen degismeler ve algilar

seklindedir (Ayas, 2015, 5.88).
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2.2.9.2. Fikrin uygulanmast asamast

Uygulama asamasi yazinda yenilikle ilgili ikinci sirada yer almaktadir. Bu asamada
meydana gelen yeni fikrin uygulanabilir olmasi ve ¢oziim siireci igerisinde Orgiit
tarafindan desteklenmesi ve yenilik¢gi davranisa doniistiiriilerek isletmenin  is

stirecinde uygulanmasidir (Ayas, 2015, s.89).

2.2.9.2.1. Fikrin desteklenmesi

Fikrin desteklenmesi asamasinda yenilik firsatlarin1 yakalama sansi dogmaktadir. Bu
asamada izlenecek yontemlerin ve yollarin en uygun olan1 segilir. Fikrin
desteklenmesi asamasinda 6zellikle yeni fikirlerin gelistirilmesini destekleyici orgiit

kiltirtine intiyag vardir (Saat¢ioglu ve Ozmen 2009, 5.390).

Fikrin desteklenmesi ag¢isindan fikir sahibi sabirli davranmalidir. Ciinkii sorunlarla
karsilasmis bir yonetici belli bir siire sonra yeni fikirler duymak istemeyecektir ve bu
nedenle olumsuz kararlar verebilecektir. Yeni fikir {ireten kisi bunlari gdz oniinde
bulundurarak fikrinin desteklenebilmesi icin tiim sorumlulugu alip 6nerdigi fikrinin
maliyetini, riskini, insan giiciinii yani SWOT analizi ile fikrin hayata gegme zamani
konusunda bilgiler sunarsa, degerlendiren yoneticinin fikre olumlu yonde bakmasini
saglayabilir. Burada orgiit yoneticilerine biiylik isler diismektedir. Clinkii yoneticinin
verecegi yanlis kararlar giin 1s181na ¢ikma olasiligi olan yeni diisiincelerin ¢ikmasini
engelleyebilecegi gibi yanlis fikirlerinde pesinden kosmalarma ve bu sirecin

aksamasina da neden olabilecektir (Ayas, 2015, s.90).

2.2.9.2.2. Fikrin uygulanmast

Fikrin uygulanmasi asamasi ile soyut olan fikir bu asamada artik somut hale
gelmistir (Sonmez, 2016, s.30). Uygulama asamasinda mal veya hizmet deneme
amagli belirli bolgelerde veya yerlerde miisterilere uygulanir. Yeni iiriiniin gercek
pazarda tuketiciye test amagli sunulmasi demek potansiyel satislar1 ve alternatif
pazarlama segeneklerini gormek anlamima gelmektedir. Bu uygulama ile gbzden
kacan hatalar veya diizeltilmesi gereken yerler oldugu zaman siirece miidahale edilip

duzeltilebilme sans1 dogmaktadir (Duran ve Saragoglu 2009, s.67).
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2.2.10. Yenilik¢ci Davrams Surecinde Dikkat Edilmesi Gereken Hususlar

Yenilikgi davranis asamalarinin kesfinden baslayarak uygulama asamasina kadar
olan siirede bazi hususlara dikkat etmek gerekmektedir. Bu hususlara gereken énem
verilirse yenilik¢i diisiinceler, yeni iiriinlere, calisma sekillerine ve yeni stratejilere
kolayca doniisebilecektir. Yenilikgi fikrin olusabilmesi i¢in orgiit i¢erisinde de uygun
sartlarin olusmas1 gerekmektedir. Yenilik¢gi davranis surecinde dikkat edilmesi

gereken hususlar sunlardir (Ayas, 2015, s.91);

e Yeniligin ortaya ¢ikmasindaki en dnemli nokta yaratma o6zelligidir. Bu 6zellige
sahip ¢alisanlarin tegviki i¢in yeniligin dogal normlar haline getirmek 6nemlidir.

e Yeniligin her asamasinda en zor olan nokta calisanlarin ¢alisma sekillerinin
aslinda o isi yapmanin en iyi yontemi olmayabilecegini, alternatif yontemlerinde
oldugunu kabul ettirmektir.

e Yenilik¢ci davranis sergileyen calisanlar fikrin olusma asamasindan, uygulama
asamasina kadar her safhasinda iletisim icerisinde olmalidirlar. Aksi takdirde yapilan
yenilik tzerinden tekrar tekrar gbzden gegirmek zorunda kalacaklardir.

e Yenilik uygulamaya konulurken galisanlarin hata yapma olasiligi goz 6nunde
bulundurulmali ve hata yapmaktan korkmamalari saglanmalidir. Clnki yapilan
hatanin diizeltilmesi Ve iyilestirilmesi de yenilikgi fikirlere yol gosterici olacaktir.

o Farkli sektor alanlarindan tecriibeli ve yenilik¢i diisiinen insanlar ile calismak ise
farklt bakis acilar1 getirmeye yardimci olacaktir. Ayrica miisterilerin ne istedigine
gore degil, onlarin istediginin daha fazlasin1 ve daha iyisini yapmak rakipler
karsisinda daima bir adim daha ilerde olmay1 saglayacaktir.

e Orgutler yeniligin sadece mal, hizmet ve teknoloji ile yapilabilecegini
diistinmektedirler. Oysa, isin yapilis sekli, stratejilerin degismesi, pazarlama veya
yonetim seklinin degismesi gibi alanlarda da yenilikler yapilabilmektedir.

e Yapilan bir diger hata ise, yoneticilerin kiigiik fikirleri gérmezden gelip daha
buylk fikirler pesinden kosmasidir. Aslinda bazen kugik fikirler bile blyuk
yenilikleri beraberinde getirebilir. Ayrica buylk fikirler demek bazen buyik

risklerde almak demektir.
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2.2.11. Yenilikci Davrams ile Tlgili Yapilan Cahsmalar

Oukes (2010), vyenilik¢ci is davranisi, bir lastik dreticisinde vaka konulu
aragtirmasinda, c¢alisanlarin sergiledigi yenilikgi davraniglarin is  performansi
Uzerinde anlamli ve pozitif bir etkisinin oldugunu ortaya koymaktadir. Ayrica
calisanin yenilikgi davraniglar sergilemesinin davranisin beklenen getirileriyle

dogrudan bir iliskisi oldugunu vurgulamaktadir.

Turgut ve Begenirbas (2013), calisanlarin yenilik¢i davraniglar1 Uzerinde sosyal
sermaye ve yenilik¢i iklimin roli adli ¢aligmalarinda, yapisal sosyal sermaye ile
biligsel sosyal sermayenin yenilik¢i iklim ile yenilik¢i davranig arasinda anlamli
sonuca ulasilamadigini, fakat iligkisel sosyal sermayenin yenilik¢i iklim ve yenilik¢i

davranigi olumlu yénde ve kuvvetli bir etkisinin oldugunu belirtmektedirler.

Eren, Tokgoz, Giil ve Saylan (2013), pazar odakliligin nitel performans tizerindeki
etkisinde 6grenme odaklilik ve yenilik¢iligin diizenleyici etkisi adli ¢alismalarinda,
pazar odaklilik degiskeninin 6grenme odakli, yenilikgilik ve nitel performans
degiskeni iizerinde anlamli ve pozitif etkisi oldugu, ayrica pazar odakliligin nitel
performans Uzerindeki etkisinde 6grenme odaklilik ve yenilikgiligin dlzenleyici

etkisi oldugunu gostermektedirler.

Ayas (2015), entelektiiel sermaye ve yenilikg¢i is davraniginin igletme performansina
etkisi adl1 caligmasinda, entelektiiel sermaye ile yenilik¢i is davranisi arasinda iliski
oldugunu, bununda isletme performansinda etkili oldugunu belirtmektedir. Ayrica
isletme icindeki calisanlarin deneyimi arttik¢a yeni fikirlerin kesfi ve desteklenmesi

deneyimle orantili olarak arttig1 sonucuna ulagmaktadir.

Isik ve Aydin (2016), bilgi paylasiminin yenilikgi is davranisina etkisi adli
calismalarinda, bilgilerin paylasiminin yenilik¢i is davranisi iizerinde bir etkisinin
olmadigi, sadece yeni fikirler kesfetme veya Uretme konusunda azda olsa bilgi

paylasimin etkili oldugunu belirtmektedirler.
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2.3. Lider Destegi

Yonetim yazininda yapilan arastirmalar iist yonetimin yani lider desteginin, Orgiitiin
operasyonel  felsefesini  degistirmeyi amaclayan herhangi bir  ¢abasinin
basarilmasinda Kritik bir faktor oldugu ve lider destegi olmadan c¢alisanlarin
degismesi veya yenilik¢i davranig sergilemesinin ¢ok zor oldugu gorilmektedir
(Juhari, Abidin ve Omar, 2011, s.4839). Dolayisiyla bu boliimde oncelikle lider,
liderlik kavramlari, liderligin 6nemi ve liderlik alaninda yapilan yaklagimlar ve lider

destegi ile ¢alisanin lider destegi algist incelenecektir.

2.3.1. Lider Kavram

Insanoglunun yasami boyunca gerek is hayatinda, gerek siyasi hayatta, gerekse de
askeri hayatta lidere her zaman ihtiya¢c duyulmustur (Canbolat, 2016, s.1). Insanin
sosyal bir varlik olmasi ve bundan dolayida siirekli olarak diger kisilerle etkilesim
icinde olmasi liderlik konusunu yasamiin ayrilmaz bir parcasi getirmektedir.
Liderlik konusunda bir¢ok arastirmalar yapilmis, dolayisiyla liderlik konusunda da
birgok tammlar ortaya konulmustur. Liderlik ile ilgili yapilan arastirmalarda
genellikle arastirmacilar liderligi; “Ozellikleri, sureci, etkilesimi, guc iliskisini ve
yoneticiden ayrilan 6zellikleri” gibi farkli sekillerde ele almaktadirlar (Bektas, 2016,
s.44).

Liderlikle ilgili yazinda lider kavrami ile ilgili birgok tanim yer almaktadir.
Bunlardan bazilari; TDK’a gore lider, bir partinin veya kurulusun en iist kademede ki
yonetimde gorevli kimse olarak tanimlamaktadir (URL-2). Lider, calisanlarini
benimsedigi ilkeler ve diisiinceler etrafinda toplayan, bir ama¢ dogrultusunda kisileri
pesinden sirikleyen veya belli amaclar igin belli davranisa yoOnlendiren veya
gudilleyen kisi olarak tammlanmaktadir (Koparal ve Ozalp, 2013, s.95). Cooyle
(1902) lideri grubun merkezine yerlestirmekte ve “lider her egilimin ve trendin
cekirdegidir, tiim sosyal hareketlerde mutlaka ayni ¢ekirdek bulunur” seklinde ifade
etmektedir (Tabak, Sesen ve Tirkoz, 2012, s.111-112). Lider, bireylerin yalniz
yapamayacag bir takim ihtiya¢ ve amaglar tespit eden, birlikte yiirliyecek bireylerle

bir araya gelerek kurulan gruba yon veren, birlikte eyleme gecirebilme yetenegine
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sahip, ekip amaglarini hedefe ulagtirmak igin c¢aba harcayan, emir ve talimatlar

dogrultusunda hareket eden kisidir (Canbolat, 2016, s.2).

2.3.2. Liderlik Kavramm

Liderlik (leadership) kelimesinin koki Ingilizce olup “lead” fiilinden gelmektedir.
Bu anlamda liderlik “yon gosteren, yol gosteren, kilavuzluk eden, onciiliik eden ve
rehberlik yapan” anlaminda kullanilmaktadir. “Leader” kelimesi ise “rehber, onder,
lider” anlaminda kullanilmaktadir. Liderligin Tiirk¢ede ki karsiligi onder kisi olarak
Onerilse de ulusal yazinda “liderlik” yaygin olarak kabul gérmektedir (Sahin,

Taspinar, Eryesil ve Orselli, 2015, s.77).

Liderlik kavraminin insanlik tarihi kadar eski bir gecmise sahip oldugu sdylenmesine
ragmen, Oxford Ingilizce sozliigiinde; “lider” kelimesinin ortaya atilisnin 1300°1ii
yillar da oldugu, kavram olarak kullanilmaya baslanmasi ise 19. yiizyilin ilk
yarisindan itibaren Ingiliz Parlamentosu’nun politik etkilerine dayandirilarak
baslatilmistir (Tunali, 2006, s. 14-15). Orgiitsel baglamda yasanan oOrgut ici
yapilarimin basiklagmasi, ¢alisan bireylerin bilgi ile donatilmasi, ekip calismasina
daha fazla 6nem verilmesi, calisanin Orgiitiin sahip oldugu 6nemli kaynak olarak
algilanmas1 yetkiye dayali yoneticilik kavrami yerine liderlik kavraminin

kullanilmasini 6n plana ¢ikarmaktadir (Koparal, 2012, s.52).

Liderlik kavramiyla ilgili tarih boyunca, bilim adamlar1 ve arastirmacilar tarafindan
birgok farkli tammlamalar yapilmaktadir. Davis (1988), insanlara dogru hedefler
belirlemek ve bu hedefler dogrultusunda yapilan yonlendirme calismalari olarak
tanimlamaktadir. Ayturk (2015), bir Orgutte, 6rgltin yonetim gorevini Ustlenen;
orgiitiin hedeflerini, amaclarim1 ve gelecek politikalarini belirleyen; gerekli kararlari
verebilen; Orgiitte bireyler arasinda ki uyumu, isbirligini ve ortak ¢aligmay1 saglayan
kisi olarak ifade etmektedir. Stogdill (1974) liderligi, bireylerin birbirleri olan
davranis ve diisiince aligverisi ile yapiy1 harekete gecirmek ve bunun devamliligini
saglamak olarak ifade etmektedir. Dubrin (1978) ise liderlik, hedeflere ulagmak icin
calisanlar1 olaylara gore eyleme geciren ve onlarin sorunlarini ¢6zmeye yonelik

ortaya konan bir roldiir. Rauch ve Behling (1984) liderligi, 6rgiitlenmis bir grubu,
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belirlenen bir hedefler dogrultusunda davranislarini etkileme hareketidir. Biitliin bu
tanimlarin ortak noktalari; bir hedefin bulunmasi, belli bir grup bireyin olmasi ve
bunlar1 yonlendirecek kisinin olmasidir. Bu agidan liderlik; bir grup calisani, belli
amac¢ ve hedefler gevresinde biraraya getirme ve bu hedeflerin gergeklesmesi igin
bireyleri harekete gecirme ve etkileme stireci olarak ifade edilmektedir (Zel, 2011,
s.110).

Liderligin bir¢ok tanima sahip olmasinda degisen ¢evre sartlarinin neden oldugu
bilinmektedir. Dolayisiyla liderlik tanimlarinin kosul ve zamana bagli olarak
degistigi goriilmektedir. Dinamik bir ¢evre igerisinde degisen ve gelisen oOrgiitler ve
calisanlar1 bu cevresel kosullarindan kaynaklanan farkliliklardan Otlr( 6nceden
kabul goren liderlik anlayis1 varligin1 kaybederek yeni liderlik tarzlarinin olusmasina

neden olmustur (Canbolat, 2016, s.12).

