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ONUR SOZU

Prof. Dr. Ali AKSOY’un danigmanliginda doktora tezi olarak hazirladigim “Ar-
Ge Departmani Bulunan Isletmelerde Algilanan Orgiitsel Destek, ise Tutkunluk ve
Is Becerikliliginin Inovasyon Calismalarima Etkisi: TRB1 Boélgesi” baslikli bu
calismanin, bilimsel ahlak ve geleneklere aykirt diisecek bir yardima bagvurmaksizin
tarafimdan yazildigim1 ve yararlandigim biitiin kaynaklarin hem metin i¢inde hem de
kaynakcada uygun bigimde gosterilenlerden olustugunu belirtir, bunu onurum ile tasdik

ederim.

Tayyar EMRE



ONSOZ

Bu calisma, algilanan Orgiitsel destek, is becerikliligi ve ise tutkunluk
degiskenlerinin inovasyon c¢alismalarina etkisini TRB1 Bolgesi baglaminda ele
almaktadir.

Egitim hayatim boyunca bana rehberlik eden biitiin degerli hocalarima, 6zellikle
doktora 6grenimim ve tez ¢alismam siirecinde siirekli destegini gordiiglim danisman
hocam Saym Prof. Dr. Ali AKSOY basta olmak {izere biitiin hocalarima tesekkiir
ederim.

Bu arastirmanin  gergeklestirilmesi siirecinde, AR-GE yoneticileri ve
calisanlarinin sagladigi degerli katkilar ic¢in tesekkiirlerimi sunarim; onlarin destegi
olmasaydi, bu ¢alismay1 tamamlamak miimkiin olamazdi. Tez ¢calismam boyunca, moral
ve motivasyon saglayan aileme, arkadaslarima ve ¢alisma arkadaslarima icten tesekkiir
ederim. Ogzellikle, zorlu siireglerde sabir ve anlayis gosteren aileme siikranlarimi

sunarim.

Tayyar EMRE
Malatya /2024



OZET

Giderek rekabetgi hale gelen is diinyasinda inovasyon, isletmelere
stirdiiriilebilirliklerini saglama, biiylimelerini hizlandirma ve pazarda rekabet avantaji
elde etme konularinda Onemli avantajlar saglamaktadir. Ar-Ge, rekabet avantaji
saglayabilen ve yenilik¢i teknolojiler gelistirmeyi amaglayan bir siiregtir ve Inovasyon
cogu zaman Ar-Ge faaliyetleri sonucunda ortaya ¢ikmaktadir. Bu g¢alisma, TRB1
Bolgesindeki (Elazig, Malatya, Tunceli, Bing6l) Ar-Ge departmani bulunan
isletmelerde algilanan orgiitsel destek, ise tutkunluk ve is becerikliligi degiskenlerinin
inovasyon ¢alismalarina etkisini incelemeyi amaglamaktadir.

Algilanan orgiitsel destek, bir isletmenin g¢alisanlarinin islerini daha etkili bir
sekilde yapmalarini1 saglamak i¢in sunulan kaynaklar, egitim ve rehberlik gibi faktorleri
ierir. Isletme, bu destegi ¢alisanlarma sunarak, onlarmn islerine daha fazla baglhlik
gelistirmesine katkida bulunabilir. Ise tutkunluk, calisanlarin islerine olan baglilik ve
cosku diizeylerini ifade ederken Iste tutkulu olan galisanlar, islerine biiyiik bir enerji ve
ozveri ile yaklasirlar ve bu da performanslari olumlu yonde etkiler. Ise tutkunluk,
calisanlarin islerine karsi icsel bir motivasyon kaynagi olarak hizmet edebilir. Bu
tutkulu yaklasim, iste daha ytiksek verimlilik ve etkinlik saglayabilir. Ayrica, ise tutkun
olan ¢aliganlar, is yerinde daha pozitif bir atmosfer yaratarak ekibin genel performansini
artirabilirler. Is becerikliligi, calisanlarin islerini etkili bir sekilde yerine getirme
yetenekleri ve bilgileri ile ilgilidir. Is becerikliligi, bir calisanin isini yapmasi icin lazim
olan beceri setini ifade eder ve bu beceriler genellikle deneyim, egitim ve yetenekle
iliskilidir.

Bu c¢alisma, nicel arastirma yontemlerinden basit kolayda 6rnekleme kullanilarak
elde edilen verilerle gergeklestirilmis ve bu kapsamda hazirlanan anket g¢evrimigi
ortamda uygulanmigtir. Aragtirmada kullanilan anket demografik o6zelliklerin ve 4
Olgegin yer aldig1 bes boliimden miitesekkildir. Hazirlanan anket, Ocak-Haziran 2023
tarihleri arasinda 192 AR-GE personeli ile yapilmis ve analiz edilebilecek durumda olan
183 anket degerlendirmeye dahil edilmistir.

Bu arastirma kapsaminda cesitli analizler gerceklestirilmistir. Bu analizler
arasinda temel frekans incelemesi, normal dagilim testi, dogrulayici faktor analizi,

givenilirlik analizi, T-Testi, ANOVA Testi, korelasyon analizi, basit dogrusal



regresyon analizi ve c¢oklu dogrusal regresyon analizleri bulunmaktadir. Buna gore
algilanan orgiitsel destek, is becerikliligi, ise tutkunluk ve inovasyon performansi
degiskenlerinden hig¢ birisinin cinsiyete ve yasa gore anlamli diizeyde bir farkliliginin
olmadigi, ise tutkunlugun lisans diizeyinde lisansiistiine gore istatistiksel olarak anlaml
diizeyde farklilik gosterdigi, lisans diizeyinde ise tutkunlugun daha yiiksek oldugu, is
becerikliliginin ige tutkunluk iizerinde pozitif yonde olumlu bir etkiye sahip oldugu ve
algilanan oOrgiitsel destek, is becerikliligi ve ise tutkunlugun birlikte inovasyon

performansi iizerinde pozitif yonde anlamli bir etkiye sahip olduklari tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Algilanan Orgiitsel Destek, Ise Tutkunluk, Is Becerikliligi,

Inovasyon Performansi
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ABSTRACT

In an increasingly competitive business world, innovation provides businesses
with significant advantages in ensuring their sustainability, accelerating their growth
and gaining competitive advantage in the market. R&D is a process that aims to develop
innovative technologies that can provide competitive advantage and innovation often
emerges as a result of R&D activities. This study aims to examine the effect of
perceived organizational support, work engagement and job crafting variables on
innovation activities in enterprises with R&D departments in TRB1 Region (Elaz1g,
Malatya, Tunceli, Bingol).

Perceived organizational support includes factors such as resources, training and
guidance offered by a business to enable its employees to do their jobs more effectively.
By providing this support to its employees, the business can contribute to their
developing more commitment to their jobs. Work engagement refers to the level of
commitment and enthusiasm employees have for their jobs. Employees who are
engaged in their work approach their work with great energy and dedication, which
positively affects their performance. Work engagement can serve as an intrinsic source
of motivation for employees towards their work. This engaged approach can lead to
higher productivity and effectiveness at work. Moreover, employees who are engaged in
their work can create a more positive atmosphere at work, which can improve the
overall performance of the team. Job crafting relates to employees' ability and
knowledge to perform their jobs effectively. Job crafting refers to the set of skills that
an employee needs to do their job and these skills are usually related to experience,
education and ability.

This study was carried out with the data obtained by using simple convenience
sampling from quantitative research methods and the questionnaire prepared in this
context was applied online. The questionnaire used in the study consists of five sections
including demographic characteristics and 4 scales. The survey was conducted with 192
R&D personnel between January-June 2023 and 183 surveys that could be analyzed
were included in the evaluation.

Various analyses were conducted within the scope of this research. These

analyses include basic frequency analysis, normal distribution test, confirmatory factor

Vi



analysis, reliability analysis, T-Test, ANOVA Test, correlation analysis, simple linear
regression analysis and multiple linear regression analysis. Accordingly, it was
determined that none of the variables of perceived organizational support, job crafting,
work engagement and innovation performance had a significant difference according to
gender and age, work engagement showed a statistically significant difference at the
undergraduate level compared to the graduate level, work engagement was higher at the
undergraduate level, job crafting had a positive positive effect on work engagement, and
perceived organizational support, job crafting and work engagement together had a

significant positive effect on innovation performance.

Keywords: Perceived Organizational Support, Work Engagement, Job Crafting,

Innovation Performance
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GIRIS

Inovasyon, yogun kiiresel rekabetin yasandigi is diinyasinda sirketlerin
stirdiirtilebilir basar1 ve rekabet avantaji saglamalarinin hayati éneme haiz bir yolu
olarak goriilmektedir. Bu ¢ergevede, inovasyon performansi, sirketlerin rekabet avantaji
elde etmeleri ve pazar dinamiklerine hizla uyum saglamalari1 i¢in vazgegilmez bir
faktordiir (Drucker, 1985). Inovasyon performansi, bir organizasyonun yeni ve yaratici
fikirleri basariyla uygulayabilme kapasitesi olarak tanimlanabilir ve bu kapasite,
bireysel ve orgiitsel seviyede bir dizi faktorden etkilenmektedir (Amabile, 1997:39).

Janssen (2000)’e gore Orgilitlerin yenilik yapma kabiliyeti, calisanlarin yenilik¢i
davraniglariyla dogrudan iligkilidir. Bu baglamda, orgiit icindeki bireylerin yenilik¢i
diisiinme yetenekleri, yaratici ¢oziimler bulma becerileri ve risk alabilme egilimleri,
yenilik¢i siireclerin  ve uygulamalarin  gelistirilmesinde kritik Oneme sahiptir.
Calisanlarin yenilik¢i tutumlari, orgiit kiiltiirinde ve is ortaminda tesvik edilen ve
desteklenen bir 6zellik olarak goriilmekte olup, bu tutumlarin giiclendirilmesi ve tesvik
edilmesi, Orgiitiin rekabet avantajini artirmada temel bir faktordiir. Bu nedenle,
orgiitlerin yenilik yapma kabiliyetini artirmak i¢in, ¢alisanlarin yenilik¢i davraniglarini
tesvik etmek ve bunlari destekleyici caligma ortami saglamak gerekmektedir.

Arastirma ve Gelistirme (Ar-Ge) siiregleri, isletmelerin yenilikgilik kapasitesini
genisleterek rekabet {istlinliigii elde etmeleri i¢in hayati 6neme sahiptir. Bu faaliyetler,
firmalarin dinamik piyasa sartlarina ¢evik bir sekilde adaptasyonunu saglamakta ve
teknolojik yeniliklerden faydalanma kapasitelerini gliglendirmektedir. Ar-Ge, yeni tirlin
ve hizmet inovasyonlarinin oniinii agar ve sirketlerin piyasada siyrilarak lider konuma
ulagmalarii1 miimkiin kilar.

Bu baglamda, algilanan o6rgiitsel destek (AOD) de kritik bir rol oynamaktadir.
Algilanan orgiitsel destek, calisanlarin kendi oOrgiitlerinin degerlerini, ¢abalarini ve
kendilerine saglanan destegi nasil algiladiklarimi ifade eder. AOD'nin yiiksek oldugu
ortamlarda, calisanlar orgiitlerinin kendilerine deger verdigini, basarilar i¢in gerekli
kaynaklart ve destegi sagladigini hissederler. Bdylece, calisanlarin orgiite olan
bagliligini artar ve is performanslart da olumlu yonde etkilenir. Ayrica, yiiksek AOD,
calisanlarin islerinden duyduklar1 tatmini ve oOrgilitsel bagliliklarimi artirarak, isten

ayrilma oranlarim diisiirebilir ve orgiitiin verimliligi artirabilir (Rhoades ve Eisenberger,



2002:700). Bu, ozellikle zorlu ekonomik kosullarda veya yogun rekabetin oldugu
sektorlerde sirketler igin stratejik bir avantaj saglayabilir.

Eisenberger vd. (1990) calismasi, yenilik¢i davramiglarin algilanan orgiitsel
destekle iligkilendirilebilecegini one slirmektedir. Benzer bir sekilde, Yildiz, Uzun ve
Coskun'un (2017) arastirmasi da sosyal degisim teorisi ve Orgiitsel destek teorisinden
hareketle, c¢alisanlarin psikolojik olarak giiclendirilmesi ve desteklenmesinin is
yerindeki yenilik¢i davraniglari artirabilecegini ongormektedir.

Ise tutkunluk, ¢alisanlarin islerine kars1 duyduklar1 yogun ilgi ve coskuyu ifade
eder. Bu durum, calisanlarin islerine olan bagliliklarin1 ve isteki performanslarini
artirabilir. Ise tutkun olan calisanlar genellikle daha yiiksek motivasyona sahiptir,
islerinde daha yiiksek verimlilik gosterir ve is yerinde daha pozitif bir atmosfer
yaratirlar. Ise tutkunlugun is performansi iizerindeki olumlu etkisi, cesitli arastirmalarla
da desteklenmistir (Schaufeli ve Bakker, 2004:294). Harter vd. (2002) tarafindan
yapilan meta-analitik bir ¢alisma da ise tutkunlugun is performansini 6nemli Glgiide
artirdigin1 gostermistir. Bu durum, 6zellikle miisteri hizmetleri ve yaratici endiistriler
gibi insan etkilesiminin 6nemli oldugu sektorlerde kritik bir rol oynar.

Is becerikliligi, bireylerin islerini etkin ve verimli bir sekilde yapma
yeteneklerini ifade eder. Bu yetenek, siirekli 6grenme ve adaptasyon gerektiren modern
is ortamlarinda kritik bir 6neme sahiptir. Is becerikliligi yiiksek olan calisanlar,
karsilastiklar1  zorluklar1 asma ve yenilik¢i c¢oziimler iiretme konusunda daha
yetkindirler. Bu yetenek, ozellikle hizli degisen teknoloji ve pazar kosullarinda
sirketlerin inovasyon performansmi dogrudan etkileyebilir. Is becerikliligi, ayn
zamanda calisanlarin kariyer gelisimine de katkida bulunur ve onlarin islerinde daha
yaratici ve yenilik¢i olmalarini saglar (Hargadon ve Bechky, 2006:418).

Bu calisma, algilanan orglitsel destek, is becerikliligi ve ise tutkunlugun
inovasyon performansi {izerindeki etkilerini ele almay1 hedeflemektedir. Bu baglamda,
orgilitsel destek, is becerikliligi ve ise tutkunlugun, TRB1 Bolgesinde (Elazig, Malatya,
Bing6l, Tunceli) bulunan AR-GE departmanina sahip isletmelerde inovasyon
performansini nasil etkiledigi ve bu faktorlerin birbirleriyle nasil bir etkilesim icinde

oldugunu incelemektedir.



BiRiINCi BOLUM
KURAMSAL CERCEVE

1.1. Algilanan Orgiitsel Destek Kavram

Tiirk Dil Kurumu sézliigiinde algi, “bir seye dikkati yonelterek o seyin bilincine

varma, idrak” seklinde yer almaktadir (http://www.tdk.gov.tr). Insanlar gesitli duyu

organlart araciligi ile g¢evreyi ve cevrede meydana gelen degisimleri duyumsarlar.
Insanlarin ~ duyumsal izlenimleri araciligi ile cevrelerinde olup bitenleri
anlamlandirmalar siireci alg1 olarak tanimlanir.

Bununla birlikte algilanan ile gerceklik onemli 6l¢iide farklilik arz edebilir
(Robbins, 2000: 121). Kisilerin algilar1, kisilik 6zelliklerine, kiiltiirel arka planlarina,
inanglaria ve yasam tarzlarina gore degisir ve bu algilar, ¢evrelerindeki uyaranlar1 fark
etmelerini saglar (Bakan ve Kefe, 2012: 21; Tekin, 2014: 111). Bu durum, ¢alisanlarin
orgiite ve Orgiitte meydana gelen olaylara iliskin kendilerine 6zgli algilar ve
degerlendirmeler gelistirmelerine yol agmaktadir.

Yapilan arastirmalar ¢alisanlarin, hem igverenlerinin ¢alisan Katkilarina ne
Olglide deger verdigi hem de c¢alisanlarin refahin1 ne derece 6nemsedigi hususunda
birtakim inanglar gelistirdigini gdstermektedir. Isverenin calisanin sagladig katkiya ne
kadar deger verdigine ve onlarin mutluluklarini ne derece 6nemsedigine yonelik olarak
calisanlar tarafindan gelistirilen bu inamiglar orgiitsel destek algisi olarak nitelenir
(Eisenberger vd.1986:500).

Levinson’a (1965:377) gore calisanlar, insani nitelikleri orgiitlere yansitirlar ve
daha sonra sanki ger¢ekten karsilarinda bir insan varmig gibi orgiitlerle iliski kurarlar.
Bu durum c¢alisanlarin, karsilastiklart olumlu ya da olumsuz muameleyi orgiitiin
kendilerine yonelik iyiliksever ya da kotii niyetli yoneliminin bir gostergesi olarak
gormelerine yol acar (Rhoades vd, 2001:825).

Algilanan orgiitsel destek kavrami, Sosyal miibadele teorisinden (Blau P. M.,
1964) ve karsiliklilik normundan (Gouldner 1960) tiiretilmistir ve genel olarak isveren
ile iggorenler arasindaki bir tiir sosyal degisim iligkisini ifade etmektedir. Blau’ya gore
(1964:92) insanlar diger insanlara sosyal olarak vaat edilen ddiillere ulasmak amaci ile
yardim etmektedirler ve temel 6diil sosyal olarak kabul gérmektir ve birine onay veren

birey karsisindakinden de ayni onay1 beklemektedir. Karsiliklilik normu, ¢alisanlarin


http://www.tdk.gov.tr/

kendilerine yardim edenlere yardim etme (Gouldner, 1960) ve calisma ortaminda
(School, 1981:594) orgiit tarafindan sunulan fayda ve firsatlara karsilik verme
yikiimliligi hissetme egiliminde olduklarmi gosterir. Bu noktadan hareketle bir
calisan, kurulusun kendi iyiligini 6nemsedigini ve katkilarina deger verdigini algilarsa,
olumlu muameleye karsilik verme zorunlulugu hissedecektir. Bagka bir deyisle, bir
calisan Orgiitten veya Orgiit yonetiminden veya Orgiitii temsil eden bir yetkiliden ne
kadar fazla destek hissederse, calisanin Orgiitii tercih etme ve Orgiitiin hedeflerine
ulagilmasina katkida bulunma istegi o kadar artar (Asalege ve Eisenberger, 2003:491).

Bu ¢ercevede calisanlar ile orgiitleri arasinda agikga ilan edilmeyen ve karsiliklt
olarak zihinlerde bulunan bir psikolojik sozlesme olusur. Calisanlar ve isverenler
arasinda resmi olmayan bir anlagma olan psikolojik s6zlesme, sosyal etkilesimi diizenler
ve karsilikli beklentileri igerir. Bu anlasma kapsaminda, isverenler calisanlarindan
sadakat ve yiiksek performans gibi olumlu tutumlar beklerken, c¢alisanlar da
isverenlerden giiven ve kurumsal destek gibi seyler talep ederler (Turnley vd.,
2003:189).

Isverenlerin calisanlara sundugu destek sosyal, hukuki, moral veya mali
olabilecegi gibi bununla birlikte deger verme, tesvik etme veya kararlara katilimlarinin
saglanmas1 seklinde de kendini gosterebilir (Levinson, 1965:370). Ucret, unvan, is
zenginlestirme ve Orgiit politikalarina etki edebilme gibi diger ddiiller, orgiitiin ¢alisana
iliskin pozitif degerlendirmelerini temsil ettigi dlciide AOD’yi etkileyecektir (Brinberg
ve Castell, 1982:260). Ozdevecioglunun 2003 yilinda yayimlanan ¢aligmasma gore
calisanlarinin yaratic1 dislincelerine deger veren, onlarin Oneri ve elestirilerini
uygulamaya koyan isletmeler, ayn1 zamanda 1is giivenligi sunarak ve bagarili
calisanlarina iste kalma giivencesi vererek dnemli bir orgiitsel destek saglamaktadir. Bu
tiir isletmeler, is yerindeki insan iliskilerini olumlu tutmak, iletisimi ve halkla iliskileri
giclii kilmak, adaletli davranmak, kayirmaciliktan kaginmak, calisanlar1 karar alma
stireclerine dahil etmek gibi faaliyetlerle galisanlarina destek olmaktadir. Singh ve
Malhotra’ya gore (2015) Orgiitiin calisanlarmni degerli ve énemli hissettirdigi, onlarm
katkilarini takdir ettigi ve galisanlarin refahina 6nem verdigi bir ortam, orgiitsel destek
algisin1  giiclendirir. Calisanlarca algilanan bu orgiitsel destek, onlarin kendilerini
giivenli hissetmelerine ve Orgiitiin giliciinii yanlarinda algilamalarina katkida

bulunmaktadir.



AOD’ye iliskin gesitli tanimlamalar yapilmistir ve bunlarin bir kismi1 asagdaki
tabloda gosterilmistir.

Tablo 1.1 Algilanan Orgiitsel Destek Tanimlar

Eisenberger vd. (1986: 501) “Orgiitlerin isgdrenlerin katkilarma ne kadar deger verdigi, refah ve
mutluluklarini ne kadar 6nemsedigine yonelik calisanlarda olusan inanctir.”

Rhoades ve Eisenberger (2002: 699) <“Isgdrenlerin organizasyonun tanima ve artan
performanslart ddiillendirmeye (diger bir ifadeyle performans 6diil beklentileri) iliskin giicli
inanglaridir.”

Yoshimura (2003: 10) “Organizasyonun iggorene ne kadar destek sagladigina iliskin isgdrenin
hissettigi ve diisiindiigline dair alg1 veya yargidir.”

Kraimer ve Wayne (2004: 210), "Organizasyonun katkilarina deger verme ve refahlarim
onemseme seklinde tanimlanabilen isgérenlerin kiiresel inanglar1" olarak ifade edilebilir.”

Aube, Rousseeau ve Morin (2007: 480) “Isgérenlerin ¢abalarini adil bir sekilde karsiligin
vermeye istekli, ihtiyaglar1 (hastalik, ise iliskin problemler vb.) durumunda yardimci olmaya,
islerini ilgi ¢ekici ile tesvik edici yapmaya ve yeterli calisma kosullar1 temin etmeye yonelik
sahip olduklarr alg1 olarak tanimlanmaktadir.”

Turung ve Celik (2010a: 184) “Calisilan isletme tarafindan deger verilme, iyi veya koti
giinlerinde yalnizlik hissetmeme ve Orgiitiin destegini arkada gorme gibi calisan beklentilerinin
karsilanmas1 anlamina gelmektedir.”

Kurtessis vd. (2015: 2) “Isgdrenlerin organizasyonun katkilarina ne élgiide deger verdigine ve
refahini ne kadar 6nemsedigine iligkin gelistirdigi genel bir algidir.”

Singh ve Malhotra (2015: 2) “Isgdrenler arasinda isgorenlerin organizasyonun basarisina olan
katkilarina 6nem verdigine ve buna deger verdigine inanilmasi olarak tanimlanmaktadir.”

Higazee, Rayan ve Khalil (2016: 52) “Isgdrenlerin orgiitlerinin kendi hizmetlerine verdigi
deger, orgiitteki rollerini 6nemseme ve ihtiyaglarin1 giderme derecesiyle ilgili algilarinin
biiyiikliiglinii ifade etmektedir.”

Kurtessis vd. (2017: 1855) “Organizasyonun katkilarina ne 6lgiide deger verdigine ve refahini
ne kadar 6nemsedigine iliskin isgdrenlerin gelistirdigi genel bir algidir.”

Yasar Ugurlu (2018: 172) “Isgdrenlerin kurumun katkilarma deger deger verdigi, ona saygi
duydugu ve refahin1 6nemsedigi anlamina gelmektedir.”

Kurt (2020: 8) “Is gorenlerin icerisinde bulunduklar1 6rgiitlerden baz1 beklentilerinin oldugunu,
orgiitleri tarafindan destek gorme ihtiyaci duyduklarini ifade etmektedir.”

Kaynak: Caglin, 2022:11

Temel olarak AOD, calisanlarin igverenleri tarafindan saglanan destek ve ilgiyi
ne olglide algiladiklarini ifade etmektedir. Bu algi, ¢alisanlarin igverenlerinin onlarin
refahlarina olan ilgisini ne derece hissedebildikleri, organizasyona katkilarinin
degerlendirilme sekli ve bu degerlendirmenin adil ve acik bir siire¢ olup olmadigi,
igverenin ¢alisanlarin gereksinimlerini anlayip bu gereksinimlere uygun destek saglayip
saglamadigin1 igerir. Ayrica, calisanlarin islerini ilging ve motive edici bulup
bulmadiklar1 ve orgiitiin sundugu caligma sartlarinin tatmin edici olup olmadigi da

AOD'nin bir pargas1 olarak degerlendirilebilir. Son olarak, AOD, ¢alisanlarin drgiitiin



sagladigi ortamin giivenli, destekleyici ve gelistirici oldugunu hissedip hissetmediklerini
de icermektedir ve bu acidan bakildiginda, AOD sadece isverenin calisanlarina olan ilgi
ve destegini degil, aym1 zamanda g¢alisma ortaminin genel kalitesini ve ¢alisanlarin

memnuniyetini de yansitir.

1.1.2. Algilanan Orgiitsel Destege iliskin Kuramlar

1.1.2.1. Sosyal Miibadele Kuram

Sosyal miibadele kurami, orgiitsel alanda en etkili kavramsal paradigmalardan
biridir ve isyerinde c¢alisanlarin davraniglarini anlamaya imkan saglayan Onemli
kuramlar arasinda yer almaktadir (Cropanzano ve Mitchell, 2005: 874). Algilanan
orgiitsel destek kavraminin daha iyi anlasilmasinda da Sosyal Miibadele Kuraminin
O6nemli bir rolii bulunmaktadir.

Sosyal miibadelenin tanimina iliskin ¢esitli goriisler ortaya atilmis olsa da,
arastirmacilar miibadelenin karsilikli olarak yiikiimliiliikler olusturan bir takim
etkilesimleri igerdigi hususunda hemfikirdir (Emerson, 2008:335). Sosyal miibadele
teorisinin temelinde, taraflarin odiillendirilme beklentisi ile iliski kurduklar1 ve bunu
stirdiirdiikleri temeline dayanmaktadir (Homans, 1958: 597). Blau’ya gore(1964)
calisanlar ile orgiitleri arasindaki etkilesim ekonomik ve sosyal olmak {izere iki boyutta
degerlendirilebilir. Ekonomik ¢iktilar, somut mali 6zellikler tasirken sosyo-duygusal
ciktilar ise, kisilerin sosyal ve saygi ihtiyaglarina hitap etmektedir (Cropanzano ve
Mitchell, 2005:874). Ayrica, sosyal c¢iktilar, c¢alisgana deger verildigi ve onurlu bir
sekilde muamele gordiigli mesajim1 da vermektedir. Arastirmacilar, sosyal miibadele
teorisini incelerken, bu degisimin sonucunda elde edilen marjinal fayda, kar ve zarar
gibi ekonomik sonucglara ek olarak, calisana veya igverene sunulan firsatlara da
odaklanmislardir. Bu baglamda, sosyal degisim siklikla ekonomik degisim ile
karsilastirilmig, ancak aralarinda belirgin farklar oldugu vurgulanmistir (Lambe vd.,
2001: 4). Ornegin, ekonomik degisimin belirgin bir maliyeti olmasina karsin, sosyal
degisimin genellikle somut bir maliyeti olmaz. Ekonomik degisimde taraflar ne
vereceklerini ve ne alacaklarini agik¢a bilirken, sosyal degisimdeki iliskiler, karsilikli
giiven, sadakat ve empati gibi soyut unsurlara dayalidir ve genellikle yazili bir sézlesme

bulunmaz. Sosyal degisim ile ekonomik degisim arasindaki diger bir fark ise sosyal



degisim kisiler arasinda minnet ve giiven hissi uyandirirken, ekonomik degisimde her
sey agik ve net oldugu icin bu tiir hisler ortaya ¢ikmaz (Blau, 1964: 197).

Sosyal degisimin temelinde karsilikli giiven ve sadakat gibi soyut degerler yatar.
Iki taraf arasinda genellikle resmi bir anlasma olmaz; bunun yerine, psikolojik bir
sOzlesme vardir. Bu, taraflarin birbirlerine ne gibi ylikiimliiliikler altina girdiklerinin her
zaman acik olmadigi anlamina gelir. Calisan ve igveren arasindaki bu iliski, belirsiz
beklentiler ve odiillerle doludur ve karsiligin ne zaman gelecegi belli degildir (Loi vd.,
2006: 102). Sosyal degisim, uzun vadeli ve genellikle somut olmayan faydalara dayanir;
bu, net maliyetler ve somut kaynaklarla karakterize edilen ekonomik degisimden, daha
kisa vadeli iliskilerden farklidir. Yani, sosyal degisim, ¢alisanlarin ve isverenlerin
karsilikli anlayis ve degerlere dayali uzun siireli bir baglilik gerektiren bir iliski

bicimidir (Flynn, 2005: 739).
1.1.2.2. Karsihkhilik Normu Kuram

Karsililik normu kuramini ortaya atan Gouldner (1960)’e¢ goére insanlar
kendilerine yardimci olanlara yardim etme ve bu kisilere karsi herhangi bir zarar verici
davramistan da kacinma egilimindedirler. Orgiitsel olarak ele alindiginda karsiliklilik
iligkisi c¢alisan bireyin Orgiitiine saglamis oldugu yarara karsilik olarak Orgiitiiniin
gostermis oldugu olumlu davranislar olarak ele alinabilir. Caligilan ortamda adil ve esit
tutuma sahip olan yonetici ile bir arada c¢alisan birey karsiliklilik normu geregince
karsilik verme gereksinimi hisseder (Giirbiiz, 2006:53).

Karsilikli iligkiler kaliplar1 sabitlestirse de, miitekabiliyet eksikliginin sosyal
olarak imkansiz oldugu veya ilgili kaliplart her zaman bozdugu sonucu ¢ikarilamaz.
Ornegin, giic esitsizlikleri bir tarafin digerini zorlamasma izin verdiginde, ¢ok az
karsiliklilik olan veya hi¢ olmayan iligkiler ortaya ¢ikabilir. Miitekabiliyetin bozulmasi
durumunda ortaya ¢ikan gerilimleri dengeleyen veya kontrol eden 6zel mekanizmalar
da olabilir. Ayrica karsiliklilik normuna goére yapilan yardimin 6nemi, yardimin alici
icin ne kadar kiymetli olduguna bagh olarak farklilik géstermektedir (Gouldner, 1960;
164 - 173).

Algilanan Orgiitsel Destek (AOD), c¢alisanlarin  orgiite  karsi  duydugu
yiikiimliiliik hissini pekistirmekte ve bu da onlarin 6rgiitiin genel refahina daha fazla

onem vermesine yol agmaktadir. Metiner (2019) tarafindan vurgulandigi {izere,



calisanlar, kendilerine gosterilen minnettarlik duygusu sayesinde orgiitlerine daha giiclii
bir duygusal bag ile baglanmakta ve bu bag, orgiitsel amaglara ulasmak i¢in daha fazla
caba gostermelerini tegvik etmektedir. Bu yiikiimliiliik duygusu, calisanlarin oOrgiite
duygusal olarak baglanmalarini, Orgiitiin degerlerini benimsemelerini  ve rol
performanslarin1 artirmalarmi saglayan temel bir etmendir. Karsiliklililk normu bu
siirecte kritik bir role sahiptir ve bu normu benimseyen calisanlarda AOD ile
yiikiimliiliik duygusu arasindaki iliski daha gii¢liidiir.

Karsiliklilik normu, AOD'nin temelini olusturur. Calisanlar, orgiit tarafindan
yaptiklar1 olumlu katkilara karsilik tatmin edici geri doniisler alacaklarina inanirlar. Ote
yandan, orgiitiin c¢alisanlar1 Odiillendirmesi, karsilikli bir sozlesme gibi, ¢alisanlarin
pozitif davraniglarini artirmasini beklemektedir. Erko¢ (2015) tarafindan belirtildigi
gibi, bu karsilikli yatinmda ihmaller, orgiitsel siireglere zarar verebilir. Bu nedenle,

karsiliklilik iliskisinde giiven kavrami biiyiik bir 6neme sahiptir.

1.1.2.3. Lider Uye Etkilesimi Kurami

Liderligi, liderin kisisel ozelliklerinin ya da durumun o6zelliklerinin veya bu
ikisinin etkilesiminin bir fonksiyonu olarak ele alan klasik teorilerin aksine, Lider Uye
Etkilesimi Kurami, analiz diizeyi olarak lider ve lyeler arasindaki ikili iligkiyi ele
almaktadir (Gerstner ve Day, 1997: 827). Ilk olarak 1975 yilinda Dansereau ve
arkadaglar1 tarafindan ileri siiriilen ve “Dikey Ikili Baglanti Modeli” seklinde
isimlendirilen teori, liderlik siirecini ve bu siirecin sonuglarinin birbiri ile iligkilerini
dikey ikili bir yaklagim baglaminda degerlendirmektedir (Dansereau vd., 1975: 47).

En etkili liderlik tarzini tespit etmeye calisan ortalama liderlik modeline bir
degisimi teorisi, liderin ve bir ¢aligma grubu iyelerinin homojen bir iligkiye sahip
olmadiklarini, ¢alisma grubunda yer alan her bir iiyenin benzersiz iliskilere sahip
oldugunu ileri siirer. Ilk etkilesimlerde, lider ve iiye tarafindan kararlar verilir ve
gorisler olusturulur. Sayet goriisler olumlu ise, liye lider tarafindan daha iyi gorevlere
atanacak ve daha c¢ok destek gorecektir (Burns ve Otte, 199:225). LMX teorisinde, ast
ve st arasindaki iliski, sosyal bir alisveris veya tizerinde anlasilmis bir islem olarak
kabul edilir. Bu lider-iiye degisimi, her bir bireysel grup iiyesi ve lider arasinda

miizakere edilen gayri resmi olarak gelistirilmis bir rol ile sonuglanir (Graen,



1976:1201). LMX kuramu, liderin verimliliginin ve etkinliginin, astlarinin her biri ile
olan miinasebetinin niteliginden etkilendigini savunur. Ayrica, lider grubun biitin
tiyeleri ile esit sekilde alakadar olacak zamana sahip olmayabilir ve bu durum onun
sadece "grup i¢i" olarak nitelenebilecek bazi kilit tiyelerle yakin bir bag kurmasina
neden olabilir (Burns ve Otte, 199:225). Kuram yoneticilerin biitiin ¢alisanlarina ayni
yaklagimi sergileyemeyecegini belirtir ve bunun sebebi olarak, yoneticilerin zaman,
kaynak ve gilic gibi smirli olanaklar1 oldugu gosterir. Bu kisitlamalar yliziinden,
yoneticilerin c¢alisanlarla kurdugu iligkilerin ¢esitlilik gdstermesi dogal kabul edilir.
Ayni zamanda Orgiitiin temsilcisi konumundaki yoneticilerin, ¢alisanlarma yonelik
tutumlar1 ve eylemleri, sadece onlarin iligkilerini degil, ayn1 zamanda orgiitiin prestijini
de etkileyebilir. Lider ile galisanlar arasindaki lider-iiye etkilesiminin niteligi yalnizca
bu iki tarafi etkilemekle kalmaz, aynmi sekilde orgiitsel sonuglari da Snemli Olcilide
etkileyebilir (Akkog, 2019:14).

Lider-iiye etkilesimi, isverenler ve ¢alisanlar arasindaki iligkileri ele alirken, is
diinyasindaki dinamiklerin temel bir yOniinii ortaya koymaktadir. Bu etkilesim,
calisanlarin Orgiite kars1 hissettikleri ve gosterdikleri davramiglari onemli o6lgiide
etkilemektedir. Calisanlar agisindan, bu etkilesim, onlarin orgiitiin siirdiiriilebilirligi ve
basarisi i¢in hayati olan verimlilik ve performans lizerinde dogrudan bir etkiye sahiptir.
Lider veya yonetici konumundaki bireylerin, tiim galisanlarla esit ve etkili bir iletisim
kurmas1 zor olsa da her bir ¢alisanla dengeli ve adil bir etkilesim i¢inde olmalari,
orgiitiin genel sagligi ve verimliligi agisindan biiylik 6nem tagimaktadir.

AOD, calisanlar ve isverenler arasindaki dinamiklerde &nemli bir degisken
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Lider-liye etkilesimi, ¢alisanlar ve yoneticileri arasinda
kurulan iliskinin yapisin1 belirleyen bir faktordiir. Kestek (2016), yoneticilerin 6rgiitiin
temsilcileri olarak goriildiikleri ve bu nedenle yonetici-¢alisan etkilesiminin, ¢alisanlarin
algiladig1 orgiitsel destegi sekillendirdigini belirtmektedir. Dolayisiyla, lider ve iiye
arasindaki etkilesimin, algilanan Orgiitsel destegin bir unsuru olan yoOnetici destegi

tizerinde dolayli bir etki yarattig1 sdylenebilir.
1.1.2.4. ERG Kuram

ERG (Existence, Relatedness, Growth) Teorisi, Clayton Alderfer (1972)’in

gelistirdigi ve Abraham Maslow'un Ihtiyaclar Hiyerarsisi'ni genisleten bir motivasyon



teorisidir. ERG Kuramu, insan ihtiyaglarin1 Varlik (Existence), iliskisel (Relatedness) ve
Gelisim (Growth) olmak iizere ii¢ ana kategoriye ayirir. Alderfer, Maslow'un Ihtiyaclar
Hiyerarsisi Teorisini basitlestirmek ve ayni zamanda ampirik dogrulama eksikligine
yonelik elestirilere yanit vermek amaciyla ERG Teorisini Onermistir. Bu kuram,
Ozellikle organizasyonel davranis ve insan kaynaklari yoOnetimi alanlarinda etkili
olmustur. ERG modeli ve Maslow'un ihtiya¢ hiyerarsisi benzer olarak ihtiyaclarin
hiyerarsik bigimde yer aldigin1 ve bireylerin hiyerarside her seferinde bir adim yukari
ciktiklarin1 varsaymaktadir. Bununla birlikte, Alderfer ihtiyag kategorisi sayisini lige
indirmis ve hiyerarside yukar1 dogru hareketin daha karmasik oldugunu, bir hiisran-
gerileme ilkesini yansittiini, yani {ist diizey bir ihtiyacin karsilanmamasinin halihazirda
yerine getirilmis bir ihtiyaca geri donmeyi tetikleyebilecegini 6ne siirmiistiir (Daft,
2010:445). Yani gelisim ihtiyac1 karsilanmayan birey hiisrana ugrar ve bu hiisran
sonucunda ait olma ihtiyaci artig gostermeye baslar, sayet ait olma ihtiyaci tatmin
edilirse yeniden gelisme ihtiyaci duymaya baglar. Daft’gore (2010) ERG teorisi, iig¢
ihtiyag kategorisi tanimlamaktadir:

1. Varolus ihtiyaglari: Fiziksel refah i¢in ihtiyaglar (Gida, hava, giivenlik ve
sevgi gibi somut ve fizyolojik ihtiyaclardir).

2. Iliski ihtiyaglari: Baskalariyla tatmin edici iliskiler kurma ihtiyac1 (Aile,
arkadas ve is arkadaslar1 gibi sosyal iligkiler).

3. Biiylime ihtiyaglari: Kisisel potansiyelin gelisimine ve artan yetkinlik
arzusuna odaklanan ihtiyaglar (Bireyin yaratici ve iiretken olmasini, kisisel gelisimini ve
anlamli igler yapabilmesi).

Adelfer, ihtiyaglar1 silirekli ve donemsel olarak siniflandirmistir. Bagar1 ihtiyaci
gibi kisiyi silirekli olarak motive edebilecek olanlar1 siirekli ihtiyaglar olarak
nitelendirirken, yeme i¢me ihtiyaci gibi tatmin edildigi anda motive edici 6zelligini

kaybeden ihtiyaglar1 donemsel ihtiyaglar olarak nitelemistir (Baysal, 1983:12).
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ERG MODELI

Varolus Thtivaglan

Sekil 1.1. Alderfer’in ERG Kurami (Tekin ve Gorgiilii, 2018:1561)

Calisanlarin ERG Kurami ¢ergevesinde belirtilen ihtiyaglar1 karsilandiginda
orgiitsel ¢iktilarin niteligi artmakta ve oOrgiitiin amaglarina ulasmada belirgin ilerleme
kaydedilmektedir (Emre, 2018:29). ERG Kurami, ¢alisanlarin organizasyonel ortamdaki
ihtiyaclarin biiytik bir kisminin, kaliteli kisisel iliskiler araciligryla karsilandigini 6ne
siirer. Bu ¢ercevede, calisanlar, organizasyon tarafindan kendilerine sunulan destegi
degerlendirirken, yonetici ile olan iliskilerini 6nemli bir faktor olarak gérmektedirler.
Eger calisanlar ve liderler arasinda saglikli ve etkili bir etkilesim iliskisi mevcutsa ve
calisan, organizasyonun kendi ilgi ve ihtiyaclarina katki sagladigini hissederse, bu
durum caligsanin orgiite olan baglhiligin1 ve memnuniyetini artirabilir. Bu da, Algilanan

Orgiitsel Destek (AOD) diizeyinin yiikselmesine neden olacaktir.

1.1.2.5. Psikolojik Sozlesme Kuram

Rousseau (1989)’a gore orgilit ve ¢alisanlar arasindaki iliskinin temelini, taraflar
arasindaki karsilikli ytikiimliiliikklere dair inanglarin olusturdugu ve yazili olmayan
psikolojik bir s6zlesme olusturmaktadir.

