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INOVATIF CALISMA DAVRANISI iLE CATISMA DAVRANISI
ILISKiSINDE ALGILANAN ORGUTSEL DESTEGIN ROLU: MUSIAD
UYESI OLARAK FAALIYET GOSTEREN MUGLA ILINDEKI SANAYI

ISLETMELERI UZERINE BiR ARASTIRMA

OZET

Bu aragtirmanin amaci, inovatif caligma davranisi ile catisma davranist arasindaki
iliskide algilanan Orgiitsel destegin roliinii ortaya koymayir amaglamaktadir.
Literatiirde her ne kadar oOrgiitsel destek, inovatif c¢alisma davranisi ve catisma
davraniginin iligkisini inceleyen calismalara rastlansa da algilanan oOrgiitsel destek
algis1 lizerinden konuyu inceleyen ve diizenleyici ya da araci etkisini arastiran yeterli
calismaya rastlanmamstir.

Arastirmanin evrenini Mugla Ilinde faaliyet gésteren sanayi sirketlerinin iist ve orta
diizey yoneticileri, érneklemini ise bu sirketlerde 2020 yilinin ilk yarisinda gorev
yapan ve ankete katilmaya goniillii olan toplam 141 c¢alisan olusturmaktadir.
Arastirma sonucglarina goére inovatif c¢alisma davranisi 6lgeginin toplam puani
demografik ozelliklere gore anlamli farklilik gostermemektedir. Catisma davranisi
algis1 6l¢eginin toplam puani yalnizca medeni durum ve ¢atigma egitimi alma durumu
degiskenlerine gore anlaml farklilik gostermektedir. Algilanan orgiitsel destek puani
ise cinsiyet ve egitim durumu degiskenlerine gore anlamli farklilik gostermektedir.
Catigma davranisi toplam puani ile inovatif davranisin toplam puani ve tiim boyutlari
arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde iliski vardir. Yine inovatif
davranig toplam puani ile ¢atigsma davranisi toplam puani ve tiim alt boyutlar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde iliski vardir. Algilanan orgiitsel destek ile
catisma davranisi toplam puani ve tiim alt boyutlar1 arasindaki iliski istatistiksel olarak
anlamli ve pozitif yondedir. Algilanan orgiitsel destek ile inovatif ¢alisma davranisi
toplam puani ve tiim alt boyutlar1 arasindaki iliski istatistiksel olarak anlamli ve pozitif
yondedir.

Yapisal Esitlik Modellemesi analizi sonuglarina gore inovatif ¢alisma davranisi ile
catisma davranig1 arasindaki iliski algilanan orgiitsel destegin diizenleyici oldugu

durumda istatistiksel olarak anlamlidir. Yol katsayilar1 incelendiginde ise algilanan



orgiitsel destek, inovatif ¢alisma davraniginin ¢atisma davranigi tizerindeki etkisini
azaltict yonde oldugu goriilmektedir.

Sonug olarak algilanan orgiitsel destek her ne kadar tek boyutlu diistiniildiigiinde
catisma davranisi ve inovatif is davranmisini etkilese de, diizenleyici etki dikkate
alindiginda, orgiitsel destek algisi, catisma davranisi ve inovatif is davranisi arasindaki

iliskiyi etkilemektedir.

Anahtar Kelimeler: Inovatif Calisma Davramsi, Catisma Davranisi, Algilanan

Orgiitsel Destek



THE ROLE OF ORGANIZATIONAL SUPPORT IN THE RELATIONSHIP
BETWEEN INNOVATIVE WORK BEHAVIOR AND CONFLICT
BEHAVIOR: A RESEARCH ON MUSIAD MEMBER INDUSTRIAL
COMPANIES IN MUGLA PROVINCE

ABSTRACT

The purpose of this study is to reveal the role of perceived organizational support in
the relationship between innovative work behavior and conflict behavior. Although
there are studies in the literature that examine the relationship between organizational
support, innovative work behavior and conflict behavior, there are not enough studies
examining the issue through perceived organizational support perception and
investigating the regulatory or intermediary effect.

The population of the research consists of senior and mid-level managers of
technology companies operating in Mugla Province, and a sample of 141 employees
working in the first half of 2020 and volunteering to participate in the survey.
According to the results of the research, the total score of the innovative work behavior
scale does not differ significantly according to demographic characteristics. The total
score of the conflict behavior perception scale differs significantly only according to
the variables of marital status and receiving conflict education. Perceived
organizational support score, on the other hand, differs significantly according to the
variables of gender and educational status. There is a statistically significant and
positive relationship between the total score of conflict management and the total score
and all dimensions of innovative behavior. Again, there is a statistically significant and
positive relationship between innovative behavior total score and conflict management
total score and all sub-dimensions. The relationship between perceived organizational
support and conflict management perception total score and all its sub-dimensions is
statistically significant and positive. The relationship between perceived
organizational support and total score of innovative work behavior and all sub-

dimensions is statistically significant and positive.



According to the results of Structural Equation Modeling analysis, the relationship
between innovative work behavior and conflict management behavior is statistically
significant when perceived organizational support is moderator. When road
coefficients are analyzed, it is seen that perceived organizational justice and innovative
work behavior have a decreasing effect on conflict management behavior.

As aresult, although perceived organizational support affects one-dimensional conflict
behavior and innovative business behavior, considering the moderator effect,
organizational support perception affects the relationship between conflict behavior

and innovative business behavior.

Keywords: Innovative Work Behavior, Conflict Behavior, Perceived Organizational

Support
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GIRIS

Glinlimiiz yiizyili, sanayi ve teknolojinin odaginda insan iligkilerinin degisimi ve
dontisiimii etrafinda ilerlemektedir. Milenyum ¢agimin baslangici ile birlikte; yapay
zeka ve robotik teknolojileri alaninda tiim insan ve isletme yasaminin sosyal ve
giindelik yasam bigimleri doniisiime ugramstir. Ozellikle Endiistri 4.0 dénemiyle
birlikte yeni diinya diizeni tamamen degisim ve yenilik iizerine sistematize edilmistir.
Ulkemizde ve diinya’daki ekonomik ve Kkiiltiirel gelismenin liderleri, teknolojik
gelisme ve ilerlemeleri yakindan izleyen, yenilik yapmasini ve risk almasini bilen
isletmeler olacaktir. Isletmeler, insan giicii, sermaye, makine ve hammadde gibi sinirh
tiretim faktorlerini farkli yatirim alanlar1 arasinda en uygun oranda dagitmak ve en
etkin verimli bir bicimde degerlendirmek sorunuyla karsilasirlar (Giirdogan, 2011:
16). Bilgi ve teknolojinin gelistirilmesine katki sunmak, temel, orta ve lst diizey
yoOnetici arastirmast bakimindan bulgularin bilimsel gelisimine yardimci olmak yeni
nesil Universitelerin gorevleri arasinda yer almaktadir (Suleymanov, 2011: 52).
Teknolojinin birincil gorevi, bireyin sakli giiciinii gelistirmek ve insanin yasamini
idame ettirebilmesi i¢in tasimak zorunda kaldigi is yikiinii hafifletmek olmalidir
(Schumacher, 2020: 115). En genel tanimiyla algilanan orgiitsel destek, ¢alisanlarin
herhangi bir sorun ya da problemleri oldugunda, orgiitlerinin kendilerinin yaninda
oldugu hissine sahip olmalari durumunu ifade etmektedir (Fuller vd, 2006: 328).
Bunun yaninda algilanan orgiitsel destek, orgiitsel politikalar ile is tatmini, ddemeden
duyulan memnuniyet, isle ilgili kisitlamalar ve rol ¢atismasi ile isten ayrilma niyeti
kavramlariyla da yakindan iligkilidir (Harris vd, 2007: 631). Yine algilanan orgiitsel
destek, calisanlarin orgiitsel vatandaslik bilinglerinin de artmasinda onemli bir role
sahip olan kavramdir (Knippenberg vd, 2015: 152). Bu yapisi itibariyle algilanan
orgiitsel destek bir anlamda Orgiitiin basarisin1 da gosteren 6nemli bir kavramdir

(Mabasa ve Ngirande, 2015: 364).

Orgiitsel destek teorisine dayal orgiitsel destek, ¢alisanlarin kuruluslarinin katkilarina
deger verdigini ve onlarin refah diizeylerini 6nemsedigini diisiindiikleri 6l¢iiyii agiklar.
Orgiitsel destek, kurulusun refahina 6nem verme ve hedefine ulasmasina destek olma
gibi zorunluluk yaratabilir. Bu arada, orgiitsel destek, orgiitsel tiyelik ve rol statiisiinii

sosyal kimliklerine entegre edip sosyo-duygusal gereksinimleri gergeklestirmeli ve



calisanlarin organizasyonun finansal ve finansal olmayan iicretlerinin performansi
artirdigina dair inanglarmi giiclendirmelidir. Isverenler, calisanlarin kendilerini
islerine adamalarin1 ve sadik olmalarini ister. Karsiliklilik normuna gore, isverenler
calisanlarina yiiksek oranda destek veriyor ise, ¢alisanlar muhtemelen diisiik bir ciro
olasilig1 ve yiiksek bir is performansi ile organizasyonlarina daha duygusal olarak
baglanabilirler (Abou-Moghli, 2015: 198).

Orgiitsel destek, ¢ogunlukla bir sosyal degisim teorisi olarak yanlis olarak
tanimlanmaktadir. Bunun yani sira, orgilitsel destek ayni zamanda kendini gelistirme
stireglerine de vurgu yapar. Organizasyonel destegin sosyo-duygusal ihtiyacglari
karsiladig1 varsayilir ve organizasyonla dzdeslesmeye yol agar. Orgiitsel destek,
duygusal orgiitsel bagliligin hem kendini gelistirmeden hem de sosyal aligveristen
kaynaklandigimi savunur. Kendini gelistirmeyle ilgili olarak, oOrgiitsel destekten
kaynaklanan oOrgiitsel 6zdeslesme, paylasilan degerlerin gelistirilmesi ve ¢alisanlar ile
orgiitsel temsilciler arasinda daha giiclii iliskisel baglarin tesviki yolu ile duygusal

orgiitsel bagliliga neden olabilir (Kurtessis vd, 2015: 3).

Cesitli bireylerin veya gruplarin hedefleri, ¢ikarlar1 veya degerleri uyumsuz oldugunda
ve bu insanlar hedeflere ulagmak i¢in birbirlerinin ¢abalarini engellediginde ortaya
¢ikan anlasmazliga orgiitsel ¢atisma denir. Is performansinda verimliliginin azalmas,
calisanlar arasinda azalmis iletisim, motivasyon diislisi ve nihai g¢alisan
memnuniyetsizligi, catismanin ¢ok sayidaki olumsuz sonuglarindan yalnizca bir
kacidir. Ancak ¢atismanin kendisi olumsuz olmak zorunda degildir. Catismalarin ¢cogu
aslinda daha 1yi is sonuglari elde etmek i¢in miikemmel bir zemin ve organizasyonun

kendisinin degisim ve biiylimesi i¢in bir itici gii¢ olabilir (Turkalj vd, 2008: 506).

Catigma yonetimi ise en genel tanimiyla bir 6rgiit icerisinde bireyler arasinda meydana
gelebilen ¢atisma diizeylerinin yonetim seklini ifade etmektedir (Leever vd, 2010:
613-614). Gecmiste catigma yonetimine iligkin daha statik ¢atisma yonetim tiirleri
onerilse de, glinlimiizde bu yontemlerin entegre edildigi, 6zellikle teknoloji alaninda
uygulanan entegre catisma yonetimi uygulanmaktadir (Jiang vd, 2014: 80). Ote
yandan ¢aligmalarda, drgiitsel kiiltlir kavrami baglaminda degerlendirildiginde ¢atigsma
yonetiminin daha kompleks bir yapiya sahip oldugu rapor edilmistir (Pietro ve

Virgillio, 2013: 910). Yine arastirmalar, bilgi teknoloji takimlarinda g¢atisma ve



catisma yonetiminin takimlarin performansi {izerinde 6nemli etkilerinin oldugunu
ortaya koymustur (Nesterkin vd, 2016: 202). Literatiirde her ne kadar ¢atisma yonetimi
rekabet agisindan onemli getirileri olan bir olgu gibi goriinse de, bazi ¢alismalarda ise
catismanin esgiidiim ve uyumu engelleyecegi, bunun i¢in ¢atisma yOnetimi yerine
catisma ¢Oziimii silirecinin 6n plana ¢ikarilmasi gerektigini vurgulamaktadir (Piombo,
2010: 239). Ancak her durumda da, catismanin tek basina ya da diger ifadeyle orgiit

igerisinde bir yonetim siirecinden bagimsiz birakilamayacagi ifade edilebilir.

Catismalarin yanlis yonetilmesi, isgiicline dogru c¢esitli yanlis enerji dagilimina,
diizeltilmesi gereken yanlis yon iletisim hatalarina ve sonucta kacirilan firsatlara yol
agmaktadir. Orgiitsel c¢atigmalardan kaynaklanan kayiplar1 hesaplamak zordur.
Catisma karmasiktir; ¢linkii en azindan bilissel, psikolojik, fizyolojik ve baglamsal
dinamiklerin etkilesimini igerir. Cogu catigsma teorisi, ¢catismay1 anlamak ve yonetmek
icin yalnizca psikolojik ve / veya ekonomik bir yaklasim benimsemektedir. Teorilerin
amaci, bireyler ve gruplar arasindaki bir ¢atismayr ¢ézmek veya onu azaltmaktir.

(Madalina, 2016: 808).

Inovatif calisma davranisi ise en genis tanimiyla yenilik¢i ve yeni diisiincelere agik
davranig olarak ifade etmek miimkiindiir. Arastirmalarda inovatif davranig Orgiit
icerisinde degerlendirildiginde, calisanlarin isyerinde problem ¢ozme becerilerini
gbsteren bir kavram olarak kullanilmistir (Xerri ve Brunetto, 2013: 3167). Ozellikle
egitim kurumlar icin iizerinde daha ¢ok durulan yaratict ya da inovatif davranis,
motivasyonel kavramlarla yakindan iliskilidir (Nemerzitski vd, 2013: 402). Inovatif
davranig1 etkileyen pek cok orgiitsel faktor vardir. Bunlar arasinda 6n plana ¢ikan
orgiitsel kimlik algis1 inovatif diisiinceyi pozitif yonde etkilerken, sorumluluklarin
paylasimi ise inovatif davraniglar negatif yonde etkilemektedir (Shih ve Susanto,
2016: 1). Yine kamu ve 6zel sektorde inovatif davranis algist da degismektedir. Kamu
sektoriindeki calisanlar inovatif davranisi ekstra bir rol olarak goriirken, 6zel sektor
calisanlarina gore ise inovatif davranis kariyer i¢in gerekli bir rol olarak goriilmektedir
(Bynsted ve Jespersen, 2014: 217). Kar amaci giitmeyen kurumlarda ise genel olarak
inovatif diisiinceyi desteklemeye yonelik ciddi ¢abalarin oldugu rapor edilmektedir
(Verschuere vd, 2014: 173). Genel olarak inovatif davraniglari 6nem derecesine gére
en onemliden baglayarak sirketin personel giiclendirme uygulamalari, sirket vizyonu

ile benzer goriiste olmak ve calisanlarla baglilik ya da uyum seklinde siralanabilir



(Slatten ve Mehmetoglu, 2011: 254). Dolayisiyla inovatif davranis1 etkileyebilecek
etmenlerin ayn1 zamanda oOrglitsel degiskenlerle de yakindan iligkisi vardir. Bu
iliskinin boyutu ve yoniiniin teknoloji sektoriinde algilanan orgiitsel destek ve catisma

davranigi agisindan ele alinmasina yer verilmistir.

Bu aragtirmada, orgiitlerde inovatif diisiinceyi etkiledigi diisliniilen Orgiitsel ve
yonetsel bilesenlerin bu etkilerinin incelenmesi ve ortaya konmasi amaglanmistir.
Calismada, betimsel tarama modelinde desenlenmis bir arastirma modelinde, veri
toplama araci olarak anket yontemi kullanilmistir. Bu amagla calisanlarin inovatif
calisma davraniglarinin 6lgiilmesinde, Isik ve Aydin (2016) tarafindan gelistirilen
“Yenilik¢i Is Davramis1 Olgegi” kullanilmistir. Catisma davranisinin Slgiimiinde ise
Sékmen ve Yazicioglu (2005) tarafindan gelistirilen “Catisma Davranis1 Olgegi”
6lcegi kullanilmistir. Algilanan Orgiitsel destegin Sl¢iilmesinde ise Tiire ve Yildirim
(2018) tarafindan gelistirilen 6lgek kullanilmistir. Arastirmada, ¢atisma davranisi
tarzlarinin inovatif davranig izerindeki etkisinin orgiitsel diizenleyiciler araciligi ile ne
yonde oldugu incelenmistir. Burada ¢atisma davranisina iliskin degisken, orgiitsel
parametreler orgiite iliskin degerler ve inovatif davranis ise ¢alisana iliskin ¢ikt1 olarak
ele alimmustir. Bu tez ¢aligmas1 Mugla ilinde faaliyet gdsteren teknoloji sirketlerinin
list ve orta diizey yoneticileri, 0rneklemini ise bu girketlerde 2020 yilinin ilk yarisinda
gorev yapan ve ankete katilmaya goniillii olan toplam 141 ¢alisan olusturmaktadir. Bu
kapsamda arastirmada teknoloji alaninda faaliyet gosteren toplam 20 sirketin orta ve
iist diizey yoneticilerinin tamamina anket dagitilmis, goniilliiliikk usuliine gore katilim
saglanmistir. Bu baglamda orta ve {ist diizey yoneticilere toplam 250 anket dagitilmis
ve 160’ 1ndan geri doniis alinmis, eksik verilerin oldugu envanterler ¢ikarilarak, toplam
141 anket degerlendirmeye alinmistir. Buna gore aragtirma anketinde Geri Doniit
Oran1 GDO=141/250= %56.4 olup, evrene nispeten yliksek bir temsil giiciine sahiptir
(Karasar, 2019).

Tez c¢aligmasinin birinci boliimiinde, inovasyon kavrami ve tarihsel gelisimini,
inovasyon tiirleri, inovasyon siirecinin asamalari, inovasyonun 6nemi ve uygulanmast
konular1 da literatiir incelenerek anlatilmistir. Son olarak ise aragtirma degiskenini

olusturan inovaktif davranis kavrami ve inovaktif davranisin boyutlar1 agiklanmistir.



Tez c¢aligmasinin ikinci boliimiinde, algilanan orgiitsel destek kavrami tanimsal ve
gelisimi agisindan incelenmis, Orgiitsel destek kavraminin boyutlari, gelistirilen
yaklasimlar literatiirle beraber ele alinmistir. Son olarak ise orgiitsel destek kavraminin
onemi ve yonetiminden bahsedilerek, orgiitsel destek algisini etkileyen faktorler

anlatilmastir.

Tez caligmasiin tgilincli boliimde, orgiitsel catisma kavrami, Orglitsel gatigmanin
nedenleri, catisma tiirleri, catisma siireci ve ¢atismanin sonuglar teorik olarak yer
almaktadir. Son olarak ise arastirmanin son degiskeni olarak ele aldigimiz ¢atisma

davranisi anlatilmistir.

Tez calismasinin dordiincii boliimiinde, yapilan bazi analizler 1s1¢inda ulasilan
sonuclar degerlendirilmis ve bu degerlendirmeler tablolar dogrultusunda onerilerde

bulunulmustur.



BIiRINCi BOLUM

INOVASYON VE INOVATIF CALISMA DAVRANIS KAVRAMLARI

Calismanin bu boliimiinde, inovasyon kavrami ve tarihsel gelisimini, inovasyon
kavramimin boyutlari, siirecinin agsamalari, inovasyonun O6nemi ve uygulanmasi
konulart da literatiir incelenerek anlatilmigtir. Son olarak ise aragtirma degiskenini

olusturan inovaktif davranig kavrami ve inovaktif davranigin boyutlari ele alinmistir.
1.1. inovasyon Kavram ve Gelisimi

Inovasyonlar, yeni bilgilerin iiretimi ile yakindan ilgili, mevcut bilgileri farkl
sekillerde birlestiren veya bilgileri ekonomik agidan karli iiriin ve stireglere doniistiiren
ulusal ve bolgesel sistemlerdir. Bu sistemler, rekabet edebilirliklerini artirmak
suretiyle genel olarak bolgesel ve ulusal anlamda kalkinmay1 saglar. Bu siiregte Ar-
Ge kurumlar ve enstitiileri, iniversite ve sanayi is birlikleri, teknopark teknolojileri,
inovasyon transfer merkezleri ve kalkinma ajanslari da 6nemli bir rol oynamaktadir.
Bir iilkenin gelismis inovasyon yetenekleri ve teknolojileri etkili bir ulusal inovasyon
sisteminin olusturulmasi, devletlerin siirdiiriilebilir bir ekonomik gelisme siirecine
girmesi ile tilkenin temel rekabet¢iligini artirtr. Bu noktada; Ar-Ge faaliyetlerine
yapilan yatirimlar, yiiksek insan kaynaklari, finansmana erisim kolayligi ve
girisimciligi desteklemede risk sermayesinin yeterliligi, fikri miilkiyet haklariin
korunmasi, teknolojik faaliyetlerin yogunlugu ve endiistriyel kiimelenmeler g¢ok
onemlidir (Isik ve Kiling, 2012: 170). Bu nedenle yeni bilginin tiretimi, glinlimiizde
giderek daha fazla 6nemli hale gelmistir. Bu konuda inovasyonun bir siire¢ mi yoksa

olgu mu oldugu tlizerinde bazi ¢aligmalar mevcuttur.

Inovasyon iizerinde ¢alisan bilim adamlarindan bazilar1 inovasyonu bir proses olarak
gdormiis ve inovasyonun nasil meydana geldigi, gelistigi ve orgiitsel faaliyetlerin dogal
bir parcast oldugu bakis agisiyla incelemistir. Bagka bir boliim, inovasyonu bir sonug
olarak degerlendirirken, (kavramsal, yapisal) kosullarin inovasyonunun ortaya
cikabilecegi konseptini incelemistir. Avrupa Komisyonu'na gore yenilik kavrami; bir
fikrin pazarlanabilir olmasi ve bir iiriiniin, yeni, gelistirilmis bir liretim veya dagitim
metoduna donistiiriilmesi anlamina gelir. Ayn1 kelime ayrica, bu doniisiim siirecinin

sonunda tanitilan “pazarlanabilir, yeni veya gelistirilmis {irlin, yontem veya hizmeti”



aciklar. Yukaridaki agiklamalarda iki nokta vardir: Inovasyonun birinci noktas,
inovasyon siirecinin yeni bir fikirle baglamasi, ikinci 6zelligi ise pazarlanabilir bir

unsur olmasi gerektigidir (Ozdevecioglu ve Bigkes, 2012: 25).
1.1.1. inovasyon Kavram

Inovasyon terimi, Latince “innovatus” kelimesinden gelir. Bu kelime, sosyal olarak,
kiiltirel ve idari anlamda yeni yontemlerin kullanilmasi anlamina gelir. Yenilik,
gelismekte olan ve hizla degisen bir diinyada isletmelere rekabet avantaji saglamanin
en giiclii yoludur. Inovasyonu basarili bir sekilde gerceklestirebilen isletmeler,
deneyimleriyle yolculuklarina daha da giiclii bir sekilde devam edebilmektedir

(Karaata, 2012: 5).

Inovasyon, bu faaliyetleri ve inovatif firmalar gibi inovasyonun temel kavramlarin
sistematik olarak, bu hususlarda miisterek dil ve goriis birligine varilarak, biitiinsel
teknoloji ve bilim politikasi yiiriitmek, bunun yani sira uluslararasi karsilastirmalar
yapmak igin tamimlayan bir siiregtir. Inovasyon, i¢ is uygulamalari, isyeri
organizasyonu veya dis iliskilerde yeni ve 6nemli dlgiide iyilestirilmis bir malin ya da
stirecin, yeni bir pazarlama uygulamasinin veya yeni bir organizasyonel metodun

gercgeklestirilmesidir (Giiravsar Gokge, 2010: 1).

Inovasyon, kavram olarak hem prosesi hem de bir sonucu agiklar. OECD ve AB
literatiiriine gore inovasyon, bir diislinceyi pazarlanabilir bir mal veya hizmete, yeni
ya da gelistirilmis tiretim ve dagitim metoduna ya da yeni bir sosyal hizmet yontemine

dontistiirme siirecidir (Korkmaz, 2004: 8).

Inovasyon, sirketlerin yeni pazar ihtiyaclarmi karsilama yeteneklerini gelistirmekte ve
sirketlerin  kendilerini yeni teknolojik gelismelere karsi konumlandirmasina
desteklemektedir.. Inovasyon, firmada iiretilen yeni bir yapt ve ydnetim siireci,
politikasi, yeni plan veya program, yeni iiretim, iiriin veya hizmet {liretme siirecidir

(Kalay ve Kizildere, 2015: 37).

Literatiirdeki yenilik seviyelerine, alanlarina ve konularina goére bir¢ok farkli
smiflandirmaya  gidilmistir. Inovasyon genellikle yarattigi degisim ile farkin
derecesine uygun radikal ve artimli bir sekilde siniflandirilir. Radikal yenilikler, daha
evvel hi¢ uygulanmamis mal, hizmet ve yontemlerin gelistirildigi radikal buluslarin

sonucudur. Artan yenilikler ise, birtakim gelistirme ve iyilestirme faaliyetinin dogal



sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir. Literatiirde yonetimsel ve teknik yenilik ayrimi
yapilmistir. Teknik yenilikler organizasyonun teknik sisteminde meydana gelen ve
organizasyonun Oncelikli is faaliyetleriyle ilgili yenilikler olsa da, yonetimsel yenilik

organizasyonun sosyal sisteminde ortaya ¢ikan yeniliktir (Yavuz, 2010: 145).
1.1.2. inovasyon Kavramnin Tarihi Siirecteki Gelisimi

Joseph Schumpeter, Inovasyon kavramini nceleri kalkinmanin itici giicii olarak ifade
etmistir. Schumpeter, 1934'te Ingilizceye gevrilen c¢alismasinda, inovasyonu heniiz
misterileri tarafindan bilinmeyen bir iriiniin mevcut bir {riin Kkalitesi olarak
tanimlamustir. Ayrica, yeni bir liretim metodunun tanitilmasi; yeni bir pazar agmak;
yeni bir hammadde ya da yart mamul tedarik kaynag1 saglamasi; ayrica bir endiistrinin
yeni bir organizasyona sahip oldugu gercegini de icerir. Taninmis ekonomist,
girisimcilerin piyasay1r yenilik¢i rolleriyle istikrarsizlagtirdiklarint ve ekonomide

stirekli bir dinamizm yarattiklarini vurgulamaktadir. (Elgi, 2014: 2).

Yeni tiriinlere dayali olan rekabetin, mevcut {iriin fiyatlarindaki marjinal olarak
meydana gelen degisikliklerden daha énemli oldugunu vurgulamustir. Ornek olarak,
tilkelerin yeni yazilimlar, ilaglar ve kimyasallar gelistirmesi, otomobiller ve telefonlar
gibi mevcut tirinlerin fiyatlarini azaltarak elde edecegi biiyiimeden ekonomik biiyiime

tizerinde daha fazla etkiye sahiptir (Korkmaz, 2004: 11).

II. Diinya Savasi'ndan sonra ekonomistlerin yenilik¢ilik konusundaki caligmalari
artmis olup bu siiregte, endiistriyel Ar-Ge caligsmalar1 inovasyon iizerinde 6nemli bir
etkiye sahiptir. Askeri arastirma ve savas donemindeki Ar-Ge ¢alismalar1 6nemli bazi
teknolojik gelismelere ve yeniliklere de yol agmistir. Bununla birlikte, savas sonrasi
askeri harcama olmadan 6nemli teknolojik ve ekonomik gelisme gosteren Japonya ve
Almanya ornekleri, askeri harcama ile Ar-Ge harcamalar1 ve ekonomik bilyiime

arasindaki iligskinin dogrudan degil, daha karmagik oldugunu gostermistir (Korkmaz,
2004: 12).

1990'li yillara degin, inovasyon sistemleri Ar-Ge, iiretim ve pazarlama arasindaki
etkilesimlere dayaniyordu. Baska bir degisle inovasyon sistemleri, Ar-Ge, iiretim ve
pazarlama departmanlarinin etkilesiminden olusan farkli olarak kapali bir sistem
olarak ortaya c¢ikmistir. Yenilikler, isletme igindeki {i¢ boliimiin faaliyetlerine

dayaniyordu. 1990'lardan sonra, teknolojinin itici ve piyasanin ¢ekici giicii gz oniine



alinarak, bilimsel gelismelerin yakindan takip edildigi agik, etkilesimli yenilik
sistemleri gelistirmeye baslandi. Bu sistemlerde AR-GE, pazarlama ve iiretim ile bilim

ve pazar arasinda bir etkilesim kurulmaya baslanmuistir. (Uzkurt, 2010: 39).

Drucker (1985), inovasyon kavramini, kaynaklar1 elde eden bir girisimcilik araci ve
refah1 olusturmak amaciyla yeni bir kapasite yaratan bir dizi eylemin basarili bir
sonucu olarak tanimlamigtir. Porter (1990) ise yeniligi hem yeni teknolojilerle hem de
yeni i yapma big¢imleriyle birlestirerek rekabetten uzak yeni bir pazar pozisyonu ile
goreceli bir avantaj saglamaktadir. Damanpour (1991), inovasyonu bir firmanin
basarisinin belirleyicisi olarak uyarlama, gelistirme ve yeni fikirlerin yaratilmasinin
sonucu olarak tanimlar. Trott (2008), inovasyonu diisiince liretme, teknoloji gelistirme,
yeni veya gelistirilmis bir {irliniin tretimi ve pazarlanmasi, iiretim siireci veya
ekipmani dahil tiim faaliyetlerin yonetimi olarak tanimlamistir. Bu tanim aslinda,
inovasyonun bir yonetim siireci 6zelligi barindirdigini gostermektedir (Karaata, 2012:
5). Inovasyon Performansmin Olgiimiine Iliskin Evrelerde Kullanilan Gostergeler
Tablo 1.1°de verilmistir.

Tablo 1. 1. inovasyon Performansimin Olgiimiine iliskin Evrelerde Kullanilan
Gostergeler

Uciincii evre

Birinci evre girdi ikinci evre cikt1 Dordiincii evre siirec

inovasyon

gostergeleri (1950- gostergeleri (1970- gostergeleri
gostergeleri
60’lar) 80’ler) (2000’l1er)
(1990’l1ar)
- Ar-Ge girdileri - Patentler - Anketler - Bilgi
- BT personeli - Yaynlar - Endeksler - Maddi olmayan
- Sermaye - Uriinler - Inovasyon kapasitesi | varliklar
- Teknoloji yogunlugu | - Kalite donlisiimii karsilagtirmasi - Sebekeler network
- Talep
- Kiimeler
- Yonetim teknikleri
- Risk/getiri

- Sistem dinamikleri

Kaynak: Karaata, 2012a: 4.




1.2. inovasyon Tiirleri

Inovasyonun sosyal deger boyutu, yeniligi kullanan taraflara fayda sagladig1 anlamina
gelir. Bagka bir deyisle, yeni bir sey, kullanicinin mevcut olanlardan daha yiiksek bir
gereksinim yerine getirme seviyesi saglayabildigi veya mevcut olanlardan ¢ok daha
yeni bir degerler seti sunabilecegi Olclide yenilik¢i olabilir. Bu bakimdan,
inovasyonun, mevcut olanlarla rekabet edebilecek ve yiiksek benimseme oranlarina
sahip baz1 6zelliklere sahip olmasi kagiilmazdir (Uzkurt, 2010: 37). Inovasyon
tiirlerine iliskin her ne kadar giiniimiizde kapsamli bir fikir birligi olmasa da literatiirde

en fazla kabul goren inovasyon tiirleri asagidaki gibi siralamak miimkiindiir:

e Alt Pazar inovasyonu

e Siire¢ Inovasyonu

e Deneyim Inovasyonu

e Radikal ve Artimsal inovasyon

e  Uriin Inovasyonu

1.2.1. Alt Pazar inovasyonu

Piyasay1 temel bir biiylime kaynagi olarak goren geleneksel bakis agisi, piyasayi
toplumdaki emek ve zenginlik boliimiiniin belirleyicisi olarak vurgularken, yeni
yaklasim, i¢indeki {retim organizasyonu neticesinde teknolojik Ogrenme ve
inovasyonu vurgulamaktadir. Teknolojik yenilik, iretim siirecindeki kiimiilatif ve

artiml1 sorun giderme faaliyetlerinin sonucu olan sirkete has bir 6grenmedir (Korkmaz,
2004: 15).

Piyasa ekonomisinin niteligi teknolojik gelisime dayanmakta olup, giiniimiizde
teknoloji 6ngoriisii ve kalkinma planlari, ulusal veya bolgesel 6lgekte rekabetci olma
adimi olarak yapilmaktadir. Bu siirecte teknoloji, hangi yonde gelistirilecegi belirlenen
ekonomik ve sosyal hedeflere ulagilmasini saglamak amaciyla yon ve hiz agisindan
ongoriilebilir bir degisken haline gelmistir (MUSIAD, 2012: 30).

Pazarlama inovasyonu, teknolojik olmayan inovasyon grubuna girmektedir.
Dolayisiyla en azindan teknolojik inovasyon kadar oneme haizdir. Rekabetgilik
acisindan onemli olan imaj ve itibar, pazarlama inovasyonunun giiciiyle kendini
gostermektedir (El¢i, 2014: 7).

10



1.2.2. Siire¢ Inovasyonu

Siireg yeniligi; teknikler, yazilim ve donanimdaki bazi 6nemli degisiklikleri igeren
yeni ve 6nemli 6l¢iide iyilestirilmis bir tiretim ve teslimat yonteminin gergeklestirilmis
olmasidir. Birim basina tiretim maliyetlerini veya triinlerin teslimat maliyetlerini
azaltmak veya lriinlerin kalitesini iyilestirmek i¢in siire¢ yeniligi dngoriilebilir. Yeni
tiriinlerin piyasaya siiriilmesinin gelir ve istihdamdaki yiikselis tizerindeki etkisi
bilinirken, aslinda siire¢ yeniliginin maliyet azaltma tlizerindeki etkisi daha biiyiik ve
kapsayicidir. Uriin ve siire¢ yenilikleri teknolojik gelismelerle yakindan ilgilidir

(Kalay ve Kizildere, 2015: 38).

Siire¢ yeniligi, biiyiik oranda degistirilmis bir iiretim veya teslimat yonteminin ya da
makul ve yeni ara adimlarin uygulanmasimni uygular. Bu yontemin uygulanmasi
teknikleri, ekipmanlari, yazilimlari igerir. Bu nedenle, siire¢ yeniliklerinin, bir tirtinii
degil, tiriiniin gelistirilmesinde veya yaratilmasinda atilacak adimlarin hepsinde veya
herhangi birinde yenilik¢i davranisi ifade ettigi soylenebilir. Giiniimiizde ham petrol
rafine yerine ikame olarak konserve gidaya benzer yenilenebilir isletme
kaynaklarindan otomotiv yakiti tiretmek amaciyla farkli iiretim metotlar1 gelistirmek

gibi alanlar, proses inovasyonunun bir 6rnegi olarak sunulabilir (Yavuz, 2010: 146).

1.2.3. A¢ik inovasyon

Agik inovasyon kavrami, herhangi bir emtianin gelistirilmesi ve siire¢ iyilestirme
maliyetlerini diigiiriilmesine, piyasaya siiriilecek yeni iiriinlerde vakit tasarrufuna, iiriin
kalitesinde iyilesmeye, alict ve tedarikei iligkilerinde iyilesmeye katkida bulunur.
Firmanin yaratici kapasitesini desteklemek i¢in 6n kosullar hazirlanmali ve agik
yenilik bu dnkosullardan biri olan dis bilginin saglanmasi i¢in ortami saglamalidir.
Acik inovasyon kavraminda siklikla vurgulanan dig bilgi, inovasyona ve kalkinmaya
tek basma katkida bulunmayacaktir. Bilgiyi etkin kullanmak i¢in inovasyon ve
gelisime uygun bir organizasyonel iklim gelistirilmelidir. Agik inovasyon
firmalarinda, inovasyonun dis ortamdan kurum i¢ine ve disina tasinmasi i¢in kapali
organizasyon sinirlarinin yart gecirgen hale getirilmesi gerekecektir (Kaynak ve
Maden, 2012: 33-34).
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1.2.4. Radikal ve Artimsal inovasyon

Teknolojilerdeki, isletme uygulamalarindaki, pazarlama yontemlerindeki ve isletmeler
tarafindan satilan {irtin ve hizmetlerde kullanilan g¢esitli is uygulamalarindaki
gelismeler disinda, temel yeniliklerdir. Bilgi ve iletisim teknolojilerinde radikal ve
artan yenilik ornekleri yaygindir. Giiglii ve saglam radikal yenilik, miiteakip adim
yeniliklerini artiracaktir. Radikal yenilikler, kademeli yeniliklerden ¢ok daha sik
ger¢eklesmemektedir. Ancak radikal yeniliklerden sonra, adim adim yenilikler daha
sik ortaya cikabilir. Radikal yenilik disindaki seviyelerdeki yenilikler artimsal
yeniliklerdir. Ornegin, elektrikli otomobil radikal bir yeniliktir, yeni bir otomobil
modeli kademeli bir yeniliktir. Online pazarlama radikal bir yeniliktir. Cevrimigi

pazarlama ile ¢icek satmak, kismi yeniliktir (Dursun, 2013: 80).
1.2.5. Uriin inovasyonu

Uriin yeniligi, teknik ozelliklerinde, bilesenlerde ve malzemelerinde, birlesik
yazilimlarinda, kullanict rahathiginda ve diger islevsel oOzelliklerde Onemli
tyilestirmeler igeren, mevcut ozelliklere ya da kullanim hedeflerine gore yeni veya
onemli 6lgiide gelistirilmis bir iiriin ya da hizmet sunmaktadir. Uriin yenilikleri, yeni
tiriinlerdeki yeni teknolojilerin veya bilgilerin kullaniminin ayrica, halihazirdaki
triinler veya yeni trlnler i¢in bilgilerin kullanimma veya mevcut bilgi ve
teknolojilerin bir araya gelmesine ve yeni bilgi ve teknolojilere dayali olabilir. Bagka
bir deyisle, liriin yenilikleri, yalnizca pazara yeni mal ve hizmetlerin tanitilmasini degil
ayni zamanda piyasada mevcut olan mal ve hizmetlerin kullanici veya islevsel

ozelliklerinde de 6nemli iyilestirmeler igerir (Kalay ve Kizildere, 2015: 37-38).