2.3.3. Liderligin Onemi

Orgiitlerin rakiplerine kars1 rekabet iistiinliigii saglamasi ve bunu sirdirilebilir
kilmasimin en ©Onemli faktorleri arasinda yaraticilik ve yenilik davranislari
bulunmaktadir. Yaraticih@in ve yeni fikirlerin gelismesinde ve var olmasinda en
etkili faktor ise insandir. Klasik déonemde orgiit diisiincesinde yonetim kademeliydi
ve burada alt kademe temel yani uygulama islemlerini yerine getirmekteydi. Ancak
gunimiz modern dénemde Orgutler kurumsallasma yolunda ilerlerken yoOnetim,
orgut icindeki butlin ¢alisanlarin katilimet, yaratict ve yeni fikirler tiretenler olmasini

arzulamaktadir (Karayel, 2016, s.25).

Orgit igerisinde lider degisime odakli olarak calisanlarmin gelismesini saglama,
egitim programlari ile onlarin yaraticiliklarini destekleme, motive etme, calisanlarin
sorunlarina ¢oziim yollar1 liretme, ¢ikan sorunlari ¢dzme gorevlerini listlenmeleri ile
yoneticinin rutin gorevlerinden farklilik gostermektedir (Ozmutaf, 2007, s.85).
Orgiitiin etkin, verimli, basaris1 veya basarisiz olmasindan iist diizey gorev yapan
bireylerin benimsedigi liderlik davraniglar1 ile yakindan alakalidir. Ayrica lider
kisiler calisanlarina hem giiven asilar hem de hedef belirler. Bu nedenle lider orgiitler

ve calisanlar i¢in oldukca 6nem arz etmektedir (Karayel, 2016, s.26-27).
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Caliganlarin Uretime katkilarin1 sadece is gucl yonunden bakmayip, her alana
katkilar1 olabilen entelektiiel sermaye gibi gorme, isletmelerin liderlik anlayisini ve
algisin1 degistirmistir. Bu nedenle lider, iiretim kademesinde ve yonetim boliimiinde
en onemli kisi olarak gortilmeye baslanmigtir. Buchanan ve Huczynski (1997)
liderlik ile ilgili yapilan c¢alismalarinda, isletmelerin performanslarinin basarili
sonuglar vermesinin yoneticilerin sergiledikleri liderlik basarisina bagli oldugu
sonucuna ulasmiglardir (Kunter, 2014, s.17). Sonu¢ olarak isletmelerin Ssadece
bulunduklart ani1 degil, gelecegine de yon veren liderlik, orgutin faydasini st
seviyelere ulastiran, stratejik diisiinen ve gelecegi On gorebilen bir slreci temsil
etmektedir. Bu nedenleliderlik, yonetim siirecine 6nemli bir katki saglayan unsur

olarak yer almaktadir

2.3.4. Etkin Bir Liderin Ozellikleri

Gegmisten ginimiuze liderlik konusunda tartisilan ve Uzerinde Onemle durulan
husus, etkin bir liderin sahip olmasi gereken liderlik vasiflarinin neler olmasi
gerektigidir. Etkin bir liderin sahip olmasi gereken vasiflarin bazilarini su sekilde
stralamak miimkiindiir. Oncelikle lider kendini iyi tanimali, gii¢lii ve zayif yonlerini
iyi bilmelidir. Alaninda uzman olmali ve isleri her zaman kolaylastirabilmelidir.
Beraber ¢alistig1 grup tiyelerini iyi tanimali ve hem onlara giiven vermeli hem de
onlara guven duymalidir. Amaglar1 iyi belirleyebilmeli, dogru, yerinde ve hizli
kararlar alabilmelidir. Yeri geldiginde zit goriisleri de dinlemeli ve farkliliklarin
zenginlik oldugunu bilmelidir. Calisanlarina 6rnek olmali ve yeri geldiginde hatalar

da hos karsilamalidir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2013, 5.229-230).

Bu 6zelliklere ek olarak liderin sahip oldugu 6zellikler lider olma sartlarinin 6zelligi
olmaldir. Lidere, bu yakistirmanin yapilmasina sebep olan unsurun temelinde
karizmasi veya etkileme giicli yatmaktadir. Liderin sahip oldugu kisilik 6zellikleri
amacina ve ortamina gore degisiklik gostermektedir. Liderin sahip oldugu fiziksel
goruntisd, enerjisi, kararli durusu, bilgisi, gorev bilinci, sorumluluk duygusu,
karsisindaki insanlari ikna etme yetenegi, isbirlik¢i tavr1 ve toplum iginde rahat
tavirh olmasidir. Bu 0Ozelliklerin bazilar1 dogustan gelen, bazilar1 da sonradan

kazanilabilen davraniglardir. Liderin bu 6zelliklerinin yani sira liderlik yapabilecegi,
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yonlendirebilecegi ve amaglarini benimsetebilecegi izleyici grubunun olmasi da
gerekmektedir (Arslan, 2014, s.55).

Yonetim ve Organizasyon alaninda degerlendirildiginde, liderlik kavrami dinamik
bir yapi igerisinde oldugu goriilecektir. 1990’11 yillardan itibaren liderlik anlayisi ve
Ozellikleri bakimindan 6nemli degisiklikler yasamistir. Liderlik alaninda yasanan
degisikliklerde Sekil 2.2. de gorulmektedir (Koparal, 2012, s.53).

Gelenekse| Liderlik Cajdag Liderlik Anlayisl
Anlayisi

* Liderin Ozellikleri o Liderin Davraniglar|

¢ Evrense| Yaklagim o Durumsal Yaklagim

e Tek Yonlt Eckileme o Kargilikh Etkilegim

e Tek Diize Liderlik o lkili ligkilere Gore

o Astlara Liderlik Etmek Liderlik

o lsleme Dayall Liderlik o Herkese Liderlik
Etmek

* Déniigiimei Liderlik

Sekil 2.3. Liderligin degisen dogasi
Kaynak: Kaporal, C. (2012). Yonetim ve organizasyon. Eskisehir: Anadolu Universitesi Yayin, s.53.
2.3.5. Liderlik Yaklasimlar1

Liderlik yaklasimlar1 ile ilgili ge¢misten bugine kadar bircok arastirmalar
gerceklestirilmis ve birgok yaklasim ortaya atilmistir. Bu yaklagimlarin odak
noktalar1 arasinda; liderin ne oldugu, ne gibi 6zellikler tasidigi, nasil meydana
geldigi, nasil davrandigi ve kendini izleyenleri nasil etkiledigi yer almaktadir
(Koparal ve Ozalp, 2013, 5.106). Bu odaklanilan noktalar dogrultusunda, liderlerin
diger insanlar1 ne sekilde etkiledigini agiklayan bir¢ok kuramlar gelismistir.Ancak
liderlik tiirlerinin arasinda hangisinin takipgileri tizerinde etkili oldugu konusunda
acik ve net bir sonuca ulagilamamistir. Buna karsilik yapilan arastirmalarda, farkli
kosullarda farkli liderlik tiirlerinin takipgiler lizerinde etkili oldugu ve birbiri ile ayn1

olmayan liderlik davranislan sergiledikleri ortaya ¢ikmistir (Ozdemir, 2017, s.10).
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Liderlik yaklasimlari; Ozellikler yaklasimi, davranigsal yaklasim ve durumsallik
yaklasimi olarak siniflandirilmaktadir (Uyar, 2018, s.18).

2.3.5.1. Ozellikler yaklasimi

Liderlik ile ilgili olarak gelistirilen ilk yaklasim olan 6zellikler yaklagimi, liderin
sahip oldugu genel Ozellikleri kapsamaktadir (Uyar, 2018, s.18). Bu yaklasimla
liderin dogustan kazanmis oldugu 6zellikleri ve bununla birlikte zamanla kazandig
niteliklerle bu oOzelliklerin gelistirilmesi esas kabul edilmektedir. Kisinin tasidig
ozellikler, lider olarak ortaya ¢ikmasinda ve bir grubu etkilemesinde en 6nemli faktor
olmaktadir (Demircan, 2016, s.33). Ozellikler yaklasimi ile yapilan ilk arastirmalar;
lider doguldugunu ve lider olacak kisinin sahip oldugu fiziksel, sosyal ve zihinsel
ozelliklerle yaratildigini, liderligin sonradan kazanilan bir 6zellik olmadigini1 ve bu
Ozelliklerin lideri digerlerinden farkli kildigini ortaya koymaktadir. Giinlimiize kadar
yapilan c¢alismalarda “lider dogulur” disiincesinden yola ¢ikilip “bir takim
edinimlerlede lider olunur” diisiincesine kadar bir¢ok fakli yaklasim bulunmaktadir

(Adalan, 2016, s.14).

Ozellikler yaklasimi yalmzca lider degiskenini incelemesi nedeniyle elestirilere
maruz kalmistir. Yapilan arastirmalarda Kimi zaman etkili olan liderin benzer
ozellikleri tasimadigi, bazen de grubun i¢indeki bireyler arasinda liderin sahip oldugu
ozelliklerden daha fazla 6zellige sahip kisiler oldugu halde bu kisilerin lider olarak
ortaya ¢ikamamasi dikkat ¢cekmistir. Bu bulgu dogrultusunda liderlik agamasini tam
olarak anlagilabilmesi igin farkli degiskenlere de bakilmasi gerektigini ortaya
atilmigtir. Bu durum liderin sahip oldugu 6zelliklerden ziyade, grup {iyelerinin liderin
nasil davrandifi ile ilgilenmesine neden olmustur. Bu da diger bir liderlik yaklagimi

olan davranissal yaklasimi ortaya ¢ikarmustir (Koparal ve Ozalp, 2013, s.107).

2.3.5.2. Davramnigsal yaklasim

Liderlik konusunda yapilan arastirmalar 6zellikler yaklasiminin etkili bir liderlik i¢in
yeterli olamayacagini ortaya koymus ve bunun sonucunda etkili liderlik i¢in bagka
Ozelliklere veya niteliklere ihtiyag duyuldugunu belirtmektedir. Bu kapsamda

arastirmalar liderin sahip oldugu Ozelliklerin yerine liderin nasil davrandigini yani
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davraniglarint incelemeye yonelmistir (Bakan ve Dogan, 2013, s.13). Davranissal
yaklasimin temel amaci, etkili bir liderlik icin hangi davranislarin nasil ortaya

konabileceginin yollarinin incelenmesidir (Ozkalp ve Kirel, 2011, s.311).

Liderlik yazinda yapilan g¢aligmalar, lider olarak benimsenen kisilerin, liderlik
davranisi sergilerken iki nokta iizerinde anlastiklar1 goriilmiistiir. Bu noktalar, ise
yonelik olma ve kisiye yonelik olma 6zellikleridir. Davranissal liderlik yaklagimi ile
ilgili bir¢ok arastirmalar yapilmistir ancak liderlik yaklasimina temel teskil edecek
arastirmalar; Ohio State Universitesi Liderlik Calismalari, Michigan Universitesi
Liderlik Calismalari, Harvard Universitesi  Arastirmalari,  Detroit-Edison
Aragtirmalari, Chris Argyris Olgunlasma Modeli, Blake ve Mouton’un YOnetim
Tarz1 Matriksi, McGregor’un X ve Y Teorileri ve Likert’in Sistem 4 Modeli olarak
belirtilmektedir (Ozdemir, 2017, s.12).

2.3.5.3. Durumsallik yaklasimi

Kiiresellesme sonucu her alanda oldugu gibi liderlik anlayisinda da buyik
degisiklikler meydana gelmistir. Liderlik siirecinin anlagilmasinda 6nemli katkilari
olan oOzellikler ve davramigsal yaklasimlar, degisik kosullarda degisik liderlik
tarzlarinin gerektirmesi sonucunda yetersiz kalmistir (Bakan ve Dogan, 2013, s.21).
Durumsallik  yaklagimi, isminden de anlasildigi gibi liderlik davraniglarini
aciklamada i¢inde bulunulan vaziyet ve sartlar dikkate alinmistir. Bu teoriye gore,
liderin etkinligini belirleyen esas etken, gerceklestirilmek istenen hedefin niteligi,
calisanlarin kabiliyetleri ve beklentileri, 6rgiitiin 6zellikleri, liderin ve c¢alisanlarin

onceden kazandig1 deneyimleridir (Koparal ve Ozalp, 2013, 5.112).

Durumsallik yaklagimi en uygun liderlik davranisinin kosullara ve durumlara gore
degisebilecegini soylemektedir. Bu durum genellikle yonetimde tek ve en iyi
yonetim tarzi bulundugunu savunan davranigsal yaklasimdan ayrilmaktadir (Kocgel,
2001, s.477). Durumsallik yaklasimini Savunan arastirmacilar liderligin belirli
nitelikler sonucu ortaya ¢ikan bir durum olmadigini, daha ¢ok gevrenin ve sartlarin
bir geregi olarak ortaya ¢iktigini savunmaktadirlar (Tabak ve Sigri, 2017, s.395).

Durumsallik yaklasima iligkin gelistirilmis modellerden bazilari; Fiedler’in Etkin
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Liderlik Modeli, Amag-Yol Modeli, Reddin’in Ug Boyutlu Liderlik Modeli, Vroom,
Yetton ve Jago’nun Durumsallik Modeli, Tannenbaum ve Schmidt’in Liderlik
Dogrusu ile Hersey ve Blanchard’in Yasam Egrisi Modeli olarak belirtilmektedir
(Bakan ve Dogan, 2013, 5.22).

2.3.6. Liderlik Turleri

Giiniimiiz sartlardan olusan rekabet ortaminda daha ¢ok kendini gdstermek isteyen
yonetici ve calisanlarin beklentileri ve talepleri liderlik alaninda bir ¢ok yeni
yaklasimlarin ortaya atilmasina sebep olmaktadir (Eryesil ve Iraz, 2017, s.131). Her
liderin durusu, bakis agisi, davranist ve anlayisi takipgilerine karsi bir durusu ifade
etmektedir. Lider veya yoneticiler tarafindan kabul edilen ve yoneticilik algilarin
vurgulayan uygun liderlik sitili, calisanlarin basariya ulasilmasinda 6nemli bir
etkendir (Canbolat, 2016, s.45).