Isverenlerle calisanlar arasinda formal olmayan ve sosyal etkilesimi diizenleyen
bir sozlesme olarak nitelendirilen psikolojik sozlesme, taraflar arasinda karsilikli
beklentileri belirler. Isverenler genellikle isgorenlerden yiiksek performans ve sadakat
seklinde pozitif davraniglar beklerken, isgorenler de isverenlerden oOrgiitsel destek ve
giiven gibi beklentilere sahip olmaktadir (Turnley vd., 2003:189). Psikolojik s6zlesme
calisanlarin davraniglarinda Onemli bir belirleyicidir. Yapilan c¢alismalar, oOrgiit

tarafindan  c¢alisanlarin  beklentileri  karsilandiginda, c¢alisanlarin  da  Orgiitiin
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kendilerinden beklentilerini karsilamak i¢in daha fazla ¢aba sarf ettigini gostermektedir.
(Rhoades ve Eisenberger, 2002:699; Morrison ve Robinson, 1997:226).

PSI (psikolojik sozlesme ihlali), calisanlarda isverenin iizerine diisen
yiikiimliiliikleri yerine getiremedigine iliskin olarak olusan zihinsel bir algidir ve bu
durum ¢alisanlarda olumsuz bazi duygusal tepkilere neden olabilir. Yapilan ¢aligmalara
gore, psikolojik sozlesmenin ihlal edildigi yoniinde olusan algi ve buna bagl olarak
ortaya c¢ikan ihanet duygusu, orgiite ve igverene karsi duyulan gilivende asimmmaya,
orglitsel vatandaslik davranislarinda ve is tatmininde diisiise, sapkin is davraniglarinda
ve Orgiitten ayrilma egiliminde yiikselise sebep olmaktadir (Shore ve Tetrick, 1994,
Turnley ve Feldman, 1999; Kickul, 2001; Robinson ve Brown, 2004).

Calisanlarin  orgiitsel destek algisinin yiliksek olmasi psikolojik sozlesmeye
uyuldugu yoniindeki algilarinin da yiikselmesini saglamaktadir. Calisanlar kendilerine
verilen sozlerin  tutulmadigimi  algiladiklarinda ise ekstra rol davraniglarin
azaltabilmekte ya da bu davranmiglar1 gostermede isteksiz olabilmektedirler (Kahn,
1990). Yapilan arastirmalar PSI'nin yenilik¢i is davranmisi azalthmi gosterirken,
calisanlarin psikolojik sozlesmeye uyuldugu yoniindeki olumlu algilarinin ise, yenilik¢i
is davranigi ve Orgiitsel vatandaslik davranisi tizerinde pozitif etkisinin oldugunu
gostermektedir (Chang vd., 2013:226; Newton vd., :2008:27).

1.1.3. Algilanan Orgiitsel Destege Etki Eden Faktorler

AOD’ye iliskin bir literatiir taramas1 calismasi yapan Rhoades ve Eisenberger
(2002: 699) AOD‘nin énciilleri olarak ise iliskin kosullar, yoneticilerin destegi, adalet
ve orgiitsel ddiiller seklinde dort ana kategori belirtmistir. Sun (2019) AOD 6nciillerini,
orgiitsel faktorler (orgiitsel adalet, ¢alisma kosullari, oOrgiitsel politikalar, Orgiit
biyiikligi, orgiit kiiltiirii), bireysel faktorler (kisisel degerler ve duygular, daha 6nceki
1§ tecriibeleri, i3 durumu vb.), ve oOrgiit ile calisanlar arasindaki iliski (psikolojik
sOzlesme, ¢alisan-Orgiit uyumu, lider-liye etkilesimi, yonetim iletisimi, liderlik tarzi vb.)
olarak ii¢ temel grupta smiflandirmistir. Allen, Shore ve Griffeth (2003) ise IKY
uygulamalari ve kisisel 6zellikleri de ekleyerek bes grupta siniflandirma yapmiglardir.

Bu calismada AOD’nin 6nciilleri olarak orgiitsel adalet, yonetici destegi,

orgiitsel ddiiller ve is kosullari, kisisel 6zellikler basliklari ele alinacaktir.
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1.1.3.1. Orgiitsel Adalet

Insanlik tarihi boyunca, adalet kavrami hem felsefi acidan hem de giinliik hayata
uygulanisiyla en ¢ok tartigilan konulardan biri olmustur (Seker, 2017:1). Rawls (1971)
A Theory of Justice isimli eserinde adaleti, toplumsal organizasyonlarin temel erdemi
olarak nitelendirmistir. Nasil ki dogruluk diisiince sistemleri i¢in en 6énemli erdem ise,
adalet de ayn1 sekilde toplumsal kurumlar i¢in en 6nemli erdemdir.

Orgiitsel adaleti basitge calisanlarin orgiitteki adalet algis1 olarak tanimlayan
Greenberg (1990) ¢alisanlarin nasil muamele gordiikleri ve kaynaklarin ne kadar adil bir
sekilde dagitildigina yonelik algilarina odaklanir. Bu tanimlama, orgiitsel adaletin hem
stirecin adilligi hem de sonuglarin adilligi boyutlarin1 6n plana ¢ikarir. Greenberg
ayrica, orgiitsel adaletin, calisanlarin davraniglarindan tutumlarina kadar bir¢ok orgiitsel
faktorii agiklama potansiyeline sahip oldugunu vurgulamaktadir. Orgiitsel adalet,
Ozellikle calisanlarin isyerinde kendilerine adil davranilip davranilmadigina iligkin
kanaatleri ve bu kanaatlerin isle alakali diger degiskenleri etkilemesi ile ilgilidir
(Moorman, 1991:845). Baska bir goriise gore Orgiitsel adalet, orgiitsel kaynaklarin
dagittimina iliskin kararlarin alinmasinda kullanilan yontemler ve bu yoOntemler
uygulandiginda insanlar arasindaki iligkileri diizenleyen sosyal normlar ve kurallar
dizisidir (Cropanzano ve Folger, 1998). Bies ve Moag (1986) orgiitsel adaleti daha ¢ok
etkilesimsel adalet agisindan ele alir ve bunu, bireylerin yoneticileri ve diger yetkililer
tarafindan nasil muamele gordiiklerine odaklanarak tanimlar. Bu perspektif, karar verme
siireclerinde saygi ve diiriistliiglin 6nemini vurgulamaktadir. Leventhal (1980) orgiitsel
adaleti, adaletli karar verme siireclerinin alt1 kriterini tanimlayarak agiklar. Bunlar;
tutarlilik, oOnyargisizlik, dogruluk, diizeltilebilirlik, etiketlendirilebilirlik ve temsil
edilebilirliktir. Bu yaklagim, kararlarin nasil alindigimnin ve bu kararlarin tiim bireyler
tizerindeki etkisinin, adalet algisini nasil etkiledigine odaklanir.

Orgiitsel adalet literatiiriinde bu kavramin cogunlukla dagitim adaleti, islemsel
(prosediir) adalet ve etkilesim adaleti seklinde ii¢ alt boyutu olan bir degisken olarak ele
alindigr goriilmektedir (Greenberg, 1990; Colquitt, 2001; Cropanzano vd., 2007).

Dagitimsal adalet: Odiil ve kaynaklarmn ne sekilde dagilacagy, kiigiik bir gruptan
biitiin topluma kadar tiim diizeylerdeki sosyal sistemlerde ele alinan bir olgudur ve tim
bu yapilar 6diilleri, cezalar1 ve kaynaklari nasil tahsis edecekleri problemi ile ugrasirlar.

Sosyal bir sistemin bu meseleyle nasil basa ¢iktigi, mensuplarinin memnuniyeti
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tizerinde biiyiik bir etkiye sahiptir. Bu nedenlerle, bir¢ok disiplinden sosyal bilimciler,
ekonomistler, siyaset bilimciler, , psikologlar ve sosyologlar bu tahsis problemiyle
ilgilenmislerdir (Leventhal, 1980:27).

Dagitimsal adalet, orgilitte kaynaklarin ne derecede adil bir sekilde dagitildigina
dair calisan algisin1 yansitir. Bu kavram, c¢alisanlarin gosterdikleri ¢aba miktarini
dikkate alarak, kurulug tarafindan saglanan sonuglarin (6rnegin performans
degerlendirmeleri, iicret, terfiler) adilligini degerlendirdikleri esitlik teorisine dayanir
(Cropanzano ve Greenberg, 1997). Adams (1965)'a gore, calisanlar, adil bir muamele
goriip gormediklerini anlamak icin kendi katkilarini (egitim, zeka, tecriibe gibi) ve
karsiliginda aldiklar1 kazanimlar1 (iicret, terfi gibi) arasindaki orani degerlendirir.
Sonrasinda bu orani, diger ¢alisanlarin katki ve kazanim oranlariyla kiyaslayarak adalet
algilarimi olustururlar (igerli, 2010:79). Calisanlar yaptiklar1 is karsihginda aldiklar:
ticretler, ikramiyeler, terfiler ve sosyal haklar gibi sonuglar1 basaklarinin elde ettikleri
ile karsilastiriglar. Bu karsilastirma neticesinde dagitimi adaletli veya adaletsiz olarak
algilayabilirler. Calisanlarin  dagitimsal adaletsizlik oldugu yoniindeki algilar
tutumlarini1 ve davraniglarini degistirebilir. Yapilan bazi aragtirmalar, ¢alisanlarin 6rgiite
katkilart karsiliginda daha diisiik oOdiillendirmeye maruz kaldiklarina inandiklari
durumlarda memnuniyetsizliklerini ifade ettiklerini ve bu adaletsizligi en aza indirmek
i¢in performanslarimni diigiirdiiklerini gostermistir (Greenberg ve Bies, 1992:435).

Islemsel Adalet : Her grup, orgiit veya sosyal yapi, 6diil ve kaynaklarin ne
sekilde dagitilacagin1 belirleyen prosediirlere sahiptir. Bu dagitim = siireglerini
yonlendiren bir dizi diizenleyici prosediir bulunmaktadir. Odiil veya cezalarin dagitimi,
bu siireglerin yalnizca son asamasidir. Esitlik teorisi ve dagitimsal adalet kavrami,
adalet algisinin analizini yalnizca Odiillerin dagitimi agisindan sirlar. Ancak, bu
yaklasim, odiillerin dagitimini belirleyen sosyal sistemi goz ardi eder. Bu baglamda,
adalet algisin1 anlamak i¢in yalnizca sonuclara degil, bu sonuglart meydana getiren
sosyal sisteme ve prosediirlere de bakmak onemlidir (Leventhal, 1980:45).

Islemsel adalet, orgiitsel kaynaklarin iiyeler arasinda nasil dagilacagim
belirlemek i¢in kullanilan prosediirlerin ne derece adil oldugu ile ilgilidir (Greenberg,
1990:402). Islemsel adalet, kaynaklarin kendilerinden ziyade, bu kaynaklarin nasil
dagitildigina odaklanir. Bagka bir deyisle, 6nemli olan kaynaklarin ne oldugu degil,

bunlarin nasil tahsis edildigidir. Bu tiir adalet, karar verme siireclerinde katilimcilarin ne
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tiir roller iistlenecegini ve bu rollerin nasil yonetilecegini belirleyen bazi temel kurallar:
icerir (Cropanzano vd, 2007:38). Orgiitsel bir ddiiliin dagitimi ilk etapta adil olarak
algilansa dahi, dagitim igin izlenen prosediir adil olmayabilir. Bundan dolay1 karar
mekanizmalarini igleten kisi ve gruplarin karar alirken s6z konusu prosediirlerin adil
olup olmadigina dikkat etmeleri, adil prosediirler olusturmalari ve bunlara riayet
etmeleri gerekir. Eger dagitimda gerekli prosediirlere riayet edilmedigi algilanirsa,
calisanlar tepkilerini 6diilii alana degil yonetime yoneltmektedir (Demirci, 2019:46).

Cropanzano ve digerlerinin 2007 yilindaki ¢alismasina gore, islemsel adalet,
orgiit calisanlarinin genel olarak orgiite dair inanglarini etkiler. Calisanlar, siirecin adil
oldugunu diisiindiiklerinde, Orgiite daha fazla baglilik gosterme egiliminde olurlar ve
Orgiitiin ¢ikarlar1 i¢in daha hevesli bir sekilde calisirlar. Buna ek olarak, adaletli bir
siire¢, calisanlarin Orgiite ya da orgiit liderine ihanet etme olasiliklarin1 da azaltir. Bu,
calisanlarin adil bir is ortaminda daha olumlu tutumlar sergilediklerini ve bu ortamin
onlarin drgiite kars1 genel tutumlarini iyilestirdigini gosterir.

Etkilesimsel Adalet: Adaletin Orgiit ortamlarinda nasil siirdiiriilebilecegi,
Ozellikle iliskiler ve etkilesim bi¢imlerine odaklanan etkilesimsel adalet, islemsel
adaletten farkli bir kavram olarak kabul edilir. Orgiit icindeki adalet, karar alma
siregleri ve kaynaklarin dagitimindan o6te, c¢alisanlar arasindaki iligkiler ve
etkilesimlerle de yakindan ilgilidir. Bu baglamda, etkilesimsel adalet, oOrgiit igi
kisileraras1 iligkilerin ve etkilesimlerin adil olmasimnin 6nemini vurgular (Cakair,
2006:48).

Etkilesimsel adalet, hem islemsel adaletten hem de dagitim adaletinden ayri
olarak, t¢iincii bir adalet tiirii olarak tanimlanmakta ve bir prosediiriin uygulanmasi
sirasinda insanlarin karsilagtigi kisileraras1t muamelenin kalitesini ifade etmektedir (Bies
ve Moag, 1986:49). Greenberg’e (1993) gore, etkilesim adaleti iki bilesenden
olusmaktadir: kisileraras1 ve bilgisel adalet. Kisileraras1 adalet, bireylere saygi ve
haysiyetle davranilma derecesini ifade ederken bilgisel adalet, bireylere kendilerini
etkileyen kararlarin nasil alindigmma iliskin bilgi veya gerekgenin ne olgiide
saglandigidir. Kisileraras1 adalet, kararlarin sonuglarina verilen tepkileri etkiler, ¢linkii
ilgili bireylere duyarlilik ve saygiyla davranilirsa daha olumlu olmalart muhtemeldir.
Bilgisel adalet, kararlarin alindig: siirece verilen tepkileri etkiler ¢ilinkii bu bilgi siirecin

adilligini degerlendirmede yardimci olur. Calisanlar, amirlerinin kendilerine saygili
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veya haysiyetli davranmadigini veya islerini etkileyen kararlar icin yeterli agiklamalar
yapmadigini hissettiklerinde, ekstra rol veya kurumsal vatandaslik davraniglarin
sinirlayarak yanit vereceklerdir. Yonetici/calisan etkilesimine yonelik ortak bir
yaklasimin bir sonucu olarak bu algilar kurulus genelinde hakim olursa, verimlilik
tehdit altina girer (Spence Laschinger, 2004:355).

Aragtirmalar, oOrglitsel adalet algisinin yiiksek oldugu durumlarda, ¢alisanlar
tarafindan algilanan o6rgiitsel destegin de yiiksek oldugunu gostermektedir (Colquitt vd.,
2001). Ozellikle dagitim adaleti ve prosediirel adalet boyutlari, algilanan orgiitsel
destegi giiclii bir sekilde etkilemektedir. Bu iligki, ¢alisanlarin 6rgiite olan glivenini ve

bagliligini artirarak, orgiitiin genel performansina olumlu katkida bulunabilir.

1.1.3.2. Yonetici Destegi

Calisanlar, orgiite oldugu gibi yoneticilerine iliskin olarak da genel bir izlenime
sahiptirler (Kottke ve Sharafinski, 1988:1076). Yoneticiler, astlarin performansini
yonlendirme ve degerlendirme sorumluluguna sahip olarak orgiitiin temsilcileri gibi
hareket ettiklerinden dolayi, ¢alisanlar yoneticilerinin kendilerine yonelik olumlu veya
olumsuz yo6nelimini, kurulusun sagladigi destegin bir gostergelerinden biri olarak
gormektedirler (Eisenberger ve digerleri, 1986:503).

Yonetici destegi genel olarak bir yonetici ve bir ¢alisan arasindaki olumlu is
etkilesimi seklinde ifade edilmektedir. Destekleyici bir yonetici, c¢alisanlarin
motivasyonunu artirmak i¢in onlarin ihtiya¢ duyduklarini saglayabilir (Bhanthumnavin,
2003:79). Yoneticiler ile ¢alisanlar arasindaki iliskiler destek, giiven, bilgi paylagimi,
begenme, saygi ve karsilikli etki gibi gelismis unsurlar igerdiginde, calisanlarin
performansi ve tutumlarmin iyilestigi gozlemlenmistir (Gerstner ve Day, 1997:828).
Yonetici destegi perspektifinin genellikle bir ¢alisana aragsal yardim, bilgi yardimi veya
duygusal destek saglanmasini igerdigi ve birincil vurgunun duygusal destege oldugu
kabul edilir (House vd., 1988:306).

Yonetici desteginin ¢alisanlarin is tatmini ve baglilig lizerinde 6nemli bir etkisi
oldugu da ¢esitli ¢alismalarda vurgulanmaktadir. Ornegin, Rhoades ve Eisenberger
(2002) tarafindan yapilan bir arastirmada, yonetici desteginin, ¢alisanlarin algiladig
oOrgiitsel destegi artirarak is tatminini ve Orgiitsel bagliligi olumlu yonde etkiledigi

belirtilmistir. Bu calismada, yoneticilerin astlarina kars1 gosterdikleri ilgi ve anlayisin,
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calisanlarin kendilerini degerli hissetmelerine ve bdylece daha yiiksek performans
gostermelerine olanak sagladigi vurgulanmistir (Rhoades ve Eisenberger, 2002:698). Bu
bulgular, yonetici desteginin sadece bireysel ¢alisanlar i¢in degil, genel olarak orgiitiin

saglig1 ve verimliligi agisindan da Kritik bir 6neme sahip oldugunu gostermektedir.

1.1.3.3. Orgiitsel Odiiller ve is Kosullar

Calisanlarin orgiite olan katkilarinin takdir edildigini gosteren taninma, 6deme,
terfiler, is giivenligi, 6zerklik, rol streslerinin azaltilmasi ve egitim gibi insan kaynaklari
uygulamalarmin AOD ile anlaml iliskisi oldugu gosterilmistir (Shore ve Shore, 1995).
Orgiitsel destek teorisine gdre, odiiller i¢in uygun firsatlar, ¢alisanlarin katkilarinim
olumlu bir sekilde degerlendirilmesine hizmet eder ve bdylece AOD’ye katkida
bulunur.

AOD’yi pozitif yonde etkileyen diger bir husus is giivencesidir. Ozellikle
kiigiilmenin yaygin oldugu son yillarda kurulusun, calisanin gelecekteki iiyeligini
siirdiirmek  istedigine dair giivencesi AOD’nin giiglii bir gdstergesi olarak
goriilmektedir.

Eisenberger ve arkadaslarina (1999) gore st diizey o6zerklik de galisanlarin
islerini nasil yapacaklarina kendilerinin karar vermeleri hususunda orgiitiin giivenini
gostererek AOD’yi artirmaktadir. Burada 6zerklik ile kast edilen zamanlama, ¢alisma
prosediirleri ve gorev g¢esitliligi dahil olmak tizere, ¢alisanlarin isleri tizerindeki
kontroliidiir.

AOD ile yakindan ilgili bir diger konu da rol stresorleridir. Bireylerin basa
cikamayacaklarini hissettikleri cevresel talepleri ifade eden rol stresorlerinin genel
olarak ii¢ tipinden bahsetmek miimkiindiir bunlar: ¢alisanin belirli bir zamanda makul
olarak basarabilecegini asan talepleri iceren asir1 is yukii, kisinin is sorumluluklari
hakkinda net bilgi eksikligini igeren rol belirsizligi ve karsilikli uyumsuz is
sorumluluklarini igeren rol c¢atigmasidir. Asiri is yliki iki boyut igerir (Kahn, 1974).
Birincisi, bir ¢alisanin makul olarak yapabileceginden daha fazla miktarda is
yapmasinin talep edilmesidir ki bu niceliksel asir1 is yiikii olarak adlandirilir. Ikincisi ise
niteliksel asir1 is yiikii olarak tanimlanabilecek olan yetersiz egitim veya kaynaklar ya
da makul olmayan derecede yiiksek performans standartlar1 nedeniyle beklenen isi

yapmak i¢in yetersiz olma durumunu ifade eder.
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Calisanlar, isin dogasinda var olan veya orgiit tizerindeki dis baskilardan
kaynaklanan sartlarin aksine, is ile ilgili stres faktorlerini Orgiit tarafindan kontrol
edilebilen kosullara bagladiklar1 zaman stres kaynaklar1 AOD'yi azaltmaktadir
(Rhoades ve Eisenberger, 2002:700).

Organizasyon boyutu da AOD’yi etkileyen faktdrlerden biri olarak sayilabilir.
Bir ¢alisanin kiigiik bir kurulustaki is deneyiminin, biiyiik bir kurulustaki deneyiminden
niteliksel olarak farkli olacagi beklenmektedir. Dekker ve Barling (1995), yiiksek
diizeyde resmilestirilmis prosediirler ve politikalar ¢alisanlarin kisisel ihtiyaglarinin
karsilanmasindaki  esnekligi  azaltabilecegini ve  bunun  Ozellikle  biiyiik
organizasyonlarda c¢alisanlarin kendilerini daha az degerli hissetmelerine neden
olabilecegini belirtmislerdir. Biiylik kuruluslar, kiiclik kuruluslar gibi, ¢calisan gruplarina
yardimseverlik gosterebilse bile, bireysel calisanlarin ihtiyaglarin1  karsilama

konusundaki biirokratik katilik AOD’yi azaltabilir (Dekker ve Barling, 1995:52).

1.1.3.4. Kisisel Ozellikler

AOD’ye etki eden kisisel dzellikler kisilik 6zellikleri ve demografik dzellikler
basliklar altinda ele alinabilir.

Heinstrdom’tin (2003) Phares’ten (1991) aktardigmma gore kisilik, bir kisiyi
digerlerinden ayirt eden, zaman ve durum iginde devam eden karakteristik duygu,
diisiince ve davramiglar Oriintiisii olarak tanimlanabilir. Kisilik yapist oldukca
istikrarlidir ve farkli durumlar ve zamanlar boyunca tahmin edilebilirdir.

Uzun yillar devam eden kisilik arastirmalarindan sonra, bilissel, duyussal ve
sosyal davranigtaki farkliliklar1 tantmlamak i¢in kullanilabilecek bes temel boyut oldugu
konusunda alanda ortak bir fikir birligi vardir (Revelle ve Loftus, 2003:115). Bu bes
boyut: nevrotiklik, uyumluluk, deneyime agiklik, disa doniiklikk ve vicdanlilik olarak
tanimlanir. Nevrotizm veya duygusal istikrarsizlik: kaygi, diismanlik, depresyon,
kirtllganlik gibi duygularin yagsanma yogunlugu ile ilgilidir. Disadoniikliik ise sosyallik,
giriskenlik, aktivite, heyecan arayisini ifade eder. Uyumluluk, isbirligi icerisinde
calismay1, esnek ve hosgoriilii olmanin yani sira iyi bir tabiata yonelik bir egilime sahip
olmayi ifade eder (Barrick ve Mount 1991:47). Ac¢iklik, bireyin merakini, yeni fikirleri

kesfetme egilimini ve farkli deneyimlere agik olma istegini temsil eder (Devaraj vd.
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2008:94).Vicdanlilik, giivenilirligi, sorumlu davranmayi ve dikkatli olmayi1 sembolize
eder.

Yas, egitim, cinsiyet ve gorev siiresi gibi demografik 6zellikler ¢alisanlarin
algilarinda belirleyici rol oynamaktadir. AOD, ¢alisanlarin, kurulusun katkilarim takdir
edip etmedigi ve farkli kosullarda kendilerine olumlu veya olumsuz davranilip
davranilmayacagina iliskin bir algi oldugundan bu alginin olusumunda calisanlarin
kisisel ve demografik ozellikleri onemli farkliliklar olusturabilir. Ornegin, &rgiitten
memnun olmayan c¢alisanlarin isten ayrilma olasilig1 digerlerinden daha yiiksek olabilir;
daha uzun siireli galisanlar, bu nedenle, yiiksek AOD’nin yami sira kurulus tarafindan
gordiikleri muamelelerinin ¢esitli yonleri hakkinda daha olumlu bir goriise sahip
olabilir. Olumlu  duygulanim, kisinin digerlerinde olumlu bir kanaat birakmasina
neden olacak ve is arkadaslar1 ve yoneticilerle daha basarili calisma iliskileri ile
sonuclanacak olan genis ve arkadas¢a davraniglara yol agabilir. Tersine, olumsuz
duygulanimdan kaynaklanan agresif veya geri c¢ekilme davranislari, olumlu ¢alisma
iliskilerinin gelismesini engelleyebilir ve AOD’yi azaltabilir (Rhoades ve Eisenberger,
2002:701).

1.1.4. Algilanan Orgiitsel Destegin Sonuglar

a) Is Tatmini

Calisanlarin islerinden memnuniyet duymalar1 olarak tanimlanabilecek olan is
tatmininin, isin kendisiyle ¢alisanlarin beklentilerinin uyustugu durumlarda olusacagi
ileri siiriilmektedir. Is tatmini, isteki mevcut kosullarm (isin mahiyeti, yonetimin
tutumu) veya isten dolay1 meydana gelen sonuglarin (is giivencesi, licret,) kisisel olarak
degerlendirmesi seklinde tamimlamr. Is tatmini, igsel tepkilerin (yani hislerin)
algilanmasidir ve bireyin normlar, degerler, beklentiler vb. sistemi aracilifiyla
filtrelenmis algilarindan olusur (Schneider ve Snyder, 1975:319).

AOD’nin, is tatmini ve pozitif ruh hali gibi ¢alisanlarin islerine yonelik duygusal
tepkilerini olumlu yonde etkiledigi belirtilmistir (Rhoades ve Eisenberger, 2002:70).

Algilanan Orgiitsel Destek (AOD), calisanlarin sosyo-duygusal gereksinimlerini
karsilayarak, performans ve 0diil beklentilerini yiikselterek ve ihtiya¢ duyuldugunda
destek saglama olasiligina isaret ederek genel i memnuniyetine Snemli bir katki

sunmaktadir. Olumlu ruh hali, belirli bir nesne olmaksizin genel bir duygu durumunu
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icermesi bakimindan is tatmininden kavramsal olarak farklidir. Ruh hali, ¢evreden
etkilenen duygulanimin durum bileseni olarak onerilmistir (George ve Brief, 1992:311).
AOD, calisanlarm yeterlilik ve deger duygularina katkida bulunabilir, bdylece olumlu
ruh halini artirabilir.

b) Ise Baghlik

Ise baglilik, calisanin isiyle dzdeslesmesini ve bu ise olan ilgisini ifade eder
(Cropanzano vd, 1997:164). Bir baska ifadeyle ise baglilik, canlilik ve 6zverili olma,
adanmislik ve kendini kaptirma ile karakterize edilen ve ise iliskin olumlu bir zihin
durumu olarak tanimlanir. Canlilik, yiiksek diizeyde enerjiklik, zihinsel direng, ¢alisanin
isinde gayretli olma istegi ve zorluklar karsisinda azmini; adanmiglik ise kisinin isinde
onem, cosku, ilham, gurur ve meydan okuma duygusu anlamma gelir (Schaufeli vd.,
2002:74). ise baghilig: yiiksek olan calisanlar, islerini kimliklerinin dnemli bir parcasi
olarak goriirler (Cropanzano vd., 1997:164). Bu nedenle ¢alisanlarin ise bagliligini
saglamak isletmeler ig¢in Onemli bir husus olarak goriilmektedir. Eisenberger ve
Stinglhamber (2011), algilanan orgiitsel destegin, diger sonuglarinin yani sira,
calisanlarin gorevlerine olan igsel ilgilerini giiglendirerek, ise bagliligi olumlu sekilde
etkiledigini one siirmiislerdir.
¢) Orgiitsel Baghhk

Orgiitsel baghlik, bir calisanin orgiitle dzdeslestigi ve orgiit iiyeligine devam
etmek igin bir arzu, ihtiya¢ ve/veya bir yiikiimliiliik hissettigi psikolojik bir durum ya da
zihniyet olarak tanimlanmaktadir (Blau ve Boal, 1987:290).

AOD ve orgiitsel baglilik birbirlerinden kavramsal ve ampirik olarak farkli ama
iliskili kavramlardir. Gergekten de ilki, Orgiitiin calisanlara bagliligr ile ilgilidir ve
ikincisi, ¢alisanlarin kendilerini istihdam eden oOrgiite baglilik derecesini ifade eder
(Eisenberger vd., 1986:500). Meyer ve Allen (1991) orgiitsel bagliligi duygusal baglilik,
devam bagliligi ve normatif baglilik olmak tizere 3 bilesen olarak kavramsallagtirmistir.
Duygusal baglilik; calisanlarin orgiitle 6zdesleserek orgiite dahil olmasi ve oOrgiite
yonelik duygusal bagi nitelemektedir ve isgorenlerin kurumda kalma karari tamamen
kendi istekleri cergevesinde gergeklesmektedir. Normatif baglilik, c¢alisanlarin ise
devam etmek i¢in hissettikleri zorunluluk hissini ifade eder. Sonug olarak calisanlar,
yapmalar1 gerektigini diisiindiikleri i¢in Orgiitte kalirlar. Normatif baglilik, orgiitiin

calisanlarina 6nceden o6diiller sunmasi sonucunda, orgiite karst borglu olma hissinin bir
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sonucu olarak da goriilebilir. Devam baglilig: ise bir ¢alisanin ihtiya¢ duydugu igin bir
organizasyonda kalmaya karar vermesidir ve genellikle isin sundugu firsatlar, kiltiir,
ekip arkadaslariyla iliskiler ve kariyer gelisimi gibi faktorlerle ilgili olan bir kavramdir.

Arastirmalar algilanan orgiitsel destegin, orgiitsel baglilig1 belirlemede gii¢li bir
rolii oldugu gostermistir (Yahya vd., 2012:11). Buchanan (1974) yaptigi bir arastirmada
duygusal baglilik ile AOD arasinda pozitif bir iliski tespit etmistir. Algilanan drgiitsel
destek, bir c¢alisanin, kurulusun kurumsal hedeflere (caba-sonu¢ beklentisi) ulagmaya
yonelik daha fazla ¢abay1 ddiillendirecedi beklentisini artiracaktir. AOD, &vgii ve onay
ihtiyaglarini karsiladigi oranda, ¢alisan 6rgiit mensubiyetini 6z kimliginin pargasi kabul
edecek ve bu sekilde orgiite karsi olumlu bir duygusal bag (duygusal baglanma)
gelistirecektir. Orgiite duygusal olarak bagli olan ¢alisanlardan, g¢abalarinin
odiillendirilecegi veya karsilik bulacagi inancindan dolay1 ¢abalarini artirmalart beklenir
(Eisenberger, vd., 1986; 501).

d) Orgiitsel Vatandashk

Organ (1988) orgiitsel vatandagligi, ¢alisanin Orgiitteki gorev tanimlarinin bir
pargas1 olarak kabul edilmeyen, is tanimlartyla belirlenmis yiikiimliiliikklerin 6tesine
gecen ve Orgiitsel performansin artmasina katkida bulunan tim davraniglar olarak
tammlamstir. Orgiitsel vatandashk davranisi ¢alisma arkadaslarina isle ilgili gorevleri
yerine getirmelerinde yardim etmek, fazladan saatlerce iicretsiz ¢aligmak, yeni atanan
bir ¢alisganin memnuniyetle karsilandigini hissettirmek icin ilgi gostermek ve yardimci
olmak gibi gayri resmi davranig kurallarina uymak gibi verimli faaliyetleri igerir
(Muhammad, 2014:61).

Sosyal miibadele teorisi ve miitekabiliyet ilkesine gore orgiitii tarafindan olumlu
muamele goren ¢alisanlar, bir sekilde olumlu yanit verme zorunlulugu hissedeceklerdir.
Bu cercevede yiiksek AOD’ye sahip calisanlarin oOrgiitsel vatandaslik davranislar:
sergilemeleri beklenir. Yapilan ¢aligmalarda AOD’nin, orgiitsel baghg pozitif, isten
ayrilma niyetini ise negatif etkiledigi goriilmustiir (Wayne vd., 1997:101).

e) Isten Ayrilma Niyeti

Kiiresel rekabetin yogun olarak yansamakta oldugu gilinlimiizde nitelikli insan
kaynagini elde tutmak isletmeler acisindan hayati 6nem arz etmektedir. Bu baglamda
isletmeler nitelikli calisanlarin beklentilerini karsilamak igin ¢ok ¢esitli 1KY

uygulamalarina yonelmektedir. Boylece beklentileri karsilayan is ortami sonucunda,
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calisan memnuniyeti artmakta ve performans hedeflerine ulasilabilmektedir. Ote yandan
beklentileri karsilanmayan calisanlar ise yiliksek isten ayrilma egilimi gosterirler
(Ozkalp ve Kirel,213:680).

Kiligc ve Giilen’in (2019) yaptiklar1 arastirma c¢alisanlarin orgiitsel destek
algilarindaki artigin  isten ayrilma niyetlerinde azalmaya neden oldugunu
gostermektedir.

f) Performans

Performans, calisanlarin belirli bir siire i¢inde gdrevlerini yerine getirirken elde
ettikleri sonuglar olarak tanimlanabilir (Geylan ve digerleri, 2017:113). Eger elde edilen
sonuclar olumlu ise, bu c¢alisanin performansinin yiiksek oldugunu ve gorev ve
sorumluluklarini basariyla yerine getirdigini gosterir. Ancak, sonuglar olumsuzsa, bu
calisanin performansinin diisiik oldugunu ve gorevlerini yeterince yerine getiremedigini
ifade eder (Ozgen ve digerleri, 2005:227).

Algilanan orgiitsel destek, ¢alisanlarin sadece standart is gorevlerini ve orgiit igi
sorumluluklarini yerine getirmekle kalmayip, bunun 6tesine gegerek ekstra gaba sarf
etmelerini tesvik eder. Bu destek, calisanlarin islerine olan bagliliklarimi ve
motivasyonlarmi artirarak, onlarin performansmi olumlu ydnde etkiler. Orgiitlerinden
yeterli destegi aldigini hisseden calisanlar, daha yaratici, girisimci ve isbirlik¢i olurlar.
Bu da, orgiitiin genel verimliligini ve basarisin1 artirir (Rhoades ve Eisenberger,
2002:702).

d) Stres

Algilanan oOrgiitsel destegin ¢alisanlarin karsilastigi yiiksek is talepleriyle basa
cikabilmeleri i¢in gerekli durumlarda maddi yardim ve duygusal destek
saglanabilecegini ifade ederek, stres faktorlerine karsi olumsuz psikolojik ve
psikosomatik tepkileri (6rnegin, gerginlik ve anksiyete) azaltmasi beklenir (Rhoades ve
Eisenberger, 2002:702).

Algilanan orgiitsel destek (AOD), ¢alisanlari stres faktorlerine maruz kaldiklar:
durumlarda genel stres seviyelerini diislirebilir. Bu destek, calisanlarin is yerinde
karsilagtiklar1 zorluklar1 daha iyi yonetmelerine yardimci olarak streslerini azaltir
(Viswesvaran ve digerleri, 1999:328). Orgiitsel destek sayesinde calisanlar, kendilerini
daha giivende ve degerli hissederler, bu da onlarin stresle basa ¢ikma yeteneklerini

giiclendirir.

22



e) Geri Cekilme Davramsi

Rhoades ve Eisenberger'in 2002 yilindaki caligmalari, calisanlarin rgiite olan
aktif katilimlarinin azalmasi olarak tanimlanan geri ¢ekilme davranisini ele almaktadir.
Bu calisma, ge¢ kalma, devamsizlik ve goniillii olarak isten ayrilma gibi unsurlar1 geri
cekilme davranist olarak degerlendirir. Arastirmada vurgulanan O6nemli bir nokta,
algilanan orgiitsel destegin (AOD), geri ¢ekilme davranisini azaltarak kurumsal baglilig:
giiclendirdigi ve calisanlarin yiiksek katilim ve dakiklik gibi olumlu davranislar

sergilemelerine olanak tanidigidir.

1.1.5. Algilanan Orgiitsel Destek Calismalar:

AOD kavrami ortaya atildiktan sonra bir¢ok arastirmaya konu edilmistir. Rhodes
ve Eisenberger, 2002 Yilinda yaptiklar1 meta-analiz aragtirmasinda 70'ten fazla
calismayr ele almistir. S6z konusu c¢alisma, AOD’nin temel &nciillerinin adil
organizasyon prosediirleri, yonetici destegi ve uygun odiller ile iyilestirilmis is
kosullarin1 igerdigini ve bunlarin soncunda c¢alisanlarin organizasyona baglilig ile
calisgan performansini arttirdigini, geri ¢ekilme davraniglarini ise azalttigim
gostermektedir.

Eisenberger ve digerleri (2001), karsiliklilik iliskisi ¢er¢evesinde AOD’yi
inceledikleri ve posta calisanlari iizerinde yaptiklar1 arastirmada AOD’nin, calisanlarin
orgiitin refahin1 Onemseme ve Orgiitliin amaglarina ulagsmasina yardimci olma
konusunda hissettikleri zorunlulukla pozitif olarak iligkili oldugunu; duygusal bagllik,
orglitsel baglilik ve hissedilen zorunluluk iligkilerine aracilik ettigi ve calisanlarin
karsiliklilik normunu kabul etmesiyle birlikte hissedilen yiikiimliiliiklerinin arttigin
ortaya koymuslardir.

Algilanan orgiitsel destek ve oOrgiitsel baglilik arasindaki iligkiyi sosyal kimlik
teorisi perspektifinden inceleyen Fuller ve digerleri (2003), ABD’de market calisanlari
ile yaptiklar1 galismada AOD’nin ¢alisanlarin 6zsaygisi {izerindeki etkisinden dolayi
orgiitsel baglilikla iliskili oldugunu gostermistir.

Ozdevecioglu (2003), “Algilanan Orgiitsel Destek Ile Orgiitsel Baghlik
Arasindaki liskilerin Belirlenmesine Yonelik Bir Arastma” bashgn ile yaptigi
caligmada, orgiitsel baglilik seviyesi ile algilanan orgiitsel destek arasinda anlamli bir

iliski oldugunu tespit etmistir.
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Mio (2011) yakin zamanda yaptig1 bir ¢alismada, ¢alisanlara verilen orgiitsel
destegin is tatminlerini artirdigin1 bulmustur. Is tatmini, ¢alisanlarin islerinden ne kadar
mutlu ya da mutsuz olduklar1 olarak tanimlanabilir (Spector, 1997:2). Orgiitsel
davranisla ilgili literatiir, AOD ve is tatmini arasinda anlamli bir iliskinin mevcut
oldugunu dogrulamigtir. Lundberg (2005), orgiit kiiltiiriinii inceleyerek, yenilik ve
esneklik igeren Orgiit kiiltlirliniin ¢alisanlarin is tatminini artirdigini belirlemistir.
Orgiitsel baglilik (Igbaria ve Greenhaus, 1992), vatandashik davramslari (Keller ve
digerleri, 1996) ve orgiitsel performans (Osterman, 1995) vb. gibi hayati sonuglari
nedeniyle, oOrgiitlerin calisanlarinin is tatminini onemsemesi esastir. Sonug¢ olarak,
Dirani (2009), c¢alisanlara siirekli o6grenebilecekleri ve fikirlerini birbirleriyle
paylasabilecekleri orgiitsel destek algisinin yiiksek oldugu bir ortam saglandiginda
islerinden daha fazla memnuniyet gosterdiklerini bulmustur.

Singh ve Malhotra (2015) Kuzey Hindistan'daki  on egitim kurumunda gorev
yapan 268 kamu ve Ozel sektér akademisyeninin katildigi kesitsel bir ¢aligmada,
algilanan orgiitsel destek ile orgiitsel sessizlik iliskisinde giivenin araci rolii oldugunu
ortaya koymustur.

Shantzvd (2014) algilanan orgiitsel destegin, ise tutkunluk ile isten ayrilma
niyetleri ve orgiite yonelik sapkin davranislar arasindaki iligkiyi yumusattigini, dyle ki
algilanan oOrgiitsel destegin gorece disik diizeydeki ise bagliligi telafi ettigini
gostermislerdir.

Rhoades ve Eisenberger'in ¢alismalarinda, AOD ile ¢alisan performans: arasinda
istatistiksel olarak anlamli diizeyde iliski bulunmustur. Ancak, s6z konusu iligkinin
yonii konusunda net bir sonuca varilamamistir. Bu konuda yapilan daha sonraki
caligmalar, AOD'nin zaman iginde ekstra-rol performansinda pozitif bir degisiklige yol
actigin1  gostermistir. Bununla birlikte, ekstra-rol performans ile AOD arasindaki
iliskinin zaman i¢inde degisimi istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir. Bu bulgular,
AOD’nin ekstra-rol performansa yol agtigina dair kamtlar sunmaktadir.

Ayrica, Riggle ve digerleri (2009) ve Rhoades ve Eisenberger (2002) tarafindan
yapilan literatiir incelemeleri, AOD’nin nedenleri ve sonuglari iizerine en giincel
caligmalar arasindadir. Bu c¢alismalar, adalet, biiyiime firsatlari, yonetici deste8i ve is
arkadas1 destegi gibi faktorlerin AOD’yi biiyiik dl¢iide etkiledigini gdstermistir. Bu

calismalarda AOD’nin calisanlarin ise katihimlari, is tatminleri ve orgiitsel baglilig
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tizerinde Onemli bir etkiye sahip oldugu, orgiitsel vatandaslik davranislart ve isten

ayrilma niyetleri iizerindeki etkisinin ise orta diizeyde oldugu belirlenmistir.

1.2. Ise Tutkunluk Kavram

Calismamizin bagimli degiskenlerinden biri olan ise tutkunluk yazinda “work
engagement” olarak ifade edilmektedir. Bu olgu Tirkge’ye, ise tutkunluk, ise
adanmuslik, ise cezbolma, ise angaje olma gibi gesitli sekillerde cevrilmistir (Ozkalp ve
Meydan, 2015).

Arastirmalara gore calisanlar, devam eden grup fyeliklerine iliskin olarak
dogustan gelen karisik hislere sahiptirler. Kimi zaman iiyelikten uzaklasarak (bireysel
geri ¢ekilme) ve yelige yaklasarak (bireysel kendini verme) kendilerini
soyutlanmaktan veya is i¢inde kaybolmaktan korunmaya calismaktadirlar (Basoda,
2017:74).