Pazarlama inovasyonu, iiriin tasarimlar1 ya da ambalajlarinda, irtin konumlandirma ve
tanitimimnda ya da fiyatlandirmada onemli degisiklikler iceren yeni pazarlama
yontemlerinin uygulanma yontemidir. Bu yenilikler, satin alma siirecinde potansiyel
miisterilerle etkilesimi farklilastirmaya odaklanir. Bu, miisteri-satic1 iliskisinin
geleneksel olmadigi ve nihayetinde yenilikgi bir yol ya da metot gelistirildigi anlamina
gelmektedir (YYavuz, 2010: 146).
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1.3. inovasyon Siirecinin Asamalar

Inovasyon siireci, bilimsel ve analitik diisiinceye uygun olarak asagidaki temel

adimlardan ger¢eklesmektedir:

e Diisiince Asamasi ve Problemin Belirlenmesi
e Verilerin Toplanmasi

e Hipotez Kurulmasi

e Hipotezlerin Test Edilmesi

e Sonucun Elde Edilmesi

e Sonuglarin Degerlendirilmesi

1.3.1. Diisiince Asamasi ve Problemin Belirlenmesi

Mevcut igletmelere ek olarak, yeni kurulan isletmelerin biiylimesi ve hayatta kalmasi
inovasyonla miimkiindiir. Arastirmalar, yenilik¢i ve yaratict diisiinceyle beslenen
isletmelerin yonetim becerilerini temel yonetim fonksiyonlar: ile birlestirmenin

onemli bir fark oldugunu vurgulamaktadir (Cift¢i vd, 2014: 77).

Inovasyon ya da yenilik ile girisimcilik islemlerinin yogun oldugu ekonomiler bilgi
tabanli ekonomiler olarak nitelendirilmektedir. Bu ekonomilerde, sirketler geri
doniislerini artirmak amaciyla yeni iiriin ve hizmetler gelistirmelidir. Glinlimiiziin is
ortaminda, yogun rekabet ortami ve genel piyasa istikrarsizlig1 goz 6niine alindiginda,
firmalarin rekabet yapilarini ve karliliklarin1 korumak i¢in yeni fikirler ve yenilikler
gelistirebilme yeteneklerini siirdiirmeleri gerekmektedir. Sirketler bu rekabet¢i yapida

inovasyon yoluyla {irlin ve hizmetlerini farklilagtirabilirler (Isik vd, 2015: 64).

Problem ¢6zme becerisi, birey olma ve ¢evre ile basa ¢ikma siirecinde bireyin en
belirleyici rollerinden biridir. Bu baglamda, insanligin gelisimi ve refahi, bu iistiin
yetenegin gelisimine baghdir. Ciinkii insanlar kendi giicleri, kendi problem ¢6zme
giigleri ¢ergevesinde kendi g¢evreleri ve problemleriyle bas etmek zorundadirlar.
Bireyin problemleriyle etkin bir sekilde basa c¢ikabilme yeteneginin kendini
degerlendirmesi bu konuda ¢ok Onemli bir rol oynar. Aslinda, problem ¢ézmede
pozitif algiya sahip insanlar gercek problem c¢ozme becerilerinde daha basarili

olabilirler. Bu problemlerin iistesinden gelmek korkutucu olmadigindan, biiyiik 6l¢iide
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onlarla basa ¢ikmak, vb. ile ilgilidir. Sorunlarina rasyonel bir bakis acisiyla yaklasan

kisi daha etkili diistinme ve etkili ¢oziimler bulabilir (Sahin, 2004: 165).
1.3.2. Verilerin Toplanmasi

Hem kantitatif hem de kalitatif tekniklerin ayni ¢er¢evede kullanilmasi, her iki teknigin
de avantajlarim1 giiglendirir. Daha da Onemlisi, karma yontemler kullanan
aragtirmacilar, belirledikleri arastirma sorulariyla iligkili yontemleri ve yaklagimlar
segme sansina sahipler. Karma yontemli arastirma, arastirmacinin tercihlerini
sinirlamak yerine arastirma sorularina yanit ararken birden fazla yaklasim kullanmaya
calisir. Karma yontemlerin amaglari, ¢ogu durumda bir fikri haklilagtirmak veya
desteklemek degil, birisinin olayla ilgili anlayisini1 genisletmektir. Karigik yontem;
arastirmactya, yontemleri secmek ve arastirma tasarlamak i¢in kapsamli, ¢ogulcu,
tamamlayici ve segici bir yaklagim Onerir. Bir¢ok arastirma sorusu veya sorusu karisik

yontemle sunulan ¢éziimle tam olarak cevaplanabilir (Baki ve Gokgek, 2012: 3).

Veriler, bir sorunu ¢6zmek i¢in kullanilabilecek herhangi bir 6l¢iim, deger, gercek ve
bilgi olarak tanimlanir. Bunlar sozlii ve yazili ifadelerin yan1 sira rakamlar, resimler,
makaleler, modeller, sayilar ve semboller olabilir. Veri kavrami, veri tanimini
arastirdigimizda ortaya c¢ikar. Bilgi, bir islemin sonunda elde edilebilecek bir
kavramdir. Baska bir deyisle, verilerin islenmis siirimiidiir. Bu nedenle, bilgiye
ulagmada en temel kavram Verilerdir. Veriler, islenmemis kanitlar olarak aragtirmanin
dayanak noktasini olusturur ve islenerek anlam ¢ikarmak ve sorunu ¢dzmek i¢in
sonuclara ulagsmak i¢in kullanilir. Her bilimsel arastirma ge¢cmis bilgiye dayanmalidir.
Gegmisten aktarilan bilgi aragtirmacinin kullanacagi veri degil, arastirma problemini
¢dzmede yardimci oldugunda veri olarak kullanilabilir (Hacettepe Universitesi, 2017:

1).

1.3.3. Hipotez Kurulmasi

Denemek ve test etmek i¢in gelistirilen bir karar olan yargi ve hipotezi karigtirmak
gerekmez. Clinkii pozitif bilimlerde oldugu gibi, sosyal bilimler de olaylarla ilgili baz1
degerlendirmeler veya tahminler yapmak zorundadir. Bu nedenle degiskenler arasinda
olmasi1 beklenen iddialar, aragtirmanin dogrulugunu gegici bir hiikiim olarak test etmek

icin ortaya konmustur. Bunlar, heniiz test edilmemis olas1 c¢oziimleri igeren
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onermelerdir. Bu bize ne aradigimiz1 soyler. Arastirmadan beklentilerimiz. Gézlem ve
deneysel sonuclar agiklama icin bu soyut genellemelerden elde edilir. Bunlar
degiskenler arasindaki 6ngoriilen ve ongdriilen iliskilerdir. Ayrica, hipotezler belirli
bir teorik yapiya dayanmalidir. Bu bakimdan, hipotez ve teori arasinda yakin bir
baglant1 vardir. Goriilebilecegi gibi, teori hipotez gibi bir agiklama aracidir. Ancak,
hipotez kesin ve smirli bir agiklama iddia ederken, teori daha kapsamli ve temel
aciklamalar sunar. Ozellikle teori bireysel vakalardan daha fazlasidir; bu, dava
tiirlerinin veya davalar arasindaki iliskilerin bir a¢iklamasidir. Ayrica, hipotezin dogru
oldugu goriilmesine ragmen, dogrulugu hala bilinmemektedir. Arastirma sonuglarinin
gecerliligi bu kararlarin dogruluguna baghdir (Baloglu, 2015: 128). Hipotez kurma

asamalar1 agagidaki sekilde gosterilmistir.

Sekil 1. 1. Hipotez Kurma Asamalari

Arastirma probleminin
bilesenleri

Amag ve Kuramsal Cerceve

[
»

A 4

Arastirma sorulari

Analitik Model

»
>

A\ 4
Hipotezler

Kaynak: Yiikselen, 2010.
1.3.4. Hipotezlerin Test Edilmesi

Arastirma konunun secimi ile baslar ve sonra hipotez olusur. Arastirma hipotezleri
bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki olasi iliskileri Ongoéren ifadelerdir.
Arastirma hipotezleri, konuyla ilgili genis bir bilgi birikiminin ardindan olusturulup
tasarlanan calisma ile degerlendirilir. Dikkatli gbézlemlere veya onceki tanimlayici
arastirmalara dayanarak nedensel hipotezler olusturulabilir. Bunun i¢in sosyal, klinik,

patolojik ve laboratuvar ¢aligsmalarina dayanan dort hipotez yontemi vardir.
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Cesitlilik Yontemi: Bir olayin veya hastaligin sikligi, kosullarin benzer olmadig:
durumlarda ¢ok farkli olabilir. Bu bdlgelerden birinde bir veya daha fazla faktor
digerinde bulunmayabilir. Bu durumda, bu faktorlerin bir hastalik veya saglik nedeni
oldugu varsayilabilir ve bu arastirma ile test edilebilir (Ulus vd, 2014: 42). Hipotez

testinin unsurlart sunlardir (Turan, 2011: 6):

1) Sifir Hipotezleri: Ortalama ve dagilim arasinda bir farklarin olmadigim

savunur.
2) Kars1 Hipotezler: Ortalama ve dagilimlarda bir farkin oldugunu savunur

3) Red Bolgeleri: Sifir hipotezleri red edip kars1 hipotezin kabul edildigi bolgeler
(p degerleri)

1.3.5. Sonucun Elde Edilmesi

Orgiitlerde, raporlar etkili bir iletisim, denetim ve bilgi aktarim araci olarak
kullanilmaktadir. Raporlar genellikle yonetimde karar verme, uzman, danigman bilgi
ve goriis alma, alt birimlerin faaliyetlerini izlemek ve kontrol etmek, yapilan uygulama
ve ¢alismalar1 6lgmektedir. Degerlendirmek ve denetlemek i¢in yonetim araci olarak
da kullanilir. Bir¢ok kurumda, bu birimlerin faaliyetleri, alt birimlerden ve subelerden
diizenli olarak raporlar alinarak izlenir, denetlenir ve degerlendirilir. Ayrica
kurumlarda belirli konularda ¢alisan danismanlar ve uzmanlar tarafindan arastirmalar
ve arastirmalar yapilmakta ve problemleri ¢ozmek ve iyilestirmek icgin raporlar
hazirlanmaktadir. Belirli bir yerde veya iste gecici olarak gorevlendirilen ¢alisandan
ayrica, iadesinde yapilan is hakkinda rapor vermesi istenebilir. Bu nedenle, tiim
yonetim kademelerinde rapor yazmak ve sunmak énemli bir faaliyettir (MEB, 2011:
9).

1.3.6. Sonuclarin Degerlendirilmesi

Rapor yaziminda, ¢ogu zaman raporun i¢ diizenlemesini belirli rapor modellerine
adapte etmeye calisir, ancak materyalleri i¢in uygun degildir. Fakat akilda tutulmasi
gereken dncelikli prensip, rapor diizeninin dogrudan igerikle ilgili oldugudur. Ornegin,
ofislerin bir bolgeden digerine taginmasiyla ilgili bir rapor hazirlanirsa, bulgularin

cografi olarak diizenlenmesi makul olacaktir. Iyi tasarlanmus bir diizenleme plani hem

16



yazara hem de okuyucuya destek olur. Bu, yazara diistincelerini karmasik olmayan bir
akista sunma firsatin1 verirken, okuyucunun sdylenenleri kavrayabilmesini
saglamaktadir (MEB, 2011: 29).

1.4. inovasyonun Onemi ve Uygulanmasi

Firmalar serbest olarak siirdiiriilen rekabet piyasalarinda hayatta kalmak i¢in siirekli
olarak kendilerini yenilemesi zorunludur. inovasyon icin yapilan calismalarin
basarisin1 artirmak i¢in isletmeler inovasyon yonetimi siireglerinin etkinliklerini
artirmalidir. Hizli yasanan teknolojik degisimler, isletmeleri kendilerini daha hizli bir
bicimde yenilemeyi zorlar. Yenilik, ekonomik biiylime siirecinin, artmakta olan
istihdamin aracidir. Biitiin sektorlerde faaliyet gosteren her tiirli sirket, tim is
alanlarinda yenilikcilige ihtiyag duyar. Inovasyon olarak adlandirilmak igin
inovasyonun sirket i¢in ekonomik deger sunmasi ve yeni olmasi gerekir (Ecevit Sati

ve Isik, 2011: 540).

Son yillarda, farkli pazarlarda yasanan rekabet, kiiresellesmenin etkisiyle teknolojinin
kullanimindaki artis yenilik ve farklilik isletmeler i¢in 6nemli bir gereklilik haline

gelmistir (Ozer, Yilmaz, Avci, 2017: 43).

Yenilik, giintimiizde ulusal ekonomiler ve isletmeler i¢in vazge¢ilmez bir dinamizm
kaynagi haline geldi. Bu baglamda, ekonomi, toplum ve isletmeler i¢in inovasyonun

Oonemini li¢ baglik altinda ele almak miimkiindiir (Uzkurt, 2010: 38):

e Ulusal ¢apta ve bolgesel bazda ekonomiler igin siirdiiriilebilir olan
ekonomik biiyiime,

e Toplum agisindan sosyal kalkinmanin ve refah diizeylerinin,

e Isletmelerin ve ulusal ekonomilerin rekabet giiclerinin temel dinamikleri

haline gelmistir.

Kiiresellesmenin beraberinde getirdigi yiiksek ilerleme orani, yogun bir rekabet
ortamina yol agmaktadir. Bu sebeple bilgi ve bilgi teknolojilerini en verimli sekilde
kullanarak kaliteyi hedefleyen {irlin, hizmet ve siireclerinde fark yaratabilecek
isletmeler ve bu siireci destekleyecek yonetim anlayisi olan isletmelere verimlilik
saglama olanagi vardir. Gelisen teknolojiler, yeni metotlar, organizasyon yapilarinin

yeniden yapilandirilmasi ve maliyetleri azaltmak i¢in uygulanan yenilik¢i
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organizasyon yapilari, verimliligi artirabilecek yenilik¢i ¢alismalardir. Ayrica,
yenilik¢ilik kaynaklarin daha rasyonel kullanimina izin verir. Dolayisiyla hem iiretim

maliyetlerini diistiriir hem de artirir (Giiravsar Gokge, 2010: 2).

Yenilikgilik, sirketler i¢in verimliligi ve Karlilik diizeylerinin artirmasi, yeni pazara
girmesi ve mevcut pazart daha fazla genisletmesi i¢in 6nemli kabul edilen rekabet
aracidir. Etkin, karli ve rekabet giicii yiiksek sirketlerin faaliyet gosterdigi, global
Ol¢ekte rekabet avantaji saglayan, gelistirdigi ve kazandig1 ekonomilerdir. Bu nedenle,
ilkeler i¢in yenilikgilik, istthdamin biiylimesini, siirdiiriilebilir biiylimeyi, sosyal refahi

ve hayat kalitesini garanti eden en 6nemli faktordiir (Elgi, 2014: 8).

Yenilik¢ilik, fikirlerin uygulanmasi ve iirlin, hizmet veya is yOntemlerinin
olusturulmasi yoluyla sirketin yasam dongilerini degistirmektedir. Bundan otiird,
teknik bakimdan, ekonomik olarak ve sosyal siireglerin olusturdugu bu biitiin, birey ve
toplumlarda uzun vadeli, isbirlik¢i, paylasim ve katilimer bir bi¢imde degisme arzusu
ve degisme arzusu gerektirir. Bu gereksinimi kargilamak i¢in, inovasyon ile isletmenin
stratejik yonetimi arasindaki iliskileri incelemek, deger katan noktalari ortaya koymak
ve bu dernegi yonetmek gereklidir (Ecevit Sat1 ve Isik, 2011: 540). inovasyon

Endekslerinin Hazirlamasinda Dikkate Alinan Etmenler Tablo 1.2°de verilmistir.

Tablo 1. 2. inovasyon Endekslerinin Hazirlamasinda Dikkate Alinan Etmenler

Makro ekonomi Ic ekonomi, uluslararasi ticaret, uluslararasi
yatirim, istihdam, fiyat diizeyi
Kamu y6netimi/yonetisimi Kamu finansmani, mali politika, kurumsal

gergeve, is diinyasini etkileyen diizenlemeler ve
mevzuat, toplumsal gergeve

Is diinyasi/ticaret Verimlilik ve etkinlik, piyasanin konumu,
finansman, yonetim uygulamalari, davranis
kaliplar1 ve degerler sistemi

Altyap1 ve kaynaklar Temel altyapi, teknolojik altyapi, bilimsel
altyapi, saglik ve gevre, egitim

Kaynak: Karaata, 2012a: 5.
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Avrupa Inovasyon Karnesi Gostergeleri Tablo 3.1°de verilmistir.

Tablo 1. 3. Avrupa Inovasyon Karnesi Gostergeleri

GOSTERGELER

VERI KAYNAGI

Ortam saglayicilar Insan kaynaklart

1.1.1. 1000 kisi basina 25-34 yas arasinda yeni doktora mezunu

1.1.2. 30-34 yas arasinda ii¢iincii egitimi bitirenlerin toplam niifus ig¢indeki
pay1

1.1.3. 20-24 yaslar1 arasinda liseye devam edenlerin orani

Eurostat

Acik, mitkemmel ve cazip arastirma sistemleri

1.2.1. milyon kisi bagina uluslararasi bilimsel ortak yazarli yayinlar

1.2.2. diinya capinda en yiiksek %10’luk dilime giren en fazla atif alan
yaymnlarn ilgili iilkelerin toplam yayinlar1 i¢cindeki ytizdesi

ScienceMatrix/Scopus

Finansman ve destekler
1.3.1. GSYIH’ nin yiizdesi olarak kamu Ar-Ge harcamalar
1.3.2. risk sermayesi fonlarinin GSIYH’ye orani

Eurostat

Firma faaliyetleri

Firma yatirimlari

2.1.1. GSYIH’nin yiizdesi olarak isletmelerin Ar-Ge harcamalar1

2.1.2. Ar-Ge olmayan inovasyon harcamalarinin satislar igcindeki yiizdesi

Eurostat

Baglantilar ve girisimcilik .

2.2.1. kendi iginde inovasyon yapan KOBI’lerin toplam KOBI’ler icindeki
pay1

2.2.2. digerleriyle isbirligi yapan yenilik¢gi KOBI’lerin toplam KOBI’ler
icindeki pay1

2.2.3. milyon kisi bagina diisen kamu-6zel sektor ortak yayinlari

Eurostat
Eurostat CWTS/
Thomson Reuters

Fikri varliklar

2.3.1. her bir milyar GSYTH basma PCT patent bagvurulari (Satin Alma Giicii
Paritesi-SGP euro) 2.3.2. iklim degisikliginin etkilerinin azaltilmasi; saglik
gibi toplumsal sorunlarin ¢éziimiinde PCT patent bagvurular: (SGP euro)
2.3.3. Topluluk marka tescil belgeleri her bir milyar GSYIH igin (SGP euro)
2.3.4. Topluluk tasarimlar1 her bir milyar GSY1H i¢in (SGP euro)

Eurostat
OECD/Eurostat

Ciktilar Yenilikgiler

i. iiriin ve siire¢ inovasyonu yapan KOBI’lerin toplam KOBI’ler igindeki
ylizdesi

ii. pazarlama ve organizasyon inovasyonu yapan KOBI’lerin toplam KOBI’ler
icindeki ytlizdesi

iii. hizli biiyiiyen yenilik¢i firmalar

Eurostat

Ekonomik etkiler

3.2.1. imalat ve hizmetler i¢inde bilgi yogun faaliyetlerde bulunan kurumlarda
bulunan isgiiciiniin toplam isgiiciindeki pay1

3.2.2. orta ve ileri teknoloji iiriin ihracatinin toplam {irlin ihraci i¢indeki pay1
3.2.3. bilgi yogun hizmet ihracinin toplam hizmet ihraci i¢indeki pay1

3.2.4. piyasa ve firma i¢in yeni olan yeniliklerin satiginin toplam satig hacmi
icindeki pay1

3.2.5. disarindan gelen lisans ve patent gelirlerinin GSYTH icindeki yiizdesi

Eurostat
UNY/Eurostat
UN/Eurostat
Eurostat

Kaynak: Karaata, 2012a: 9
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Inovasyon siirecinin bilesenleri Sekil 1.2°de verilmistir.

Actklama Aclklama
En iyi fikrin segilme sireci: Gelisme, Gelistirilen ve test edilen fikirleri uygun
kaynaklarin dagilimi ve gelisme boyunca kaynak dagilimi ile uygulama siireci:

isbirligini saglamak .

* lgsellestirmek ve dlgmek

* Editim ve yatinmlar

* Dlciilebilir fayda saglamak

* Faydalan kerunmak (soyut olanlar dahil)

* En iyi fikri secme

* Kaynaklarin dagilimi
(yetenekler ve yatinmlar)

* Cok disiplinli talum ¢alismasi gibi
yeni fikirlerin gelistirilmesi

*Yeniliklerin test edilmesi

informasyon Faaliyetleri

Fikirlerin Segilmesi Fikirlerin

ve Gelistirilmesi Uygulanmasi
Aciklama
Yeni fikirler Uretme siireci: Yeni Fikirlerin
Mevcut kaynaklardan Uretilmesi Fikirlerin Aciklama
yeterli sayida farkl fikirin Yayilmasi
uretilmesi Basarili fikirleri paylasma ve

yayma sireci:
* Fikirlerin sayisi ve tlri
* Fikirlerin yeniligi * Fikirleri yayma
* Kaynaklar: Calisanlar, arastirmalar, rakipler, sekttr * Fikirleri paylasma
analizleri, yoneticiler, ortaklar, tedarikgiler, arabulucular

Sekil 1. 2. inovasyon Siirecinin Bilesenleri

Kaynak: Kasimoglu ve Akkaya, 2012: 13.

1.4.1. AR-GE Cahsmalari

Ar-Ge, yeni bilgiye yatirimlar da dahil olmak iizere yeni veya gelistirilmis Uriinler
veya stiregleri ortaya ¢ikarmak i¢in teknolojik yenilikler olusturmak i¢in teknolojik,
bilimsel, organizasyonel, finansal ve ticari adimlardan biridir. Inovasyon, Ar-Ge'nin
onemli unsurudur. Ar-Ge kavrami, yenilik¢i diigiincelerin gelistirilmesini saglarken,
aynit zamanda yenilik¢i yapida bir kurum kiiltiirii veya imaj Ar-Ge'yi destekler.
(Giiravsar, 2010: 3).

Yenilik, Ar-Ge ve inovasyonun temel tasidir. Genel olarak, miisteri ihtiyaglarindaki
farkliliklar ve yeni gereksinimlerin ortaya ¢ikmasiyla yeniliklere ihtiyag
duyulmaktadir. Her ne kadar bu gereksinim ihtiyaci, yeni mal veya hizmet ve iretim
tiuriiyle ilgili olsa da, hammadde arzi, lojistik, pazarlama ve diger isletme
fonksiyonlarinda benzer gereksinimler de ortaya c¢ikmaktadir. Yukarida belirtilen
sebeplerden dolay1 hem sirketler hem de iilkeler i¢in Ar-Ge ve yenilik vazgegilmezdir.
Inovasyonu kaldirag olarak kullanan iilkeler ve isletmeler, ozellikle ekonomilerin
kirtlganliginin bir sonucu olarak artan kriz ortamlarina ragmen tiretim ve gelirlerini
artirtyor. Bu etkinin bilincinde hareket ederek, hiikiimetler Ar-Ge ve inovasyonu

destekleyen bir ekosistem olusturmak icin politikalarinda yasal degisiklikler ve
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tesvikler ekliyor. 2000°1i yillardan itibaren, Ar-Ge ve inovasyonun ekonomik ve
endiistriyel politikalardaki agirlig 6nemli 6lciide artmistir (MUSIAD, 2012: 24).

Arastirma ve gelistirme (Ar-Ge), yeni mal, hizmet ve prosesler gelistirmek ve
ekonominin ihtiyaglarin1 pazara sunarak karsilamak amaciyla insan sermayesi ve
mevcut bilgi stogunu kullanarak gergeklestirilen faaliyetlerdir. Hizla devam eden
dinamik kiiresel gelisime ayak uydurmak isteyen devletlerin son yillarda Ar-Ge
kavramina onem vermektedirler. Bu yonelmenin ardindaki ana sebep, Ar-Ge'nin
rekabet edebilirlik ve siirdiiriilebilir ekonomik bir biiyiime i¢in en 6nemli motor giicii

oldugudur (Karagol ve Karahan, 2014: 9).
1.4.2. Proje Gelistirme Cabalar

Maliyet diistiriicii veya standart ve kalite artirici sonuglar elde etmek icin yeni teknikler
gelistirmek ve uygulamak veya iiretim ile ilgili yeni bir yontem veya teknoloji
gelistirmek de Oonemlidir. Bununla birlikte, maliyetleri azaltmak, kaliteyi artirmak
veya misteri i¢in deger yaratmak amaciyla yeni ya da 6nemli oranda iyilestirilmis
emtialar iiretmek veya sunmak i¢in mal ve hizmet iiretmek i¢in kullanilan tretim
yontemlerini, tekniklerini, ekipmanlarin1 ve yazilimlarin1 gelistirmek gerekir (Giiles

ve Biilbiil, 2004: 188).
1.4.3. Yonetimle Koordinasyon

Isletmeler igin inovasyon siireci énemli belirsizlikler getirmekte ve bu da siireci
kontrol etmeyi ve yonetmeyi zorlastirmaktadir. Finansal, teknolojik ve organizasyonel
belirsizlikler ve piyasa belirsizlikleri 6nde gelen belirsizlikler arasidadir. inovasyon
siirecinde, hammadde ve personel gibi kaynaklara ek olarak ne kadar finansal kaynagin
tilkketilecegini tahmin etmek zordur. Bu, 6zellikle riski goze alamayan ve giiclii bir
finansal altyapiya sahip olmayan firmalar i¢in inovasyon faaliyetlerini engelleyen
onemli bir sebeptir. Teknolojideki degisim orani igletmeleri daha yeni teknolojilerle
calismaya zorlarken, isletmeler icin teknoloji hareketi hizimi artirmakta, bu da

isletmeler i¢in 6nemli bir maliyet yaratabilmektedir (Uzkurt, 2010: 42).

Biiyiik firmalarin inovasyondaki avantajlarina ek olarak, biiylikk olmanin bazi
avantajlar1 ve dezavantajlar1 vardir. Bununla birlikte, KOBI’lerin de avantajlar1 ve
dezavantajlar1 vardir. KOBI'lerde daha kiigiik biirokrasi, hizl1 karar ve risk alma gibi

yonetim avantajlart bulunmaktadir. KOBI'lerin inovasyonla ilgili dezavantajlarin
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asagidaki sekilde siralayabiliriz: KOBI'lerin resmi ydnetim bilgisinin olmamasi bir
dezavantajdir. Sirket icinde KOBI'lerde hizli ve etkili bir iletisim olmasina ragmen,
kaynaklar ve zaman sikintis1 gibi nedenlerle ileri teknolojilere dayali iletisim aglari
kurulamaz. Degisen ihtiyaclara pazarlama ve oryantasyon yoniinden biiyiik olmayan
pazarlara cevap vermek bir avantaj olsa da, yiiksek maliyeti nedeniyle dis pazarlara

acilmamasi bir dezavantajdir (Batmaz ve Ozcan, 2008: 50). Bélgesel inovasyon

sistemleri ve unsurlar1 Tablo 1.4’te verilmistir.

Tablo 1. 4. Bolgesel inovasyon Sistemleri ve Unsurlar

Kurumlar Firmalar Politika
Gigli Bolgesel | Isbirlikci kiiltiir | Giivenilir is iliskileri | Kapsayict
Inovasyon Sistemleri | Baglantih ~ &grenme | Isyeri isbirligi Denetim
egilimi Isci refah | Delegasyon
Degisim oryantasyonu | Oryantasyonu Danigsma
Kamu — o6zel sektér | Rehberlik (Akil | Ag olusturma
uzlagmasi hocalig1)
Inovasyon
Zayif Bolgesel | Rekabetci kiiltiir | Muhtelif igbirlikleri Dislayict
Inovasyon Sistemleri | Bireysel ogrenme | Is yeri boliinmesi Tepkili
egilimi Az {icret verip ¢ok | Merkezilestirme
fcat yok galistirma Otoriter
Korumaci Icsellestirme Ozerk (yalniz basina)
Kamu 6zel ihtilafi Adaptasyon
(uyarlama)

Kaynak: Kasimoglu ve Akkaya, 2012: 19.

1.4.4. inovasyonu Tesvik ve Degerlendirme

Teknik personelin sirket i¢indeki boliimler arasinda gegis yapmasi bir avantaj olsa da,
tam zamanli calisabilen az sayida Ar-Ge personeli bulunmasi bir dezavantajdir.
KOBI'ler smirli fon saglama ile yenilikleri gerceklestirmeye ¢alismaktadir. Bununla
birlikte, birgok inovasyon faaliyeti yiiksek finansman gerektirdiginden, KOBI'lerin
riski yaymasint zorlastirmaktadir. Ayrica, inovasyonu finanse etmek icin dis
kaynaklara erismek cok zordur. Sirketin biiylimesi smirli pazarlara yonelmekle
saglanirken; isletme dis1 sermaye kaynaklarina erisimin olmamasi ve girisimcilerin
biiyiimeyi yonlendirmedeki yetersizligi biiylimenin olumsuz yonleridir (Batmaz ve
Ozcan, 2008: 50).
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1.5. inovasyonu Etkileyen Faktorler

Inovasyonu etkileyen faktérleri asagidaki gibi 6zetlemek miimkiindiir.

Bilgi, Deneyim ve ‘\-\ --------------------------------- 4
Yatiim N, TICARETLESTIRME S
\\\ ,///
\ . .

Ortak Arastirma ———» GELISTIRME e

\ /

N 4

\ 7

\ 4
\

4
Hiikiimet Destekli >, ARASTIRMA ,/
Laboratuvarlar \ i

Sekil 1. 3. inovasyonu Etkileyen Faktorler
Kaynak: Kasimoglu ve Akkaya, 2012: 15.

Sekilde de goriilecegi gibi inovasyon arastirma, gelistirme ve ticarilestirme
asamalarindan gegerek, bu siirecteki tiim faktorlerden etkilenmektedir. Devam eden

boliimde bu faktorler isletme i¢i ve isletme dis1 faktorler olarak ele alinmistir.
1.5.1. Isletme I¢i Faktorler

Hem kurumsal girisimcilik literatiirii hem de girisimcilik literatiirii calisanlar arasinda
yenilik¢i davranislar izerinde durmaktadir. Kurumsal girisimcilik ve girisimcilik, her
ikisi de ¢alisanlardan gelen inovasyon girisimleriyle orgiitsel yenileme stireclerini
temsil eder. Bir kurumsal girisimcilik stratejisinin istenen sonuglarinin, calisanlarin
bireysel girisimleri oldugu sdylenebilir. Kurumsal girisimcilik literatiirdi, girisimlerin
isteklere cevap verdigi ¢aligsanlardan gelen ve inisiyatiflerin cevap verdikleri kurum
stratejisiyle Ortlisen yenilik¢i inisiyatifleri kapsar. Benzer sekilde, bir girisimcilik
perspektifinden bakildiginda, ayni girisim, bireyin kendisinde yer alan bir sey olarak
algilanabilir (Amo, 2005: 6). Isletme icerisinde inovasyonu etkileyen faktorler ve

ciktilar1 agagidaki sekilde 6zetlenebilir.
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Aglklama Aciklama

* Son 3 yil igerisinde temel hizmet - Sor] ut;_yll |;gr|5|nde hizmet
géstergelerindeki artis kalitesindeki artis

* Son 3 yil igerisinde hizmet
kullamicilar) agisindan temel

hizmet gistergelerindeki artis

Acglklama Aciklama

* Son Ug yil igerisinde temel / * Kaynaklardaki artisin inovasyon
etkinlik/verimlilik izerindeki etkisi

gostergelerindeki artis

Sekil 1. 4. Isletme icerisinde inovasyonu Etkileyen Faktorler ve Ciktilar:
Kaynak: Kasimoglu ve Akkaya, 2012: 13.

Insanlarin gercekligi, en azindan kismen, sosyal olarak insa edilmistir. Bireysel
davraniglarin hem teknik hem de sembolik islevleri vardir. Yeni fikirlerin veya
prosediirlerin getirilmesinin verimliligi veya performansi artirmaya yardimci olup
olmadigina bakilmaksizin, yenilik¢i davraniglarda bulunma eylemi bir sinyaldir; bir
aktor hakkindaki bilgileri sosyal igerige aktarir. Diger insanlarin potansiyel algilari
veya izlenimleri, bireysel davramiglarin 6nemli belirleyicileridir; ¢iinkii bu tiir
izlenimler bagkalarinin oyuncuya verdigi tepkiyi ve dolayisiyla oyuncunun hedeflere
ulagsmak i¢in gerekli kaynaklari ve sosyal destegi alma olasiligini etkiler (Yuan ve

Woodman, 2010: 325).

Aciklama

inovasyon igin gerekli davranis ve kosullar: Agiklama

Orgit kontrolindeki inovasyon
faalivetlerini destekleyen
onemli faktorler:

* Wizyon ve yoneticilerin ruhu

* Yeniliklere @ncelik verme

* Risk alma ve ogrenme

* Orta dizey yoneticiler, calisanlar ve kullamcilarin gorislerine
gnem verme

* Yaratic) disunce igin alan va kapasite

* Liderlerin hizmet suresi

* Yonetim bilgisi

* Baglantilar

* Tegvik ve aduller

* Profiller/Forumlar/Olaylar

* Bilgi ve lletisim Teknolojileri

* Destek ve yenilik yeteneklerine erisim

Aciklama
_ Yeniligi
Inavasyon faaliyetleri igin drgit ve Hﬁ:&gk“ D?::klﬂan
i itsel

planlama kalitesi: rg!

. Faktérler
* Inovasyon hedefleri ile i CET

performans oncelikleri novasyenun _':"r imi

arasinda baglanti kurmak Yel‘llllk

* Yatirim yogunlugu

* Yenilik yanetimi Yetenekleri
* Profesyonel ortaklik
* Risk yonetimi

Sekil 1. 5. Isletme Icerisinde Orgiit Yapisiyla iliskili Inovasyonu Etkileyen
Faktorler

Kaynak: Kasimoglu ve Akkaya, 2012: 14.
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1.5.2. Cevresel Faktorler

Son zamanlarda, inovasyon arastirmasi, inovasyonun gercekte nasil yapilmasi
gerektiginden ziyade gerg¢ek diinyada nasil yapildigina 1sik tutan sosyal-politik
siireglere dikkat etmeye basladi. Ozellikle ¢alismalar, inovasyonun benimsenmesi
kararlarin1 agiklamada goriintiiniin ya da mesruiyet hususlarinin 6nemini géstermistir.
Benzer sekilde, teorik cercevede, inovasyon siirecinin, kuruluslarin ekonomik
performansini artirmak yerine yenilik¢iligi isaret etmek gibi sembolik anlamlar igin
bazen inovasyonlari benimsemis oldugu “moda” olarak anlasilmasi 6nerilmektedir.
Bu alternatif goriise sosyal-politik perspektif denmektedir; yenilik¢i eylemlerin
sembolik islevini ve gorlintli degerlendirmelerinin verimlilik hesaplamasinin 6tesinde
inovasyon kararlar1 iizerindeki etkisini vurgulamaktadir (Yuan ve Woodman, 2010:

324).
1.6. Inovatif Davrams Kavram

Inovasyonu destekleyici ortamlarm bireylerin davranislarini etkileyebilecegi goz
Online alindiginda, Orgiitsel kurulumun gelisen davranisi yenilik¢i davranisa
yonlendirmenin 6nemli olacag: ifade edilebilir. Is yerinde gelisen bireysel bir
deneyim, yeni seyler 6grenmek i¢in enerji ve uyarlanabilirlige sahip oldugunda ve is
taleplerini tarafsizlikla tatmin etmek icin daha fazla tesvik edilebilir. Isyerinde, tek bir
kurulusta birden fazla is tiirii bir arada var olur; bununla birlikte, yenilik¢i davranisi da
etkileyebilecek olan, bitylimeye ilham veren yerel baglami aragtirmak 6nemlidir (Riaz

vd, 2018: 4).

Her ne kadar inovasyon herhangi bir kurumun rekabet giicliniin merkezinde yer alsa
da, hi¢cbir ¢alisan bunu is arkadaslar1 olmadan basaramaz. Calisanlarin Orgiitsel
siirdiiriilebilirlik icin yenilik¢i c¢alisma davranislarinin bu O6nemi literatiirde
belirtilmistir. Calisanlarin yenilik¢i davranislari, organizasyon igin daha yiiksek
performansin temelidir ve bu nedenle, ¢alisanlar tarafindan bu yenilik¢i davranisi
neyin kolaylastirdigini veya tesvik ettigini belirlemek ¢ok Onemlidir. Bireysel
ozellikler, orgiitsel inovasyonun belirleyici faktorlerini etkilemektedir. Liderlik,
inovasyonu destekleyici roller veya organizasyondaki degisime diren¢ buna &rnek
verilebilir (Tayyaba vd, 2016: 155).
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Calisanlar, organizasyonlarda yenilik¢i ¢oziimler iireten ve uygulayan kisilerdir; bu
nedenle davraniglart 6rgiitsel yenilik i¢in kritik oneme sahiptir. Literatiir, baz1 bireysel
inovasyon oOnciillerinin kanitlarin1 sunmaktadir; ancak, son zamanlarda kisisel
degerlerin yeniligin ac¢iklanmasindaki roliinii arastiran arastirmalar baslamistir. Kisisel
degerler, insanlarin yagsamlarinda yol gosterici ilkeler oldugundan, hedeflerini ve
eylemlerini etkileyen, ¢aliganlarin inovasyonundaki rollerini incelemek 6nemlidir. Bu
Ozellikle timit vericidir; ¢iinkii degerler kurumsal ortamlarda 6nemli eylemlerin itici
giicleri olarak kabul edilir. Ancak, bu iliskilerle ilgili deneysel ¢alismalar azdir (Purc
ve Laguna, 2019: 2).