Orgitiin basar1 elde edebilmesi icin yonetim veya lider tarafindan kabul goren
liderlik tarzi benimsenmelidir. Ciinkii bu tarz liderin 6rgiitsel hedeflere ulasabilmesi
icin Oniline ¢ikan engellerin iistesinden gelmesinde, calisanlarin motive edilmesinde
ve 1§ ortaminin sartlarinin yerine getirilmesinde 6nemli bir davranis seklidir. Liderlik
tanimina iligkin kabul gortnen bir tek tanim olmadigi gibi her 6rgut icinde tek
liderlik tiirleri yoktur. Bugiine kadar yapilmis olan ve halende yapilmaya devam eden
liderlik caligsmalarinda bulunulan kosullarin, liderligin yasandigr zamanin ve liderin
sahip oldugu kisisel 6zelliklerin ¢esitli liderlik tiirlerinin ortaya ¢ikmasinda biiyiik rol
oynamaktadir (Bakan ve Biiyiikbese, 2010, s.75). Bu liderlik tiirlerini geleneksel
liderlik ve ¢agdas liderlik olarak siniflandirilabilir (Canbolat, 2016, s.46-53).

2.3.6.1. Geleneksel liderlik tarleri

Geleneksel liderlik anlayisinda (zerinde durulan esas konu basarili liderin
ozelliklerinin neler oldugudur. Geleneksel liderlik daha ¢ok evrenselci bir bakis
acisina sahip ve her kosulda liderlik sartlarinin gelistirilmesine odaklanilmistir. Lider
ve calisanlar1 arasinda tek yonlii bir iligki vardir ve tiim c¢alisanlara ayni sekilde
davranilmasi gerektigi diistinlilmektedir. Geleneksel liderlikte liderin sadece astlarini

etkilemesi onlar Uzerinde gii¢ sahibi olmasi1 son derece énemli bir konudur (Koparal,
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2012, s.53). Bu tiir 6zelliklere sahip olan geleneksel liderlik anlayisinin bazi tiirleri

asagidaki gibi dzetlenebilir.

2.3.6.1.1. Otokratik lider

Tim yetkinin liderde toplandig1 ve astlarin plan ve karar alma siirecinde yetkisinin
olmadig: liderlik turGdur. Burada liderin kararlarina kosulsuz olarak uyulmasi
beklenir. Otokratik lider kisiligi ve sayginhigi ile c¢alisanlar arasinda baglilik
olusturacak son derece zeki ve giiclii kisiler olmas1 beklenir (Arslan, 2014, s.56). Bu
tiir lider, kendine bagl olarak c¢alisan kisilere baski uygulama davranisi gosterir;
kendisine muhalefet olunmasindan hoslanmaz ve kati kurallar ¢ercevesinde davranis

sergiler (Onen ve Kanayran, 2015, s.46).

Eski bir liderlik tarzi olmasina ragmen siklikla kullanilan bir liderlik tarzidir.
Otokratik liderlik lidere bagimsizlik giiveni vermektedir. Bu liderlik tarzi daha etkin
ve hizli karar verme sansi sagladigindan dolay1 yararinin yani sira asirt egoist ve
bencil davranmasina, diger ¢alisanlara s6z hakkinin verilmemesine neden olmakta ve
calisanlarin yaraticilik ve motivasyonunu diisiirebilmektedir (Bakan ve Biiyiikbese,

2010, 5.75).

2.3.6.1.2. Tam serbesti tantyan lider

Liberal veya serbestci liderlik olarak da adlandirilan tam serbesti taniyan lider,
serbest birakici, ¢aliskan olmayan ve liderlikten kaginan kisi olarak belirtilmektedir.
Bu tir liderlik anlayisinda, lider olan kiside insanlar1 yoneltme ve yonlendirebilme
en alt dizeydedir (Canbolat, 2016, s.51). Bu liderlik tarzinin temel amaci,
calisanlarin kendi amaglarin1 belirlemesi, verilen bilgiler dogrultusunda plan ve
programlarint yapmasit Ve bazi islevsel kararlari kendilerinin vermesi olarak
belirtilebilir (Eryesil ve Iraz, 2017, s.131). Liderin bu yaklasimdaki iki temel gorevi
vardir, bunlar kaynak ve malzeme tahsisidir. Lider sadece kendine danisildigr zaman
goriislerini bildirir, ancak bu goriisler de yapilan isi baglayici nitelikte degildir. Grup
icinde calisanlar liderin istedigi kisi veya kisilerden olusturulur ve beyin firtinasi
teknigi ile yeni fikirler tretilir veya daha hizli ve uygun kararlar alinir. Mesleki

uzmanlik gerektiren durumlarda, 6rgitin arastirma boliminde ¢alisan daha fazla
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bilgi, deneyim ve uzmanliga sahip kisilerden yaratici ve yeni fikirlerin olugsmasi i¢in

yararlanilmaktadir (Sahin vd., 2015, s.79).

Tam serbesti taniyan lider isletmede (zerine is yukiu almamakta, karar verme
faaliyelerini ertelemekte, geri bildirim talep etmemekte, calisanlarinin arzu ve
ihtiyaglarin1 karsilamak igin herhangi bir ¢aba icerisinde olmamaktadir. Bu tip
liderlikte ¢alisanin performansi, tatmin duygusu ve giidiillenmesi arasinda negatif
yonde iliski bulunmaktadir. Tam serbesti kabul eden liderler, vyetki ve
sorumluluklarin1 korumamakta ve yetki kullanma hakkini tamamiyla astlarina
devretmektedirler (Canbolat, 2016, s.52).

2.3.6.1.3. Demokratik lider

Demokratik veya katilimci liderlik olarak adlandirilan liderlik tarzinda, liderler 6rgiit
i¢indeki isler ile ilgili kararlar alirken astlarina danisirlar, yani ¢alisanlarinin goriis,
diisiince ve bilgilerine 6nem verirler. Calisanlarin tek tek goriislerini alan demokratik
lider bu nedenle zaman kaybina neden olmaktadir. Ancak calisanlarin goriis ve
fikirlerine 6nem verilmesi c¢alisanlar agisindan moral ve tatmin duygusu
olusturmaktadir (Sahin vd. 2015, s.78).

Demokratik liderlikte yonetimde birey iligkileri 6nemsenmektedir. Bu liderlik tarzi
Ozellikle neo-klasik donemde cok populer olmustur. Demokratik liderler sadece
kendi yetenek ve becerileri ile degil, birlikte calistiklart kisilerin goriis ve
diistincelerine bagvurarak gorevleri gergeklestirmektedirler. Demokratik liderler
calisanlarinin igsel motivasyon faktorleri ile motive olduklarina inandiklari igin iyi
yapilan isleri 6vme tutumu igerisine girmeyi tercih etmektedir (Canbolat, 2016, s.49-
50). Bu liderlik tarzinda lider ve ¢alisan1 uyum ve isbirligi icerisinde olmasi sonucu

amaglarina ulasmada daha etkili olmaktadir (Koparal ve Ozalp, 2013, 5.102).

2.3.6.2. Cagdas liderlik tarleri

Cagdas liderlik yaklasimimin temel odak noktasi liderin olaylar karsisinda nasil
davrandigidir. Cagdas liderlik yaklasimi geleneksel liderlik anlayiginin aksine

calisanlarin Ozellikleri ve ihtiyaclariin dikkate alinmasi gerektigi tizerinde durmakta
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ve kosullara bagli olarak gecerli olan liderlik ilkelerinin oldugunu savunmustur.
Cagdas liderlik anlayisinda calisanlar ile karsilikli bir etkilesimin varligi kabul
edilmektedir. Bu liderlik tarzinda tiim calisanlara ayni1 sekilde davranilmadig: yani
tek dizelikten vazgecip farkli davranislarin sergilenebilecegi kabul edilmektedir.
Ayrica cagdas liderlik anlayisinda liderin tim gevreyi etkilemesi gerektigi
diisiiniilmektedir (Koparal, 2012, s.53). Bu tiir 6zelliklere sahip olan ¢agdas liderlik

anlayisinin bazi tiirleri asagidaki gibi 6zetlenebilir.

2.3.6.2.1. Karizmatik lider

Karizma terimi eski Yunan uygarligina uzanmakta ve “ilahi ilham yetenegi”
anlamina gelmektedir. ilk olarak MaxWeber tarafindan “karizmatik yetki” adiyla
yonetim ve oOrgiit yazilarinda yer almistir. Weber’e gore karizma, bireylerin kendinde
var olduguna inandig1 baz1 kisisel 6zellikleri veya yeteneklerinden dolay: insanlarin
gonilli olarak izlenmeleriyle ortaya ¢ikmaktadir. Karizma, lider ile onu takip eden
bireyler arasindaki kuvvetli bir duygusal baglilig1 ifade etmektedir (Bolat, Seymen,
Bolat ve Erdem, 2014, s.218). Kendine glvenen, ileriyi goren galisanlara karsi
duyarli ¢izgisini agikga belli eden ve bulundugu platformda gereksinim duyulan
etkileyici bir giice sahiptir. Karizmatik lideri diger lider tiirlerinden ayiran 6nemli
ozelligi inandig1 ve savundugu amaca ulagsmak i¢in kokli degisiklikler yapabilme
yetenegine sahip olmasidir (Sahin vd., 2015, s.79). Bu tiir liderler bireylerin deger,
ama¢ Ve ihtiyaglarinda farklilik olusmasina neden olan engellemelere ve kisisel
fobilere ragmen, normalde yapmalar1 gerekenlerin de iistiinde bir emek harcamalari
icin onlar isteklendiren kisilerdir. Karizma ¢ekiciligi ifade etmektedir. Karizmatik
liderler takipcilerine hicbir sey yapmadan veya bir seyler sdylemeden bile pesinden

gelmelerini saglayacak yetenekleri bulunmaktadir (Canbolat, 2016, s. 64).

2.3.6.2.2. Déniisiimcii lider

Transformasyonel liderlik olarak da bilinen doniisiimcii liderlik, isletmede ani ve
etkili reformlar gelistirmeye yonelik bir liderliktir (Eryesil ve Iraz, 2017, s.132).
Dontisiimeti  liderlik adindan da anlasildign  gibi  6rgltin - ve ¢alisanlarin

doniistiiriilmesi gorevini yerine getiren bir liderlik turadur (Koparal, 2012, s.59).
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Dontisiimceii liderlik, liderin kendi hedeflerinden baska, orgiit ve grubun hedefleri
dogrultusunda bir bakis acis1 izlemektedir. Bireyin veya orgitiin ortak amag
dogrultusunda davranig sergilemesini saglar. Bu liderlik tarzinda, kuvvetli olan
kisisel amaglar ve istekler, liderin izledigi amaclar dogrultusunda birlesmistir (Celik,

1999, 5. 424).

Dawnton (1973) “Isyan Liderligi” (Rebel Leadership) adli calismada doniisiimcii
liderlik kavrami ilk defa kullamilmistir. Daha sonra Burns (1978) “doniisiimcii
liderlik” kavramina yeni bir bakis acist getirmistir. James McGregor’a gore
dontisimcti liderlik, gunimiz isletmelerinde yeni alanlarin olusturulabilmesi ve
yapisal degisimin saglanabilmesi sadece bu liderlik tarzi sahip olan liderler ile
miimkiin olabilecektir. Ciinkii doniisiimcii liderlerin yeniligin ve ilerlemenin uzmani
oldugundan bahsetmektedir (Canbolat, 2016, s.54). Doniisiimcii liderler degisimin
yonetilmesinde, yeni 6rgit kimligin olusmasinda ve sonrasinda da bu kimligin

devamliliginin saglanmasinda 6nemli yere sahiptirler (Ozalp ve Ocal, 2000, s.209).

2.3.6.2.3. Etkilesimci lider

Transaksiyonel liderlik olarak ta adlandirilan etkilesimci liderlik, astlarinin kisisel
degerlerini gelistirmek ya da giiven duygularini artirmak yerine, onlarin ihtiyaglarini
g0z onilinde bulundurarak onlar1 dnceden belirlenen performans seviyesine ulagtirma
cabasi igerisindedir. Etkilesimci liderlik, gegmiste olan yararh ve giizel gelenekleri
devam ettirerek gelecek nesillere aktarma konusunda basarilidir (Sahin vd., 2015,
s.80). Geleneksel liderlik yaklasimi olarak bilinmekte ve orgiit i¢i ve disinda gelisen
degisime uyum saglamak yerine duraganligi saglamay: ve isletme i¢indeki mevcut
prosediirleri uygulamay! amaglayan bir yaklagimdir. Orgiit iginde galisanlar ile lider
arasinda sadece ige dayali iliski yer almaktadir. Burns’e gore transaksiyonel liderlik,
yonetici ile calisan arasindaki etkilesimden meydana gelmekte ve burokrasiye,
otoriteye, standartlara ve isletme igindeki yasal giiglere dayanmaktadir. Buna gore
etkilesimci liderlik, amaglara ulagmak igin gérev odakli olmaya ve c¢alisanlarin
isyerinde uyumlu davranmaya odakli oldugu bir davranis seklidir (Bolat vd., 2014,
5.216-217).
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Daha alisilmis ve diizgiisel bir yapiya sahip olan etkilesimci veya transaksiyonel
liderlik aslinda lider ile ¢alisan arasindaki benzer kosullara baglanarak olusan bir tiir
aligveris iliskisine dayanmaktadir. Bu tarz liderler takipgilerin islerini ve yapilacak
isin tanimin1 tespit edip, onlar1 amaglanan hedefe yonlendiren, var olan yonetimsel
stratejilerin en etkili sekilde ve kurallar neler ise onlara uygun bir sekilde eylemin

gergeklesmesini saglayan liderlerdir (Canbolat, 2016, s.61-62).

2.3.7. Lider Destegi

Liderlik, 6rgitin amaclarina ulasabilmesi i¢in Orgutiin icinde ve disinda ortaya
konan tiim iligkilerde ve faaliyetlerde dnemli bir role sahiptir. Lider kisi gerek aldigi
kararlar gerekse tutumlar ile Orglitdeki her faaliyeti ve kisileri etkileyebilmelidir.
Lider, bu etkilerden yola c¢ikarak Orgitiin ¢iktilarinda esas belirleyici roll
ustlenmektedir. Liderler bir ¢ok degisken Ustinde dogrudan veya dolayli olarak
Orgiitiin basarisi i¢in aktif bir rol oynamaktadirlar. Liderler orgiit icerisinde calisan
kisilere sagladigi destek ile calisan kisinin davranislarimin  Orgutsel amaclar
dogrultusunda sergilenmesinde etkili olmaktadirlar. Bu etki bireylerin is
performansinin artmasi konusunda 6nemli ¢iktilara sebep olabilmektedir. Bireylerde
pozitif is tutumunu olusturmak i¢in onlarin ihtiyaglarini anlayan ve énemseyen her
firsatta onlara destekte bulunan liderleri gerekli kilmaktadir. Bu nedenle ¢alisanlarin
is tutumlar ile liderin gostermis oldugu destek arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir

baglant1 oldugu ortaya ¢ikmaktadir (Celik ve Turung, 2010, s.20).