Ise tutkunluk, bireylerin islerine karsi derinlemesine bir baglilik ve yogun bir
duygusal bag hissetmeleri durumudur. Bu kavram, calisanlarin islerini ne kadar
sevdikleri, islerine ne kadar enerji ve zaman harcadiklar1 ve islerini ne kadar
onemsedikleri ile ilgilidir. Kahn’a(1990) gore ¢alisanlar, kendilerini icra ettikleri rollere
fiziksel, biligsel ve duygusal olarak degisen derecelerde vermektedirler. Kahn, Erving
Goffman'm (1956) teorilerinden yola ¢ikarak, insanlarin isteki rolleri ve kisisel
kimlikleri arasindaki iligkiyi inceler. Goffman'in "The Presentation of Self in Everyday
Life" (Giinliik Yasamda Benligin Sunumu) adli ¢galismasinda insanlarin sosyal durumlar
icerisinde nasil farkli kimlikler sergilediklerini ve bu kimliklerin sosyal yap1 igerisinde
nasil islev gordigiinii incelemistir. Goffman, bireyleri bir tiyatro sahnesindeki
oyunculara benzetir ve her birinin farkli sosyal durumlarda farkli "maskeler” takarak
farkl roller istlendigini belirtir. Bu ¢alismada, insanlarin islerinde fiziksel, biligsel ve
duygusal olarak kendilerini farkli sekillerde ifade edebildiklerini belirtir. Kahn, bu
gozlemleri temel alarak "kisisel tutkunluk" kavramini gelistirir. Bu kavram, ¢alisanlarin
islerine ne kadar bagli olduklarini ve bu bagliligin onlarin is rollerinde nasil bir ifade
buldugunu agiklar.

Kahn, ise tutkunlugun ii¢ temel Onciiliinii tanimlar: psikolojik anlamlilik, gliven
ve kullanilabilirlik. Psikolojik anlamlilik, bir bireyin isine deger vermesini saglayan

duygusal faktordiir. Psikolojik giiven, kisinin 6z imaji, statiisii ve kariyerine zarar
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gelmeyecegi konusundaki inancini ifade eder. Psikolojik kullanilabilirlik ise, bireyin
iste gereken fiziksel, duygusal ve biligsel kaynaklara erisim hissidir. Kahn, bu ii¢
faktoriin bireylerin islerine olan tutkunluk diizeyini etkiledigini ve bu tutkunlugun,
kisilerin is rollerini nasil yerine getirdikleri ve kendilerini nasil ifade ettikleri iizerinde
onemli bir etkisi oldugunu vurgular.

Bu noktada ise tutkunluk, dinglik, adanmishik ve Oziimseme ile karakterize
edilen isle ilgili pozitif ve tatmin edici bir zihinsel durum olarak tanimlanir. Anlik ve
belirli bir durumdan daha ¢ok tutkunluk, daha kalic1 ve yaygin bir duygusal ve bilissel
duruma atifta bulunmaktadir. Dinglik, ¢aligma sirasinda giiglii enerji seviyeleri ve zihni
mukavemet ile karakterize edilir; bu, kisinin isine yogun ¢aba sarf etme ve zorluklarla
karsilagtiginda bile devam etme istegi anlamina gelir (Schaufeli ve digerleri, 2002:74).
Kendini adama ise, kisinin isine derin bir baglilik hissetmesini ve bu siirecte 6nem,
cosku, ilham, gurur ve meydan okuma duygulari yasamasini ifade eder (Shimazu ve
Schaufeli, 2009:496).

Akademisyenler ise tutkunluk kavrami iizerinde tam bir uzlagma saglayamasalar
da ¢ogu, ise tutkunluk kavraminin enerjiklik ve kimlik boyutlarmi igerdigi konusunda
bir uzlas1 oldugu sdylenebilir. Ise tutkunluk, yiiksek enerjiklik diizeyi ve ¢alisanin isiyle
giiclii bir 6zdeslesme kurmasi ile karakterize edilmektedir (Bakker vd., 2008:189).
Rothbard (2001) ise ise tutkunlugu dikkat ve 6ziimseme gibi Kritik iki bileseni igeren bir
psikolojik mevcudiyet durumu olarak tanimlar. Dikkati, bilissel uygunluk ve kisinin bir
rol hakkinda diistinmek i¢in harcadigi zaman olarak ele alirken, 6ziimsemeyi ise bir role
kendini kaptirmak ve bir role odaklanmanin yogunlugu olarak ifade etmektedir. Harter
vd. (2002) gore ise tutkunluk terimi ¢alisanin ise olan katilimi ve memnuniyetinin yani
sira ise olan hevesini de ifade etmektedir.

Saks (2006) ise tutkunlugu cosku, adanmislik ve isine kendini verme olarak
tanimlamis ve bunu pozitif, tatmin edici bir zihinsel durum olarak gdérmiistiir. Saks, Ise
tutkunlugu sosyal degisim kurami gerg¢evesinde agiklar: Buna gore calisanlar, orgiitten
aldiklar1 ekonomik ve sosyo-duygusal kaynaklara karsilik olarak, kurulusa geri 6deme
yapma hissi tasirlar. Bu geri 6deme, ise olan tutkunluk diizeyleri ile iliskilidir.
Calisanlar, aldiklar1 kaynaklara karsilik olarak islerine daha fazla zaman ve enerji
harcama egiliminde olurlar. Saks'a gore, bu durum calisanlarin isteki rollerine daha

fazla katilmini ve organizasyona daha fazla bilissel, duygusal ve fiziksel kaynak
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ayirmasmm saglar. Ise tutkunluk, 6zellikle performans degerlendirme ve iicretlendirme
gibi idari kararlarin temelini olusturur ve ¢alisanlarin bu kaynaklara karsilik olarak ise
olan tutkunluklarini artirma olasilig yiikselir.

Ise tutkunluk, bireysel olarak bir kisinin is performansiyla ilgili olan, diisiince,
duygu ve davranislar iceren benzersiz ve ayri bir kavramdir. Bu kavram, kisinin isine
olan bagliligini, is yerindeki aktif katilimini ve isine ekstra katki saglama egilimini
igerir. Ayrica, ise tutkunluk; orgiitsel vatandaslik, orgiitsel baglilik, ve ise katilim gibi
diger isle ilgili kavramlardan farklidir ve bu kavramlarla karistirrlmamalidir.

Organizasyonel baglilik, bir kisinin kuruma olan tutumunu ve bu kuruma
duydugu baghiligi ifade eder. Ise tutkunluk ise bundan farkli bir kavramdir. Ise
tutkunluk, bir kisinin is roliindeki performansina ne kadar odaklandigin1 ve bu role
kendisini ne kadar adadigimi gosterir. Bir nevi, iste ne kadar dikkatli ve kendinden
geemis oldugunun bir gostergesidir. Diger yandan, orgiitsel vatandaslik, ¢alisanlarin is
arkadaslarina ve orgiite yardimci olabilecek resmi olmayan ve goniillii davranislarini
kapsarken; ise tutkunlugun asil odak noktasi kisinin kendi resmi is roliindeki
performansidir, yani is dig1 ve goniillii davranislar degildir (Saks, 2006:601).

Ise tutkunlugun mahiyeti, ise katithm ile kiyaslandiginda ayr1 bir boyut
kazanmaktadir. May vd.(2004) c¢alismalarina gore, ise katilim, kisinin isinin ihtiyaglari
karsilayip karsilamadigina dair bir biligsel degerlendirmenin neticesidir ve bu
degerlendirme, sahsin kendi 6z imajiyla siki bir sekilde baglantilidir. Ancak, ise
tutkunluk mevzubahis oldugunda durum degisir. Bu, bir kisinin is performansindaki
rollerde kendini ne kadar etkin ve yogun bir sekilde kullandigin1 ve ifade ettigini
belirleyen, daha kapsaml1 ve derin bir olgudur. Ise tutkunluk, sadece zihinsel degil, ayn1
zamanda duygusal ve davranigsal boyutlar1 da igerir. May ve arkadaslari, ¢aligsanlarin is
rollerinde derin bir tutkunluk yasamasinin, islerine karsi olan katilimlarinin bir dnciisii
olabilecegini ileri siirmiislerdir. Bu, isle ilgili derin bir i¢sel bagin, bireyin isine olan
baghiligimi ve isiyle olan 6zdeslesmesini artirabilecegini gosterir. Bu baglamda, ise
tutkunluk, ise katilimin 6tesinde, kisinin is roliine olan yogun bagliligini ve bu roldeki

aktif katilimini ifade eder.

1.2.1. Ise Tutkunluga iliskin Modeller

Son donemlerde ise tutkunluk kavraminin ilgi gérmesi, bu konunun dl¢limii ve
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boyutlarma iligkin farkli yaklasimlarin ortaya ¢ikmasina yol agmistir. Akademisyenler
arasinda ise tutkunlugun ¢ok boyutlu bir yapiya sahip oldugu konusunda genel bir uzlasi
var olmakla birlikte, 6l¢tim yontemleri ve boyutlar1 konusunda 6énemli fikir ayriliklar
mevcuttur. Orgiitsel davranis disiplininde, ise tutkunlugun gesitli tanimlar1 yapilmis ve
bir dizi model gelistirilmistir. Bu baglamda, Maslach ve Leiter’in (1997), Kahn'in
(1990), Schaufeli ve Arkadaslarmin (2002), ve Bakker ve Demerouti'nin (2008) ise
tutkunluga iliskin bakis agilar1 incelenmektedir. Her bir model, ise tutkunlugun farkli
yonlerini ve bu tutkunlugun 1is yerindeki etkilerini ¢esitli perspektiflerden
degerlendirerek, ise tutkunlugun hem psikolojik boyutlarma hem de is ortamindaki
talepler ve kaynaklarla olan etkilesimine odaklanir ve bu da galisanlarin sagligi ve

performansi iizerindeki olasi etkileri detayli bir sekilde incelememize olanak tanir.

1.2.1.1. Maslach ve Leiter’in Ise Tutkunluk ve Tiikenmislik Modeli

Maslach ve Leiter'in ise tutkunluk kavramina bakislari, onlarin tiikenmislik ile
ilgili calismalarina dayanmaktadir. Maslach ve Leiter (1997) tiikenmisligi ise
tutkunlugun erozyona ugramis hali olarak kabul etmektedir. Bu bakis agisi, baslangicta
anlamli ve zorlu olan bir igin zamanla tatmin edici olmaktan ¢ikip anlamsiz hale
gelebilecegi fikrine dayanir. Bu siirecte, calisanlarda enerjinin tilkenmesi, katilimin
sinizme ve etkinligin etkisizlige doniismesi gibi degisiklikler gézlemlenebilir (Maslach,
Leiter ve Schaufeli 2001:416).

Maslach ve Leiter (2016), tikenmisligi iic ana boyutta tanimlamislardir:
duygusal tiilkenme, sinizm ve profesyonel etkisizlik. Duygusal tilkenme, siirekli stres ve
duygusal yiikiin bir sonucu olarak ortaya c¢ikar. Sinizm, ise ve is arkadaslarina karsi
soguk ve mesafeli bir tutum olarak kendini gosterirken, profesyonel etkisizlik, isteki
basar1 hissinin azalmasi ve is performansinda diisiis olarak goriiliir.

Maslach ve Leiter'in bu tanimlamalari, ise tutkunluk ve tiikenmislik arasindaki
iliskiyi anlamada 6nemli bir temel olusturur. Bu iki kavram birbirlerine zit olmalarina
ragmen, aym zamanda birbirleriyle baglantili olabilir. Ise tutkunlufun azalmasi,

tilkenmislik belirtilerinin ortaya ¢ikmasina yol acabilir.
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Adalet
Degerler

Biitiinlegme

Sekil 1.2. Maslach ve Leiter’in Ise Tutkunluk ve Tiikenmislik Modeli (Ardi¢ ve
Polatci, 2009:26)

Ote yandan, ise tutkunluk ise bu ii¢ boyutun olumlu halleri olarak tanimlanir:
yiiksek enerji, yiiksek katilim ve yiiksek etkinlik. Ise tutkun olan bireyler, islerinde
enerjik hisseder, islerine karsi giiclii bir baglilik gosterir ve islerinde kendilerini etkili

hissederler (Schaufeli ve Bakker, 2004:24).

1.2.1.2. Kahn’m Ise Tutkun Olma ve Olmama Modeli

Kahn'in (1990) ise tutkun olma modeline gore, ise tutkunluk bireylerin
isteki rollerine fiziksel, bilissel ve duygusal olarak katilimlariyla ilgilidir. ise tutkun
olma, kisinin isinde kendisini tam olarak ve ger¢ek anlamda ifade etmesi, ise ve
meslektaslarina derinlemesine baglanmasi ve aktif olarak rol almasi anlamina gelir.
Aksine kisisel kopukluk, ise tutkun olmama, kisinin is roliinden uzaklagmasi, kendini
ifade edememeyi ve isle ilgili etkinliklerde pasif kalmayi igerir. Kahn, bu iki durumun
anlam, giivenlik ve mevcudiyet gibi psikolojik kosullara dayandigini belirtir; bu
kosullar kisinin is roliine ne kadar kendini kattigin1 ve bu rollerde ne kadar
gerceklestigini etkiler.

Kahn'mm modeli, bireyin kendisi ve is rolleri arasindaki dinamik iliskiye vurgu
yaparak, kisisel tutkunluk ve kopuklugun derecelerinin is deneyimleri ve sonuglari

tizerinde nasil bir etki yaratabilecegini ortaya koymaktadir.
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1.2.1.3. Schaufeli ve Arkadaslariin Ise Tutkunluk Modeli

Schaufeli ve ¢alisma arkadaslari Maslach ve Leiter'in (1997) ise tutkunluk-
tikenmislik modeline bir alternatif sunarak, ise tutkunlugu olumlu bir zihinsel durum
olarak ele alir. Bu model, canlilik, adanmislik ve yogunlasma olarak ti¢ temel boyutu
igerir (Schaufeli vd, 2002:74).

Canlilik (Vigor): Bu boyut calisanlarin iglerinde enerji dolu, zihinsel olarak
dayanikli ve zorluklar kargisinda direngli olmalarini ifade eder (Hakanen vd., 2008).

Adanmislik (Dedication): Adanmislik, ise karsi hissedilen cosku, ilham ve
gururu temsil eder ve ise olan giiclii 6zdeslesmeyi gosterir (Bezuidenhout ve Cilliers,
2010).

Yogunlagma (Absorption): Yogunlagma, calisanlarin islerine zamanin nasil
gectigini fark edemeyecek ve galismayi birakmakta zorlanacak derece dalmalarini ifade
eder. Bu durumda ¢alisanlar, zamanin nasil gegtigini fark etmezler ve isten ayrilmakta
zorlanirlar (Gorgievski vd., 2010).

Schaufeli ve ekibi (2002) ise tutkunlugu, tikenmislikten bagimsiz olarak ele alir
ve bu iki kavrami birbirlerinden bagimsiz olarak olctilebilir olarak tanimlar.
Tiikenmislik, diisiik enerji seviyesi ve zayif baglilik ile tanimlanirken, ise tutkunluk
yiikksek enerji seviyesi ve giiclii baglilik ile karakterize edilir (Van Zyl ve digerleri,
2010). Bu modelde ise tutkunlugun olusumunda is Ozellikleri, is kaynaklari ve
psikolojik iklim 6nemli faktorlerdir (Alarcon ve Edwards, 2010). Ise tutkunlugun
sonuclar1 arasinda tutumsal ve davranmigsal is performansi, calisanlarin isten ayrilma

niyetlerinin azalmasi ve saglik tizerinde olumlu etkiler yer almaktadir (Kurtpinar, 2011).
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Sekil 1.3. Schaufeli ve Arkadaslarmin ise Tutkunluk Modeli (Kaynak :
Korkmaz, 2018:163)
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Bu model, isyerinde c¢aliganlarin refahin1 ve performansini artirmak i¢in 6nemli
bir arac olarak gériilebilir. Ise tutkunlugun tesvik edilmesi, ¢alisanlarin motivasyonunu
ve 1s tatminini artirabilir, dolayisiyla genel verimliligi yiikseltebilir. Bu yilizden
igsverenler ve yoneticiler, bu boyutlar1 destekleyen politika ve stratejileri

benimsemelidir.

1.2.1.4. Bakker ve Demerouti’nin is Talepleri ve Kaynaklar1 Modeli

Glinlimiiz igletmelerinde artan is yiikkii ve uzun calisma saatleri, bireylerin
yasamlarii derinden etkileyerek psikolojik ve fizyolojik sagliklarin1 olumsuz yonde
etkilemektedir. Isletmeler, rekabetin yogun oldugu pazar kosullarinda maliyetleri
diistirme baskis1 altindadir ve bu durum, is talepleri ile calisma kaynaklar1 arasinda
dengesizliklere neden olabilmektedir. Bu dengesizlikler, is ortaminda stresi artirarak
caliganlarin ruh sagligin1 olumsuz etkileyebilir (Alcan, 2020:86).

Bakker ve Demerouti (2008) 'nin Is Talepleri ve Kaynaklar1 Modeli, is yerindeki
talep ve kaynak dengesizliklerinin g¢alisanlarin psikolojik durumu tizerindeki etkisini
vurgulamaktadir. Model, is taleplerinin yiiksek fakat kaynaklarm diisiik oldugu
durumlarda tiikenmislik riskinin arttigini, bununla birlikte yiiksek kaynaklarin ve diisiik

taleplerin ise ¢alisanlarin ise angajmanini ve genel is tatminini artirabilecegini

gostermektedir.

is Kaynaklar: IS Talepleri
Otonomi Is Baskist
Performans Geribildirimi D.u}.fgusal Talepler
Sosyal Destek Z?h_msel Talepler
Yonetsel Kogluk Fl-z1ksel Talepler
Diger Kaynaklar Diger Talepler

- Performans
Kisisel Kaynaklar Ise Tutkunluk Rol Performansi
Iyimserlik Dinglik Fazladan Rol Performansi
Oz Etkinlik > ég;ﬁﬁ;ﬁa | varatcilik
Esneklik Finansal Getiri
Kendine Giiven Performans
Diger Kaynaklar

Sekil 1.4. Bakker ve Demerouti’nin Is Talepleri ve Kaynaklar:1 Modeli (Bakker ve
Demerouti, 2008: 218).
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1.2.2. Ise Tutkunluk Kavraminin Boyutlar

Ise tutkunluk kavrami, is hayatinda énemli bir kavram olarak &ne cikarken bu
kavramin alt boyutlarina dair literatiirde ¢esitli yaklasimlar bulunmaktadir. Bu
yaklasimlar, ise tutkunlugun farkli yonlerini ve boyutlarini ele almaktadir.

May ve digerleri (2004) yaptiklari ¢alismada ise tutkunlugu fiziksel, duygusal ve
bilissel boyutlar olarak ii¢ baslikta ele almiglardir. Bu yaklasimla, ise tutkunlugun
yalnizca bir duygu durumu olmadigi, ayni zamanda somut eylemler ve diisiince
stireclerini de icerdigi vurgulanmustir. Fiziksel boyut, ¢alisanin isine enerji ve caba
harcama derecesini ifade ederken, kisinin isine ne kadar enerji koydugunu, is saatleri
boyunca ne kadar aktif ve canli oldugunu gosterir. Duygusal boyut, ise karsi tutku ve
cosku hissetmeyi igerir. Bu boyut, ¢alisanlarin islerine kars1 hissettikleri memnuniyet ve
baglilik diizeylerini kapsar. Duygusal boyut, ayn1 zamanda ise olan baghligin ve isten
duyulan kisisel tatminin de bir gostergesidir. Biligsel boyut ise ise tutkunlugun zihinsel
ve diistinsel yonlerine odaklanir. Calisanlarin islerini ne kadar diistindiikleri, isle ilgili
problemleri ¢c6zmede ne kadar yaratici olduklart ve islerine ne kadar odaklandiklari bu
boyutta incelenir. Biligsel boyut, calisanin isine olan zihinsel baghligin1 ve isini
diistinme seklini ele almaktadir.

Maslach ve Leiter'in ¢alismalarina gore, ise tutkunluk, tlikenmisligin tam zittt
olarak ele alinabilir ve enerji, baglanma ve etkililik olmak iizere ii¢ alt boyutla
karakterize edilebilir. Enerji boyutu, calisanlarin islerine karsi hissettikleri canlilik ve
dinamizmi ifade eder ve yalnizca fiziksel enerjiyi degil, zihinsel ve duygusal enerjiyi de
kapsar. Baglanma boyutu, calisanlarin islerine ve is yerlerine olan duygusal
bagliliklarin1 yansitir ve ise olan adanmishk ve isle kisisel olarak 6zdeslesme
duygusunu igerir. Etkililik boyutu ise ¢alisanlarin islerinde ne kadar yetkin ve etkili
olduklarina odaklanir. Bu, c¢alisanlarin is basarisinin yani sira, kisisel basar1 duygusunu
ve isteki rollerini basariyla yerine getirme yeteneklerini de igerir.

Schaufeli vd. (2002)’nin ortaya attiklar1 dinglik, adanmislik ve yogunlagsma
boyutlar1 ise tutkunluk literatiirinde genel kabul gérmektedir. Asagida bu boyutlar

ayrintili olarak ele alinmustir.
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1.2.2.1. Dinglik

Dinglik, is gorenin isini yaparken yiiksek diizeyde enerjiklik ve zihni
dayaniklilik sergilemesinin yani sira calisanin isinde kayda deger caba sarf etme
istekliligi ve zorluklarla basa ¢ikma azmi ile karakterize edilmektedir (Schaufeli, vd.,
2002:4). Bundan dolayi, isinde dinglik hisseden bir galisan, isini yaparken yiiksek
diizeyde motive olur ve zorluklarla karsilastiginda da onlar1 agmak igin 1srarci olmasi da
muhtemeldir (Mauno vd., 2007:151). Calisan dingligi, kisinin is ve ¢aligma ortaminda
fiziksel gii¢, duygusal enerji ve biligsel canlilik gibi birbirine bagli unsurlarla devam
eden olumlu bir duygusal tepki olarak ele alinmaktadir (Shirom ve Melamed,
2006:178). Duygusal enerji, digerleriyle empati yapabilme, duygusal destekte bulunma
ve sempati gibi kisileraras1 duygulari ifade ederken biligsel canlilik ise ¢alisanin zihni
cevikligi ve bilissel farkindaligi ile ilgilidir (Shirom 2004).

Bakker ve Demerouti (2008) tarafindan yapilan bir ¢alisma, ise tutkunlugun,
calisanlarin ise daha ¢ok enerji harcamalarina ve bunun sonucu olarak da yiiksek
performans gostermelerine yol actigin1 gdstermektedir. Ayrica, bu tutkunun ¢alisanlarin
isle ilgili stres ve tiikkenmislik hissini azalttig1 da belirtilmistir. Bu baglamda, dinglik, ise
tutkunlugun Onemli bir bileseni olarak kabul edilmekte ve calisanlarin genel is
performansi ve refahin1 6nemli oranda etkiledigi goriilmektedir.

Dinglik, ayni zamanda ¢alisanlarin ise olan bagliliklari1 ve isle ilgili
motivasyonlarini artirma potansiyeline sahiptir. Schaufeli ve Bakker (2004) tarafindan
yapilan bir ¢aligma, ise tutkunlugun bir boyutu olarak dingligin, ¢alisanlarin ise daha
fazla odaklanmalarina ve isleriyle daha fazla ilgilenmelerine yardimeci oldugunu
gostermektedir. Ding hisseden calisanlar, genellikle islerine daha fazla deger verir ve
islerine daha fazla katkida bulunmaya istekli olurlar.

Ise tutkunluk ve dinglik arasindaki iliskiyi anlamak, is yerlerindeki calisan
refahin1 ve performansini artirmak i¢in 6nemlidir. Organizasyonlarin, ¢alisanlarinin ise
tutkunluk diizeylerini artirmak ve onlar1 daha ding hissettirmek i¢in stratejiler
gelistirmeleri gerekmektedir. Ornegin, Maslach ve Leiter (1997)’in bu konuda yaptigi
bir bir ¢alisma, is yerindeki sosyal destek ve is ylikiiniin dengelenmesinin, ¢alisanlarin
dinglik  diizeylerini  artirabilecegini  ve  dolayisiyla ise olan  tutkularini

giiclendirebilecegini gostermektedir.
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1.2.2.2. Adanmshk

Schaufeli ve arkadaslari (2002), tikenmislik ve tutkunlugun zit kavramlar
oldugunu ileri stiren bir bakis acistyla tiikkenmisligi diisiik aktivasyon ve sinizmin bir
birlesimi olarak ele alirken, tutuklulugu ise yiiksek diizeyde aktivasyon (dinglik) ve
yiiksek diizeyde 6zdeslesme (adanmislik) ile karakterize etmislerdir.

Adanmislik, ¢aliganlarin iglerine olan bagliliklarini ve isleriyle ilgili tutumlarin
yansitan onemli bir psikolojik durumdur. Meyer ve Allen (1991) tarafindan yapilan bir
calisma, ise adanmisligin, c¢alisanlarin islerine olan baghliklarinin ve is yerindeki
siirekliliklerinin bir gdstergesi oldugunu belirtmektedir. ise adanmuslik, calisanlarm is
yerindeki performanslarini, ig tatminlerini ve orgiitsel bagliliklarini artirmaktadir.

Adanmiglik, 6nem verme, cosku ile baglanma, gurur duyma ve meydan okuma
duygulariyla karakterize edilen, standart 6zdeslesme seviyesinden daha yiiksek ve daha
gliclii bir katilimi ifade etmektedir. Bu ¢ergevede adanmuslik, sadece bilissel bir duruma
atifta bulunmakla kalmayip, duygusal boyutu da igeren ¢ok daha genis bir kapsama
isaret eder (Schaufeli v.d, 2002:74). Adanmislik, ¢alisanin igsine anlam yiiklemesi, isini
ilging bulmasi, kutsal bir gayeye hizmet ettigini diistinmesi ve ¢alisirken ilham alarak,
sevkle ve oviingle ¢alismasidir (Turgut, 2013:2). Bunun sonucu olarak, calisanlarin
adanmighik seviyeleri islerini yaparken ortaya koyduklari gayretle paralellik
gostermekte ve adanmislik ¢alisanlarin performansini dnemli 6l¢iide belirleyen bir etken
olarak goriilmektedir (Turhan vd., 2012:180).

Ayrica, ise tutkunlugun adanmishik boyutu, c¢alisanlarin is yerindeki
motivasyonunu ve katilimini artirmaktadir. Maslach ve Leiter (2008) tarafindan yapilan
bir calisma, ise adanmis ¢alisanlarin, islerine daha fazla motivasyonla yaklastiklarini ve
i yerindeki katilimlarinin daha yiiksek oldugunu belirtmektedir. Bu durum, ise
adanmisligin, calisanlarin i yerindeki genel refahi ve 1is tatminini artirdigin
gostermektedir.

Ise tutkunlugun ve ozellikle adanmishik boyutunun, c¢alisanlarin isten ayrilma
niyetlerini azalttigi da gozlemlenmistir. Halbesleben ve Wheeler (2008) yaptiklar
calismada, iglerine tutkun ve adanmis calisanlarin, isten ayrilma olasiliklarinin daha
diisiik oldugunu gostermistir. Bu bulgular, ise tutkunlugun ve adanmislik boyutunun,

calisan sadakati ve isten ayrilma oranlarini etkileyebilecegini gostermektedir.
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Lepistd vd. (2018) Fin Universite Hastanelerindeki saglik profesyonellerinin ise
tutkunluk diizeylerini inceleyerek, ozellikle adanmislik boyutuna odaklanmistir. Bu
arastirma, saglik sektoriinde g¢alisan bireylerin islerine olan derin bagliligin1 ve bu
bagliligin hastane ortamindaki performanslarina nasil pozitif bir etki yaptigini ortaya
koymaktadir. Aragtirmanin bulgulari, saglik profesyonellerinin, zorlu ve talepkar bir
calisma ortaminda bile, islerine olan adanmisliklarinin, hem hasta bakiminin kalitesini
hem de kendi is memnuniyetlerini artirdigini gostermektedir. Bu sonuglar, ise
tutkunlugun ve 6zellikle adanmiglik boyutunun, ¢alisanlarin motivasyonunu ve genel is

tatminini nasil iyilestirebilecegini vurgulamaktadir.

1.2.2.3. Yogunlasma

Ise tutkunlugun yogunlasma boyutu calisanlarin kendilerini islerine vererek
yogun konsantrasyon yasamalari, boylelikle zamanin nasil gegtigini fark edemeyecek
sekilde ise olan yogun baghliklarin1 ifade etmektedir (Schaufeli v.d, 2002:75). Bu
durum, ¢alisanlarm islerine tiimiiyle konsantre olmalar1 ve islerine dylesine dalmalari ile
karakterize edilir ki, zamanin nasil gectigini anlamazlar ve kendilerini isten ayirmakta
zorluk yasarlar.

Yogunlasma boyutu, calisanlarin islerine derinlemesine odaklanmalarini ve
zaman algilarmin degismesini icerir. Bu siirecte, calisanlar isleriyle Oylesine
biitiinlesirler ki, zamanin akisini fark etmez ve is disindaki faaliyetlere zaman ayirmakta
zorlanirlar. Bu durum, ¢alisanlarin kisisel iligkiler ve dinlenme gibi temel ihtiyaclarini
dahi ihmal etmelerine yol agabilir. Yogunlasma, iskoliklikten farklidir; ¢iinki
yogunlasan calisanlar, islerine duyduklar1 tutku ve adanmislik nedeniyle bu derecede
odaklanirken, iskolikler ise sagliksiz bir baglilik ve zorunluluk hissederler. Yogunlasan
calisanlar, islerini derin bir memnuniyet ve baglilikla yaparlar, ancak bu, zaman zaman
kisisel yasam ve i yagami arasindaki dengeyi bozabilir.

Roberts ve Davenport'a (2002) gore ise tutkunluk, isin sadece bir gorev olarak
degil, bir tutku ve kimlik kaynagi olarak goriilmesini vurgular. Islerine tutkun olan
bireyler, islerine daha fazla baglilik gosterir, daha yiiksek motivasyon seviyelerine

sahiptir ve islerine daha fazla yogunlasirlar.

35



1.2.3. Ise Tutkunlugu Etkileyen Faktorler

Literatiir incelendiginde, ise tutkunlugu etkileyen faktorlerin genel olarak iki ana

baslik altinda; bireysel ve orgiitsel faktorler olarak degerlendirildigi goriilmektedir.

1.2.3.1. ise Tutkunlugu Etkileyen Bireysel Faktorler

Bireysel faktorlerin basinda kisi ile isin uyumu sayilabilir. Kisi-is uyumu,
calisanin kisiliginin ve degerlerinin mevcut isiyle ne kadar uyumlu oldugunu hissetme
derecesi olarak tanimlanmistir (Resick vd., 2007:1446). Kahn’a (1990) gore calisanlar
orgiitlerinde kendileri i¢in degerli bir role sahip olduklarinda ve bir etki
olusturabildiklerinde bir anlamlilik duygusu yasarlar ve bu durum ise tutkunlugun
olusmasin da 6nemli bir etkiye sahiptir.

Islerine tutkun calisanlarin islerinde inisiyatif alan ve kendi olumlu geri
bildirimlerini olusturan enerjik kisiler oldugu c¢evreleri ile siirekli olarak dinamik bir
etkilesim igerisine girdikleri goriilmiistiir. Ayrica bu g¢alisanlarin degerlerinin orgiitiin
degerleriyle ortiisiir nitelikte oldugu da tespit edilmistir (Schaufeli vd., 2001:425).

Bir diger arastirmada psikolojik sermayenin galismaya tutkunluk iizerinde
dogrudan etkisinin oldugu, psikolojik sermayenin etkililik, timit var olmak, iyimser
olmak ve esneklik boyutlar: ile ise tutkunlugun canlilik, adanmislik ve odaklanma
boyutlart arasinda anlamli bir iliski bulundugu ortaya konulmustur (Sweetman ve
Luthans, 2010:62).

Calisanlarin, 1s arkadaslar1 ve ailelerinden aldiklar1 destek sosyal kaynak
seklinde tanimlanmaktadir (Yiriir ve Sarikaya, 2011:530). Olumlu sosyal kaynaklara
sahip ¢alisanlarin kendilerini enerjik ve adanmis hissettikleri ve mutlu bir sekilde
islerine odaklandiklar1 ve bu ¢alisanlarin ise tutkunluk diizeyinin yiiksek oldugu tespit
edilmistir (Karatepe ve Demir, 2014:320).

Ise tutkunluga etki eden faktdrlerden biri de ydnetici destegidir. Yonetici
destegi, calisanlarin, birinci dereceden yoneticilerinin iglerini yapmalarina ne derece
yardimct oldugunu ve kendilerine ne derce ilgi ve saygi gosterdigini algilama
derecesidir (Burke, Borucki ve Hurley, 1992:719). Algilanan yonetici destegi ile ise
tutkunluk arasinda anlamli ve pozitif bir iliski oldugu tespit edilmistir (Goktepe,
2016:228).
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Calisanlarin karsilasabilecekleri zorluklarda, durumun {iistesinden gelebilmek
icin kendi kapasitelerine olan inanglari olarak tanimlanan 6z yeterlilik (Bandura,
1993:3) de ise tutkunlugu etkileyen faktorlerden biridir. Bal(2008) yaptigi arastirmada
0z yeterlilik ile ise tutkunluk arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski oldugunu tespit
etmistir.

Turgut’un (2013) basar1 hedef yonelimlerinin (ustalagsma, ispatlama ve kaginma)
ise tutkunluk tizerindeki katkilarina yonelik aragtirmasinin sonucglarina gore, ustalasma
ve kendini ispatlama hedeflerinin ¢alisanin ise tutkunlugu iizerinde olumlu bir etkisi
mevcuttur.

Genger ve Ayyildiz (2018) demografik o6zellikler ve psikolojik kosullarin ige
tutkunluga etkisine yonelik yaptiklar1 arastirma sonucunda psikolojik giivenlik,
psikolojik uygunluk ve psikolojik anlamliligin ise tutkunluk {izerinde anlamli ve pozitif
bir etkisi oldugu; demografik 6zelliklerin ise ise tutkunluk tizerinde istatistiksel olarak

anlamli bir etkiye sahip olmadigin1 saptanmustir.

1.2.3.2. Ise Tutkunlugu Etkileyen Orgiitsel Faktorler

Ise tutkunluga etki eden orgiitsel faktorlerin basinda liderlik tarzlar: gelmektedir.
Koger ve Bostanct (2021), yoneticilerin vizyoner liderlikleri ile c¢alisanlarin ise
tutkunluklari arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski oldugunu gostermistir.

Bekmezci ve Yildiz’in 2109 yilinda yaptigi “Babacan Liderlik Ile Calismaya
Tutkunluk Arasindaki Iliskide Kolektif Siikranin Araci Etkisi” bashikli calismaya gore
babacan liderligin ise tutkunluk ve kolektif siikran iizerinde olumlu yonde etkisi
bulunmaktadir.

Yapilan arastirmalarda, doniistimsel liderlik ve ise adanmislik arasinda da pozitif
yonde ve anlamli bir iligki tespit edilmis ve bu iki degisken arasindaki iliskide kisinin
ise uyumu, i1 anlamli bulmasi gibi degiskenlerin diizenleyici etkisi oldugu goriilmiistiir
(Enwereuzor vd., 2018:357; Ghadi ve Fernando, 2013:543).

Durgut ve Giinay’in(2020) yapt malzemeleri sektorii {izerinde yaptigr bir
arastirmaya gore etik liderlik, ise adanmislik ve yonetsel yaraticilik degiskenlerinin
birbirileri ile pozitif yonlii bir iliskisi oldugu ve bu degiskenlerin birbirini olumlu yonde

etkiledigi ortaya ¢ikmuigstir.
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Orgiitsel destek algisinin ise tutkunluk ile olan iliskisini ele alan calismalar, bu
iki faktor arasinda pozitif ve anlamli bir bag oldugunu ortaya koymaktadir ve
orglitlerinin destegini algilayan ¢alisanlarin islerine daha tutkun oldugu goriilmektedir
(Erkal, 2021:37). Najeemdeen vd.(2018)’nin iiniversite akademik personelleri arasinda
yaptiklar1 calismaya gore algilanan oOrgiit kiiltiirii ve algilanan Orgiitsel destegin
tiniversitedeki akademik personel arasinda ise adanmishigr etkiledigi sonucuna
vartlmistir. Algilanan oOrgiitsel destek, ¢alisanlarin motivasyonunu ve kendilerini
herhangi bir ise dahil etme isteklerini artirmkta ve pozitif orgiit kiiltiirii, c¢alisan
davranislarini ve ise tutkunluklarini olumlu olarak etkilemektedir.

Naidoo ve Martins (2014) ise tutkunluk ve orgiit kiiltiirli arasindaki iliskiyi
arastirmis ve orgiit kiiltiiriinlin biitliin boyutlari ile ise tutkunlugu boyutlar1 arasinda

pozitif yonde ve anlamli bir iligski oldugunu tespit etmistir.

1.2.4. ise Tutkunlugun Benzer Kavramlarla Karsilastirilmasi

1.2.4.1. Tskoliklik

Iskoliklik, bir kisinin ise ve calismaya karsi asir1 diiskiinliigiinii ifade eder. Bu
durum, kisinin sagligin1 ve sosyal iligkilerini olumsuz etkileyebilecek derecede yogun
bir sekilde ise odaklanmasini igerir. Bu kavram, 1968 yilinda Oates tarafindan ilk kez
tanimlanmistir. Oates'e gore iskoliklik, bir kisinin kendisini siirekli olarak caligmak
zorunda hissettigi, bagimlilik seviyesinde bir durumdur. Bu bagimlilik, alkol bagimlilig
gibi yikici etkiler yaratabilir. Yani, iskoliklik, ¢alismayr normalden ¢ok daha fazla
Onemseyen ve bu yiizden diger yasam alanlarin1 ihmal eden bir durumu ifade eder. Her
ne kadar bir donem performansi artiran bir ruh hali olarak olumlu bir seklide ele alinmis
olsa da iskolikligin gilinlimiizde ¢alisana ve cevresine zarar veren menfi bir kavram
olarak kullanildig: gériilmektedir.

Baz1 aragtirmacilar iskolikligi ti¢ 6zelligi sergileyen kisi olarak tanimlamistir:
yiiksek oranda isle ilgili olmak, i¢sel baskilar tarafindan ¢aligmaya yonlendirilmek veya
zorlanmak ve isten diisiik diizeyde zevk almak (Spence ve Robbins, 1992:162).
Iskolikler igin calisma ihtiyaci o kadar abartilmistir ki bu durum sagliklarini tehlikeye
atar, mutluluklari1 azaltir, kisileraras1 iliskilerini ve sosyal islevlerini bozar

(Gorgievskia vd., 2010:84).
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Iskoliklik ile ise tutkunluk arasindaki temel fark, iskolikligin ise tutkunlugun
pozitif duygusal (eglenceli) bileseninden yoksun olmasidir. Ayrica tutkunlugun aksine

iskolikligin ¢alismaya zorlayici bir etkisi bulunmamaktadir ( Gorgievskia vd., 2010:85).

1.2.4.2. Orgiitsel Baghlik

Cogunlukla g¢alisanlarin orgiitsel amag ve degerlere bagliligi ve orgiitte kalma
istegi olarak tanimlanan bu kavram bazi kaynaklarda orgiitsel adanma seklinde de yer
almaktadir (Dogan ve Kilig, 2007:38; Karagoz, 2007).

Orgiitsel baglilik iizerine yapilan erken calismalarda, drgiitsel baglilik genellikle
orgiitiin degerlerini ve hedeflerini benimsemek, orgiitiin bir pargas1 olmak i¢in gayret
etmek ve orgiite kars1 giiclii bir baglilik hissine sahip olmak olarak ele alinmistir (Kaya,
2007:2). Daha sonraki arastirmalarda, baglilik genellikle psikolojik bir durum olarak ele
almmig ve aciklanmaya calisilmistir. Meyer ve Allen (1990) baglilik kavramini
aciklamak i¢in li¢ boyut gelistirmislerdir. Bunlar:

Duygusal Baghhk: Calisanin isletmede istekli bir sekilde ¢alismasini ifade eder. Bu
boyutta, calisan isletmeye derin duygusal baglar hisseder ve isletmede ¢alismaktan keyif
alir.

Devam Baghhgi: Calisanin isletmede ¢aligmasinin kendisi i¢in bir ihtiya¢ oldugunu
hissetmesini ifade eder. Bu boyutta, ¢alisan isletmede kalmak zorunda oldugunu
diisliniir, ¢linkii alternatiflerin yetersiz olduguna inanir veya is degistirmenin maliyeti
yiiksek olabilir.

Normatif Baghhk: Calisanin isletmede calismay1 bir gereklilik olarak hissetmesini
ifade eder. Bu boyutta, ¢alisan isletmeye karsi bir borcu oldugunu diisiiniir, belki de
orgiitiin kendisine yatirrm yaptigini hisseder veya isletmenin sagladigi imkanlara kars1
minnettarlik duyar.

Orgiitsel baglhilik ve ise tutkunluk biri birini ¢agristiran kavramlar olsalar da
orgiitsel baglilik orgiite kars1 bir tutumu ifade ederken ise tutkunluk ise ise karsi bir
baghlig1 ifade etmektedir. Islerine tutkun ¢alisanlar aym sekilde orgiite karsi baglilik
duymayabilirler. Islerine tutkun ¢alisanlarin ¢alisirken enerjik, istekli, hevesli olmalari,

orgiitsel bagliligin gostergesi olmayabilir (Caglin, 2022:119).
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1.2.4.3. Is Tatmini

Hoppock (1935) tarafindan, c¢alisanlarin islerinden memnuniyet duymalarini
saglayan fiziksel, psikolojik ve ¢evresel kosullarin bilesimi olarak tanimlanan is tatmini,
Vroom (1964) tarafindan, bireylerin mevcut is rollerine iliskin duygusal durumlarini
ifade eden bir kavram olarak ele alinmaktadir. Bu yaklasimlara gore, is tatmini ¢ok
sayida dis faktoriin etkisi altinda olmakla birlikte, calisanin nasil hissettigi ile ilgili olan
icsel bir durumdur. Algilara dayali sekilde, bir ¢alisan isine ve ¢evresine karst olumlu
Veya olumsuz bir tutum gelistirmektedir (Ellickson ve Logsdon, 2002:344). Bir kisinin
1 ortam1 onun ihtiyaclarini ve degerlerini ne kadar karsiliyorsa veya kisisel o6zellikleri
ile ne kadar uyumluysa, is doyum derecesi o kadar yiiksek olur (Abraham, 2012:27).