1.6.1. Genel Olarak Davrams Kavrami

Yenilik¢i ya da inovatif is davranisi, herhangi bir is rolii, grup ya da kurulus igerisinde
fayda elde etmek i¢in bilingli bi¢imde yeni fikirlerin yaratilmasi, tanitilmasi ve
uygulanmasi1 olarak tanimlanmaktadir. Yenilik¢i faaliyetler, yeni teknolojilerin
gelistirilmesi, yeni iiriin ve/veya hizmetlerin gelistirilmesi, yeni liretim siireglerinin ve
yeni oOrglitsel yapilarin gelistirilmesiyle ilgili ¢abalari kapsamaktadir. (Kalay vd.,
2015: 67; . Kalay ve Lynn, 2015: 414). Diger bir tanim, yaraticihigm, yenilik¢i is
davranismin en temel unsuru oldugudur. Inovasyon siirecinde sorunlarin ve
performans sapmalarinin gerceklestigini belirtir ve bu ihtiyaglar karsilamak icin yeni
fikirlerin gelistirilmesinden baslar. Yenilik¢i davranis ayrica ¢alisanlarin inovasyon
siirecine katkida bulunabilecekleri ¢ok cesitli davranmig kaliplarini igerir. Bu
davraniglarin sebeplerinden biri, kuruluslarin is diinyasinda artan rekabet nedeniyle
varlhigini siirdiirmek ve varliklarini siirdiirmek i¢in yenilik¢i olmaya caligsiyor olmasidir

(Capraz vd, 2014: 51).

Inovasyon ya da yenilik ve girisimcilik faaliyetlerinin gok yogun oldugu ekonomiler
bilgi tabanli ekonomiler olarak tanimlanmaktadir. Bu ekonomilerde, sirketler geri
dontiglerini artirmak amaciyla yeni {irlin ve hizmetler ortaya koymalidirlar.
Glinlimiizlin i diinyasinda, yogun rekabet ortam1 ve genel piyasa istikrarsizlig1 goz
Oniline alindiginda, firmalarin rekabet yapilarini ve karliliklarin1 korumak amaciyla
yeni fikirler ve yenilikleri gelistirebilme konusunda yeteneklerini siirdiirmeleri

gerekmektedir. Sirketler bu rekabetci yapida inovasyon yoluyla iiriin ve hizmetlerini
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farklilastirabilirler. Sirketlerin siirekli yenilik yapmasi, yeni iiriin ve hizmetler

gelistirmesi ve yeni is modelleri izlemesi gerekir (Isik vd, 2015: 64).

Inovasyon literatiiriindeki iki teorik bakis acisiyla, verimlilik odakl1 ve sosyal-politik
bakis agisiyla, bu calismada, bir ¢alisanin yenilik¢i davranisinin, béyle bir davranisin
is performansi lizerindeki potansiyel etkisinden ve beklentilerinden nasil etkilendigini

incelemek 6nemlidir (Yuan ve Woodman, 2010: 324).

1.6.2. Isyerinde Davrams ve Tutumlar

Ekonomik gelisme ve teknolojik uzmanlasma gibi toplumsal dontistimlerin bir sonucu
olarak, isglicii piyasasi ve caligma ortamlar1 hizla degismektedir. Bu degisiklikler,
ozellikle meslek yiiksekokullari i¢in gecerlidir; ¢iinkli 6grencileri gelecekteki islere
hazirlamalar1 beklenmektedir. Meslek yliksekokullar1 genel egitim sistemi ile isgiicii
piyasasi arasinda bir baglanti iglevi goriir. Bu baglant1 islevi Almanya'da 6zellikle
onemlidir; ¢iinkii ortalama olarak bir yag grubundaki 6grencilerin % 60'indan fazlasi
mesleki sisteme girmektedir. Ancak, bu gegis iic nedenden dolay1 zordur. Ilk olarak,
genclerin bir meslek se¢mesi ve egitim pozisyonundaki sikinti nedeniyle ve klasik
sanat ve zanaat islerinin yerini alan daha yiiksek is gereksinimleri olan yeni is profilleri
nedeniyle ¢iraklik egitimi bulmasi zordur. Buna ek olarak, sirketler yetkin, motive,
iletisimsel, esnek veya mobil olmak gibi c¢iraklar i¢in yiiksek taleplere sahiptir.
Ikincisi, meslek yiiksekokullarma giren genglerin biligsel ve kiiltiirel gesitliliginin
artmast, sorunlari, ihtiyaclar: ve hedefleri, tiim 6grencileri gelecekteki meslekleri igin

yeterli sekilde hazirlamay1 zorlastirmaktadir (Messmann, 2012: 24).

Yenilik, hissedilebilir, goriilebilen veya kokulan bir sey olmamasma ragmen
hissedilebilir. Yenilik, degisimin temeli ve giiniimiiziin rekabet¢i ortaminda degisime
kars1 direncli olmasi sakincalidir. Isletmeler miikemmel ve kaynaklari ne olursa olsun
degisime kars1 direnemezler. Degisim, riskin yani sira firsatlar yaratirken, inovasyon,
isletmelerin bu firsatlardan yararlanabilmesinin kilit 6zelligidir. Ancak, kuruluslarin
yenilik¢i olmalar1 gerektigine karar vermeleri yeterli degildir. Bu karar, bireylerin
yenilik iiretebilecekleri uygun ortamlar tarafindan desteklenmelidir (Turgut ve

Begenirbas, 2013: 105).
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Bireysel bir inovasyon siirecinin baglamasi ¢ogu zaman bir firsatin ortaya ¢ikmasi veya
ortaya ¢ikan bir sorunla ilgilidir ve tetikleyici kosullar1 iyilestirmek veya acil miidahale
gerektiren bir tehdit olusturmak igin bir sans olabilir. Firsat kaynaklarina 6rnekler
arasinda basarisizliklar veya olaylar, “ne” ile “ne olmasi gerektigi” arasindaki
bosluklar, sinai veya piyasa yapilarindaki ve egilimlerdeki degisiklikler, tanimlanan
sorunlara veya basarisizliga tepki olarak yeni bilgi veya siire¢ ihtiyaglari sayilabilir.
Fikir kesfi ve iiretme, mevcut iiriinleri veya siiregleri iyilestirmenin veya bunlari

alternatif yollarla diisiinmeye calisarak sorunlar1 ¢ozmenin ve bilgileri ve mevcut

kavramlar1 birlestirmeyi veya yeniden organize etmenin yollarini aramayi igerir

(Nijenhuis, 2015: 14).

Calisanlarin yenilik¢i is davranislari, artan iyilestirmelerden radikal bicimde yeni
fikirler gelistirmeye kadar degisebilir. kincisi oldukca nadir olmakla birlikte, eski
kiigiik 6lgekli oneriler ve iyilestirmeler cok daha yaygindir ve her alandaki ¢alisanlari
ilgilendirmektedir. Bu nedenle, yenilikgi is davranisi, siirekli iyilestirme, kaizen veya
Oneri programlar1 gibi bir¢ok ¢agdas yonetim ilkesinde ¢ok dnemlidir. Calisanlarin
yenilik¢i davraniglarini géstermesinin On sarti, bireysel yetenek ve inovasyon istegidir.
Bunun ig¢in bilgi ve becerilerin yani1 sira aciklik ve yaraticilik gibi 6zellikler de

gereklidir (Zhou ve Velamuri, 2018: 3).

1.6.3. Bir Davrams Bicimi Olarak inovasyon

Yenilik¢i is davranist ¢alismalar1 genellikle yenilik siirecinin farkli adimlarini igeren
boyutlara odaklanir. Yenilik¢i is davranisi, fikir liretme, koalisyon olusturma ve
uygulama adimlarindan olusan ii¢ asamali bir siire¢ olarak ortaya konmustur.
Janssen'in ¢alismasinda, yenilik¢i is davranigi dort asamali bir siire¢ olarak daha da
gelistirilmistir. Bunlar problem tanimmi, fikir {retme, fikir sunumu, fikir
gerceklestirmedir. Bu asamalar fikir veya firsatlar kesfetmek, fikir tiretmek, fikir

savunmak ve fikir uygulamaktir (Capraz vd, 2014: 53).

Yenilik¢i davranis, yeni fikirlerin kesfedilmesini veya kullanilmasinin yani sira
gerceklestirmelerini iceren etkinliklerden olusan karmasik bir davranistir. Yeni
fikirlerin  yalmizca bireyden gelmesi gerekmez, baskalarmin fikirlerinden
benimsenebilir veya gelistirilebilir. Yenilik¢i davranis ve yaraticilik arasindaki fark,

yaratici davranis iddiasi siirecine odaklanirken, yenilik¢i davranisin bir fikir uygulama

28



unsurunu icermesidir. Bu nedenle, basarili bir yenilik yalnizca yaraticiliktan
kaynaklanmamaktadir; fakat yaraticilik yenilik¢i davranigin 6nemli bir pargasidir. Bir
fikir veya yeni bir uygulama gelince alaninda pratik yararlari oldugunda yenilik¢i

oldugu séylenebilir (Soetantyo ve Ardiyanti, 2018: 2).

Yenilik¢i davranig, son zamanlarda bir¢ok bilgin tarafindan ilgi ¢ekici bir arastirma
konusu olmustur. Bunun nedeni inovasyon, kuruluslarin hayatta kalmak i¢in yeterlilik
kazanmalarini ve rakipleri karsisinda rekabet avantaj1 elde etmelerini saglamaktadir.
Bu siire zarfinda, ¢alisanlar inovasyon siirecinde kilit bir faktordiir. Yeni bakis agilarini
ve fikirleri olusturmak ve uygulamaktan ibarettir. Durumlar i¢in sadece yeni fikirler
ve ¢oziimler iiretmek yerine, yenilik de bu fikirlerin uygulanmasindan ibarettir. Bu,
inovasyonun bireysel davraniglari igeren ¢ok asamali bir prosediir oldugu anlamina

gelir (Dogru, 2018: 387-388).

Literatiirde inovasyon kiiltiiriniin gelistirilmesi gerektigi sik¢a vurgulanmakla birlikte,
yaraticiligl ve inovasyonu destekleyen kiiltiiriin nasil olmasi gerektigi konusunda bir
fikir birliginden s6z etmek miimkiin degildir. Bu durum, inovasyon kiiltiiriiniin
ozellikleriyle ilgili az sayida ampirik calismadan da etkilenmektedir. Ayrica,
inovasyon performansini olumlu yonde etkileyen orgiitsel kiiltiir 6zelliklerinin ortaya
¢ikarilmasinin inovasyon kiiltiirii olusturmak icin temel olacagi diisiiniilmektedir

(Yigit, 2014a: 2).

Girisimciligin yenilige tamamlayict oldugunu ispatlayan mekanizmalardan biri de
girisimcilik oryantasyonudur. Girigsimcilik oryantasyonu; yoneticilerin yeni firsatlarin
belirlenmesinde ve yaratilmasinda yer aldigi strateji gelistirme siireglerini ve
uygulamalarini ifade etmektedir. Bu yonelim, sirketin {yelerine karar verme
stirecinde; 6zerklik, yenilik¢i olmak, proaktif olmak, rekabet edebilirlik konusunda
agresif olmak ve risk almaktir. Ozerklik; bir is fikri ve vizyonu sunmay1 amaglayan
bireylerin veya ekiplerin bagimsiz faaliyetlerini ifade eder. Yenilik¢i olmak; yeni
tirlinler, siiregler ve hizmetler gelistirmek i¢in deneme ve yaratici siireglerin yardimiyla

inovasyon yetenegini agiklamaktadir (Isik vd, 2015: 68).

Yenilik¢i davranis yalnizca yeni fikirlerin ortaya ¢ikmasini ve bunlart uygulama
arzusunu ve davranislarini gelistirmeyi degil, ayn1 zamanda digerlerinin yeni

fikirlerini benimsemekten ziyade benimsemeye istekli olmayr da gerektirir. Bu
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nedenle, IWB felsefesini benimsemis ve entegre etmis bir ¢alisan, ne zaman bir firsat
tespit edilse ve genellikle meslektaslar1 veya kurulus disindaki kisiler tarafindan ortaya
konan iyilestirmeleri benimsemeye istekli oldugunda, ¢alisma ortamini otomatik

olarak gelistirir (Nijenhuis, 2015: 13).

Yeniligin uygulanmasi, séz konusu giiclin takimyildizina yapilan bir miidahaledir.
Dolayisiyla bu gegis, ¢atisma i¢in kayda deger bir potansiyeli barindirtyor. Her insan
kendi gii¢ pozisyonunu korumaya calisacagindan, fikir {iretme ve test etme ve
uygulamadan gecisteki gizli catisma tezahiir eden bir catismaya doniisecektir. Bu
nedenle, fikirlerin iiretilmesi ve denenmesi bunlarin uygulanmasini yeterince garanti
etmemektedir. Yararlari i¢in olusturulan ve incelenen fikirlerin ¢ogu, giinliik yagsamda
az rastlanmaktadir. Amac¢ inovasyonu miimkiin oldugu kadar biitiin halde kurmaktir

(Taghipour ve Dezfuli, 2013: 1618).
1.7. inovatif Davrams Boyutlari

Yenilik¢i davranis, cogu zaman literatiirde yaraticilik olarak adlandirilir ve bazen
yaraticilik ve yenilik kavramlar1 bile degistirilebilir. Ancak yaraticilik, bilinenlerin
aksine, genel olarak herkes tarafindan kabul edilen {iriinler iiretmeyi igerir. Bu, {iriin
cesitliligini artirabilmesine ragmen, miisteriler tarafindan reddedilme riski yiiksek
oldugu kuruluslar i¢in daha az tercih edilmektedir. Bu nedenle, inovasyon davranisi
organizasyonlar i¢in yaraticilik davranisindan daha faydali goriinmektedir (Kavas,

2017: 141-142).

Yenilik¢i is davranisinin belirleyicileri olarak tanimlanan farkli degiskenler olsa da
yaraticilik, ¢alisanin yenilik¢i davranigini, yenilik¢i davranisin en temel unsurlarindan
biri oldugu i¢in agiklayabilen 6nemli bir unsurdur. Bu baglamda, bireyin yaraticiligin
olumlu yonde etkileyen igsel ilgi, yenilik¢i is davramisini etkileyen Onemli
degiskenlerden biridir. Calisanlar, yenilik¢i is davraniglarinin isletme rolleri veya
isletme birimleri i¢in performansi artiracagina inandiklarinda yiiksek diizeyde
performans gosterir. Bu acidan, teknik etkinlik beklentisi, inovasyon literatiiriinde

yenilikgi is davraniginda bir bagka onciil olarak goriilmektedir (Capraz vd, 2014: 53).

Orgiitsel baglilik, psikolojik sermaye, drgiitiin inovasyon iklimi, liderlik, ¢alisanin
yenilik¢i davranmisini etkileyebilecek olan isin Ozellikleri, cesitli arastirmacilar

tarafindan arastirllmistir. Bir arastirmada, calisanlarin yenilige yol acacak bir fikir
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geligtirmelerini ve uygulamalarin1 saglayan liderlik davranislarini incelemislerdir.
Caligmanin sonuglari; yenilik¢i rol modeli olmak, entelektiiel yonelim, bilginin
yayillmasini yonlendirmek, damismanlik yapmak, vizyon saglamak, yetki vermek,
inovasyonu desteklemek, yenilikleri desteklemek, o&diillendirmek, kaynaklari
saglamak, izleme gibi lider davranisinin g¢alisanlarinin gosterdigini gostermistir

(Giirkan ve Demiral, 2017: 67).

Yenilik¢i davranislarin ilk asamasinda, problem calisanlar tarafindan belirlenir, daha
sonra yollar ¢6ziiliir ve organizasyon i¢inde problemler aranir. Bir bireyin yenilik¢i
davranisi, bir bireyin yeni fikirler ve ¢oziimler iirettigi, onlar1 desteklemeye c¢alistigi
ve sorunu tanimladigi ¢ok asamali bir siire¢ olarak tanimlanir. Ayrica, parcalarinin

kullanim1 ve kullanisliligr i¢in gegerli bir prototip veya modelin iiretimi olarak da

adlandirilir (Kavas, 2017: 142).
1.7.1. Fikir Uretme

Insanlardaki yaraticilik siirecinin ardisik dort asamadan olustugu iddia edilmektedir.
Bunlar: hazirlik, kulugka, ilham ve kontroldiir. Hazirlik asamasinda, veriler toplanir,
cevaplar aranir, ¢esitli testler ve hatalar yapilir. Bu asama kisa veya uzun vadede
olabilir. Kulucka asamasinda, zihin stirekli olarak diisiiniir ve hazirlik asamasinda
toplanan materyal diizenlenir. Bu malzeme daha sonra yasam boyu fikir ve
deneyimlerle birlestirilir. Kontrol asamasinda sonuglar incelenir ve dogruluk agisindan

testler yapilir (Oncii, 1992: 257).

Inovasyon ve yaraticilik kavramlar1 bazen birbirinin yerine kullanilabilmekte ve
karisik olabilmektedir. En basit ifadeyle, yaraticilik farkli 6neri ve fikirler gelistirme
stirecidir. Yenilik ise yeni ve farkl: fikirleri katma deger yaratan tirlinlere, hizmetlere,
yapilara ve is formlarina doniistiirme stirecidir. Genellikle, siirecin en 6nemli adiminin,
yaraticilik stireci ve yeni fikirlerin yaratilmasi ve basarili fikirlerin ortaya ¢ikmasi
oldugu diisiiniilmektedir. Insan olmanin gerekliligi degisimlere uyum saglamak ve
yaratict olmaktir. Yaraticilik, beyinde meydana gelen darbeler dogrultusunda ortaya
cikar ve bu darbelerin algi kaliplar1 insanlar arasinda farklilik gosterir. Yaraticilik
arzusu ayni zamanda kisiden kisiye degisir. Bazilar1 kisisel memnuniyet nedeniyle

yaratic1 olmaya calisirken, digerleri kariyer hedefleriyle veya para kazanma arzusuyla
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yaratict olmaya calisir. Ancak, diinyadaki yaraticilik ve kabul gdren insanlar

degerlendirildiginde, baz1 ortak 6zelliklere sahiptir (Karakus, 2018: 256).
1.7.2. Fikir Tanmimlama-Sunma

Yaraticilik, farkli bir sey iireten herhangi bir prosestir. Bu bir diisiince, bir nesne, yeni
bir sekil, sanat eseri veya eskilerin farkli bir kombinasyonu veya diizenlemesi olabilir.
Ihtiya¢ duyulan sey, yeni yaraticinin bir problemi ¢ézmek icin, her ne olursa olsun
katkida bulunmasidir. Yaraticilik alti asamada agiklanir: Ihtiyaclar1 belirlemek,
arastirma  yapmak, detayli disiinmek, ¢o6ziim gelistirmek, ¢oziimlerin
uygulanabilirligini belirlemek ve fikirleri eyleme doniistiirmek. Yaraticilik her bireyin
dogumdan bu yana sahip oldugu bir kalite olmasina ragmen, bir¢ok c¢alismada da
belirtildigi gibi, cogu birey kendini gostermez. Dolayisiyla kuruluslarin bu
farkindalikla yaraticilik siirecini destekleyecek bir iklim yaratma zorunlulugu

bulunmaktadir (Karakus, 2018: 258).
1.7.3. Fikir Gergeklestirme

Alan yazinda yenilik¢i ya da inovatif is davranis siireci, fikir tiretmeyi, koalisyon
olusturmayi, fikir uygulamayr veya iiretmeyi, fikirleri gergeklestirmeyi ve problem
tanimlamay1 agiklamaktadir. Fikir tiretme ile 6zgiin ve faydal fikirler tiretilir. Fikir
iiretildikten sonra, fikrin kabul edilmesini ve 6nemli kisilerin ¢evrelerindeki insanlarla
sosyal iligkiler kurarak fikri desteklediginden emin olunmaya calisilir. Siirecin son

adimi fikrin uygulanmasidir (Isik ve Aydin, 2016: 83).

Hem bir strateji hem de bir siire¢ ifade eden inovasyon daha Once sadece
organizasyonun arastirma ve gelistirme ve pazarlama departmanlarinin
sorumluluguydu; ancak giliniimiiziin rekabet ortaminda, sadece liderin ve belirli
kisimlarin sorumlulugunda gormek yeterli degildir. Nitekim bugiiniin sartlar1 tiim
organizasyonun inovasyona katilimini gerektirmektedir. Bu 6nem nedeniyle, farklh
disiplinler inovasyon kavramina odaklanmis ve inovasyonu farkli analiz boyutlarindan
ele almistir. Bu nedenle, inovasyon i¢in bir¢ok farkli tanim yapilmistir. Bu degisiklik;
tiriinlerde, siireglerde, yapilarda ve yonetim sistemlerinde yenilikleri i¢cermektedir

(Turgut ve Sokmen, 2018: 46).
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IKINCi BOLUM
ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK

Calismanin bu bdéliimiinde algilanan orgilitsel destek kavrami tanimsal ve gelisimi
acisindan incelenmis, orgiitsel destek kavraminin boyutlari, gelistirilen yaklasimlar
literatiirle beraber ele alinmistir. Son olarak ise orgiitsel destek kavraminin 6nemi ve
yonetiminden bahsedilerek, oOrgiitsel destek algisini etkileyen faktorler iizerinde

durulmustur.
2.1. Orgiitsel Destek Kavraminin Tanimi ve Gelisimi

Alg, ¢evreden bireye akan bilgiyi alma, diizenleme ve yorumlama siirecidir. Kisilerin
algilar1 yasam tarzlarina, inang sistemlerine, kiiltiirlerine, degerlerine ve bireysel
ozelliklerine gore degisecektir. Dolayisiyla algilanan ifade, kisinin c¢evresinin
algilanmasi ile ilgili bir kavramdir. Kurumun birey tarafindan ortaya c¢ikisi1 ya da
organizasyondaki bazi olaylarin kisiler tarafindan algilanmasi degisecektir. Bir bireyin
pozitif olarak algiladigi uygulamalar diger bazi kisiler tarafindan negatif olarak
algilanacak ve yorumlanacaktir. Orgiitsel destek, kurumun degerlerinin galiganlarin
refahini hesaba katan ve motivasyonunu artirdig1 gergegini ifade eder (Ozdevecioglu,

2003: 116).

Calisanlar, agik olan, imzalanan ve ekonomik degisimi diizenleyen, diger taraftan ise
akillarda yer alan ve orgitleriyle iki anlagsma imzalar. Ekonomik degisikligi
diizenleyen ve her iki tarafin da bildigi resmi s6zlesmede belirtilen sorumluluklar
taraflarca yerine getirilmis olup, sdzlesmede belirtilmeyen yaptirimlar uygulanabilir.
Calisanlar ve igverenler ile is diinyasi arasinda toplumsal degisimi diizenleyen ve
psikolojik s6zlesme olarak adlandirilan s6zlesmelerde imzalanan gayri resmi anlagsma
kapsaminda isverenler sadakat ve yiiksek performans gibi miispet davranislar
beklerken, ¢alisanlar da isverenlere karsi giiven ve orgiitsel destek beklentisi igerisine
girmektedir. Calisanlarin beklentileri kurulus tarafindan karsilandig: siirece ¢alisanlar

kurulusun beklentilerini karsilamaya calisir (Turung ve Celik, 2010: 185).

Orgiitsel destek teorisine gore, ¢alisanlar drgiitsel destege kismen deger veriyor; ¢iinkii

onay, sayginlik ve baghlik ihtiyaclarimi karsilar, ayrica stres zamanlarinda rahatlik
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saglar. Bu nedenle, elverisli denetim ve insan kaynaklar1 uygulamalari yiiksek orgiitsel
destege yol actiginda, calisanlar islerinden daha memnun olurlar, kurulusla daha
yakindan ilgilenirler, kurulus hedeflerini kendileri olarak gérmeye daha zorlanirlar ve
kurulusa daha sadik ve bagli kalirlar. Calisanin gereksinimlerini yukarida belirtildigi
gibi karsilamanin yani sira kurulus destegi calisanlara, kurulusun gerektiginde isinde
yardim saglamaya ve artan performansi odiillendirmeye hazir oldugunu gosterir

(Eisenberger vd, 2016: 4).

2.1.1. Orgiitsel Destek Kavramimin Tanim

Algilanan orgiitsel destek, orgiitiin ¢calisanlarin katilimi1 ve refahi igin 6zen gosterdigi
alg1 ve calisanlarini etkileyen faaliyetlerin goniilli olarak gergeklestirdigi duygular
olarak ifade edilmektedir. Baska deyisle, orgiitsel destek Orgiitsel degerlerin
calisanlarin refahin1 g6z 6niinde bulundurdugu ve mutlulugunu artirdig1 bir durumdur.
Calisanlar tarafindan saglanmayan, algilanan orgiitsel destek, calisanlarin ise ve ise
kars1 tutumlarimi etkiler. Dolayisiyla ¢evreden akan bilgiyi bireye alma, diizenleme ve
yorumlama siireci olarak tanimlanan alginin olumlu bir sekilde olusturulmasi

gerekmektedir (Turung ve Celik, 2010: 185).

Calisanlarin kurulus icinde destege ihtiyaci vardir. Calisanlar i¢in dnem arz eden
orgiitsel destek, kabul, saygi, tasvip ve degerleme gibi duygusal ihtiyaclarin
karsilanmasinda 6nemli kaynaklardandir. Orgiitsel destek ile organizasyon,
calisanlarinin kuruma katkisinin farkinda oldugunu, mutluluguna 6nem verdigini ve
onlarla caligmaktan haz aldigini ifade ederek, bireye ait olma, saygi ve onaylanma
ihtiyaglarini karsilar. Orgiitsel destek alan calisanlar, kendilerini orgiitleriyle daha
fazla tanimlamaya calisabilirler. Ogretmenlerin rgiitsel tanimlama seviyeleri birgok
degiskene gore degisebilir. Ogretmenlerin okulla tamimlanmasinin mutlulugu,
iletisimi, bagliligi, bu etkinlikleri ve verimliligi artiracag diigiinilmektedir. (Nartgiin,
2014: 1365).

Yapilan arastirmalar, orgiitsel destegin bir¢cok calisma, tutum ve davranisina 6nemli
bir katki oldugunu gostermektedir. Bununla birlikte, c¢alisanlarin  nasil
desteklenebilecegini ve 6zellikle de belirsizligin 6nemli bir is yiikii kaynagi oldugu
g6z oniine alindiginda, destekleme konusundaki potansiyel degisikliklere nasil cevap

verdigini anlamak onemlidir. Spesifik olarak, orgiitsel destek teorisinin ilkelerinden
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birini genigleterek, calisanlarin, kurulusun destegindeki potansiyel degisiklikleri
degerlendirmenin ve kurumun gelecekte ne kadar destekleyici olacagina iligkin bu
belirsizligi azaltmanin bir yolu olarak ongdriilen destek algilarini olusturduklarini

ifade etmek miimkiindiir (Kirkland, 2017: 4).

Orgiitsel destek, kurumun calisanlarin refahin1 gdz oniinde bulundurmasi ve
katkilarina deger vermesi gerektigi inancini ifade eder. Arastirmalar, orgiitsel destegi,
kurumun c¢alisanlarin katkist ve mutluluguna gosterdigi degerin ve c¢alisanlarini
gontlli olarak etkileyen kurallara, politikalara ve eylemlere dayanan duygulara iliskin

algilar olarak tanimlar (Polat ve Aktop, 2010: 6).

Orgiitsel destek teorisi, orgiitsel destegin nasil gelistigini, ¢alisanlar ve kuruluslar igin
olumlu sonuglar verdigini agiklamaktadir. Teori, ¢alisanlarin kuruluslarini, onlara
sagladigi muamelede yansitildigi gibi onlar1 olumlu veya olumsuz bir sekilde gérme
egilimine sahip olarak gordiiklerini belirtir. Orgiitsel destek, ¢alisanlara kurulus
tarafindan kendi degerlemelerini anlamalar1 i¢in basit bir yol saglar ve kurulusun
onlar1 ¢cok olumlu gérmesi goriisiinden, onlart kiiglimseme ve ilk firsat verildiginde
onlardan kurtulmak istemesine kadar degisebilir. Organizasyonel destek teorisine
gore, calisanlar organizasyonel destege kismen onay, saygi ve baglilik ihtiyaglarini
kargiladig1 ve stres zamanlarinda rahatlik sagladigi icin deger verir. Bu nedenle,
olumlu denetim ve insan kaynaklar1 uygulamalar yiiksek oOrgiitsel destege yol
actiginda, calisanlar islerinden daha memnundurlar, orgiitle daha yakindan baglantili
hissederler, orgiitsel hedefleri kendilerininmis gibi gérmeye daha zorlanirlar ve
kuruma daha sadik ve kararlidirlar. Yukarida belirtildigi gibi calisan ihtiyaglarinm
karsilamanin yani sira, organizasyonel destek caligsanlara, organizasyonun ihtiyag
duyuldugunda kisinin igine yardim etmeye ve artan performansi ddiillendirmeye hazir

oldugunu bildirir (Eisenberger vd, 2016: 4).

Calisanlarin kuruma insan 6zellikleri verme egilimi nedeniyle kurumun, ¢alisanlarin
katkilarina ne kadar deger verdikleri ve refah1 i¢in ne kadar deger verdikleri konusunda
calisanlarin inancglar1 olarak tanimlanmaktadir. Baska bir deyisle, orgiitsel destek
calisanlarin refahinin orgiitsel degerler ve mutlulugunu artiran degerlerin dikkate
alinmasidir. Dolayisiyla ¢alisanlarinin yaratici fikirlerini, 6nerilerini ve elestirilerini

g6z Onilinde bulundurmak, is giivenligini saglamak, insan iligkilerinin kurum iginde
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olumlu olmasini saglamak, herkese adil davranmak, haklarin1 haklarina riayet etmek,
calisanlarina 6zen gostermek ve bunlara ragmen belli kararlar1 almak gibi 6zellikler

listelenmistir. (Iplik vd, 2014: 111).

Orgiitsel destek teorisi, kurulusun hem calisanlarin katkilaria deger verme hem de
refahlart icin ilgi gosterme derecesine dayali olarak destek beklentileri olusturdugunu
onermektedir. Orgiitsel destek teorisine dayanarak, algilanan rgiitsel destegin, cesitli
nedenlerle narsisizm ve isle ilgili tutumlar arasindaki olumsuz iliskiyi tamponlamasi
beklenir. 11k olarak, orgiitsel destek teorisi, isyerinde ilgili kaynaklara erisim saglar ve
bu, narsistlerin kaynak stoklarini yenilemelerine veya korumalarina yardimei olabilir.
Ornegin, kisisel izin ve esnek c¢aligma diizenlemeleri gibi orgiitsel politikalar
bi¢cimindeki aracsal destek, narsistler icin isten uzaklagsma ve firsatlar sunabilir.
Destekleyici bir ¢alisma ortami, 6rnegin is arkadaslarinin ¢alisana atanan gorevleri
devralmasi gibi is taleplerinin azaltilmasina da yardimci olabilir ve bu da kalan
kaynaklarin korunmasima yardimei olabilir. Ikincisi, destekleyici bir ¢alisma ortamu,
calisanin kurulusun degerli bir iiyesi olduguna isaret eder ve bu kisinin 6zdeger
duygusu tizerindeki olumlu etkisi ve aidiyet i¢in temel insan ihtiyacinin karsilanmasi
yoluyla kaynak birikimine yol agabilir. Benlik saygisi ve aidiyet duygusu hem 6nemli
sosyo-duygusal kaynaklardir. Bu nedenle, onlar1 yenileyen veya artiran olaylar yada
deneyimler, narsisizmin talep ettigi sosyo-duygusal kaynaklar1 potansiyel olarak
etkisiz hale getirebilir. Dolayisiyla orgiitsel destek teorisi, narsisizm i¢in psikolojik
kaynaklar1 yenileyen destekleyici bir ¢alisma ortami saglayabilir. Buna karsilik,
kurulusun calisanlarin katkilarina deger verdigini ve refahlari i¢in endise duydugunu
ne kadar cok calisan algilarsa, is tatmini ve Orgiitsel baglhilik o kadar az diiser

(Youngkeun, 2019: 5).

Algilanan orgiitsel destek, orgiitiin ¢alisanlarin katilimi ve refahi i¢in 6zen gosterdigi
alg1 ve ¢alisanlarini etkileyen faaliyetlerin goniillii olarak gergeklestirdigi duygular
olarak ifade edilmektedir. Orgiitsel destek, calisanlar tarafindan algilanmaz,
saglanamaz ve ¢alisanlarin ise ve ise karsi tutumlarini etkiler. Dolayisiyla digsaridan
bireye akan bilgiyi alma, diizenleme ve yorumlama prosesi olarak ifade edilmektedir.
Baska bir deyisle, orgiitsel destek orgiitsel degerlerin ¢alisanlarin refahin1 g6z 6niinde

bulundurdugu ve mutlulugunu artirdig1 bir durumdur. Algilanan orgiitsel destek,
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calisanlarin Orgiitleriyle etkilesiminin kalitesine duyulan giiven ve inanctir (Tastan vd,

2014: 122).

Calisanlar, kurulusun onlara nasil davrandigir hakkinda ipucglarin1 gézlemlerken ve
bunlara tepki verirken orgiitsel destek algilar1 gelistirir. Calisanlar kurulusla ilgili
deneyimlerini 6ziimser ve daha sonra kurulusun kendilerine ne kadar 6nem verdiginin
bir goriisiinii olusturur. Kurum ve calisan arasindaki her etkilesim ig¢in, kurumun
calisanlarina ilgi ve endise iletmesi i¢in bir firsat vardir. Kisacasi, bazi igyeri kosullar
ve kararlari, calisanlarin Orgiitsel destek algilariin giiclendirilmesinde veya

kirilmasinda rol oynayabilir (Kirkland, 2017: 13).

Orgiitsel destek teorisi ve algilanan orgiitsel destegin yapisi, sosyal degisim teorisini
kullanarak Eisenberger ve arastirma arkadaslar tarafindan gelistirilmistir. Algilanan
orgiitsel destek, ¢alisanlarin orgiitlerdeki katkilarina ne kadar deger verildigine iliskin
algis1 olarak tanimlanir, bu da onlarin refahina tam olarak bakildigi anlamina gelir.
Orgiitsel destek teorisi, bireylerin algilanan orgiitsel destedi, isverenlerinin avantajli
veya dezavantajli bir egilime sahip olduguna dair evrensel bir inan¢ olusturdugunu
belirtir. Literatiir, bireylerin algilanan 6rgiitsel desteginin, olumlu bir sekilde karsilik
verebilmek icin orgiite karsi yiikiimliiliiklerini artirmaya yardimci oldugunu da
dogrulamaktadir. Dahasi, sosyo-duygusal ihtiyaglarini karsilamak ve orgiitsel bagliligi
sosyal kimliklerine dahil etmek isterler. Buna ek olarak, mevcut literatiir, bireylerin
algilanan orgiitsel desteginin hem amaca ulagsma gibi rol i¢i performans: hem de is
arkadaglarina yardimci olma ve davranislar gibi okul dis1 performansi artirdigini

gostermistir (Maan vd, 2020: 1).

Orgiitsel destek, ¢alisanlarin kurulusun katkilarma deger verdigini ve refahi icin ne
kadar 6zen gosterdigini algiladigi ol¢lide tanimlanmaktadir. Bu, calisanin isletmeye
bagliligini, genel is yasam kalitesini artirmada ve is tatminini saglamda Onemli
etkendir. Bugiinlin rekabet¢i is ortaminda, kurum c¢alisanlari, insan isi i¢in uygun
calisma ortaminda rekabet avantaji elde etmek amaciyla kullanilabilecek essiz bir
organizasyon kaynagini temsil ediyor denilebilir. Organizasyon destegi, ¢alisanlarin
organizasyonda kalmasini saglayan en dnemli organizasyon kavramlarindan biridir;
clinkii organizasyonel destek is tatmini ve calisanlarin organizasyonel bagliliginin

artirtlmasinda kilit bir faktor olarak bilinir (Rozaini vd, 2015: 753).
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Algilanan orgiitsel destek; yiiksek is tatmini, daha diisiik maliyet, artan bagllik,
olumlu duygular ve daha iyi performans gibi hayirli sonuglari tesvik eder. Sosyal degis
tokusa yonelik cok odakli yontemler, bireylerin farkli kurumsal hedeflerle farkli alig-
veris iliskileri gelistirdigi birgok destek kaynagiin 6énemini vurgulamistir. Algilanan
orgiitsel destegin; performans, is tatmini, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti ile
pozitif iliskisi, ¢alisan-Orgiit ile ilgili aragtirmalarin cogunda dikkat ¢ekmistir. Benzer
sekilde, orgiitsel destekle ilgili sonuglar is tatmini, yenilik¢i caligma davranisi,
o0grenme hedef yonelimi, temel 6z degerlendirmeler ve orgiitsel baghliktir (Maan vd,
2020: 2).

2.1.2. Orgiitsel Destek Kavramnin Tarihi Siirecteki Gelisimi

1980'lerin ortasindan beri gelismeye baslayan orgiitsel destek, bireyi organizasyonun
liyelerine deger vermesi ve mutluluguna 6zen gostermesi i¢in bir yontemdir. Bu algi,
calisanlar etkileyen politikalarin, kurallarin ve faaliyetlerin goniillii ya da digsal olup
olmadigina dayanmaktadir. Algilanan orgiitsel destegin tanim1 agagidaki varsayimlara

dayanmaktadir (Eisenberger vd., 1986: 500):

e Calisanlarin kuruma katkida bulundugunu varsayarak,

e (Calisan tarafindan calisanlarin katkisinin kurum tarafindan degerli oldugu
distiniiliirse,

e Apyrica, c¢alisanlar tarafindan calisanlarin kuruma yaptiklart katkilar
karsiliginda calisanlarin refahini saglamak icin caba sarf ettigi calisan

tarafindan algilanir.

Buna karsilik, kurulus tarafindan olumsuz muamelenin vazgecilmez niteliginin
vurgulanmasi, kurulus destegindeki kayiplar1 azaltabilir. Diger bir deyisle, ¢alisanlar
kuruma degerlenemeyen muamele icin ¢ok az secenek sunan faktorler hakkinda net
bir sekilde bilgi verilmediginde, ¢alisanlar kurulusun bunlardan yararlanmay1 sectigini
varsayabilir. Ornegin, calisanlar 6rgiitiin finansal kisitlamalari nedeniyle geleneksel
bir yillik maas zammi almazsa, ¢alisanlar kurulusun masraflar1 karsiliginda daha fazla
kar elde etmek icin goniilli bir karar verdigine inanabilirler. Sonu¢ olarak,
organizasyon destegi onemli Olclide diisebilir. Bu nedenle, etkili iletisim yalnizca

organizasyon ¢alisanlara istege bagli olumlu muamele sagladiginda organizasyon
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destegini artirmaya yardimci olmakla kalmayabilir, ayn1 zamanda organizasyon
olumsuz muamele vermeye zorlandiginda organizasyon destegindeki diislisii de

azaltabilir (Eisenberger vd, 2016: 8).