Liderler, orgiitiin devamlilig1 ve biitiinligli agisindan bireylere yonelik her konuda
destek verilmelidirler. Liderlerin ¢alisanlari takip etme ve islerin isleyisi diginda ek
destek sunmasi1 onemlidir. Calisanlarin yenilik¢i yapilar ve ise devamlilik konusunda
onemli bir etkiye sahiptir. Bu nedenle liderlerin calisanlarina kaynak gdstererek
destek sunmalar1 onlarin yenilik¢i davraniglar sergilemesine imkan saglayacak ve

isten ayrilma niyetlerinin azalmasina neden olabilecektir (Uyar, 2018, s.29).

Lider ¢alisma hayatinda 6nemli bir faktordiir. Orgiitiin hem i¢ hemde dis gevre ile
olan iliskilerinde lider belirleyici gorev Ustlenmektedir. Liderler orgut icerisinde

aldiklar1 kararlar veya davraniglarla bireyleri etkileme potansiyeline sahiptirler.
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Liderler calisanlarina vermis oldugu destekler calisanlarin davranislarinda da etkili
olmaktadir. Bu etki orgiit icerisinde bireylerin performansinin artirilmasi yoniinde
onemli sonuglar dogurmaktadir (Karayel, 2016, s.27). Destekleyici liderler yiiksek
diizeyde yetenekli, adil ve saygili davranis gosterme ozelligi ile ¢ift yonli iletisimi
guclendirme ozelligine sahip ve bireylerin katilimima Onem veren bir kisilerdir
(Rahim, 2002, s.207). Destekleyici lider yapisinda, is-yonelimli yani, nereye
gittiklerini, ne istedigini bilen ve duygularmi acik¢a ifade edebilen bir yapi
icerisindedir. Destekleyici liderler, genellikle fayda saglayan, kararli, sonug odakli ve
tarafsiz kisilerdir (Ozdemir, 2017, s.28). Yapilan bu tammlara gore lider destegi;
liderlerin ¢alisanlarina destek vermesi ve onlarla ilgilenmesi olarak yorumlanir. Lider
desteginin ¢alisan kisilerin davranis ve tutumlarinda énemli bir katki sagladig: ifade

edilmektedir (Karayel, 2016, s.27).

Bhanthumnavin (2000) yaptigi arastirmada, genelde tek boyutta ele alinan lider
destegini; bilgi, maddi ve duygusal olarak ii¢ boliimden olustugunu savunmaktadir.
Bilgisel lider destegi, isle ilgili konulara yoneliktir ve bireylerin daha verimli
calismasini saglamak amaciyla 0dul, ceza, geri bildirim, bilgi ve yeteneklerin
kullanilmas: seklinde tanimlamaktadir. Maddi lider destegi, ¢alisanlarin hedeflerine
ulagmast icin ihtiyaci olan ara¢ geregler, finans destegi, servis hizmetleri ve insan
kaynag1 olarak belirtilmektedir. Duygusal yonetici desteginde ise, ¢alisanlara sefkat
gostermek, deger vermek, calisanlara stresle basa ¢ikabilmelerinde ve catigmalari

¢co6zmede yardim etme seklinde agiklamaktadir (Demircan, 2016, s.42).

2.3.8. Algilanan Lider Destegi

Giiniimiiz kosullarinda isletme yoneticileri, kiiresellesmenin getirmis oldugu giiclii
rekabet sartlarinin tesiri sonucu daha fazla ¢alisana odakli diisiinmeye baslanmistir.
Bu nedenle algilanan lider destegi, liderin Orgit icerisinde bulunan c¢alisanlarina
gosterdigi destegi hissettirme derecesi olarak tanimlanmaktadir (Findikli, 2014,
5.139).

Liderler, orgut dyelerinin performanslarini artirmak ve amaglari dogrultusunda

yonlendirmeleri yoniinde sergiledikleri davranis ve hareketler ile ¢alisana verdikleri
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destekler algilanan lider desteginin Ozelliklerindendir (Karayel, 2016, s.29).
Calisanlar orgiit icerisinde liderlerinden gordiikleri destegi 6nemli bir unsur olarak
kabul etmektedirler (Eisenberger, Stinglhamber, Vandenberghe, Sucharski ve
Rhoades, 2002, s.565). Bu durumun sonucunda ¢alisanlar algiladiklari lider destegini
genelde kisisellestirerek degerlendirirler. Liderlerin Orgut calisanlarina glvenip,
desteklemesi, olumlu yonde iletisim icerisine girmesi verimliligi artirdigi gibi
calisanlarin isten ayrilma yonundeki disiincelerini de azaltmaktadir. Liderlerin
calisanlar1 belirlenen hedefler dogrultusunda tesvik etmesi ve onlart desteklemesi
sonucunda kisa surede geri bildirim saglamalar1 destekleyici liderlik davraniglari
olarak kabul gormektedir (Karayel, 2016, s.29). Calisanlar destekleyici liderlere
herkesten daha fazla giivenir, onlarla birlikte etkili bir takim caligmasi sergiler ve

orgiitlin hedeflerine ulagsmas1 yoniinde daha fazla ¢aba sarf etmektedirler (Akkog vd.,

2011, 5.92).

Orgiitler, ¢alisanlarinin orgiite baglilifma ve sadakat gdstermelerine biiyik Gnem
vermektedir. Bu kapsamda, bireylerin orgiit i¢indeki ¢alisma sartlarinin diizeltilmesi,
0diil ve ceza sisteminin adil olmasi, ¢alisana yaptiklar1 katkilarinin 6nemsendiginin
hissettirilmesi, onlarin refah seviyeleri arttirilarak mutlu ve huzurlu bir ortamda
calismalarinin saglamasi algilanan lider destegi igin 0nem arz etmektedir (Rhoades
ve Eisenberger, 2002, s.698). Bu baglamda algilanan lider destegi, liderin
calisanlarma her konuda gosterdigi destegin calisanlar tarafindan ne diizeyde
hissedildigi veya algilandigi olarak ifade edilmektedir (Findikli, 2014, s. 138).

2.3.9. Lider Destegi ile Tlgili Yapilan Calismalar

Amabile, Schatzel, Moneta ve Kramer (2004) c¢alismalarinda, is ortaminda
caliganlarin yaratict diisiincelerini ve buna bagh olarak yaraticiliklarini ortaya
cikarabilmek, gelistirebilmek ve bunu yenilige doniistiirebilmek i¢in algilanan lider

desteginin son derece 6nemli oldugunu belirtmektedirler.

Cheung ve Wong (2010) c¢alismalarinda, algilanan lider desteginin galisanlarin

yaraticilik faaliyetleri Uzerinde olumlu bir etkisinin oldugunu, calisanlar tarafindan
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algilanan lide desteginin onlarin yaratici diislincelerini paylasma imkani sundugunu

belirtmketedirler.

Celik ve Turung (2010) calismalarinda, lider destegi ile is-aile ¢atismasi arasinda
negatif, i performansi arasinda ise pozitif ve anlamli bir iliskinin oldugunu ortaya
koymaktadirlar. Calismada, lider destegi calisanlarin is-aile catigmasini azaltici bir
etkisinin oldugunu, ayn1 zamanda da c¢alisanlarin sergiledigi is performansini da

olumlu yonde etkiledigi vurgulanmaktadir.

Akkog, Turung ve Caliskan (2011) calismalarinda, isletmelerde algilanan gelisim
kiiltlirlinlin ve beraberinde lider desteginin calisanlar lizerinde yenilik¢i davranist
arttirdig1 ve bu etkide ig-aile ¢atismasinin kismi aracilik etkisinin oldugu sonucuna
varmiglardir. Ayrica gelisim Kkaltiri ve lider desteginin calisan bireylerin is
performansini arttirdigi ortaya ¢ikmis, ancak bu artista is-aile ¢atismasinin aracilik

etkisinin olmadigi sonucuna varilmstir.

Wickramasinghe ve Widyaratne (2012) calismalarinda, algilanan lider desteginin
grup Uyeleri arasindaki iletisimi olumlu yonde etkiledigi sonucuna varilmustir.
Calismada grup dyelerinin liderleri tarafindan verilen destegin onlarin iletisim
yeteneklerini  gii¢lendirdigi, dolayisiyla etkili bir iletim saglandigi ortaya

konmaktadir.

Findikli (2014), calismasinda, galisanlarin algiladiklar1 lider desteginin Orgutsel
0zdeslesme pozitif ve anlamli yonde artirdigi, bununla birlikte algilanan lider destegi
ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif ve anlaml iliski oldugunu belirtilmektedir.
Calismada algilanan lider desteginin pozitif o6rgltsel davranmig olan Orgutsel
0zdeslesmeyi artirdigi, negatif orgiitsel davranis olan isten ayrilma niyetini azalttig

gorulmektedir.

Kale (2015) calismasinda, algilanan lider desteginin ¢alisnalarin is ve yasam
doyumlar: tizerinde pozitif ve anlamli bir etkisinin oldugunu ortaya koymaktadir.
Liderlerinin kendilerine her konuda destek verdigi algisina sahip olan ¢alisanlarin is

doyumlar1 ve ayni dogrultuda da yasam doyumlar1 artmaktadir.
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Demircan (2016), is-aile ¢atigsmasi - duygusal emek iliskisinde lider desteginin roli
konulu arastirmasinda, lider desteginin is-aile catismasi Uzerinde herhangi bir
etkisinin olmadig1, ancak lider desteginin aile-is catismasi {izerinde ise negatif yonde

bir etkisinin oldugu vurgulanmaktadir.

Ergiin (2018) lider desteginin is tatmini Gzerindeki etkisinin incelendigi
calismasinda, calisanlar tarafindan ylksek dizeyde algilanan lider desteginin is
tatmini olumlu bir sekilde etkiledigini belirtmektedir. Calismada liderin gostermis
oldugu destek ve bunun c¢alisanlar tarafindan dogru algilanmasi onlarin is

tatminlerini de olumlu yonde etkiledigini gostermektedir.

2.4. Kuramsal Altyap: ve Hipotez Gelistirme

Teknolojinin ve iirlin ¢esitliliginin ¢ok hizli taklit edildigi, rekabetin acimasizlastigi
ve hayatta kalmanin son derece zorlastigi ginimiz is diinyasinda 6rgltlerin en
Oonemli silahlarindan bir tanesi “insan” kaynagidir. Bagka bir deyisle orgutler,
stirdiiriilebilir rekabet avantaj1 saglamak, yenilik ve yaraticilik giiclinii kullanabilmek
ve dolayisiyla performansi artirarak oOrgltsel amaclara ulasabilmek igin insan
kaynaklarina stratejik bir bakis agisiyla yanagmali ve gerekli 6nemi vermelidirler
(Kanbur, 2017, s.219). Klasik yonetim anlayisinin en 6nemli ilkelerinden biride is
verimlililiginin artirilmasi ve tiretkenligi azaltan etkenlerin ortadan kaldirilmasidir.
Bu kapsamda orgute belirlenen standartlara, bilgi ve beceri dlizeyine uygun, is
gereklerine gore calisanlar alinmasidir (Giirbiiz ve Si1gr1, 2017, s.7). Orgiitlerin ise
alim agsamasinda calisanlarin sahip oldugu ozellikler (bilgi, beceri ve deneyim) ile
isin Ozellikleri (gereklerinin) arasindaki uyumun yakalanmasi ve gelistirilmesi
Orgutiin amaclarina ulasmasi noktasinda son derece Oonemlidir. Ancak bu durum
sanildigi  kadar kolay ve rasyonel olamayabilir. Clnki ¢alisanlarin  kendi
oOzelliklerine yonelik algilar1 6n plana c¢ikmakta ve rasyonel bir secimi
engelleyebilmektedir (Yildiz vd., 2017, s.41). Diger bir deyisle ¢alisan1 isin
gereginden fazla egitime, bilgi, beceriye ve yetenege sahip ve diger calisanlardan
daha yetkin oldugunu diisiinmesine neden olmaktadir. Bu durum karsimiza “asiri
niteliklilik” kavramini ¢ikarmaktadir (Maynard, Joseph ve Maynard, 2006, s.512).

Orgiitler icin galisanlariin asir1 niteliklige sahip olmasi istenen bir durum gibi
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goriilsede asir1 nitelikliligi destekleyici sartlarin olusturulamamasi sonucun negatif
olma ihtimalini giiclendirdigi yazinda gergeklestirilen baz1 ¢alismalarda
belirtilmektedir (Maynard, ve Parfyonova, 2013, s.445; Maynard vd., 2006, s.528;
Johnson ve Johnson, 2000, s.537).

Yenilikgi davranig, ¢ok asamali bir sorun tanimlama, sorunun ¢6zimi igin fikir
uretme, bu fikirleri destekleme ve uygulama siireci olarak tanimlanmaktadir (Scott ve
Bruce, 1994). Calisanlarin yenilik¢i davraniglart isyerinde sergilemeleri 6rgltsel
etkinlik ve hayatta kalmak icin buylik oneme sahiptir (Pieterse, Van Knippenberg,
Schippers ve Stam, 2010, s.610). Yazinda asir1 niteliklilik ve yenilik¢i davranig
arasindaki iligkiyi ortaya koyan bazi g¢alismalar bulunmaktadir. Yildiz ve Arda
(2018) calismalarinda asir1 niteliklilik kavraminin ¢eliskili yapisinin oldugu ve bu
nedenle olumlu veya olumsuz olarak degerlendirilmesinin zor oldugunu
belirtmektedirler. Yazarlar calismalarinda asir1 niteliklilik kavramini olumsuz olarak
degerlendirmektedirler. Ancak asiri niteliklilik algisina sahip c¢alisanlarin pozitif
davraniglar sergileyebileceklerine de dikkat cekmektedirler. Varma ve Sandhya
(2019) calismalarinda asir1 nitelikli ¢alisanlarin 6rgut tarafindan yeterince 6zgurlik
ve destek verildiginde diger calisanlardan daha yiiksek diizeyde yaratici performans
sunabilecegini, yenilik siirecinde farkli diisiincelere, ortak ve analitik akil yiiriitmeye
katkida bulunabilecegini ve yasanabilecek is tatminsizliklerinin onlar1 yaratici
olmaya daha fazla motive edebilecegini belirtmektedirler. Asir1 niteliklilik ile
yenilik¢i davranis arasindaki iliskiyi Kisi-Cevre Uyumu Teorisi agiklamaktadir. Kisi-
Cevre Uyumu Teorisi, kisilerin Ozellikleri ve c¢alisma ortamlarmin nitelikleri
arasindaki uyumu ifade eder ve asir1 nitelikli ¢alisanlar1 motive edecek ve onlar
pozitif davraniglara sevkedecek faktorlerin neler oldugunu aciklar (Kristof-Brown,
Zimmerman ve Johnson, 2005, s.283). Bu teorinin bir boyutu olan kisi-is uyumu,
calisanlarin bilgi, beceri ve yetenekleri ile resmi is gereklilikleri arasindaki
uyumluluk olarak tanimlanmaktadir. Kisi-is uyumu, isin talepleri ile kisinin
kabiliyetleri arasindadaki uyum (talep-kabiliyet uyumu) ve igin 6zellikleri ile kisinin
arzular1  arasindaki  uyum  (ihtiyagc-arz  uyumu) olarak iki  sekilde
islevsellestirilmektedir (Aktas, 2011, s.15). Calisanin nitelikleri ile isin gerekleri ne

kadar uyumlu olursa bu durum o6rgutsel ¢iktilarada olumlu olarak yansiyabilecektir.
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Yildiz ve Arda (2018) ¢alismalarinda algilanan asir1 nitelikliligin yenilik¢i davranig

Uzerinde negatif etkisi oldugunu belirtmektedirler.