Is tatmini ile ise tutkunluk birbirine karistirilan farkli kavramlardir. Bir ¢alisan,
isine tutkun olmadan da isinden tatmin olabilir. Is tatmini icin, makul bir maas, uygun
mesai saatleri, is giivencesi, sosyal imkanlar gibi unsurlar yeterli olabilir. Bu unsurlar is
tatmini saglamak suretiyle calisanlar1 elde tutmak icin yeterli olsa da iiretkenligi
artirmak igin yeterli olmayabilir. Ote yandan, ise tutkunluk artan iiretkenligi tesvik eder.
Isine tutkun bir ¢alisan, isine derinden dahil olan ve isine yatirim yapan bir calisandir ve

tutkunluk tek basina is tatmininden ¢ok daha fazlasidir.

1.2.5. Iise Tutkunlugun Onemi ve Sonuclari

Modern organizasyonlar caliganlarindan proaktif olmalarini, inisiyatif
almalarini, kendi mesleki gelisimlerini saglamak tizere sorumluluk almalarini
beklemekte ve tesvik etmektedir. Bundan dolayr da kendini isine adamis ve enerjik,
yani isine tutkun calisanlar: tercih etmektedirler (Bakker ve Schaufeli, 2008). Islerine
tutkun ¢alisanlar yiiksek diizeyde enerji ve zihinsel esneklige sahiptirler, gayret sarf
etmeye isteklidirler, sebat ederler, islerine yaparken cosku ve gurur yasarlar ve isleriyle
giiclii bir sekilde 6zdeslik kurarlar (Schaufeli ve Bakker, 2003). Bu noktada ise adanmis
calisanlar orgiitlerine 6nemli diizeyde rekabet avantaji saglayabilir.

Amabile (2018), yaratic1 veya goniilli faaliyetler gerceklestirmek icin igsel
motivasyonun gerekli oldugunu ortaya koymustur. Buna gore yiiksek diizeyde bir icsel
motivasyona kaynaklik eden ise tutkunluk, yaraticiligi artirmaktadir ve bu konuda

yapilan ¢aligsmalar, calisanin kendini isine tamamen kaptirma firsatinin yaraticilik i¢in

oldukca faydali oldugunu gostermistir (Mainemelis, 2001:548).
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Rothmann ve Jordaan (2006)’a gore Ise tutkun calisanlar kendilerini drgiitlerine
adama egilimi gostermektedirler. Calisan tutkunlugunun tretkenlik, karlilik ve miisteri
memnuniyeti gibi orgiitsel sonuglar1 pozitif olarak etkiledigi, is devamsizligi ve isten
ayrilma niyetini azalttig1 gosterilmistir (Luthans ve Peterson, 2002:376;Saks,2006: 607).

Ise tutkunluk ¢alisanin is tatminini ve orgiitsel baglihgini artirirken stres ve
isyeri yalnizligini azaltmaktadir ( Shantz vd., 2014; Akyol, 2019:56).

Vallerand vd. (2003)’ yaptiklar1 ¢alismada, ise tutkunlugunun belirleyicilerini ve
sonuglarini incelemislerdir. Arastirmacilar, ise tutkunlugunun 6zsaygi, performans ve is

tatmini gibi bir dizi olumlu sonugla iligkili oldugunu géstermislerdir.

1.2.6. Ise Tutkunluk ile flgili Calismalar

Kaplanseren ve Oriicii (2018) otel calisanlar1 ile yaptiklar1 arastirmada
calisanlarin ige tutkunluklar ile orgilitsel vatandaslik davranislar1 arasinda olumlu yonde
anlamli iligkiler bulmus, ise tutkunlugun o6rgiitsel vatandaslik davranisinin 6nemli bir
kismmi agikladigini tespit etmislerdir. Gencer ve Ayyildiz (2018)demografik
Ozelliklerin ise tutkunluk tizerindeki etkisine iliskin yaptiklari ¢alismada psikolojik
giivenlik, psikolojik uygunluk ve psikolojik anlamliligin ise tutkunluk iizerinde pozitif
etkiye sahip oldugunu; demografik ozelliklerin ise ise tutkunluk tizerinde anlamli bir
etkiye sahip olmadigin1 ortaya koymustur. Erkal’in (2021)yilinda yaptigi bir
aragtirmaya gore Orglitsel destek algisinin ise tutkunluk {izerindeki etkisinde cinsiyetin
diizenleyici rolii bulunmaktadir. Bu aragtirmaya gore kadinlarin orgiitsel destek algilari
arttikca erkeklere gore ise tutkunluk diizeyleri daha ¢ok artis gostermektedir. Atilla ve
Yildirimin (2019) Sinop ilinde bir tekstil fabrikasi ¢alisanlariyla yaptiklarr aragtirma
sonuglarina gore; 6znel iyi olus ise tutkunluk tizerinde pozitif bir etkiye sahiptir. Elmali
ve arkadaslar1 (2021) yaptiklar1 ¢alismada yiiksek performansli ig sistemlerinin calisan
performansi tizerindeki etkisinde ise tutkunlugun kismi aracilik rolii oldugunu ortaya
koymustur. Giimiis ve Goniil (2022)’in ¢aligmaya tutkunluk, is performansi ve ise
gomiilmiisliik arasindaki iligkiyi inceleyen arastirmalarina gore calismaya tutkunluk is
performansini pozitif yonde etkilerken ise gomiilmiisliigiin de ¢alismaya tutkunlugu
pozitif olarak etkiledigi goriilmiistiir.

Halbesleben ve Wheeler (2008) ABD’de c¢ok ¢esitli sektorlerden ve

mesleklerden c¢alisanlardan olusan bir Orneklem ile yaptiklar1 arastirmada ise
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tutkunlugun rol i¢i performans iizerinde pozitif ve isten ayrilma niyeti {izerinde negatif
bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymuslardir. Salanova vd (2005) nin otel ¢alisanlari
ile yaptiklar1 bir arastirmaya gore ise tutkunlugun calisan performansi ve miisteri
memnuniyeti tizerinde pozitif yonlii anlamli bir etkisi bulunmaktadir. Schaufeli ve
Bakker (2004) bir sigorta sirketi ¢calisanlari ile yaptiklart arastirmada tiikkenmislik ve ise
tutkunlugun negatif olarak iliskili oldugunu ortaya koymuslardir. Rothmann ve
Jordaan’in 2006 yilinda Giiney Afrika yiiksek 6gretim kurumlarindaki akademisyenler
arasinda yaptig1 bir arastirmaya gore is taleplerinin ve is kaynaklarinin ise tutkunluk
tizerinde etkisi oldugu goriilmiistiir.Babic ve arkadaslarinin (2016) Belgika’da yaptiklari
arastirmada ig-aile catigsmasi ile ise tutkunluk arasinda karsilikli bir iligkinin oldugu ise
tutkunluk ile is-aile catismasinin biri birilerini negatif yonde etkiledigi tespit edilmistir.
Ote yandan is kaynaklarinin yeterli olmasi da calisanlarin ise tutkunluklarmin pozitif
yonde etkilemektedir (Demerouti ve Bakker, 2017:2; Bragarda vd., :2014). Kanten ve
Sadullah (2012) Burdur'daki bir mermer fabrikasi ¢alisanlar ile yaptiklari aragtirmada
ise tutkunluk ile is hayat1 kalitesi arasinda anlamli iliskiler oldugunu tespit etmislerdir.
Kaya (2016) ¢esitli sektorlerde ve gesitli pozisyonlarda gérev yapan galisanlarla yaptigi
aragtirmada is talepleri ve is kaynaklarmin ise tutkunluk tizerine etkisinde pozitif
psikolojik sermayenin roliinii incelemistir ve sonug olarak pozitif psikolojik sermaye, is
kaynaklar1 ve is talepleri ile ise tutkunluk arasinda pozitif ve anlamli bir iligkinin var
oldugunu tespit etmistir. Bektas ve Karagéz (2020) Antalya’da faaliyet gosteren
isletmelerdeki beyaz yakali c¢alisanlarla yaptiklari arastirmada orgiitsel destegin ise
tutkunluk {izerindeki etkisini incelemislerdir. Arastirma sonuglarma gore oOrgiitsel
destegin ise tutkunluk davranislari iizerinde olumlu yonde etkisi oldugu tespit edilmistir.
Geldenhuys vd.(2014) tarafindan Giiney Afrika’da yapilan ise tutkunluk, isin
anlamlilign ve oOrgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi inceleyen bir arastirmaya gore,
psikolojik anlamlilik, ise tutkunluk ve orgiitsel baglilik arasinda pozitif bir iliski oldugu
goriilmiistiir. Thai vd (2023) Vietnam perakende sektorii iizerinde yaptiklari
aragtirmada, is becerikliligi, orgiitsel destek ve Ozerkligin ise tutkunluk iizerindeki
roliinii arastirmis,orgiitsel destek ve 6zerkligin is becerikliliginin {i¢ boyutuyla olumlu
bir sekilde iliskili oldugunu ve ise tutukunlugu olumlu yonde etkiledigini gostermistir.
Fransa’da Canboy vd (2023) yaptiklar1 arastirmada isin anlamliliginin algilanan stresi

etkileyip etkilemedigini ve nasil etkiledigini ve ise tutkunlugun bu iki yap1 arasinda
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aract bir etkiye sahip olup olmadigini incelemisler ve sonug olarak isin anlamliliginin
algilanan stresi azalttigini ve ise tutukunlugun da bunda aracilik roliinin bulundugunu
tespit etmislerdir.

Giires ve Sokmen (2015) farkli ceza infaz kurumlarindaki ¢alisanlarin orgiitsel
bagliliklari, isten ayrilma niyetleri ve is tatmini diizeylerini inceledikleri ¢aligmada,
yoneticilerin liderlik tarzlarinin bu degiskenlerle olan iliskisini ortaya koymaktadir.
Arastirma, Ankara, Istanbul, izmir, Antalya ve Trabzon'daki ceza infaz kurumlarinda
yapilmustir ve liderlik algilarinin, is tatmin diizeylerinin, orgiitsel bagliliklarinin ve isten
ayrilma niyetlerinin bireysel Ozelliklere gore farklilik gosterdigini dogrulamistir.
Arastirmada, Orgiitsel baglilik ile is tatmin diizeyleri arasinda ve oOrgiitsel baglilik ile
isten ayrilma niyetleri arasinda anlamli bir iliski oldugu saptanmistir.

Bir diger aragtirma ise, Tiirkiye'de bilisim sektoriinde faaliyet gosteren yabanci
sirketlerdeki yoneticilerin Orgiitsel baglilik, is tatmini ve Orgiitsel sinizm algilar
arasindaki iliskileri incelemistir. Altan ve Ozpehlivan’nin (2018) yaptig1 ¢alismada, is
tatmini ve oOrgiitsel sinizm kavramlarinin orgiitsel baglilikla olan iligkisi incelenmis ve
yOneticilerin is tatmin diizeylerinin orgiitsel baglilik algilar1 iizerinde orta diizeyde
pozitif, orgiitsel sinizm diizeylerinin ise orgiitsel baglilik algilar1 tizerinde orta diizeyde
negatif bir iligki oldugu bulgusu elde edilmistir.

Calisanlarin ise olan tutkusu iizerine yapilan arastirmalar, bu tutkunlugun bir
kisilik 6zelligi mi yoksa bir durum mu oldugu sorusunu da giindeme getirmistir. Kisilik
ozelligi olarak ise tutkunlugu ele alan arastirmacilar, bireyler arasindaki ve zaman
igindeki farkliliklar1 incelemislerdir. Ise tutkunluk, hem bireyler arasinda hem de
bireyin kendi i¢inde zamanla degisiklik gosterebilir. Bu agidan, kisilik ozellikleri
baglaminda ise tutkunluk daha kalici bir nitelik tasir ve bir kisi uzun bir zaman
diliminde sabit bir tutkunluk seviyesinde kalabilir. Ancak ise tutkunlugun genellikle bir
durum oldugu da savunulmustur. Schaufeli ve digerleri, ise tutkunlugu bir durum olarak
ele almig ve bunun kisilerin belirli kosul ve durumlara bagli olarak gelistigini ve
performanslarini etkiledigini belirtmislerdir. Bu tutkunluk hali, belirli durumlara bagl
olarak kisa siirede degisebilir.

Seckin (2018), bir devlet iiniversitesinde gorev yapmakta olan 291 akademisyen

ile gerceklestirdigi ¢alismada isin anlamliliginin ise tutkunluk {izerindeki etkisini ele
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almistir. Yapilan arastirmanin sonuglarina gore, akademisyenlerin iglerini anlamli

bulma diizeyleri arttik¢a ise turkunluklari ve is tatmini diizeyleri de artmaktadir.

1.3. Is Becerikliligi

Hizli degisen ¢evre ve yogun rekabet ortami oOrgiitleri yeni dinamikler
gelistirmeye zorluyor. Cevreye uyum ve rekabet avantaji saglamada calisanlar 6nemli
bir yer tutuyor. Calisanlar islerini anlamsiz gordiiklerinde, kendilerini degersiz
hissediyorlar ve bu da etkililik ve verimliliklerini olumsuz yonde etkiliyor. Bu nedenle,
isleri yeniden tasarlamalar1 ve islerine anlam katmalarina imkan tanimak gerekiyor
(Catal, 2021:53).

Eskiden is kavrami, igverenler tarafindan tasarlanan ve calisanlarin sadece takip
etmekle yiikiimli olduklart bir is tanimini ifade ediyordu. Ancak giliniimiizde is
kavrami, Orgiitlerin bireylerden proaktif olmalarini ve is kanunu hiikiimlerinin 6tesine
gecmelerini bekledikleri daha dinamik bir yaklasimi yansitmaktadir. Artik isverenler,
calisanlarin islerini sekillendirme siirecine aktif olarak dahil olmalarini ve islerini daha
anlamli ve tatmin edici hale getirmelerini beklemektedirler. Bu yaklagimla, is artik
sadece pasif bir takip etme eylemi degil, ayn1 zamanda bireylerin kendi islerini
sekillendirme siirecine katildig1 aktif bir kavramdir.

Bu boliimde oncelikle is becerikliligi kavraminin temelinde yatan kavramsal
cerceve tanimlanmistir. Daha sonra, is becerikliligi kavraminin boyutlar1 agiklanmastir.
Bunun ardindan, i becerikliligini etkileyen faktorler ve is becerikliliginin ardillart ilgili

alanyazin taranarak ele alinmustir.

1.3.1. is Becerikliligi Kavrami ve Kapsam

Klasik is anlayisi, isveren tarafindan tasarlanan ve empoze edilen, ¢alisanin
sadakatle uymak zorunda oldugu bir is tanimini i¢eriyordu. Giinlimiizde ise tam tersine
orgiitler, bireylerin proaktif olmalarmi ve 1§ taniminin da oOtesine gegmelerini
beklemektedir. Grant ve Parker (2009), geleneksel islere gore daha esnek islere sahip
organizasyonlarin ¢alisanlarin gorevlerini ve rollerini degistirmelerine izin vermek
suretiyle yonetilebilecegini 6ne siirmiistiir.

Orgiitlerin, ¢alisanlarmin kisisel yetenekleri, hedefleri ve degerleri ile islerinin

uyumunu saglamaya yonelik yaklasimlari, son zamanlarda 6nemli bir yere sahiptir. Bu
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perspektif, isin ve Orgiitiin Ozelliklerine uygun bireylerin secilmesiyle kendini
gostermektedir. Ancak, bu dikkatli yaklasima ragmen, bir ¢alisanin kisisel 6zelliklerine
tamamen uygun bir is bulma ihtimali diisiiktiir. Bu durum, Bipp ve Demerouti'nin 2015
yilindaki ¢alismalarinda vurgulanmistir. Bu, Orgiitsel verimliligi ve c¢alisan
memnuniyetini maksimize etme amacima hizmet eden stratejik bir insan kaynaklari
yonetimi yaklagimini temsil eder.

Is becerikliligi, son yillarda popiiler bir kavram haline gelmis olmakla beraber
bu kavramin temelleri, is tasarimina ve isin nasil daha fazla motivasyon ve tatmin
saglayici hale getirilebilecegi konusunda yapilan c¢alismalara dayanmaktadir (Dvorak,
2014:12).

Is becerikliligi (Job crafting) ifadesi, Wrzesniewski ve Dutton (2001) tarafindan
kullanilmis bir kavramdir. Is becerikliligi, ¢alisanlarin islerini kendi tercihleri, giidiileri
ve tutkulartyla uyumlu olarak yeniden sekillendirmeleridir. Burada ¢alisanlarin islerini
kendi kendilerine baslattiklar1 bir degisim davranisi neticesi olarak uyarlamalari s6z
konusudur. Bu, ¢alisanlarin islerindeki gorevleri, iliskileri ve/veya bdliimleri
degistirmeleri ile meydana gelebilir. Boylece, calisanlar islerini daha anlamli hale
getirebilirler ve daha yiikksek bir tatmin seviyesine ulasabilirler (Wrzesniewski ve
Dutton, 2001:179). Bu nedenle, is becerikliliginin orgiitsel psikoloji alaninda gelecekte
de 6nemli rol oynayacak bir kavram olarak kabul edilmektedir (Dickson, 2020: 50;
Tims ve Baker, 2010: 14).

Slemp ve Dianne (2013) is becerikliligini, ¢alisanlarin islerinin fiziksel, bilissel
veya sosyal Ozelliklerinde degisiklikleri baslatmada aktif rol almalar1 olarak
tanimlanmaktadir. Bu siireg, ¢alisanlarin is uygulamalarinda kendilerine has ¢ikarlar ve
degerler ile uyumlu olacak bi¢imde yeniden sekillendirme yapmak i¢in kullandiklar
resmi olmayan bir siirectir. Bunun ne sekilde saglanacagina iliskin Wrzesniewski ve
Dutton (2001)’un ¢alismasi Tablo 1.2.’de verilmistir.

Tablo 1.2. Is Becerikliliginin Bigimleri

is Becerikliliginin Bicimleri

Bicim Ornek isin Anlamn Uzerindeki Etkisi

Is gorevlerinin sayisini, Tasarim miihendisleri, projeyi Is daha verimli bir zamanlamada

kapsamuini ve tiiriinii degistirme ilerletmek i¢in iligkisel gorevlere tamamlanir; miithendisler,
katilarak c¢aligir iglerinin anlamini projelerin

bekgisi veya yonlendiricisi
olarak degistirir
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Iste karsilasilan kisilerle Hastane temizlik gorevlileri, Temizlik gorevlileri, islerinin

etkilesimin niteligini ve/veya hastalar ve aileleriyle aktif anlamini hastalara yardimct1
miktarini degistirme olarak ilgilenerek kendi olma tizerine kurar;
birimlerinin is akisina birimlerindeki igin biitiinlesik bir
kendilerini dahil eder pargasi olarak goriirler
Biligsel gorev siirlarint Hemsireler, tiim bilgiler ve daha  Hemsireler, igin anlamini hasta
degistirme az dnemli gorevler dahil olmak savunuculugu ve yiiksek kaliteli
iizere, hastanin daha iyi bakimin1  teknik bakim iizerine daha
saglamak i¢in sorumluluk alir yogun bir sekilde yeniden
tanimlar

Kaynak: Wrzesniewski ve Dutton, 2001: 185.

Bu tanmimlardan hareketle is becerikliliginin diger isi yeniden tasarim
metodolojilerinden ve teorilerinden farkli bir yaklasim oldugu ifade edilebilir. s
becerikliligi, genellikle yonetim veya organizasyonel denetimden bagimsiz olarak yani
yonetimin katkisi olsun veya olmasin isin ¢alisanlarin kendileri tarafindan ve yenilikg¢i
bir sekilde yeniden tasarlanmasidir. Is becerikliliginin, isin biitiiniinii yeniden
tasarlamak yerine, belirli is gorevlerinin sinirlar1 cergevesinde isin bazi yonlerini
degistirmekle smirl oldugunu dikkate almak gerekir. Bununla birlikte, is becerikliligi,
proaktif is davranmislariyla ilgilidir. Proaktif is davranislarinin ortak noktasi, kisinin
gelecekteki bir durum i¢in 6nceden harekete gegerek ve kontrolii ele alarak ve degisime
neden olacak sekilde baslatilmalaridir (Parker ve Collins, 2010). Is becerikliligi,
proaktif davranisin 6zel bir bicimi olarak goriilebilir: kendi kendine baglar ve
calisanlarin ¢alisma ortamlarini nasil algiladiklarina ve kendi tercihlerine, degerlerine
ve becerilerine gore nasil hareket ettiklerine gore sekillenir (Tims ve Bakker, 2012:174).

Ornegin bir kisisel antrendriin miisterilerinin tercihlerini gz oniinde
bulundurarak bireysel egitim programlar1 hazirlamasi veya egitimlerini farkl
baglamlarda uygulamasi is becerikliligine 6rnek olarak gosterilebilir (Grant, 2007:399).
Diger bir ornek ise, miizik konusunda tutkulu olan bir tarih 6gretmeninin isini yenilik¢i
bir sekilde yapmak icin sarkilari ders programina dahil etmeye calismasidir (Berg

vd.,2013:83). Iliskisel beceriklilige bir ©&rnek olarak, siipermarket kasiyerlerinin
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miisterilerine sundugu hizmeti gelistirerek, onlarla konusarak ve aligveris ipuglari

vererek miisteri memnuniyetini artirmalari verilebilir (Rafaeli, 1989:24).

1.3.2. is Becerikliligi Modelleri ve Boyutlar

Literatiirde is becerikliligi kavrami, farkli arastirmacilar tarafindan ¢esitli
alt boyutlar1 ile ele alinmaktadir. Wrzesniewski ve Dutton (2001) ile Slemp ve Vella-
Brodrick (2013), is becerikliligini gorev becerikliligi, iliskisel beceriklilik ve bilissel
beceriklilik olmak iizere ti¢ farkli boyutta incelemislerdir. Bu boyutlar, calisanlarin
islerini verimli ve daha etkin bir sekilde yapabilmeleri igin gereken faktorleri ve
stratejileri belirler. Tims ve arkadaslar1 (2012), is becerikliligini ii¢ boyutta ele
almislardir: engelleyici is taleplerinin azaltilmasi, zorlu is taleplerinin azaltilmasi ve is
kaynaklarinin artirilmasi. Bu yaklasim, ¢alisanlarin islerini daha verimli ve etkili bir
sekilde yonetmelerine olanak taniyan bir ¢erceve sunmaktadir ve JD-R (Is Talepleri-
Kaynaklar1) Modeli ile uyumludur. Her isin kendine 6zgii dinamikleri oldugunu, bu
dinamiklerin is talepleri ve kaynaklar1 olarak siniflandirilabilecegini one stirmektedir.
Son zamanlarda, bu iki teorik yaklagim arasindaki baglantilar1 daha iyi anlamak ve bir

koprii kurmak amaciyla yapilan ¢aligsmalar da dikkat cekmektedir.
1.3.2.1. Wrzesniewski ve Dutton Is Becerikliligi Modeli

Wrzesniewski ve Dutton'n (2001) sundugu is becerikliligi modeli, is yerindeki

basar1 ve memnuniyeti artirmaya yonelik {i¢ ana bileseni igerir:
Bireysel Motivasyonlar: Bu bilesen, bir kisinin isteki faaliyetlerini baglatan igsel
giidiileri ele alir. Ise olan tutkusu, kendini gergeklestirme istegi veya belirli bir beceriyi
gelistirme arzusu gibi motivasyonlar, bir kisinin isine nasil yaklastifin1 ve onu nasil
yiiriittiigiini etkiler.

Calisanlarin islerindeki faaliyetlerini baglatan i¢sel giidiiler olarak tanimlanan bu
motivasyonlar, kisinin ise olan tutkusunu, kendini gergeklestirme istegini veya belirli
bir beceriyi gelistirme arzusunu igerir. Ornegin, bir kisi isine duydugu tutkuyla motive
olabilir ve bu tutku, iste daha fazla caba sarf etmesine ve basariy1 elde etmek i¢in daha
gayretli olmasina neden olabilir. Kendini gergeklestirme istegi ise kisinin yeteneklerini
kullanma ve potansiyelini en iist diizeye ¢ikarma arzusunu ifade eder. Bu motivasyon

tiirli, kisinin iste kendini siirekli gelistirmesini ve yeni yetenekler kazanmasini tesvik

47



eder. Benzer sekilde, belirli bir beceriyi gelistirme arzusu da kisinin isine motive
olmasinda 6nemli bir rol oynar. Ornegin, bir kisi belirli bir alanda uzmanlasmak
isteyebilir ve bu nedenle o alandaki becerilerini siirekli olarak gelistirmeye
odaklanabilir. Tiim bu motivasyonlar, bir kisinin ise nasil yaklastigin1 belirler ve is
performansin1 dogrudan etkiler. Bu nedenle, is ortamlarinda bireylerin igsel
motivasyonlarin1 anlamak ve bu motivasyonlar tesvik etmek, basarili ve verimli bir
calisma ortami1 olusturmak i¢in 6nemlidir.

Is Becerikliligine Yonelik Firsatlar ve Bireysel Is Yonelimleri: Bu boliim, kisilerin
islerini nasil yaptiklarini ve islerini nasil algiladiklarini sekillendiren firsatlar ve kisisel
yaklagimlarla ilgilidir. Ornegin, bir kisinin yaraticiigimni isine nasil entegre ettigi veya
mevcut kaynaklar1 ve firsatlart nasil kullandig1 bu kategori altinda incelenir. Ayrica,
kisinin isine kars1 tutumu da dnemlidir; isini bir gorev, bir kariyer ya da bir ¢agri olarak
gormesi, onun becerikliligini sekillendiren 6nemli bir faktordiir.

Bireysel ve Orgiitsel Etkiler: Bu son bilesen, bireyin is becerikliligini etkileyen hem
kisisel hem de kurumsal faktorleri kapsar. Bireysel faktorler arasinda kisinin
yetenekleri, degerleri ve kisilik ozellikleri bulunurken, orgiitsel etkiler ise is ortami,
kurumsal kiiltiir ve yonetim tarzi gibi faktorleri icerir. Bu etkilesim, bir ¢alisanin isini
nasil yapacagini ve is yerindeki genel bagarisini belirler.

Wrzesniewski ve Dutton'un (2001)’a gore calisanlarin is becerikliligine yonelik
motivasyonlari, is yerinde bu tiir c¢abalar1 gerceklestirebilecekleri firsatlar
algilamalariyla dogrudan iligkilidir. Calisanlarin islerini yeniden sekillendirme
siireclerinin, is tatmini ve performansi {izerinde olumlu etkileri oldugun
belirtilmektedirler. Bu durum, calisanlarin islerini daha etkili ve yaratici bir sekilde
yeniden diizenleme yeteneklerini pekistirmektedir. Boylece, 15 becerikliligi
motivasyonu ile bu davranislarin gergeklesmesi arasindaki iliski, algilanan firsatlar
tarafindan 6nemli Ol¢lide sekillendirilmektedir. Algilanan firsatlar, ¢alisanlarin islerini
daha esnek ve kisisel hedeflerine uygun hale getirme g¢abalarini desteklemekte veya
engelleyebilmektedir.

Bu noktada Wrzesniewski ve Dutton’un, gelistirdikleri ve is becerikliligi

kavramini tanimlayan model asagidaki Sekil 1.6’da verilmistir.
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Motivasyonlar Denetleyici degiskenler Is becerikliligi Ozel etkiler Genel etkiler
uygulamalar1
Ts becerikliligi igin Is becerikliligine »
motivasyon yonelik algilanan ?0.1?\". smu‘_lamn Isin tasarimini
firsat ggl@tmnek degistirmek
- is Ozellikleri - Is gorevlerinin tiiriinii =
Gorey vais - degistirmek
———— k;) - l - Is gérevlerinin sayisimni
G degistirmek
ihtivact > Isin anlammn1
- = degistirmek
Olumlu bir 6z Biligsel gorev ve | Birinin s
imaj ihtiyact so;u_mll_x_h}_k (}eg_l.§u'1_n Kkimligini
- Isin gériiniimint ayrik degistirmek
se yonelik parcalar veya biitiin
Baskalariyla b,ireysel olarak degistirmek
baglant1 kurma : e
S $ yerin
e : fligkisel smirlart s;)}s/yal
Monv'asyonel degistirmek —> cevreyi
4 yonelim - Isin gériiniimiinii ayrik degistirmek
parcalar veya biitiin
olarak degistirmek
-Is yerinde kiminle
etkilesime girecegini
degistirmek
- Is yerindeki
etkilesimlerin dogasini
degistirmek

Sekil 1.6. Wrzesniewski ve Dutton Is Becerikliligi Modeli (Wrzesniewski ve
Dutton, 2001: 182)

Wrzesniewski ve Dutton’un, 2001 yilinda gelistirdikleri is becerikliligi
kavramini tanimlayan bu modele gore, ¢alisanlar islerinde becerikli olabilmek igin iig
farkli yontem kullanabilirler: gorev becerikliligi, iliskisel beceriklilik ve bilissel
beceriklilik. Bu {i¢ boyut, ¢alisanlarin islerini daha etkin ve tatmin edici bir sekilde

yapmalarma imkan tanir.
1.3.2.1.1. Gorev Becerikliligi

Gorev becerikliligi, ¢alisanlarin resmi is taniminda belirlenen sorumluluklari,
gorev ekleyerek veya c¢ikararak, gorevlerin yapisini degistirerek ya da belirli gorevlere
ayrilan zaman, enerji ve dikkati yeniden diizenleyerek degistirmelerini igerir.
Wrzesniewski ve Dutton (2001) bu durumu, ¢alisanin tiikenmislikten korunmak i¢in is
yiikiinii azaltmasi veya kendi gérev taniminin diginda yer alan islere katilmasi olarak
orneklendirmektedir.

Tims ve Bakker (2010) tarafindan ifade edildigi iizere, ¢alisanlarin isleri ile
kisisel ozellikleri arasinda uyum oldugunda, islerini yerine getirirken kendilerini daha

yeterli hissedebilmektedirler. Bu nedenle, gorev becerileri konusunda odaklanilan
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husus, gorevlerin tiirii ve sayisi iizerinde degisiklikler yaparak, calisanlarin ilgi, ihtiyag
ve kabiliyetlerine uygun sekle doniismesini saglamaktir (Slemp ve Vella-Brodrick
2013:126).

1.3.2.1.2. Iliskisel Beceriklilik

Iliskisel beceriklilik, ¢alisanlarin islerini yaparken kiminle, ne zaman ve nasil
etkilesime girdiklerini diizenlemeyi ele almaktadir. Ornegin, bir yazilim miihendisinin
bir pazarlama analisti ile isbirlik¢i bir iliski olusturmasi iliskisel is becerikliligini
gosterir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001: 185). Slemp ve Vella-Brodrick (2013) ise
benzer beceri veya ilgi alanlarma sahip kisilerle arkadashk kurmayr iliskisel is
becerikliligi olarak degerlendirmislerdir. Sonu¢ olarak iligskisel is becerikliligi,
bireylerin isyerinde diger calisanlarla olan etkilesiminin miktarin ve kalitesindeki

degisimlerdir (Niessen ve ark 2016).
1.3.2.1.3. Bilissel Beceriklilik

Bilissel beceriklilik, ¢alisanlarin isi olusturan gorevleri ve iliskileri algilama ve
anlamlandirma sekillerini degistirmelerini igerir. Isini sadece siparisleri islemenin degil,
insanlara eglence saglamanin 6nemli bir pargasi olarak goren bir bilet saticisi bilissel
beceriklilige bir 6rnek olarak verilebilir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001: 185).

Biligsel beceriklilik, kisinin isini kisisel olarak anlamli kilmak amaciyla isini
nasil gordiigi ile ilgilidir ve bu bakimindan gorev ve iligkisel beceriklilikten farklidir.
Kisinin ¢alismasinin, orgiitiin basaris1 lizerindeki etkisinin farkina varmasi bilissel is
becerikliligi olarak goriilebilir (Slemp ve Vella-Brodrick, 2013:127).

Calisanlar, islerinin biligsel sinirlarin1 yeniden sekillendirebilir; 6rnegin, islerini
bir dizi ayrik gorev olarak veya biitlinciil bir parga olarak gorebilirler. Aym sekilde,
islerini onemsiz bir parca olarak ya da baskalar1 ve organizasyon veya toplum i¢in daha
genis bir 6neme sahip olarak algilayabilirler (Ghitulescu, 2006: 54).

Wrzesniewski ve Dutton (2001)’a gore, calisanlar, ii¢ tiir is becerikliligi
tekniginin herhangi bir kombinasyonunu kullanarak islerinin sinirlarin1 yeniden
sekillendirdiklerinde, islerinin anlamini nasil deneyimlediklerini de degistirebilirler. Bu
siire¢, calisanlarin islerine dair algilarini doniistiirerek, islerini daha anlamli ve tatmin

edici hale getirmelerini saglar.

50



1.3.2.2. Tims ve Arkadaslariin Is Becerikliligi Modeli

Tims ve arkadaglari (2012), is becerikliligi kavramini, isin niteliklerinin iki
temel bilesene; is talepleri ve is kaynaklarma ayrilmasii temel alan Is Talepleri ve
Kaynaklar1 (JD-R) Modeli perspektifinde ele almaktadir. Bu kavramsal gergeve, Slemp
ve Vella-Brodrick (2013) tarafindan da benimsenmistir. Is becerikliligi, JD-R Modeli
baglaminda, bireylerin is ortaminda karsilastiklar1 talepler ile mevcut kaynaklar
arasindaki etkilesimi nasil daha verimli hale getirebilecekleri {izerine odaklanir. Bu
analitik yaklasim, is ortaminin karmasikliklarini ve bireylerin bu g¢evrede nasil daha
etkin olabilecekleri iizerine derinlemesine bir bakis acgis1 sunmaktadir. Bu perspektif, is
diinyasinin dinamik yapisin1 ve calisanlarin bu yapinin igindeki rollerini daha iyi
anlamamiza imkan verir.

Tims vd. tarafindan is becerikliligi konusu dort kritik boyut g¢ercevesinde
incelenmistir. ik olarak, yapisal is kaynaklarmin gelistirilmesi; ikincisi olarak, sosyal is
kaynaklarinin artirilmasi; tigiinciisti, ¢alisanlarin ilgisini ¢eken islerle ilgili taleplerin
yiikseltilmesi; ve son olarak, engel teskil eden is taleplerinin minimize edilmesi bu
boyutlardir. Bu dort temel boyut, is becerikliliginin nasil optimize edilebilecegini ve
calisanlarin is performansini nasil daha etkin ve verimli bir hale getirebileceklerini
anlamak acisindan hayati 6nem tasimaktadir. Boylelikle, bu yaklagim, c¢alisanlarin
islerindeki basariy1 artirmak igin gerekli olan temel faktorleri ve stratejileri net bir

sekilde ortaya koymaktadir.

1.3.2.2.1. Yapisal is Kaynaklarimin Gelistirilmesi

Ogrenme, kisisel gelisim ve beceri gesitliligi gibi yollarla is kaynaklarinmn
artirtlmasini igeren Yapisal is kaynaklarinin gelistirilmesi boyutu, is becerikliliginin
onemli bir bilesenidir. Bu siire¢, is gorenlerin islerini daha iyi yapmalarini ve is
talepleriyle basarili bir sekilde basa ¢ikabilmelerini saglar, orgiit ve calisan agisindan
olumlu ¢iktilar iiretir. Is kaynaklarini artirma, is taleplerini artirma ve azaltma,
calisanlarin islerini bireysel kabiliyet ve ihtiyaglarina uygun hale getirmelerine yardime1
olan 6nemli stratejiler olarak tanimlanir (Tims ve Bakker, 2010: 42-44).

Ozellikle, 6grenme, kisisel gelisim ve beceri ¢esitliligi yollarin1 kullanarak
calisanlar, is kaynaklarini hem koruyabilir hem de artirabilirler. Bu siirecte, kaynak

cesitliligi, gelisim firsatlar1 ve 6zerklik gibi nitelikler 6ne ¢ikar. Ak¢akanat vd. (2019)
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bu siirecin, ¢alisanlarin kendi yeteneklerini gelistirme ve ¢esitlendirmelerini, ayni
zamanda islerinde daha fazla Ozgiirliik ve sorumluluk alabilmelerini saglayarak is
tatminlerini ve bagliliklarini artirdigini belirtmislerdir. Tims ve arkadaslar1 (2012) ise bu
yaklasimin, calisanlarin iglerini daha anlamli ve katilimci hale getirmelerine, imkan
verdigini vurgulamislardir.

Calisanlarin  islerinde gergeklestirdikleri degisiklikler, aslinda igin temel
gereklilikleri ile mevcut kaynaklar arasinda bir denge olusturma gayretinden
kaynaklanmaktadir. Bu durum, Tims ve Bakker (2010) tarafindan da vurgulanmaktadir.
Isin talep ettigi gorev ve sorumluluklar1 yerine getirebilmek adina ¢alisanlarin énemli
cabalar sarf etmeleri ve bazi maliyetlere katlanmalar1 kaginilmazdir. Ancak, isin
getirdigi bu caba ve maliyeti minimize etmek amaciyla ¢aligsanlar, kisisel gelisimlerine
yonelik adimlar atmaktadir. Iste bu noktada, isin gereklilikleri ile kaynaklar arasinda bir
uyum ve dengenin saglanmasi On plana c¢ikmaktadir. Bu dengeyi saglamak adina,
calisanlar, isin taleplerini, kullanilabilir kaynaklari veya her ikisini birden goézden
gecirerek, bu unsurlar arasinda bir uyum saglamaya calismaktadirlar. Bu siirec,
calisanlarin islerini daha etkin ve tatmin edici bir sekilde yonetebilmeleri i¢in kritik bir
onem tasimaktadir. Sonug olarak, bu dengeleme siireci, hem isin gerekliliklerinin daha
kolay yerine getirilmesine hem de c¢alisanlarin kisisel gelisimine ve ise olan
bagliliklarinin artmasina katkida bulunmaktadir. S6zber (2019) tarafindan yapilan bir
diger arastirma da, bu tiir bir is kaynag1 artiriminin, ¢alisanlarin kendi kariyer yollarini
sekillendirmede daha aktif rol alabilmelerini sagladigini ve bu sayede hem kisisel
performans hem de oOrgiit performans: iizerinde olumlu etkiler yarattigini ortaya
koymustur.

Rudolph ve arkadaslarinin (2017) ¢alismalar1 da, yapisal is kaynaklarini artirmak
i¢in yapilan davranislari beceri gesitliligi, is 6zerkligi ve diger motivasyonel 6zelliklerin
artirilmasi olarak tanimlar. Bu siireg, Hobfoll'un (1989) kaynaklarin korunmasi teorisine
dayanir ve bireylerin yeterli kaynaklara sahip oldugunda taleplere daha etkin yanit
verebilecegini vurgular.

Sonug olarak, yapisal is kaynaklarii artirma boyutu, isgorenlerin gorevlerini
yerine getirebilmeleri i¢in gerekli olan kaynaklari koruma ve artirma siirecidir. Bu
siireg, calisanlarin islerini daha etkili bir sekilde yapmalarint ve is talepleriyle daha

basarili bir sekilde basa ¢ikmalarint saglar ve bu da hem calisanlar hem de 6rgiit i¢in
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olumlu sonuglar dogurur. (Tims ve Bakker, 2010; Tims vd., 2012; Rudolph vd., 2017).
Is becerikliliginin bu boyutu, kisisel gelisim, 6grenme ve isteki dzerkligi artirma gibi
yollarla gergeklestirilebilir, boylece ¢alisanlar islerinde daha fazla kaynak yaratabilir ve

islerini daha anlamli kilabilirler.

1.3.2.2.2. Sosyal Is Kaynaklarinin Artirilmasi

Bu boyut, ¢alisanin sosyal ¢evresiyle olan etkilesimler yoluyla destek ve tavsiye
aligverisini ifade eder. Bu boyut, Wrzesniewski ve Dutton'in (2001) iliskisel beceriklilik
kavramiyla benzerlik gosterir, ancak daha ¢ok bireyin is yasamindaki sosyal yoniine
odaklanir. Tims ve digerleri (2012) bu boyutu tanimlarken, c¢alisanlarin meslektaslari,
yoneticileri ve diger is iliskileriyle kurduklari etkilesimlerin 6nemini vurgular. Bu
etkilesimler sayesinde, bireyler is yerinde destek ve tavsiye alirlar, bu da hem is
performanslarint hem de is yerindeki iliskilerinin kalitesini artirir. Dolayisiyla sosyal is
kaynaklarin1 artirma, bireylerin is yerinde daha baglantili ve destekleyici bir sosyal
cevre olusturmalarina yardimei olur. Bu, is tatminini ve genel is performansini olumlu
yonde etkileyebilecek onemli bir faktordiir.

Sosyal is kaynaklarini artirma, is yerindeki sosyal destegi, yoneticilerin sagladigi
kogluk ve geri bildirimleri kapsayan bir siiregtir. Bu siireg, ¢alisanlarin meslektaslar1 ve
yoneticileriyle kurdugu iliskilerden aldiklar1 destek ve 6grenme firsatlarini igerir. Sosyal
destek, is arkadaglarindan alinan moral ve pratik yardimi ifade eder. Yonetici koglugu,
calisanlarin kariyer ve performans gelisimine yonelik yoneticiler tarafindan saglanan
rehberlik ve danismanlik hizmetidir. Geri bildirim ise, c¢alisanlarin is performansi ve
davraniglar1 hakkinda yapilan degerlendirmeleri igerir. Bu ii¢ alt boyut, ¢alisanlarin is
yerinde daha etkili ve basarili olmalarmi saglayan sosyal is kaynaklarinin bir pargasi
olarak 6nem tasir (Tims, Bakker ve Derks, 2012: 176).