Aragtirmalar, isle ilgili bir dizi tutum ve davranisin kilit bir belirleyicisi olarak
kurumsal destek saglamustir. Orgiitsel destek arastirmacilari, orgiitsel destek
calisanlariin sonuglarmi {i¢ ana alana ayirmaya basladi: Oznel refah, ise yonelik
olumlu yonelim ve davranissal sonuglar. Siibjektif refahin bu ¢alismanin ayrilmaz bir
pargasidir. Bununla birlikte, bu iliskiyi 6zetlemek i¢in arastirmalar, destekleyici bir
kurumun, giinliik ruh hallerini artirarak veya genel olarak daha yiiksek is tatmini veya
daha disiik is yiikii duygularina katkida bulunarak, c¢alisan sagligi ve mutlulugunu
onemli 6l¢iide etkileyebilecegini gostermektedir (Kirkland, 2017: 14).

Organizasyonun ¢alisanlarin katkis1 ve calisanlara saglanan menfaatler konusundaki
degerini yansitan algilanan oOrgiitsel destek, kuruluslarin caliganlarla iyi iliskiler
kurmasina ve ¢alisanlarin siki ¢alismasina motive edilmesine yardimei olan 6nemli bir
aractir. Arastirma sonuglari, algilanan orgiitsel destegin calisanlara orgiitsel baglilig
vurguladigini ve tek tarafli bir iliski oldugunu gostermistir. Algilanan o6rgiitsel destek,
calisanlarin azalan devamsizligi, artan is doyumu, mutlulugu, orgiitsel vatandaglik
davranig1 ve orgiitsel performansi ile ilgilidir ve ayn1 zamanda orgiitsel destek, ¢alisma
kosullari, IK uygulamalari, ¢alisan &zellikleri, liderlik, yonetim iletisimi etkilenir

(Sun, 2019: 155).
2.2. Orgiitsel Destek Kavraminin Boyutlar

Orgiitsel destegin en onemli unsuru iletisim deneyimleridir. Calisanlarin iist
yonetimlerden cesitli kanallar araciligiyla siirekli olarak deger gordiikleri mesaji,
Ovglisii ve onayi, yiiksek seviyede kurumsal destek algisina sebep olur. Ayrica adalet,
yOnetici destegi, orgiitsel ddiiller ve 6deme, terfi, is gilivenligi, 6zerklik, rol stresi gibi

calisma kosullar drgiitsel destegin diger dnemli unsurlaridir (Iplik vd, 2014: 111).

Algilanan orgiitsel destek, calisanin kuruma katkist ve ¢alisan mutlulugunun degerine
iligkin farkindalik derecesine bagli olarak calisan tarafindan gelistirilen alg1 olarak
tanimlanir. Algilanan orgiitsel destek, calisanin faaliyetleri sonucunda kuruma verilen
destegin degeri olarak kabul edilir, ¢alistigi kurulus¢a deger olarak kabul edilir ve

kurulus calisanin iyiligi ile ilgilidir. Bu durumda calisanca algilanan 6rgiitsel destek,
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calisanlarin Orgiitleriyle yaptiklari psikolojik bir sozlesmedir. Algilanan oOrgiitsel
destek teorisinde, calisanlarin bakis agisindan, orgiit faaliyetlerinin kendileri igin
yararli oldugu inancina esdeger baglilik ve performans artis1 gosterdikleri ifade

edilmektedir (Tire ve Yildirim, 2018: 10).

Orgiitsel destek, bir 6rgiitii, calisaninin kuruma katkisinin farkinda olmasi ve ¢alisanin
refahina Onem vermesi olarak tanimlar. Literatiirde orgiitsel destek kavrami yerine
"algilanan orgiitsel destek" veya "orglitsel destek algis1" kavramlari kullanilmaktadir.
Bunun nedeni, kurulusun ¢alisanlarina ne kadar destek verdiginden ¢ok, calisanin bu
destegin miktar1 hakkindaki algisidir. Ciinkli ayn1 organizasyonda ayn1 birimde esit
sartlarda calisan iki kisiden biri yiiksek orgiitsel destek hissederken, digeri orgiitsel
destegi cok diisiik bulabilir ve performansini buna gore sekillendirebilir. Genel olarak
algilanan oOrgiitsel destek, c¢alisanlarin aidiyet, saygi ve onaylama ihtiyaglarini
karsilama islevini tistlenen bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Eisenberger ve
meslektaslari, orglitsel destegin organizasyon calisanlarina deger vermek, onlarin
mutlulugunu 6nemsemek, ¢alisanlara bunlar1 hissettirmek ve organizasyonla duygusal
iligkilerini pozitif yonde etkilemek olarak algiladiklarini ifade etmislerdir (Polatci,

2015: 26).

Orgiitsel destek teorisi, algilanan orgiitsel destegin sonuglarinin altinda yatan
psikolojik siireglerle ilgilenir. Karsiliklilik normu temelinde kurulugun refahini dikkate
alarak, calisanin bir sorumluluk duygusu gelistirmesine ve kurulusun amaglarina
ulasmasima yardime1 olur. Orgiitsel destek, calisanin sosyo-duygusal ihtiyaglarmi
karsilar ve ¢alisanin orgiitsel kimliginde ve orgiitiin liyeligindeki rollerini birlestirir.
Orgiitsel destek teorisi, kurumun artan is ¢abasini ddiillendirmek ve sosyo-duygusal
ithtiyaglarini karsilamak igin istekli oldugunu tanimlamak i¢in ¢alisanlarin kurulusun
katkilarin1 degerlendirdigine ve refahlariyla ilgilendigine dair kiiresel inanglar

gelistirdigini savunmaktadir (Oztiirk ve Eryesil, 2016: 127).
2.3. Orgiitsel Destek Yaklasimlar

Toplumsal degisim teorisine dayanan ve ¢alisanlar i¢in ¢ok onemli goriilen orgiitsel
destek kavrami, saygi duyulmasi, kabul edilmesi, onaylanmasi ve deger verilmesi gibi
duygusal ihtiyaglarin karsilanmasinda énemli kaynaklardan biridir. Orgiitsel destek

sayesinde ¢alisanlarin kuruma katkisinin farkinda oldugu, mutlulugunun 6nem verdigi
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ve onlarla birlikte ¢alismaktan memnuniyet duyduklari, bireysel aidiyet, saygi ve onay
gereksinimlerinin karsilandigi ortaya ¢ikmigtir. Bu baglamda, ¢alisanlarin destekleyici
bir organizasyondaki beklentileri dikkate alinmali ve deger verilmelidir. Ciinkii
orgitiin deger verdigi ve deger verdigi algisi, bireyin Orgiitiin iiyeligini
icsellestirmesini ve boylece oOrgiit icin daha olumlu davramiglar gostermesini

saglayacaktir (iplik vd, 2014: 111).

Orgiitsel destek ve buna bagli olarak etkileme yetenegi, iscilerin gelismelerin altinda
yatan nedenleri orgiit tarafindan nasil yorumladiklaridir. Orgiitsel liderler, kabul
edilebilir bir algilanan orgiitsel destegin seviyesini korumak icin Orgiitsel destekli
politika ve programlarin ele alinmasina ciddi sekilde bakmak zorunda kalacaktir

(Rozaini vd, 2015: 753).

Orgiitsel destek kavrami sosyal degisim teorisine dayanmaktadir. Calisanlar bir
organizasyonda ¢aligmaya baslarken, biri somut ve ekonomik degisimi, ikincisi de
kalpte psikolojik olarak imzalanan ve sosyal degisimi diizenleyen iki anlagma
imzalarlar. Calisanin orgiitiinden algiladig: yiiksek diizeyde destek, onun orgiitii igin
daha fazla caba sarf etmesine ve basariya ulagsmasina neden olur. Bu degisimde
calisma kosullari, iicretler, odiiller gibi maddi ve manevi motivasyonlar ¢aliganin
performansinda 6nemli bir yere sahiptir. Yani sosyal degisim teorisine gore ¢alisanin
beklentileri ne kadar karsilanirsa, ¢alisan isverenin beklentilerini o kadar karsilamaya

calisir (Polatci, 2015: 27).

Orgiitsel destek teorisi, algilanan &rgiitsel destegin sonuglarinin altinda yatan
psikolojik siireglerle ilgilenir. Karsiliklilik normu temelinde kurulusun refahi ile basa
¢tkma ve kurulusun amagclarina ulagsmasina yardimei olma zorunlulugu hissi yaratir.
Algilanan orgiitsel destek, sosyo-duygusal ihtiyaclari karsilayarak orgiitsel liyelik ve
sosyal kimlige katkida bulunur. Algilanan orgiitsel destek, ¢alisanlarin inanglarini
giiclendirir ve her iki ¢alisanin olumlu ruh hali, is tatmini ve organizasyonu i¢in olumlu
sonuglara yol agar. Bu baglamda, algilanan orgiitsel destegin teorik temeli, karsiliklilik

ve sosyal degisim teorisi normudur (Oztiirk ve Eryesil, 2016: 128).

Toplumsal degisim teorisine dayanan Orgiitsel destek teorisi, ¢alisanlar ile
organizasyon arasindaki baglantilar1 tanimlar. Calisanlarin organizasyonuna kisilik

atfederek; calisanin calisma cabasini artirmak, 6vgli ve onay ihtiyacini karsilamak,
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kurulusun ¢alisanin yaptigi katkiy1 ve mutluluguna ne kadar deger verdiginin dl¢iisiinii
saglamak i¢in ¢alisanin gelistirdigi genel inanglar algisidir. Calisanlarin katkisi ve
refahina ne kadar 6nem verdigine dair orgiitsel destek algisi; onay, giiven ve sosyal
kimlik ihtiyacini karsilarken; ayn1 zamanda yoneticiler tarafindan organizasyon adina
yapilan ¢aligmalarda daha sonra hatirlanacak ve ddiillendirilecek ilave rol davraniglari
beklentisini olusturmaktadir. Bu nedenle, oOrgiitsel destek algisi, c¢alisan
performansinin artirilmasina ve etkin orgiitsel bagliligin saglanmasina yardimci olur.
Algilanan orgiitsel destek sayesinde ¢alisanlar kendilerini giivende hissedeceklerdir.
Bu sayede calisanlarin ¢aligma taahhiidii artacak ve isten ayrilma niyetleri azalacaktir

(Tanriverdi ve Kilig, 2016: 5).

Orgiitsel destek, drgiitsel baglhihigin siipervizor destegi ve mentorluktan daha énemli
bir faktoridiir. Bu sonug, algilanan orgiitsel destek ile ¢alisanlarin algilanan ekip
destegini ayirt edebiliyor. Ayrica algilanan ekip destegini ayirt edebilen bir is¢i sadece
destekleyici bir rol oynamaktadir; oysa algilanan orglitsel destek organizasyondandir.
Takim desteginin yaygin bir 6rnegi, mentorluk ve kocluk programlaridir. Daha sonra,
orgiitsel destekli programlara ornekler, sosyallesme miidahalelerini adil isletme

prosediirlerini, odiilleri ve is kosullarimi igerebilir (Rozaini vd, 2015: 753).

Orgiitsel destek sosyal degisim teorisine dayanir. Ozdemir'e gore, bu teoride, karsilikli
sartlara bagli olarak iki taraf arasinda 1yilik degisikligi vardir. Toplumsal degisim
teorisine dayanan Orglitsel destek, calisanlarin ¢alisma ortamindaki kabul ve onay,
takdir ve sayg1 gibi duygusal ihtiyaglari karsilamalari i¢in 6nemli kaynaklardan biridir.
Organizasyonel destek sayesinde c¢alisanlarin organizasyona Kkatkilarindan ve
desteklerinden haberdar olduklari, onlarla caligmaktan mutluluk duyduklari,
mutluluguna ve mutluluguna 6nem verildigi, saygi duyma, aidiyet ve onaylanma

geregi oldugu belirtilmektedir (Tiire ve Yildirim, 2018: 10).

Algilanan orgiitsel destek, resmi olarak ¢alisanlarin, kurumun katkilarina ne derece
deger verdigine ve refahlarmma onem verdigine iligkin kiiresel inanglar1 olarak
tanimlanmaktadir. Esas olarak ¢alisanin kuruma olan bagliligina odaklanan 6nceki
literatiirden farkl olarak algilanan orgiitsel destek, ¢aliganlarin kurulugsun kendilerine
bagliligina iligkin goriiglerinin oldugu fikrini ortaya koydu. Bu bakis acis1, ¢alisanlar

ve kuruluslar karsilikli bir iligki i¢inde bulunduklart icin dikkate alinmalidir. Bu
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iligkinin sadece bir tarafini incelemek yeterli degil, aynm1 zamanda kurumun
calisanlarina verdigi destegi de gbz dniinde bulundurmalidir. Ne de olsa, ¢alisanlarin
orgitiin kendilerine bagliliklarini algilayiglarinin orgiitiin bagliliklarin1 ne dlgiide

etkiledikleri bilinmektedir (Silbert, 2005: 3).

Orgiitsel destek sosyal destegi icerir ve kaynagimi bireysel iliskilerden alan bir siiregtir
ve sosyal destek algist zamanla artar. Toplumsal degisim teorisine dayanan ve
psikolojik sozlesmelere tabi olan oOrgiitsel destek kavrami, is ve disaridan gelen

istekleri karsilamakta zorluk ¢ekenler igin 6zellikle 6nemlidir (Tastan vd, 2014: 122).

Literatiirde, algilanan orgiitsel destegin psikolojik sonuglarinin gereklilik, performans
odili beklentisi, stres azaltma ve artan Orglitsel vatandaglik oldugunu belirtmistir.
Ayrica, orgiitsel destek algisi, ¢alisanin kuruma olan duygusal bagliligini azaltmada,
is performansini ve i memnuniyetini artirmada, devamsizlik ve istifa gibi geri ¢ekilme
davraniglarini ve bu durumla ilgili niyet ve diisiinceleri etkilidir. Calisanlar, kurulusun
kendileriyle ilgilendigini ve katkilarinin 6nemli oldugunu anladiklarinda,
caligmalarinda daha etkili ve faydali ¢abalar saglamakta ve kurulusa bagliliklari
artmaktadir. Calisanlarin destek algis1 diizeyi diisiik oldugunda, 6zellikle birakma
niyetinde daha fazla geri ¢ekilme davranisi gosterebilirler (Tiire ve Yildirim, 2018:

10).
2.4. Orgiitsel Destegin Onemi ve Yonetimi

Orgiitsel destek veren kuruluslar ¢alisanlariyla gurur duyar ve hak ettigi degeri vererek
gereksinimlerini karsilamaya c¢alismaktadir. Buna karsilik, c¢alistiklart kurum
tarafindan yeterince desteklendigini algilayan caligsanlar, kuruluslar ile 6zdeslesme
egiliminde olacaktir. Bireylerin bulundugu kuruma ait olma algis1 olarak ifade edilen
orgiitsel kimlik, calisanlarin kurulusun deger ve hedeflerine uygun hareket etmesinde
etkili olan énemli etkenlerdendir. Orgiitsel tanimlama seviyesi, ¢aliganlarin kuruma
kars1 tutum ve davraniglarina temel olusturur ve orgiitleriyle tanimlanmis ¢alisanlar,
orglitsel vatandaslhik davranisi ve orgiitsel baglilik gibi kurulus i¢in daha pozitif
davraniglar sergiler. Dolayisiyla tespit sonucunda ortaya ¢ikan bu tiir davranislarin
daha fazla davranisi i¢in uygun ortamin hazirlanmasi ve kurulusun etkinligine olumlu
katkida bulunmak ve artisa yol acan degiskenlerin incelenmesi 6nem kazanmistir

(iplik vd, 2014: 110).
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Calisanlar tarafindan algilanan orgiitsel destegin faydali sonuglar1 birgok caligmaya
konu olmustur. Sosyal degisim teorisine uygun olarak gili¢lii bir orgiitsel destek
algisina  sahip c¢alisanlar, kuruma fayda saglayacak davranislar sergileme
egilimindedir. Organizasyonel destek, calisanlarin efor diizeylerini artirmanin en
onemli araglarindan biridir. Yapilan arastirmalar sonucunda yiiksek orgiitsel destegi
algilayan calisanlarin yaraticiliklariin arttig1, sahip olduklar1 ve orgiitlerine daha bagl
hale geldikleri, orgiitsel vatandaslik davranislarinin arttig1, is doyumlarinin arttigi, ruh
hallerinin iyilestigi ve performanslarinin arttig1 tespit edilmistir. Ote yandan, drgiitsel
destek algisinin stres, bitkinlik, devamsizlik ve isten ayrilma gibi olumsuz etmenleri

azaltict etkisi vardir (Polatci, 2015: 27).

Son yillarda, orgiitsel destek teorisi, denetcilerinin astlarindan aldiklar1 grup destegi
hakkindaki algilarini icerecek sekilde genisletildi. Karsiliklilik normuna dayanarak,
destekleyici bir calisma grubuna sahip oldugunu algilayan denetgilerin, ¢alisma
grubuna daha olumlu davranma egiliminde olduklari tespit edildi. Sonug olarak, astlar
denetcilerine daha fazla 6nemseyici liderlik sagladilar. Ayrica, desteklenen denetciler
islerinden daha memnun olduklarint ve daha yiiksek performans gosterdiklerini
bildirmislerdir. Bu bulgular, egitim altlarinin denetgilerine destek gostermenin
yararlarma iliskin degerini gosterir, boylece alt denetciler ve denetgiler arasinda
erdemli bir destek dongiisii tesvik eder (Eisenberg vd, 2016: 14-15). Orgiitsel destegin

is, evlilik ve yasam tatmini {izerindeki etkisi Sekil 2.1°de verilmistir.
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Sekil 2. 1. Orgiitsel Destegin Is, Evlilik ve Yasam Tatmini Uzerindeki Etkisi
Kaynak: Polatci, 2015: 32.

Organize destek bugiiniin ¢alisanlarinin en 6nemli haklarindan biri haline gelmistir.
Ayni zamanda Orgiitsel destek, calisanlarin igverenleriyle ve kuruluslariyla zaman
icinde etkilesimi sonucu gelismekte ve kurulusun calisanlara baglilik algis1 diizeyini
yansitmaktadir. Calisanlar, organizasyon i¢indeki sosyal varliklardir. Bu nedenle,
ozenlerini, dvgiilerini ve basarilarinin takdir edilmesini bekler. Orgiitsel destek sadece
insan kaynaginin éneminin farkinda olan orgiitlerde bulunabilecek 6zel bir anlayis
gerektirir. Bu anlayisi tasiyan organizasyonlarda, ¢alisanlarin katkisinin goz oniinde
bulunduruldugunu ve refah seviyesinin arttigin1 gérmekten gurur ve memnuniyet
duyar. Destek veren kuruluglar ¢alisanlariyla gurur duyar, hak ettikleri seyi verir ve
ithtiyaclarini karsilamaya ¢alisirlar. Calisanlar fikirlerinin dikkate alindigin bilirlerse,
elestiriler dikkate alinir ve organizasyon i¢inde bu elestiriler ¢cergevesinde degisiklikler
yapilirsa, bu onlara destek olarak algilanacaktir. Bu sayede calisanlarin performansi
artar ve daha fazla organizasyona ait olduklarini hissederler (Nartgiin, 2014: 1363).
Algilanan Orgiitsel Destegin kariyer ve ve girisimcilik agisindan énemi Sekil 2.2° de

gosterilmistir.
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Sekil 2. 2. Algilanan Orgiitsel Destegin Kariyer ve Girisimcilik A¢isindan
Onemi

Kaynak: Solmaztiirk ve Diindar, 2018: 70.

Bazi durumlarda, ¢alisanlar firmalariyla olan iligkilerinin kapsaminin sirkete hizmet
sunduklar1 ve sirkete bir maas ¢eki sagladiklar gercegiyle agiklandigini diisiiniiyor.
Diger durumlarda, ¢alisanlarin sirketleri ile daha kisisel bir iliskisi vardir. “Sadece
baska bir ¢alisan” olmadiklarina, ancak kurumun hayatta kalmasina ve biiyiimesine
benzersiz bir sekilde katkida bulunduklarina inaniyorlar. Organizasyonla iligkilerini
bir degisim iliskisinden daha fazlasi olarak goren, gorevlerinin basariyla yerine
getirilmesini saglamaya istekli olan bu ¢aligsanlar; kendini iyi hissetmedigi zamanlarda
bile sorumluluklarin1 yerine getirmek i¢in caligmaya gelme olasiligi daha yiiksektir;
resmi olarak is sorumluluklarinin bir parcasi olmasa bile bir is arkadasina yardim
etmeye istekli; ve sirkette verimliligi artirmak i¢in toplantilarda yardimei onerilerde
bulunmaya calisanlar. Yukarida belirtilen toplumsal iliskilere 6rnek olarak,
organizasyonlar1 tarafindan desteklendigini diisiinen c¢alisanlarin tipik olan
davraniglar1 gosterilebilir ve organizasyona 6nem verdikleri i¢in kurumun hedeflerini

daha da ilerletmesine yardimc1 olacak faaliyetlerde bulunurlar (Silbert, 2005: 4).

Algilanan orgiitsel destek, bir calisana organizasyon tarafindan nasil muamele
edildiginin algilanmasidir ve bu, organizasyonun c¢alisanlarin katkilar1 ve refahi
hakkinda nasil hissettigine dair algiy1 etkiler. Algilanan orgiitsel destek daha once ise

devam, is performansi ve is tatmini ile iliskiliydi. Orgiitii olumlu ydnde etkileyen

46



ancak kurulus tarafindan resmi olarak kabul edilmeyen vatandaslik davranislari veya
davraniglar1 ve duygusal baglilik veya bir ¢alisanin kuruma ne 6l¢iide yardim etmek

istedigi ile de olumlu bir sekilde iliskilendirilmistir (Keller, 2010: 1).

Orgiitsel destek, bir kurumda calisanlarin o kurum tarafindan degerlendirilmesi ve
gbzlemlenmesi ve tiim bunlarin ¢alisanlara hissettirilmesidir. Calisanlar, katkilarina
deger verildigini ve dikkate alindigin1 gormek i¢in kuruluslari tarafindan desteklenmek
isterler. Kurulus, calisanlarma destegini hissettirmelidir. Orgiitsel destek, bireylerin bu
destegi ne dl¢iide hissettigine biiyiik dl¢iide baglidir. Orgiitsel destek algis1 genellikle
Oznel ve Oznel filtreler gercevesinde gelisir, yani bu algi kisiden kisiye farklilik
gosterecek, bir kisi icin olumlu olarak algilanabilecek bir yaklasim bir baskasi i¢in

olumsuz olarak degerlendirilebilir (Solmaztiirk ve Diindar, 2018: 69).

Algilanan orgiitsel destek, psikoloji ve yonetim alanlarinda arastirmacilar arasinda
biiyiikk ilgi uyandirmustir. Literatiirde algilanan oOrglitsel destek cesitli sekillerde
tanimlanmistir. Eisenberger (1986), bir kurulustaki ¢alisanlar olarak algilanan orgiitsel
destegi, kurulusun katkilarini nasil degerlendirdigine ve refahlarina ne kadar dnem
verdigiyle ilgili olarak kiiresel inanclardan tanimladi. Algilanan 6rgiitsel destek ayni
zamanda kurumun calisanlarin katkilarina ne kadar deger verdigi ve onlara deger

verdigi seklinde de tanimlanmaktadir (Colakoglu vd, 2010: 127).

Calisanlarin mutlulugu ve refah1 gz 6ntine alindiginda, destekleyici bir organizasyon
ya da yonetimde bulunmasi gereken oOzellikler bes baglik altinda ele alinabilir

(Ozdevecioglu, 2003: 117-118):

1. Calisanlarn yaratici fikirlerini, 6neri ve tenkitlerini dikkate alarak uygulamaya
koymak: Calisanlarin fikirlerinin dikkate alindigini bilmeleri durumunda,
elestirileri dikkate alinir ve bu tenkitler ¢cercevesinde sirket iginde degisiklikler

yapilir. Bu yaklagim onlara destek olarak algilanacaktir.

2. Calisanlara goreceli olarak yiikksek diizeyde is giivenligi ve basarili
olduklarinda siirekli calisacaklar1 giivencesini saglamak: Calisanlarin
beklentilerinden biri is glivenligidir. Hatalarin hosgorii ile karsilanacagi,
basarili olmas1 durumunda igyerinde ¢alismaya devam edecekleri ve herhangi

bir zamanda issiz kalmadiklar1 duygusu, disket olarak algilanacaktir.
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3. Kurum i¢inde pozitif insan iliskilerinin saglanmasi, i¢ iletisimin ve i¢ haklar
iligkileri caligmalarinin st diizeyde tutulmasi: Alt-list iligkilerin, alt-list
iligkilerin ve {st-iist iligkilerin yiiksek seviyede ve olumlu olmasi her iki

calisan1 motive edecektir. Bunlar ise destek olarak algilanacaktir.

4. Orgiitte, iyilik yapmamak, herkese adil davranmak, hak etmemek: Calisanlara
licretlerin verilmesi onemlidir. Insanlarin isletme igindeki yonetime yakin
iyilik¢iligi, yoneticilerin haksiz yam1 destek olarak negatif olarak

algilanacaktir.

5. Calisanlar1 dGnemsemek ve bunlara ragmen bazi kararlar vermemek: Calisanlar,
kurum ig¢indeki sosyal varliklardir. Dikkat edilmelerini, basarilarindan gurur
duymalarini, takdir edilmelerini bekler. Bu sekilde hareket eden yoneticiler,

calisanlarin géziinde destek yoneticileri olarak algilanacaktir.

Orgiitsel  destek calisanlar icin giivenlik duygusu saglar. Bu duygu,
organizasyonlarinin arkalarinda durdugunu diisiinmelerine neden oldugu igin
onemlidir. Sonug olarak, ytliksek orgiitsel destek herhangi bir kurulus i¢in etkinlik ve
tiretkenlige yol agabilir. Calisanlar1 mutlulugunu 6nemseyen varliklar olarak kabul
etmek ve bir kurulusta her zaman bunu ima etmek, kuruluslarla duygusal iliskilerini
etkileyecektir. Bu nedenle, ¢alisanlar ile kurum arasinda giiglii ve pozitif bir iliski
kurulmus olabilir. Bununla birlikte, kurulus, kuruma olan katkilarim1 anlayarak ve
onlarla ¢aligmaktan mutlu oldugunu belirterek, personelin aidiyet, onay ve saygi
duyma gereksinimlerini kargilar. Bu destegi algilayan personel islerine daha fazla bagli

kalabiliyor ve bunun icin para 6demeleri ¢cok calismaktadir (Giindiiz, 2014: 1042).

Algilanan orgiitsel destek, liderlik davranisi ile gii¢lii bir sekilde iligkilidir, bu nedenle
liderin yetersiz destegi, ¢alisanlarin memnuniyetsizligi ve tiikenmisligi i¢in onemli
faktorlerden biridir ve sonuglar organizasyondan destek eksikligiyle aynidir. Bununla
birlikte, cok sinirlt arastirma, algilanan orgiitsel destek, liderlik davranisi ve takipei is

tatmini arasindaki baglantiy1 aragtirmistir (Arifin vd, 2010: 164).
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2.5. Orgiitsel Destek Algisim Etkileyen Faktorler

Algilanan orgiitsel destek, Blau (1964) tarafindan ¢alisan-orgiit iliskilerini agiklamak
igin gelistirilen sosyal degisim teorisine dayanmaktadir. Teoriye gore, taraflar diger
taraflarin davraniglarina yonelik algi ve beklentileri bilirler. Fakat bu beklentiler ve
algilama diizeyleri taraflarin her birisinin yapmasi gereken eylemlerin zamanlamalari
veya Ozellikleriyle ilisiklidir. Her iki taraf da borsadan fayda sagladiysa, digerlerinin
beklentilerinin tam olarak karsilanip karsilanmadigini da bilemez. Dolayisiyla sosyal
degisimler karsiliklilik gerektirir. Yukaridaki argiimanlara dayanarak, algilanan
orgiitsel destek, calisanlarin kendi kuruluslarinin refahlar1 ile ilgili endiseleri
hakkindaki algilarimi1 ve katkilarii kapsar. Algilanan orgiitsel destek terimi,
calisanlarin ¢aligmalarini ilging ve tesvik edici hale getirmeye ihtiya¢ duyduklarinda
onlara yardimer olmalarin1 ve yeterli ¢calisma kosullarini saglamalarini istediklerini

belirtmektedir (Ugar ve Otken, 2010: 87).

Orgiitsel destek teorisi, sosyal degisim teorisine dayanan ve kurulusun calisana
bagliligina ve nihayetinde organizasyona karsi ¢alisan bagliligina bir ¢ikarim olarak
kullanilan isverenler ve calisanlar arasindaki iliskileri aciklar. Orgiitsel destek
teorisinin altinda belirli kilit siirecler yatar. Birincisi, orgiitsel destek teorisinin sosyal
degisim teorisine dayanan gonilli karsiliklilik kavramima dayandigr ve adini
kuruluglar ile calisanlar arasindaki degisim iliskilerinden aldigidir. Bir calisan,
kurulusun kendi basarisina bagli oldugunu hissettiginde, calisan kurulusa karsi bir
yiikiimliiliik algilar ve yararl bir iliski siirdiirmek i¢in karsilik verir. Sosyal degisim
iliskileri, igverenler "calisanlara baktiklarinda" gelisir ve bu da faydali sonuclar
dogurur. Ikincisi, bireylerin sosyo-duygusal ihtiyaglarinin karsilanmasi, kurulus
caliganlara 6zen gosterdiginde ve saygili oldugunda karsilamir. Uglincii siireg,
performans ve 6diil beklentilerini icerir (Reynolds ve Helfers, 2018: 47). Orgiitsel

destek ve orgiitsel baglilik iliskisinde orgiitsel giivenin roli Sekil 2.3’te verilmistir.
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Sekil 2. 3. Orgiitsel Destek ve Orgiitsel Baghihik Iliskisinde Orgiitsel Giivenin
Rolii

Kaynak:Naktiyok ve Iscan, 2019: 1032.

Yiiksek performans elde etmek i¢in uygun odiiller ve taninma, orgiitsel destegin giiclii
itici giicleridir. Odiiller ve yiiksek performansin taninmasi uygun sekilde
saglandiginda, kuruluslar calisanlarin yiiksek performans igin odiller kazanmay1
bekleyebilecekleri bir ortam saglar. Bu beklenti, kurumun c¢alisanlarin katkilarina
deger verdigini ve dolayisiyla ¢alisanlarin yalnizca yiiksek diizeyde performans
gosterme istekliligini artirmadigini ve ayn1 zamanda 6rgiitsel desteklerini artirmalarini
sagladigini gostermektedir. Bununla birlikte, calisanlarin yiiksek performansin uygun
sekilde kabul edilecegi beklentilerinin gelistirilmesi ve siirdiiriilmesi, elde edilebilecek
yiiksek performans igin odiller ve taninma saglanmasi gerektigine dikkat etmek
onemlidir. Diger bir deyisle, baz1 kuruluslar yiiksek performansla ilgili gercekei
olmayan talepler ortaya koymakta, bu da calisan stresinin artmasma ve 0z
yeterliliklerin azalmasina ve dolayistyla daha diisiik kurumsal destege yol agmaktadir.
Buna gore, odiiller ve takdirler, ¢alisanlarin meveut durumlar1 géz oniine alindiginda
neler yapabilecegiyle ilgili makul beklentilere dayanmalidir (Eisenberger vd, 2016:
10-11).

Orgiitsel destek ii¢ prensipten olusur. Bunlardan ilki karsilikliliktir. Karsiliklilik
ilkesine gore, bir kurulus tarafindan saglanan orgiitsel destek, personelin duygusal
zorunluluguna yol agabilir. Ikinci ilke, galisanlarin sosyal ihtiyaglarini karsilama,
calisanlarin diyalogu kapatmasma ve tiim calisanlara adil bir sekilde rol statiisii
saglamasidir. Uciincii ilke, personelin orgiitsel diiller hakkindaki inanclarini
giiclendirmek ve performansi adil bir sekilde desteklemektir. Bu sekilde, algilanan

orgiitsel destek zaman icinde iyi gelistirilebilir. Kuruluslariyla saglikli etkilesimler
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kurarak kurulur. Boylece, calisanlarin orgiitlerine karsi iyi bir orgiitsel algi diizeyi
olarak ortaya ¢ikmaktadir. Amaglarini yerine getirmek icin kuruluslar, calisanlarina
mutluluklarim1 ve refahlarim1 gbz Oniinde bulundurarak organizasyon destegi
sunmalidir. Yine de, 6gretmenlerin Orgiitleri tarafindan desteklendigini gosteren
calismalar var ve bu gibi durumlarin 6gretmenler iizerinde de olumlu yansimalari

oldugu ifade edilebilir (Giindiiz, 2014: 1042).

Destek, farkli ortamlardan veya kaynaklardan bilgi verici, duygusal, maddi ve
minnettar bir yardimdir. Orgiitsel destek, bu yardimlarin kaynagimin yalnizca kurulus
tarafindan  saglandigin1  gosterir.  Organizasyonel destek, organizasyonlarin
calisanlarina yonelik gelistirdikleri ilgi ve ¢alisanlarin kendi organizasyonlarina olan
katkilar1 ve bu degerlendirmenin gostergesi olan prosediir, karar ve politika sonucunda
calisanlarin algilarinin degerlendirilmesidir. Organizasyonlarin varliginin arkasinda
olduklarini bilen ve kendilerini giivende hisseden ¢alisanlar olarak ifade edilebilecek
organizasyonel destek kavrami, algilanan organizasyonel destek olarak da bilinir.
Ciinkii orgiitsel destek; bireysel, duygusal ve entelektiiel bir boyutta gerceklesir.
Sistematik bir programlama olmayan Orglitsel destek soyut bir kavramdir ve
calisanlarin tutum ve stratejilerinin bir sonucu olarak olusur (Naktiyok ve Iscan, 2019:

1030).

Orgiitsel destek teorisi perspektifi, memurlar arasinda algilanan destekteki
farkliliklarin, isle ilgili deneyimlerdeki farkliliklar nedeniyle orgiitsel riitbeleri veya
konumlar ile iligkilendirilebilecegini varsayar. Polis alt kiiltiirii hakkindaki mevcut
polis literatiirli, memurlarin oOrgiitsel stres faktorlerinin  ve catigmalarinin
departmandaki statiilerine dayandigin1 ve is Ozelliklerinden kaynaklandigini 6ne
stirmektedir. Riitbe ile ilgili olarak, polis teskilatlarinin yar1 militarist ve hiyerarsik
yapisi, kaginilmaz olarak idare ve iist diizey gorevliler arasinda gerginlik yaratir. Bu
nedenle, memurlarin riitbesine bagli olarak algilanan Orgiitsel destekte farkliliklar

beklenebilir (Reynolds ve Helfers, 2018: 48).

Bir orgiitiin ¢alisanlar1 arasinda algilanan oOrgiitsel destegi artirmasi i¢in kurulus
calisanlarina kendilerine bagli oldugunu gostermelidir. Daha sonra ¢alisanlar deger
gordiiklerini algiladik¢a, kuruma olan bagliliklarini artiracaklardir. Bununla birlikte,

her c¢alisanin organizasyonu algilamasi1 farkli olacaktir, bu nedenle c¢alisanlarin
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“organizasyonu” nasil gordiiklerini incelemek énemlidir. Ornegin, bir firma hakkinda
disiiniirken, bir c¢alisan, amirinin davraniglarinin  ve inang¢larinin  firmanin
davraniglarini yansittigini diistinebilir. Bu bakis agisina gore, orgiitiin temsilcisi olarak
siipervizoriinden destekleyici kelimeler veya haksiz bir degerlendirme, calisanin
orgiitiin kendisine baglilik algisini dogrudan yansitabilir. Bagka bir durumda, bir
calisan kurulusun kendisine olan bagliliginin, sirketin emeklilik plan1 veya
zamanasimi politikas1 gibi sirketin insan kaynaklar1 uygulamalarina yansidigina
inanabilir (Silbert, 2005: 6). Orgiitsel destek ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide

is stresinin rolii Sekil 2.4’ te verilmistir.

IS STRESI

ORGUTSEL > ISTEN
DESTEK AYRILMA NIYETI

Sekil 2. 4. Orgiitsel Destek ile Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliskide Is
Stresinin Rolii

Kaynak:Aslan ve Ince, 2019: 490.

[s kosullarindan dolayi algilanan 6rgiitsel destek ve bazi insan kaynaklari uygulamalari
olumlu caligan tutum ve davranislarinin olusmasini saglar. Adil muamele, denetim
destegi, odiiller ve elverisli is kosullari, algilanan orgiitsel destek ile giiclii bir iligki
oldugunu géstermistir. Ote yandan, algilanan rgiitsel destek, ¢alisanlarin kurulustaki
cabalarimi gliclendirmekte ve kurulusun amagclarin1 yerine getirme c¢abalarin
artirmaktadir. Orgiitsel destek teorisine gore, yiiksek diizeyde destek karsihiginda,
calisanlar kuruluslarinin hedeflerine ulasmasina yardimci olmak i¢in daha c¢ok
caligmaktadir; ¢linkii orgiitsel destegin is tatmini ve Orgiitsel baglilik tizerinde 6nemli

bir etkisi vardir (Colakoglu vd, 2010: 128).
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UCUNCU BOLUM

ORGUTSEL CATISMA

Bu boliimde orgiitsel catisma kavrami, orgiitsel ¢atismanin nedenleri, ¢atigsma tiirleri,
catisma siireci ve catismanin sonuglar1 teorik olarak yer almaktadir. Son olarak ise

arastirmanin son degiskeni olarak ele aldigimiz ¢atisma davranisindan bahsedilmistir.
3.1. Catisma Kavramm

Catisma kavramu, is diinyasinda ve akademik sahada sik¢a ele alinmis 6rgiite sagladigi
yaraticiliktan ve dinamizmden bahsedilmektedir (Taslak, 2015: 121). Insanlarm
etkilesime girdigi her ortamda c¢atisma kacinilmazdir. Bireyler, gruplar ve kuruluglar
hedeflerine ulasmak igin siirekli etkilesimde bulunurlar. Bu etkilesim siirecinde,
taraflar arasindaki iligkilerde ve faaliyetlerde yasanan catismalar ve tutarsizliklar iki
taraf arasinda ¢atigmalara yol agmaktadir. Catigmalar ve paradokslar, taraflarin kit bir
kaynag1 paylasmasindan, ortak bir faaliyette ayri seyler yapmak istemesinden ve
bireyin ayri inanglara, tutumlara ve degerlere sahip olmasindan kaynaklanabilir.