Hi: Algilanan asir nitelikliligin yenilik¢i davranis iizerinde negatif ve anlamli bir

etkisi vardir.

Algilanan agir1 nitelilik ile algilanan lider destegi arasindaki iliski Blau’nu Sosyal
Miibadele Kurami, Orgiitsel Destek Teorisi ve Lider-Uye Etkilesimi Teorisi
tarafindan agiklanmaktadir. Sosyal Miibadele Kurami, bireylerin yaptiklar1 katkilarin
gelecekte kendilerine geri donecegi, kazang getirecegi yonuiinde beklentilerinden
(Cook ve Rice s.55), Orgiitsel Destek Teorisi, calisanlarin érgitiin yararina ve
amaclar1 dogrultusunda ¢aba sarfetmesi, Orgiitiin ise ¢alisanin c¢abasini, katilimin
onemsemesi ve desteklemesinden (Kanbur, 2016, s.446), Lider-Uye Etkilesim
Teorisi ise lider ve ast arasinda kurulan ikili etkilesimin ve bagin gliciinden
bahsetmektedir (Kanbur ve Kanbur, 2015, s.194). Luksyte ve Spitzmueller (2016)
caligmalarinda algilanan asir niteliklilik ile algilanan Grgiitsel destek arasinda negatif
bir iliskinin oldugunu, algilanan orgiitsel destek arttik¢a algilanan asir1 nitelikliligin

azalacagini belirtmektedirler.

H2: Algilanan asiri nitelikliligin algilanan lider destegi Uzerinde negatif ve anlamli

bir etkisi vardir.

Lider destegi, calisanin yoneticisinden ihtiya¢ duydugu konularda aldigi destek ve
yoneticisi tarafindan kendisine verilen deger olarak tanimlanmaktadir (Netemeyer,
Boles, McKee ve McMurrian, 1997, s.88). Algilanan lider destegi, calisanin liderin
kendisine gostermis oldugu deger ve iyiligini diisiinme ve algilama siireci olarak
tanimlanmaktadir (Findikli, 2014, s.139). Bu tanmimlar destekleyici bir liderin
astlarina liderlik yaptigi, onlara adil davrandig1 ve cabalarini degerli gordiigii Yol-
Amag Teorisi ve Lider-Uye Etkilesimi Teorisi kapsaminda da degerlendirilebilir.
Akkog, Turung ve Caligkan (2011) calismalarinda galisanlar tarafindan algilanan
lider desteginin yenilikgi davranig Uzerinde pozitif bir etkisinin oldugunu

belirtmektedirler.
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Hs: Algilanan lider desteginin yenilik¢i davranis iizerinde pozitif ve anlaml bir etkisi

vardir.

Algilanan agir1 nitelikliligin yenilik¢i davranis tizerindeki etkisinde algilanan lider
desteginin araci rollind inceleyen aragtirmaya yazin taramasi Sonucunda
rastlanmamistir. Luksyte ve Spitzmueller (2016) c¢alismalarinda asir1 niteliklilige
sahip ¢alisanlarin yonetici/lider tarafindan desteklendigi ve takdir edildigi
durumlarda daha basarili olabileceklerini ve ayni zamanda yaratici performans

sergileyebileceklerini ortaya koymuslardir.

Ha: Algilanan asir1 nitelikliligin yenilik¢i davranis Uzerindeki etkisinde algilanan

lider desteginin aracilik etkisi vardir.
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3. YONTEM

Bu boliimde arastirmada takip edilen yontem, arastirma modeli, evren ve orneklem,

veri toplama araglar1 ve veri toplama yontemi agiklanmustir.

3.1. Arastirmanmin Modeli

Arasgtirmanin  temel amaci, c¢alisanlarin asir1  niteliklilik —algilarinin — yenilikgi
davraniglar1 Uzerindeki etkisinde algilanan lider desteginin aracilik rolinun
incelenmesidir. Arastirmanin bu temel amaci kapsaminda olusturulan arastirma

modeli Sekil 3.1°de gosterilmistir.

Algilanan Lider
Destegi

Asin Niteliklilik ‘ Yeniliki Davranis

Sekil 3.1. Arastirma modeli

3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini, Kastamonu il merkezinde Hayat Holding’in iki lokomotif
sirketinden biri olan Kastamonu Entegre Agac¢ Sanayi isletmesinin Kastamonu
Organize Sanayi bolgesinde bulunan dretim yerinde gorev yapan 350 calisan
olusturmaktadir. Kastamonu Entegre Agac¢ Sanayi, aga¢ bazli panel endiistrisinde
Uretim yapmak (zere 1969 yilinda kurulmus olup, suan sektorinde Tirkiye’de
I’inci, Avrupa’da 4’ilincii, diinyada ise 7’inci sirada yer almaktadir. Toplam 350
calisandan olusan arastirma evreninin tamamina ulagsma imkani bulundugundan tam
sayim Orneklem yontemi kullanilmistir. Bu kapsamda 350 anket formu isletmeye

gonderilmis, ancak 308 anketin geri doniisti saglanmistir. EKsik ve yanlis doldurulan
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ve ayni zamanda giivenilirligi zedeleyici anketler ¢ikarildiktan sonra evreni temsil
kapasitesine sahip 265 kullanilabilir anket formu (Altunisik, Coskun, Bayraktaroglu

ve Yildirim, 2004) veri analizlerine dahil edilmistir.

3.3. Veri Toplama Arag ve Teknikleri

3.3.1. Verilerin Toplanmasi

Sosyal bilimler kapsaminda gergeklestirilen bir¢cok arastirmada birincil veri toplama
yontemi olan ve siklikla kullanilan anket yonteminden yararlanilmaktadir. Anket,
katilimcilarin belirli bir konuda diisiince, tutum ve davranmiglarini daha 6nceden
belirlenmis ve arastirmaya konu olan 6l¢ek ve demografik sorulara iligkin olarak elde
etmeyi saglamak icin kullanilan bir tekniktir. Anket teknigi ile toplanan verilerin
istatistiksel yontemlerle analiz edilmesi son derece kolay oldugundan siklikla tercih

edilmektedir (Gurbilz ve Sahin, 2016, s.179).

Arastirma verileri anket tekniginden yararlanilarak toplanmuistir. Arastirma anketi
dort boliimden olusmaktadir. ilk béliimde; katilimeilarin demografik 6zelliklerinin
belirlenmesi amacglanmistir. Bu dogrultuda katilimeilarin; cinsiyet, medeni durum,
yas, egitim durumu, gelir durumu ve hobileri ile ilgili sorular bulunmaktadir. Anketin
ikinci boliimiinde; ¢alisanlarin asirt niteliklilik algilarini belirlemek i¢in dokuz soru
bulunmaktadir. Ugiincii béliimde, ¢alisanlarin yenilik¢i davramislarini tespit etmek
icin alt1 soru bulunmaktadir. Anketin son boliimiinde ise, ¢alisanlarin lider destegi

algilarin1 belirlemek igin bes soru bulunmaktadir.

3.3.2. Arastirmada Kullamlan Olcekler

Arastirmada verilerin toplanmasi ve test edilmesi amaciyla “Algilanan Asiri
Niteliklilik”, “Yenilik¢i Davramis Olgegi” ve “Algilanan Lider Destegi Olgegi”

kullanilmastir.
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3.3.2.1. Algiulanan aswr niteliklilik élcegi

Arastirmada, calisanlarin asirt niteliklilik algilarin1 6lgmek amaciyla Maynard ve
arkadaglar1 (2006) tarafindan gelistirilen, Tiirk¢e’ye Yildiz ve arkadaslari (2017)
tarafindan uyarlanan gegerligi ve giivenirligi yapilmis “Algilanan Asir1 Niteliklilik
Olgegi” kullamlmistir. Olgek, tek boyut dokuz ifadeden olusmaktadir. Olgekte;
“Isimi yapmak icin ihtiyactm olmayan cok fazla bilgiye sahibim.” ve “Egitim
seviyem, isimin gerektirdigi egitim seviyesinin {stiindedir.” gibi ifadeler yer
almaktadir. Olgegin puanlamasi, 5°1i Likert dlgegine gore yapilmistir (1=kesinlikle

katilmiyorum; 5=kesinlikle katiliyorum).

Algilanan Asirt Niteliklilik Olgegi’nin yapisal gegerliligini test etmek amaciyla
faktor analizi, gilivenirligini test etmek icin ise i¢ tutarlilik analizi (Cronbach Alfa)
gerceklestirilmistir. Algilanan Asir1 Niteliklilik Olgegi'ne iliskin faktor analizi
bulgular1 Tablo 3.1°de, guvenilirlik analizi bulgular1 ise Tablo 3.2°de
goOsterilmektedir.

Tablo 3.1. Algilanan asir1 niteliklilik 6l¢eginin faktor analizi ve bulgular

) Madde Fak. Yuk. Aciklanan
ST Sayis1 Arahg Varyans (%o)
Algilanan Asirt Niteliklilik 9 ,639 - ,787 54,270

Kaiser-Meyer-Olkin drneklem yeterliligi degeri: ,876
Barlett kuresellik testi: ki-kare=1187,073; df=36; p=,000

Algilanan Asirn Niteliklilik Olgegi’nin faktdr analizi igin uygunlugunu test etmek
amaciyla Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayis1 ve Barlett testinden yararlanilmistir.
KMO (.876) ve Barlett (X?>=1187,073; p=000) test sonuglarina bakildiginda Slgegin
orneklem yeterliligi Olgutinun faktor analizi i¢in uygun ve anlamli oldugu
gortlmektedir (Gurbiz ve Sahin, 2016, s.311).
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Tablo 3.2.Algilanan agir1 niteliklilik 6lgeginin guvenilirlik analizi ve bulgulari

Olgek Madde Cronbach Alpha
Sayisi (o)
Algilanan Asir1 Niteliklilik 9 .893

Algilanan Agirt Niteliklilik Olgegi’nin guvenilirlik analizi i¢ tutarlibik katsayist
Cronbach Alfa ile hesaplanmigtir. Bu sonuca gore Algilanan Asiri Niteliklilik

Olgegi’nin Cronbach Alfa degeri .893 olarak bulunmus olup, i¢ tutarlilik i¢in kabul
edilebilir bir degerdir (Tavsancil, 2006, s.27-29).

3.3.2.2. Yenilik¢i davrans élgegi

Arastirmada, calisanlarin yenilik¢i davranig diizeylerini 6l¢gmek amaciyla Scott ve
Bruce (1994) tarafindan gelistirilen, Tirk¢e’ye Akko¢ ve arkadaslari (2011)
tarafindan uyarlanan gecerligi ve giivenirligi yapilmis “Yenilik¢i Davranis Olgegi”
kullanilmistir. Olgek, tek boyut alt1 ifadeden olsmaktadir. Olgekte; “Yeni fikirler igin
kaynaklar arastirir ve tahsis ederim.” ve “Yaratici fikirler tiretirim.” gibi ifadeler yer
almaktadir. Olgegin puanlamasi, 5°li Likert dlgegine gére yapilmustir (1=kesinlikle

katilmiyorum; 5=kesinlikle katiliyorum).

Yenilik¢i Davranmis Olgegi’nin yapisal gegerliligini test etmek igin faktor analizi,
giivenirligini test etmek igin ise i¢ tutarhilik analizi (Cronbach Alfa)
gerceklestirilmistir. Yenilikci Davranis Olgegi’ne iliskin faktor analizi bulgular:

Tablo 3.3°de, guvenilirlik analizi bulgulari ise Tablo 3.4’de gosterilmektedir.

Tablo 3.3. Yenilik¢i davranis dlgeginin faktor analizi ve bulgulari

, Madde Fak. Yuk. Aciklanan
LTS Sayis1 Arahg Varyans (%)
Yenilik¢i Davranisg 6 775 -,848 65,558

Kaiser-Meyer-Olkin orneklem yeterliligi degeri: ,849
Barlett kuresellik testi: ki-kare=915,076; df=15; p=,000
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Algilanan Yenilik¢i Davranis Olgegi’nin faktor analizi i¢in uygunlugunu test etmek
amaciyla Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayis1 ve Barlett testinden yararlanilmistir.
KMO (.849) ve Barlett (X?=915,076; p=000) test sonuglarina bakildiginda dlgegin
orneklem yeterliligi Olgutinun faktor analizi i¢in uygun ve anlamli oldugu

gorulmektedir.

Tablo 3.4.Yenilik¢i davranis 6lgeginin glvenilirlik analizi ve bulgular

Olgek Madde Cronbach Alpha
Sayisi (o)
Yenilik¢i Davranis 6 .894

Yenilik¢i Davrams Olgegi’nin giivenilirlik analizi i¢ tutarhlik katsayis1 Cronbach
Alfa ile hesaplanmistir. Bu sonuca gore Yenilik¢i Davranis Olgegi’nin Cronbach

Alfa degeri .894 olarak bulunmus olup, bu sonu¢ guvenirlik icin yeterlidir.
3.3.2.3. Algilanan lider destegi dlcegi

Arastirmada, calisanlarin lider destegi algilarini 6lgmek amaciyla Netemeyer ve
arkadaglar1 (1997) tarafindan gelistirilen, Tiirkce’ye Akko¢ ve arkadaslari (2011)
tarafindan uyarlanan gecerligi ve giivenirligi yapilmis “Algilanan Lider Destegi
Olgegi” kullamlmustir. Olgek, tek boyut bes ifadeden olsmaktadir. Olgekte;
“Calistigim isletmede bizlere yoOneticimiz tarafindan destek verilmektedir.” ve
“Yéneticim samimi ve ulasilabilirdir.” gibi ifadeler yer almaktadir. Olgegin
puanlamasi, 5°1i Likert o6lcegine gore yapilmistir (1=kesinlikle katilmiyorum;
5=kesinlikle katiliyorum).