Yapisal is kaynaklarini artirma siireci, calisanlarin daha fazla sorumluluk
almasin1 ve isleriyle ilgili daha fazla bilgi kazanmalarin1 saglarken, sosyal is
kaynaklarimi artirma, igin sosyal yonlerini giliglendirmeye odaklanir. Bu, 6rnegin, geri
bildirim isteme veya kog¢luk alma gibi etkilesimler yoluyla gerceklesir ve calisanlarin is
yerinde sosyal destek elde etmelerini saglar. Bu iki siireg, is yerindeki deneyimleri farkl

yonlerden zenginlestirir: Yapisal is kaynaklari, calisanlarin bagimsizlik ve beceri
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cesitliligi kazanmalarina, sosyal is kaynaklari ise daha tatmin edici sosyal etkilesimler

ve destek saglamaya yoneliktir (Tims, Bakker ve Derks, 2012: 176-177).

1.3.2.2.3. Cahsanlarin ilgisini Ceken Islerle lgili Taleplerin Yiikseltilmesi

Merak Uyandirict is Taleplerinin Artirilmas: boyutu, ¢alisanlarmn is yerindeki
etkilesimlerini ve iligkilerini gelistirerek is kaynaklarim1 artirmaya odaklanir. Bu
yaklasim, ozellikle zor ve stresli is ortamlarinda, ¢alisanlarin motivasyonunu ve ise olan
ilgisini artirmay1 amagclar. Bireyler, islerinin zorluklarina ragmen, bu durumun getirdigi
olumlu sonuglar ve 6grenme firsatlari sayesinde, ¢esitli is projelerine katilmaya ya da
daha fazla sorumluluk almaya heves gosterirler. Bu Siiregte, is arkadaslarindan ve
yoneticilerden alinan geribildirim ve destek, ¢alisanlarin motivasyonunu ve ise olan
baghligin artirir. Ornegin, bir proje iizerinde zorlu bir problemle karsilasan bir ¢alisan,
meslektaslarindan aldigir yardim ve Oneriler sayesinde problemi ¢éziimleyebilir ve bu
sliregte yeni beceriler kazanabilir. Boyle bir ortam, ¢alisanlarin kisisel ve mesleki
gelisimlerine katki saglar ve zorlayict islerin bile ilgi ¢ekici ve tatmin edici hale
gelmesine yardimcei olur.

Bu yaklagimin temel felsefesi, zorluklarin iistesinden gelmenin ve siirekli
O0grenmenin, i§ tatminini ve verimliligi artirabilecegi diislincesine dayanir. Ayrica,
calisanlarin yeni projelere katilimini ve sorumluluk almalarini tesvik eder, bdylece
bireyler kariyer yollarinda daha fazla ilerleme sansi bulurlar. Bu siirecin sonucunda,
calisanlar islerini daha ilgi ¢ekici ve anlamli bulurken, kurumlar da daha motive ve
bagl bir 15 giicii elde eder (Tims vd., 2012:180).

Ilging is taleplerinin artmasi, ¢alisanlarin islerinden daha fazla keyif almasina, is
doyumunun artmasina ve devamsizligin azalmasina yol acar, bu durum Onceki
caligmalar tarafindan da desteklenmistir (Kass vd., 2001:319). Bu konseptin temelinde,
calisanlarin stirekli 6grenme ve gelisim firsatlarina sahip olmalar1 yatmakta olup, bu
durum onlart yeni projelerde gorev almaya ve daha fazla sorumluluk tistlenmeye tesvik
eder. Bu siireg, kisisel ve mesleki gelisimleri desteklerken, is yerindeki genel verimliligi
ve performansi da olumlu yonde etkiler ve kurumlar i¢in daha az devamsizlik ve yiiksek
1s performansi gibi faydalar saglar.

Merak uyandirict is taleplerini artirma, ¢alisanlarin kendi islerine ek gorevler

ekleyerek islerinde yenilik yapmalarini da ifade eder. Bu yaklasim, ¢alisanlarin islerinde
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fiziksel olarak belirgin olmayan, resmi olmayan ve genellikle kendiliginden baglatilan
degisikliklere odaklanir. Bu tiir inisiyatifler, genellikle organizasyonun genel iyiligi i¢in
gerceklestirilir. Diger yandan, is becerikliligiyle ilgili diger davranislar ise is kaynaklari,
isin bilissel ve iliskisel yonleri gibi unsurlar1 degistirmeye yoneliktir ve bu, isin temel
yapisinda veya somut igeriginde degisiklikler yapmayi icermez (Berdicchia, 2015: 3).
Bu sekilde, Merak Uyandiric1 Is Talepleri, ¢alisanlarmn islerini daha etkili ve yenilikgi
yollarla gelistirmelerine imkan tanirken, diger is becerikliligi boyutlar1 isin daha c¢ok

zihinsel ve iligkisel yonlerine odaklanir.

1.3.2.2.4. Engel Teskil Eden Is Taleplerinin Minimize Edilmesi

Calisanlar, yogun is yiikii altinda olduklarinda, islerinin yogun taleplerini
azaltarak is yiiklerini hafifletme yolunu tercih edebilirler. Roczniewska ve Wojciszke
(2021) bu durumu inceleyerek, calisanlarin islerinin fiziksel, zihinsel ve duygusal
zorluklarini en aza indirgemek i¢in belirli davranislar sergilemeleri gerektigini vurgular.
Bu tiir davraniglar, calisanlarin kendi ihtiyaglarina ve kapasitelerine daha uygun bir
calisma ortami yaratmalarmi saglar. Omek olarak, calisanlar zorlu miisterilerle
etkilesimden kagiabilir, zor kararlar1 erteleyebilir veya is yiikiinii daha az yorucu
olacak sekilde ayarlayabilirler. Bu yaklasim, ¢alisanlarin agir is yiikiiyle daha etkili bir
sekilde basa cikmalarina ve is performanslarin1 olumsuz etkileyecek asir1 talepleri
azaltmalarina yardimeci olur.

Tims ve arkadaglarmin (2012) c¢alismasina gore, bu strateji, bireylerin
beklentilerini yonetmelerine yardimci olur. Ayrica, Bakker ve arkadaslarinin (2005)
aragtirmasi, yiiksek is taleplerinin uzun siire devam etmesi ve smirli i kaynaklaria
sahip olmanin tiikenmislik sendromuna yol agabilecegini ortaya koymaktadir. Bu
durumlarla basa c¢ikmak icin bireyler, zorlu is gereksinimlerini azaltma yolunu
secgebilirler. Rudolph ve arkadaslarinin (2017) ¢alismasi da bu durumu 6rnekleyerek, is

yiikiinii azaltarak ig-aile catismasinin diisiiriilebilecegini gostermektedir.

1.3.3. Is Becerikliliginin Benzer Kavramlarla Karsilastirilmasi

Is becerikliligi, is dizayni, is kimligi, isin anlami, orgiitsel vatandaslik davranist,
proaktif ig davraniglar1 ve iiretkenlik karsit1 is davraniglar1 gibi kavramlar, is ortaminda

bireylerin performanst ve tutumlartyla ilgilidir. Ancak 1is becerikliligi, diger

55



kavramlardan farkli olarak, bireyin isteki yeteneklerinin, bilgilerinin ve becerilerinin
etkili bir sekilde kullanimina odaklanir. Diger yandan is tasarimi, igin nasil
yapilandirildigr ve diizenlendigiyle ilgilenirken, is anlami bireyin isiyle ne kadar
ozdeslestigi ve ona anlam katti1yla alakalidir. Is kimligi, bireyin is rolii ve isiyle olan
baglantisin1 ifade ederken, proaktif is davranislari isyerinde inisiyatif alma ve yenilik
icin caba gostermeyle iliskilidir. Uretkenlik karsit1 is davramslar, is performansini
olumsuz yonde etkileyen davraniglar icerirken, orglitsel vatandaslik davranisi bireyin
isine ve orgiitiine ekstra katkida bulunma istegi ve eylemlerini ifade eder. Bu sekilde, is
becerikliligi, diger kavramlardan farkli bir odak noktasina sahiptir ve is performansinin
temelini olusturan yetenek ve becerilere vurgu yapar. Bu boliimde is becerikliligin

benzer kavramlara karsilastirilmasina yer verilecektir.
1.3.3.1. is Dizaym

Morgeson ve Humphrey (2008) is dizaynini, {iretkenlik, giivenlik ve inovasyon
gibi cesitli organizasyonel sonuglarla iliskilendirilmis bir kavram olarak tanimlarlar. Is
dizayni, bir organizasyonda islerin nasil yapilandirildigini, organize edildigini ve yerine
getirildigini ele alir ve bu siireclerin ve sonuclarin organizasyon tizerindeki etkilerini
inceler. Bu, is siire¢lerinin ve sonuglarmin nasil sekillendigini ve performansi nasil
etkiledigini anlamak icin kritik bir yaklagimdir.

Is dizayni, isin yapisal ozelliklerinde birtakim degisiklikler yaparak islerin
calisanlar acgisindan daha tatminkar ve daha anlamli hale getirilmesini amaglayan
diizenlemelerdir. Bu tiir diizenlemeler, isin yapisint ve diizenlenisini degistirerek,
calisanlarin islerine daha fazla anlam katabilmelerini saglar (Bahar, 2011: 206).

Is becerikliligi ve is dizayni, is gorenlerin islerinden zevk almalarini saglamak
ve motivasyonlarint artirmak amaciyla yapilan diizenlemelerle iligkili olmalari
bakimindan benzer kavramlar olarak goriilebilir ancak bu iki kavram arasinda 6nemli
farklar bulunmaktadir. s becerikliligi, calisanlarin islerini kendi tercihlerine uygun hale
getirme cabalarini yansitan, genellikle gayri resmi bir yapiya sahip olan bir kavramdir.
Avyrica is becerikliligi, is gorenlerin islerini bireysel gereksinimlerine uyum saglayacak
sekilde sekillendirme ¢abalarina odaklanirken, is tasarimi genellikle orgiitiin is yapisini

ve diizenlenigini degistirerek ¢alisanlarin motivasyonunu artirmayr hedefler. Bu
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nedenle, is becerikliligi ve is tasarimi, farkli yaklagimlar ve odak noktalariyla

calisanlarin is deneyimlerini iyilestirmeye yonelik olarak kullanilir.

1.3.3.2. isin Anlamlihg

Bugiiniin is diinyasinda, bir¢ok insan yaptigi iste anlam aramakta ve yasamlarini
anlamlandirmak icin de anlamli bir iste ¢alisma arzusu tasimaktadir. Arastirmalar, isin
anlamliliginin sadece psikolojik giiglendirme saglamakla kalmayip ayn1 zamanda etkili
bir motivasyon araci oldugunu, ¢alisanlarin ise ve Orgiite karsi olumlu tutumlar
gelistirmelerine ve davraniglarini iyilestirmelerine yardimci oldugunu, anlamli bir iste
calismanin ayrica yasam doyumunu artirdigini gostermektedir (Steger ve Dik, 2009;
Geldenhuys vd., 2014).

Wrzesniewski ve Dutton (2001) calismalarinda, calisanlarin is becerikliligini
kullanarak mevcut iglerinin anlamimi yeniden sekillendirebileceklerini veya mevcut
anlami daha da giiclendirebileceklerini vurgulamiglardir. Is becerikliligi modeli,
calisanlarin iglerini nasil sekillendirdigini agiklayarak literatliire Onemli bir katki
saglamaktadir. Isin anlamiyla ilgili yapilan arastirmalar ve mevcut bakis agilari, isin
anlaminin kaynaklarim1 anlamak konusunda faydali olabilir; ancak, is becerikliligi
modeli, is gorenler ile is arasindaki dinamik etkilesimi ele alarak daha kapsamli bir
perspektif sunar. Bu model, ¢alisanlarin islerini nasil algiladiklarin1 ve bu alginin is

performansi iizerindeki etkisini inceleyerek is diinyasinda 6nemli bir anlayis saglar.

1.3.3.3. Proaktif Is Davramslar

Proaktif davranig, proaktif kisiligin bir sonucu olarak ortaya cikar ve mevcut
durumu degistirecek ya da degistirme niyetiyle baslatilan eylemleri ifade eder (Bindl ve
Parker, 2010). Baska bir deyisle, calisanlarin kendilerini ve ¢evrelerini etkilemek i¢in
yaptiklar1 eylemleri kapsar (Grant ve Ashford, 2008: 8). Proaktif davranig sergileyen
calisanlar, genellikle geribildirim alma, is taniminin Gtesine ge¢me, kisisel gelisim,
inistyatif kullanimi ve misterilerle yakindan ilgilenme gibi proaktif davraniglarla
mesgul olma egilimindedirler.

Is becerikliligi, klasik is tasarim1 veya diger proaktif davranislardan ayrilarak, is
beceriklilerinin (job crafters) mevcut isleri anlamlandirmalari1 ve bu isleri 6zgiin bir

bicimde yeniden sekillendirmeleri siirecidir. Bu kisiler, gorevleri, iliskileri ve biligsel
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stirecleri kendilerine has bir sekilde degistirirler ve bu esnada adeta bir sanat¢inin

titizligi ve ustaligi ile hareket ederler (Yavuz ve Artan, 2019: 97).
1.3.4. s Becerikliligine Etki Eden Faktorler

Is Becerikliligine etki eden faktdrler iizerine yapilan galismalar, bu konunun
bireysel, oOrgiitsel ve ise iliskin olmak {izere ii¢ temel bilesene ayrildigin
gostermektedir. Bireysel faktorlerde, kariyer yonelimi, is gorenlerin is becerikliligine
olumlu katkida bulunan 6nemli bir faktordiir. Leana, Appelbaum ve Shevchuk (2009)
ve Volman (2011) bu konudaki caligmalarinda kariyer yoneliminin is becerikliligi
iizerinde etkili oldugunu bulmuslardir. Oz yetkinlik, is becerikliligine olumlu katkida
bulunan bir diger 6nemli bireysel onciildiir. Tims, Bakker ve Derks (2014) bu konuda
onemli bulgulara ulasmislardir. Proaktif kisilik, is becerikliligi davranigini artiran bir
baska faktordiir. Chen (2020) yaptigr ¢alisma ile proaktif kisiligin is becerikliligine
olumlu etkisini dogrulamustir.

Is Becerikliligine etki eden orgiitsel faktorler incelendiginde, is gdrenlerin
calisma ortamlar1 ve orgiitlerin sagladigi kosullar basliklart goriilmektedir. Aragtirmalar,
orgiitsel destek, lider-liye etkilesimi ve takim liderligi gibi faktorlerin is becerikliligini
olumlu yonde etkiledigini gostermektedirBavik, Bavik ve Tang (2017), hizmetkar
liderligin is becerikliligi iizerinde olumlu bir etkisi oldugunu ortaya koymuslardir.
Ayrica, Li (2015) tarafindan yapilan ¢aligmada, lider-liye etkilesiminin is becerikliligi
tizerinde pozitif bir etkisi oldugu gosterilmistir.

Is becerikliligini etkileyen ise iliskin faktorler, is ozellikleri, is O6zerkligi ve
kariyer yeterliligi gibi ise 6zgili faktorlerin is becerikliligi lizerindeki etkisini vurgular.
Sen ve Dulara (2017) is karakteristiklerinin is becerikliligini olumlu etkiledigini
gostermislerdir. Zito ve digerleri (2019) is 6zerkliginin is becerikliligi tizerinde olumlu
bir etkisi oldugunu bulmuslardir. Tachia ve digerleri (2020) kariyer yeterliliginin is
becerikliligini artirdigini belirlemiglerdir.

Bu calismalar, is becerikliligi konusunda bireyin kisisel 6zelliklerinin, orgiitsel
faktorlerin ve isin 6zelliklerinin 6nemli rol oynadigini gostermektedir. Bu dnciillerin her
birinin is becerikliligine etkisi, ¢esitli sektorlerde ve farkli cografyalarda yapilan

arastirmalarla desteklenmektedir.
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1.3.5. Is Becerikliliginin Sonuclar

Is becerikliligi kavrami, calisanlarin kendi is siireglerini, bireysel ihtiya¢ ve
beklentilerine gore sekillendirme yetkinligi olarak tanimlanabilir. Bu yetkinlik,
calisanlarin islerini, kendi yetenekleri ve ilgi alanlar1 dogrultusunda proaktif bir sekilde
diizenlemelerini ve bunun sonucunda islerini daha anlamli ve ¢ekici hale getirmelerini
miimkiin kilar. Bu siireg, ¢alisanlarin islerine olan bagliliklarini, is tatmin diizeylerini ve
dolayistyla is performanslarini artirmada kritik bir role sahiptir. Bu baglamda, Slemp ve
arkadaslar1 (2015), de Beer ve digerleri (2016) ile Tims ve ekip arkadaglarinin (2012)
caligmalari, is becerikliliginin oOrglitsel basariya katkilarini detayli bir sekilde ortaya
koymaktadir.

Arastirma literatiirii, is becerikliliginin, 6zellikle gorev becerikliligi boyutunun,
calisanlarin is yerindeki tiikenmislik diizeylerini énemli Olclide azalttigini ve islerine
daha yiiksek diizeyde katilim saglamalarini miimkiin kildigin1 ortaya koymaktadir.
Kerse'nin 2017 yilinda gerceklestirdigi ¢alisma, bu baglamda, is becerikliligi yiiksek
olan bireylerin, islerinde daha az tiikkenmislik hissettigini ve islerine daha fazla
kendilerini verebildiklerini belgelemistir (Kerse, 2017:29). Bu bulgular, is
becerikliliginin yalnizca kisisel performans iizerinde degil, ¢alisanlarin genel is tatmini
ve psikolojik sagligi iizerinde de olumlu etkiler yarattigim gostermektedir. Is
becerikliligi, psikolojik iyi olus diizeyini artirabilen 6nemli bir faktordiir. 2019'da Orug
tarafindan yliriitiilen caligma, farkli iiniversitelerde goérev yapan akademisyenler
tizerinde gergeklestirilmis ve is becerikliliginin psikolojik iyi olug tizerinde olumlu bir
etkisi oldugunu gostermistir. Benzer sekilde, 2021'de Sudibjo ve Widiastuti tarafindan
yapilan arastirma, 0gretmenlerin is becerikliliginin is performansi {izerindeki etkisini

incelemis ve is becerikliliginin psikolojik iyi olugu artirdig1 sonucuna ulagsmigtir.
1.3.6. Is Becerikliligi Tle Tlgili Yapilan Calismalar

Zhang ve Zhang (2021)’in yaptiklart g¢alismaya gore, ¢alisanlarin islerini
yeniden tasarlamalarina imkan vermek ve iste basarili olmalart icin ilham veren
destekleyici bir calisma ortami olusturmak, personeli elde tutmada onemli bir rol
oynamaktadir.

Ucar ve Kerse (2022) Konya'da imalat sektoriinde faaliyet gosteren bir firmada

yaptiklar1 calismada algilanan oOrgiitsel destegin is becerikliligini olumlu bigimde
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etkiledigini, ayn1 sekilde is becerikliliginin de is performansint olumlu etkiledigini,
ayrica algilanan orgiitsel destegin is performansina etkisinde is becerikliliginin araci
roliiniin bulundugunu géstermislerdir.

Park vd.(2020)’in Giiney Kore'de en az 300 ¢alisani olan sirketlerdeki 250 insan
kaynaklar1 profesyoneli ile yaptiklart c¢alismanin bulgulari, oOrgiitsel destegin is
becerikliligi ve ise baglilik yoluyla uyum saglama performansini artirdigini gostermistir.

Taji ve Mehdad (2019)’mn Isfahan''n Golnoor fabrikasmin calisanlari ile is
becerikliligi ve algilanan orgiitsel destek yoluyla algilanan 6z yeterliligi ve ise baglilig
incelemeyi amagladiklar1 arastirmalarinin sonuglarina gore, is becerikliligi, 6z yeterlik
algis1 ve ise tutkunluk ile algilanan orgiitsel destek arasinda pozitif ve anlaml iligkiler
oldugu ortaya konulmustur.

Endonezya’da is becerikliliginin Onciillerini ve sonuglarini egitim sektorii
lizerinde arastiran Saragih (2020) ve arkadaslari, is becerikliliginin Onciilleri olarak
algilanan Orgiitsel destegi, is talebini ve is 6zerkligini incelemislerdir. Sonug olarak bu
iligkilerin ise bagllik iizerindeki etkisini test etmisler ve is talep kaynaklar teorisine
gore, calisanlar orgiit destegini algiladiklarinda, yiiksek is talebi yasadiklarinda ve
ozerklik derecesi ile tatmin olduklarinda is becerikliliklerinin arttigini tespit etmislerdir.
Bu durum ayni zamanda ¢aligsanin baglilik diizeyinin artmasina yol agmaktadir.

Is becerikliligi ve gorev kimliginin isin anlami {izerindeki etkisini arastirmaya
yonelik olarak Cin’de yapilan bir ¢alisma sonucunda ise is becerikliliginin isin
anlamlilig1 tizerinde pozitif yonlii bir etkisinin bulundugu ve algilanan orgiitsel destegin
bu etkide aracilik roliiniin oldugu tespit edilmistir (Smith ve Lee, 2021:1).

Chenga ve O-Yang (2018) Tayvan'daki 355 otel calisanlari iizerinde yaptiklar
arastirmada, is becerikliligi ile is tatmini arasinda pozitif bir iliski oldugunu, is
tikenmisliginin ise is becerikliligi ile is tatmini arasindaki iliskiye negatif aracilik
ettigini gostermisler ve ayrica, algilanan orgilitsel destegin, is becerikliligi, tiikenmislik
ve memnuniyet arasindaki iliskide diizenleyici bir rolii oldugunu da ortaya
koymuslardir.

Kanten (2014) is becerikliliginin bazi Onciillerini arastirmaya ydnelik
olarak bir ¢alisma yapmistir. 252 otel calisani ile yapilan bu arastirma kapsaminda is

becerikliliginin yordayicilar1 olarak 6z-yeterlik, algilanan Orgiitsel destek ve is
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ozellikleri ele alinmistir. Arastirma sonuglarina gore, bireysel oOnciiller agisindan
bakildiginda, 6z yeterliligin is becerikliligi pozitif yonde etkiledigi ortaya konulmustur.

Kerse ve Babadag (2019)’in akademisyenler iizerinde yaptiklar1 bir g¢alisma,
doniistiiriicii liderlik tarzinin is becerikliligini olumlu sekilde etkiledigi bulunmustur. Bu
aragtirmaya gore, doniistiiriici liderlik is becerikliliginin tiim boyutlari1 da olumlu
yonde etkilemektedir.

Erdem (2021)’in hemsireler ile yaptiklari arastirmada ise algilanan Orgiitsel
destegin is becerikliligi boyutlar1 {izerinde anlamli ve pozitif yonde bir etkisinin oldugu
gorilmiistiir.

Akgakanat vd. (2019) tarafindan, Akdeniz bolgesinde yer alan gesitli sehirlerde
ve sektdrlerde calisan 230 IK yoneticisi ile yapilan calismada, calisanlarin is
becerikliligi ile ise adanmisliklar1 arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu
tespit edilmistir. Aragtirmada incelenen is becerikliligi boyutlar1 yapisal is kaynaklarini
artirma, sosyal i kaynaklarimi artirma ve zorlayici ig gerekliliklerini artirma olarak
belirlenmigtir. Calisanlarin is becerikliligi arttikca, ise adanmiglik diizeylerinin de arttig
goriilmiistiir. Bu sonuglar, is becerikliliginin ¢alisanlarin ise bagliligini artirmada énemli
bir faktor oldugunu gostermektedir.

Is becerikliligi ve alt boyutlarmin (gdrev becerikliligi, bilissel beceriklilik ve
iligkisel beceriklilik) ise yabancilasma tizerindeki etkilerini inceleyen bir arastirmada,
hem genel olarak is becerikliliginin hem de is becerikliliginin boyutlarinin ise
yabancilasmayr negatif yonde ve anlamli bir sekilde etkiledigi tespit edilmistir
(Bababdag, 2020: 1119).

Yalap vd. (2021)’nin Tokat ilinde bulunan bir kamu kurumunda 205 ¢alisanla
yaptiklari bir aragtirmaya gore ise lider-iiye etkilesiminin is becerikliligi, orgiit temelli
0z saygi ve duygusal bagliligi; ayrica orgiit temelli 6z saygimin da duygusal baglilik ve
15 becerikliligini pozitif yonde etkiledigi goriilmiistiir. Bununla birlikte orgiit temelli 6z
sayginin, lider-liye etkilesiminin is becerikliligi tizerindeki etkisinde tam araci bir rol
oynadig1 otaya ¢ikmustir.

Sundar ve Brucker (2023) is sinirlamasinin ve dogustan gelen is becerikliliginin
1s performansi iizerindeki etkisini zayiflatarak is beceriklilifi ve is performansi

arasindaki iliskiyi yumusatan bir etkisi oldugunu ve ayrica egitim ve is deneyimi yili
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gibi calisan Gzelliklerinin, is becerikliligi davranislarini pozitif yonde anlamli diizeyde

etkiledigini ortaya koymustur.

1.4. inovasyon Performansi

1.4.1. inovasyon Kavram

Tiirkge’ye Ingilizce’den gegcen ve Latince “innovatio” soziine dayanan
inovasyon soOzciigii, Yyine Latincedeki ‘“yenilenmek”, “degismek™, “baskalagsmak”
anlamlarindaki innovare fiilinden tiiretilmistir (Akalin, 2007:483). TDK sozliigiinde
inovasyon kavraminin karsiligi olarak “yenilesim” kelimesi kullanilmaktadir. Webster
Sézliigii'ne gore, inovasyon "yeni ve farkli bir sonug" olarak tanimlanir. Inovasyon
kelimesi, Latince "innovatus" kelimesinden tiiremistir ve "toplumsal, kiiltiirel ve idari
ortamda yeni yontemlerin kullanilmaya baslanmasi" manasina gelir (Giinay ve Calik,
2019:6).

Oslo Kilavuzuna (2005) gore yenilik, isletme i¢i uygulamalarda, isletme
organizasyonunda veya dis iliskilerde yeni veya 6nemli 6l¢iide iyilestirilmis bir {iriin
(mal veya hizmet), veya siireg, yeni bir pazarlama yontemi ya da yeni bir
organizasyonel yontemin gerceklestirilmesidir.

Inovasyon kavramina yapti1 katkilar, giiniimiizde dahi iktisadi biiyiime ve
kalkinma agisindan miihim bir referans noktasi olan ve Avusturya Iktisat Okulu'nun
onde gelen isimlerinden Joseph Schumpeter, "The Theory of Economic Development”
adli kitabinda inovasyonu, kapitalist ekonominin dinamizminin temel kaynag olarak ele
almistir (Schumpeter, 1934). Schumpeter inovasyonu, iktisadi gelismenin anahtar
unsuru olarak gormiis ve birgok farkli sekilde tanimlamistir. Ona gére inovasyon, yeni
bir iirlin, hizmet, yontem veya organizasyon sekli yaratmak i¢in mevcut bilgi ve
kaynaklarin yaratic1 bir sekilde kullanimidir. inovasyonun temel &zellikleri arasinda
yaraticilik, risk alma, farklilik, piyasalar1 yeniden sekillendirme, iiretkenligi artirma ve
yeni bir is firsat1 yaratma yer alir.

Drucker (2001)’a gore inovasyon, kaynaklarda yeni kapasiteler yaratmak
suretiyle, yararlanma diizeyini artrmak icin yapilan faaliyettir. Inovasyon, yeni
fikirlerin, iirlinlerin, hizmetlerin ve is siireclerinin gelistirilmesi ve uygulanmasi yoluyla

rekabet avantaji saglar. Drucker, inovasyonun sadece teknoloji ve iirlin gelistirmede
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degil, aym1 zamanda is modelleri, siiregler ve pazarlama stratejilerinde de Onemli
oldugunu vurgular. Sirketlerin basarili olmalar1 i¢in mevcut pazarlar1 ve teknolojileri
anlamalari, miisteri ihtiyaclarimi kesfetmeleri ve bunlara yenilik¢i ¢oziimler sunmalari
gerektigini belirtir.

AB aragtirma komisyonu, inovasyonu bir siire¢ olarak tanimlamaktadir. Bu
stireg, bir fikrin ortaya ¢ikmasindan, lirlin agamasina gelmesine ve pazarlanabilir bir
formata doniismesine kadar olan siireci kapsar. Inovasyonun iki temel asamasi1 vardir:
birinci asama, yeni bir ihtiya¢ veya fikrin ortaya ¢ikmasi; ikinci asama ise ortaya ¢ikan
bu fikrin ticari bir mal veya hizmete doniistiiriilmesidir (Topal, 2016:80).

Biiylik sirketlerin yenilik yaparken karsilastiklar1 zorluklara ve yenilik¢i kiigiik
sirketlerin biiyiik sirketlere nasil meydan okuduguna dair bir teori ortaya koydugu “The
Innovator's Dilemma: When New Technologies Cause Great Firms to Fail” adl
kitabinda Christensen inovasyonu, bir iirliniin ya da hizmetin, tiiketici ihtiyaglarin1 daha
iyi karsilayacak bir sekilde tasarlanmasi, tretilmesi ve sunulmasi olarak
tanimlamaktadir.

King ve Anderson (2002) inovasyonu yeni bir iirlin, hizmet veya is modeli
olusturarak ya da var olan bir iiriin, hizmet veya is modelinde 6nemli bir iyilestirme
yaparak, pazara sunulabilir deger yaratan bir fikir veya siire¢ olarak karakterize
etmektedirler.

Inovasyona iliskin tanimlamalarin ¢ogunda iiriin ve hizmet odakli bir yaklasim
ortaya konulmakla birlikte, inovasyonun sadece iirlin/hizmet alaninda degil, is
modelleri, siire¢ler, organizasyonlar ve endiistrilerin yeniden sekillenmesi gibi genis bir
perspektifte ele alinabilecegini de belirtmek gerekir.

Inovasyon calismalarinin biiyiik cogunlugu, mevcut fikir veya objelerin yeni bir
alanda kullanilmasini ifade eder ve bu g¢aligmalarin yaklagik olarak yalmizca %1'i
tamamen yeni bir icatla ilgilidir. Giinliik dilde sik¢a birbirinin yerine kullanilan
"inovasyon", "icat/bulus" ve '"reform" kelimeleri arasinda, kiicik ama g6z ardi
edilemeyecek onemli farklar vardir. Bu kavramlar es anlamli olarak kullanmak, kafa
karisikligina ve yanlis anlamalara sebep olabilir (Spanos, 2010: 51). Inovasyon ile icat
arasindaki temel fark, inovasyonun var olan durumu doniistiirerek yeni yaklasimlar ve
yontemler sunmasi, icadin ise genellikle tamamen yeni bir seyin ortaya ¢ikisini ifade

etmesidir. Inovasyon, mevcut iiriin ve hizmetleri iyilestirmek, yeniden sekillendirmek
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ve daha verimli hale getirmek icin yenilik¢i diisiince ve yaklasgimlarin uygulanmasini
kapsarken, icat daha ¢ok tamamen yeni bir {iriin, fikir veya siirecin olusturulmasini
igerir.

Yukarida ele alninan tanimlar g¢ercevesinde inOvasyonun ana unsurlari sunlar
oldugu sdylenebilir:

v" Yenilik¢ilik: Inovasyon, yeni bir fikrin veya mevcut bir fikrin yeni bir
sekilde uygulanmasini igerir.

v Degisim: Inovasyon, bir degisim yaratmayr amagclar. Bu, bir sorunu
¢ozmek veya mevcut bir durumu gelistirmek i¢in yeni bir yaklagimin
kullanilmas1 anlamina gelebilir.

v' Deger yaratma: Inovasyon, demli bir diizeyde deger yaratmay: hedefler.
Bu, miisterilere 6nemli bir fayda saglamak veya isletmelerin verimliligini
onemli 6l¢iide artirmak gibi sonuglar dogurabilir.

v" Ticari potansiyel: Inovasyon, ticari potansiyele sahip olmalidir. Bu,
yeniligin pazara siiriilebilir ve ticari bir basariya donistiiriilebilir olmasi
anlamina gelir.

Bu unsurlar, inovasyonun dogasini ve karakteristik 6zelliklerini agiklamak i¢in
kullanilan onemli faktorlerdir. Inovasyon, bu unsurlar1 igeren bir siire olarak
goriilebilir ve isletmeler, bu unsurlar1 goz oniinde bulundurarak yenilik¢i fikirlerin

gelistirilmesini tesvik edebilir.
1.4.2. inovasyon {le iliskili Kavramlar

Bazi kavramlar, inovasyonla iligkilendirilse de aslinda farkli anlamlara gelirler.
Bu kavramlar arasinda bulus, AR-GE ve yaraticilik gibi terimler bulunmaktadir.
Tasarim ise, 0zellikle yaraticilik ve inovasyon arasindaki baglantiy1 saglamada onemli
bir rol oynar.

Bulus (icat): Freeman ve Soete (2003) icat kavramini, daha once olmayan ve
yeni gelistirilmis iirlinler, iiretim siiregleri ve sistemlerle ilgili bir fikir, ¢izim veya
model" olarak tanimlarlar. Bu tanima gore icat, yeni bir iriin, siire¢ ya da hizmetin
olusturulmasi i¢in yeni bir fikrin ortaya konmasi anlamina gelir. Ancak, bir icadin
inovasyon olarak kabul edilebilmesi igin, sosyal alanda kullanilabilir bir iriine

doniistiiriilmesi gerekir. Yani, bulusun gergek bir inovasyona doniismesi i¢in toplumun
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veya pazarin ihtiyaclarina cevap verecek bir sekilde kullanilabilir hale getirilmesi
onemlidir. Bu noktadan hareketle inovasyonu sadece bir icadin hayata gecirilmesi
olarak tamimlamak yanlis olur zira inovasyon ticarilestirilmedigi siirece higbir iktisadi
deger tagimayacaktir. Bir icada tam olarak islerlik kazandirmak da basarili bir sekilde
yenilige doniistiirmekten gegmektedir (Audretsch ve Lehmann, 2005:282).

Schumpeter (1934)’e gére inovasyon, tamamen yeni ve farkli bir sonug seklinde
ortaya ¢iktiginda gergeklesir ve icat bu siirecin baslangici olarak kabul edilir. Bu siirecin
ticari bir deger kazanmasi ve faydali bir iirin ya da hizmete doniismesi ise yeniligin
Oziidiir. Bir icat, yeni bir iirlin veya siirecin ticari olarak hayata gecirilmesiyle
gerceklesen bir inovasyondur. Ancak, inovasyon kavrami sadece icatlarla simirli
degildir; ayn1 zamanda bir fikrin veya icadin is veya baska yararli uygulamalara
doniistiiriilmesi siirecini de igermektedir (Roberts, 1988).

AR-GE: Arastirma gelistirme (AR-GE) isletmelerde yeni {irin ve siireclerin
gelistirilmesi i¢in yapilan sistemli ve yaratici ¢alismalardir. Bu ¢alismalar, bilim ve
teknolojinin ilerlemesine katki saglayacak yeni bilgilerin elde edilmesi, mevcut
bilgilerle yeni malzemelerin, {iriinlerin ve araglarin iiretilmesi veya mevcut olanlarin
iyilestirilmesi amaciyla diizenli olarak gerceklestirilir ve isletmelerin inovasyona iliskin
aktivitelerinin  mithim bir bolimii firma i¢i ya da dist Ar-Ge c¢alismalarini
gerektirmemektedir (Zerenler vd., 2007: 656-657).

Inovasyon igin sistematik bir sekilde yonetilen Arastirma ve Gelistirme (Ar-Ge)
caligmalar1 hayati 6nem tasimaktadir. Bu baglamda, Ar-Ge faaliyetleri inovasyonun
temelini olusturur. Ar-Ge siireci sonucunda ortaya c¢ikan yenilik¢i diisiinceler, bu
yeniliklerin ticarilestirilmesiyle inovasyon olarak gerceklesir. Aksi takdirde, Ar-Ge
ciktilar1 olan ancak uygulanmamis veya ticarilestirilmemis yeni fikirlerin ve projelerin
artmasi, isletmeler ve iilkeler i¢in kaynak israfina neden olabilir.

Girisimcilik: Schumpeter (1942) 'e gore, girisimci, arz-talep iliskisini
sekillendiren, pazar arayan kisidir; girisimcilik ise, oncelikle kaynaklari ekonomik
olarak kullanima sokma ve faaliyete gecirme siireci olarak goriilir. Schumpeter
girisimciligi sadece bir is kurma veya yeni bir isletme yonetme eylemi olarak degil, ayn1
zamanda ekonomide yenilik¢ilik ve degisim yaratma siireci olarak tanimlamistir. Ona
gore, girisimcilik, mevcut durumu sarsan, yeni lriinler, yeni yontemler veya yeni

pazarlar olusturarak ekonomik sistemi doniistiiren bir siirectir. Bu nedenle, girisimcilik
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sadece kaynaklari seferber etme ve harekete gecirme degil, ayn1 zamanda ekonomik

dinamizmi ve inovasyonu da igeren bir kavramdir.

1.4.3. inovasyonun Onemi

Inovasyon, insanligin varolusundan beri siiregelen bir siirectir (Schumpeter,
1934:66). Antik Yunan ve Roma donemlerindeki su yollar1 ve sulama sistemleri gibi
teknolojik yenilikler, inovasyon Ornekleri olarak ele alinabilir (Etemad ve Lee,
2003:116). Bugiin de inovasyon modern isletmelerin biiylimesini saglayan kritik bir
faktordir ve bundan dolayr isletmeler, siirekli olarak yeni fikirler ve teknolojiler
gelistirmek i¢in ¢aligmalar yapmaktadirlar (Tidd ve Bessant, 2013:1;Freeman ve Soete,
1997:1).

Giliniimiizde, isletmelerin rekabet avantaji elde etmesi ve siirdiiriilebilirligi
saglamasi icin inovasyonun ©nemi yatsinamaz. Inovasyon, yenilik¢i fikirlerin ve
uygulamalarin ve bu sekilde isletmelerin {iriin ve hizmetlerini gelistirmelerine, is
stireglerini iyilestirmelerine, rekabet giiclerini artirmalarina ve siirdiiriilebilir bir gelecek
icin gereken cevresel, sosyal ve ekonomik degisimleri tetiklemelerine yardimei olur
(Dodgson ve Rothwell, 1994:2; Laursen ve Salter, 2006:986).

Drucker (2001), inovasyonun sadece yaraticilikla degil, sistematik bir
yaklagimla ve stratejik diistinmeyle gerceklestirilmesi gerektigini vurgular, ¢iinkii bu
durum, siirdiiriilebilir biiylime ve uzun vadeli basar1 i¢in kritik bir 6nem arz etmektedir.

Schumpeter (1942), inovasyonun Kkapitalist sistemin en Onemli itici giicli
oldugunu savunur. Ona gore, inovasyon, girisimci ruhu ile baglantilidir ve bu ruh, risk
almaya ve yeni fikirleri hayata gecirmeye istekli olan insanlar tarafindan taginir.
Schumpeter, "yaratict yikim" (creative destruction) terimini de kullanarak, inovasyonun
yeni teknolojilerin gelistirilmesi ve eski teknolojilerin elenmesi yoluyla pazarin yeniden
sekillenmesine neden oldugunu belirtir. Schumpeter ayrica, inovasyonun kapitalist
ekonominin durgunluklarina ¢o6ziim sagladigini, {retkenligi artirarak, ekonomik
biiyiimenin yeniden canlanmasina yardimci oldugunu one siirer.

Inovasyon, modern is diinyasinda sadece yeni fikirlerin ve teknolojilerin
gelistirilmesinden ¢ok daha fazlasini ifade eder ve mevcut pazar dinamiklerine, miisteri
ihtiyaclarma ve rekabet ortamina uyum saglayacak sekilde yeniliklerin etkin bir bi¢gimde

uygulanmasi anlamina gelir. Inovasyon, siirekli degisim ve gelismenin ayrilmaz bir
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pargasidir ve bu yolculukta basarisizlik risklerinin kabul edilmesi gerekir. Ancak, bu
risklerin iistesinden gelmek ve onlari firsata doniistiirmek i¢in ¢aba gostermek de biiyiik
onem tasir. Inovasyon siireci, bir organizasyonun uzun vadeli basarisi1 ve pazar
liderligini siirdiirmesinin kilit bir unsuru olarak ele alinmalidir.

Organizasyonlar yenilik¢i olmaya devam etmez ve siirekli yenilik yapmazlarsa,
daha yenilik¢i rakipler tarafindan geride birakilma ve hatta yok olma riski ile karsi
karsiya kalabilirler. Bu durum, sadece anlik pazar pay1 kayiplarina yol agmakla kalmaz,
ayni zamanda sirketin uzun vadeli siirdiriilebilirligini ve biiylime potansiyelini de
tehlikeye atabilir. Tarih boyunca, siirekli ve odakli bir sekilde degisime adapte olabilen
isletmelerin hayatta kaldigi ve basarili oldugu goriilmiistiir. Bu nedenle, inovasyon,
herhangi bir isletmenin hayatta kalma stratejisinin ve biiylime planlarinin merkezinde
yer almalidir.

Yapilan g¢aligmalar, inovasyonu oncelikli olarak stratejik bir faaliyet olarak
goren isletmelerin digerlerine gore daha yiiksek performans gosterdiklerini ortaya
koymaktadir (Laursen ve Salter, 2006:987). Inovasyon, isletmelerin iiriin ve
hizmetlerinin kalitesini artirarak, miisteri memnuniyetini yiikseltmek ve miisteri
beklentilerine daha cazip hale getirmek icin yeni fikirler ve uygulamalar
gelistirmelerine olanak tanir. Ayrica, isletmelerin maliyetlerini azaltmalarma ve is
stireglerini gelistirmelerine yardimei olur. Bu sayede, isletmeler daha rekabetci bir
konuma gelerek basarili bir sekilde faaliyet gosterebilirler (Calantone vd., 2002:56;
Dodgson ve Rothwell, 1994:2).