Catisma, c¢ikar catismasi, iktidar ve statii ¢atismasi olarak da tanimlanabilir (Karip,

2003: 6).

Geleneksel yaklagim catismanin ¢oziimii ile ilgilenmistir. Orgiitiin uyumunu bozan,
calisanlarin istenmeyen davraniglar gostermesine sebep olan algi, duygu ve
davraniglarda kutuplasmaya sebebiyet veren ve dolayisiyla ortadan kaldirilmasi
tizerinde durmustur. Catisma yonetiminde, islevsel olmayan catismayr en aza
indirgemek i¢in makro diizeyde etkili stratejilerin gelistirilmesini, orgiitsel etkinligi ve
ogrenmeyi gelistirmek igin belirli bir ¢atisma seviyesinin yaratilmasi igerilmektedir.
Bu nedenle, orgiitsel catismanin tarihsel gelisim siirecindeki yaklasimlara
baktigimizda, catismanin Onlenebilir bir durum olarak goriildiigii, bunu takiben
organizasyonun kag¢inilmaz bir gercek ve en sonunda yaratabilecek bir durum olarak

algilandig1 goriilmektedir (Karcioglu ve Aliogullari, 2012: 216).

Catisma, bireylerin davraniglarinin  baskalarinin  ihtiyaglarina aykirt  olmasi,
karsilanmalarin1 engellemesi veya degerleri eslesmemesi durumunda ortaya cikan

anlagsmazliktir. Catisma Orgiitsel bir gercektir ve tiim kamu veya 06zel sektor

53



kuruluglarinda yasanabilir. Catigsmalar, nasil yonetildigine bagli olarak kurulusun,

calisanlarinin ve hizmet alan kisilerin yararina veya zararina neden olabilir (Temel,

2017: 1). Tiirlerine gore ¢atismanin 6zellikleri Tablo 3.1°de verilmistir.

Tablo 3. 1. Tiirlerine Gore Catismanin Ozellikleri

Catismanin
Fonksiyonuna Gore

Catismanin Orgiit
I¢erisindeki
Pozisyonuna Gore

Catismamin Ortaya
Cikis Sekline Gore

Catismaya Neden
Olan Taraflar Gore

* Fonksiyonel
Olmayan Catisma

* Fonksiyonel Catisma

*Dikey Catisma
(Farkl hiyerarsik
diizeyler arasinda)

* Yatay Catisma

(Ayn hiyerarsik
diizeyler arasinda)
*Emir komuta-kurmay

* Potansiyel Catigma
* Algilanan Catisma

* Hissedilen Catigma
* Agik Catisma

eIcsel (Bireyin kendi
icindeki ¢atigmasi)
*Kisiler Arasi Catigsma
*Birey-Grup
Catigmast
*Birey-Orgiit
Catigmasi

*Gruplar Arasi
Catisma
*Orgiitler

Catisma

Arasi

Kaynak: Ungiiren, 2008: 884.

Catisma terimi farkli disiplin ve bilim dallarinda farkli yazarlar tarafindan
tanimlanmistir. Sozliikte catisma; catisma ve savas anlamina gelse de, kesin bir
catisma tanimi yapmak zordur. Isyeri ¢atismasi, isyerinde ¢alisanlarin ¢ikarlar veya
degerleri birbiriyle eslesmediginde ve bir kurumda birbirlerinin hedeflerine ulasmaya
calisirken hayal kirikligina ugradiginda ortaya ¢ikan anlagmazliklarin varligi olarak

tanimlanmaktadir (Ayan ve Yavuz, 2018: 746).

Catisma, bir kurumdaki bireyler ve gruplar arasinda ortak ¢alisma problemlerinden
kaynaklanan ve aktivitelerin durmasina veya bozulmasina sebep olan bir olgudur.
Catisma, farkl statiileri, amaclari, degerleri veya algilar1 nedeniyle isleri arasinda
fonksiyonel bagliligi olan bireyler veya gruplar arasinda bir anlagmazliktir.
Arastirmalar, ¢atismay1 organizasyondaki en az iki kisi veya daha fazla ve grup
arasinda, kit kaynaklarin boliisiilmesi ya da gorevlerin dagitilmasi ve yine ayni
bireyler, gruplar arasindaki statii, amag, deger ve alg1 farklari ile ¢atigma olarak
tanimlamaktadir (Ozdasl ve Alparslan, 2009: 16).

54



3.2. Orgiitsel Catismanin Nedenleri

Catisma kavraminin sebepleri bireysel ve Orgiitsel nedenler olmak tizere iki baslik

altinda incelenebilir:

3.2.1. Bireysel Nedenler

Kisileraras1 beceriler ve yetenekler, kisilik yapilari, bakis agilari, degerler, ahlaki

yargilar, duygular ve iletisim engellerindeki farkliliklar sebebiyle catigsmalar

goriilebilir (Ceylan vd, 2000: 43).

Beceriler ve Beceri Farklilik Diizeyleri: Ozellikle islevsel bagimliliklart
olan islerde calisanlarin aralarindaki beceri ve yetenek farkliliklari
catismanin sebebi olabilir. Ornegin, deneyimli acemilerle calismak olasi
catismalar yaratabilir.

Kisilik Farkliliklari: Farkli kisilik yapilar1 ¢atismaya sebebiyet verebilir.
Ornek olarak, miikemmeliyetci bir kisilige sahip biri islerinin kusursuz
olmasini istiyorsa ve ig arkadasini onemsemiyorsa, potansiyel bir ¢atigma
yaratabilir.

Algisal Farkliliklar: Algisal farkliliklar da catismaya neden olabilir. Motive
olmus calisanlarin algilar1 bir alan algisi ile farkli olabilir. Yoneticiler ve
calisanlar, personeli neyin motive edecegi ile ilgili aynm algisal diisiincey1
paylasmazsa, 6diil sistemi ¢atisma yol agabilir.

Ahlaki Yargilamalar ve Degerler: Insanlar smiflarmin degerlerine ve ahlaki
yargilamalarina sahiptir. Bu degerleri ve yargilar1 isyerlerine tasirlar.
Ahlaki yargidaki ve degerlerdeki ayrismalar c¢atismanin sebebi
olabilmektedir. Ornegin, tecriibeli, yashh ve gen¢ calisanlarn statiisii
sayilabilir.

Duygular: Bireylerin zihinsel durumu ¢atisma nedeni olabilir. Ornegin,
eger evdeki problemler ise yansirsa, ilgili duygularin bagkalariyla

ugragmasi zor olabilir.
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3.2.2. Orgiitsel Nedenler

Organizasyon igindeki farkli degerlerden kaynaklanan g¢atismayi tanimlamak c¢ok
zordur. Bu kaynak, insanlarin inanglarinin, diinya goriislerinin, Onceliklerinin ve
yasam tarzlarinin uyusmadigi durumlardan ortaya cikar. insanlar genellikle kendi
deger sistemlerine yakin insanlarla zaman gegirmeye meyillidirler. Belki de bunun en
onemli nedeni ¢atismadan kacinmaktir. Farkli diigiince yapilari, degerleri ve kisilik
Ozellikleri ve bu kisilerin sahip olduklari etkilesimi ¢atigsmalara neden olur. Catismalari
¢ozmek, taraflarin kendi degerlerini degistirdigi anlamina gelmez. Genellikle her
bireyin durumun farkli oldugunu diisiindiigli bir ¢6ziime dogru atilan ilk adimdir.
Mutluluk diizeyleri bireylerin degerleri artikca artar. Taraflar inang sistemlerindeki
farkliliklar nedeniyle birbirlerini reddetmemeyi 0grenirlerse, sorunla basa ¢ikmalari

daha kolay olacaktir (Teke, 2017: 181).
3.3. Catisma Tiirleri

Catismalarin kiiltiirel baglamda yonetimi, kiiltiirlerarasi iletisim, yorumlama ve karar
almada farkl kriterlerle ilgili problemlerin dikkate alinmasini1 gerektirmektedir. Hatta
bazi killtiirel olarak goriilmeyen catigmalarin bile kognitif, iletisimsel ve diinya goriisii
acisindan derin kiltiirel 6zelliklere sahip oldugu belirtiliyor. Kiiltiir baglamda
catismalar1 daha 1y1 yonetmek amaciyla, farkl kiiltiirlere kars1 farkli gatisma yonetimi
tiirleri gelistirmenin yollar1 aranmaktadir (Karcioglu vd, 2012: 78). Orgiitsel catisma

yonetim stratejilerinden bazilar1 su sekilde siralanabilir (Ayan ve Yavuz, 2018: 748):

e Kaderci diisiince
e Kaginma tavri

e Uyum yadauyma
e ltaatci yaklasim

e Gii¢ Kullanmak

e Hiikiim etmek

e Ustiinliik Kurmak
e Taviz vermek

e Isbirligi yapmak

e Tiimlestirmek
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¢ Biitiinlesmek
e Uzlasmak
e (Catisma taraflarini degistirmek

e Cogunlugun oyunu almak

3.3.1. Kisinin Kendi Catismalari

Kisinin kendi catigmalari, bireylerin i¢ diinyalarinda yasadiklar1 ¢atismayi ifade
etmektedir. Giinlimiizde organizasyonlarda cesitli seviyelerde catismalar ve onlari
yonetme siireci yoneticilerin zamanini ve enerjisini biiyiikk 0l¢lide alan konulardan
biridir. Kisinin kendi ¢atismalar1 da bu diizeylerden birisidir. Diinyadaki ¢esitlilikten
kaynaklanan toplumlarin amag, ihtiyag, beklenti, algilarindaki gesitlilik ve ¢esitlilik bu
zorlugu daha da artirmaktadir. Catisma, insanlar1 ve toplumlar siirekli gelisim ve
yenilige yonlendiren faktorlerden biridir nitekim c¢agdas yonetim yaklagimlarini
benimseyen firmalarda catismaya dayali yonetim uygulamalari uygulanmaktadir
(Dere ve Kilig, 2016: 129). Bunlar arasinda kisilerin i¢ ¢atigmalar1 hem psikolojik

destek bakimindan, hem de i¢ ¢catisma yonetimi bakimindan 6nemlidir.

3.3.2. Kisilerarasi1 Catisma

Catisma, klasik ve geleneksel goriisiin olumsuz bir yansimasi olarak goriilmektedir ve
catismanin kuruma zarar verdigi diisiiniilmektedir. Bu hasar, kurulus i¢indeki kisilerin
alg1 ve tercihlerinden kaynaklanmaktadir. Bireysel tercihler o anda meydana gelen
davraniglarla, davraniglar ise grubun etkinligi ile ilgilidir ve farkl sekillerde catismaya

neden olabilir (Akbaba ve Keles, 2015: 23).

Kisilerarasi catigmalar, gelisim ve yaraticiligin kaynagi olarak goriilebilir, ancak ilk
bakista olumsuz goriiniir ve bunlardan kaginilmasi gerekir. Bu bakimdan, catisma
sosyal ya da kisisel degisim ve gelismenin kokenindedir; Burada yapilan etkilesimler
ve se¢imlerin dogal bir sonucu olarak, olumlu bir degisikligi ortaya ¢ikarmak i¢in bir
islev gerceklestirir. Ozellikle ¢dziimii icin biiyiik éneme sahip olan bu anlayzs,
kaginilmas1 gereken bir problem degildir; degisimin ve gelisimin hareket noktasi
normal bir durum olarak kabul edilir. Bu c¢atisma algisi; kisileraras: iliskilerin

gelismesine, yaraticiligin ortaya ¢ikmasina, yeni fikir ve fikirlerin ortaya ¢ikmasina,
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iyi karar verme ve karsilikli anlayisin gelismesine, is performansindaki artisin,

insanlarin olumlu ve yapici olmalarina katkida bulunur (Sahin vd, 2009: 154).

Kisilerarasi ¢atigsmalar, bireylerin farkli hedefleri, ihtiyaglari, ¢ikarlari, degerleri ve
algilarinin karsilanmasi sonucunda ortaya ¢ikan bir anlagsmazlik halidir. Bireyin
biligsel, sosyal ve kiiltiirel 6zellikleri bu ¢atismanin ¢éziimiinde belirleyici ve etkilidir.
Bu ozellikler dogrultusunda, hem bireysel kisiler arasi ¢catismalar hem de kisilerarasi
catismalar yaklasimlar1 ve bunlar1 ¢dzme sekilleri degisebilir (Oz ve Higdurmaz, 2012:
2). Catisma yOnetiminin yapisi ve Ozellikleri itibariyle, Kkisilerarasi g¢atismanin
iretecegi sonuglar da gesitlilik gostermektedir. En genel sekilde, dnceki basliklarda da
deginildigi gibi, ¢atisma yonetimi olumlu giidilenme ya da olumsuz yikim gibi
sonuclara neden olabilmektedir. Bu noktada, uyusmazliklarin ¢6ziimii 6n plana

¢cikmaktadir.

Uyusmazlik ¢6ziimii siireci, farkli uyusmazlik ¢oziimii yaklagimlarinin kullanildig: ve
bu islemin problem ¢6zme yaklasimina benzeyen bir siirectir. Bu nedenle, ¢atismalarin
etkili bir sekilde onlenmesi ve ¢atigmalarin yasandigi durumlarda etkili iletisim ve

problem ¢ézme becerilerinin gelistirilmesi onerilmektedir (Oz ve Higdurmaz, 2012:

2).

3.3.3. Kisi-Grup Catismasi

Kontrol, kismen kiiltiirel etkilerle sekillenen bireysel ge¢misin, genellestirilmis bir
konsolidasyoncu olma ihtimali konusunda bazi beklentilere yol agtigi 6ngdriisiine
dayanir. Bagka bir deyisle, kontrol odagi, bir giiclendirici olayin 6znel bakis agisini ve
kendi davranisina bagl olup olmadigina dair degerlendirme yapildigini ifade eder.
Bazi insanlar, davranislarla gii¢lendirici arasinda bir iliski oldugunu varsayarak,
takviyelerin davraniglartyla kontrol edildigini diistiniir; digerleri, bu iliskinin
olmadigin1 ve takviyelerin kendisinden bagka bir gii¢ tarafindan kontrol edildigini
diistinliyor. Davraniglart ve pekistirmeleri arasinda bir iliski oldugunu diisiinen
insanlar, i¢ kontrol odakli; boyle bir iliski olmadigini diisiinenler dis kontrole

odaklanmis olarak tanimlanirlar (Basim vd, 2009: 60).
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3.3.4. Grup I¢i Catisma

Her birey, karsilastig1 ¢catismaya ve soruna farkli tepkiler ve davranislar sergiler. Bazi
kisilerin bir ¢atisma durumunda kac¢inma davranisi gosterdigi, bazilarinin ise bu
catisma ve sorunun iistesinden gelme davranis1 gosterdigi goriilmektedir. insanlarin
davranig ve tepkilerindeki bu farkin en Onemli nedeni biligsel yapilarmin farklh
olmasidir. Biligsel yapilarinin farkli olmasinin sebeplerinden biri, bireylerin farkli
kiltlirel degerlere sahip olmalaridir. Ciinkii her kiiltiir kendi normlarin1 belirler ve
bireylerin kimliklerini ve davraniglarimi sekillendirir. Bu nedenle birey, goriisiiniin
beslendigi degerleri gdz Oniinde bulundurarak ¢atisma durumunda kesin bir yargiya
varir ve onunla ilgili bir ¢atisma ¢ézme yaklasimi sunmaktadir (Oz ve Higdurmaz,

2012: 2).

Kalip haline gelmis olan deger yargilari, grup liyeliginin dogal bir sonucudur. Grup
tiyeleri birbirleriyle baglarini gelistirir ve grupla kimliklerini pekistirir. Ayrica, ¢ikar
catigmalar1 dahil, etkilesim iginde olduklart diger gruplar1 da yargilarlar. Gruplar
arasindaki ¢ikar catigmalari kliseleri besler. Zaman i¢inde, muhalif grubun iiyelerine
kars1 basmakaliplar olusturulur ve bu tutumlar gruplar arasindaki ¢catigmay1 yansitir.
Zamanla, grup i¢indeki muhalif grubun iyeleri hakkinda beslenen kliseler 6ylesine
etkili olur ki, bireyler birbirlerini kligselere gore olumsuz olarak degerlendirir ve

boylece grup tiyeleri arasindaki ¢atigsmalar1 yogunlastirir (Kdsehan, 2005: 39).

Grup ici gatisma tiirleri yatay ¢atigma tiiriiniin yaygin oldugu ¢atismalar olup, genel
olarak gorev, iligski ve silire¢ kaynakli ¢atismalardir. Bu tiir catismalarda fonksiyonel
ve fonksiyonel olmayan sonuglar ortaya ¢ikmaktadir. Gorev catigmasinda gorevin
yerine getirilmesinde aksakliklar, iliski ¢atismasinda isgiicliniin niteliginin yeterince
kullanilamamasi, siire¢ kaynakli catigsmalarda ise siirece yonelik aksakliklar meydana

gelebilmektedir.
3.4. Catisma Siireci

Orgiitlerdeki ¢atisma, diisiik ve yiiksek seviyeli ¢atismalardan yasanabilir. Catisma
yonetiminde Onemli olan, catismay1 organizasyonlarda optimize etmek ve yapici
forma sokmaktir. Bu nedenle ¢atigmanin nedenleri iyi anlasilmali ve analiz

edilmelidir. Catigma yonetimi, yonetim biliminde 6nemli bir konudur; ¢linkii ¢atisma,
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yOnetim tarzina gore yapict veya yikict sonuglar dogurabilir. Catigmanin bagarili bir
sekilde yonetilmesinde yoneticinin islevi cok o6nemlidir (Ungiiren, 2008: 887).

Catigma siirecinin evreleri Tablo 3.2°de verilmistir.

Tablo 3. 2. Catisma Siirecinin Evreleri

l. Evre 1. Evre 1. Evre IV. Evre V. Evre VI. Evre
Kosullar Basit Anl&i mazhk Uzla. mazhk Karﬁ anya Yasal Siddet ve
farkhhk 3 $ pany Cekisme Kavga
Coziime .
™ Tartisma Kanitlama ; Yanlilik Siddet
Gofuren Tartigma Pazarlik Pazarlik lkna-Baski Cekisme Kullanma
Siirec
Taraflar Dostluk
Arasindaki Taraf tutma Muhalefet Rekabet Diismanlik | Diismanhk
ce 1. Arkadaglik
Hiski
Amaclar Digerini Digerini Digerini Digerini Digerini Digerini
agia kapsar kapsar dislar dislar dislar yok eder
Kazan- Kazan- Kazan-
Taraflarin Isbirligi Tartismact Kaybet Bir araya
Kaybet Kaybet
Yaklasimi Anlasma Uzlasmaci Dostga gelemez
Dislayict Dislayict
olmayan
letisi Agik- Acik fakat Sinirli- Sinirli- Kontrollii- Siddet
ctistm Dostga Kasitht Gergin Planh Bloke disinda

Kaynak: Ungiiren, 2008: 888.

3.4.1.Potansiyel Catisma

Catisma yonetimi, bir tarafin ya da tgilincii bir tarafin belirli bir yonde catismaya
girmesi i¢in ortak hareket etmesidir. Faaliyetler ¢atismalar1 sona erdirmeyi ya da
catisma siireglerini etkilemeyi amaglayabilir. Catisma yonetiminde olumlu bir sekilde
catismayr sona erdirmek ve diger tarafa istiinliik saglamak olabilir. Catisma
yonetiminden farkli olarak, ¢atismanin ¢oziimii taraflar arasinda bir catismanin

sonucunu igerir (Karip, 2003: 43).

Kurulus i¢inde heniiz mevcut olmayan ancak catigmalara neden olabilecek durumlar
varsa, potansiyel bir ¢atisma vardir. Organizasyondaki kit kaynaklar icin rekabet,
islevsel baglilik, amaglardaki fark ve gruplar arasindaki algi, potansiyel ¢atigma ortami
yaratir. Bu, ¢atigma i¢in uygun kosullarin olusturuldugunu gosterir (Caglayan, 2006:

6).
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3.4.2 Algilama ve Kisisellestirme

Kargilagma hissi, taraflarin ¢atisma igindeki duygularimi ifade eder. Catismanin
duygusal boyutu 6n plandadir. Bazi ¢atismalar, ¢atisma diizeyinde hissedilen degildir.
Iki insan birbirleriyle benzer diisiincede olmasa da, her zaman karsilikli diismanlik
duymayabilirler. Herhangi bir problemi ¢6zmede anlagmazlik oldugunda, sahsen
hicbir sey yapmazlar. Bazi c¢atismalarin giiglii duygusal yonleri vardir. Taraflar
diismanliklarini s6z1i olarak ifade edebilir, nadiren ise fiziksel olarak ifade edebilirler.
Algilanan catismaya dogru giden ok, daha Once taraflarca algilanan catisma
kosullarinin mevcut oldugunu ve catismayr kisisellestireceklerini gostermektedir.

Diismanliga dayali bir ¢atismay1 yonetmek ¢ok zordur (Ceylan vd, 2000: 42).

3.4.3. Davramissal Niyet

Davranig¢1 yaklagim teorisine gore, ¢atismalarin yikici etkilerinin yani sira yapici
etkiler de vardir. Davranigsal yaklagim yonetimi, ¢atismay1 islevsel g¢atisma olarak
tanimlar; ¢iinkli organizasyonda sorunlar1 gdsterir ve daha saglikli ¢oziimler
gelistirmek i¢in yonetimi harekete gegirir. Iliskiler sonucu ¢atismay1 goriir ve ¢oziimiin

baskinlik, uzlasma ve entegrasyon oldugunu belirtmektedir (Ungiiren, 2008: 887).

Etkilesimci yaklasim davranigsal yaklasima paralel olmasina ragmen, g¢atismayi
gelistirmedeki davranigsal yaklasimdan farklidir. Etkilesimli yaklasima gore,
organizasyondaki catisma eksikligi, kurulusun saglik sorunlar1 yasadi§inin bir
isaretidir. Catisma igermeyen organizasyon, organizasyon iyelerinin degisime ve
yenilige kapali oldugunu gdsteren bir ilgisizlik ve monotonluk tezahiiriidiir. Rutin
neticesinde tretilen her fikrin veya iirliniin ayni1 sekilde yapilmasi gercegi, yaratilisin
oniindeki farkli alternatifler sunmaz. Bu nedenle organizasyonlarda c¢atisma tesvik

edilmekte ve yeni fikirlerin olusumu icin zemin hazirlanmaktadir (Ungiiren, 2008:
887).

3.4.4. Aleni Catisma

Kamu veya agik catisma; diger tarafin hedefleri {izerinde yikici bir etkisi oldugu
tanimlanabilir. En belirgin sekli agikca baskalarina saldirmak olsa da, 6rgiitsel teoriler

ve normlar tarafindan yasaktir. Bu nedenle, agik ¢atisma genellikle bagka bir iiyenin
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caligmalarini kasith olarak zedeleyen bir organizasyon liyesi olarak goriilmektedir

(Caglayan, 2006: 61).

Acik catisma, partilerin catismadaki fiili davranislarini ifade eder. Ornegin, acik
catisma, karsilikli ¢atisma, birbirlerine agir kelimeler kullanarak, diger tarafa belirli
bilgi ve veriler gondermek, hatta siddet meydana gelebilir. A¢ik ¢atismalar potansiyel
catismalardan, algilanan c¢atismalardan ve algilanan catismalardan daha tehlikeli
olabilir. Ciinkii kavramlar dikkatlice incelendiginde, algilanan ¢atismada higbir eylem

yoktur, fakat acik ¢atismada simdi acik bir eylem vardir (Akova ve Akin, 2015: 519).
3.5. Catismanin Sonuclar

Ik iki catisma felsefesi agiklayicidir. Uciinciisii, etkilesimli felsefenin ¢atisma
yOnetimi lizerine giiglii bir normatif bakis agis1 vardir. Etkilesimli felsefenin temeli

asagidaki fikirlere dayanir (Ceylan vd, 2000: 44):

1- Catisma organizasyonlarin devami i¢in hayati 6neme sahiptir.

2- Orgiitler i¢in gereken durumlarda, catisma yoneticiler tarafindan tesvik
edilmelidir.

3- Catigsma yOnetimi, catismanin artirilmasini ve azaltilmasini kapsar.

4- Yoneticilerin ana sorumluluguna ¢atisma yonetimi girmektedir.

Yapici ve yikicr ¢atismanin 6zellikleri ve etkileri Tablo 3.3’te verilmistir:

Tablo 3. 3. Yapia ve Yikicr Catismanin Ozellikleri ve Etkileri

Kolektivistlik Iliskide Catisma Yonetimi
* Siire¢ Odakl

» Biitiine odakl:

Bireysel Iliskide Catisma Yénetimi
* Sonug¢ Odakli

* Olgularin detayina (kesite) odakli

* Amaca dayali igerik

» Somut kaynaklara odakl1

* Catismanin faydasina odakl

* Gergeklere ve kanita dayali

» Rekabete ve kontrol esasina dayali davranig
* Dogrudan catigma stratejisi

¢ Kendine odakli

» [liskiye dayali igerik

* Manevi kaynaklara odakli

* Catismanin uygunluguna odakl

* Sezgiye ve tecriibeye dayali

» Kaginma ve uyma esasina dayali davranis
* Dolayl1 yoldan catisma stratejisi

* Digerlerine odakli

Kaynak: Ungiiren, 2008: 885.
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Bu formlardaki ¢atigmalarin olumlu ya da olumsuz sonucu, uyusmazIligin nasil ortaya
konuldugu ve ¢oziime yonelik hangi yaklagimlarin alindigr ile yakindan ilgilidir. Bu
fikir, catismalarda yapici ve olumlu bir ¢6ziime ulasmanin 6nemini belirterek “catisma
¢ozme” kavramini vurgulamaktadir. Anlasmazliklarin ¢oziimii, taraflar arasindaki
anlasmazliklar1 sona erdirme stratejilerini vurgulayarak uzlasmayla esit olan sorunlara
¢Oziim getirmektir (Sahin vd, 2009: 154).

3.5.1. Birey Acisindan Catismanin Sonug¢lari

Sosyallesme, insanlarin toplanmasindan olusan ¢ogulculuk kavrami i¢inde incelenir.
Cogulculuk terimi genellikle farkli diisiince sistemleri, diinya goriisleri, inanglar ve
geleneklerin digerine hegemonya kurmadan bir arada var olabilecegi bir durumdur.
Hizli gelisen ve degisen ylizyilimizda, degismezligin degismez hale gelmesiyle cesitli
altyapilardan olusan homojen olmayan sosyal gruplar olusturulabilir ve farklilasma
kaginilmaz hale gelir. Demokrasi, aym1 fikirde olmayanlarin, biitiin fikirlerin
paradigmatik ile ¢elismemesi kaydiyla, ifade, organizasyon ve kararlari etkileme hakki
olmasi kaydiyla, bu fikirleri ifade etme ve yayma hakkina sahip oldugu bir ¢ogunluk
yonetimidir (Ungiiren, 2008: 882).

3.5.2. Orgiit Acisindan Catismanin Sonuclari

Catisma orgiitsel bir gercektir ve kamu veya 6zel sektdr kuruluslarinda yasanabilir. ki
calisan birey arasinda, bireyler ve gruplar arasinda veya bireyler ve kuruluslar arasinda
yasanabilir. Ayni statliideki calisanlar arasinda veya alt ve list diizey calisanlar arasinda
da olabilir. Orgiitlerde catisma eksikligi uyumlu bir gevreye isaret ediyor gibi
goriinmekte fakat ayn1 zamanda sorunlari1 da kapsayabiliyor. Bireysel veya bireysel
olmayan catismalar organizasyonun isleyisi ile ilgili olmayan bireysel ¢atigmalar
organizasyonun etkinligini ve verimliliini bozar. Miisteriler arasindaki insanlar ve
fonksiyonlar arasindaki uyusmazligin yansimasi hizmet memnuniyetsizligine yol

agmaktadir (Temel, 2017: 32).

Catismayi anlayan yoneticiler, kurulusun belirlenmis hedeflerine ulagsmasi i¢in kurulus
tiyelerine daha iyi rehberlik edebilir. Bu oryantasyonu zamaninda ve dogru bir sekilde
yapabilen yoOneticilerin ¢alisanlarin kuruma olan sadakatini de olumlu yonde etkiledigi

gorilmiistiir. Tanimlanan ¢atismaya ilgisiz kalmak, onu gérmezden gelmek, bireyler
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ve gruplar arasindaki iligkilere zarar verebilir. Catisma uzun siirerse, motivasyon
azaltilabilir, calisanlarin verimliligi azaltilabilir, sadakat ve aidiyet azaltilabilir (Kogel,

2015:757; Dere ve Kilig, 2016: 129).

Orgiitsel yasamda birey, gorevle ilgili gdrevleri yaparken orgiitsel iliskileri belirli bir
diizeyde gergeklestirmeye calisir. Arkadaslarla, yoneticilerle veya astlarla yasamanin
yollarini arar. Fakat bunun gergeklesmesi her zaman miimkiin degildir. Hatta ailelerde
esler, uyumsuzluk sebebiyle ayrilik asamasina gelirler. Ayrica, Orgiitsel yasamda
birbirlerini sevmek zorunda olmayan diizinelerce insan birlikte yasamak zorundadir.
Bazi durumlarda, insanlar ayni1 takimda ya da grupta uzun siire ¢alismak zorundadir.
Bireysel farkliliklari, algi farkliliklari, diinyaya bakis agilart arasindaki farkliliklar,
baz1 bireysel ve demografik 6zellikler, hem bireyler aras1 hem de gruplar arasi
catismalar ka¢inilmaz hale gelir. Yonetimin temel hedeflerinden biri, davranistaki bu
esitligi saglamak ve igletme igindeki davranistaki bu farkliliklar1 en aza indirerek
giivenilir davranis kaliplar1 olusturmaktir. Bu nedenle kiiltiirel degiskenlerin ¢atigsma
davranigin1 6ngérmede ve yonetmede biiyilk 6neme sahip oldugu goriilmektedir

(Karcioglu vd, 2012: 78).
3.6. Catisma Davranisi

Catisma yonetiminde atilan adimlar ihtilafi sona erdirebilir veya sona erdiremeyebilir.
Sonuglar, olumlu, baris¢1 ve uzlagsmacit ya da diger tarafa iistiinlik saglamay1
amaglayabilir. Bir¢cok bilim adami ¢atisma davranisiyla ugrasmis ve cesitli teoriler
tretmistir (Mirzeoglu, 2005: 52). Catisma davraniglarinin yonetilmesi ve uygun

durumlar Tablo 3.4’te verilmistir.

Tablo 3. 4. Catisma Davramislarinin Yonetilmesi ve Uygun Durumlar

Yontem Uygun oldugu durumlar Uygun olmadig1 durumlar
e  Konu karmasik ise e  Problem basit ise
e  (Cozim i¢in distincelerin sentezi e  Acil karar verilmesi
onemli ise gerekiyor ise
e  (Cozlim igin kars1 tarafin katkilarina e Taraflardan biri sonugla
Biitiinlestirme/ ihtiyag VaI'"iSC N ' ilgilenmiyor i_se_
Tiimlestirme . Prol?lem ¢dzme i¢in yeterli zaman . T.graﬂardan b[r! problgm
var ise ¢dzme yetenegine sahip
e  Problemlerin ¢6ziimii i¢in her iki degil ise
tarafin sahip oldugu kaynaklara
ihtiyag var ise
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e Taraflardan biri hatali oldugunu e Konu ¢ok 6nemli ise

diistiniiyor ise e Hakli olma durumu s6z
o  Konu karsidaki taraf i¢in daha 6nemli konusuysa
) ise e  Karsi taraf haksizsa veya
Odiin verme e  Taraflardan biri digerine gére daha yanlis yapmigsa

zayif konumda ise
e  Taraflar arasindaki iliskinin
devamlilig1 ¢cok dnemli ise

e Her iki tarafin amagclart 6zel ve e Bir taraf digerinden daha
onemli ise giiclii ise
e  Her iki taraf esit giicte ise e Mevcut sorun problem
e  Goriis birligi saglanamiyor ise ¢ozme yaklagimini
Uzlasma e Biitiinlestirme ve hilkkmetme gerektirecek kadar karmagik
yontemleri basarisiz olmus ise ise

e Karisik bir soruna gecici bir ¢6ziim
bulunmasi isteniyorsa

e  Konu basit ve 6nemsiz ise e Konu karmasik ise
e  Konu hakkinda acil karar verilmesi e Her iki taraf da esit giice
gerekli ise sahip ise
e Taraflar agisindan memnun edici bir e  Hizl karar verilmesi
Hitkmetme karar uygulanmayacak ise gerekmiyor ise
e Astlarla bas edebilmek i¢in bir e Konuyla ilgili astlar yeterli
zorunluluk var ise diizeyde bilgiye sahip ise

e Karsi tarafin hos olmayan karari
yiiksek bir maliyet getirecek ise

e Konu basit ve dnemsiz ise e Konu 6nemli ise
e Taraflarin kars1 karsiya gelmesinin e Karar almada sorumluluk
olusturacagi olumsuz etki elde durumu varsa
Kaginma edilecek faydadan daha yiiksek ise e  Taraflar geri adim atmaya
e Bekleyis siirecine ihtiyag var ise yanagmiyor ama ¢0ziim

bulunmasi zorunlu ise
e  Konu hakkinda hizli karar
verilmesi gerekiyor ise

Kaynak: Tuna ve Tiirkmen, 2015: 48.

Iyi yonetilen ¢atismanin bireye ve kuruma faydalar sdyle siralaniyor; daha iyi iliskiler
kurma, psikolojik olgunluk, benlik saygis1 gelistirme, bireysel gelisim, verimlilik ve
tiretkenlik gelistirme, sorunlart tanima, daha iyi ¢ozlimler olusturma, kurumsal
degisimi saglama, monotonlugu azaltma, uyumlu bir ekip caligmasi olusturma.
Catismanin var olmadigini ortadan kaldirmak, gérmezden gelmek ve kabullenmek
yerine, egitim yoneticilerinin yapici ve yaratici bir hareketin kaynagi olarak gormeleri
gerekir. Goriilebilecegi gibi, ¢atisma ve yonetimi organizasyonun verimliligini

etkileyen 6nemli unsurlardandir (Mirzeoglu, 2005: 52).

Her ne kadar geleneksel yaklasim, herhangi bir ¢atigmayi islevsel degil ve kuruma

zarar verici gorse de, davranigsal yonetim fikrinde ortaya ¢ikan catigsmalarin en azindan
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bir kismi bazi problemlerin varligina isaret etmektedir dolayisiyla saglikli ¢oziimler
gelistirmek icin fonksiyonel bir c¢atisma olarak adlandirilmaktadir. Davranisei
yaklasimlar, ¢atismanin genellikle bireyler ve gruplar arasindaki farkliliklardan
kaynaklandigin1 ve catismanin ortadan kaldirilmasinin bu farkliliklarin ortadan

kaldirilmasi anlamina geldigini iddia etmistir (S0kmen ve Yazicioglu, 2005: 3).

Catismalarin yonetiminde her zaman bir ¢éziime ulasmak ya da uzlasmaya varmak
gerekli degildir. Orgiitsel etkinlik i¢in ¢atismalarin belirli bir seviyede olmas1 ve farkls
durumlarda uygun yontemler kullanilarak yonetilmesi 6nemlidir. Ciinkii catigmalari
yonetme yontemleri, bireylerin catisma durumlarinda belirli davranis modellerine gore
kendilerini ifade etme egilimidir. Rahim'in ¢atigmalart yonetme yOntemleri,
entegrasyon, imtiyaz, uzlasma, baskinlik ve kaginma. Orgiitsel diizeyde gatisma
yonetimi almis ve digerlerine gore daha ¢agdas bir ¢atisma yoOnetimi Olcegi olarak
kabul edilmistir (Tuna ve Tirkmen, 2015: 47). Farkli seviyelerde ¢atisma ve etkileri

Sekil 3.1°de verilmistir.

(c;)lll:::;ckl Rekabet is birligi
Cikarcihk Uzlagma
O(I;rlr:(;r;:k Ka¢inma Uyma

Is birligi Yapmamak  Is birligi  Is birligi Yapmak

Sekil 3. 1. Farkh Seviyelerde Catisma ve Etkileri

Kaynak: S6kmen ve Yazicioglu, 2005: 8.
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3.6.1. Rekabet

Sosyal yasam, mutlak esitligi saglayan bir nitelikte ingsa edilmemistir. Bu nedenle,
toplumlar binlerce yildir esitlik temelinde mutlak baris arayisini stirdiiriiyorlar.
Esitsizlik, klasik rekabet mantig1 acisindan gerilimin kaynagi veya gelisme kaynagi
olarak goriilebilir. Aslinda, bireylerin birbirlerine benzemelerine yonelik motivasyon,
sosyal iligkilerin kurulmasinda ve gelistirilmesinde 6nemli bir belirleyici olmaya
devam etmektedir. Farkliliklar rekabet yaratip gelismeyi hizlandirirken toplumlari
ayristirir, onlart heterojen bir karaktere doniistiiriir ve zorlar. Farkliliklardan
kaynaklanan farkliliklar arasindaki rekabet duygulari, egemenlik, istiinliik, ezilme,
yok etme gibi kavramlar olarak tanimlanabilirken, diisiik profil daha fazla tercih, daha
fazla sevme, daha iyi bir yasam, daha fazla sey anlamina gelir (Asunakutlu, vd, 2010:
118).

Insanlarin psikolojik ve sosyal yonleri vardir. Bu durum, algilarina, duygularina,
degerlerine, tutumlarina, motivasyonlarina ve davraniglarina yon vermektedir.
Calisma hayatindaki en onemli davranislardan biri psikolojik sahipliktir. Psikolojik
miilkiyet, insan kaynaginin ve isin performansini etkiler. Giiniimiizde igletmeler i¢in
oneme haiz olan yetenekli ve yaratici insan kaynaginin psikolojik sahiplenme duygusu
Ozellikle vurgulanmaktadir. Dolayisiyla psikolojik sahiplik ve bu duyguyu gosteren
calisanlarin 6zellikleri yoneticiler ve is stratejilerini yonlendiren kisiler tarafindan

bilinmeli, anlagilmali ve yonetilmelidir (Demirkaya ve Kandemir, 2014: 8).