Algilanan Lider Destegi Olcegi nin yapisal gegerliligini test etmek icin faktor analizi,
giivenirligini test etmek igin ise i¢ tutarhilik analizi (Cronbach Alfa)
gerceklestirilmistir. Algilanan Lider Destegi Olcegi’ne iliskin faktor analizi bulgular

Tablo 3.5°de, guvenilirlik analizi bulgulari ise Tablo 3.6’da gosterilmektedir.
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Tablo 3.5. Algilanan lider destegi 6l¢eginin faktor analizi ve bulgular

” Madde Fak. YUk. Aciklanan
FELEr Sayis1 Arahg Varyans (%o)
Algilanan Lider Destegi 5 ,801 - ,889 71,591

Kaiser-Meyer-Olkin érneklem yeterliligi degeri: ,847
Barlett kuresellik testi: ki-kare=813,006; df=10; p=,000

Algilanan Algilanan Lider Destegi Olgegi’nin faktor analizi igin uygunlugunu test
etmek amaciyla Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayist ve Barlett testinden
yararlanilmistir. KMO (.847) ve Barlett (X>=813,006; p=000) test sonuglar1 Slgegin
orneklem yeterliligi 6l¢ttinin faktor analizi igin uygun oldugu gorilmektedir.

Tablo 3.6.Algilanan lider destegi 6lgeginin guvenilirlik analizi ve bulgulari

Olgek Madde Cronbach Alpha
Sayisi (o)
Algilanan Lider Destegi 5 .899

Algilanan Lider Destegi Olgegi’nin guvenilirlik analizi i¢ tutarlilik katsayist
Cronbach Alfa ile hesaplanmistir. Bu sonuca gore Algilanan Lider Destegi

Olgegi’nin Cronbach Alfa degeri .899 olarak bulunmustur.

3.4. Verilerin Analizi

Arastirmanin temel amaci olan, c¢alisanlarin asir1 niteliklilik algilarimin yenilikgi
davranig iizerindeki etkisinde algilanan lider desteginin incelenmesi amaciyla bazi
istatistiksel analizler gergeklestirilmistir. Arastirma verilerinin analiz edilmesi ve
bulgularinin yorumlanmasi amaciyla istatistiksel paket programdan yararlanilmistir.
Verilerin genel 6zelliklerini belirtmek amaciyla tanimlayici (frekans, ortalama ve
standart sapma, carpiklik (Skewness) ve basiklik (Kurtosis)) istatistik analizlerine yer
verilmistir. Degiskenler arasindaki iliskinin siddetini ve yoniinii belirlemek amaciyla
korelasyon analizi ve hipotez testlerini gergeklestirmek icin ise dogrusal ve

hiyerarsik regresyon analizlerinden yararlanilmistir.
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4. BULGULAR

Bu bolimde arastirmanin hipotezlerini test etmek amaciyla verilerin istatistiksel
¢coziimlemeleri sonucunda elde edilen bulgular ve yorumlar yer almaktadir. Bulgular
boliimiinde ilk olarak drneklem grubunun genel yapisini aciklayici frekans ve yiizde
dagilimlan ile birlikte algilanan agir1 niteliklilik, yenilik¢i davranis ve lider destegine
yonelik tanimlayici istatistiklere yer verilmektedir. Daha sonra ise, aragtirmanin
hipotezlerinin kabul/red durumlarin1 ortaya koymak icin istatistiksel analizler ve

bulgular1 sunulmaktadir.
4.1. Arastirma Orneklemine Iliskin Demografik Bulgular

Arastirma katilimeilarinin; cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu, sektor, gelir

durumu ve hobi durumuna iliskin demografik bilgileri Tablo 4.1’de sunulmaktadir.

Tablo 4.1. Katilimcilarin demografik 6zelliklerine iliskin bulgular

Demografik Demografik

Orellik N % Geliik L

Cinsiyet Egitim durumu

Kadin 40 15,1 1lko gretim 32 12,1
Erkek 225 84,9 Lise 160 60,4
Medeni durum Onlisans 43 16,2
Evli 176 66,4 Lisans 13 49
Bekar 89 33,6  Lisansdsti 17 6,4
Yas Gelir durumu

25 yas ve alti 19 72 0-1300TL 10 3,8
26 - 32 yas arasi 86 32,5 1301-2000TL 108 40,8
33 - 39 yas arasi 99 37,4 2001-3700TL 107 40,4
40 - 46 yas arasi 46 17,4 3701-4400TL 18 6,8
47 yas ve Uzeri 15 57 4401-5100TL 5 1,9
Hobi durumu 5101 -6800 TL 6 2,3
Var 146 55,1 6801 TL ve lzeri 11 4,2
Yok 119 449

Toplam 265 100 Toplam 265 100
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Katilimcilarin Tablo 4.1°de yer alan demografik bulgulart incelendiginde; olduk¢a
yuksek bir oranda erkek (%84,9) calisanlardan olustugu gortlmektedir.
Katilimcilarin yiiksek oranda erkeklerden olugmasi hem sektér bakimindan yapilan
isin giice dayali, agir olmas1 hem de Anadolu halkinin kadin istthdamina bakis acisini
yansitmasi bakimindan son derece anlamlidir. Diger taraftan katilimecilarin yaridan
fazlasinin evli (%66,4) ve egitim durumunun lise (%60,4) dizeyinde oldugu
gorilmektedir. Ayrica katilimcilarin yas araligi dikkate alindiginda, yaridan

fazlasinin 26-39 yas (%69,9) araliginda oldugu soylenebilir.

Katilimcilarin ekonomik durumlar kapsaminda gelir seviyeleri incelendiginde, ¢ok
biylk bir oranda 1301 tI-3700 tl (%81,2) arasinda oldugu goriilmektedir. Bu durum
gerek ililke ekonomisi gerekse de isin gerektirdigi teknik bilgi ve beceri ile dogru
orantili olarak degistigi vurgulanabilir. Bu verilerin kendi 6zelinde (Kastamonu Ili
kapsaminda) degerlendiriilmesi  gelir  seviyesinin  agiklanabilirligine  katki
saglayacaktir. Son olarak katilimecilarin yarisindan biraz fazlasi bir hobiye (%55,1)
sahip oldugunu belirtmektedir. Yine bu veriler kendi 06zelinde incelendiginde

calisanlarin yarisinin is harici kendine ait bahgeleri oldugu ve bu bahgelerin ekip

bicilmesi isleri ile ugrastiklart hobi kapsaminda degerlendirilebilir.
4.2. Arastirma Degiskenlerine Iliskin Tanimlayic1 Bulgular

Arastirma hipotezlerinin analiz edilip bulgularinin ortaya konulmadan 6nce, toplanan
verilerin s6z konusu analizler igin uygun olup olmadigini belirlemek amaciyla bazi
on analizlerin yapilmasi gerekmektedir. Bu baglamda; algilanan asir1 niteliklilik,
yenilik¢i davranis ve algilanan lider destegi 6lgeklerine ait frekans, ortalama, standart
sapma, carpiklik (Skewness) ve basiklik (Kurtosis) analizleri yapilarak tanimlayici

istatistiklere yer verilmistir.

Arastirmanin degiskenlerinden biri olan Algilanan Asir1 Niteliklilik Olgegi’ne ait
tanimlayict istatistiki bulgular Tablo 4.2 ve Tablo 4.3’de ayrintili olarak

belirtilmektedir.
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Tablo 4.2. Algilanan asir1 niteliklilik 6lgegine iliskin tanimlayict bulgular (1)

= =

= = E E
TR @ 3 = g = o =2
Algilanan Asir Niteliklilik < = >. S = < &
- = : z =
8 = = = = 8=
Y 2 Y 2 ;) Y 2

21 37 32 59 116
AANI %79 %140 %121 %223 %438

AAN2 e 43 33 92 75
%83 %162 %125 %347 %283

AAN3 9% 67 53 60 51
%128 %253 %200  %22.6 %192

AAN4 <o 53 49 68 69
%98 %200 %185 %257 %260

AANS5 93 64 63 69 36
%125 %242 %238 %260 %136

AANG f 69 66 71 32
%102 %260 %249 %268 %121

AAN7 e 71 57 60 35
%158 %268 %215  %22.6 %132

AANS o 55 50 76 59
%94 %208 %189 %287 %223

AAN9 93 76 45 57 34

%20,0 %28,7 %17,0 %21,5 %12,8

AAN: Algilanan Asir1 Niteliklilik

Algilanan Asir1 Niteliklilik Olgegi’ne iliskin Tablo 4.2°de yer alan tanimlayici
istatistiki bulgular (frekans analizi) incelendiginde; “AAN9” ifadesine orta diizeyde
katilmama (%48,7) egilimi oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin “AAN6” ifadesine
ise diger ifadelere gore daha fazla kararsiz (%24,9) kaldiklar belirtilmektedir. Diger
yandan katilimeilarin 6lgek ifadeleri igerisinde en fazla katildiklar1 (%66,1) ifadenin

“AANI1” oldugu gorulmektedir.

Algilanan Asir1 Niteliklilik Olgegi’ne iliskin Tablo 4.3°de yer alan tanimlayici
istatistiki bulgular (ortalama, standart sapma, carpiklik ve basiklik) incelendiginde;
en diistik (2,784) ortalamanin “AAN9”, en yiiksek (3,800) ortalamanin ise “AAN1”

oldugu gorilmektedir. Katilimcilarin ifadelere katilim diizeyleri genel ortalamasinin
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3,21 oldugu soylenebilir. Diger taraftan verilerin normal dagilip dagilmadigin
gosteren carpiklik ve basiklik degerlerine bakilmustir. Bu degerlerin -1 ile +1
degerleri arasinda yer aldigi, dolayisiyla verilerin normal dagilim gosterdigi
gorulmektedir.

Tablo 4.3. Algilanan asir1 niteliklilik 6lgegine iliskin tanimlayict bulgular (2)

Algilanan Asir Niteliklilik £ _ % _fg x

n N @) (@) /M
AAN1 1,341 35800 780  -715
AAN2 1,280 3585 617  -779
AANS3 1,326 3102 022  -601
AAN4 1,324 3381 304  -546
AANS5 1,244 2956  -043  -652
AANG 1,193 3045 020  -723
AAN7 1,286 2,906  -102  -423
AANS 1,287 3336 282  -253
AAN9 1,332 2,784  -216  -486

AAN: Algilanan Asirt Niteliklilik

Arastirmanin degiskenlerinden biri olan Yenilik¢i Davranis Olgegi’ne ait tanimlayici

istatistiki bulgular Tablo 4.4 ve Tablo 4.5’de belirtilmektedir.

Yenilikgi Davranis Olgegi'ne iliskin Tablo 4.4’de yer alan tanimlayici istatistiki
bulgular (frekans analizi) incelendiginde; “YDI1” ifadesine yiksek duzeyde
katilmama (%29,9) egilimi oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin “YD4” ifadesine ise
diger ifadelere oranla daha fazla kararsiz (%26,8) kaldiklar1 belirtilmektedir. Diger
yandan katilimecilarin 6lcek ifadeleri igerisinde en fazla katildiklar1 (%56,6) ifadenin

“YD6” oldugu gorulmektedir.



Tablo 4.4. Yenilik¢i davranis 6lgegine iliskin tanimlayict bulgular (1)
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g =

= = E E
Yenilikci Davrams 2 E E E g 2 g
= E E £ =y =B
D = = = = D =
(ST -] (-] (-] v <
Y ¢ M N~ - X M

VD1 39 40 47 87 52
%147 %151 %177 %328 %196

YD2 <1 42 57 97 48
%79 %158 %215 %366 %181

YD3 e 54 65 79 45
%83 %204 %245 %298  %17.0

YD4 10 48 71 85 45
%6,0 %181 %268 %321  %17.0

YD5 > 50 64 99 39
%49 %189 %242 %374  %I147

YD6 = 42 58 102 48
%57 %158 %219 %385 %181

YD: Yenilik¢i Davranis

Yenilikgi Davranis Olgegi'ne iliskin Tablo 4.5°de yer alan tanimlayici istatistiki

bulgular (ortalama, standart sapma, carpiklik ve basiklik) incelendiginde; en diisiik

(3,275) ortalamanin “YD3”, en yuksek (3,475) ortalamanin ise “YD6” oldugu

gorilmektedir. Katilimcilarin ifadelere katilim diizeyleri ortalamanin iistiinde (3,36)

oldugu ve bu durumun katilimcilarin Orgut icerisinde yenilik¢i davranislarda

bulundugu soylenebilir. Diger taraftan verilerin normal dagilip dagilmadigin
gosteren carpiklik ve basiklik degerlerine bakilmistir. Bu degerlerin -1 ile +1

degerleri arasinda yer aldigi, dolayisiyla verilerin normal dagilim gosterdigi

gorulmektedir.



Tablo 4.5. Yenilik¢i davranis 6lgegine iliskin tanimlayict bulgular (2)

- © .
Yenilik¢i Davranis S © = = =
T £ = 2. =<
59 5 Z
& & o &3 2
YD1 1,336 3,275 -,390 -,652
YD2 1,184 3,411 -,469 -,678
YD3 1,203 3,268 -,226 -,906
YDA4 1,140 3,358 -,289 -,736
YD5 1,098 3,381 -,351 -,682
YD6 1,128 3,475 -,489 -,566

YD: Yenilik¢i Davranig
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Arastirmanin degiskenlerinden bir digeri olan algilanan lider destegi Ol¢egine ait

tanimlayici istatistiki bulgular Tablo 4.6 ve Tablo 4.7°de belirtilmektedir.

Tablo 4.6. Algilanan lider destegi 6l¢egine iliskin tanimlayici bulgular (1)

B B . 5
- oo [<}) s s § = v =
Algilanan Lider Destegi < = = N s ~ 3
= E £ 2 > = =
= = = 8 = = =
8= = = = D=
v 2 v ¥ < 2
26 32 53 01 63
ALD1 %98 %121 %200 %342 %238
ALD2 9 32 61 89 64
%72 %121 %230 %336 %242
ALD3 4 34 63 97 57
%53 %128 %238 %366 %215
ALD4 S 33 49 109 66
%30 %125 %185 %411 %249
ALD5 e 35 60 84 74
%45 %132 %226 %317 %279

ALD: Algilanan Lider Destegi
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Algilanan Lider Destegi Olgegi’ne iliskin Tablo 4.6°da yer alan tamimlayici istatistiki
bulgular (frekans analizi) incelendiginde; “ALD1” ifadesine yuksek diizeyde
katilmama (%21,9) egilimi oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin “ALD3” ifadesine
ise diger ifadelere oranla daha fazla kararsiz (%23,8) kaldiklar1 belirtilmektedir.
Diger yandan katilimcilarin 6lgek ifadeleri igerisinde en fazla katildiklart (%66,0)
ifadenin “ALD4” oldugu gorilmektedir.