Inovasyon, toplum i¢in de biiyiik bir Sneme sahiptir. Yeni fikirlerin, iiriinlerin ve
hizmetlerin ortaya ¢ikmasi ve uygulanmasini iceren bir siire¢ olarak inovasyon,
toplumun ekonomik, sosyal ve kiiltirel gelisimini saglamaktadir. Akademik
aragtirmalar, inovasyonun toplumun yasam Xkalitesini artirdigi, insanlarin hayatini
kolaylastirdigt ve diinya genelinde siirdiiriilebilir kalkinmay: destekledigi de
kanitlanmistir (UNESCO, 2015). Bu nedenle, toplumlar, inovasyona yatirim yaparak

gelecekteki biiylime ve refahlarini saglamak icin bu siirece dahil olmalidir.

1.4.4. inovasyonun Kaynaklari

[novasyon kaynaklar1 konusunda yapilan galismalarda, i¢ kaynaklar ve dis

kaynaklar yaklasimi, temel bir smiflandirma olarak sik¢a kullaniimaktadir. Bu
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simiflandirma, isletmelerin inovasyon faaliyetlerini anlamaya ve stratejilerini
belirlemeye yardimci olmaktadir. (Damanpour ve Gopalakrishnan, 2001:555; Dodgson,
Gann ve Salter, 2005:122; Fagerberg ve Verspagen, 2009:36). i¢ kaynaklar, isletmenin
kendi kaynaklarindan yararlanarak inovasyon yapmasini ifade ederken, dis kaynaklar
ise isletmenin dig ¢evresindeki kaynaklardan yararlanarak inovasyon yapmasini ifade
etmektedir (Laursen ve Salter, 2006:315). Bu iki kaynak tiirii, isletmelerin inovasyon
stratejileri belirlemesinde 6nemli bir rol oynarlar (Chen ve Chang, 2013:211; Garcia-
Morales vd., 2008:117).

I¢c Kaynaklar: i¢ kaynaklar, organizasyonun sahip oldugu varliklar, kaynaklar
ve yeteneklerdir. Bu kaynaklar organizasyonun mevcut bilgi birikimini, insan
kaynaklarini, maddi varliklarini, finansal kaynaklarini ve siireclerini igerir.

Bilgi birikimi, organizasyonlarin i¢ inovasyon igin kullandigi kaynaklar arasinda
oldukca 6nemli bir yere sahiptir. Bilgi birikimi, organizasyonun ge¢cmis deneyimleri, is
stirecleri, patentler, arastirma ve gelistirme faaliyetleri, miisteri geri bildirimleri ve diger
kaynaklardan elde edilir (Rothaermel, 2013:92). Bir organizasyonun sahip oldugu bilgi
birikimi, inovasyon siirecindeki yaraticiligi ve karar verme siirecindeki dogrulugu
artirmaktadir (Chuang vd., 2019:353). Ayrica, bir organizasyonun sahip oldugu bilgi
birikimi, inovasyon projelerinin basarisini etkileyen faktorler arasinda da en kritik
olanlarindan biridir (Damanpour ve Aravind, 2012:248). Bu amagla, organizasyonlar,
bilgi yonetimi sistemleri, bilgi paylasimi ve isbirligi, 6grenen organizasyonlar gibi
araglar1 kullanarak bilgi birikimlerini yOnetmelidirler. (Damanpour ve Aravind,
2012:246)

Insan Kaynaklar: Organizasyonlarin sahip oldugu insan kaynaklari, ic
inovasyonun onemli bir kaynagidir (Jansen vd., 2005:123). Calisanlarin yetenekleri,
bilgisi, deneyimi, motivasyonu ve yaraticiligl, i¢ inovasyon i¢in dnemlidir (Sloane,
2015:87). Ayrica, organizasyonlarin c¢alisanlarin fikirlerini paylasmalarmi  ve
birbirleriyle isbirligi yapmalarini tesvik etmeleri, i¢ inovasyonu artirmada énemli bir
faktordiir (West, 2002:56). Arastirmalar, c¢alisanlarin inovasyon siirecine dahil
edilmesinin, organizasyonlarin inovasyon performansini artirabilecegini gdstermektedir
(Axtell vd., 2012:234). Bu nedenle, organizasyonlar, c¢alisanlarin1 yenilik¢i fikirlerini
paylasmaya tesvik etmek, onlar1 inovasyon projelerine dahil etmek ve yenilik¢i

diislinceyi tesvik etmek i¢in uygun bir ortam saglamalidir (Zhang vd., 2011:321).
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Maddi varliklar: Isletmelerin maddi varliklar1 6zellikle de teknolojik altyap ve
tiretim ekipmanlari, inovasyon siirecinde biiyiik bir rol oynamaktadir. Yeni iiriinlerin
veya hizmetlerin gelistirilmesi i¢in gereken prototip iiretimi, test ve analiz siirecleri,
organizasyonlarin sahip oldugu teknolojik altyapi ve ekipmanlarin kalitesine ve
etkinligine  baglidir  (Chesbrough, 2010:72). Ayrica, finansal kaynaklarin
organizasyonlar ic¢in inovasyon siirecindeki Onemi de biiyiiktiir. Yeni fikirlerin,
projelerin veya tiriinlerin gelistirilmesi i¢in gereken arastirma ve gelistirme faaliyetleri,
organizasyonlarin sahip oldugu finansal kaynaklarla dogrudan baglantilidir
(Chesbrough, 2010:72). Inovasyon siirecinde finansal kaynaklar ayrica, inovasyon
projelerinin finanse edilmesinde ve pazarlama faaliyetlerinde kullanilmak {izere
sermaye saglamada da 6nemli bir rol oynamaktadir. Siirecler de organizasyonlar i¢in i¢
inovasyon kaynaklari arasindadir. Siiregler, organizasyonlarin inovasyon siirecini
yonetmelerinde ve etkinlestirmelerinde kritik bir rol oynamaktadir. inovasyon
siirecindeki asamalarin, 6rnegin fikir toplama, prototipleme, test etme ve piyasaya
siirme asamalarinin yonetilmesi, organizasyonlarin sahip olduklar siireclerin kalitesine
ve etkinligine baghdir (West, 2002:47). Ayrica, inovasyon siirecindeki iletisim ve
isbirligi, organizasyonlarin sahip olduklar siireglerin uygunluguna baglidir (Jansen vd.,
2005:123).

Dis kaynaklar: Dis kaynaklar, organizasyonlar i¢in Onemlidir ¢iinkii bu
kaynaklar, organizasyonlarin kendi i¢ kaynaklarini tamamlayabilir veya eksikliklerini
giderebilir. Digkaynaklar baslig1 altinda, miisteriler, tedarikgiler, is ortaklari, rekabet¢i
kaynaklar, bilgi ve teknoloji kaynaklar1 ve kamu kaynaklar1 sayilabilir.

Miisteriler: Miisterilerin geri bildirimleri, talepleri ve ihtiyaclari inovasyon i¢in
onemli bir dis kaynak olabilir. Ozellikle, miisteri odaklilik inovasyon siirecinde énemli
bir rol oynamaktadir. Ayrica, miisteri odakli inovasyonun organizasyonlarin rekabet
avantajini artirdigi ve pazar payini artirdigi da gosterilmistir (Rigby vd., 2002:73).

Tedarikgiler: Tedarikgilerin sundugu yeni teknolojiler, malzemeler veya
iirtinler organizasyonun inovasyon siirecinde kullanilabilir. Bu baglamda, tedarikgilerle
yapilan yakin igbirlikleri inovasyon siirecini destekleyebilir ve organizasyonun rekabet
avantajin1 artirabilir ve tedarik zinciri yOnetimi inovasyon siirecinin etkinligini

artirmada 6nemli bir rol oynayabilir (Goffin vd., 2010:535).
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Isbirlikleri ve ortak girisimler: Diger sirketlerle yapilan isbirlikleri veya ortak
girisimler, organizasyonun inovasyon siirecine yeni fikirler, teknolojiler ve kaynaklar
saglayabilir. Bu nedenle, isbirlikleri ve ortak girisimler inovasyon siirecinin basarisinda
onemli bir rol oynar (Hagedoorn ve Schakenraad, 1994:43). Ayrica, isbirlikleri ve ortak
girisimler inovasyon siirecinin maliyetlerini azaltabilir ve riski dagitabilir (Dittrich ve

Duysters, 2007:1317).
1.4.5. inovasyon Tiirleri

Inovasyon tiirleri  arastirmacilar  tarafindan  farkli  kriterlere  gore
siniflandirilmaktadir. Bu kriterler arasinda inovasyonun kaynaklari, tiirleri, ozellikleri
ve uygulama alanlar1 yer almaktadir. Asagida farkli arastirmacilarin inovasyon tiirleri
siiflandirmalari basliklar halinde verilmistir:

Kaynaklarina Gore Smiflandirma:

o Isletme ici (i¢ kaynaklardan gelen)

e lsletme dis1 (dis kaynaklardan gelen)

e Ortak (isletme i¢i ve dis1 kaynaklarin birlesimi)
(Damanpour ve Schneider, 2006)

Tiurlerine Gore Siniflandirma:

e Uriin inovasyonu
e Pazarlama inovasyonu
e Siire¢ inovasyonu
e Organizasyonel inovasyon
e Yonetim inovasyonu
e Servis inovasyonu
(Damanpour ve Schneider, 2006; Biemans, 2018)

Ozelliklerine Gore Simiflandirma:

e Yenilik derecesine gore (radikal ve inkremental)
¢ Yayilim hizina gore (hizli ve yavas)
e Kapsamina gore (lokal ve global)

(Damanpour ve Schneider, 2006)

Uvygulama Alanlarina Gore Siiflandirma:
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e Bilim ve teknoloji inovasyonu

e Sosyal inovasyon

e (Cevresel inovasyon

e Kiiltiirel inovasyon

e Ekonomik inovasyon
(Biemans, 2018)

Inovasyon tiirleri, genellikle farkli kaynaklar tarafindan farkli sekillerde
siiflandirilir.

OECD (Ekonomik Isbirligi ve Kalkinma Orgiitii), inovasyonu farkli boyutlaria
gore smiflandirir. Buna gore, inovasyon tiirleri lriin, siireg, pazarlama ve oOrgiitsel
inovasyon olmak lizere dort kategoriye ayrilir: Kaynak:

https://www.oecd.org/sti/inno/inno-taxonomy.htm

1.4.5.1. Uriin inovasyonu

Uriin inovasyonu, bir isletmenin mevcut iiriinlerini gelistirerek veya tamamen
yeni irlinler Ureterek, pazar payini artirmayi ve rekabet avantaji elde etmeyi amaclayan
bir inovasyon tiiriidiir. Bu inovasyon tiirli, glinlimiiz is diinyasinda olduk¢a 6nemli bir
yere sahiptir. Arastirmalar, {irin inovasyonunun, bir isletmenin uzun vadeli basarisi igin
kritik 6neme sahip oldugunu gostermektedir (Brown ve Eisenhardt, 1995).

Uriin inovasyonu, bir isletmenin miisterilerin ihtiyaglarin1 daha iyi karsilamasini
saglar ve boOylece miisteri memnuniyetini artirir. Ayrica, yeni irlinlerin piyasaya
sunulmasi, isletmenin pazarlama faaliyetlerinde farklilik yaratmasina yardimer olur ve
rekabet avantaji elde etmesine olanak tanir (Ahuja ve Lampert, 2001). Bu nedenle,
isletmelerin iirlin inovasyonuna yatirim yapmalari, rekabet¢i bir pazarda ayakta
kalmalart i¢in hayati 6nem tasir.

Damanpour (2000) calismasinda, iiriin inovasyonu basarisi igin bir¢ok faktoriin
bir arada degerlendirilmesi gerektigini 6ne siirmektedir. Isletmenin igsel &zellikleri,
isletme dis1 faktorler ve yenilik¢ilik stratejisi gibi unsurlar, {iriin inovasyonu siirecinde
onemli bir rol oynamaktadir. Isletmelerin, yenilikgilik kiiltiirii, yonetim yapisi,
aragtirma-gelistirme faaliyetleri, mali kaynaklari, insan kaynaklari gibi 6zellikleri

dikkate alarak, rekabet ortami, piyasa talebi, teknolojik degisimler, yasal diizenlemeler
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gibi dis faktorleri yoneterek ve dogru bir yenilikgilik stratejisi belirleyerek, iiriin

inovasyonunda daha basaril1 olabilecekleri sonucuna varmaktadir.

1.4.5.2. Siire¢ inovasyonu

Silire¢ inovasyonu, bir isletmenin mevcut is siireclerini gelistirerek veya
tamamen yeni is siiregleri olusturarak, verimliligi artirmay1 ve rekabet avantaji elde
etmeyi amaclayan bir inovasyon tiiriidiir. Bir¢cok calisma, slire¢ inovasyonunun
isletmeler icin 6nemli bir rekabet avantaji oldugunu ortaya koymustur (Damanpour,
1996:551; Rogers, 1998:28). Bu tiir inovasyonlar, bir isletmenin maliyetlerini azaltmasi,
kalitesini artirmasi ve miisteri memnuniyetini ylikseltmesi gibi bir¢cok fayda saglayabilir
(Damanpour, 1996:551). Ayrica, siire¢ inovasyonu, isletmelerin daha hizli, verimli ve
esnek bir sekilde ¢alismalarini saglayarak, degisen is kosullarina uyum saglamalarina
yardimect olabilir (Rogers, 1998:28).

Bununla birlikte, slire¢ inovasyonunun basarist i¢in, isletmelerin inovasyon
kiiltiiriine sahip olmalar1 gerekmektedir. Isletmeler, ¢aliganlarini inovasyon icin tesvik
etmeli, inovasyon fikirlerine a¢ik olmali ve inovasyonu bir is stratejisi olarak
benimsemelidirler (Damanpour, 1996:553). Ayrica, siire¢ inovasyonu uygulamalari i¢in
isletmelerin gerekli kaynaklar1 ayirmalari, yonetim destegi saglamalari ve uygun bir
takim yapisi olusturmalari da 6nemlidir (Rogers, 1998:31).

Sonug olarak, siire¢ inovasyonu isletmeler i¢in 6nemli bir rekabet avantaji
saglayabilir. Ancak, basaril bir siire¢ inovasyonu i¢in isletmelerin inovasyon kiiltiiriine
sahip olmalari, gerekli kaynaklar1 ayirmalart ve uygun bir takim yapisi olusturmalari
gerekmektedir. Bu sayede, isletmeler, is silireclerini optimize ederek daha hizli, verimli

ve esnek bir sekilde ¢alisabilirler (Damanpour, 1996:551; Rogers, 1998:28).

1.4.5.3. Orgiitsel inovasyon

Orgiitsel inovasyon, Avrupa Istatistik Ofisi tarafindan hazirlanan Oslo
Kilavuzu'na gore, bir organizasyonun is siireclerini, yonetim sistemlerini veya is
modellerini gelistirerek daha verimli hale getirmesi, miisteri memnuniyetini artirmasi
veya yeni pazarlara girmesini saglayan yeniliklerdir (Eurostat, 2005:46).

Orgiitsel inovasyonun kaynaklari, organizasyonlarin kendi i¢sel kaynaklarindan

dogan inovasyonlar1 (Ornegin, is siirecleri, yonetim sistemleri, vb.) veya digsal
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faktorlerden kaynaklanan inovasyonlari (6rnegin, rekabet, miisteri beklentileri,
teknolojik gelismeler, vb.) ifade eder (Huse vd., 2005:129; VanDerAa ve Elfring,
2002:341).

Organizasyonlar, oOrgiitsel inovasyonu uygulamak i¢in adimlar atmalidir.
Inovasyon fikirlerinin olusturulmasi, fikirlerin degerlendirilmesi ve segimi, inovasyon
projelerinin gelistirilmesi ve uygulanmasi, inovasyonlarin sonuglarinin 6lgiilmesi
orgilitsel inovasyonun uygulama siirecinde yer alan onemli adimlardir (Xu vd.,
2007:155; Trott, 2005:13).

Orgiitsel inovasyon, organizasyonlarin is siireglerini iyilestirmelerine ve
verimliliklerini artirmalarina yardimci oldugu i¢in son yillarda biiyiik 6nem kazanmastir.
Bu nedenle, organizasyonlarin inovasyon yapmak icin adimlar atmasi ve inovasyon
slirecini  yonetmesi hayati O6nem arz etmektedir. (Hjalager, 2002:343; Sundbo,
2003:377).

1.4.5.4 Pazarlama inovasyonu

Pazarlama inovasyonu, isletmelerin miisteri ihtiyaglarima cevap vermek ve
rekabet avantaji elde etmek amaciyla {riin, hizmet, dagitim, fiyatlandirma gibi
pazarlama faaliyetlerinde gelistirdigi yenilikler ve bu yenilik¢i ¢éziimlerin miisterilere
sunulmasinda kullanilan stratejilerin tiimiidiir.

Pazarlama inovasyonunun uygulanmasi, miisteri ihtiyaclariin ve beklentilerinin
anlasilmasimi gerektirir. Bu nedenle, isletmelerin miisteri segmentleri, tliketici
davranislari, satin alma davranislar1 ve ihtiyaglar1 hakkinda detayli bilgi sahibi olmalar
onemlidir (Kotler ve Keller, 2016:110). Bu bilgiler, isletmelerin miisteri odakli bir
yaklasim benimsemelerine ve miisterilere 6zel ve farkli bir deger Onerisi sunmalarina
yardimci olur (Vargo ve Lusch, 2004:5).

Pazarlama inovasyonunun bir diger Onemli unsuru, isletmelerin inovasyon
slirecinde miisteri geri bildirimlerini dikkate almalaridir (Urban ve Hauser, 1993:227).
Bu geri bildirimler, miisterilerin ihtiyaglarina gore {riin veya hizmetlerin
gelistirilmesinde  kullanilabilir. Miisteri geri bildirimlerinin toplanmasi, miisteri
memnuniyetinin artmasina ve misteri baghliginin olusmasma yardimcr olabilir.
Pazarlama inovasyonunun basarisi, isletmelerin inovasyon siirecini Olgebilmeleriyle

belirlenir (Hult vd., 2004:23). Isletmeler, pazarlama inovasyonu stratejilerinin basarisini
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dlemek igin gesitli performans gostergeleri kullanabilirler. Ornegin, satis artisi1, miisteri
memnuniyeti, marka bilinirligi veya yeni iriin/hizmet bagaris1 gibi gostergeler,
pazarlama inovasyonunun bagarisini 6lgmede kullanilabilir (Bouncken ve Kraus,

2013:481).

1.4.5.5. Kademeli inovasyonlar

Kademeli inovasyonlar, mevcut iirlinlerin veya siireclerin iyilestirilmesi ve
gelistirilmesi yoluyla gergeklestirilir (Christensen, 1997:10; Utterback ve Abernathy,
1975:315). Bu siirecte, isletmeler miisteri geri bildirimlerini, is siireglerindeki verimlilik
artiglarin1 ve yeni teknolojileri kullanarak kii¢iik adimlarla ilerlerler ve bu strateji,
bir¢ok isletme i¢in daha az riskli ve daha siirdiiriilebilir bir inovasyon yaklagimi olarak
kabul edilmektedir (Christensen, 1997:10; Christensen ve Raynor, 2003:54).

Birgok isletme, kademeli inovasyonlar yoluyla biiyiik basarilar elde etmistir.
Ornegin, Toyota'nin iiretim siireglerindeki kiigiik iyilestirmeleri, isletmeye rekabet
avantaji saglamis ve Toyota'yr diinya otomotiv sektoriiniin lideri haline getirmistir
(Womack vd., 1990:98).

Birgok akademik calisma, kademeli inovasyonlarin basarisinin, isletmelerin
miisteri odakli bir yaklasim benimsemeleriyle dogrudan iliskili oldugunu
gostermektedir. Bu yaklagim, miisterilerin ihtiyaclarin1 anlama, onlara daha iyi hizmet
etme ve miisteri memnuniyetini arttirma ¢abalarini igerir (Christensen, 1997:10; Kim ve

Mauborgne, 1999:123)

1.4.5.6. Radikal ve Yikici inovasyonlar

Radikal inovasyonlar, mevcut is modellerini tamamen degistirerek ve mevcut
pazarlarda onemli bir etki yaratarak var olan1 kokten degistiren inovasyonlardir
(Christensen ve digerleri, 2015:12). Bu tiir inovasyonlar, bir sektérde tamamen yeni bir
iirlin veya hizmetin ortaya ¢ikmasina neden olabilir ve diger isletmelerin bu degisiklige
uyum saglamasi zorlasabilir. Ornegin, Airbnb turizm sektdriinde radikal bir
inovasyondur ve otel endiistrisinde 6nemli bir etkiye sahiptir.

Yikici inovasyonlar ise, var olan is modellerini bozarak ve yeni pazarlar
yaratarak var olan1 degistiren inovasyonlardir (Danneels, 2004:116; Markides,

2006:68). Bu tiir inovasyonlar, daha 6nce mevcut olmayan bir miisteri kitlesine hitap
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edebilir ve daha diisiikk maliyetlerle veya daha yiiksek verimlilikle iiriinler ve hizmetler
sunabilirler. Oregin, Uber, taksi endiistrisinde yikici bir inovasyondur ve geleneksel
taksi isletmeleri lizerinde onemli bir etkiye sahiptir.

Radikal ve yikic1 inovasyonlar, birgok ortak 6zellik paylasirlar. Asagida bunlarin
bazilar1 verilmistir.

Degisim: Radikal ve yikici inovasyonlar, var olan is modellerini degistirir ve
yeni bir sekil alir.

Yeni Miisteri Segmentleri: Bu tiir inovasyonlar, yeni miisteri segmentleri
yaratabilir veya mevcut miisterilerin ihtiyaglarini degistirebilir.

Yiiksek Risk: Bu inovasyonlar, yiiksek riskler ve belirsizlikler tasiyabilir ve
basarisiz olma olasilig1 ytiksektir.

Biiyiik Odiiller: Basarili bir radikal veya yikici inovasyon, bilyiik &diiller
getirebilir ve sirketin gelecegini sekillendirebilir.

Yaratic1 Yikim: Bu tiir inovasyonlar, geleneksel is modellerini yok ederek yeni
bir ekonomik yapiya yol agar. Yaratict yikimin, eski liretim yontemlerinin, iiriinlerin ve
hizmetlerin yerini yenilerinin almasi siirecidir. Bu siiregte, yenilik¢i isletmeler, daha
Once var olmayan miisteri taleplerine cevap vererek yeni pazarlar yaratirken, mevcut
isletmelerin faaliyetleri sona erme riskiyle kars1 karsiya kalabilir. Bu yikici siireg, yeni
isletmelerin dogusunu saglarken, eski isletmelerin var olma miicadelesi vermesine

neden olur (Schumpeter, 1942:83).

1.4.6. inovasyon Performasi ve Olgiilmesi

Isletmelerin basarisini etkileyen en dnemli faktdrlerden biri olarak kabul edilen
inovasyon performansi, giiniimiiz rekabetci is diinyasinda biiyiik 6nem tasimaktadir.
Inovasyon, yeni ve dzgiin fikirlerin yaratilmasi ve uygulanmasi siirecidir ve inovasyon
performanst da bir isletmenin yenilik¢i fikirlerin olusturulmasi, gelistirilmesi ve
uygulanmasi siirecindeki basarisin1 ifade eder. Hem akademik hem de endiistriyel
literatiirde, inovasyon performansit genellikle yeni {irlin ve hizmetlerin piyasaya
siiriilmesi, 1§ stlreclerindeki gelistirmeler ve yeni teknolojilerin uygulanmasi gibi
faktorlerle iligkilendirilir.

Inovasyon performansi, isletmelerin rekabet avantajini artirmalari i¢in dnemli bir

olciit olarak kabul edilir. Inovasyon, isletmelerin farklilagmasii ve rakiplerinden 6ne
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geemesini saglar. Ayrica, miisteri memnuniyetini artirarak isletmeler i¢in dnemli bir
avantaj saglar. Yenilike¢i iirlin ve hizmetler, miisterilerin igletmeye olan bagliligini artirir
ve rekabet avantaji saglar. Inovasyon performansi yiiksek olan isletmeler, biiyiime
potansiyellerini artirirlar. Inovasyon sayesinde, isletmeler yeni pazarlara acilabilir ve
yeni miisteri segmentlerine ulasabilirler. Ayrica, inovasyonun finansal performansi
artirdign da goriilmektedir. Inovasyon, isletmelerin satislarii da artirarak karlihg:
yiikseltir (Chang vd., 2012:1163).

Chang ve digerleri (2012), isletmenin yeni iirlinler ve hizmetler gelistirme
stirecindeki basarisi, isletmenin pazar payindaki artis1 veya miisteri memnuniyetindeki
artig gibi faktorlerin, inovasyon performansini gosteren gostergeler oldugunu
belirtmektedir. Bu 6lgiitler, isletmelerin inovasyon siireglerini yonetirken, karar alirken
ve kaynaklari tahsis ederken yol gdsterici olabilir.

Baer ve Frese (2003), inovasyon performansini "yeniliklerin gergeklestirilme
orani ve kalitesi" olarak tanimlamislardir. Bu baglamda, isletmelerin inovasyon siirecini
yonetirken, yenilikleri gerceklestirmek i¢in dogru ekip ve kaynaklari tahsis etme,
inovasyon stratejilerini ve yenilik¢i ¢oziimleri gelistirme, inovasyon performanslarini
6lgme ve degerlendirme, yenilik¢i liderleri destekleme gibi faktorlerin 6nemli oldugu
vurgulanmaktadir. Inovasyon performansi &lgiitleri, isletmelerin inovasyon siirecini
izleme ve iyilestirme firsat1 saglar.

Yonetim alaminda, "Olgmediginiz veya 6lgemediginiz seyi yonetemezsiniz"
seklinde bir deyis vardir ve Galileo Galleli'inin “Sayilabileni say, Olgiilebileni 6l¢.
Olgiilemeyeni olgiilebilir hale getir” sdziinden ilham alinarak sdylenilir (Nizar,
2008:19). Inovasyon performansinin dl¢iilmesi, bir sirketin rekabet giiciinii artirmak i¢in
kritik bir gdsterge olarak kabul edilir. isletmelerin inovasyon performansi, nitel ve nicel
olarak ele alinabilimektedir. Nitel 6lgimler; isletmelerin inovasyon aktiviteleri ile ilgili
(AR-GE faaliyetleri, pazar hazirliklar1 ve egitim vb.) sorulari igermekte iken,nicel
Ol¢timler ise; ¢ogunlukla inovasyon faaliyetleri ile ilgili harcamalar1 igermektedir
(Sendogdu ve Oztiirk, 2013:108).

Ar-Ge harcamalari, bir sirketin inovasyon performansinin énemli bir gostergesi
olarak kabul edilebilir. Ayrica, yenilik¢i tirtinlerin satiglari, patent bagvurulari, miisteri

sadakati ve calisanlarin yenilik¢i fikirlerini paylagsma yetenekleri gibi faktorlerin de
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inovasyon performansinin degerlendirilmesinde dikkate alindigi gosterilmistir (Boston
Consulting Group, 2021:5).

Yenilikgilik endeksi: Yenilik¢ilik endeksi, bir sirketin yenilik¢ilik yeteneklerini
ve performansini 6lgmek icin kullanilan bir olgiittiir. Bu 0lglit, bir dizi farkli faktore
dayanarak hesaplanir. Sirketlerin Ar-Ge harcamalari, patent bagvurulari ve yenilikgi
triinlerin piyasaya siiriilme hizi gibi nicel faktorler, yenilik¢ilik endeksinin
hesaplanmasinda 6nemli bir rol oynar. Ayrica, ¢alisanlarin egitim seviyeleri, yenilikgi
siirecleri benimsemeleri ve yaratict fikirlerin paylasimi gibi nitel faktorler de
yenilik¢ilik endeksinin hesaplanmasinda 6nemli bir yere sahiptir.Yenilikgilik
endeksinin amaci, bir sirketin yenilik¢ilik yeteneklerinin ve performansinin objektif bir
Olclimiinli saglamaktir. Bu olgiit, sirketlerin kendilerini degerlendirmelerine, rekabet
avantaj1 yaratmalarina ve gelecekteki inovasyon stratejilerini belirlemelerine yardime1
olur (Dodgson vd., 2017:23).

Hagedoorn ve Cloodt (2003) gore isletmelerin inovasyon performansinin
Olciilmesinde cesitli gostergeler kullanilmaktadir:

Ar-Ge Faaliyetleri: Ar-Ge faaliyetlerinin yogunlugu ve kalitesi, bir sirketin
inovasyon performansini belirlemede dnemli bir gostergedir. Yiiksek diizeyde Ar-Ge
harcamalar1 ve faaliyetleri, sirketin yenilik¢i tirtinler ve hizmetler gelistirme kabiliyetini
gosterir.

Patent Sayilari: Bir sirketin sahip oldugu patent sayisi, teknolojik liderlik ve
yenilik¢ilik diizeyini gOsteren bir gostergedir. Patent sayilarinin inovasyon
performansini 6lgmede yaygin olarak kullanildigi gorilmektedir (Linda vd., 2021:74).
Bununla birlikte inovasyon ¢iktisi olarak yalnizca patentlerin ele alinmasi, inovasyonun
dogasma aykirilik gosterebilir. Inovasyon, buluslarin ortaya ¢ikarilmasi ve ticari iiriine
dontistiiriilmesi  slireglerini  bir biitiin olarak kapsamaktadir. Patentler, buluslar
kapsamakla birlikte, inovasyonun diger siireglerini kapsamamaktadir (Brenner ve
Broekel, 2011:13).

Patent Yayihmi: Bir sirketin patentlerinin yayilma ve kullanilma diizeyi,
inovasyon performansin1 gosteren bir gosterge olarak kabul edilebilir. Patent atiflari,
teknolojik etki ve bilgi birikiminin dogrudan gézlemlenmesini saglayabilir; ¢iinkii bir
teknolojik yenilik, iizerine insa edildigi en son teknolojiyi olusturan diger bircok

teknolojik yeniligin gostergesidir (Bronwyn vd., 2000:4).
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Yeni Uriin Sunumlari: Sirketlerin yeni iiriin ve hizmetlerini piyasaya sunma
diizeyi, inovasyon performansinin bir gostergesidir. Hagedoorn ve Cloodt (2003), yeni
iriin sunumlarmin sirketin pazarda rekabet avantaji elde etme kabiliyetini ve

yenilikg¢ilik seviyesini gosterdigini belirtmektedir.

Innovasyon performansin1  Slgmek igin literatiirde ¢esitli  yaklagimlar
bulunmaktadir. Bazi arastirmacilar, inovasyon gostergelerini pazar payi, satislar,
bliylime, karlilik, maliyet avantaji gibi kriterlere dayali olarak degerlendirirken,
digerleri pazarlama etkinligi, deger yOnetimi, operasyonel etkinlik ve finansal
performans gibi boyutlart iceren dlgekler gelistirmislerdir. Ayrica, inovasyonun giris,
siire¢, performans, ¢ikt1 ve sonug gostergeleri olarak bes grupta incelendigi ¢alismalar

da mevcuttur.

Bu yaklagimlarin amaci, inovasyon performansini ¢ok boyutlu bir sekilde
olgerek daha saglikli sonuglar elde etmektir. Ornegin, giris gostergeleri inovasyon
siirecinde kullanilan kaynaklar1 Glgerken, siire¢ goOstergeleri oOrgiitsel ve inovasyon
siireci yonetimini ifade eder. Performans gostergeleri ise inovasyonun sonuglarini
tanimlar. Ancak, tek bir gostergenin ya da sadece giris ya da ¢iktt gostergelerinin
kullanilmast bazi sorunlari beraberinde getirebilir. Bu nedenle, inovasyon
performansinin daha dogru bir sekilde odl¢iilebilmesi i¢in ¢ok boyutlu bir yaklagimin

benimsenmesi gerektigi vurgulanmaktadir.
Ozetle, inovasyon performansini olgmek igin farkli kriterler ve boyutlar

kullanilmakta olup, bu yaklasimlarin bir araya gelerek ¢ok boyutlu bir degerlendirme

yapilmasinin daha saglikli sonuglar verecegi belirtilmektedir.
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IKiNCi BOLUM

AR-GE DEPARTMANI BULUNAN ISLETMELERDE ALGILANAN
ORGUTSEL DESTEK, iSE TUTKUNLUK VE iS BECERIKLILiGINiN
INOVASYON CALISMALRINA ETKIiSi: TRB1 BOLGESI

2.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Inovasyon, giiniimiiziin son derece hizli degisen ve rekabetin yogun bir sekilde
yasandig1 is diinyasinda isletmelerin rekabet avantaj1 elde etmeleri i¢in hayati bir 6neme
sahiptir. Cok sayida arastirmaci, yeniliklerin kaynagi olarak Arastirma ve Gelistirme
(AR-GE) sistemini gostermektedir. Bu goriise gore, bir¢ok yenilikgi fikir ve iiriin, AR-
GE calismalar1 sonucunda ortaya ¢ikmaktadir. Yani, yeniliklerin temelinde AR-GE
calismalari bulunmaktadir. Bu nedenle, yenilik¢i {riinler ve hizmetler gelistirmek
isteyen igletmeler, AR-GE faaliyetlerine daha fazla yatirim yapmayi tercih etmektedirler
(Erdil vd., 2003:23).

AR-GE departmanlari, isletmelerin yeni iirlin ve hizmetler gelistirmelerinde kilit
bir role sahiptir. Bu birimler pazardaki bosluklar1 tespit ederek, bu ihtiyaglari
karsilayacak yenilik¢i ¢ozlimler sunarlar. Bu siireg, isletmelerin miisteri memnuniyetini
artirmasina, pazar payini genisletmesine ve uzun vadeli misteri sadakatini saglamasina
yardimci olur.

Algilanan Orgiitsel Destek (AOD), calisanlarin isletmenin onlara karsi olan
baglilik ve destek algisini ifade eder ve calisanlarin isletmeye olan katkilarini ve is
yerindeki refah diizeylerini nasil algiladiklarint da kapsar. Eisenberger ve digerleri
(1986) tarafindan vurgulandigi iizere, AOD, isletmenin calisanlarinin cabalarini
odiillendirme ve onlarin sosyo-duygusal ihtiyaglarini karsilama istekliligini de igerir.
Rhoades ve Eisenberger (2002), isletmenin calisanlarina verdigi destegin, onlarin
kendilerini degerli hissetmelerine ve is yerine daha fazla katkida bulunmalaria yol
actigin1 belirtmistir. Orgiitsel destegi yiiksek olarak algilayan calisanlar, isletmeleri
hakkinda daha olumlu duygular besler, isletmeye daha fazla katkida bulunma egilimi
gosterir ve genel olarak performanslarini artirmaya daha fazla gayret ederler. Eder ve
Eisenberger (2008), bu calisanlarin isletmeye olan baghliklarinin ve katkilarinin,

algiladiklar1 destek seviyesiyle dogrudan iligkili oldugunu vurgularlar.
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Is becerikliligi, calisanlarin islerini kendi ihtiyaglarma ve tercihlerine gore
sekillendirdikleri proaktif bir davranis olarak tanimlanabilir. Bu davranis, ¢alisanlarin
islerini daha anlamli hale getirmelerini ve kisisel ihtiyaglarina uygun calisma kosullar1
yaratmalarin1 saglarken, ise tutkunluk kavrami ise isin kendisine iliskin olumlu ve
tatmin edici, ruh halini ifade etmektedir (Schaufeli vd., 2002). Is becerikliligi ve ise
tutkunluk diizeyleri yiliksek olan ¢alisanlarin daha yiiksek bir performans ortaya
koyduklar1 anlagilmaktadir (Kahn, 1990; Schaufeli, Salanova, Gozales-Roma ve
Bakker, 2002; Rich, Lepine ve Crawford, 2010).

Bu c¢aligmanin temel amaci, TRB1 (Bingo6l, Elazig, Malatya, Tunceli) bdlgesinde
yer alan ve AR-GE departmani bulunan isletmelerde ¢alisanlarin 6rgiitsel destek algisi,
ise tutkunluk ve is becerikliligi diizeylerinin inovasyon performansina olan etkisini
aragtirmaktir. Bu amag¢ dogrultusunda, AR-GE departman: ¢alisanlarinin algiladigi
orgiitsel destek diizeyi, ise tutkunluk ve is becerikliligi degiskenlerinin aralarindaki
iligkilerin ve bu degiskenlerin inovasyon performansi iizerindeki etkilerinin incelenmesi
hedeflenmektedir.

Literatiir incelendiginde orgiitsel destek algisi, is becerikliligi ve ise tutkunluk
degiskenlerinin ayr1 ayr1 olarak calisan performansina etkileri ele alinmis olsa da bu
degiskenleri birlikte inovasyon performansi lizerine etkisine yonelik bir calismaya
rastlanmamistir  ve bu g¢ercevede ¢alismanin literatire katki saglayacagi

ongoriilmektedir.

2.2. Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

Bu c¢alismada, Algilanan oOrgiitsel destek, ise tutkunluk ve is becerikliligi
degiskenlerinin tamaminin inovasyon performansint olumlu ydnde etkileyecegi
varsayllmaktadir. Diger taraftan Algilanan oOrgiitsel destegin, ise tutkunluk ve is
becerikliligi degiskenleri tlizerinde de pozitif yonli bir etkiye sahip olacagi, is
becerikliliginin ise tutkunlugu olumlu yonde etkileyecegi diigiiniilmektedir. Buna ek
olarak, bu arasgtirmada kullanilan Olgeklerin c¢alismanin amacina uygun oldugu,
belirlenen 6rneklemin evreni temsil ettigi ve katilimeilarin EK-1'deki anket sorularini
dogru anlayip yanitladiklar1 varsayilmaktadir. Degiskenler arasindaki etkilesimlerin
tespitinde genellikle iligkisel tarama modeli tercih edilmektedir. Bu model kapsaminda,

T-Testi, ANOVA, korelasyon ve regresyon gibi analizler kullanilarak degiskenlerin
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ortalamalar1 karsilagtirllmakta ve aralarindaki iligkiler belirlenmektedir. Degiskenler
arasindaki iligkilerin yonii ve derecesini belirlemek i¢in korelasyon analizinden
faydalanilmistir. Degiskenler arasindaki nedensellik iliskilerini tespit etmek igin
ANOVA (Varyans Analizi) ve regresyon analizi gibi istatistiksel yontemlere
bagvurulmustur. Bu baglamda, nedensellik gosteren iliskiler genellikle daha giiclii
olarak degerlendirilmektedir (Simsek, 2012: 92). Bu arastirmanin amaci ve kapsami
dogrultusunda, iligkisel tarama modeli kullanilmistir. Bu c¢ercevede, arastirma
degiskenlerinin ortalamalarmin karsilastirilmasi amaciyla T-Testi, aralarindaki
iligkilerin yonii ve derecesini belirlemek icin korelasyon ve regresyon analizleri
uygulanmstir.

Arastirmada demografik degiskenler agisindan algilanan Orgiitsel destek, is
becerikliligi, ise tutkunluk ve inovasyon performansi degiskenlerinin farklilik gosterip
gostermedigine bakilmigtir.

Bu kapsamda asagidaki hipotezler gelistirilmistir:

H1: Algilanan orgiitsel destek, cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

H2: Algilanan 6rgiitsel destek, 6grenim durumuna gore farklilik géstermektedir.
H3: Algilanan 6rgiitsel destek yasa gore farklilik gostermektedir.

H4: is Becerikliligi, cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

H5: Is Becerikliligi, dgrenim durumuna gore farklilik gdstermektedir.

H6: is Becerikliligi, yasa gore farklilik gdstermektedir.

H7: ise Tutkunluk, cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

H8: Ise Tutkunluk, 6grenim durumuna gore farklilik gdstermektedir.

H9: Ise Tutkunluk, yasa gore farklilik gdstermektedir.

H10: inovasyon Performanst, cinsiyete gore farklilik gdstermektedir.

H11: inovasyon Performansi, 6grenim durumuna gore farklilik gostermektedir.

H12: Inovasyon Performansi, yasa gore farklilik gdstermektedir.
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Aragtirmanin temel amacia uygun olarak olusturulan model, asagidaki Sekil

2.1'de sunulmaktadir.

Algilanan
Orgiitsel
Destek

Inovasyon

Is
Becerikliligi > Performansi

Sekil 2.1. Arastirma Modeli

2.2.1 Algilanan Orgiitsel Destek, Ise Tutkunluk ve Is Becerikliligi iliskisi

Literatiir taramasi, teorik gerceve ve arastirma sonuglarina dayanarak AOD’nin
ise tutkunlugunu ve is becerikliligini olumlu yonde etkileyece8i Ongdrilmektedir.
Ayrica, Aribas'n (2023) arastirmasi, is becerikliliginin ise tutkunluk {izerinde olumlu
bir etkisi oldugunu belirlemistir. Bu baglamda, asagida belirtilen hipotezler ortaya
konulmustur.

H13: Algilanan orgiitsel destek, is becerikliligini olumlu yonde etkilemektedir.
H14: Algilanan orgiitsel destek, ise tutkunlugu olumlu yonde etkilemektedir.
H15: Is becerikliligi, ise tutkunlugu olumlu ydnde etkilemektedir.

2.2.2 Algilanan Orgiitsel Destek, Ise Tutkunluk ve Is Becerikliligi ile inovasyon
Performans: Iliskisi
Algilanan orgiitsel destek, is becerkliligi ve ise tutukunluk degiskenlerinin ayr1

ayr1 olarak inovasyon performansi lizerindeki etkisini ele alan ¢ok sayida arastirma
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yapilmistir. Duman (2015), imalat sanayi isletmeleri iizerinde yaptig1 arastirmada
algilanan orgiitsel destek ile inovasyon performansi arasinda pozitif bir iliski ortaya
koyarken, Cakiroglu ve Altin6z (2021) is becerikliliginin ve alt boyutlarinin inovasyon
performansi lizerinde pozitif yonlii etkisi oldugunu tespit etmistir. Bu noktadan
hareketle algilanan o6rgiitsel destek, is becerikliligi, ise tutkunluk degiskenlerinin birlikte
ve ayr1 ayri olarak inovasyon performansi tizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir iliskisi

olacag1 ongoriilmiis ve asagidaki hipotezler gelistirilmistir.