Kisinin kendi icindeki ¢atisma, digerleri arasindaki en yaygin catismadir. I¢ catisma,
ozellikle istihdam durumlarinda veya is kararlarin1 vermenin zor oldugu durumlarda
olumsuzluk yaratir. Kisinin oniindeki firsatlardan bir veya daha fazlasi digerlerinin
onilinde ise, bir secim yapmak kolay olacaktir. Bununla birlikte, eger olumlu ve
olumsuz kosullar se¢imler yapmak i¢in uygun degilse, birey zorlanacaktir. Kisinin ig
catismas: farkli sebeplerden etkilenir. i¢ catisma, bireyi 6zellikle dnemli Kararlar
alindiginda zorlamaktadir (Uyar, 2013: 162).

Rekabet, catisan taraflardan birinin etkisinden bagimsiz olarak kendi isteklerini yerine
getirmek istediginden kaynaklanmaktadir. Rekabet, bir taraf digerinin pahasina kendi
iradesini elde etmeye calistiginda ortaya ¢ikar. Burada muhalifler uzlasma ve iddiali

olmaktan uzaktir. Onlar i¢in ¢atisma kesinlikle kazanilacak bir oyun olarak goriilmekte
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ve kaybetmek, basarisizlik, zayiflik veya statii kaybi anlamina gelmektedir.
Dolayisiyla rakipler, mutlak kazanan ve kaybeden bir taraf olmasi gerektigini
diistinmektedir (Asunakutlu, vd, 2010: 116).

3.6.2. is Birligi

Isbirligi veya entegrasyon, taraflar arasindaki isbirligini ele alan bir catisma ydnetimi
tarzidir. Biitlinlesme bi¢iminde, taraflar anlagsmazlik i¢in makul bir ¢6ziim bulmaya
calismaktadirlar. Entegrasyon stiline 6rnek olarak; taraflar birbirlerine karsi diirtist
olacaklarina s6z verebilir, bilgi alisverisinde siirekliligi saglayacaklarini temin edebilir
ve fikir farkliliklarini agikca sdyleyerek catigma noktalarini yapict hale getirmeye

calisabilirler (Cavus, vd, 2016: 307).

Problem ¢ozme stratejisi ¢atigmanin temel nedenlerini bulmayr ve bunlari tiimiiyle
ortadan kaldirmay1 amaclamaktadir. Bu amagla, catisan taraflar yiiz yiize getirilir ve
anlagsmazlik konularinda tartisilir. Catisan partilerin ortak yonlerine daha fazla 6nem
verilmektedir. Bu yoOntem, c¢atisan taraflarin sorunu tanimlamasini, anlagmazlik
nedenlerini gézden ge¢irmesini ve alternatifler Onermesini saglar. Bu nedenle,
catigmalara kalic1 ¢6ziimler getirmenin en iyi yontemlerinden biri olarak kabul edilir

(Karcioglu, vd, 2012: 81).
3.6.3. Uyma

Diger tarafi memnun etmek i¢in, bu ¢atisma yonetimi tarzi1 anlasmazliklar1 gormezden
gelmeye ve ortak taraflar1 6n plana ¢ikarmaya calisir. Genelde, aralarinda gili¢ mesafesi
olan taraflar arasinda kullanilan bu yontem, ihtilaf halinde bir tist diizeyin isteklerine

boyun egen bir alt 6rnekle agiklanabilir (Cavus, vd, 2016: 307).

Yonetisim yontemi, catisma durumunu kazanma-kaybetme yaklagimiyla ele almak ve
diger tarafin kazanmasini 6nlemek icin ¢atisma durumunda baskiya basvurmak olarak
tanimlanabilir. Uyma yontemi, bireyin hem kendisi hem de bagkalar i¢in diisiik
ilgisini ifade eder. Uzlagmay1 yonetmenin en klasik yolu olan uzlasma, karsilikli

fedakarliga dayanir (S6kmen ve Yazicioglu, 2005: 8).

Uyum agisindan ¢atigma yoOnetimi stratejisinde, c¢atigma yoOnetimi igerisindeki
taraflardan biri kendi ¢ikarlarini ve ihtiyaglarini bir kenara birakmali ve diger tarafin

cikarlarin1 ve ihtiyaglarini onceliklendirmelidir. Bor¢ verme stratejisi, diger tarafla
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olan iligkinin silirdiiriilmesi ve siirdiiriilmesine gosterilen Onem, ¢ikarlarin ve
ihtiyaglarmn karsilanmasina verilen énemden yiiksek oldugunda etkili olabilir. liskiyi
sirdiirmek ve diger tarafla olan g¢atismaya devam etmek ve bir ¢dziim igin
miizakerelere katilmak 6nemliyse, diger tarafla olan iliskilere zarar verir, diger kisinin
isteklerini kabul eder ve digerini tatmin eden bir ¢6zlim {izerinde anlasir. Parti en iyi

secenek olarak goriilebilir (Karcioglu, vd, 2012: 81).

Uyumluluk, diger tarafin ¢ikarlar1 ve one ¢ikmasi gereken ihtiyaglar karsiliginda
birinin kendi ¢ikarlarinin ve ihtiyaglariin birakilmasini ifade eder. Bu yontem karsi
tarafin isteklerine sunulmak suretiyle gerceklestirilir. Uygunluk davranigini gosteren
parti, farkliliklar1 goz ardi ederek iki taraf arasindaki benzerliklere odaklanir. Ustler
ve istler arasinda ¢atisma olmasi durumunda, astlar durumu kurtarmak igin boyle bir

strateji izleyebilirler (Ayan ve Yavuz, 2018: 749).
3.6.4. Kacinma

Bu tiir yonetim, bir geri kalmighik olarak baskasina sorumluluk yiikleyerek, kaginip
stiriincemede birakmakla agiklanabilir. Kisa vadeli bir ¢atisma yonetimi tarzi olan bu

yontem anlagsmazliklari gormezden gelmekle ilgilidir (Cavus, vd, 2016: 307).

Kaginma stratejisinde, yonetici taraf catismay1 goz ardi eden, agikga taraf tutmayan ve
dogrudan ¢atismaya miidahale etmek istemeyen bir tutum ve davranis sergiler. Kisa
vadede faydali goriinse de uzun vadede kurumun etkinligini azaltacaktir. Bununla
birlikte, ¢atismanin 6nemsiz oldugu durumlarda, zaman ve enerji harcamasinin
gereksiz olmasi i¢in, catisma taraflar tarafindan daha etkin bir sekilde ¢oziilebilir

(Kogel, 2010:656).

Kagimma, celiskili gruplarin miimkiin oldugunca yiiz yiize gelmedikleri, duygularim
ve diisiincelerini birbirlerine agiklamadiklar1 durumdur. Insanlar1 da igeren tiim
canlilarin ¢atismay1 onlemedeki en dogal davranisi, ondan ka¢inmaktir. Bu yontem,
problemlerle ve olumsuz durumlarla karsilasmama egiliminde ortaya c¢ikabilir. Bu
tutum ve davranis catismay1 gormezden gelmekle ilgilidir. Yonetici catismada agikca
taraf tutmaz ve dogrudan catismaya miidahale etmek istemez. Bu nedenle, catisma
yonetimindeki ilk adimlardan biri, kendiliginden ortadan kalkmayacagi i¢in gbz ardi
edilmemesi gereken bir catisma durumunun varligini kabul etmektir (Ayan ve Yavuz,

2018: 749).
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3.6.5. Uzlasma

Uzlagsma iizerinden yapilan c¢atisma ydnetimi stratejisi, catismadaki taraflarin
istediklerini kismen karsilayan bir stratejidir. Bazen taraflarin istekleri birbirinin zidd1
olabilir. Birinin memnuniyeti, digerinin isteklerinin tamamen dislanmasi anlamina
gelebilir. Bu gibi durumlarda, iki tarafin da bazi gerekliliklerini yerine getiren ancak
taleplerinin bir kisminin terk edilmesini gerektiren bir uzlasma stratejisi kullanilabilir.
Uzlasma stratejisi, bireylerin isteklerine tam olarak cevap veremese de, taraflarin
anlasmasina dayandigindan insan dogasiyla uyumlu bir ¢éziimdiir (Karcioglu, vd,
2012: 81).

Uzlagma tarzi, bireysel hedeflere ve bagkalarinin ihtiyaglarina odaklanir. Bu yontem,
her iki tarafin da kendi goriis ve diislincelerinin yani sira diger tarafa hak ve goriislerini
vermesi durumunda gegerlidir. Bu durumda, anlasmanin her iki tarafin da yararina
olacaginin farkinda olmak ortak zemin bulmalarini kolaylastirir. Uzlasma sonucunda

ne kazanan ne de maglup olan olmaz (Ayan ve Yavuz, 2018: 749).
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DORDUNCU BOLUM

INOVATIF CALISMA DAVRANISI iLE CATISMA DAVRANISI
ILiSKiSiINDE ALGILANAN ORGUTSEL DESTEGIN ROLU

Tez ¢alismasinin bu boliimiinde inovatif calisma davranisi ile ¢atisma davranisi
iligkisinde algilanan Orgiitsel destegin roliinii ortaya koymak i¢in yapilan arastirma

hakkinda bilgiler, veriler ve analizler yer almaktadir.
4.1. Yontem Bilesenleri
4.1.1. Arastirmanin Onemi ve Amaci

Klasik yonetim anlayisina gore orgiitler daha statik bir sistem gibi gortiliirken, modern
yonetim anlayisinda ise 6grenen orgiitler kavrami ile baglayan, daha sonra giiniimiizde
yeni Orgiit teorileri ile ortaya ¢ikan yaklagimlar ¢ercevesinde, orgiitler daha dinamik
bir yapiya doniismektedir. Bu calismalarda temel nokta ise orgiit yapilarinin siirekli
artan kalite ve ilerleme iizerine odaklanmalaridir. Bu c¢alismada da bu amagla
incelenen inovatif ¢alisma davranisi, orgiit icerisindeki tiim calisanlarin bir anlamda
modern 6rgiit modellerine uyumunu saglayan ya da gosteren 6nemli bir kavramdir.

Calisma bunun alt yapisini incelemesi acisindan 6nem arz etmektedir.

Calisma sonuglar1 sayesinde isletmelerde yapilacak olan inovatif ¢alisma davranisinin
gelistirilmesinde, uygulamalarin Oncesinde ve sonrasinda inovatif c¢alisma
davraniginin 6l¢iimii miimkiin olabilecek, yapilacak olan gelistirme ¢aligmalarinin

performansinin da 6l¢limii miimkiin olabilecektir.

Isyerinde inovatif ¢alisma davranisi, bir 6rgiit icerisinde gorev alan her kademedeki
personelin gorevlerini yerine getirirken, daha pragmatik ve ilerlemeci bir bi¢imde
islerini yerine getirmeleri anlamina gelmektedir. Bu baglamda degerlendirildiginde
inovatif calisma davranisi bir anlamda, siirekli denetleyen, eksiklikleri goren, buna
gore yeni ¢ozlim Onerileri sunan ve mevcut kapasite ya da kaliteyi korumanin yaninda,
art1 degerler katan bir yapiy1 ifade etmektedir. Dolayisiyla inovatif calisma davranisi,
aslinda isletmelerin gliniimiiz modern isletme yonetimi ve organizasyon bilimlerinde
oldukga onemli bir kavramdir. Bu nedenle orgiitlerde, ¢alisanlarin inovatif ¢aligma

davraniglarinin gelistirilmesi gerekir. Bunun i¢in ise Oncelikle inovatif ¢alisma
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davraniglarinin Sl¢iilmesi, daha sonra hangi degiskenlerle iligkili oldugunun ortaya

konmas1 gerekir. Bu ¢alismada, orgiitlerde inovatif diisiinceyi etkiledigi diisiiniilen

orgiitsel ve yonetsel bilesenlerin bu etkilerinin incelenmesi ve ortaya konmasi

amaglanmustir.

4.1.2. Problem Durumu

Calismada asagidaki alt problemlere yanit aranacaktir:

S1: Calisanlarin inovatif ¢calisma davranislari, demografik 6zelliklerine gore
istatistiksel olarak anlamli diizeyde farklilasmakta midir?

S2: Calisanlarin ¢atisma davraniglari, demografik Ozelliklerine gore
istatistiksel olarak anlamli diizeyde farklilasmakta midir?

S3: Calisanlarin algilanan orgiitsel destek diizeyleri, demografik 6zelliklerine
gore istatistiksel olarak anlaml diizeyde farklilasmakta midir?

S4: Calisanlarin c¢atisma davranislar1 ile inovatif davraniglari arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iliski var midir?

S5: Calisanlarin ¢atisma davraniglart ile algilanan orgiitsel destek diizeyleri
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski var midir?

S6: Calisanlarin inovatif davraniglari ile algilanan orgiitsel destek diizeyleri
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski var midir?

S7: Calisanlarin inovatif davraniglar1 ile catisma davranmiglar1 arasinda,

algilanan Orgiitsel destegin diizenleyici etkisi var midir?

4.1.3. Arastirmanmin Kavramsal Modeli

Calismada, betimsel tarama modelinde desenlenmis bir arastirma modelinde, veri

toplama araci olarak anket yontem kullanilmistir. Arastirma modeli asagidaki gibi

belirlenmistir.
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Sekil 4.1. Arastirmanin Kavramsal Modeli

Sekil 4.1° de goriildiigli gibi, inovatif ¢alisma davraniginin ¢atisma davranis tarzlari
tizerindeki etkisinin algilanan Orgiitsel destek araciligi ile ne ydnde oldugu
incelenecektir. Burada ¢atisma davranisina iligkin tutumlar bagimli degisken, orgiitsel
parametrelerden algilanan Orgiitsel destek araci/arabulucu degisken ve inovatif

davranis ise ¢alisana iligkin ¢ikt1 ve bagimsiz degisken olarak ele alinmistir.
4.1.4. Arastirmamin Hipotezleri

Inovatif calisma davranist; bir drgiit igerisindeki calisanlarin, drgiitlerindeki siirecler
ve islemlere yonelik yeni fikirler ortaya koymalar seklinde tanimlanmaktadir (Kalay
ve Lynn, 2015: 414; Anderson vd, 2014: 1297-1298; Messmann, 2012: 24; Anderson
vd, 2004: 147-148). Bu siiregte ¢aliganlar, liretim ve gorevlerini yerine getirmenin her
asamasinda, yeni alternatifleri degerlendirme egiliminde olmaktadir (Isik vd, 2015; 64;
Yuan ve Woodman, 2010: 324; Capraz vd, 2014: 51-52). Orgiit icerisinde ¢alisanlarin
desteklenmesi kavrami fiziksel ya da sosyal destekten ziyade, bilissel ve zihinsel
destek siireglerine odaklanmaktadir (Sun, 2019: 155; Eisenberger vd, 2016: 8;
Kirkland, 2017: 14; Iplik vd, 2014: 111). Dolayisiyla inovatif ¢alisma davranisina
temel teskil eden isyerinde ¢alisanlarin uyumu (Nijenhuis, 2015: 14), degisime agiklig
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(Turgut ve Begenirbas, 2013: 105), aciklik ve yaraticilik (Zhou ve Velamuri, 2018: 3)
gibi biligsel siireclerin de desteklenmesinde, orgiitsel destek algisinin 6nemli rolii
oldugu ifade edilebilir. Catisma davranisi, yine inovatif ¢alisma davranisi gibi bilissel
siirecler ile yakindan iliskili olan, bireylerin 6rgiit igerisindeki konumlarina yonelik
algilan ile iligkili bir kavramdir (Temel, 2017: 2; Dere ve Kilig, 2016: 129; Kogel,
2015:757; Tuna ve Tiirkmen, 2015: 47; Mirzeoglu, 2005: 52). Catisma davranisinin
yonetilebilmesi i¢in, bireylerin bilissel anlamda desteklenmesi gerektigi ifade
edilebilir. Bu iki noktadan hareketle, bilissel anlamda onem arz eden iki kavram,
inovatif ig davranisi ve ¢atisma davranisi arasindaki iliskide, biligsel degerleri ve orgiit
icerisinde ¢alisanlarin psikolojik durumlarini etkileyen orglitsel destegin etkisi olabilir.

Buradan hareketle, aragtirmada buna bagl hipotezler kurulmustur.

Tez calismasinin hipotezleri, arastirmanin temel amaci, modeli ve literatiir bilgisi
dikkate alinarak asagidaki gibi kurulmustur. Calismada asagidaki hipotezler

sinanacaktir:

Hi: Calisanlarin inovatif calisma davramislari, demografik ozelliklerine gore

istatistiksel olarak anlamli diizeyde farklilagsmaktadir.

Hia: Calisanlarin inovatif ¢alisma davraniglari, cinsiyetlerine gore istatistiksel

olarak anlamli diizeyde farklilagmaktadir.

Hib: Calisanlarin inovatif calisma davraniglari, yaslarina gore istatistiksel olarak

anlamli diizeyde farklilagmaktadir.

Hic: Calisanlarin inovatif g¢aligma davraniglari, medeni durumlarina gore

istatistiksel olarak anlamli diizeyde farklilagmaktadir.

Hi¢: Calisanlarin inovatif ¢alisma davranislari, egitimlerine gore istatistiksel

olarak anlamli diizeyde farklilagmaktadir.

Hig: Calisanlarin inovatif ¢alisma davraniglari, deneyimlerine gore istatistiksel

olarak anlamli diizeyde farklilagmaktadir.

Hie: Calisanlarin inovatif ¢alisma davranislari, inovasyon egitimi alma

durumuna gore istatistiksel olarak anlamli diizeyde farklilagsmaktadir.

Hif: Calisanlarin inovatif ¢alisma davranislari, ¢atisma egitimi alma durumuna

gore istatistiksel olarak anlamli diizeyde farklilasmaktadir.
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Hz: Calisanlarin ¢atisma davranisi algilari, demografik 6zelliklerine gore istatistiksel

olarak anlamli diizeyde farklilagmaktadir.

H2a: Calisanlarin ¢atisma davranisi algilari, cinsiyetlerine gore istatistiksel

olarak anlaml diizeyde farklilagsmaktadir.

H2b: Calisanlarin ¢atisma davranisi algilari, yaslarina gore istatistiksel olarak

anlamli diizeyde farklilagmaktadir.

Hac: Calisanlarin ¢atisma davranisi algilari, medeni durumlarina gore istatistiksel

olarak anlaml diizeyde farklilasmaktadir.

Haz¢: Calisanlarin ¢catisma davranisi algilari, egitimlerine gore istatistiksel olarak

anlamli diizeyde farklilagmaktadir.

Hzd: Calisanlarin ¢atisma davranisi algilari, deneyimlerine gore istatistiksel

olarak anlamli diizeyde farklilagsmaktadir.

Hze: Calisanlarin catisma davranist algilari, inovasyon egitimi alma durumuna

gore istatistiksel olarak anlamli diizeyde farklilasmaktadir.

Hozf: Calisanlarin catisma davranisi algilari, catisma egitimi alma durumuna gore

istatistiksel olarak anlamli diizeyde farklilasmaktadir.

Hs: Calisanlarin algilanan orgiitsel destek diizeyleri, demografik 6zelliklerine gore

istatistiksel olarak anlamli diizeyde farklilagmaktadir.

Hsa: Calisanlarin algilanan orgiitsel destek diizeyleri, cinsiyetlerine gore

istatistiksel olarak anlamli diizeyde farklilasmaktadir.

Hab: Caliganlarin algilanan orgiitsel destek diizeyleri, yaglarina gore istatistiksel

olarak anlamli diizeyde farklilagmaktadir.

Hasc: Calisanlarin algilanan orgiitsel destek diizeyleri, medeni durumlarina gore

istatistiksel olarak anlamli diizeyde farklilasmaktadir.

Hi¢:  Calisanlarin  algilanan oOrgiitsel destek diizeyleri, egitimlerine gore

istatistiksel olarak anlamli diizeyde farklilagmaktadir.

Hsq: Calisanlarin algilanan oOrgiitsel destek diizeyleri, deneyimlerine gore

istatistiksel olarak anlamli diizeyde farklilasmaktadir.
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Haze: Calisanlarin algilanan orgiitsel destek diizeyleri, inovasyon egitimi alma

durumuna gore istatistiksel olarak anlamli diizeyde farklilasmaktadir.

Hsr: Calisanlarin algilanan orgiitsel destek diizeyleri, catisma egitimi alma

durumuna gore istatistiksel olarak anlamli diizeyde farklilasmaktadir.

Ha: Calisanlarin ¢atisma davranisi algilari ile inovatif davraniglari arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir iliski vardir.

Hs: Calisanlarin ¢atisma davranisi algilar ile algilanan orgiitsel destek diizeyleri

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski vardir.

He: Calisanlarin inovatif davranislari ile algilanan orgiitsel destek diizeyleri arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir iligki vardir.

H7: Calisanlarin inovatif davranislari ile catisma davranisi arasindaki iliskide orgiitsel

destegin aracilik rolii vardir.

Hs: Calisanlarin inovatif davranislart ile catisma davranislart arasindaki iligkide

orgiitsel destegin diizenleyici roli vardir.
4.1.5. Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evrenini, Mugla ilinde faaliyet gdsteren teknoloji sirketlerinin orta ve iist
diizey yoneticileri; orneklemini ise bu sirketlerde 2020 yilinin ilk yarisinda gorev
yapan ve ankete katilmaya goniillii olan toplam 141 ydnetici olusturmaktadir. Bu
kapsamda arastirmada teknoloji alaninda faaliyet gosteren toplam 20 sirketin orta ve
iist diizey yoneticilerinin tamamina anket dagitilmig, goniilliilik usuliine gore katilim
saglanmistir. Bu baglamda orta ve {ist diizey yoneticilere toplam 250 anket dagitilmig
ve 160’ 1ndan geri doniis alinmis, eksik verilerin oldugu envanterler ¢ikarilarak, toplam
141 anket degerlendirmeye alimmistir. Buna gore, anketlerin geri doniis orami
GDO=141/250= %56.4 olup, evrene nispeten yliksek bir temsil gliciine sahiptir
(Karasar, 2019).

4.1.6. Veri Toplama Araci

Arastirmanin veri toplama araci, demografik bilgi formu, Catisma Davranis1 Olgegi

(S6kmen ve Yazicioglu, 2005), Yenilik¢i Is Davranisi Olgegi (Isik ve Aydin, 2016) ve
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Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi (Tiire ve Yildirim, 2018) olmak iizere dort

boliimden olusmaktadir:
Demografik Bilgiler

Katilimcilardan cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, deneyim, inovasyon

egitimi ve ¢atigma egitimi alip almadiklar1 sorgulanmaistir.
Catisma Davranisi Olgegi

Sokmen ve Yazicioglu (2005) tarafindan gelistirilen 6lg¢ek, catisma davranisini besli
likert tipinde toplam 15 madde ile bes boyutta incelemektedir. Bu boyutlar ve
maddelerin dagilimi1 asagidaki gibidir:

e Rekabet Boyutu: 1, 2 ve 7. maddeler,
e Uzlasma Boyutu: 3, 5 ve 9. maddeler
e Kaginma Boyutu: 4, 11 ve 14. maddeler
e Uyum Boyutu: 6, 12 ve 15. maddeler
e Is Birligi Boyutu: 8, 10 ve 13. maddeler

Olgegin Cronbach Alpha i¢ tutarlilik katsayis1 0.882 olarak bulunmustur.
Yenilik¢i Is Davranisi Olgegi

Isik ve Aydin(2016) tarafindan gelistirilen 6l¢ek, yenilik¢i is davranisini besli
likert tipi 10 madde ile toplam dort boyutta incelemektedir. Bu boyutlar sunlardir:

e Fikir Uygulama: 1 ve 2. maddeler
e Fikir Uretme: 3, 4, 5 ve 6. maddeler
o Fikir Kesfetme: 7 ve 8. maddeler

e Fikir Savunma: 9 ve 10. maddeler
Olgegin Cronbach Alpha ig tutarlilik katsayis1 0.926 olarak bulunmustur.
Algilanan Orgiitsel Destek Olcegi

Tiire ve Yildirnm (2018) tarafindan gelistirilen olgek, algilanan orgiitsel destegi 9
madde ile tek boyutta incelemektedir. Olgegin Cronbach Alpha i¢ tutarlilik katsayisi
0.733 olarak bulunmustur. Verilerin toplanmasi bizzat arastirmact tarafindan

gerceklestirilmistir. Bu cergevede Oncelikle arastirma evreninde bulunan firmalar
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belirlenmis ve firmalar aranarak, gerekli izinler alinmistir. Daha sonra firmalarin
uygun oldugu zaman dilimlerinde firmalara gidilerek, arastirma anketleri katilimcilara

dagitilmistir. Elde edilen veriler ileri analiz i¢in bilgisayar ortamina aktarilmistir.
4.1.7. Verilerin Analizi

Arastirmada nominal ve ordinal veriler tanimlanirken frekans analizi, ol¢ek
ortalamalar1 tanimlanirken ortalama ve standart sapma degerleri kullanilmustir.
Olgeklerin gegerliligi icin AMOS 24.0 programinda Dogrulayici Faktdr Analizi (DFA)
yapilmistir. Faktor analizinde Temel Bilesenler Analizi kullanilmustir. Olgeklerin
giivenilirligi i¢cin Cronbach Aplha i¢ tutarlilik katsayilari kullamlmustir. Olgek
ortalamalarinin normallik dagilimina uygunlugu Kolmogorov Smirnov testi ile analiz
edilmistir. Olgek ortalamalarinin normal dagilima uymamasi nedeniyle, verilerin
analizinde nonparametrik testler kullanilmistir. Buna gore ikili gruplar arasindaki fark
analizi i¢in Mann Whitney U, ikiden fazla grup arasindaki fark i¢in ise Kruskal Wallis
testi kullanilmistir. Korelasyon analizinde Spearman’s rho korelasyonu kullanilmistir.
Tiim analizler %95 giiven araliginda ve 0.05 anlamlilik diizeyinde gergeklestirilmistir.
Algilanan orgiitsel destegin diizenleyici etkisi icin AMOS 24.0 programinda Yapisal
Esitlik Modellemesi kullanilmistir.

4.2. Bulgular

Arastirmanin devam eden bdéliimiinde, arastirma anketlerinden elde edilen verilerin
analizi ve derlenmesine yer verilmistir. Boliimde ilk olarak katilimcilara iliskin genel
bilgiler verilmis, ardindan olgek gegerlilik ve gilivenilirlikleri yapilarak hipotez

testlerine gecilmistir.
4.2.1. Demografik Ozellikler

Demografik 6zellikleri 6l¢mek tizere katilimcilara cinsiyet, yas, medeni durum, egitim
durumu, deneyim, inovasyon egitimi ve ¢atigma egitimi alip almadiklar1 sorulmustur.

[lk olarak katilimcilarin cinsiyetlerine gére dagilimlar: Tablo 4.1°de verilmistir.
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Tablo 4. 1. Cinsiyete Gore Dagilim

Kisi sayis1 (n) Yiizde (%)
Erkek 80 56.7
Kadin 61 43.3
Toplam 141 100.0

Tablodan da goriilecegi gibi katilimcilarin %56.7°si erkek ve %43.3°1 kadindir. Genel
olarak cinsiyete gore dagilim incelendiginde, erkeklerin oram1 kadinlara gére daha

yiiksektir. Ancak aradaki oran farki %10’un altindadir.

Arastirmaya katilanlarin yas gruplarina gore dagilimlar: Tablo 4.2°de verilmistir.

Tablo 4. 2. Yasa Gore Dagihm

Kisi sayis1 (n) Yiizde (%)
30 ve alt1 49 34.7
31-40 aras1 53 37.6
41-50 aras1 26 18.4
51 ve tizeri 13 9.2
Toplam 141 100.0

Katilimcilarin %34.7°si 30 ve altinda, %37.6’s1 31-40 arasinda, %18.4°4 41-50
arasinda, %9.2’si 51 ve lizerinde yasa sahiptir. Genel olarak yasa gore dagilim
incelendiginde, 31-40 arasinda yasa sahip olan katilimcilarin ¢ogunlukta oldugu

goriilmektedir.

Katilimcilarin medeni durumlarina gére dagilimlart Tablo 4.3’te verilmistir.

Tablo 4. 3. Medeni Duruma Gére Dagilim

Kisi sayis1 (n) Yiizde (%)
Evli 88 62.4
Bekar 53 37.6
Toplam 141 100.0
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Aragtirmaya katilan c¢alisanlarin %62.4’i evli ve %37.6’s1 bekardir. Genel olarak

orneklemin ¢ogunlugu evli olup, bekar olan katilimcilarin oran1 daha diigtiktiir.

Katilimeilarin egitim durumuna goére dagilimlar1 Tablo 4.4’te verilmistir.

Tablo 4. 4. Egitim Durumuna Goére Dagilim

Kisi sayis1 (n) Yiizde (%)
[kogretim 25 17.7
Lise 46 32.6
On lisans 25 17.7
Lisans 42 29.8
Yiiksek lisans 3 2.1
Toplam 141 100.0

Tablodan da goriilecegi lizere, katilimcilarin %17.7’si ilkogretim, %32.6’s1 lise,
%17.7°s1 On lisans, %29.8’1 lisans ve %?2.1°1 yiiksek lisans mezunudur. Egitim
durumuna goére dagilim incelendiginde, en fazla goriilen egitim durumu kategorisi

lisedir. Bunu sirasiyla lisans izlemektedir.
Katilimeilarin mesleki deneyimlerine gore dagilimlar1 Tablo 4.5°te verilmistir.

Tablo 4. 5. Deneyime Gore Dagilim

Kisi sayis1 (n) Yiizde (%)

5 yildan az 38 27.0
6-10 yil arasi 37 26.2
11-15 y1l aras1 27 19.1
16-20 y1l aras1 19 13.5
21-25 yil arasi 7 5.0

25 yil ve lizeri 13 9.2

Toplam 141 100.0

Katilimeilarin %27.0°si 5 yilin altinda, %26.2°si 6-10 yil arast, %19.1°1 11-15 yil arast,
%13.5’1 16-20 y1l arasi1, %5.0°1 21-25 yil aras1, %9.2’si ise 25 yil ve lizerinde yasa
sahiptir.
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Mesleki deneyime gore dagilim incelendiginde, 5 yildan az deneyime sahip olanlarin
cogunlukta oldugu goriilmektedir. Bunu sirasiyla 6-10 yil arasi ve 11-15 yil arasi

deneyime sahip olanlar izlemektedir.

Inovasyon egitimi alma durumuna gore dagilim Tablo 4.6°da verilmistir.

Tablo 4. 6. inovasyon Egitimi Alma Durumuna Gére Dagihm

Kisi sayis1 (n) Yiizde (%)
Evet 26 18.4
Hayir 115 81.6
Toplam 141 100.0

Arastirmaya katilanlarin %18.4’ti daha Once inovasyon egitimi aldiklarini ifade
ederken, %81.6°s1 ise daha O6nce boyle bir egitim almadiklarini ifade etmislerdir.

Genel olarak Orneklemin biiyiik¢e bir boliimii inovasyon egitimi almamislardir.
Orneklemdeki katilimeilarin ¢atisma egitimi alma durumuna gére dagilimlari Tablo

4.7’°de verilmistir.

Tablo 4. 7. Catisma Egitimi Alma Durumuna Goére Dagilim

Kisi sayis1 (n) Yiizde (%)
Evet 17 121
Hayir 124 87.9
Toplam 141 100.0

Arastirma katilimcilarinin %12.1°1 daha 6nce catigsma egitimi aldiklarini ifade ederken,
%87.9’u ise catisma yonetimine yonelik herhangi bir egitim almadiklarini ifade
etmislerdir.

Orneklemin biiyiik¢e bir bdliimii, inovasyon egitiminde oldugu gibi, catisma yénetimi
egitimi de almadiklarin1 ifade etmislerdir. Inovasyon egitimi alanlarin orani nispeten

catigma egitimi alanlardan daha yiiksektir.

4.2.2. Gegerlilik Calismasi ve Giivenilirlik Analizi Sonug¢lari

Olgeklerin gegerliligi i¢in, daha &nceden gelistirilmis olgekler olmasi nedeniyle,

ornekleme uygun olup olmadiginin analizi i¢in Dogrulayict Faktor Analizi (DFA)
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analizi yapilmistir. Olgek giivenilirliklerinin analizi igin ise literatiirde en fazla
kullanilan ve arastirma dizaynina uygun olan Cronbach Alpha i¢ tutarlilik katsayilar

kullanilmistir (Karasar, 2019).

4.2.2.1. inovatif Davrams Olcegi Dogrulayici Faktor Analizi ve Giivenilirlik

Analizi Sonuc¢lan

Isik ve Aydin (2016) tarafindan gelistirilen Inovatif Davranis Olgegi toplam dort boyut
ve 10 madde igermektedir. Olgegin DFA analizi sonuglar1 Sekil 4.2°de verilmistir.

CMIN/DF: 1.994, RMSEA: 0.084, GFI: 0.933; CFI: 0.972, IFI: 0.973.

FUY: Fikir Uygulama, FUR: Fikir Uretme, FK: Fikir Kesfetme, FS: Fikir Savunma

Sekil 4. 2. inovatif Davrams Olgegi icin yapilan DFA analizi sonuclar:

DFA analizi sonuglarina gére model uyumluluk indeksleri, 6l¢egin drnekleme orta
diizeyde uygun oldugunu gostertmektedir. Bu nedenle dlgegin tiim faktor yapisi,
orijinal Olgekteki yapisina uygun sekilde arastirma Orneklemi {izerinde de

kullanilabilir. Giivenilirlik analizi sonucunda da, Cronbach Alpha i¢ tutarlilik katsayis1
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0.926 olarak bulunmustur. Bu deger, literatiirde kabul goren diizeyin {izerindedir

(Karasar, 2019).

4.2.2.2. Catisma Davrams1 Olcegi Dogrulayic1 Faktor Analizi ve Giivenilirlik

Analizi Sonuclar

Sokmen ve Yazicioglu (2005) tarafindan gelistirilen 6l¢egin orijinal halinde ¢atigma
davranis1 bes boyutta ve 15 madde ile dlgiilmektedir. Olgegin gegerliligi igin yapilan
DFA sonuclar1 Sekil 4.3’da verilmistir.

CMIN/DF: 1.899, RMSEA:0.080, GF1:0.884, CFI: 0.919, IFI:0.922.

Sekil 4. 3. Catisma Davramisi Olcegi I¢in Yapilan DFA Analizi Sonuglar

Inovatif Davranis Olgeginde oldugu gibi, Catisma Davranis1 Olgeginin de DFA indis
degerleri, 6l¢egin orijinal faktor yapisina benzer sekilde arastirma 6rneklemi lizerinde
kullanilabilecegini ve orta diizeyde gecerlilige sahip oldugunu gostermektedir.
Olgegin giivenilirlik analizi sonucunda Cronbach Alpha i¢ tutarlilik katsayis1 0.882
¢ikmis olup, literatiirde kabul goren diizeyin iizerindedir (Karasar, 2019).
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4.2.2.3. Algilanan Orgiitsel Destek Olcegi Dogrulayicr Faktor Analizi ve

Giivenilirlik Analizi Sonuclar:

Tire ve Yildinnm (2018) tarafindan gelistirilen 6lcek, algilanan Orgiitsel destegi 9
madde ve tek boyutta incelemektedir. Olgegin gegerliligi igin yapilan DFA sonuglar
Sekil 4.4’te verilmistir.

CMIN/DF: 1.788, RMSEA:0.075, GFI:0.951, CFI:0.973, IFI1:0.974.

Sekil 4. 4. Algilanan Orgiitsel Destek Olcegi I¢in Yapilan DFA Analizi
Sonuclari

Diger iki 6lgekte oldugu gibi, Algilanan Orgiitsel Destek dlceginde de indis degerleri,
Olgegin  orijinal yapisina uygun sekilde arastirma Orneklemi {izerinde
kullanilabilecegini gostermistir. Giivenilirlik analizi sonucunda 6lgegin i¢ tutarlilik

katsayisin1 gosteren Cronbach Alpha degeri 0.733 olarak bulunmustur.
4.2.3. Olcek Ortalamalar

Arastirmanin bu boliimiinde, her bir 6lcek maddesine ve dlgek boyutlarina verilen

yanitlarin ortalama ve standart sapma degerleri verilmistir.

84




4.2.3.1. inovatif Davrams Diizeyleri

Inovatif Davranis Olgegi maddelerine verilen yanitlarin ortalama ve standart sapma

degerleri Tablo 4.8’de verilmistir.

Tablo 4. 8. inovatif Davramis Olcegi Maddelerine Verilen Yanitlarin Ortalama

ve Standart Sapma Degerleri

Aritmetik

Ortalama >
YID 1 4.23 0.68
YID 2 4.20 0.86
YID Fikir uygulama 8.43 1.45
YID 3 4.20 0.78
YID 4 3.99 0.85
YID 5 3.97 0.76
YID 6 4.06 0.78
YID_Fikir_iiretme 16.22 2.73
YID 7 3.64 1.02
YID 8 4.04 0.92
YID_Fikir_kesfetme 7.68 1.64
YID 9 3.60 0.96
YID 10 4.02 0.77
YID_Fikir_savunma 7.62 1.58
YID_Toplam 39.95 6.53

Tablodaki verilere gore Inovatif Davranmis Olgeginin maddelerine verilen yanitlar 3 ile

4 arasinda degigsmekte olup, genel olarak arastirmada katilimcilarin ortalamanin

tizerinde yenilikei kisilige sahip olduklarini géstermektedir.
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4.2.3.2. Catisma Davranis1 Alg1 Diizeyleri

Catisma Davranis1 Olcegi maddelerine verilen yanitlarm ortalama ve standart sapma

degerleri Tablo 4.9’da verilmistir.

Tablo 4. 9. Catisma Davramsi Ol¢egi Maddelerine Verilen Yamtlarin Ortalama
ve Standart Sapma Degerleri

Aritmetik

Ortalama 35
CDO 1 4.09 0.92
CDO 2 3.86 1.07
CDO 7 4.09 0.81
CDO_Rekabet 12.04 2.27
CDO 3 3.34 1.07
CDO 5 4.18 0.82
CDO 9 4.04 0.76
CDO Uzlasma 11.55 2.01
CDO 4 3.80 0.97
CcDO 11 3.96 1.08
CDO 14 3.75 1.10
CDO_Kaginma 11.52 2.22
CDO 6 3.99 0.94
CDO 12 3.91 0.87
CDO 15 4.16 0.99
CDO _Uyum 12.07 2.36
CDO 8 3.60 1.24
CcDO 10 3.64 1.10
CDO 13 3.55 1.04
CDO_lIsbirligi 10.79 2.44
CDO_Toplam 57.97 9.15
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Catisma davranist 6lgeginin maddelerine verilen yanitlarin da ortalama dagilimi 3 ile
4 arasinda degismekte olup, genel olarak arastirma Ornekleminin ¢atisma davranisi

algis1 ortalamanin tizerindedir.