Tablo 4.7. Algilanan lider destegi 6l¢egine iliskin tanimlayici bulgular (2)

" o 2
Algilanan Lider Destegi = o = = =
ER= S & <
g8 L 5 g
n w0 @) o -]
ALD1 1,250 3,502 -,585 -,638
ALD2 1,186 3,555 -,563 -,520
ALD3 1,120 3,562 -,540 -, 427
ALD4 1,064 3,725 -,667 -,249
ALD5 1,152 3,653 -,536 -,585

ALD: Algilanan Lider Destegi

Algilanan Lider Destegi Olcegi’ne iliskin Tablo 4.7°de yer alan tanimlayici istatistiki
bulgular (ortalama, standart sapma, carpiklik ve basiklik) incelendiginde; en diisiik
(3,502) ortalamanin “ALD1”, en yiiksek (3,725) ortalamanin ise “ALD4” oldugu
gorilmektedir. Katilimcilarin ifadelere katilim diizeyleri ortalamanin iistiinde (3,60)
oldugu ve bu durumun katilimcilarin Orgut icerisinde lider destegini aldiklari
sOylenebilir. Diger taraftan verilerin normal dagilip dagilmadigint gosteren carpiklik
ve basiklik degerlerine bakilmistir. Bu degerlerin -1 ile +1 degerleri arasinda yer

aldig1, dolayisiyla verilerin normal dagilim gosterdigi gortlmektedir.
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4.3. Korelasyon Analizine iliskin Bulgular

Arastirmada algilanan asir1 niteliklilik, yenilik¢i davranig ve algilanan lider destegi
degikenleri arasinda herhangi bir iligkinin olup olmadig, iligki varsa bu iligkinin
siddetini ve yoniinii belirlemek amaciyla korelasyon analizi yapilmistir. Korelasyon
analizi esnasinda ortaya c¢ikan korelasyon katsayist “r” harfi ile ifade edilir.
Korelasyon katsayisi (r) -1 ile +1 arasinda bir deger alir. (Ural ve Kilig, 2006, s.
247). Asint niteliklilik, yenilik¢ci davranis ve algilanan lider destegi degikenleri

arasindaki korelasyon analizine iliskin bulgular Tablo 4.8’de gésterilmektedir.

Tablo 4.8. Korelasyon analizi ve bulgulari

Degiskenler Ort.  Std.S. 1 2 3
1 Algilanan Asir1 Niteliklilik 3,21 ,948 1
2 Yenilik¢i Davranig 3,36 957  -,319* 1

3 Algilanan Lider Destegi 3,60 975  -196* ,610* 1

*p<0.01 diizeyinde anlamlidir.

Arastirmanin degiskenleri olan algilanan asir1 niteliklilik, yenilik¢i davranis ve
algilanan lider destegi arasindaki iligkiler korelasyon analizi ile incelenmistir. Tablo
4.8’deki korelasyon analizine iliskin bulgular incelendiginde; algilanan asir
niteliklilik degiskeni ile yenilik¢i davramis (r=-.319; p=.000) ve algilanan lider
destegi (r=-.196; p=.001) degiskenleri arasinda negatif ve anlamli bir iliskinin oldugu
goriilmektedir. Ayrica yenilik¢i davranis degiskeni ile algilanan lider destegi (r=.610;

p=.000) arasinda da pozitif ve analamli bir iliskinin varligi vurgulanmaktadir.
4.4. Regresyon Analizine iliskin Bulgular

Aragtirma  hipotezlerinin  test edilmesi amaciyla regresyon analizinden
yararlanilmistir. Regresyon analizi, bagimsiz degiskenin bagimli degisken tizerindeki
etkisinin incelenmesi amaciyla kullanilmaktadir (Altunisik vd., 2004, s.206-208;
Kanbur, 2010, s.203). Regresyon analizinde bakilmas1 gereken énemli bir husus atik

degerler arasinda herhangi bir otokorelasyonun olup olmadigidir. Bu baglamda atik
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degerler arasindaki otokorelasyona Durbin-Watson istatistiki degeri ile bakilmustir.
Bu degerlerin 1,5 — 2,5 arasinda olmasi otokorelasyonun olmadigimi gosterir
(Kanbur, 2015, s. 119). Arastirma degiskenlerinin regresyon analizlerine iliskin
bulgular1 Tablo 4.9, Tablo 4.10 ve Tablo 4.11°de belirtilmektedir.

Tablo 4.9. Algilanan asir1 nitelikliligin yenilik¢i davranig Uzerindeki etkisini
incelemeye yonelik regresyon analizi ve bulgulari

Bagimh Degisken: Yenilik¢i Davranis

Durbin-
Watson

Bagimsiz degisken  R? Duz.R? F B t

Algilanan Asirt

Niteliklilik 102 099  29879* -319 -5466 ,000* 1,555

*p<0.01 diizeyinde anlamlidir.

Arastirmanin bagimsiz degiskeni olan algilanan asir1 nitelikliligin bagimlhi degisken
olan yenilik¢i davranig lizerindeki etkisi dogrusal regresyon analizi ile test edilmistir.
Tablo 4.9°da yer alan regresyon analizi bulgular incelendiginde; yenilik¢i davranis
degiskeninin %9.9’unun algilanan asir1 niteliklilik degiskeni tarafindan agiklandig
(Diiz.R?=.099) ve %99 giiven araliginda regresyon modelinin anlamli (F=29.879;
p=.000) oldugu goriilmektedir. Ayrica Durbin-Watson istatistigi degeri 1,555 olup,
otokorelasyon olmadigi soylenebilir. Bu bulgular 1siginda; “Calisanlarin  asirt
niteliklilik algilarinin yenilikgi davraniglar1 Gzerinde negatif bir etkisi vardir”

seklinde olusturulan arastirmanin birinci hipotezi (H1) desteklenmektedir.

Arastirmanin bagimsiz degiskeni olan algilanan asir1 nitelikliligin bagimli ve aym
zamanda araci degisken olan algilanan lider destegi Uzerindeki etkisi dogrusal
regresyon analizi ile test edilmistir. Tablo 4.10°da yer alan regresyon analizi
bulgular1 incelendiginde; algilanan lider destegi degiskeninin %3.5’inin algilanan
asirt niteliklilik degiskeni tarafindan aciklandign (Diiz.R*=.035) ve %99 giiven
araliginda regresyon modelinin anlamli (F=10.538; p=.000) oldugu goriilmektedir.
Ayrica Durbin-Watson istatistigi degeri 1,615 olup, otokorelasyon olmadig

sOylenebilir. Bu bulgular 1s1ginda; “Calisanlarin asir1 niteliklilik algilarinin lider
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destegi algilar1 Uzerinde negatif bir etkisi vardir” seklinde olusturulan aragtirmanin

ikinci hipotezi (H2) desteklenmektedir.

Tablo 4.10. Algilanan asir1 nitelikliligin algilanan lider destegi Uzerindeki etkisini
incelemeye yonelik regresyon analizi ve bulgulari

Bagimh Degisken: Algilanan Lider Destegi

Durbin-
Watson

Bagimsiz degisken R Diiz.R? F B t

Algilanan Asiri

Niteliklilik 039 035  10538* -196 -3,246 ,000* 1,615

*p<0.01 diizeyinde anlamlidur.

Arastirmanin araci degiskeni olan algilanan lider desteginin bagimli degisken olan
yenilik¢i davranig (zerindeki etkisi dogrusal regresyon analizi ile test edilmistir.
Tablo 4.11°de yer alan regresyon analizi bulgulari incelendiginde; yenilik¢i davranis
degiskeninin %37’sinin algilanan lider destegi degiskeni tarafindan aciklandig
(Diiz.R?>=.37) ve %99 giiven araliginda regresyon modelinin anlamh (F=156.233;
p=.000) oldugu gorulmektedir. Bu bulgular isiginda; “Calisanlarin lider destegi
algilarinin  yenilikgi davranislar1 Uzerinde pozitif bir etkisi vardir” seklinde

olusturulan aragtirmanin t¢unci hipotezi (Hs) desteklenmektedir.

Tablo 4.11. Algilanan lider desteginin yenilikci davranig Uzerindeki etkisini
incelemeye yonelik regresyon analizi ve bulgulari

Bagimh Degisken: Yenilik¢i Davranis

Durbin-

Watson

Bagimsiz degisken R?  Diz.R? F B t

Algilanan Lider

<. 373 ,370 156,233* 610 12,499 ,000* 1,714
Destegi

*p<0.01 diizeyinde anlamlidir.
4.5. Hiyerarsik Regresyon Analizi ve Bulgular:

Arastirmanin bagimsiz degiskeni algilanan asir1 nitelikliligin bagimli degisken
yenilik¢i davranis lizerindeki etkisinde algilanan lider destegin aracilik roliiniin olup

olmadigina Baron ve Kenny (1986) tarafindan 6nerilen hiyerarsik regresyon analizi
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ile bakilmistir. Bir degiskenin araci (mediator) olarak degerlendirilebilmesi igin

asagidaki kosullar1 saglamasi1 gerekmektedir (Baron ve Kenny, 1986, s. 1173-1182);

1. Bagimsiz degiskenin (algilanan asiri niteliklilik) bagimli degisken (yenilikgi
davranis) lizerinde anlaml1 bir etkisinin olmast,

2. Bagimsiz degiskenin (algilanan asir1 niteliklilik) araci degisken (algilanan lider
destegi) Uizerinde anlaml1 bir etkisinin olmasi,

3. Araci degisken (algilanan lider destegi) analize dahil edildiginde, bagimli
degisken (yenilik¢i davranig) ile bagimsiz degisken (algilanan asir1 niteliklilik)
arasinda daha Once anlamli olan iliskinin, anlamlilik seviyesinin tamamen
ortadan kalkmasi veya onceki duruma gore azalmasi gerekmektedir. Bu etkinin
tamamen ortadan kalmasi giiclii ve tek degisken oldugunu yani tam aracilik
etkisini gosterir. Tamamen ortadan kalkmadan azaliyor olmas1 ise baska araci

degiskenlerin de varligina yani kismi aracilik etkisini isaret etmektedir.

Arastirmanin bagimsiz degiskeni olan algilanan asir1 nitelikliligin bagimli degisken
olan yenilik¢i davramig Uzerindeki etkisinde arci degisken olan algilanan lider
desteginin aracilik etkisini test etmek icin hiyerarsik regresyon analizinden

yararlanilmigtir. Hiyerarsik regresyon analizine iligkin bulgular Tablo 4.12°de

sunulmaktadir.
Tablo 4.12. Hiyerarsik regresyon analizi ve bulgulari
Bagimsiz/Araci Bagimh .
R? Duz.R?

Degisken Degisken He F b P
Algilanan Asiri Yenilikgi
Niteliklilik Davranis 102,009 29879* -319 000
Algilanan Agir Algilanan Lider

o .. 039 ,035  10,538* -196 ,000*
Niteliklilik Destegi
Algilanan Asirt .
Niteliklilik Yenilikgi 14 -208 000
Algllanal’l leer DaVI'al’l1$ 1 ’410 92’586* .........................................

,570  ,000*

Destegi

*p<0.01 diizeyinde anlamlidir.
Sobel Z=2.7998, p=0.00
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Tablo 4.12°de yer alan hiyerarsik regresyon analizine iligkin bulgular incelendiginde;
yenilikgi davranis degiskeninn %9.9’unun algilanan asir1 niteliklilik degiskeni
(F=29.879; p=.000) ve %3.5’inin ise algilanan lider destegi (F=10.538; p=.000)
tarafindan agiklandigr gorilmektedir. Ayrica iki dogrusal regresyon analizininde
%99 guven araliginda diger bir ifadeyle p<0,01 dizeyinde anlamli oldugu
belirtilmektedir. Dolayisiyla Baron ve Kenny (1986) tarafindan onerilen ve aracilik
rolliniin ortaya konuldugu hiyerarsik regresyon analizinin 6n kosullarinin saglandigi
goriilmektedir. Bu kapsamda; yenilik¢i davranis degiskenin %41’inin algilanan asiri
niteliklilik ve algilanan lider destegi degiskenleri tarafindan agiklandigi (R*=.41) ve
%99 giuven araliginda anlamli (F=92.586; p=.000) oldugu sOylenebilir. Ayrica
algilanan agir1 niteliklik degiskeninin regresyon katsayisi Beta’nin degerinin (B=-
.319) analize araci degisken algilanan lider desteginin katilmasiyla (p=-.208)
azalmistir, fakat anlamlilig1 (p=.000) tamamen ortadan kalkmamistir. Ayni sekilde
algilanan lider destegi aract degiskeninin de anlamli (p=.000) oldugu goriilmektedir.
Tdm bu bulgular 1s1ginda, “galisanlarin asir1 niteliklilik algilarinin yenilikgi
davraniglar1 Uzerindeki etkisinde algilanan lider desteginin aracilik rolu vardir”

hipotezi (Hs) “kismi aracilik etkisi vardir” olarak desteklenmektedir.
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5. SONUC ve ONERILER

5.1. Sonug

Orgiitler, giiniimiiz kiiresel is yasaminda siirdiiriilebilir rekabeti saglayan, gelisen ve
degisen teknolojiye uyum gosteren, yaratici diisiinceye sahip, yenilik¢i davranig
sergileyen, proaktif, orgiitiine bagh ve nitelikli insan kaynagina her zamankiden daha
fazla ihtiya¢ duymaktadir (Kanbur, 2016, s.445). insan kaynaginin etkin ve verimli
kullanilmasi 6rgitiin amaglarina ulasmasi noktasinda katki saglayacagr oldukca
aciktir. Ancak insan kaynaginin istenen dizeyde etkin ve verimli kullanilmas,
onlardan pozitif orgiitsel ¢iktilar alinmasi kolay bir is degildir. Bu durum orgiitiin
performansina olumlu katki saglayacak insanlarin 6rgiite alinmasi, onlara her konuda
orgutsel destek wverilmesi ve bu durumun surddrilebilir olmasi ile mimkin
olabilmektedir (Gizlier, 2018, s.1). Birey-Is Uyumu Teorisi’ne gore bireylerin sahip
oldugu ozellikler (bilgi, tecriibe, deneyim vb.) ile isin gereklerinin uyumlu olmasi,
onlarin verimliligine olumlu katki saglamakta Orgutsel baghlik, is tatmini ve is
performansit gibi pozitif orglitsel ¢iktilara neden olmaktadir (Kili¢ ve Yener, 2015,
s.161). Ancak bireyin Ozellikleri ile is gereklerinin uyumsuz olmasi (nitelik
uyumsuzlugu) yazinda olumsuz bir durum olarak ele alinmakta ve asir1 niteliklilik
kavramii ortaya c¢ikarmaktadir. Asir1 niteliklilik kavrami birey-is uyumu teorisi
kapsaminda talep-yetenek ve ihtiyag-sunulan uyumu ile agiklanmaktadir (Akbiyik,
2016b, 5.1712).