H16: Algilanan orgiitsel destek, is becerikliligi, ise tutkunluk; inovasyon performansini
anlamli olarak etkilemektedir.

H16a: Algilanan orgiitsel destek, inovasyon performansini pozitif yonde ve anlamli
olarak etkilemektedir.

H16b: Is becerikliligi, inovasyon performansini pozitif ydnde ve anlamli olarak
etkilemektedir.

H16c: ise tutukunluk, inovasyon performansmi pozitif yonde ve anlamli olarak

etkilemektedir.

2.3. Arastirmanin Yontemi

2.3.1. Evren ve Orneklem

AR-GE calisanlari, yenilikgi fikirlerin ve {iriinlerin gelistirilmesinde merkezi bir
role sahiptir ve bu, aragtirmanin basarisin1 ve uygulanabilirligini biiyiik 6l¢tide artirir.
Teknik bilgi ve uzmanlik agisindan zengin bir kaynak olan bu ¢alisanlar, sektor trendleri
ve teknolojiler hakkinda derinlemesine bilgiye sahiptirler, bu da arastirmanin
dogrulugunu ve gegerliligi agisindan avantaj saglar. Gergek diinya tecriibeleri, teorik
bilgilerin 6tesinde pratik ve uygulanabilir ¢ozilimler sunarak arastirmanin ig diinyasi
gerceklikleriyle uyumlu olmasini saglar. Ayrica, bu calisma akademik ve endiistriyel
igbirliklerini tesvik ederek, uzun vadeli aglar olusturulmasina olanak tanir.

Alan aragtirmalarinda, ilk adim genellikle arastirmanin yapilacagi grup ya da
kategorinin, yani 'evrenin' belirlenmesidir. 'Evren' dedigimiz bu kavram, insanlar,
iilkeler, firmalar ya da kurumlar gibi c¢esitli birimlerden olusabilir. Eger arastirma,
evreni olusturan tiim birimlere ulasmay1 hedefliyorsa, bu 'tam sayim' olarak adlandirilir.

Ancak bazi durumlarda, maliyet, zaman ya da diger pratik zorluklar nedeniyle evrenin

83



sadece bir boliimiine ulagilabiliyor. Bu durumda yapilan ise '6rnekleme' olarak
tanimlanir. Eger evren kiiclikse, tiim birimlere ulasmak daha kolay ve uygun olabilir.
Ancak evren biiyiik oldugunda ya da tam sayimin maliyeti yiiksekse ve uygulanmasi
zaman aliyorsa, ornekleme yapmak daha mantiklidir. Ayrica, eger evren, incelenmek
istenen Ozellikler acisindan homojen, yani benzer 6zelliklere sahipse, her birimle ayri
ayri1 ilgilenmek yerine, 6rneklem iizerinden genel sonuglar ¢ikarmak yeterli olabilir.

Bu arastirmanin evrenini TRB1 Boélgesindeki illerde (Malatya, Elazig, Bingol,
Tunceli) yer alan AR-GE departmani bulunan isletmelerde ¢alisan AR-GE personelleri
olusturmaktadir. Ornekleme teknigi olarak kolayda ornekleme yontemi segilmistir.
Kolayda ornekleme, ornekleme birimlerinin ulagilabilirlik ve uygunluklarma gore
secildigi bir 6rnekleme teknigidir (Bhattacherjee, 2012:67). Bu yontem, biiyiik 6l¢ekli
arastirmalar ve zaman ve kaynak smirlamalar1 s6z konusu oldugunda, pratiklik ve
verimlilik saglar.

KOSGEB’in Ar-Ge ve Inovasyon Programi kapsammda son 10 yilda
Malatya ilinde 37 isletme, Elazig ilinde 58 isletme ve Bingol ilinde 3 isletme
programdan Ar-Ge ve Inovasyon destegi almistir. Bu dénemde Tunceli ilinde destek
alan firma bulunmamaktadir. Ayrica Malatya ilinde 5, Elazig ilinde 3 olmak iizere
TRBI1 Bodlgesinde toplam 8 isletmenin Sanayi ve Teknoloji Bakanligi tarafindan
desteklenen Ar-Ge Merkezi bulunmaktadir. S6z konusu isletmelerde galisan toplam 244
Ar-Ge personeli oldugu tespit edilmistir.

244 Kisilik bu evrenden orneklem se¢iminde, olasiliksiz rastlantisal 6rneklem
tekniklerinden “Evreni Bilinen Orneklem Yéntemi” formiilii kullanilmistir (Faul ve

digerleri, 2009). Bu formiile gére minimum 6rneklem sayis1 149 olarak belirlenmistir.

_ Nxt* x pxq
~ d*(N — 1) + 2x(pxq)

n

t(1-a): t-tablosundan, %95 giiven diizeyinde “sonsuz” serbestlik derecesindeki
deger (%95 igin t-tablo degeri =1.96’dr)

N: Evrendeki birey sayisi

n: Saptanacak optimum 6rnek biiytkligi

p: Incelenen olaym goriiliis siklig1

g: (1-p) incelenen olayin goriillmeme olasilig1
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d: Arastirmada belirlenecek hizin olasi standart sapmasi (0,05).

Cesitli sektorlerde faaliyet gosteren isletmelerin 244 AR-GE calisanina ¢evrim
ici olarak anketi doldurmalar1 i¢in davet gonderilmis ve 192 ¢alisan ankete katilmistir.
Doldurulan anketlerden 9’unun gegersiz oldugu tespit edilmis ve 183 anket
degerlendirmeye dahil edilmistir.

Cevrimigi anketler, veri toplama siirecini daha verimli ve etkili hale getirirken,
ayni zamanda katilimcilara kolaylik saglamaktadir. Cevrimici anketler, hizli yanit
verme yetenegi, genis bir cografi erisim ve maliyet etkinligi gibi ¢esitli avantajlar da
sunar (Evans ve Mathur, 2005:198). Dolayisiyla, bu g¢alisma igin g¢evrimi¢i anket
uygulamasi, belirlenen arastirma hedeflerine ulagmak i¢in en uygun yontem olarak

gOriilmiistiir.

2.3.2. Arastirmada Kullamlan Olgekler

2.3.2.1. Algilanan Orgiitsel Destek Olcegi

Calisanlarin orgiitsel destek algilarinin 6l¢timlenmesinde Eisenberger vd. (1986)
tarafindan gelistirilmis 36 soruluk Algilanan Orgiitsel Destek dlgeginin Stassen ve Ursel
(2009) tarafindan kisaltilan 10 soruluk versiyonu kullanilmistir. 5°1i Likert tiiriindeki
Olgekte cevaplar 1=Kesinlikle katilmiyorum, S5=Kesinlikle katiliyorum seklindedir.
Olgekteki 6 ve 7. Maddeler ters kodlanmistir. Arastirma kapsaminda kullanilan Slgegin
Tiirkce gecerliligi, Akkog, Caliskan ve Turung (2012) tarafindan saglanmistir. Olgegin
giivenirlik katsayis1 ise Stassen ve Ursel (2009) tarafindan yapilan caligmada 0,93

olarak belirlenmistir.
2.3.2.2. Is Becerikliligi Olcegi

Calisanlarin is becerikliligini 6lgmek i¢in Slemp ve Vella-Brodrick (2013)
tarafindan gelistirilen Kerse (2017) tarafindan gegerlilik ve giivenilirlik testleri yapilmis
olan 6l¢ek kullanilmistir. Gorev becerikliligi, biligsel beceriklilik ve iliskisel beceriklilik
olmak {iizere 3 alt boyuttan olusan 6lgek 19 meddedir. 5°1i Likert tiiriindeki olgekte
cevaplar 1= Kesinlikle katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Kararsizim, 4=

Katiliyorum, 5= Kesinlikle katiliyorum seklinde kodlanmistir.
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2.3.2.3. Ise Tutkunluk Ol¢egi

Bu ¢alismada ise tutkunluk 6lgegi olarak Schaufeli ve digerleri (2002) tarafindan
gelistirilen 17 maddelik ise tutkunluk 6lgegi kullanilmistir. Olgekte; dinglik, adanmislik
ve yogunlagma alt boyutlar1 bulunmaktadir. Turgut (2011) tarafindan 6lgek Tiirkge’ye
cevrilerek, gecerlilik ve giivenilirlik testleri yapilmistir. Olgegin Cronbach alfa
giivenilirlik degeri 0.89 olarak hesaplanmistir. 5°li Likert tiirtindeki 6lgekte cevaplar 1=
Kesinlikle katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Kararsizim, 4= Katiliyorum, 5=

Kesinlikle katiliyorum seklinde kodlanmuistir.

2.3.2.4. Iinovasyon Performansi Olcegi

Inovasyon performansi dlcegi olarak Quadros vd. (2001) tarafindan gelistirilen
[novasyon Performanst Olgegi kullamlmistir. Olgek 8 madde ve tek boyuttan
olugmaktadir. 5’11 Likert tiirlindeki 6l¢ekte cevaplar 1= Kesinlikle katilmiyorum, 2=
Katilmiyorum, 3= Kararsizim, 4= Katiliyorum, 5= Kesinlikle katiliyorum seklinde

kodlanmustir.

2.3.3. Arastirma Verilerinin Toplanmasi Ve Analiz Yontemi

Bu arastirmada, nicel arastirma yontemlerinin etkili bir 6rnegi olan anket
yontemine bagvurulmustur. Anketler, genis demografik gruplardan bilgi toplama ve bu
bilgileri sayisal olarak analiz etme kapasitesine sahip olan gii¢lii bir aracgtir (Fowler,
2013:8).Bu ¢alisma i¢in, dort ayr1 Slgekten olusan ve toplamda 54 farkli soruyu igeren
bir anket gelistirilmistir.

Aragtirmanin tasariminda kesitsel bir yaklasim temel alinmistir. Kesitsel
caligmalar, belirli bir zaman diliminde bir hedef popiilasyonun ¢esitli 6zelliklerini ve
durumlarini 6lgme kapasitesine sahip olan arastirma tiirleridir (Bryman, 2016:45). Bu
tip arastirmalar, genellikle bir anlik goriintii saglarlar ve bu durum, bu c¢alismanin

tasarim amacini yansitmaktadir.
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2.4. Arastirmanin Bulgular

Bu boliimde, katilimceilarin demografik 6zellikleri, verilerin normal dagilimina
iliskin varsayimlar, Ol¢eklerin gecerliligi ve glivenilirligi, degiskenlerin istatistiksel
Ozetleri ve degiskenler arasindaki iligkilerin yani sira hipotez testlerine yonelik analiz

sonuclar1 bulunmaktadir.

2.4.1. Katihmecilara Iliskin Tamimlayic: Istatistikler

Bu boliimde aragtirma kapsamindaki AR-GE personellerine iliskin olarak
demografik bilgiler (cinsiyet, yas, egitim durumu) yer almaktadir. Katilimcilara ait

demografik verilere Tablo 2.1.’de yer verilmistir.

Tablo 2.1. Katiimeilara iliskin Tanimlayicx Istatistikler

Katiimcilara iliskin Betimleyici Istatistikler
Degisken f %
Cinsiyet 183 100
Kadin 18 9,8
Erkek 165 90,2
Yas 183 100
18-25 31 16,9
25-35 69 37,7
35-45 49 26,8
45 ve Ustii 34 18,6
Ogrenim 183 100
Durumu
On Lisans 6 3,3
Lisans 100 54,6
Yiiksek Lisans 57 31,1
Doktora 18 9,8

Tablo 2.1. incelendiginde katilimcilardan tamaminin (183) cinsiyet sorusunu
cevaplamis oldugu ve %9,8’inin kadin, %90,2’sinin erkek oldugu goriillmektedir. Ayrica
Yas sorusuna da katilimcilarin tamami yanit vermis ve %16,9’unun 18-25, %37,7’sinin
25-35, %26,8’nin 35-45, %18,6’sinin 45 ve iizeri yasta oldugu goriilmektedir. Ogrenim
durumu sorusuna ise katilimcilarin 181’1 cevap vermis ve bunlarin %3,3 niin 6n lisans,
%54,6’sinin lisans, %31,1’nin yiiksek lisans, %9,8’nin ise doktora mezunu oldugu

gorilmektedir.
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2.4.2. Normal Dagilim Analizleri

Istatistiksel analizlerde énemli bir yer tutan testlerden biri de veri dagilimlarini
degerlendirmek amaciyla kullanilan normal dagilim testidir. Analizlerin gecerliligi ve
giivenilirligi lizerinde olumsuz bir etki yaratmamak icin normal dagilimin kontrol
edilmesi 6nemlidir. Ayrica, normallik testi, hangi analizlerin belirli bir veri seti lizerinde
uygulanacagimi belirlemekte yardimct olur. SPSS'teki istatistiksel testler, parametrik ve
parametrik olmayan testler olmak {izere iki ana kategoriye ayrilir. Parametrik testler,
normal dagilim gdsteren veri setlerine uygulanirken, parametrik olmayan testler, normal
dagilima sahip olmayan veri setleri i¢in kullanilir. Genel olarak, parametrik testlerin,
parametrik olmayan testlere gore daha giiglii sonuglar verdigi literatiirde belirtilmistir

(Stirticii, Sesen ve Maglaket, 2021: 7).

Normallik varsayimini degerlendirmek igin, verilerin ¢arpiklik (skewness) ve
basiklik (kurtosis) degerleri incelenebilir. Normal bir dagilimda, bu degerlerin
genellikle -1 ile +1 arasinda olmasi beklenir (Hair vd., 2014; Tabachnick ve Fidell,
2013). Ancak George ve Mallery(2020)’e gore -2 ile +2 arasindaki degerler de kabul
edilebilir diizeydedir.

Bu arastirmada, normallik varsayimini test etmek amaciyla 6lgek degiskenlerine
ait carpiklik ve basiklik degerleri incelenmistir. Olgek ifadelerine ait carpiklik ve
basiklik degerleri Tablo 2.2.'de sunulmustur.

Tablo 2.2. Olgek ifadelerine ait garpiklik ve basiklik degerleri

Carpikhik Basikhik

Degisken (Skewness) (Kurtosis)
ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK
Caligtigim kurum benim goriislerimi dikkate alir. -,628 -, 721
Calistigim kurum gercekten benim refahimi diisiiniir. -,278 -,644
E;allstlglm kurum amaglarimi ve degerlerimi ¢ok fazla 456 - 696
Onemser.
Bir sorunum oldugunda, ¢alistigim kurum bana yardime1 olur | -,653 -, 743
Calistigim kurum, s6z konusu ben olunca kabul edilebilir

- -,176 -,889
hatalarimm bagiglar.
Caligtigim kurum beni kendi ¢ikar1 i¢in kullanir (T) -,204 -,596
Calistigim kurum benim igin ¢ok az endiselenir (T) -,244 -,490
Ozel bir yardima ihtiya¢ duydugumda ¢alistigim kurum bana

. ; -,126 -,208

yardim etmede istekli davranir.
Caligtigim kurum isteki basarilarimla gurur duyar -,676 271
Caligtigim kurum igimi olabildigince eglenceli hale getirir. ,303 ,112
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iS BECERIKLILIGI

GOREV BECERIKLILIGI

Isimi gelistirmek igin yeni yaklasimlar/bakis agilar1 sunarim. | -,499 , 748
I&I}}d@ yaptigim gorevlerin tiiriinii veya kapsamini 1011 677
degistiririm.
Yeteneklerime ve ilgi alanima daha uygun olan yeni is
o . -,467 -,027
gorevleri ortaya cikaririm.
Yaptigim iste, ek gorevler iistlenmeyi severim. -,358 ,018
Yete_neglme ve ilgi alanima uygun gorevler iistlenmeyi tercih _787 1,532
ederim.
Isimi daha eglenceli hale getirmek igin isimde baz1
o 1 -,456 ,037
degisiklikler yaparim.
Uretken olmadigmi diisiindiigiim (ise yaramayan) bazi
e -,419 -,375
uygulamalar1 degistiririm.
BILISSEL BECERIKLILIK
Islmm, }:asamlmdakl asil amaca nasil katki sagladigini - 425 355
diistintiriim.
Yaptigim igin orgiitiin bagarisindaki éneminin farkindayim. -,417 ,145
Yaptigim isin daha genis topluluklar (toplum) i¢in 6nemli
- -,539 -,003
oldugunun farkindayim.
Isjn‘q‘m“y‘z‘lsamlma sagladig1 olumlu yondeki katkilart -373 150
diistinlirim
Isimin genel anlamda refahimda/mutlulugumda oynadig rolii
e -,969 ,460
diigtinliriim
ILISKISEL BECERIKLILIK
Isletmemde digerleri ile iletisimimi artiracak faaliyetlere _718 107
katilirim
Isletmemde insanlar1 tanimaya gayret ederim -,397 229
Isle ilgili sosyal faaliyetler (konferans, seminer, sergi vb.)
; . . -,406 - 473
organize ederim veya bu faaliyetlere katilirim
Isyerinde 6zel bazi etkinlikler (arkadasimin dogum giinii
e e -, 766 ,338
kutlamasi, y1l doniimii gibi) diizenlemeye caligirim
Tanigmadigim is arkadaglari, miisteri veya alicilara kendimi _597 252
tanitirim
Yeni ise baslayan ¢alisanlarla isle ilgili veya is dis1 konularda
-,204 ,061
danigmanlik yapar onlara yardimci olurum
Benimle benzer yetenege ve ilgiye sahip olan igyerindeki _553 799
diger bireylerle arkadasliklar kurarim ' '
ISE TUTUKUNLUK
DINCLIK
Sabah uyandigimda ise gitmek icin istekli olurum ,258 -,359
Isimi yaparken enerji dolu olurum -,672 ;594
Her sey yolunda gitmese bile isimde daima sebat ederim -,514 ,133
Cok uzun saatler ¢aligabilirim ,011 -,213
Isimde zihinsel olarak olduk¢a dayanikliyim -,383 ,661
Isimde kendimi gii¢lii ve ding hissederim -,234 ,149
ADANMISLIK
Is}n}m“ﬂgl cekici ve gayret gerektiren bir is oldugunu 560 555
diislinliyorum
Isim bana ilham verir -,342 -,101
Isimi hevesle yaparim -,226 ,062
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Yaptigim isle gurur duyarim -,239 ,012

Yaptigim isin anlamli oldugunu ve bir amaca hizmet ettigini

. S ,136 -,503
diisiiniiyorum
YOGUNLASMA
Caligirken ¢cevremdeki her seyi unutuveririm -,050 -,362
Caligirken zamanin nasil gectigini anlamam -,315 -,103
Caligirken yaptigim ise kendimi kaptiririm ,154 -,736
Calisirken mola vermekte zorlanirim -,379 -,403
Caligirken isime dalip giderim -,554 ,598
Yogun calistigim zamanlarda kendimi mutlu hissederim -,132 -,245
INOVASYON PERFORMANSI
Sirketim iiretim siirecinde deger katmayan islemleri belirler - 245 681

ve o islemlerle alakali tedbirlerini ¢ok kisa zamanda alabilir.

Sirketim imalat siirecindeki, yazilimlardaki, tekniklerdeki ve
makinalardaki, degisken maliyetli pargalar1 azaltabilecek -421 171
inovatif bakis acisina sahiptir.

Sirketim imalat siirecindeki, yazilimlardaki, tekniklerdeki ve
makinalardaki verim kalitesini arttiracak inovatif bakis -,051 -,204
acisina sahiptir.

Sirketim iiretim siirecinde, deger katmayan islemleri

belirleyebilir ve gerekli tedbirleri alabilir. 362 - 158

Sirketim imalat siirecindeki, yazilimlardaki, tekniklerdeki ve
makinalardaki, degisken maliyetli pargalar1 azaltabilecek -,435 -,006
inovatif bakis acisina sahiptir.

Sirketim imalat siirecindeki, yazilimlardaki, tekniklerdeki ve
makinalardaki verim kalitesini arttirabilecek inovatif bakis -,250 -,159
acisina sahiptir.

Sirketim teslimat siirecindeki deger katmayan islemleri
ortadan kaldirip katma degerli siirecleri yaratabilecek inovatif | -,279 -,174
bakis agisina sahiptir.

Sirketim degisken maliyeti azaltmak ve/veya teslimat ile
baglantili lojistik siirecinde teslimat hizini arttirabilecek -,341 -,019
yetkinlige sahiptir.

Tablo 2.3. Olgekte yer alan degiskenlere ve alt boyutlarma iliskin ¢arpiklik ve basiklik
degerleri

Degisken Carpiklik (Skewness) Basiklik (Kurtosis)
Algilanan Orgiitsel Destek -,386 -,451
Is Becerikliligi -538 ,165
Gorev Becerikliligi -,543 ,011
Biligsel Beceriklilik - 474 312
Miskisel Beceriklilik -,249 722
Ise Tutkunluk -,.302 ,100
Dinglik -,317 -,087
Adanmiglik -214 ,084
Yogunlagma -, 137 ,198
1novasyon Performansi -,408 -,246
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2.4.3. Anket ifadelerine iliskin Tanimlayici Istatistikler

Uygulanan ankette yer alan ifadelerin tamamina iligskin tanimlayici istatistikler

Tablo 2.4.’te verilmistir.

Tablo 2.4. AOD’ye iliskin Ifadelere Ait Tanimlayic1 Istatistikler

- U TR Std.
Algilanan Orgiitsel Destege Iliskin Ifadeler N Ort. sapma
Caligtigim kurum benim goriislerimi dikkate alir. 183 3,62 ;519
C.gl%.stl.glrn kurum gercekten benim refahimi 183 3,27 673
diistiniir.
Cahst'l‘glm kurum amaglarimi ve degerlerimi ¢ok 183 3,33 649
fazla Gnemser.
Bir sorunum oldugunda, ¢alistigim kurum bana 183 3,56 540
yardimce1 olur
Calhstl.g.lm kurum, sz lfonusu ben olunca kabul 183 3,47 553
edilebilir hatalarimi bagiglar.
E;_Fl)hstlglm kurum beni kendi ¢ikari igin kullanir 183 3,38 796
E;_l_a)ll$tlglm kurum benim i¢in ¢ok az endiselenir 183 3,33 690
Ozel bir yardima ihtiyag duydugumda calistigim 183 3,51 702
kurum bana yardim etmede istekli davranir.
Caligtigim kurum isteki basarilarimla gurur duyar 183 3,63 ,705
Cahstlgl_n_l kurum isimi olabildigince eglenceli 183 3,19 702
hale getirir.

Tablo 2.5. Is Becerikliligine Iliskin Ifadelere Ait Tanimlayici Istatistikler
: o elews il Std.
Is Becerikliligine Iliskin Ifadeler N Ort.
Sapma

GOREV BECERIKLILIGI
Isimi gelistirmek icin yeni yaklagimlar/bakis 183 3,80 627
acilart sunarim.
Isnvr‘lde.: ye}ptlglm gorevlerin tiiriinil veya kapsamini 183 3,35 850
degistiririm.
Yeteneklerime ve ilgi alanima daha uygun olan 183 3,62 589

yeni ig gorevleri ortaya c¢ikaririm.

Yaptigim iste, ek gorevler listlenmeyi severim. 183 3,66 (22

Yetenegime ve ilgi alanima uygun gorevler

. . . . 183 3,77 ,689
tistlenmeyi tercih ederim.

Isimi daha eglenceli hale getirmek i¢in isimde

bazi1 degisiklikler yaparim. 183 347 147
Uretken olmadigmi diisiindiiiim (ise yaramayan) 183 3.40 805
bazi uygulamalar degistiririm. ' '
BILISSEL BECERIKLILIK

Isimin, yasanuimdaki asil amaca nasil katki 183 3,45 708

sagladigin diislintirim.




Yaptigim igin orgiitiin basarisindaki 6neminin

183 3,67 ,698
farkindayim.
.S.{aptlg.lm isin daha genis topluluklar (toplum) icin 183 3,57 699
O6nemli oldugunun farkindayim.
Isimin yasamima §aglad1g1 olumlu yondeki 183 3,67 614
katkilar1 diistiniiriim
Isimin vgenelnan.l.ar.pdfl {efahlrnda/mutlulugumda 183 3,66 550
oynadig1 rolii diislinliriim
ILISKISEL BECERIKLILIK
Isle‘gmemde digerleri ile iletisimimi artiracak 183 3,65 553
faaliyetlere katilirnm
Isletmemde insanlar1 tanimaya gayret ederim 183 3,69 ,597
Isle ilgili sosyal faaliyetler (konferans, seminer,
sergi vb.) organize ederim veya bu faaliyetlere 183 3,39 ,662
katilirim
Isyerinde 6zel bazi etkinlikler (arkadasimin
dogum giinii kutlamasi, y1l doniimii gibi) 183 3,36 , 7148
diizenlemeye calisirim
Tanlsmadlglm is arkadaslari, miisteri veya 183 3,63 613
alicilara kendimi tanitirim
Yeni ise baslayan ¢alisanlarla isle ilgili veya is
dis1 konularda danigmanlik yapar onlara yardime1 183 3,72 ,634
olurum
Benimle benzer yetenege ve ilgiye sahip olan 183 3,77 633

igsyerindeki diger bireylerle arkadagliklar kurarim

Tablo 2.6. ise Tutkunluga Iliskin ifadelere Ait Tanimlayici Istatistikler

Ise Tutkunluga iliskin ifadeler N Ort. Std.
Sapma

DINCLIK

Sabah uyandigimda ise gitmek icin istekli olurum 183 3,56 ,625

Isimi yaparken enerji dolu olurum 183 3,70 ,671

Her sey yolunda gitmese bile isimde daima sebat 183 3,61 662

ederim

Cok uzun saatler ¢alisabilirim 183 3,47 7102

Isimde zihinsel olarak oldukca dayanikliyim 183 3,82 ,598

Isimde kendimi gii¢lii ve ding hissederim 183 3,80 ,658

ADANMISLIK

Islm{n ilgi (;eklcl ve gayret gerektiren bir is 183 3,73 662

oldugunu diisiiniiyorum

Isim bana ilham verir 183 3,61 ,601

Isimi hevesle yaparim 183 3,70 ,648

Yaptigim isle gurur duyarim 183 3,70 ,689

Yaptlglm isin .an‘l'arunla oldugunu ve bir amaca 183 3,75 679

hizmet ettigini diisiiniilyorum

YOGUNLASMA

Caligirken ¢cevremdeki her seyi unutuveririm 183 3,56 (74

Caligirken zamanin nasil gegtigini anlamam 183 3,86 , 750




Calisirken yaptigim ise kendimi kaptirinm 183 3,83 ,697

Calisirken mola vermekte zorlanirim 183 3,44 , 730
Caligirken isime dalip giderim 183 3,73 ;583
Y_ogun c;_ahstlglm zamanlarda kendimi mutlu 183 3,58 743
hissederim

Tablo 2.7. inovasyon Performansina iliskin ifadelere Ait Tanimlayici Istatistikler

Std.

Inovasyon Performansina lliskin ifadeler N ort.
Sapma

Sirketim iiretim siirecinde deger katmayan

islemleri belirler ve o islemlerle alakali 183 3,37 ,649
tedbirlerini ¢ok kisa zamanda alabilir.
Sirketim imalat stirecindeki, yazilimlardaki,
tekniklerdeki ve makinalardaki, degisken
maliyetli pargalar1 azaltabilecek inovatif bakisg
acisina sahiptir.

Sirketim imalat stirecindeki, yazilimlardaki,
tekniklerdeki ve makinalardaki verim kalitesini 183 3,54 ,701
arttiracak inovatif bakig agisina sahiptir.

Sirketim iiretim siirecinde, deger katmayan

islemleri belirleyebilir ve gerekli tedbirleri 183 3,57 ,606
alabilir.

Sirketim imalat slirecindeki, yazilimlardaki,
tekniklerdeki ve makinalardaki, degisken
maliyetli parcalar1 azaltabilecek inovatif bakis
acisina sahiptir.

Sirketim imalat slirecindeki, yazilimlardaki,
tekniklerdeki ve makinelerdeki verim kalitesini 183 3,52 ,678
arttirabilecek inovatif bakis agisina sahiptir.

Sirketim teslimat siirecindeki deger katmayan

islemleri ortadan kaldirip katma degerli siiregleri 183 3,52 ,645
yaratabilecek inovatif bakis agisina sahiptir.

Sirketim degisken maliyeti azaltmak ve/veya

teslimat ile baglantili lojistik siirecinde teslimat 183 3,59 ,647
hizini arttirabilecek yetkinlige sahiptir.

183 3,66 677

183 3,57 674

2.4.4. Dogrulayic1 Faktor Analizleri

Faktor analizi, sosyal bilimlerde sik¢a kullanilan c¢ok degiskenli analiz
yontemlerinden biridir. Bu yontem, birbirleriyle iligkili ¢cok sayida degiskenin daha az
sayida faktor altinda toplanmasini saglar. Bu faktorler, verilerdeki yapilari ve iliskileri

anlamamiza yardimci olur.

Sosyal bilimlerdeki arastirmalarda faktor analizi ¢ogunlukla dogrulayici faktor

analizi (DFA) ve kesfedici faktor analizi (KFA) olmak {izere iki ana kategoride ele
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almir. Bununla birlikte kesfedici analiz, cogunlukla 6l¢ek gelistirme caligmalarinda
kullanilir ve gdzlenen degiskenlerin hangi faktorler altinda toplandigini belirlemeye
yoneliktir. Bu asama, arastirmacilara 6lgeklerin yapisini anlamalar1 ve daha giivenilir

Olcekler olusturmalar1 konusunda yardimer olur.

DFA ise, genellikle daha oOnce kullanilmis Olgeklerin veya modelllerin
dogrulugunu test etmek amaciyla kullanilir. Bu analiz yontemi, dnceden belirlenmis
hipotezlerin dogrulanmasinda ve 6l¢ekler arasindaki iliskilerin dogrulanmasinda 6nemli

bir rol oynar.

Bu calismada daha once bir¢ok ¢alismada kullanilmis 6lgekler kullanildigindan
KFA wuygulanma ihtiyact duyulmamis ve AMOS programi vasitast ile DFA

uygulanmustir.

2.4.4.1 AOD Olgeginin Dogrulayici Faktér Analizi

Sekil 2.2. Algilanan Orgiitsel Destek Olgeginin Dogrulayici Faktdr Analizi

Sekil 2.2°de goriilecegi gibi, yapilan DFA sonucunda AOD &lgeginin 5. ve 8.
maddelerinin degerleri 0,45’in altinda olmasi1 nedeniyle analizden ¢ikarilmistir. Daha
sonra yapilan faktor analizi sonucunda CMIN(X2)=49,314; DF=18; CMIN/DF=2,740;
RMSEA=,098; CFI=,924; GFI=,938, NFI=,888, RMR=,022 AGFI=,875 degerlerine

ulagilmis ve bu degerlerin kabul edilebilir degerler oldugu gériilmistiir.
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2.4.4.2 ise Tutkunluk Olceginin Dogrulayic1 Faktor Analizi

Sekil 2.3. Ise Tutkunluk Olgeginin Dogrulayic1 Faktdr Analizi

Sekil 2.3.’te goriilecegi gibi, yapilan DFA sonucnda ise tutkunluk o6lgeginin
dingilik boyutunun 4. Maddesinin degeri 0,45’in altinda olmasi nedeniyle analizden
cikarilmigtir. Daha sonra yapilan DFA sonucunda CMIN(X2)=162,798; DF=99;
CMIN/DF=1,644; RMSEA=,060; CFI=941; GFI=903, NFI=_864, RMR=,023
AGFI=,866 degerlerine ulagilmis ve bu degerlerin kabul edilebilir degerler oldugu

gorilmistir.
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2.4.4.3 Is Becerikliligi Ol¢eginin Dogrulayici Faktor Analizi

Sekil 2.4. Is Becerikliligi Olgeginin Dogrulayic1 Faktdr Analizi

Sekil 2.4°te goriilecegi gibi, yapilan DFA neticesinde is becerikliligi 6l¢eginin
gorev becerikliligi boyutunun 2. Maddesinin ve iletisimsel beceriklilik 6lgeginin 3,4
maddelerinin degerinin 0,45’in altinda olmasi nedeniyle analizden ¢ikarilmistir. Daha
sonra yapilan DFA sonucunda CMIN(X2)=153,315; DF=85; CMIN/DF=1,804;
RMSEA=,066; CFI=,926; GFI=,907, NFI=,851; RMR=,023 AGFI=,869 degerlerine

ulagilmis ve bu degerlerin kabul edilebilir degerler oldugu goriilmiistiir.

96



2.4.4.4 inovasyon Performansi Olceginin Dogrulayic1 Faktor Analizi

inop1

inop2

inop3

-4

inop4

inop5

inop6

-31

inop7

29099991

inop8

Sekil 2.5. Inovasyon Performansi Olgeginin Dogrulayici Faktdr Analizi

Sekil 2.5.te goriilecegi gibi, yapilan DFA neticesinde inovasyon performansi
Olgegine iliskin degerler su sekildedir: CMIN(X2)=41,585; DF=18; CMIN/DF=2,310;
RMSEA=,085; CFI=,949; GFI=,948; NFI=916; RMR=,021 AGFI=,895 degerlerine

ulasilmis ve bu degerlerin kabul edilebilir degerler oldugu gortilmiistiir.

2.4.5. Guvenilirlik Analizleri

Cronbach Alpha katsayisi (a), bir 6lgegin i¢ tutarhiligini 6l¢mek i¢in kullanilan
bir istatistiksel Olclidiir. Bu katsayi, dlgegin farkli maddelerinin birbiriyle ne kadar
uyumlu oldugunu gosterir. Genellikle O ile 1 arasinda bir deger alir, daha yiiksek bir o
degeri, o0lcegin daha giivenilir oldugunu gosterir. Alfa katsayisina bagl olarak, 6lgegin

giivenilirligi su sekilde yorumlanabilir:
- 0.00 < a < 0.40 ise olcek giivenilir degildir,
- 0.40 <0 <0.60 ise dlgegin giivenilirligi diisiik,

- 0.60 < a < 0.80 ise dlgek oldukea giivenilir,
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- 0.80 < a < 1.00 ise dlgek yiiksek derecede giivenilir bir dlgektir (Kayis, 2017).

Tablo 2.8’de, arastirmada kullanilan degiskenlerin giivenilirlik analizleri
gosterilmektedir. Bu Tablo incelendiginde AOD 6lgeginin oldukca giivenilir oldugu, is
becerikliligi, ise tutkunluk ve inovasyon performansi 6l¢eklerinin ise yiiksek derecede
giivenilir oldugu goriilmektedir. Degiskenlerin boyutlarina bakildiginda, is becerikliligi
Olceginin gorev becerikliligi, biligsel beceriklilik ve iliskisel beceriklilik boyutlarinin
oldukca giivenilir oldugu anlasilmaktadir. Ise tutkunluk degiskeninin dinglik ve
adanmislik boyutlar1 yiiksek derecede giivenilir iken, adanmislik boyutunun oldukca

giivenilir oldugu goriilmektedir.

Tablo 2.8. Arastirma Olgeklerinin Giivenilirlik Analizleri

Degiskenler Boyutlar I\élj;jl(:le Crz\r;gﬁ;h s
Algilanan Orgiitsel Destek 10 0,805
is Becerikliligi 16 0,890
Gorev Becerikliligi 6 0,666
Biligsel Beceriklilik 5 0,774
Iliskisel Beceriklilik 5 0,772
Ise Tutkunluk 16 0,904
Dinglik 5 0,740
Adanmiglik 5 0,812
Yogunlasma 6 0,755
Inovasyon Performansi 8 0,838

2.4.6 Farkhilhik Analizleri

Bagimsiz gruplar t testi, her bir alt grup i¢in (6rnegin kadin ve erkek gruplari) ve
varyanslar normal dagilim 6zelligi gosterdiginde iki aritmetik ortalama arasindaki farkin
anlamliligmi test etmek i¢in kullanilan parametrik bir yontemdir. Arastirma
degiskenlerinin cinsiyete gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek i¢in bagimsiz

gruplar t testi uygulanmis ve sonuclar Tablo 2.9. da gosterilmistir.

Tablo 2.9. Arastirma degiskenlerinin cinsiyete gore farklilik durumu

T-Testi
Degisken Kategori Say1 Aritmetik Standart Sig.
Ortalama Sapma
.. Cinsiyet Kadin 18 3,409 0,341
AOD Erkek 165 3415 0,116 959
Is Becerikliligi Cinsiyet Kadin 18 3,670 0,342 ,060
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Erkek 165 3,633 0,325
ise Tutkunluk  Cinsiyet Kadin 18 3,868 0,105 060
Erkek 165 3,666 0,031 ’
inovasyon Cinsiyet Kadin 18 3,597 0,593 603
Performansi Erkek 165 3,538 0,116 '

Tablo 2.9.’a gore algilanan oOrgiitsel destek, is becerikliligi, ise tutkunluk ve

inovasyon performansi degiskenlerinden hig birisinin cinsiyete gore anlamli diizeyde bir

farkliliginin olmadigi goriilmektedir. Bu durumda H1,H4,H7 hipotezleri reddedilmistir.

Katilimcilarin 6grenim durumlarina gore caligmada ele alinan degiskenlerin

anlamli bir sekilde farklilagip farklilagmadigini tespit etmek iizere istatistiksel test

tekniklerinden parametrik bir test olan tek yonlii varyans (ANOVA) analizi kullanilmig

ve sonuclar Tablo 2.10.’da verilmistir.

Tablo 2.10. Arastirma degiskenlerinin 6grenim durumlarina gore farklilik analizi

One Way Anova Testi

. Ogrenim Aritmetik Standart Y Aryanslarin ANOVA
Degiskenler DUrumu Ortalama  Sapma Homo_Jenllgl Anlaznlqlk
(Sig.) Degeri
On lisans 6 3,300 0,155
. Lisans 102 3,343 0,572
AOD Yilsans 57 3368 0423 067 449
Doktora 18 3,711 0,318
On lisans 6 3,0370 0,11476
is Lisans 102 4,0196 0,34190
BECERIKLiGI  Y.Lisans 57 39250  0,19087 956 143
Doktora 18 3,8951 0,12908
On lisans 6 3,588 0,462
ISE Lisans 102 4,092 0,389 856 200
TUTKUNLUK  Y.Lisans 57 3,839 0,353 ’ '
Doktora 18 4,150 0,322
On lisans 6 3,583 0,452
INOVASYON  Lisans 102 3,748 0,496
PERFORMANSI Y.Lisans 57 3,603 0,726 739 912
Doktora 18 3,500 0,529

Tablo 2.10. incelendiginde orgiitsel destek algisi (p=0,067), is becerikliligi

(p=0,956), ise tutkunluk (p=0,856) ve inovasyon performansi (p=0,739) degiskenlerine

iligkin varyanslarin homojen dagildigi goriilmektedir. Bu noktada varyanslarin
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homojenligi sartin1 saglayan degiskenlerin Anova Testi anlamlilik degerleri

incelendiginde arastirma degiskenlerinden hig¢birinin 6grenim durumuna gore farklilik

gostermedigi tespit edilmistir. Bu durumda H2, H5 ve H8 hipotezleri ret edilmistir.

Tablo 2.11. Arastirma degiskenlerinin yas gruplarina gore farklilik analizi

One Way Anova Testi

Varyanslarmn ~ ANOVA

< Yas Aritmetik  Standart s L.
Degiskenler Grubu Ortalama  Sapma Homo_Jenllgl Anlatnll!lk
(Sig.) Degeri

18-25 31 3,3508 0,36432

AGD 25-35 69 3,3442 0,43745 0.404 0.140

35-45 49 3,4847 0,44898 ’ ’

45 ve Ustii 34 3,5184 0,49345
18-25 31 3,7823 0,40693
is 25-35 69 3,5181 0,43922

. ,008 ,007
BECERIKLIGI  35-45 49 3,7181 0,28616
45 ve Ustii 34 3,6268 0,42123
18-25 31 3,7359 0,42809
iSE 25-35 69 3,5163 0,37141

,001 ,000
TUTKUNLUK  35-45 49 3,8074 0,31505
45 ve Ustii 34 3,8107 0,57868
18-25 31 4,0624 0,19781

INOVASYON  25-35 69 4,3478 0,27414 128 118

PERFORMANSI 35-45 49 4,0024 0,39798 ’ ’

45ve Ustii 34 36250  0,62417

Tablo 2.11. incelendiginde orgiitsel destek algisi (p=0,404), is becerikliligi

(p=0,008) ve inovasyon performanst (p=0,128) degiskenlerine iligkin degerlerin

tamaminin 0,005’ten biiyliik oldugu ve bu durumda varyanslarin homojen dagildig

goriilmektedir. Ise tutkunluk degiskeni igin ise (p=0,001) varyanlarin homojen

dagilmadig1 tespit edilmistir. Bu noktada varyanslarin homojenligi sartini saglayan

degiskenlerle Tukey HSD ve Scheffe Post Hoc Testleri uygulanmis ve arastirma

degiskenlerinden sadece is becerikliliginin yas gruplarina gore farklilik gosterdigi tespit

edilmigtir. Buna gore 18-25 yas araliginda is becerikliligi en yiiksek diizeyde iken

calisan yas1 arttik¢a is becerikliligi degeri anlamli sekilde azalmaktadir. Buna gore H3

ve H9 hipotezleri ret edilirken H6 hipotezi kabul edilmistir.
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2.4.7. Korelasyon Analizleri

Korelasyon, iki veya daha ¢ok degiskenin dogrusal iliskisini gosteren bir
istatistiksel yontemdir. Iki degisken arasindaki iliskinin derecesi, genellikle basit veya
ikili korelasyon adi verilen tekniklerle hesaplanir. Bir degiskenin birden fazla
degiskenle olan iliskisi ¢oklu korelasyon olarak adlandirilir; bu degiskenlerden birinin
sabitlendigi durumda ise diger degiskenler arasindaki iligki kismi korelasyon

teknikleriyle hesaplanir (Koklii ve digerleri, 2006).