4.2.3.3. Algilanan Orgiitsel Destek Diizeyleri

Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi maddelerine verilen yanitlarin ortalama ve standart

sapma degerleri Tablo 4.10’da verilmistir.

Tablo 4. 10. Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi Maddelerine Verilen Yamtlarin
Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Aritmetik

Ortalama 35
AOD 1 3.85 0.97
AOD 2 4.10 0.91
AOD 3 3.98 0.94
AOD 4 4.24 0.89
AOD 5 2.13 1.21
AOD 6 3.66 1.01
AOD 7 3.87 0.87
AOD 8 2.53 1.17
AOD 9 3.80 0.93
AOD 32.16 5.06

Algilanan orgiitsel destek diizeyi de diger iki Olgek ortalamalari gibi ortalamanin
tizerindedir. Ancak burada 5. ve 8. ifadelere katilma diizeyi ortalamanin altinda oldugu
i¢in, toplam ortalamay1 diisiirmektedir. O nedenle algilanan orgiitsel destek diizeyi

ortalamanin biraz tizerindedir.

4.2.4. Hipotez Testleri
Aragtirmada hipotez testlerinden once, 6lgek ortalamalarinin normal dagilima uyup

uymadigimin analiz edilmesi gerekir. Olgek ortalamalarmin normalligine yonelik

yapilan Kolmogorov Smirnov Testi sonuglart Tablo 4.11°de verilmistir.
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Tablo 4. 11. Ol¢ek Ortalamalarimin Normalligine Yonelik Yapilan Kolmogorov
Smirnov Testi Sonuclar:

Normal
En uc farklar Kolmogoro
Parametreler )
v-Smirnov p

Ort. st Mutlak Pozitif Negatif z
Sapma
CDO Rekabet 12.04 2.27 0.210 0.102 -0.210 2.495 0.000
CDO Uzlasma 1155 201 0.177 0.150 -0.177 2.098 0.000
CDO Kacginma 1152 222 0.174 0.095 -0.174 2.064 0.000
CDO Uyum 12.07 2.36 0.268 0.120 -0.268 3.184 0.000
CDO Is Birligi 10.79 244 0.129 0.083 -0.129 1.536 0.018
CDO Toplam 5797 9.15 0.152 0.071 -0.152 1.800 0.003

YID Fikir uygulama  8.43 1.45 0.285 0.211 -0.285 3.388 0.000
YID Fikir iiretme 16.22 2.73 0.284 0.142 -0.284 3.367 0.000
YID Fikir kesfetme  7.68 1.64 0.201 0.146 -0.201 2.387 0.000
YID Fikir savunma ~ 7.62 1.58 0.229 0.229 -0.211 2.718 0.000
YID Toplam 39.95 6.53 0.194 0.131 -0.194 2.303 0.000
AOD 32.16  5.06 0.115 0.059 -0.115 1.361 0.049

Kolmogorov Smirnov Testi sonuglarina gore tiim 6l¢ek boyutlarinin dagilimi standart
normal dagilima uymamaktadir (p<<0.05). Bu nedenle fark analizlerinde iki grup i¢in
Mann Whitney U, ikiden fazla grup fark: i¢in Kruskal Wallis Testi kullanilmistir.

Korelasyon analizinde ise Spearman’s tho korelasyonu kullanilmustir.

4.2.4.1. inovatif Cahisma Davramisinin Demografik Ozelliklere Gore Farki
Inovatif Calisma Davranisinin demografik dzelliklere gore farkina yonelik asagidaki
hipotez kurulmustur:

“Hi: Calisanlarin inovatif calisma davraniglari, demografik O6zelliklerine gore
istatistiksel olarak anlaml diizeyde farklilagsmaktadir.”

[novatif calisma davramisi 6Slgeginin  “Fikir Uygulama” puaninin  demografik

ozelliklere gore farki Tablo 4.12°de verilmistir.
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Tablo 4. 12. Inovatif Calisma Davramsi Olgeginin “Fikir Uygulama” Puaninin
Demografik Ozelliklere Gore Farki

Aritmetik
Ortalama  Std. Sapma  Test Degeri p
Cinsiyet
Erkek 8.39 1.52 2407.500 0.883
Kadin 8.48 1.36
Yas
30 ve alt1 8.53 1.40
31-40 arast 8.51 1.37 5.062 0.167
41-50 aras1 8.38 1.75
51 ve iizeri 7.77 1.30
Medeni Durum
Evli 8.52 1.34 2155.500 0.415
Bekar 8.26 1.62
Egitim
ko gretim 8.16 1.65
Lise 8.35 1.65 2.226 0.694
On lisans 8.52 1.29
Lisans 8.57 1.23
Yiiksek lisans 9.00 0.01
Deneyim
5 yildan az 8.37 1.44
6-10 yi1l aras1 8.54 1.56
11-15 y1l arast 8.37 1.64 3.263 0.660
16-20 y1l aras1 8.68 1.16
21-25 yil aras1 8.00 2.00
25 yil ve iizeri 8.23 0.83
Inovasyon Egitimi
Evet 8.08 1.57 1297.500 0.255
Hayir 8.50 1.42
Catisma Yonetimi Egitimi
Evet 7.71 242 973.000 0.578
Hayir 8.52 1.25

Inovatif ¢alisma davramis1 6lgeginin “Fikir Uygulama” boyutu kadinlarda, 30 ve
altinda yasa sahip olanlarda, evlilerde, yiiksek lisans diizeyinde egitime sahip
olanlarda, 16-20 y1l aras1 mesleki deneyimi olanlarda, inovasyon egitimi almayanlarda

ve catisma yonetimi egitimi almayanlarda daha yiiksek diizeydedir. Fark analizi
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sonuglarina gore “Fikir Uygulama” boyutu demografik ozelliklere gore anlamli
farklilik gostermemektedir (p>0.05).

Inovatif ¢alisma davranis1 dlgeginin “Fikir Uretme” puanmin demografik 6zelliklere
gore farki Tablo 4.13’te verilmistir.

Tablo 4. 13. inovatif ¢ahsma Davramsi Olgeginin “Fikir Uretme” Puammmn
Demografik Ozelliklere Gore Farki

Aritmetik
Ortalama Std. Sapma Test Degeri p
Cinsiyet
Erkek 16.35 281 2192.500 0.282
Kadm 16.05 2.64
Yag
30 ve alt1 16.22 2.79
31-40 aras1 16.34 2.77 1.916 0.590
41-50 aras1 16.15 3.22
51 ve iizeri 15.85 0.99
Medeni Durum
Evli 16.31 2.61 2281.500 0.822
Bekar 16.08 2.95
Egitim
[kdgretim 15.92 3.04
Lise 16.24 291 0.761 0.944
On lisans 16.20 2.84
Lisans 16.36 2.44
Yiiksek lisans 16.67 0.58
Deneyim
5 yildan az 16.08 2.60
6-10 y1l arast 16.11 3.24
11-15 yil arast 16.19 2.95 1.361 0.928
16-20 y1l aras1 16.47 2.67
21-25 y1l aras1 16.00 2.08
25 yil ve lizeri 16.77 1.54
Inovasyon Egitimi
Evet 16.38 3.28 1362.500 0.462
Hayir 16.18 2.61
Catisma Yonetimi Egitimi
Evet 15.00 4.42 1015.500 0.799
Hayir 16.39 2.39

Inovatif ¢alisma davranisi dlgeginin “Fikir Uretme” boyutu erkeklerde, 31-40 arasi
yasa sahip olanlarda, evlilerde, yiiksek lisans diizeyinde egitime sahip olanlarda, 25 y1l

ve lizeri mesleki deneyimi olanlarda, inovasyon egitimi alanlarda ve ¢atigsma ydnetimi
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egitimi almayanlarda daha yiiksek diizeydedir. Fark analizi sonuglarina gore “Fikir
Uretme” boyutu demografik ozelliklere gore anlamli farkliik géstermemektedir
(p>0.05). Inovatif ¢alisma davranisi dlgeginin “Fikir Kesfetme” puaninin demografik

Ozelliklere gore farki Tablo 4.14°te verilmistir.

Tablo 4. 14.“inovatif Calisma Davramisi Olgeginin “Fikir Kesfetme” Puanmin
Demografik Ozelliklere Gore Farki

Aritmetik Ortalama Std. Sapma Test Degeri p
Cinsiyet
Erkek 7.75 1.63 2255.500 0.429
Kadin 7.59 1.67
Yag
30 ve alt1 7.71 1.49
31-40 aras1 7.64 1.89 0.478 0.924
41-50 aras1 7.73 1.80
51 ve tizeri 7.62 0.65
Medeni Durum
Evli 7.67 1.62 2225.500 0.640
Bekar 7.70 1.69
Egitim
[kogretim 7.60 1.66
Lise 7.50 1.71 2.300 0.681
On lisans 7.84 1.97
Lisans 7.83 1.43
Yiiksek lisans 7.67 0.58
Deneyim
5 yildan az 7.32 1.86
6-10 y1l aras1 7.65 1.74
11-15 yil arast 7.81 1.57 2.171 0.825
16-20 yil arast 7.79 1.58
21-25 yil aras1 7.86 1.21
25 y1l ve tizeri 8.31 1.03
Inovasyon Egitimi
Evet 8.08 2.00 1137.500 0.050
Hayir 7.59 1.55
Catisma Yonetimi Egitimi
Evet 7.06 2.49 955.500 0.520
Hayir 7.77 1.49

Inovatif ¢alisma davranis1 dlgeginin “Fikir Kesfetme” boyutu erkeklerde, 41-50 arasi
yasa sahip olanlarda, bekarlarda, 6n lisans diizeyinde egitime sahip olanlarda, 25 yil
ve lizeri mesleki deneyimi olanlarda, inovasyon egitimi alanlarda ve ¢atisma yonetimi

egitimi almayanlarda daha yiiksek diizeydedir. Fark analizi sonuglarina goére “Fikir
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Kesfetme” boyutu demografik 6zelliklere gore anlamli farklilik gostermemektedir
(p>0.05). Inovatif ¢alisma davranis1 dlgeginin “Fikir Savunma” puaninin demografik

Ozelliklere gore farki Tablo 4.15°te verilmistir.

Tablo 4. 15."in0vatif Calisma Davramis1 Olceginin “Fikir Savunma” Puaninin
Demografik Ozelliklere Gore Farki

Aritmetik
Ortalama Std. Sapma Test Degeri p
Cinsiyet
Erkek 7.81 1.62 1918.500 0.022
Kadin 7.38 1.52
Yas
30 ve alt1 7.61 1.58
31-40 arast 7.77 1.59 0.387 0.943
41-50 arasi 7.46 1.82
51 ve tizeri 7.38 1.12
Medeni Durum
Evli 7.75 141 2180.000 0.495
Bekar 7.42 1.83
Egitim
[kogretim 7.40 1.87
Lise 7.87 1.38 1.914 0.752
On lisans 7.52 1.61
Lisans 7.57 1.67
Yiiksek lisans 7.33 0.58
Deneyim
5 yildan az 7.34 1.58
6-10 yil arast 7.78 151
11-15 yil aras1 7.33 1.66 5.799 0.326
16-20 yil aras1 7.68 2.00
21-25 y1l aras1 8.43 1.13
25 yil ve tizeri 8.08 0.95
Inovasyon Egitimi
Evet 7.77 1.75 1770.500 0.891
Hayir 7.59 1.55
Catigsma Yonetimi Egitimi
Evet 7.24 2.28 912.500 0.345
Hayir 7.68 1.47

Inovatif ¢alisma davranis1 6lgeginin “Fikir Savunma” boyutu erkeklerde, 31-40 arasi

yasa sahip olanlarda, evlilerde, lise diizeyinde egitime sahip olanlarda, 21-25 y1l arasi
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mesleki deneyimi olanlarda, inovasyon egitimi alanlarda ve ¢atisma yonetimi egitimi

almayanlarda daha yiiksek diizeydedir. Fark analizi sonuglarina gore “Fikir Savunma”

boyutu cinsiyet (p<0.05) disindaki diger demografik 6zelliklere gore anlamli farklilik

gostermemektedir (p>0.05). Inovatif ¢alisma davranisi 6lgeginin toplam puaninin

demografik 6zelliklere gore farki Tablo 4.16°da verilmistir.

Tablo 4. 16. inovatif Cahsma Davramsi Olceginin Toplam Puanimin Demografik

Ozelliklere Gére Farki
Aritmetik Ortalama Std. Sapma Test Degeri p
Cinsiyet
Erkek 40.30 6.82 2147.000 0.219
Kadin 39.49 6.16
Yas
30 ve alt1 40.08 6.39
31-40 aras1 40.26 6.64 3.993 0.262
41-50 aras1 39.73 7.94
51 ve tizeri 38.62 3.01
Medeni Durum
Evli 40.25 6.06 2195.000 0.556
Bekar 39.45 7.28
Egitim
[kdgretim 39.08 7.70
Lise 39.96 6.60 1.040 0.904
On lisans 40.08 6.62
Lisans 40.33 6.07
Yiiksek lisans 40.67 0.58
Deneyim
5 yildan az 39.11 6.49
6-10 y1l arast 40.08 7.14
11-15 yil aras1 39.70 7.31 1.160 0.949
16-20 y1l arast 40.63 6.64
21-25 yil arasi 40.29 5.38
25 yil ve iizeri 41.38 3.62
Inovasyon Egitimi
Evet 40.31 7.83 1329.500 0.375
Hayir 39.87 6.24
Catisma Yonetimi Egitimi
Evet 37.00 10.90 1023.000 0.843
Hayir 40.35 5.63
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Inovatif calisma davranis1 6lgeginin toplam puani erkeklerde, 31-40 arasi yasa sahip
olanlarda, evlilerde, yiiksek lisans diizeyinde egitime sahip olanlarda, 16-20 y1l arasi
mesleki deneyimi olanlarda, inovasyon egitimi alanlarda ve ¢atisma yonetimi egitimi
almayanlarda daha yiiksek diizeydedir. inovatif ¢alisma davranis1 lgeginin toplam
puani demografik 6zelliklere gore anlamli farklilik gostermemektedir (p>0.05). Bu

nedenle arastirmanin H1 hipotezi reddedilmistir.
4.2.4.2. Catisma Davramisinin Demografik Ozelliklere Gore Farki

Catisma davranislarinin demografik 6zelliklere gore farkina yonelik asagidaki hipotez

kurulmustur:

“H2: Calisanlarin ¢atisma davranmiglari, demografik 6zelliklerine gore istatistiksel

olarak anlaml diizeyde farklilagmaktadir.”

Catisma davranislarinin “Rekabet” boyutunun demografik 6zelliklere gore farki Tablo

4.17°de verilmistir.
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Tablo 4. 17. Catisma Davrams1 Algisinin “Rekabet” Boyutunun Demografik
Ozelliklere Gore Farki

Aritmetik
Ortalama  Std. Sapma  Test Degeri p
Cinsiyet
Erkek 12.00 2.49 2334.000 0.653
Kadin 12.08 1.96
Yas
30 ve alt1 12.08 241
31-40 arast 12.34 1.93 3.120 0.373
41-50 aras1 11.65 2.54
51 ve iizeri 11.38 243
Medeni Durum
Evli 12.20 2.18 2099.000 0.311
Bekar 11.75 241
Egitim
ko gretim 11.80 2.69
Lise 12.20 2.03 2.449 0.654
On lisans 11.96 2.59
Lisans 11.95 2.16
Yiiksek lisans 13.33 0.58
Deneyim
5 yildan az 12.00 2.22
6-10 yil arast 12.35 2.02
11-15 y1l arast 11.81 2.76 1.953 0.856
16-20 yil aras1 11.58 2.83
21-25 yil aras1 12.43 1.62
25 yil ve iizeri 12.15 141
Inovasyon Egitimi
Evet 12.08 1.81 1447.500 0.797
Hayir 12.03 2.37
Catisma Yonetimi Egitimi
Evet 11.29 2.78 908.500 0.347
Hayir 12.14 2.18

Catisma davranig1 algis1 6lgeginin “Rekabet” boyutu puani kadinlarda, 31-40 arasi
yasa sahip olanlarda, evlilerde, yiiksek lisans diizeyinde egitime sahip olanlarda, 21-
25 yil aras1 mesleki deneyimi olanlarda, inovasyon egitimi alanlarda ve g¢atisma

yonetimi egitimi almayanlarda daha yiiksek diizeydedir. Fark analizi sonuglarina gére
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“Rekabet” boyutu puani demografik 0Ozelliklere gore anlamli  farklilik
gostermemektedir (p>0.05).

Catisma davranigi algisinin “Uzlasma” boyutunun demografik 6zelliklere gore farki
Tablo 4.18°de verilmistir.

Tablo 4. 18. Catisma Davranisi Algisinin “Uzlasma” Boyutunun Demografik
Ozelliklere Gore Farki

Aritmetik
Ortalama  Std. Sapma  Test Degeri p
Cinsiyet
Erkek 11.50 2.09 2361.500 0.738
Kadin 11.62 191
Yas
30 ve alt1 11.24 2.11
31-40 aras1 11.85 1.67 3.112 0.375
41-50 aras1 11.69 2.19
51 ve iizeri 11.23 2.52
Medeni Durum
Evli 11.73 2.03 2023.500 0.179
Bekar 11.26 1.95
Egitim
ko gretim 11.48 2.62
Lise 11.87 1.53 1.357 0.852
On lisans 11.20 2.29
Lisans 11.45 1.98
Yiiksek lisans 11.67 0.58
Deneyim
5 yildan az 11.13 2.22
6-10 y1l arast 11.65 1.49
11-15 y1l arast 11.74 2.43 4.385 0.495
16-20 y1l arast 11.47 1.95
21-25 yil arasi 12.43 151
25 yil ve iizeri 11.77 2.09
Inovasyon Egitimi
Evet 12.04 1.80 1236.500 0.160
Hayir 11.44 2.04
Catisma Yonetimi Egitimi
Evet 10.59 2.15 724.000 0.032
Hayir 11.69 1.96
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Catisma davranist algisi 6lgeginin “Uzlasma” boyutu puani kadinlarda, 31-40 arasi
yasa sahip olanlarda, evlilerde, lise diizeyinde egitime sahip olanlarda, 21-25 yil aras1
mesleki deneyimi olanlarda, inovasyon egitimi alanlarda ve ¢atisma yonetimi egitimi
almayanlarda daha yiiksek diizeydedir. Fark analizi sonuglarima gore “Uzlagsma”
boyutu puani ¢atisma yonetimi egitimi alma (p<0.05) disindaki demografik 6zelliklere
gore anlamli farklilik gdstermemektedir (p>0.05). Catisma davranigi algisinin

“Kaginma” boyutunun demografik 6zelliklere gore farki Tablo 4.19°da verilmistir.

Tablo 4. 19. Catisma Davranisi Algisinin “Kacinma” Boyutunun Demografik
Ozelliklere Gire Farki

Aritmetik
Ortalama Std. Sapma Test Degeri p
Cinsiyet
Erkek 11.44 231 2415.000 0.916
Kadm 11.62 211
Yas
30 ve alt1 11.53 2.20
31-40 aras1 11.45 2.14 0.977 0.807
41-50 aras1 11.62 2.65
51 ve iizeri 11.54 1.90
Medeni Durum
Evli 11.66 2.23 2012.500 0.168
Bekar 11.28 2.20
Egitim
[Ikogretim 11.32 2.58
Lise 11.80 2.29 3.415 0.491
On lisans 11.72 1.81
Lisans 11.21 2.25
Yiiksek lisans 11.33 0.58
Deneyim
5 yildan az 11.61 2.05
6-10 y1l arast 11.11 2.32
11-15 yil arast 11.44 2.62 4.266 0.512
16-20 y1l aras1 11.79 251
21-25 yil aras1 11.29 1.50
25 yil ve lizeri 1231 1.32
Inovasyon Egitimi
Evet 11.50 2.04 1441.000 0.771
Hayir 11.52 2.27
Catisma Yonetimi Egitimi
Evet 9.71 2.57 526.000 0.001
Hayir 11.77 2.06
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Catisma davranisi algist Olgeginin “Kaginma” boyutu puani kadinlarda, 41-50 arasi
yasa sahip olanlarda, evlilerde, lise diizeyinde egitime sahip olanlarda, 25 y1l ve iizeri
mesleki deneyimi olanlarda, inovasyon egitimi almayanlarda ve catisma yonetimi
egitimi almayanlarda daha yiiksek diizeydedir. Fark analizi sonuglarina gore
“Kaginma” boyutu puani catisma yoOnetimi egitimi alma (p<0.05) disindaki
demografik oOzelliklere gore anlamli farklilik gostermemektedir (p>0.05). Catisma
davranig1 algisinin “Uyum” boyutunun demografik ozelliklere gore farki Tablo
4.20’de verilmistir.

Tablo 4. 20. Catisma Davramsi Algisinin “Uyum” Boyutunun Demografik
Ozelliklere Gore Fark:

Aritmetik
Ortalama Std. Sapma Test Degeri p
Cinsiyet
Erkek 12.08 2.39 2403.000 0.874
Kadin 12.07 2.34
Yag
30 ve alt1 11.94 2.34
31-40 aras1 12.25 2.17 1.112 0.774
41-50 aras1 11.88 2.82
51 ve iizeri 12.23 2.39
Medeni Durum
Evli 12.28 2.27 1899.500 0.058
Bekar 11.72 2.48
Egitim
[Ikogretim 12.00 2.65
Lise 12.30 2.09 4.628 0.328
On lisans 12.20 240
Lisans 11.67 251
Yiiksek lisans 13.67 1.15
Deneyim
5 yildan az 11.53 2.61
6-10 y1l arast 12.11 212
11-15 yil arast 12.41 2.53 5.885 0.318
16-20 y1l aras1 11.89 281
21-25 yil arasi 12.43 1.62
25 yil ve lizeri 12.92 1.19
Inovasyon Egitimi
Evet 12.23 2.32 1415.500 0.664
Hayir 12.03 2.38
Catisma Yonetimi Egitimi
Evet 11.06 3.21 915.500 0.367
Hayir 12.21 2.20
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Catisma davranisi algisi 6l¢eginin “Uyum” boyutu puani erkeklerde, 31-40 aras1 yasa
sahip olanlarda, evlilerde, yiiksek lisans diizeyinde egitime sahip olanlarda, 25 yil ve
tizeri mesleki deneyimi olanlarda, inovasyon egitimi alanlarda ve ¢atisma yonetimi
egitimi almayanlarda daha yiiksek diizeydedir. Fark analizi sonuglarina gore “Uyum”
boyutu puanit demografik ozelliklere gore anlamli farklilik gostermemektedir
(p>0.05). Catisma davrams1 algisinin “Is Birligi” boyutunun demografik ozelliklere
gore farki Tablo 4.21°de verilmistir.

Tablo 4. 21. Catisma Davramisi Algisin “Is Birligi” Boyutunun Demografik
Ozelliklere Gire Farki

Aritmetik
Ortalama Std. Sapma Test Degeri p
Cinsiyet
Erkek 10.95 2.47 2218.000 0.351
Kadin 10.59 2.39
Yas
30 ve alt1 10.43 247
31-40 arasi 11.08 2.09 2.381 0.497
41-50 aras1 10.50 3.19
51 ve iizeri 11.62 1.66
Medeni Durum
Evli 10.94 2.37 2142.000 0.414
Bekar 10.55 2.54
Egitim
[Ikogretim 11.80 242
Lise 11.04 2.29 10.150 0.038
On lisans 10.20 2.78
Lisans 10.36 231
Yiiksek lisans 9.67 0.58
Deneyim
5 yildan az 10.37 2.62
6-10 y1l arast 11.14 1.90
11-15 yil arast 10.48 2.79 3.775 0.582
16-20 y1l aras1 10.63 2.67
21-25 yil aras1 11.86 2.04
25 yil ve lizeri 11.38 2.29
Inovasyon Egitimi
Evet 10.65 2.08 1341.000 0.408
Hayir 10.83 2.52
Catisma Yonetimi Egitimi
Evet 10.82 2.60 1044.500 0.952
Hayir 10.79 242
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Catisma davranis1 algis1 dlgeginin “Is Birligi” boyutu puam erkeklerde, 51 ve iizeri
yasa sahip olanlarda, evlilerde, ilkdgretim diizeyinde egitime sahip olanlarda, 21-25
yil arasi mesleki deneyimi olanlarda, inovasyon egitimi almayanlarda ve c¢atisma
yonetimi egitimi alanlarda daha yiiksek diizeydedir. Fark analizi sonuglarma gore “Is
Birligi” boyutu puani egitim (p<0.05) disindaki demografik 6zelliklere gére anlamli
farklilik gostermemektedir (p>0.05). Catisma davranigi algisinin toplam puaninin

demografik 6zelliklere gore farki Tablo 4.22°de verilmistir.

Tablo 4. 22. Catisma Davramisi Algisinin Toplam Puaninin Demografik
Ozelliklere Gire Farki

Aritmetik
Ortalama Std. Sapma  Test Degeri p
Cinsiyet
Erkek 57.96 9.86 2324.500 0.630
Kadm 57.98 8.19
Yas
30 ve alt1 57.22 9.65
31-40 aras1 58.96 7.14 1.119 0.772
41-50 aras1 57.35 11.73
51 ve iizeri 58.00 9.42
Medeni Durum
Evli 58.82 8.82 1866.500 0.047
Bekar 56.57 9.59
Egitim
[kogretim 58.40 11.85
Lise 59.22 8.42
On lisans 57.28 9.65 5.934 0.204
Lisans 56.64 8.19
Yiiksek lisans 59.67 1.15
Deneyim
5 yildan az 56.63 10.00
6-10 y1l arast 58.35 7.23
11-15 yil arast 57.89 11.70 3.310 0.652
16-20 y1l aras1 57.37 10.06
21-25 yil aras1 60.43 3.21
25 yil ve lizeri 60.54 6.36
Inovasyon Egitimi
Evet 58.50 6.98 1462.000 0.861
Hayir 57.85 9.59
Catisma Yonetimi Egitimi
Evet 53.47 10.86 729.000 0.039
Hayir 58.59 8.76
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Catisma davranigt algisi 6l¢eginin toplam puani kadinlarda, 31-40 arasi yasa sahip
olanlarda, evlilerde, yliksek lisans diizeyinde egitime sahip olanlarda, 25 y1l ve iizeri
mesleki deneyimi olanlarda, inovasyon egitimi alanlarda ve ¢atisma yonetimi egitimi
almayanlarda daha yiiksek diizeydedir. Fark analizi sonuglarina gére ¢atisma davranisi
algis1 6l¢eginin toplam puani medeni durum ve gatigma egitimi alma durumu (p<0.05)
disindaki demografik 6zelliklere gore anlamli farklilik gostermemektedir (p>0.05).
Toplam yedi demografik 6zellikten sadece ikisine gére anlamli fark goriildigi icin

arastirmanin H» hipotezi reddedilmistir.
4.2.4.3. Algilanan Orgiitsel Destegin Demografik Ozelliklere Gore Farki
Algilanan orgiitsel destegin demografik ozelliklere gore farkina yonelik asagidaki

hipotez kurulmustur:

Hs: Calisanlarin algilanan orgiitsel destek diizeyleri, demografik 6zelliklerine gore

istatistiksel olarak anlamli diizeyde farklilasmaktadir.
Algilanan orgiitsel destegin demografik 6zelliklere gore farki Tablo 4.23te verilmistir.

Tablo 4. 23. Algilanan Orgiitsel Destegin Demografik Ozelliklere Gore Farki

Aritmetik
Ortalama  Std. Sapma  Test Degeri p
Cinsiyet
Erkek 32.93 5.33 1777.000 0.006
Kadin 31.16 4.52
Yas
30 ve alt1 32.61 4.95
31-40 arast 31.47 5.03 3.157 0.368
41-50 arasi 32.58 5.76
51 ve iizeri 32.46 4.27
Medeni Durum
Evli 32.52 4.88 2130.500 0.390
Bekar 31.57 5.34
Egitim
ko gretim 33.80 5.78
Lise 31.76 4.65 12.058 0.017
On lisans 33.16 5.40
Lisans 31.38 4.70
Yiiksek lisans 27.33 2.31
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Deneyim

5 yildan az 31.39 5.01
6-10 yi1l aras1 32.62 5.26
11-15 y1l arast 31.19 5.70 5.295 0.381
16-20 y1l arast 32.95 4.14
21-25 yil aras1 33.86 3.44
25 yil ve lizeri 33.08 5.27
Inovasyon Egitimi
Evet 32.35 5.36 1444.000 0.786
Hayir 32.12 5.01
Catisma Yonetimi Egitimi
Evet 30.29 7.63 841.500 0.177
Hayir 32.42 4.58

Algilanan orgiitsel destek puami erkeklerde, 30 ve altinda yasa sahip olanlarda,
evlilerde, ilkogretim diizeyinde egitime sahip olanlarda, 21-25 yil arast mesleki
deneyimi olanlarda, inovasyon egitimi alanlarda ve c¢atigma yoOnetimi egitimi
almayanlarda daha yiliksek diizeydedir. Fark analizi sonuglarina gore algilanan
orgiitsel destek puani cinsiyet ve egitim (p<0.05) disindaki demografik 6zelliklere gore
anlamli farklilik gostermemektedir (p>0.05). Toplam yedi demografik 6zellikten
sadece ikisine gore anlamli fark goriildiigii igin arastirmanin Hsz hipotezi

reddedilmistir.

4.2.4.4. Catisma Davranis1 Algisi ile Inovatif Davrams Arasindaki liski

Catisma davranist algis1 ile inovatif davramis arasindaki iliskiye yonelik asagidaki

hipotez kurulmustur:

“Has: Calisanlarin catisma davranigi algilart ile inovatif davraniglari arasinda

istatistiksel olarak anlaml bir iliski vardir.”

Hipotezin testi i¢in yapilan analiz sonuglar1 Tablo 4.24’°te verilmistir.
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Tablo 4. 24. Catisma Davranis1 Algisi ile Inovatif Davramis Arasindaki iliski

YiD YiD  viD
Fikir YID Fikir Fikir YID CcDO CDO CDO CcDO
uygulam  Fikir  kesfetm savunm Topla Rekabe Uzlasm Kaginm CDO  Isbirlig
a liretme e a m t a a Uyum i
YID
Fikir 0.638™*
lretme
YID
Fikir 0586
kesfetm 0.299 *
e
yiD \
Fikir 0502 0883" (494~
Sayunma
YID 0.778" 988 es9~ 0825
Toplam
CDO o 0502" " " -
Rekaber 0613 02" 0372 0464 0551
CDO g ggpm 04597 g3ga  0320™ 04927 0.474
Uzlalsma
(S - 0.400" " 4 - r -
Kagmm 0441~ 9409 g0~ 356" 425" 0526" 0447
a
8];L?m 0547 9987 0356~ 0303™ 0554 0534 0534" 0578
DO~ 0357~ 0186" 0148 0356 03307 0260 0309~ 0388~ C316
Isbirligi
%)?am 0599~ 057 0369~ 0490™ 0596~ 0.711" 0690~ 0797~ 0780 g0~

Korelasyon analizi sonuglarina gore ¢atisma davranisi toplam puani ile inovatif

davranigin toplam puani ve tiim boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif

yonde iligki vardir (p<0.05). Yine inovatif davranis toplam puani ile ¢atisma davranisi

toplam puani ve tiim alt boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde

iligki vardir (p<0.05). Dolayistyla arastirmanin Hs hipotezi kabul edilmistir.

4.2.4.5. Catisma davramsi Algsi ile Algilanan Orgiitsel Destek Arasindaki Tliski

Catisma davranis1 algisi ile algilanan oOrgiitsel destek arasindaki iliskiye yonelik

asagidaki hipotez kurulmustur:

“Hs: Calisanlarin ¢atisma davranisi algilan ile algilanan orgiitsel destek diizeyleri

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski vardir.”

Hipotezin testi i¢in yapilan analiz sonuglar1 Tablo 4.25’te verilmistir.
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Tablo 4. 25. Catisma Davramis1 Algisi ile Algilanan Orgiitsel Destek Arasindaki

Miski
r p

CDO Rekabet 0.340™ 0.000
CDO Uzlasma 0.227" 0.007
CDO Kaginma 0.309™ 0.000
CDO Uyum 0.368™ 0.000
CDO Isbirligi 0.296™ 0.000
CDO Toplam 0.407™ 0.000

Korelasyon analizi sonuglarina gore algilanan orgiitsel destek ile ¢atisma davranisi

algis1 toplam puani ve tiim alt boyutlar1 arasindaki iligki istatistiksel olarak anlamli ve

pozitif yondedir (p<0.01). Bu nedenle arastirmanin H5 hipotezi de kabul edilmistir.

4.2.4.6. Inovatif Cahsma Davramsi ile Algilanan Orgiitsel Destek Arasindaki

Mliski

Inovatif calisma davramsi ile algilanan orgiitsel destek arasindaki iliskiye yonelik

asagidaki hipotez kurulmustur:

“Hs: Calisanlarin inovatif davranislari ile algilanan orgiitsel destek diizeyleri arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir iliski vardir.”

Hipotezin testi i¢in yapilan analiz sonuglar1 Tablo 4.26°da verilmistir:

Tablo 4. 26. inovatif Calisma Davramsi ile Algilanan Orgiitsel Destek

Arasindaki Tliski
r p
YID Fikir Uygulama 0.483™ 0.000
YID Fikir iiretme 0.448™ 0.000
YD Fikir kesfetme 0.505™ 0.000
YID Fikir savunma 0.555™ 0.000
YID Toplam 0.553™ 0.000

Korelasyon analizi sonucglarina gore algilanan orgilitsel destek ile inovatif calisma

davranig1 toplam puani ve tiim alt boyutlar1 arasindaki iliski istatistiksel olarak anlamli

ve pozitif yondedir (p<0.01). Bu nedenle arastirmanin He hipotezi de kabul edilmistir.
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4.2.47. Calsanlarin Inovatif Davramslar1 ile Catisma Davramsi Arasinda

Orgiitsel Destegin Diizenleyici EtKisi

Calisanlarin inovatif davranislar ile ¢atisma davranisi arasinda orgiitsel destegin

diizenleyici etkisine yonelik asagidaki hipotezler kurulmustur:

H7: Calisanlarin inovatif davraniglari ile catisma davranisi arasindaki iliskide, orgiitsel

destegin aracilik rolii vardir.

Hs: Calisanlarin inovatif davranislar1 ile catisma davraniglari arasindaki iligkide,

orgilitsel destegin diizenleyici rolii vardir.

Yapisal esitlik modellemesinde, normal dagilmayan verilerin standardizasyonu i¢in Z
skorlar1 kullanilabilir (Hirayama ve Hyvarinen, 2011; Schumacker ve Lomax, 2010).
Arastirmada bu nedenle yapisal esitlik modellemesindeki parametreler z-skorlara
doniistiiriilmiis ve analizde bu degerler alinmistir. Yapisal Esitlik Modellemesi analizi
sonuclarina gore inovatif ¢alisma davranisi ile ¢atigma davranigi arasindaki iligki
algilanan oOrgiitsel destegin diizenleyici oldugu durumda istatistiksel olarak anlamlidir
(p<0.05). Degiskenler arasinda ilk durumda iliski anlamli degilken, kontrol
degiskeninin bu iligkiyi anlamli hale getirmesi araci rol olarak kabul edilmektedir

(Hirayama ve Hyvarinen, 2011).

_ Algilanan
Orgitsel Destek

inovatif Caligma 64 » Catisma
Davranisi Rekabet

ZAOD <ZYID Toplam : 0.691* ZCDO_Rekabet <ZAOD : -0.017 ZCDO_Rekabet
<ZYIDToplam: 0.638*

Sekil 4. 5. Calisanlarin Inovatif Davramslari ile Uzlasma Arasinda Orgiitsel
Destegin Diizenleyici Etkisi
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Algilanan
Orgiitsel Destek

inovatif Calisma 59 - Catisma
Davranigi Uzlagma

ZAOD <ZYID Toplam : 0.691* ZCDO Uzlasma <ZAOD : -0.090 ZCDO Uzlasma
<ZYIDToplam : 0.593*

Sekil 4. 6. Calisanlarin Inovatif Davramslariyla Uzlasma Arasinda (")rgiitsel
Destegin Diizenleyici Etkisi

. Algilanan
Orgiitsel Destek

inovatif Calisma 45 > Catisma
Davranisi Kaginma

ZAOD<ZYID Toplam : 0.691* ZCDOKaginma<ZAOD: 0.125 ZCDOKaginma
<ZYID Toplam : 0.446*

Sekil 4. 7. Calisanlarin inovatif Davramslar fle Kaginma Arasinda Orgiitsel
Destegin Diizenleyici Etkisi
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_ Algilanan
Orgiitsel Destek

inovatif Calisma 58 > Catisma
Davranigi Uyum

ZAOD <ZYID Toplam: 0.691* ZCDO Uyum <ZAOD: 0.111 ZCDO_Uyum
<ZYID Toplam: 0.577*

Sekil 4. 8. Calisanlarin inovatif Davramslari ile Uyum Arasinda Orgiitsel
Destegin Diizenleyici Etkisi

_ Algilanan
Orgitsel Destek

inovatif Calisma 26 > Gatigma
Davranisi Is Birligi

ZAOD <ZYID Toplam: 0.691* ZCDO _Isbirligi <ZAOD: 0.229 ZCDO Is birligi <
ZYIDToplam: 0.259*

Sekil 4. 9. Calisanlarin inovatif Davramslar ile isbirligi Arasinda Orgiitsel
Destegin Diizenleyici Etkisi

Yol Kkatsayilart incelendiginde ise algilanan Orgiitsel destek, inovatif g¢aligma

davraniginin ¢catisma davranisi iizerinde diizenleyici etkisinin oldugu goriilmektedir.