Asirt niteliklilik, genel olarak kisi-is uyumsuzlugu yani kisinin becerilerinin ve
yeteneklerinin resmi is gereksinimlerine uymadigi bir durumdur. Yazinda asiri
niteliklilik ile ilgili yapilan arastirmalar kavramin performans: (Johnson ve Johnson,
2000), is tatminini (Maynard ve Parfyonova, 2013), tutumlar1 (Johnson, Morrow ve
Johnson, 2002) ve vyenilik¢i davranisi (Yildiz ve Arda, 2018) olumsuz yonde
etkilemektedir. Yazinda ortaya konan kuramsal ve gorgul arastirmalardan yola
cikarak bu calismada, algilanan asiri nitelikliligin yenilik¢i davranis (zerindeki
etkisinde algilanan lider desteginin aracilik rolii incelenmistir. Arastirmanin birinci
bulgusuna gore, algilanan asir1 niteliklilik ile yenilik¢i davranis arasinda negatif ve

anlamli iligkinin oldugu goriilmistir. Bu bulgu yazinda yapilan yapilan diger
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aragtirmalarla ile ayni dogrultuda degerlendirilmektedir. Yildiz ve Arda (2018) bir
sigorta sirketinde calisan 121 yonetici ile yaptiklari arastirmalarinda algilanan asiri
nitelikliligin ~ yenili¢ci  davranig Uzerinde negatif bir etkisinin  oldugunu
belirtmektedirler. Calisanlarin  sahip oldugu 0Ozellikler ile isin gereklerinin
uyumsuzlugu veya boyle algilanmasi c¢alisanlarin pozitif bir orgltsel ¢iktis1 ve
orgiitler i¢in stratejik 6neme sahip olan yenilik¢i davraniglara yonelmesinin Oniinde

o6nemli bir engel olarak durmaktadir.

Arastirmanin diger bir bulgusu, algilanan asir1 nitelikliligin algilanan lider destegi
tizerinde negatif ve anlamli bir etkisinin oldugunu gostermektedir. Yazinda yapilan
aragtirmalar algilanan asir1 niteliklilik ile algilanan orgiitsel destek arasindaki iliskiye
yonelik ¢aligmalara rastlanmigtir ve bu c¢alismalarda arastirmanin bulgusunu
destekler niteliktedir. Ye, Li ve Tan (2017) Cin’de 145 farkli ¢okuluslu isletme
yoneticilerinin katilimiyla gergeklestirilen ¢alismalarinda algilanan asir1 niteliklilik
ile algilanan orgiitsel destek arasinda negatif bir iligkinin varlig1 ortaya konmaktadir.
Akbiyik (2016b) ¢alismasinda algilanan asirt niteliklilik ile algilanan orgiitsel destek
arasinda negatif yonli ancak anlamli bir iliskiye rastlamamistir. Luksyte ve
Spitzmueller (2016) calismalarinda algilanan asir1 niteliklilik ile algilanan orgiitsel
destek arasinda negatif ve anlamli bir iliskinin oldugunu, algilanan orgiitsel destek
arttikca algilanan asirt nitelikliligin azalacagini belirtmektedirler. Ahmad ve Qadir
(2018) banka sektoriinde 260 galisan Uzerinde gergeklestirdikleri caligmalarinda
algilanan asir1 nitelililik ile algilanan Orgiitsel destek arasinda anlamli bir iliskiyi
gostern bulgulara ulastiklarini vurgulamaktadirlar. Bu durumun en 6nemli sebebi
orgiitlin asir1 niteliklilik algis1 yiiksek olan calisanlarina bu algilarini degistirecek
(azaltacak) yeteri kadar destek saglayamamasi olabilir. Lider ve/veya yoOneticiler
calisanlarinin sahip oldugu bilgi, beceri, kabiliyet ve nitelikleri iyi bilmeli ve onlar1
iyi yonlendirebilmelidir. Uygun ise uygun insan yerlestirmeli ve onlarin kariyer
planlamalarin1 iyi yonetmelidirler. Aksi takdirde bu durum c¢alisanlarin diisiik

performans gostermelerine ve hatta isten ayrilmalarina kadar varabilir.

Aragtirmanin bir diger bulgusu ise, algilanan lider desteginin yenilik¢i davraniglar
tizerinde pozitif ve anlaml bir etkisinin oldugunu gostermektedir. Arastirmanin bu

bulgu yazinda yapilan yapilan diger arastirmalarla ile ayni dogrultuda
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degerlendirilmektedir. Akkog, Turung ve Caligkan (2011) savunma sektdriinde gorev
yapan 426 c¢alisan ile gerceklestirdikleri calismalarinda, algilanan lider desteginin
yenilik¢i davranig iizerinde pozitif ve anlaml bir etkinin oldugunu, algilanan lider
desteginin artmasi calisanlarin yenilikgi davranis sergilemelerine neden olacagi
belirtilmektedir. Iscan ve Karabey (2007) 174 calisan iizerinde gergeklestirdikleri
calismalarinda, lider desteginin (Ustln destegi) yenilikgi davraniglar1 ortaya
cikartacagi, yani iki kavram arasinda pozitif ve anlamli bir ilikinin oldugunu
vurgulamaktadirlar. Turgut ve Begenirbas (2013) 398 kamu ve 6zel sektor galisanlari
Uzerinde gergeklestirdikleri ¢alismalarinda lider/yOnetici destegi ile yenilikgi
davraniglar arasinda anlamli ve pozitif bir iliskinin oldugunu, ¢alisan tarafindan
destek algisinin artmasi yenilik¢i davranis sergilemesi agisindan onemli oldugunu
belirtmislerdir. Wang ve digerleri (2015) calismalarinda lider-lye etkilesimi ile
calisanlarin yenilikgi davraniglart arasinda pozitif bir iliskinin oldugunu ortaya
koymuslardir. Orgiitlerin en degerli kaynagi olan insanm yaraticilik yeteneklerini
ortaya koyup onlarin yenilik¢i davraniglarda bulunmalarini saglamasi kolay bir is
degildir. Ancak orgiitlerin rakipleri ile rekabet edebilmesi ve sektorde lider konuma
gelebilmesi i¢in ¢alisanlarinin yaratici fikirlerini ortaya ¢ikartmali ve onlari yenilikgi
davraniglara yoneltmesi son derece onemlidir. Orgiitlerin cekirdek yeteneklerinin
dahi taklit edildigi giiniimiiz is yasaminda yenilik yapabilmek ve bunu siirdiiriilebilir
kilmak stratejik bir karardir. Bu nedenle &rgutler (liderler ve/veya yoneticiler)
calisanlarma her konuda destek olmali ve onlarin yenilik¢i davraniglarini ortaya

¢ikarmalidirlar.

Arastirmanin son ve temel bulgusu ise, algilanan asir1 nitelikliligin yenilik¢i davranis
Uzerindeki etkisinde algilanan lider desteginin kismi aracilik roltnin oldugunu
gostermektedir. Yazin taramasi sonucunda bu degiskenler arasindaki aracilik roliinii
inceleyen herhangi bir c¢alismaya rastlanmamistir. Bu durum arastirmanin yazina
katkis1 ve sonraki ¢caligmalara destek saglamasi bakimindan 6nemlidir. Bulguya gore,
algilanan agir1 nitelikliligin yenilik¢i davranis Uzerindeki olumsuz etkisi analize
algilanan lider destegi degiskeninin eklenmesiyle anlamliligin1 kaybetmemis fakat
olumsuz etkisini azaltmistir. Orgitlerde lider desteginin yeterince saglanmasi
calisanlarin asir1 niteliklilikten kaynaklanan olumsuz davraniglarini azaltabilir ve

onlarin daha fazla yenilikci davranis sergilemelerini saglayabilir.
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5.2. Oneriler

Algilanan agir1 nitelikliligin yenilik¢i davranis lizerindeki etkisinde algilanan lider
desteginin aracilik rolinin incelendigi arastimadan elde edilen bulgular

dogrultusunda asagidaki 6neriler sunulmaktadir:

e Kisi-Is Uyumu Teorisi cercevesinde talep-yetenek ve ihtiyag-sunulan
uyumsuzlugundan kaynaklanan asir1 nitelikliligin ~ olumsuz  etkisinin
azaltilmas: ve/veya tamamen ortadan kaldirilmasi igin oncelikle ise alim
asamasina dikkat edilmelidir. Uygun ise (uygun is analizi, tasarimi ve is
gereklerinin tam olarak ortaya konmasi) uygun insan (bilgi, beceri, kabiliyet,
nitelik vb. 6zelliklere sahip) yerlestirilmesi asir1 niteliklilik algisin1 azaltabilir.

e Kisi-Orgit Uyumu Teorisi cercevesinde, orgltin amaclar1 ile bireylerin
amaclar1 uyumlastirilabilir. Ciinkii birey, kendi beklenti ve amaglarinin 6rgiit
beklenti ve amaglar1 ile ne derece uyumlu oldugunu algilarsa ise yonelik

davraniglarida o derecede uyumlu olabilir.

e Orgiitler 6ncelikle asir1 nitelilik algisina sahip calisanlarini tespit edip, onlara

uygun 6zel stratejiler olusturabilirler.

e Orgiitler, asin nitelilik algisina sahip ¢alisanlar biraraya toplayabilir, onlara
Ozel gruplar, takimlar (kendi kendini yOneten takimlar, kalite cemberleri,
proje takimlar1 vb.) olusturabilirler. Boylece ayni algiyr paylasan calisanlar
birlikte hem bu algilarindan kurtulabilir hem de o6rgut icin yenilikgi

davraniglar sergileyebilir.

e Bireylerin yaraticilik  yeteneklerinin  6n plana ¢ikartilip,  yenilikci
davramiglarda  bulunmalart  onlarin  Orgdtleri  tarafindan ne  kadar
desteklendikleri ile yakindan iligkilidir. Bu kapsamda &rgut iginde
destekleyici bir o6rgut kultird  olusturulabilir ve  siiridiiriilebilirligi

saglanabilir.
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Orgiitler ¢alisanlarini sahip oldugu niteliklere ve basarilarma yonelik olarak

kariyer planlamalar1 yapabilir ve bunu en iyi sekilde uygulayabilir.

Orgutler personel giiclendirme faaliyetlerini etkin olarak kullanabilir,
calisanlarinin eksik olduklar1 veya gelismeye agik yonlerini guclendirerek

onlarin yenilik¢i davranis sergilemeleri saglanabilir.

Orgiitler, calisanlarmin asir1 niteliklilik algilarinin neden oldugu olumsuz
orgiitsel ¢iktilart olumlu ¢iktilara doniistiirmek i¢in is tasarim tekniklerini (is
rotasyonu, is zenginlestirme, is genisletme, esnek calisma saatleri vb.)
kullanabilir.

Bireylerin herhangi bir meslege baslamadan onceki tercihleri ve egitm hayati
onlarin is yasamini oldukea etkilemektedir. Bu kapsamda basta aileler olmak
lizere tiim egitim hayat1 boyunca onlar1 yonlendirenler itibarli ve kazangh
gordiikleri mesleklerin yerine onlarin sahip oldugu 6zelliklere uygun meslek

secmeleri konularinda onlar1 yonlendirebilirler.
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EK 1 VERI TOPLAMA ARACI

Bu c¢aligmanin amaci, ¢alisanlarin asir1 niteliklilik algilarinin yenilik¢i davranis
tizerindeki etkisinde algilanan lider desteginin aracilik roliinii ortaya koymaktir. Bu
ama¢ dogrultusunda toplanacak veriler tamamen bilimsel bir arastirmada
kullanilacaktir. Ankete vereceginiz cevaplarin igten ve samimi olmasi aragtirma igin

bilyiik 6nem tasimaktadir. flgi ve yardimlariniz icin simdiden tesekkiir ederiz.

Sakine SEN
Kastamonu Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitist
Tezli Yiiksek Lisans Ogr.
Sakine2737@gmail.com

Asagidaki ifadeleri uygun bir sekilde cevaplaymiz?

1-Cinsiyet ( ) Kadin () Erkek
2-Medeni () Evli () Bekar
Durumunuz

3-Yasiniz ()25 yas ve alt1 ()26-32yas ()33-39yas ()40-46yas ()47 yas ve Uzeri

4- Egitim () lkdgretim () Lise () Onlisans () Lisans () Lisansustt
diizeyiniz

5- Gelir ()0-1300 TL () 1301-2000 TL () 2001-3700 TL  ( ) 3701-4400 TL
Durumunuz

()4401-5100 TL ( )5101-6800 TL () 6801 TL ve iizeri

6- Hobi () Var () Yok
Durumunuz
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VERI TOPLAMA ARACI (DEVAMI)

Algilanan Asir1 Niteliklilik, Yenilikci Davranis ve Algilanan Lider Destegi Olcekleri
asagida sunulmaktadir. Tiim Slgekler icin besli Likert tipi puanlama kullanilmistir
(1= Kesinlikle katilmiyorum; 5= Kesinlikle katiliyorum).

Algilanan Asin Niteliklilik Ol¢egi

AAN1 Isim, sahip oldugumdan daha az egitim gerektirir.

AAN2 Sahip oldugum tecriibeler bu iste basarili olmak icin gerekli degildir.
AAN3 Bu is icin gerekli olmayan is becerilerine sahibim.

AAN4 Benden daha az egitime sahip biri isimde iyi performans gosterebilir.
AANS5 Onceki is deneyimim bu iste tam olarak kullanilmiyor

AANG Isimi yapmak icin ihtiyacim olmayan ¢ok fazla bilgiye sahibim.
AAN7 Egitim seviyem, isimin gerektirdigi egitim Seviyesinin ustindedir.
AANS Benden daha az is tecruibesine sahip birisi isimi yapabilir.

AAN9 Isimi yapmak icin gerekenden daha fazla kabiliyete sahibim.

Yenilikgi Davrams Olcegi

YD1 Yeni teknolojiler, strecler, teknikler aragtirrm ve fikirler tretirim.

YD2 Yeni fikirler igin kaynaklar arastirir ve tahsis ederim.

YD3 Diger ¢alisanlarin fikirlerini destekler ve cesaretlendiririm.

YD4 Yeni fikirlerin uygulanmasi igin planlar1 ve faaliyet takvimlerini
gelistiririm.

YD5 Yaratici fikirler Gretirim.

YD6 Yenilikciyim.

Algilanan Lider Destegi Olcegi

Calisigim isletmede bizlere yoneticimiz tarafindan destek

ALDL verilmektedir.

ALD2 Yoneticim isler zorlagtig1 durumlarda bile glvenilirdir.

ALD3 Yoneticim samimi ve ulasilabilirdir.

ALD4 Yoneticim durumuma anlayis gosterir.

ALDS Calistigim igletmede caliganlar ile yoneticimiz arasinda iyi bir iletisim

vardir.
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EK 2. ARASTIRMA iZiN BELGESI
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Kastamonu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali Isletme Tezli
Yiiksek Lisans Programinda Yrd. Dog. Dr. Engin KANBUR damismanliginda Sakine SEN
tarafindan yiriitiilmekte olan “Galiganlarin Agin Niteliklilik Algilarinin Yenilikgi Is Davranist
Uzerindeki Etkisinde Algilanan Lider Desteginin Aracilik Rolii * baghkl yiiksek lisans tez

calismast igin gerekli anket calismasinin kurumumuz caliganlan ile yiiriitiilmesi uygundur.

Geregini saygilarimla arz ederim.
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