Modelden elde edilen sonuglarin dogrudan etkisinin (moderator) goriilmesi icin

yapilan regresyon analizi sonuglar1 Tablo 4.27°de verilmistir.
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Tablo 4. 27. Model Degiskenlerine Yonelik Diizenleyici Etkisi Analizi

Standart olmayan Standart
katsayilar katsayilar t p
B Std. Hata Beta
Rekabet
(Sabit) ,017 ,072 242,809
Zscore(YID Toplam) ,612 ,100 ,612( 6,096,000
Zscore(AOD) -,019 ,092 -,019 -,202/,840
YiD*AOD -,025 ,039 -,051 -,644|,521
R?: 0.381; F: 29.775; p<0.001
Uzlasma
(Sabit) ,017 ,078 ,225(,823
Zscore(YID Toplam) ,567 ,109 ,567| 5,203,000
Zscore(AOD) -,092 ,100 -,092|  -921/,359
YID*AOD -,025 ,043 -,051 -,596(,552
X2:0.272; F: 18.456; p<0.001
Kacinma
(Sabit) ,028 ,077 ,363(,717
Zscore(YiD_Toplam) ,404 ,108 ,404 3,735(,000
Zscore(AOD) ,123 ,099 123 1,238,218
YID*AOD -,041 ,042 -,082 -,964|,337
X?:0.281; F: 19.280; p<0.001
Uyum
(Sabit) ,035 ,069 ,513(,609
Zscore(YID Toplam) 524 ,096 524| 5,433|,000
Zscore(AOD) ,108 ,088 108 1,221,224
YID*AOD -,051 ,038 -,103| -1,362(,175
X2:0.429; F: 36.089; p<0.001
Isbirligi
(Sabit) ,031 ,082 ,379(,706
Zscore(YiD_Toplam) ,213 ,115 213 1,851,066
Zscore(AOD) 227 ,105 227 2,155(,033
YID*AOD -,045 ,045 -,090{ -1,005|,317
X?:0.190; F: 11.978; p<0.001

Analiz sonuglarina gore inovatif ¢alisma davraniginin rekabet, uzlasma, kaginma ve
uyum boyutlari {izerindeki katkilar istatistiksel olarak anlamlidir (p<0.05). Is birligi

lizerinde ise algilanan orgiitsel destegin katkis1 anlamlidir (p<0.05). Inovatif ¢aligma
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davranigi algilanan orgiitsel destegin ise tiim boyutlar i¢in katkist anlamli

olmadigindan, dogrudan bir etki olmadig1 ve yapisal esitlik modellemesi sonuglari ile

bir arada degerlendirildiginde, etkinin dolayli oldugu goriilmektedir. Hipotezlerin

degerlendirilmesi Tablo 4.28’de verilmistir.

Tablo 4. 28. Hipotezler Testi Sonuclar:

No | Hipotez Sonug

H1 | Calisanlarin inovatif ¢alisma davranislari, demografik 6zelliklerine | Red
gore istatistiksel olarak anlamli diizeyde farklilasmaktadir.

H2 | Calisanlarin gatisma davranigi algilari, demografik 6zelliklerine | Red
gore istatistiksel olarak anlamli diizeyde farklilasmaktadir.

H3 | Calisanlarin algilanan oOrgiitsel destek diizeyleri, demografik | Red
Ozelliklerine  gore istatistiksel olarak anlamli  diizeyde
farklilagsmaktadir.

H4 | Calisanlarin ¢atisma davranisi algilart ile inovatif davraniglar | Kabul
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski vardir.

H5 | Calisanlarin ¢atisma davranisi algilari ile algilanan 6rgiitsel destek | Kabul
diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski vardir.

H6 | Calisanlarin inovatif davramiglari ile algilanan oOrgiitsel destek | Kabul
diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski vardir.

H7 | Calisanlarin inovatif davraniglar ile ¢catisma davranisi arasindaki | Red
iligkide, orgiitsel destegin aracilik rolii vardir.

H8 | Calisanlarin inovatif davraniglart ile ¢atisma davranislar1 | Kabul
arasindaki iligkide, orgiitsel destegin diizenleyici rolii vardir.
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BESINCI BOLUM
SONUC, TARTISMA VE ONERILER

Aragtirmanin bu boliimiinde, literatiir boliimiinde derlenen bilgiler ve arastirma
analizlerinden elde edilen bulgularin sonug, tartisilmasina ve Onerilerin

gelistirilmesine yer verilmistir.
5.1. Sonug¢

Arastirmada elde edilen sonuglar, aslinda ii¢ii de kismen bilissel kavramlar olan
inovatif c¢alisma, ¢atisma davranisi ve algilanan orgiitsel destek arasindaki iliskinin
Onemini ortaya koymaktadir. Glinlimiizde 6zellikle iletisim ve ulagtirma olanaklarinin
artmasiyla birlikte, giderek ulusal pazarlar yerini uluslararasi pazarlara birakmaktadir.
Bunun yaninda bilginin etkili ve kisa siirelerde verimli bir bi¢imde paylasimi, bilgiye
erisimin kolay olmasi, yeni iiriin ve hizmetlerin daha kisa siirelerde ¢ikmasina ve
rekabette inovatif c¢aligma davramiginin daha Onemli hale gelmesine olanak
vermektedir. Bu bakimdan degerlendirildiginde inovatif ¢alisma davranigini
etkileyebilecek olan yonetimsel araclarin incelenmesi ve aradaki iliskinin ortaya
koyulmasi, isletmelerin rekabet giiglerini artirarak, daha modern ve daha gii¢lii bir
orglit yapisina kavugmalarina olanak vermektedir. Bu diisiince ile arastirmada elde

edilen bulgular1 asagidaki gibi 6zetlemek miimkiindiir:

e Inovatif davranis 6lgeginin maddelerine verilen yanitlar 3 ile 4 arasinda
degismekte olup, genel olarak aragtirmada katilimcilarin ortalamanin tizerinde
yenilikg¢i kisilige sahip olduklarin1 gdstermektedir.

e Catigma davranisi Ol¢eginin maddelerine verilen yanitlarin da ortalama
dagilimi 3 ile 4 arasinda degismekte olup, genel olarak arastirma 6rnekleminin
catisma davranisi algist ortalamanin {izerindedir.

e Algilanan Orgiitsel destek diizeyi de diger iki Olgek ortalamalar1 gibi
ortalamanin tizerindedir.

e Inovatif ¢alisma davranisi Slgeginin “Fikir Uygulama” boyutu kadinlarda, 30
ve altinda yasa sahip olanlarda, evlilerde, yiiksek lisans diizeyinde egitime
sahip olanlarda, 16-20 y1l aras1 mesleki deneyimi olanlarda, inovasyon egitimi

almayanlarda ve c¢atigma yOnetimi egitimi almayanlarda daha yiiksek
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seviyededir. Fark analizi sonuglarma gore “Fikir Uygulama” boyutu
demografik 6zelliklere gore anlamli farklilik gostermemektedir.

Inovatif ¢alisma davranisi dlgeginin “Fikir Uretme” boyutu erkeklerde, 31-40
aras1 yasa sahip olanlarda, evlilerde, yliksek lisans diizeyinde egitime sahip
olanlarda, 25 yil ve iizeri mesleki deneyimi olanlarda, inovasyon egitimi
alanlarda ve gatigsma yoOnetimi egitimi almayanlarda daha yiiksek seviyededir.
Fark analizi sonuglarma gore “Fikir Uretme” boyutu demografik dzelliklere
gore anlamli farklilik gostermemektedir.

Inovatif calisma davranis1 6lgeginin “Fikir Kesfetme” boyutu erkeklerde, 41-
50 aras1 yasa sahip olanlarda, bekarlarda, on lisans diizeyinde egitime sahip
olanlarda, 25 yil ve lizeri mesleki deneyimi olanlarda, inovasyon egitimi
alanlarda ve gatigma yonetimi egitimi almayanlarda daha yiiksek seviyededir.
Fark analizi sonuglarina gore “Fikir Kesfetme” boyutu demografik 6zelliklere
gore anlamli farklilik gostermemektedir.

Inovatif calisma davranis1 dlgeginin “Fikir Savunma” boyutu erkeklerde, 31-
40 aras1 yasa sahip olanlarda, evlilerde, lise diizeyinde egitime sahip olanlarda,
21-25 yil arast mesleki deneyimi olanlarda, inovasyon egitimi alanlarda ve
catisma yonetimi egitimi almayanlarda daha yiiksek seviyededir. Fark analizi
sonuglarina gore “Fikir Savunma” boyutu cinsiyet disindaki diger demografik
ozelliklere gore anlamli farklilik gostermemektedir.

Inovatif ¢calisma davranisi dlgeginin toplam puam erkeklerde, 31-40 aras1 yasa
sahip olanlarda, evlilerde, yliksek lisans diizeyinde egitime sahip olanlarda, 16-
20 y1l aras1 mesleki deneyimi olanlarda, inovasyon egitimi alanlarda ve ¢atigma
yonetimi egitimi almayanlarda daha yiiksek diizeydedir. Inovatif ¢alisma
davranig1 6lgeginin toplam puani demografik 6zelliklere gore anlamli farklilik
gostermemektedir.

Catisma davranisi algis1 6lgeginin “Rekabet” boyutu puani kadinlarda, 31-40
aras1 yasa sahip olanlarda, evlilerde, yiliksek lisans diizeyinde egitime sahip
olanlarda, 21-25 yil arast mesleki deneyimi olanlarda, inovasyon egitimi
alanlarda ve gatigsma yoOnetimi egitimi almayanlarda daha yiiksek seviyededir.
Fark analizi sonuclarina gore “Rekabet” boyutu puan1 demografik ozelliklere

gore anlaml farklilik gostermemektedir.
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Catisma davranisi algisi 6l¢eginin “Uzlagsma” boyutu puani kadinlarda, 31-40
arasi yasa sahip olanlarda, evlilerde, lise diizeyinde egitime sahip olanlarda,
21-25 yil aras1 mesleki deneyimi olanlarda, inovasyon egitimi alanlarda ve
catigsma yoOnetimi egitimi almayanlarda daha yiiksek diizeydedir. Fark analizi
sonuglarma gore “Uzlagsma” boyutu puani ¢atisma yoOnetimi egitimi alma
disindaki demografik 6zelliklere gére anlamli farklilik géstermemektedir.
Catisma davranisi algisi 6lgeginin “Kaginma” boyutu puani kadinlarda, 41-50
arasi yasa sahip olanlarda, evlilerde, lise diizeyinde egitime sahip olanlarda, 25
yil ve iizeri mesleki deneyimi olanlarda, inovasyon egitimi almayanlarda ve
catisma yonetimi egitimi almayanlarda daha yiiksek seviyededir. Fark analizi
sonuclarina gore “Kacinma” boyutu puani catisma yonetimi egitimi alma
disindaki demografik 6zelliklere gére anlamli farklilik gostermemektedir.
Catisma davranisi algist dlgeginin “Uyum” boyutu puani erkeklerde, 31-40
aras1 yasa sahip olanlarda, evlilerde, yliksek lisans diizeyinde egitime sahip
olanlarda, 25 yil ve lizeri mesleki deneyimi olanlarda, inovasyon egitimi
alanlarda ve catigsma yonetimi egitimi almayanlarda daha yiiksek diizeydedir.
Fark analizi sonuglarina gore “Uyum” boyutu puani demografik 6zelliklere
gore anlamli farklilik gostermemektedir.

Catisma davranisi algist dlgeginin “Is Birligi” boyutu puani erkeklerde, 51 ve
tizeri yasa sahip olanlarda, evlilerde, ilkdgretim diizeyinde egitime sahip
olanlarda, 21-25 yil arast mesleki deneyimi olanlarda, inovasyon egitimi
almayanlarda ve ¢atigma yonetimi egitimi alanlarda daha yiiksek diizeydedir.
Fark analizi sonuglarina gore “Is Birligi” boyutu puani egitim disindaki
demografik ozelliklere gore anlamli farklilik géstermemektedir.

Catigma davranis1 algis1 6l¢eginin toplam puani kadinlarda, 31-40 aras1 yasa
sahip olanlarda, evlilerde, yiiksek lisans diizeyinde egitime sahip olanlarda, 25
yil ve ilizeri mesleki deneyimi olanlarda, inovasyon egitimi alanlarda ve
catigma yOnetimi egitimi almayanlarda daha yiiksek seviyededir. Fark analizi
sonuglarina gore ¢atigma davranisi algisi dlgeginin toplam puanit medeni durum
ve ¢atigma egitimi alma durumu disindaki demografik 6zelliklere gore anlaml

farklilik gostermemektedir.
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e Algilanan orgiitsel destek puani erkeklerde, 30 ve altinda yasa sahip olanlarda,
evlilerde, ilkdgretim diizeyinde egitime sahip olanlarda, 21-25 yil aras1 mesleki
deneyimi olanlarda, inovasyon egitimi alanlarda ve ¢atisma yonetimi egitimi
almayanlarda daha yiiksek seviyededir. Fark analizi sonuglarina gore algilanan
orgilitsel destek puani cinsiyet ve egitim disindaki demografik 6zelliklere gore
anlaml farklilik gostermemektedir.

e (atisma davranig1 toplam puani ile inovatif ¢calisma davranisin toplam puani
ve tiim boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde iligki
vardir. Yine inovatif calisma davranigi toplam puani ile ¢atisma davranisi
toplam puani ve tiim alt boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif
yonde iligki vardir.

e Algilanan oOrgiitsel destek ile catisma davranisi algisi toplam puani ve tiim alt
boyutlar1 arasindaki iliski istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yondedir.

e Algilanan orgiitsel destek ile inovatif calisma davranisi toplam puani ve tiim
alt boyutlar arasindaki iligki istatistiksel olarak anlaml ve pozitif yondedir.

e Yapisal Esitlik Modellemesi analizi sonuglarina gore inovatif calisma
davranisi ile ¢atisma davranist arasindaki iliski algilanan Orgiitsel destegin

diizenleyici oldugu durumda istatistiksel olarak anlamlidir.

Aragtirmada elde edilen sonuglardan da goriilecegi gibi, algilanan Orgiitsel destek
inovatif calisma davranisi ile ¢catisma davranisi arasindaki iliskiyi zayiflatan bir etkiye
sahiptir. Bunun bir¢ok nedeni olabilmekle birlikte, orgiitsel destek algis1 yiliksek olan
calisanlarda catisma davramisinin azaldigini ve bununla birlikte azalan rekabet

neticesinde, inovatif calisma davranisinin diisecegini ifade etmek miimkiindiir.
5.2. Tartisma

Yapilan bu arastirmada, inovatif calisma davranisi ile ¢atisma davranisi arasindaki
iliskide algilanan orgilitsel destegin rolii incelenmistir. Arastirma bu c¢ergevede
teknoloji sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerde gérev yapan iist ve orta diizeyde
yoneticiler lizerinde uygulama yapilmis ve elde edilen sonuglar degerlendirilmistir. Bu
baglamda teknoloji sektdrii ¢alisanlar ile {ist ve orta diizey yoOneticiler aragtirmanin

sinirliliklarint olusturmaktadir.
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Giliniimiizde inovatif davranis giderek daha fazla ¢alismaya konu olan, teknoloji basta
olmak iizere, pek cok sektdrde calisanlarin daha yenilikgi bir sekilde gorevlerini yerine
getirmelerinde 0n plana ¢ikan bir yonetimsel aractir. Yapilan arastirmalar, inovatif
calisma davranisinin giiniimiizde bir¢ok sektoérde insan kaynaklarini etkili bir sekilde
kullanmada hayati dneme sahip oldugunu ortaya koymaktadir. Bu arastirmalarda genel
olarak teknoloji caginin da getirdigi bir yapida, bireylerin inovatif diisiinme diizeyleri
gelismistir (Purc ve Laguna, 2019; Soetantyo ve Ardiyanti, 2018; Riaz vd, 2018; Zhou
ve Velamuri, 2018; Tayyaba vd, 2016; Isik vd, 2015; Nijenhuis, 2015; Messmann,
2012; Yuan ve Woodman, 2010). Arastirmada elde edilen sonuglara gore inovatif
davranig 6l¢eginin maddelerine verilen yanitlar 3 ile 4 arasinda degismekte olup, genel
olarak arastirmada katilimcilarin ortalamanin iizerinde yenilik¢i kisilige sahip
olduklarin1 gostermektedir. Sektoriin genel yapisi dikkate alindiginda, arastirmada

elde edilen bu bulgular, sektoriin 6zellikleri ile de iliskilidir.

Catisma davranisi giiniimiizde 6zellikle orgiitsel yonetim ve isletme yonetimi alaninda
tizerinde durulan bir diger yonetsel aractir. Bir kurum igerisindeki ¢atisma seviyesi bir
yandan kurum igerisinde daha dinamik ve rekabet¢i yapiy1 beraberinde getirirken, bir
yandan da belirli bir diizeyin iizerine ¢iktiginda, istenmeyen sonuglari da beraberinde
getirebilmektedir. Bu nedenle g¢atisma davranigi yonetilmesi gereken Onemli bir
olgudur (Temel, 2017; Akova ve Akin, 2015; Oz ve Higdurmaz, 2012; Sahin vd, 2009;
Kosehan, 2005). Arastirmada elde edilen sonuglara gore catisma davranisi 6lgeginin
maddelerine verilen yanitlarin da ortalama dagilimi 3 ile 4 arasinda degismekte olup,
genel olarak arastirma 6rnekleminin ¢atisma davranisi algist ortalamanin tizerindedir.
Bu durum, calisanlarin rekabet ortamina daha iyi uyum saglamis olan bir orgiitsel

yapiya sahip olduklarinin gostergesi olarak yorumlanabilir.

Orgiitsel destek, inovatif ¢alisma davranisi ve ¢atisma davranisina kiyasla daha eskiye
dayanan bir konu olsa da, giinlimiizde hala pek ¢ok calismaya konu olmaktadir. En
genel anlamiyla orgiit icerisinde bireylere verilen destek olarak nitelendirilebilecek
olan orgiitsel destek, bireylerin orgiit igerisinde kendilerine verilen destegi algilama
diizeyi ile iligkilidir. Bu bakimdan orgiitsel destek, bir algi iizerinden degerlendirilen
ve bu nedenle yonetilmesi nispeten degisken olan bir kavram olarak nitelendirilebilir
(Sun, 2019; Kirkland, 2017; Eisenberger vd, 2016; Rozaini vd, 2015). Arastirmada

elde edilen sonuglara gore algilanan oOrgiitsel destek diizeyi de diger iki olgek
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ortalamalar1 gibi ortalamanin iizerindedir. Dolayisiyla arastirmada iizerinde ¢aligilan

orneklemin orgiitlerinden yeterince destek algiladiklarini diisiindiikleri ifade edilebilir.

Inovatif ¢alisma davranist her ne kadar diger arastirma kavramlarina gre yeni kavram
olsa da, literatiirde bu alan ile ilgili ¢ok calisma yapilmistir. Bu ¢aligmalarda inovatif
calisma davranigi boyutunun demografik 6zelliklere gore degistigini ve degismedigini
rapor eden ¢alismalar mevcuttur (Purc ve Laguna, 2019; Soetantyo ve Ardiyanti, 2018;
Riaz vd, 2018; Zhou ve Velamuri, 2018; Tayyaba vd, 2016; Isik vd, 2015; Nijenhuis,
2015; Messmann, 2012; Yuan ve Woodman, 2010). Arastirmada elde edilen sonuglara
gore inovatif ¢calisma davranigi 6lgeginin fikir uygulama boyutu kadinlarda, 30 ve
altinda yasa sahip olanlarda, evlilerde, yiiksek lisans diizeyinde egitime sahip
olanlarda, 16-20 y1l aras1 mesleki deneyimi olanlarda, inovasyon egitimi almayanlarda
ve gatigma yonetimi egitimi almayanlarda daha yiiksek diizeydedir ve burada da,
demografik 6zelliklere gore gruplar arasindaki farklar anlamli degildir. FikKir iiretme
boyutu ise erkeklerde, 31-40 arasi yasa sahip olanlarda, evlilerde, yiiksek lisans
diizeyinde egitime sahip olanlarda, 25 yil ve iizeri mesleki deneyimi olanlarda,
inovasyon egitimi alanlarda ve c¢atisma yOnetimi egitimi almayanlarda daha yiiksek
olsa da, demografik oOzelliklere gore anlamli farklillk gostermemektedir. Fikir
kesfetme boyutu erkeklerde, 41-50 arasi yasa sahip olanlarda, bekarlarda, 6n lisans
diizeyinde egitime sahip olanlarda, 25 yil ve {izeri mesleki deneyimi olanlarda,
inovasyon egitimi alanlarda ve ¢atisma yonetimi egitimi almayanlarda daha yliksek
diizeyde olup, bu farklar da anlaml degildir. Fikir savunma boyutu erkeklerde, 31-40
aras1 yasa sahip olanlarda, evlilerde, lise diizeyinde egitime sahip olanlarda, 21-25 yil
arast mesleki deneyimi olanlarda, inovasyon egitimi alanlarda ve catisma yonetimi
egitimi almayanlarda daha yiiksek diizeyde olup, sadece cinsiyete gore anlamli
farklilk gostermektedir. Inovatif calisma davranisi Slceginin toplam puani ise
erkeklerde, 31-40 arasi yasa sahip olanlarda, evlilerde, yiiksek lisans diizeyinde
egitime sahip olanlarda, 16-20 y1l aras1 mesleki deneyimi olanlarda, inovasyon egitimi
alanlarda ve catigma yOnetimi egitimi almayanlarda daha yiiksek diizeydedir.
Dolayisiyla orta yas grubunda olan ¢alisanlarin yenilikgilige daha agik olduklari ifade
edilebilir. Ancak toplam puanda da, demografik ozelliklere gére anlamli fark
goriilmemistir. Daha farkli demografiye sahip sektorlerde, ¢apraz karsilastirmalar

yapilarak farkli sonuglarin elde edilmesi miimkiin olabilir.
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Catisma davranigi kavraminin da literatiirde demografik 6zelliklerin bir kismina ya da
tamamina gore farklilik gosterdigini rapor eden g¢alismalar olsa da (Temel, 2017,
Akova ve Akn, 2015; Oz ve Hicdurmaz, 2012; Sahin vd, 2009; K6sehan, 2005), heniiz
belirli demografik 6zelliklerin kesin farkliliga neden oldugunu ifade edecek bir fikir
birligi yoktur. Aragtirmada elde edilen sonuglara gore ¢atisma davranigi 6lgeginin
rekabet boyutu puani kadinlarda, 31-40 arasi yasa sahip olanlarda, evlilerde, yiiksek
lisans diizeyinde egitime sahip olanlarda, 21-25 yil aras1 mesleki deneyimi olanlarda,
inovasyon egitimi alanlarda ve ¢atisma yonetimi egitimi almayanlarda daha yiiksek
diizeydedir. Uzlagsma boyutu puani ise kadinlarda, 31-40 arasi yasa sahip olanlarda,
evlilerde, lise diizeyinde egitime sahip olanlarda, 21-25 yil arast mesleki deneyimi
olanlarda, inovasyon egitimi alanlarda ve ¢atisma yonetimi egitimi almayanlarda daha
yiiksek diizeydedir. Kaginma boyutu puani kadinlarda, 41-50 arasi yasa sahip
olanlarda, evlilerde, lise diizeyinde egitime sahip olanlarda, 25 y1l ve lizeri mesleki
deneyimi olanlarda, inovasyon egitimi almayanlarda ve catisma yoOnetimi egitimi
almayanlarda daha yiiksek diizeydedir. Uyum boyutu puani erkeklerde, 31-40 arasi
yasa sahip olanlarda, evlilerde, yiiksek lisans diizeyinde egitime sahip olanlarda, 25 yil
ve lizeri mesleki deneyimi olanlarda, inovasyon egitimi alanlarda ve ¢atisma yonetimi
egitimi almayanlarda daha yiiksek diizeydedir. s birligi boyutu puan1 erkeklerde, 51
ve lizeri yasa sahip olanlarda, evlilerde, ilkogretim diizeyinde egitime sahip olanlarda,
21-25 il arast mesleki deneyimi olanlarda, inovasyon egitimi almayanlarda ve
catigma yOnetimi egitimi alanlarda daha yiiksek diizeydedir. Catigsma davranis1 toplam
puani ise kadinlarda, 31-40 arasi yasa sahip olanlarda, evlilerde, yiiksek lisans
diizeyinde egitime sahip olanlarda, 25 yil ve lizeri mesleki deneyimi olanlarda,
inovasyon egitimi alanlarda ve ¢atisma yonetimi egitimi almayanlarda daha yiliksek
diizeydedir. Ancak medeni durum ve ¢atisma egitimi alma durumuna gore ¢atisma
davranisi puan1 anlamli farklilik gosterse de, diger demografik 6zelliklere gore anlamh
derecede farklilagmamaktadir. Yine burada da, homojen bir 6rneklemin olmasinin

etkisinin oldugu ifade edilebilir.

Orgiitsel destege yonelik yapilan calismalarda, demografik 6zellikleri farkli olan
orneklemlerde, demografik ozelliklere gore orgiitsel destek algisi anlamli derecede
farklilasmaktadir. Ote yandan daha homojen drneklemlerde ise rgiitsel destek algist

demografik 6zelliklere gore anlamli farklilik gostermemektedir (Sun, 2019; Kirkland,
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2017; Eisenberger vd, 2016; Rozaini vd, 2015). Arastirmada elde edilen sonuglara gore
algilanan orgiitsel destek puani erkeklerde, 30 ve altinda yasa sahip olanlarda,
evlilerde, ilk6gretim diizeyinde egitime sahip olanlarda, 21-25 yil arasi mesleki
deneyimi olanlarda, inovasyon egitimi alanlarda ve ¢atisma yOnetimi egitimi
almayanlarda daha yiiksek seviyededir. Fark analizi sonuglarina gore algilanan
orgiitsel destek puani cinsiyet ve egitime gore anlamli fark gosterirken, diger
demografik dzelliklere gore anlamli farklilik gdstermemektedir. Orneklemin homojen

olmasinin burada da etkili oldugu ifade edilebilir.

Literatiirde her ne kadar orgiitsel destek, inovatif calisma davranisi ve g¢atisma
davraniginin iligkisini inceleyen ¢aligmalara rastlansa da, algilanan orgiitsel destek
algis1 lizerinden konuyu inceleyen ve diizenleyici ya da araci etkisini arastiran yeterli
calismaya rastlanmamistir. Arastirmada elde edilen sonuglara gore ¢atisma davranisi
toplam puani ile inovatif davranisin toplam puani ve tim boyutlar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde iliski vardir. Algilanan 6rgiitsel destek ile
catisma davranigi algis1 toplam puani ve tiim alt boyutlar1 arasindaki iliski istatistiksel
olarak anlamli ve pozitif yondedir. Yine algilanan orgiitsel destek ile inovatif ¢alisma
davranigi toplam puani ve tiim alt boyutlar1 arasindaki iliski istatistiksel olarak anlamli
ve pozitif yondedir. Yapisal Esitlik Modellemesi analizi sonuglarina gore inovatif
calisma davranisi ile ¢atisma davranisi arasindaki iliski algilanan orgiitsel destegin
diizenleyici oldugu durumda istatistiksel olarak anlamlidir. Bu durum, algilanan
orgiitsel destegin hem ¢atigma davranisini, hem de inovatif ¢alisma davraniginm
etkiledigini gostermektedir. Dolayisiyla inovatif ¢alisma davranisini gelistirmede ve
yonetmede, catisma davranisi ile birlikte Orgiitsel destek algisinin da yonetilmesi,
calisanlarin daha motive bir bigimde yenilik¢i siirecler igerisinde {iriin ya da
hizmetlerini liretmelerine ve insan kaynaklar1 giiclinlin daha etkili bir sekilde

kullanilmasina olanak verebilir.

Ote yandan inovatif ¢alisma davramsinin gelistirilmesi isletmeler igin her zaman
istenilen bir durum olmayabilir. Yenilik ya da inovasyon, literatiir boliimiinde de
deginildigi gibi, mevcut bir slire¢ ya da sistemin yerine yenisinin getirilmesidir. Var
olan siirecin modernize edilmesi yenilik olarak nitelendirilmemektedir. Bu nedenle
yenilik siirecinde ayn1 zamanda ge¢misten giiniimiize gelen birikimlerin de yitirilmesi

durumu s6z konusu olabilir. Dolayisiyla ¢atisma davraniginin yonetildigi takdirde
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orgiitsel anlamda pozitif katki saglamasi, yonetilmedigi takdirde ise olumsuz sonuglar
vermesine benzer sekilde, inovatif ¢alisma davranisinin da yonetilmesi gerekebilir.
Ozellikle bu siiregte arastirma sonuglari, orgiitsel destek algisinin yoneticiler icin

onemli bir yonetsel ara¢ oldugunu ortaya koymaktadir.
5.3. Oneriler

Arastirmada elde edilen bulgular ¢ercevesinde alan uygulamalari, isletme yoneticileri
ve ileri arastirmalar yapmayi planlayan arastirmacilar i¢in asagidaki onerileri getirmek

mumkundir:

e Arastirma farkli sektorlerde gerceklestirilerek, sektoriin  ve sektor
farkliliklarinin etkisi ortaya konulabilir.

e Isletme yonetiminde, orgiitsel iletisim ve egitim siireglerine arastirma sonugclari
dahil edilerek, inovatif ¢caligma davraniginin artirilmasi saglanabilir.

e Arastirmada inovatif ¢alisma davranisi, ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine
gore genel olarak anlamli farklilik gostermemistir. Daha farkli demografik
ozelliklere sahip olan, farkli bolgelerde ¢ok merkezli ¢calismalarla, demografik
degiskenlerin gercekten etkili olup olmadigi incelenebilir.

e Benzer sekilde orglitsel destek algisi ve ¢atisma davraniginin da genel anlamda
demografik ozelliklere gore farklilik gostermedigi goriilmektedir. Yine bu
noktada da, ¢cok merkezli arastirmalarla, capraz kiyaslamalar yapilabilir.

e Inovatif Kkisiligin rekabet iizerindeki olumlu katkisi, isletme icerisinde
calisanlar arasindaki rekabeti yonetmede kullanilabilir.

¢ Yine uzlasma ve kacinma lizerinde de, inovatif kisiligin etkisi anlamlidir.
Dolayisiyla inovatif kisilik catisma davramisinda etkili bir ara¢ olarak
kullanilabilir.

e Bu siirecte orgiitsel kazanimlarin korunmasi i¢in de, algilanan orgiitsel destek
onemli bir isleve sahip yonetsel arag olarak degerlendirilebilir.

e Bu arastirma, farkli bir il merkezinde karsilastirmali olarak da uygulanabilir.
Ayri bir aragtirmada da yeni sektor dali incelenip, karsilagtirmalar yapilabilir.

e Endiistri 4.0 ile endiistrinin yeni bir boyut kazanmasiyla birlikte teknoloji

sektoriinde 2000’li yillarin ortalarindan bugiine gegirmekte olduklari

118



doniigiimlerin anlagilmasinda inovatif ¢aligma davranisi iglevsel bir teorik arka
plan sundugu goriilmektedir.

Yenilik, Ar-Ge ve beseri sermaye kapasitesi isletmelerin verimliligini ve
etkinligini artirmada en O6nemli unsurlar olarak 6n plana ¢ikmaktadir. Bu
stirecte Uiniversiteler 2000’ lerden sonra bolgesel gelisme politikalarinda 6nemli
bir arag¢ haline gelerek yerel ve iilke giindeminde yer almaya baslamistir. Bu
baglamda teknoloji sektoriindeki igletmelere rehber niteliginde olacak daha
fazla aragtirmalar yapilabilir.

Universite — sanayi isbirligi ve is diinyasim bir araya getirmek ve ticarilestirme
adina proje pazarlar1 gelistirilebilir ve bolgedeki iiniversitelerin uzmanlik
alanlart ile ilgili bir veri taban1 olusturulmalidir.

Bu arastirma Mugla ilinde faaliyet gdsteren teknoloji sirketlerinin orta ve iist
diizey yoneticileri, 6rneklemini ise bu sirketlerde 2020 yilinin ilk yarisinda
gorev yapan ve ankete katilmaya goniillii olan toplam 141 g¢alisan
olusturmaktadir. Ulkemizde covid-19 ilk vakasi 11 Mart 2020 tarihinde
goriilmiistiir. Dolayisiyla Pandemi siireci isletmelerde zorunlu olarak degisime
yol agmistir. Bu degisim sonucu ortaya ¢ikan yeni durumun incelenmesi,
mevcut aragtirma ile yeni durumun karsilastirilmast ve saptanmasi fayda

saglayacaktir.
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EKLER
Ek 1 — Anket Formu

Degerli Katilmel,

“Inovatif Calisma Davramis1 le Catisma Davramisi Iliskisinde Algilanan Orgiitsel
Destegin Rolii: Miisiad Uyesi Olarak Faaliyet Gosteren Mugla ilindeki Sanayi
Isletmeleri Uzerinde Bir Arastirma” konulu anket ¢alismasi sizlerin katilimiyla deger
kazanacaktir. Bu ¢calismadan elde edilecek bilgiler bilimsel bir aragtirma ¢ergevesinde
doktora tezinde kullanilacak olup tamamen gizli tutulacaktir. Anket uygulamasi
sirasinda kesinlikle kimlik bilgisi istenmemektedir. Sorulart ve verilen ifadeleri
eksiksiz isaretlemeniz sonuclarin gilivenilirligi acisindan olduk¢a Snemlidir. Sizden
istegimiz, size en uygun olan yanitlar1 vermenizdir. Bilimsel ¢alismamiza vermis
oldugunuz katki i¢in tesekkiir ederim.
Oktay TAVAS
Mugla Sitki Kogman Universitesi
Doktora Ogrencisi

A. DEMOGRAFIK BiLGi FORMU

1. Cinsiyetiniz:
() Erkek () Kadin

2. Yasmz:
()20 vealt1 ()21-30arast ()31-40aras1 ()41-50aras1t ()51 ve lizeri

3. Medeni durumunuz:
() Evli () Bekar

4. Egitim durumunuz:
() Ilkdgretim () Lise () Onlisans () Lisans () Yiiksek lisans (') Doktora

5. Mesleki deneyiminiz:
()Swyildanaz ()6-10y1l () 11-15y1l () 16-20 y1l () 21-25 y1l () 25 w1l iizeri

6. Daha once inovasyon ile ilgili egitim aldiniz m1?
() Evet () Hayir

7. Daha 6nce catisma davraniglar ile ilgili egitim aldiniz mi1?
() Evet () Hayir
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B. Catisma Davramisi Olcegi (Sokmen ve Yazicioglu, 2005)

Asagidaki ifadeler, sizin catisma davranisi alginizi 6lgmeyi amaglamaktadir.
Sizden istegimiz, site en uygun olan yanit1 vermenizdir. Ilgili yanitin oldugu kutuya x
isareti koyabilirsiniz.

Kesinlikle katilmiyorum

g
=
s
=
£ =
g | x g | =
1
E|lE|z|%
S|x | 5%
M| L | M| M
1 Amagclarimi izlemekte genellikle kararliyim.
2 Daima kazanmak i¢in oynarim.
3 Digerleriyle etkilesimde bazi isteklerimden
vazgecerim.
4 Farkliliklarin her zaman endigelenmeye

degmedigine inanirim.
5) Diger kisilerle orta noktay1 bulmaya c¢alisirim.

6 Pazarliga yaklasimimda kars1 tarafin isteklerini
g0z oniinde bulundurmaya caligirim.

7 Kendi durumumun mantigini ve yararlarimi
gostermeye calisirim.

8 Sorunun, daima dogrudan olarak tartisilmasi
egilimindeyim.

9 Her iki tarafin da kazang ve kayiplarinin adil bir

bilesimini bulmaya c¢aligirim.

10 | Aramizdaki farkliliklarin hemen giderilmesine
caligirim.

11 | Kendimin sevimsiz gériinmeme neden olan bir
durum yaratmaktan kagimnirim.

12 | Kars1 tarafin duygularini yatistirarak iliskileri
korumaya c¢aligirim.

13 | Tim konu ve kuskular: hemen ortaya koymaya
caligirim.

14 | Bazen durumumu gostermeyerek tartisma
yaratmaktan kaginirim.

15 | Karsimdakinin duygularini incitmemeye caligirim.
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C. Yenilikgi is davramisi olcegi (Isik ve Aydin, 2016)

Asagidaki ifadeler, sizin yenilik¢i davranig algimizi dlgmeyi amaclamaktadir.

Sizden istegimiz, site en uygun olan yaniti vermenizdir. lgili yanitin oldugu kutuya x
isareti koyabilirsiniz.

Kesinlikle katilmiyorum

Katilmiyorum

Fikrim Yok

Katiliyorum

Kesinlikle katiliyorum

Yeni fikirlerin uygulanmasina katkida bulunurum.

Yeni islerin gelistirilmesine ¢aba harcarim.

Yeni is metotlari, teknikleri ya da arag-gereglerini arastirip
Ogrenirim.

Isin uygulanabilmesi icin sistematik olarak yenilikei fikirler ortaya
koyarim.

Insanlari yenilikei fikirleri desteklemeleri icin ikna ederim.

Sorunlara farkli ¢oziimler gelistiririm.

Kendi isim disindaki sorunlara 6nem veririm.

Islerin nasil gelistigini merak ederim.

O OO 01 B W N -

Onemli 6rgiit iiyelerini yenilikgi fikirler i¢in motive ederim.

=
o

Is yiiriitme konusunda yeni yaklagimlar ortaya koyarim.
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D. Algilanan Orgiitsel Destek Olcegi (Tiire ve Yildirim, 2018).

Asagidaki ifadeler, sizin Orgiitsel destek alginizi 6lgmeyi amaclamaktadir. Sizden
istegimiz, site en uygun olan yaniti vermenizdir. Ilgili yanitin oldugu kutuya x isareti

koyabilirsiniz.
s :
5 =
= s
= =
S | g =
> | x e | £
22| E |2
2|z |7|8 |2
E|E|E|f|E
S| s | x| =5 | &
- - TR - -
1 Calistigim kurum, ¢ikarlari i¢in alinan sorumluluklara deger verilir.
2 Calistifim kurum, genel olarak is memnuniyetime énem verir.
3 Calistigim kurum, kisisel hedeflerime ve degerlerime olduk¢a
uygundur.
4 Calistigim kurum, 6zel bir istegim oldugunda yardimci olmaya
hazirdir.
S Calistigim kurum, ¢aligsanlarina ¢ok az ilgi gosterir.
6 Caligtigim kurumdan, ayrilmaya Karar verirsem is yerim kalmam
icin beni ikna etmeye calisir.
7 Calistigim kurum, basarilarimdan dolay1 gurur duyar.
8 Calistigim kurum, kapanirsa veya faaliyet alanini degistirirse beni
yeni ige transfer etmektense igten ¢ikarmay yegler.
9

Calistigim kurum, isimi miimkiin oldugu kadar ilgi ¢ekici duruma
getirmeye calisir.

Anketimize katildiginiz i¢in tesekkiir ederiz.
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