Algilanan orgiitsel destek, is becerikliligi, ise tutkunluk ve inovasyon
performansi degiskenlerinin (alt boyutlar1 ile birlikte) aralarindaki iligkiyi tespit etmek
amaci ile Pearson Korelasyon Analizi yapilmistir. Bu analize iliskin bulgular

Tablo2.12’de gosterilmistir.

Tablo 2.12. Algilanan Orgiitsel Destek, Is Becerikliligi, ise Tutkunluk Ve

Inovasyon Performans1 Degiskenleri Arasindaki Iliski

o - o — —_ E 7N g ) «
= 2| =X | gX c | E = > E
Tl zE| 2| 2% S| = g g5
a 3| P3| Lo | B x| o = 7 > <
:Q 2| 2| EQ| 28| o5 | £ = ) S5
< L2 0 | A0 | S| SF- | A <« >~ — A
AOD 1 6117 | 596" | 539" | 523 | 6647 | ,5897 | 6407 | 5847 | 780"
I,$ e, | 8217 1 8997 | 923 | 898" | ,724™ | 685" | 7197 | 584" | 753"
Becerikliligi
Gorev | oo | gog™ | 1 734 | 688 | 714™ | e61” | ;7017 | 5947 | 685"
Becerikliligi
Bilissel - - - - - - - - -
LA 539" | ,923 734 1 ,780 ,656 611 645 543 720
Beceriklilik
Hiskisel | o 0 | gog | 6gg™ | 780" | 1 | 5007 | 587 | 603™ | 440" | 639
Beceriklilik
Ise 664" | ;724" | 714 | 656" | 5907 1 879 | ,928™ | 916" | 753"
Tutkunluk |’ ' ' ' ' ' ' ’ '
Dinglik 589" | 685 | 661 | 611 | 587 | ,879” 1 ;7557 | 6797 | 6707
Adanmishk | 6407 | 719" | ;7017 | 645" | 603" | ,928" | 755" 1 7767 | ;7137
Yogunlagma | 5847 | 5847 | 594" | 543" | 4407 | 916”7 | 6797 | 776 1 672"
[novasyon | zqge | 755 | gps™ | 720" | g30™ | 753% | e70™ | 713" | 672" | 1
Performansi
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** Korelasyon p < 0.01 dlizeyinde anlamlidir.
* Korelasyon p < 0.05 diizeyinde anlamlidir.

Tablo 2.12’ye gore, algilanan orgiitsel destek, is becerikliligi, ise tutkunluk ve
inovasyon performanst arasinda giiglii diizeyde, pozitif yonlii ve anlamli bir iligki
bulunmaktadir. AOD ile is becerikliligi ve ise tutkunluk arasinda biitiin boyutlari ile
birlikte orta diizeyde, pozitif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir.

Is becerikliligi ile ise tutkunluk arasinda giiglii diizeyde (r=0,724) ve anlamli (p
< 0.01) bir iligski tespit edilmistir. Yani katilimcilarin is beceriklilikleri ve ise
tutkunluklari anlamli olarak birlikte artmaktadir. Bu degiskenlerin birbiri {izerinde
agikladiklar varyans %52,41°dir. Ayrica is becerikliliginin, ige tutkunlugun dinglik ve
yogunlasma boyutlar1 ile de orta diizeyli anlamli bir iligkisi oldugu ve adanmiglik
boyutu ile ise yiiksek diizeyde anlamli bir iligkisi oldugu bulunmustur.

AOD ile inovasyon performansi arasinda (r=0,780) yiiksek diizeyde anlamli bir
iliski oldugu goriilmektedir.

Is becerikliligi ile inovasyon performansi arasinda yiiksek diizeyde (r=0,753) ve
anlamli (p < 0.01) bir iliski tespit edilmistir. Bu degiskenlerin birbiri iizerinde
acikladiklar1 varyans %56,70’tir. Ayrica is becerikliliginin gorev becerikliligi (r=0,685)
ve iligkisel beceriklilik (r=0,639) boyutlar1 ile inovasyon performansi arasinda orta
diizeyde ve anlamli bir iliski mevcut iken, bilissel beceriklilik boyutu ile inovasyon
performansi arasinda (r=0,720) giiclii bir iliski s6z konusudur.

Ise tutkunluk ile inovasyon performansi arasinda giiclii diizeyde (r=0,753)
anlamli (p < 0.01) bir iliski mevcuttur ve bu degiskenlerin birbiri {izerinde agikladiklari
varyans %56,70’dir. Ayrica ise tutkunlugun dinglik boyutu (r=0,670) ve yogunlagma
(r=0,672) boyutu ile inovasyon performansi arasinda orta diizeyde anlamli bir iliski
tespit edilmigsken adanmislik boyutu (r=0,713) ile inovasyon performansi arasinda da

yiiksek diizeyde anlamli bir iligki tespit edilmistir.

2.4.8. Regresyon Analizleri

Regresyon analizi, istatistik alaninda yaygin olarak kullanilan bir yontem olup,
bagimli bir degisken ile {izerinde etkisi oldugu varsayillan bagimsiz degisken ya da

degiskenler arasindaki iliskileri modellemeyi amaglamaktadir. Bu yontem, bagimh
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degiskenin bagimsiz degiskenler tarafindan nasil etkilendigini belirlemek ve bu etkilerin
biiyiikliigiinii ve yoniinii ortaya koymak i¢in kullanilir. Gilirbiiz ve Sahin'in (2018)
caligmasinda da belirtildigi gibi, regresyon analizi, Ozellikle ¢cok sayida degiskenin
etkisini degerlendirmek ve bu degiskenlerin birbirleriyle olan iliskilerini anlamak
acisindan kritik bir aractir. Bu analiz, sadece bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken
tizerindeki etkilerini ortaya koymakla kalmaz, ayni zamanda bu etkilerin istatistiksel
olarak anlamli olup olmadigini da test eder. Bu sayede, arastirmacilar ve uygulayicilar,
karmasik veri setleri iizerinde daha saglam ve giivenilir sonuglara ulasabilirler.

Bilinen bir normal dagilima sahip olan bir sayisal degiskeni kullanarak,
aralarinda iliski bulunan bir diger normal dagilima sahip sayisal bir degiskeni tahmin
etmek i¢in basit dogrusal regresyon yontemi uygulanir. Birden fazla degiskenin
kullanildig1 ve bir degiskenin tahmin edilmesi icin ¢oklu degiskenlerin modelleme
amaciyla kullanildigi durumda ise bu yontem "goklu dogrusal regresyon" olarak
adlandirilir (Kilig, 2013:90).

Algilanan 6rgiitsel destek ve is becerikliligi arasindaki iliskiyi belirlemek tizere

basit dogrusal regresyon analizi yapilmis ve sonuglar tablo 2.13.’te verilmistir.

Tablo 2.13. AOD ve Is becerikliligi basit dogrusal regresyon analizi

Degisken B Std. Hata B (Beta) T P
Sabit 1,731 0,185 9,356 0,000
AOD 0,558 0,54 0,611 10,391 0,000
R=0,611 R®=0,374

* Bagimli degisken: Is Becerikliligi

Tabloda goriilecegi gibi AOD ile is becerikliligi arasinda pozitif yonlii ve orta
diizeyde ($=0,611) olmak iizere anlamli (P=0,000) bir iliski mevcuttur. Ayrica algilanan
orgiitsel destegin, is becerikliliginin % 37’sini acikladig1 gériilmektedir (R?=0,374).
Dolayist ile H13 “Algilanan Orgiitsel destek, is becerikliligini olumlu yonde
etkilemektedir.” Hipotezi kabul edilmistir.

Algilanan orglitsel destek ve ise tutkunluk arasindaki iliskiyi belirlemek iizere

basit dogrusal regresyon analizi yapilmis ve sonuglar tablo 2.14.’te verilmistir.
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Tablo 2.14. AOD ve lse tutkunluk basit dogrusal regresyon analizi

Degisken B Std. Hata  p (Beta) T P
Sabit 1,475 0,187 7,905 0,000
AOD 0,647 0,54 0,664 11,951 0,000
R=0,664 R?=0,441

* Bagimli degisken: Ise Tutkunluk

Tabloda goriilecegi gibi AOD ile ise tutkunluk arasinda pozitif yonlii ve orta
diizeyde ($=0,664) olmak iizere anlamli (P=0,000) bir iligki mevcuttur. Ayrica algilanan
orgiitsel destegin, ise tutkunlugun %44,1’ini acgikladigr goriilmektedir (R?=0,441).
Dolayis1 ile H14 “Algilanan orgiitsel destek, ise tutkunlugu olumlu yonde
etkilemektedir.” Hipotezi kabul edilmistir.

Is becerikliligi ve ise tutkunluk arasindaki iliskiyi belirlemek iizere basit
dogrusal regresyon analizi yapilmis ve sonuglar tablo 2.13.’te verilmistir.

Tablo 2.15. Is becerikliligi ve ise tutkunluk basit dogrusal regresyon analizi

Degisken B Std. Hata  p (Beta) T P
Sabit 874 0,200 4,364 0,000
Is
Beceriklilii 0,773 0,55 0,724 14,130 0,000
R=0,724 R?=0,524

* Bagimli degisken: Ise Tutkunluk

Tabloda goriilecegi gibi is becerikliligi ile ise tutkunluk arasinda pozitif yonli ve
gicli (B=0,472)  diizeyde anlamli (P=0,000) bir iliski mevcuttur. Ayrica is
becerikliliginin ise tutkunlugun % 52,4’{inii acikladig1 goriilmektedir (R*=0,524).
Dolaysi ile H15 “Is becerikliligi ise tutkunlugu olumlu yonde etkilemektedir.” Hipotezi
kabul edilmistir.

Bu arastirmada algilanan oOrgiitsel destek, ise tutkunluk ve is becerikliligi
degiskenleri bagimli degiskenler, inovasyon performansi degiskeni bagimsiz
degiskendir. Bagimli degisken ile birden fazla bagimsiz degiskenin etkisini

inceleyebilmek i¢in ¢oklu regresyon analizinden yararlanilmistur.
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Bu dogrultuda algilanan orgiitsel destek, is becerikliligi ve ise tutkunluk
degiskenlerinin inovasyon performansina etkisine yonelik ¢oklu dogrusal regresyon
analizine iligkin veriler Tablo 2.13’te gdsterilmistir.

Tablo 2.16 Coklu Dogrusal Regresyon Analizi

Degisken B Std. Hata  p (Beta) T P VIF
Sabit -0,157 0,162 -0,964 0,336
AOD 0,434 0,052 0,425 8,272 0,000 1,911
iTsl‘jtkumuk 0,251 0,062 0,240 4,066 0,000 2,517
Eecerikmigi 0,356 0,062 0,319 5,724 0,000 2,247
R=0,867 R’=0,752 Adj.R*=0,748

* Bagimli degisken: inovasyon Performansi

Tablo 2.16. incelendiginde algilanan orgiitsel destek, ise tutkunluk ve is
becerikliligi degiskenlerinin inovasyon performansi lizerinde pozitif yonlii ve anlamli
bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir (P=0,000).

Arastirma kapsaminda kurulan model, inovasyon performansinin %74,8’ini (R2
Adjusted) aciklamaktadir. Baska bir ifade ile AR-GE departmani bulunan isletmelerde
calisan AR-GE personelinin algilanan orgiitsel destek, ise tutkunluk ve is becerikliligi
diizeyleri inovasyon performansi iizerindeki degisimin %74,8’ini agiklamaktadir. Bu
durumda H16 “Algilanan orgiitsel destek, is becerikliligi, ise tutkunluk; inovasyon
performansini anlamli olarak etkilemektedir.” Hipotezi kabul edilmistir.

Ayrica Tablo 2.13’e gore, katilimcilarin Orgiitsel destek algisindaki her bir
puanlik artig, inovasyon performansinda 0.434 puanlik bir artisa neden olurken, is
becerikliligindeki her bir puanlik artis inovasyon performansinda 0.356 puanlik bir
artisa yol acmaktadir. Ayrica, ise tutkunluk puanlarindaki her bir puanlik artisin,
inovasyon performansinda 0.251 puanlik bir artisa neden oldugu goriilmektedir. Bu
durumda H16a, H16b, H16c hipotezleri kabul edilmektedir. Bu arastirmada kurulan

hipotezlerin sonuglari, asagidaki Tablo 2.14’te gosterilmektedir.

’
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Tablo 2.17 Hipotez sonuglari

H.No Hipotez Sonug¢
H1 Algilanan orgiitsel destek, cinsiyete gore farklilik Red
gostermektedir.
H2 Algilanan orgiitsel destek, 6grenim durumuna gore farklilik Red
gostermektedir.
H3 | Algilanan 6rgiitsel destek yasa gore farklilik géstermektedir. Red
Ha | Is Becerikliligi, cinsiyete gore farklilik gostermektedir. Red
HS Is Becerikliligi, 6grenim durumuna gére farklilik Red
gostermektedir.
H6é Is Becerikliligi, yasa gore farklilik gostermektedir. Kabul
H7 | Ise Tutkunluk, cinsiyete gore farklilik gdstermektedir. Red
HS Ise Tutkunluk, 6grenim durumuna gore farklilik Red
gostermektedir.
H9 | Ise Tutkunluk, yasa gore farklilik gostermektedir. Red
H10 Inovasyon Performansi, cinsiyete gore farklilik Red
gostermektedir.
H11 Inovasyon Performansi, 6grenim durumuna gére farklilik Red
gostermektedir.
H12 | Inovasyon Performansi, yasa gore farklilik gostermektedir. Red
H13 Algilanan orgiitsel destek, is becerikliligini olumlu yonde Kabul
etkilemektedir.
H14 Algilanan orgiitsel destek, ise tutkunlugu olumlu yonde Kabul
etkilemektedir.
H15 | s becerikliligi, ise tutkunlugu olumlu yonde etkilemektedir. Kabul
Algilanan orgiitsel destek, is becerikliligi, ise tutkunluk;
H16 | . : . Kabul
inovasyon performansint anlamli olarak etkilemektedir.
Algilanan orgiitsel destek, inovasyon performansini pozitif
Hikha yonde ve anlamli olarak etkilemektedir. Kalwul
Is becerikliligi, inovasyon performansini pozitif yonde ve
H16h anlamli olarak etkilemektedir. Kabu
Ise tutukunluk, inovasyon performansini pozitif yonde ve
Hl6g anlamli olarak etkilemektedir. Knbul
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SONUC

AR-GE ve inovasyon, yogun rekabetin yasandigi is diinyasinda rekabet avantaji
elde etmek ve siirdiirebilmek igin kritik bir 6nem arz etmektedir. AR-GE ve inovasyona
onem veren ve Ar-Ge faaliyetlerini tesvik eden politikalar gelistirip uygulayan {ilkeler,
bilim ve teknoloji alaninda lider konuma sahip olmakta, yenilik¢i iiriinler ve hizmetler
sayesinde uluslararasi arenada rekabet giiclerini artirarak ekonomilerini daha direngli
hale getirmektedirler. Inovasyon, bir isletmenin mevcut iiriin ve hizmetlerini yenilik¢i
yontemlerle gelistirmesi, yeni ve 6zgilin iirlinler ile hizmetler sunmasi, is siireglerini
verimli hale getirmesi ve pazarlama stratejilerini etkili bir sekilde yeniden
sekillendirmesi anlamlarma gelir. Ar-Ge calismalari, yeni bilgi ve teknolojilerin
kesfedilmesi, mevcut siireglerin iyilestirilmesi ve yenilik¢i ¢oziimlerin gelistirilmesini
saglar. Inovasyon ise, bu Ar-Ge faaliyetlerinin ticarilestirilerek piyasaya sunulmasi
stirecidir ve bu siireglerin tamami, AR-GE faaliyetlerinin etkili bir sekilde yiiriitiillmesini
gerektirir.

Algilanan orgilitsel destek, is becerikliligi ve ise tutkunlugun inovasyon
performansi lizerine etkisini ele alan bu g¢alisma Malatya, Elazig, Bing6l, Tunceli
illerinden olusan TRB1 Bolgesinde AR-GE departmani bulunan isletmelerin AR-GE
personelleri ile yapilmistir.

Arastirmaya katilan calhisanlarn AOD, is becerikliligi, ise tutkunluk ve
inovasyon performanslarinin cinsiyete ve egitim diizeyine gore anlamli diizeyde
farklilik gostermedigi, yalmzca is becerikliliginin yasa gore anlamli diizeyde farklilik
arz ettigi goriilmektedir ve 18-25 yas araliginda is becerikliligi en yiiksek diizeyde iken
calisanlarin yas1 arttikca is becerikliligi degeri anlaml sekilde azalmaktadir. Bu sonuca
gére H1 ile H12 arasindaki farklilik analizine iliskin hipotezlerden yalmzca “Is
Becerikliligi, yasa gore farklilik gostermektedir.” Seklindeki H6 hipotezi kabul edilmis
ve digerleri ret edilmistir.

Yapilan regresyon analizleri sonucunda AOD’nin is becerikliligi ve ise
tutkunlugu anlamlh diizeyde ve pozitif yonde etkiledigi goriilmiistiir. Boylelikle H13
“Algilanan orgiitsel destek, is becerikliligini olumlu yonde etkilemektedir” ve H14
“Algilanan oOrgiitsel destek, ise tutkunlugu olumlu yonde etkilemektedir” hipotezleri
kabul edilmistir. Bu sonuclar daha once yapilmis olan calismalarin sonuglariyla

benzerlik arz etmektedir. Nitekim; Erdem (2021), Seckin ve Caglin (2024), Oubibi ve
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arkadaglar1 (2022), Ucar ve Kerse (2022) tarafindan yapilan c¢aligmalar algilanan
orgiitsel destegin is becerikliligi {lizerinde pozitif yonlii bir etkiye sahip oldugunu
gostermektedir.

Calismada is becerikliliginin ise tutkunluk tlizerinde anlmali bir etkiye sahip
oldugu tespit edilmistir. Bu sonuca gore H15 “Is becerikliligi, ise tutkunlugu olumlu
yonde etkilemektedir” hipotezi kabul edilmistir. Is becerikliligi, calisanlarin bilgi
birikimi, beceri setleri ve tecriibelerinin birlesimini ifade eder. Yetkinlikleri gelisen
personel, daha yenilik¢i ve verimli ¢ozlimler bulabilir ve inovasyona daha etkili bir
sekilde katki saglayabilir. Islerine tutkuyla bagli olan personel ise, islerine coskulu ve
motive olmusg bireylerdir. Odaklarini islerine yogunlagtiran ve tutkulartyla hareket eden
bu calisanlar, genellikle islerini daha iist seviyede icra etme egilimine sahiptitler. Is
becerikliligi, ¢alisanin isini yapma tarzini, ise olan yaklasimmi ve digerleriyle olan
etkilesimini degistirmeyi igerebilir. Ayrica, is becerikliligi ayn1 zamanda kisinin is
zorluklarin1 azaltmasi ve is kaynaklarimi artirmasinin yani sira is performansini
engelleyici is taleplerini azaltma seklinde de goriilebilir (Tims vd., 2012). Is
becerikliliginin 1§ tatmini, ise baglilik ve ise tutkunluk iizerinde olumlu bir etkisi
olduguna dair ¢ok sayida ¢alisma mevcuttur (Yicel ve Giizel, 2021; Aribas, 2023;
Lyons, 2008; Petrou vd., 2012; Bakker vd., 2012; Tims vd., 2013). Bakker ve
arkadaslar1 (2015) calisanlarin birbirlerinin is becerikliligi davraniglarini taklit etme
egiliminde oldugunu ve dolayisiyla birbirlerinin ise tutkunlugunu etkiledigini
gostermistir. Ayrica Tims ve arkadaglar1 (2013) bireysel diizeydeki bakis agisini ekip
diizeyine genisleterek ekipteki ¢alisanlarin is becerikliliklerinin, ekip ¢alismast yoluyla
ise tutkunlugu olumlu bir sekilde etkiledigini ortaya koymuslardir.

AOD, is becerikliligi ve ise tutkunlugun inovasyon performansi iizerindeki
etkisini gozlemlemek i¢in ¢oklu regresyon analizi yapilmistir. Yapilan bu analiz
sonucunda algilanan oOrgilitsel destek, is becerikliligi ve ise tutkunlugun inovasyon
performansi lizerinde pozitif yonde anlamli bir etkisi oldugu tespit edilmistir. Bu sonuca
gore H16 “Algilanan oOrgiitsel destek, is becerikliligi, ise tutkunluk; inovasyon
performansini anlamli olarak etkilemektedir” hipotezi kabul edilmistir. Yine bu analiz
sonucunda katilimcilarin orgiitsel destek algisindaki her bir puanlik artigin, inovasyon
performansinda 0.434 puanlik bir artisa neden oldugu, is becerikliligindeki her bir

puanlik artisin inovasyon performansinda 0.356 puanlik bir artisa yol actigl, ise
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tutkunluk puanlarindaki her bir puanlik artigin ise inovasyon performansinda 0.251
puanlik bir artis sagladigi bulunmustur. Bu sonuglara gore; H16a “Algilanan orgiitsel
destek, inovasyon performansini pozitif yonde ve anlamli olarak etkilemektedir.”, H16b
“Is becerikliligi, inovasyon performansim1 pozitif ydnde ve anlamli olarak
etkilemektedir.” ve H16¢ “Ise tutukunluk, inovasyon performansimni pozitif yonde ve
anlamli olarak etkilemektedir.” Hipotezleri kabul edilmistir. Bu sonuglar daha once
yapilan c¢alismalarla uygunluk gostermektedir. (Isik ve Hajiyeva, 2018:226; Erer,
2021:12; Duman, 2015:105). Hollanda’da yapilan bazi ¢alismalara gére islerine tutkun
Ogretmenlerin ige tutkun olmayan meslektaslarina kiyasla daha ¢ok calistiklari, daha
yenilik¢i olduklart (Konermann, 2012) ve daha yaratict olduklari (Bakker ve
Xanthopoulou, 2013) gosterilmistir.

Bu arastirma kapsaminda kurulan model, inovasyon performansimnin %74,8’ini
aciklamaktadir. Bu durum AOD, is becerikliligi ve ise tutkunlugun birlikte inovasyon
performans tizerinde 6nemli bir etkiye sahip olduklarini gostermektedir. Bu nedenle,
isletmeler Orgiitsel destek saglayarak ve ¢alisanlarinin is becerikliligi ile ise
tutkunlugunu artiracak bir ¢aligma ortam1 saglayarak inovasyon performansini

artirabilirler.

108



ONERILER

Yukarida verilen sonuclar cergevesinde, isletmelerin AR-GE departmanlarina
yeterli kaynak ve destek saglamasi ve calisanlarin yiiksek diizeyde oOrgiitsel destek
algisina  sahip olmalar, 1is beceriklilikleri, ise tutkunluklar1 ve inovasyon
performanslarini olumlu yonde etkileyebilir. Calisanlarin orgiitsel destek algilarini, is
becerikliliklerini ve ise olan tutkularini artirmak icin asagidaki onerilere yer verilebilir:

. AR-GE personelinin, yeni fikirler gelistirmesi, deneyler yapmasi ve yenilik¢i
¢oziimler bulmasi i¢in orgiitiin destegini hissetmeleri ve gerekli kaynaklara erisimlerinin
saglanmasi 6nem arz etmektedir. Watkins (1995)’in belirttigi gibi orgiitsel destek,
sadece insan kaynaginin 6neminin farkinda olan isletmelerde olabilecek 6zel bir anlayis
gerektirmektedir. Bu tip Orgiitlerde ¢alisanlarin Orgiite olan katkilarmin farkinda
olundugu ve buna 6nem verildigini hisseden ¢alisanlar bundan biiyiik bir mutluluk ve
gurur duyarlar. Calisanlarin giiclii bir sekilde orgiitlerinin destegini hissetmeleri ¢alisma
performanslari ile birlikte inovasyon performanslarini da olumlu olarak etkilemektedir.

. Shore ve Shore (1995) orgiitsel kaynaklarin miktarini ve dagilimini belirleyen
orgiitsel prosediirlerin adil olmasmin AOD’nin 6nemli bir belirleyicisi oldugunu
savunmustur. Orgiitsel destek teorisine gore, bu tiir takdire bagl islemler, ¢alisanlarin
orgiitiin  kendilerine yonelik tutumlarint iyi niyetli veya koti niyetli olarak
degerlendirmelerinde onemli bir rol oynamaktadir. Bu dogrultuda isletmelerin
kaynaklarin dagilimina iligkin prosediirleri adil bir sekilde belirlemesi ve uygulamasi
calisanlarin Orgiitsel destek algisini artirabilir. Nitekim arastirmacilar orgiitsel adalet
algisinin AOD’yi olumlu yonde etkiledigini tespit etmislerdir (Fasolo, 1995; Rhoades
vd., 2001; Kara ve Aslan, 2020).

. Yoneticiler, c¢alisanlar1 yonlendirme ve degerlendirme sorumluluguna haiz
kimsler olarak oOrgiitiin temsilciler1 olarak kabul edilmektedirler. Bundan dolay
calisanlar, yoneticilerinin olumlu veya olumsuz tutum ve davranislarini, ayn1 zamanda
oOrgiitiin desteginin gostergesi olarak algilamaktadir. Bilhassa ¢alisanlar ile yoneticiler
arasinda olusacak giiven ortami, hiyerarsik olmayan esnek iletisim sekli ve yoneticilerin
calisanlarla bilgi paylasimi ¢alisanlarin yaratici diisiinme becerilerini ve inovasyon
performanslarini artirmaktadir (Ramus, 2001:87). Calisanlar ile yoneticiler arasinda
giiven ortami tesis etmek i¢in, calisanlar ve yoneticiler arasinda seffaf ve iki yonlii

iletisimi tesvik etmek, diizenli geri bildirim toplantilar1 ve agik kapr politikas1 ile
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calisanlarin goriiglerini ve endiselerini rahatga ifade edebilecekleri bir ortam saglamak
onem arz etmektedir. Ayrica, yoneticilerin tutarl, diiriist ve adil davraniglar1 gliven
ortaminin temel taglaridir. Verilen sozlerin tutulmasi ve adil bir yonetim anlayisinin
benimsenmesi, ¢alisanlarin yonetime olan giivenini pekistirir.

. Orgiitler calisanlarma destekleyici bir ortam saglamak igin acik iletisim
kanallar1 olusturarak ve c¢alisanlarin fikirlerine deger vererek onlarin orgiitsel destek
algisini giiglendirebilir. Zira Malhotra’ya gore (2015) Bir isletmenin ¢alisanlarina deger
verdigi, katkilarmi takdir ettigi ve calisanlarin refahin1 6nemsedigi bir atmosfer,
orgiitsel destek algisini giiclendirmektedir. Calisanlara yonelik uygulamalarda adil
davranilmasi, kimi g¢alisanlara ayricalik tanimaktan kagiilmasi ve c¢alisanlarin karar
alma stireglerine katiliminin tesvik edilmesi de orgiitsel destek algisinin giiclenecegi bir
atmosfer saglayabilir.

. Eisenberger vd., (1997)’ e gore ddiiller ve elverisli is kosullar1 da AOD’nin
temel belirleyicileri arasindadir ve bunlar orgiitsel destek algisina ancak isletmenin
kendi istegiyle, goniillii olarak gerceklestirdigi eylemler olarak algilandigi Olciide
katkida bulunmaktadir. Bu nedenle isletmeler, herhangi bir dis baski veya yasal
yiikkiimliilik olmadan ¢alisma kosullarini iyilestirmeli, ¢alisanlarina deger verdigini
gostermeli ve onlarin basarilarini 6diillendirmelidir. Zira Karsiliklik Normu Kurami’na
gore calisanlar  Orgiite  yaptiklart  katkilarin  karsiliginda  ddiillendirilmeyi
beklemektedirler. Isletmeler ¢alisanlarin performansini diizenli olarak degerlendirmeli
ve listlin performans gosteren ¢alisanlar1 ddiillendirmelidir. Performans degerlendirme
stireci, isletmenin belirledigi performans kriterlerine dayanmali, g¢alisanlarin gorev
tanimlarina ve isletmenin hedeflerine uygun olarak belirlenmelidir. Performans
degerlendirmeleri, diizenli araliklarla yapilmali ve ¢alisanlarin gelisim siireclerini takip
etmek igin objektif ve dlgiilebilir kriterler kullanilmalidir. Odiiller, finansal tesvikler,
kariyer gelisim firsatlar1 veya tanima programlar1 seklinde olabilir. Finansal tesvikler
arasinda primler, ikramiyeler veya maas artiglar1 yer alabilir. Kariyer gelisim firsatlari
ise terfi imkanlari, egitim programlar1 veya 6zel projelerde yer alma firsatlart seklinde
sunulabilir. Tanima programlari ise ¢alisanlarin basarilarini kutlamak ve onlar1 motive
etmek amaciyla diizenlenen etkinlikler, 6diil térenleri veya takdir sertifikalar1 seklinde
olabilir. Ornegin, yilin ¢alisan1 6diilii, en inovatif fikir 6diilii veya miisteri memnuniyeti

odiilii gibi kategorilerde 6diil torenleri diizenlenebilir ve kazananlara plaket veya hediye

110



kart1 gibi odiiller verilebilir. Ayrica, calisanlarin belirli basarilarint takdir eden
sertifikalar dilizenlenebilir; proje tamamlayan ekiplere veya satis hedefini asan
calisanlara basar1 sertifikalar1 verilebilir. Basarilar1 kutlamak i¢in 6zel etkinlikler de
organize edilebilir, 6rnegin basarili bir projenin tamamlanmasim1 kutlamak icin bir
aksam yemegi veya piknik diizenlenebilir. Maddi 6diiller de motivasyon igin etkili bir
yontem olabilir ve belirli bir satis hedefine ulasan g¢alisanlara nakit 6diil verilebilir.
Kariyer gelisim firsatlar1 sunarak, basarili ¢alisanlara egitim programlar1 veya sertifika
kurslar1 gibi imkanlar saglanabilir. Bu ¢alisanlar, s6z konusu egitimleri almak iizere
yurti¢i veya yurtdigt programlara gonderilebilir. Bunun yani sira, yoneticiler, bagarili
calisanlara kisisel tesekkiir notlar1 yazarak onlarin deger verildigini hissettirebilir. Ofiste
veya sirket ici agda "ayin calisan1" gibi One c¢ikan calisan panolart olusturarak,
calisanlarin fotograflar1 ve basar1 hikayeleri paylasilabilir.

Bu onerilerin basarili bir sekilde uygulanabilmesi i¢in, isletmelerin adil ve seffaf
bir odillendirme sistemi olusturmasi gerekmektedir. Calisanlar, performanslarinin
objektif ve adil bir sekilde degerlendirildigini bilmeli ve ddiillendirme siirecinin adil
olduguna inanmalidir. Bu giiven ortami, calisanlarin islerine olan bagliliklarint ve
motivasyonlarini artirabilir.

. Calismada is becerikliliginin ise tutkunluk {izerinde pozitif yonde olumlu bir
etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Bu baglamda, islerini proaktif bir yaklasimla
tasarlayan calisanlarin isglerine daha fazla tutkuyla baglandiklari, islerinden ilham
aldiklari, zihinsel dayaniklilik gosterdikleri, sebat ettikleri, uzun saatler boyunca
caligabildikleri ve islerinde mutlu hissettikleri sdylenebilir (Caglin, 2022:182).
Calisanlarin goniillii olarak islerine iligkin sinirlarini, isin kendi kapsami igersinde
yeniden sekillendirmesi ve yapilandirmasi olarak ifade edilen (Aslan, 2020:180) is
becerikliligi, ¢calisanlarin kendi mahirlikleri ile islerine iliskin olarak yaptigi fiziksel ve
biligsel degisiklikleri icermektedir. Calisanlarin kendi kendilerine insiyatif aldiklari
eylemleri isletmelerin basarilarinda ¢ok ©nemli faktorlerdir ve is becerikliligi de
bunlardan biridir (Dongwon, 2017: 66). Bu baglamda isletmelere ¢alisanlarin is
becerikliliklerinin gelistirmesi i¢in asagida belirtilen 6neriler yapilabilir:

. Calisanlarin is becerikliliginin gelistirmesi icin egitim ve gelisim firsatlarinin
sunulmas etkili bir ydntem olabilir. Ornegin, bir ¢alisan belirli bir alanda uzmanlasmay1

isteyebilir ve bu nedenle o alandaki becerilerini siirekli olarak gelistirmeyi arzulayabilir.
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Isletme tarafindan bu calisana ilgili alanda egitim ve gelisim firsatinin sunulmasi
calisanin hem motivasyonuna hem de is becerikliligine katki saglayabilir. Bu ¢ercevede:
Her calisanin kariyer hedeflerine ve kisisel gelisim ihtiyaclarina yonelik bireysel
gelisim planlar1 olusturulmalidir. Bu planlar, calisanlarin mevcut beceri diizeylerini
belirleyerek, hangi alanlarda gelisim gostermeleri gerektigini ve bu gelisim i¢in hangi
egitimlerin  alinmast  gerektigini  icermelidir. Calisanlarin  farkli  alanlarda
uzmanlasmalarini saglamak amaciyla, cesitli egitim programlar1 sunulmalidir. Bu
programlar, hem isletme i¢i egitimlerle hem de disaridan saglanan kurslar, seminerler ve
atdlyelerle desteklenmelidir. Ozellikle, ¢alisanlarin isyerindeki rollerine dogrudan katki
saglayacak teknik ve mesleki becerilere odaklanilmalidir. Tecriibeli ¢aliganlarin bilgi ve
deneyimlerini paylagsmalarin1  tesvik eden mentorluk ve kogluk programlari
olusturulabilir. Bu programlar, calisanlarin kisisel ve profesyonel gelisimlerini
desteklerken, ayni zamanda isletme igindeki bilgi akisini ve isbirligini artirabilir.
Calisanlarin gelisim siireclerinin izlenmesi ve siirekli geri bildirim verilmesi énemlidir.
Diizenli performans degerlendirmeleri ve geri bildirim oturumlari, ¢alisanlarin giiclii
yonlerini ve gelisim alanlarin1  belirlemelerine yardimci olabilir. Ayrica, bu
degerlendirmeler sonucunda calisanlarin ihtiyaglarma yonelik yeni egitim ve gelisim
firsatlar1 sunulabilir. Egitim ve gelisim programlarina katilimi tesvik eden motivasyon
ve 0diil sistemleri olusturularak basariyla tamamlanan egitim programlart sonrasinda
calisanlara sertifikalar, primler veya terfi gibi tesvikler sunulabilir. Bu tiir ddiiller,
calisanlarin 6grenmeye ve kendilerini gelistirmeye olan motivasyonlarini artirabilir.

. Is becerikliligi yoneticilerin degil ¢alisanlarin merkezde oldugu ve calisanlarin
kendi is ozellikleri acisindan bazi degisimler yaparak islerini yeniden tasarladiklari bir
stireci ifade etmektedir ve bunun i¢in yoneticilerin ¢alisanlart bu noktada tesvik etmesi
ya da cesaretlendirmesi Onemlidir. Bu kapsamda da yoneticiler is becerikliligi
uygulamalarinin olumlu karsilandig1 destekleyici bir iklim olusturmak {izere ¢alisanlara
bireysel destek saglayabilirler (Wang vd., 2017).

. Teknolojik ilerlemeler ve bunun sonucu olarak ortaya ¢ikan teknolojik altyapi
ve araclar isletmelerin is siireclerini doniistiirmekte ve calisanlarin is becerikliligini
artirmada 6nemli bir rol oynayanaktadir. Son donemde ortaya cikan devrimsel
nitelikteki yapay zeka, biiylik veri, bulut tabanl bitlikte ¢aligma araclari, artirilmis ve

sanal gercgeklik, 3D modelleme ve baski gibi teknolojilerin kullanimi ¢alisanlarin is
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becerikliligini olumlu yonde destekleyebilir. isletmelerin bu tip teknolojileri yakindan
takip etmesi ve calisanlarin is siireclerinde bunlardan faydalanmalarini tesvik etmeleri,
is becerikliligini ve dolayis1 ile inovasyon performansini artirmak i¢in 6nem arz
edebilir.

. Calisanlarin ise tutkunlugunu artirmak i¢in motivasyon artirict bir i ortami
olusturmasi 6nemlidir. Bunun i¢in orgiitlerin, ¢alisanlarinin ise tutkunluk diizeylerini
artirmak ve onlar1 daha ding hissettirmek icin stratejiler gelistirmeleri ve is yerinde
motivasyon bozucu uygulamalardan kaginmalar1 gerekmektedir. Ornegin, Maslach ve
Leiter (1997) tarafindan yapilan bir ¢alisma, is yerindeki sosyal destek ve is yiikiiniin
dengelenmesinin, g¢alisanlarin dinglik diizeylerini artirabilecegini ve dolayisiyla ise
tutkunluklarini artirabilecegini gdstermektedir.

Calisan motivasyonunu artirmak icin ¢alisanlarin yonetim siireglerine katilimin
tesvik eden ve maliyetlerin azaltilmasi yolu ile verimlili§i artirmayi amaglayan bir
kazang paylasim sistemi olan Scanlon Plani’ndan faydalanilabilir (White, 1979:292). Bu
plan, c¢alisanlarin Onerilerde bulunmasini ve bu Onerilerin isletme tarafindan
degerlendirilip uygulanmasm saglar. Onerilerin hayata gegirilmesi sonucunda elde
edilen maliyet tasarruflar1 ve verimlilik artislari, c¢alisanlarla paylasilir. Scanlon
Plant'nin bagarili bir sekilde uygulanabilmesi i¢in isletme i¢inde acgik ve seffaf bir
iletigsim kanali olusturulmalidir. Calisanlar, 6nerilerini rahatlikla dile getirebilmeli ve bu
onerilerin degerlendirileceginden emin olmalidir. Ayrica, c¢alisanlarin Onerilerini
sunabilecegi diizenli toplantilar veya platformlar olusturulmalidir. Bu toplantilar,
calisanlarin birbirleriyle etkilesime gecerek fikir aligverisinde bulunmalarini saglar.
Bununla birlikte elde edilen kazanglarin adil bir sekilde paylasilmasi gerekmektedir.
Isletmeler, maliyet tasarruflarindan elde edilen kazanglari calisanlarla paylasarak
onlarin motivasyonunu ve islerine olan tutkusunu artirabilir.

Bir biitlin olarak orgiitsel basariy: artirmay1 ve elde edilen kazancin paylagimini
esas alan (Dinger, 1992:131) ve ¢alisanlarin performansini 6lgmek ve ddiillendirmek
tizerine kurulmus bir sistem olan Duncan Plan1 da ¢alisgan motivasyonunu artirmak i¢in
yararlanilabilecek bir sistemdir. Bu plan g¢ergevesinde, iist yonetim kademesinde ve her
boliimiin kendi biinyesinde olmak iizere takimlar olusturulur ve bu takimlar en az ayda

bir kere toplanarak verimliligi gelistirmeyle ilgili yeni fikirleri gézde gegirir ve uygular.
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. Kahn’a (1990) gore calisanlar orgiitlerinde kendileri i¢in degerli bir role sahip
olduklarinda ve bir etki olusturabildiklerinde bir anlamlilik duygusu yasarlar ve bu
durum ise tutkunlugun olusmasin da Onemli bir etkiye sahiptir. Nitekim Seckin
(2018)’in, yaptig1 arastirmada akademisyenlerin islerini anlamli bulma diizeyleri
arttik¢a ige turkunluklari ve is tatmini diizeyleri de artmaktadir. Bu baglamda, isletmeler
oncelikle ¢alisanlarin rollerini ve sorumluluklarini net bir sekilde tanimlamali ve bu
rollerin Orgilitiin  genel hedeflerine nasil katkida bulundugunu vurgulamalidir.
Calisanlara anlamli projelerde yer alma firsat1 sunarak ve onlara karar alma stireglerinde
daha fazla yetki vererek, kendilerini degerli ve etkili hissetmelerini saglayabilirler.
Ayrica, siirekli geri bildirim mekanizmalart olusturarak ve calisanlarin gelisimini
destekleyerek, onlarin islerinde ilerleme kaydettiklerini goérmelerine yardimci
olabilirler.

Calisanlarin i yerinde elde ettikleri basarilarin  duyurulmasi, c¢alisan
motivasyonunu artirmada onemli bir rol oynar. Is yerinde basarilarin duyurulmasi,
calisanlarin ¢abalarinin ve katkilarinin takdir edildigini gostermektedir. Bu tiir takdir,
calisanlarin kendilerini degerli hissetmelerini saglar ve islerine olan bagliliklarini artirir.
Ozellikle, basarilarin topluluk éniinde duyurulmasi, ¢alisanlarin motivasyonunu olumlu
yonde etkiler. Toplantilar, biiltenler, e-posta duyurular1 veya sosyal medya paylasimlar
araciligiyla basarilarin duyurulmasi, hem bireysel calisanlarin hem de ekiplerin
motivasyonunu artirarak, genel is yerindeki pozitif atmosferi gii¢lendirir.

Basarilarin aile ve sosyal ¢evrede duyurulmas: da ¢alisan motivasyonu iizerinde
olumlu bir etkiye sahiptir. Calisanlarin aileleri ve yakin ¢evreleri, onlarin is basarilariyla
gurur duyduklarinda, ¢alisanlarin kendine giiveni ve is tatmini artar. Is dis1 gevrelerde
basarilarin taninmasi, ¢alisanlarin is-yasam dengesini destekler ve isyerine duyduklari
baglilig1 pekistirir. Ayrica, ailelerin c¢alisanlarin basarilarini bilmesi ve takdir etmesi,
calisanlarin isyerindeki performanslarina olumlu yansir. Bu tiir bir sosyal destek,
calisanlarin stresle basa ¢ikmalarina yardimci olur ve is motivasyonlarini stirdiiriilebilir
kilar.

. Sifir hiyerarsi ¢alisma gruplart da galisanlarin motivasyonunu artirmada énemli
bir rol oynamaktadir. Bu tiir gruplarda, geleneksel hiyerarsik yapilar ve kademeli
yonetim sistemleri ortadan kaldirilarak, tiim iiyeler esit diizeyde katilim ve sorumluluk

iistlenirler. Sifir hiyerarsi yaklagimi, calisanlarin karar alma siireclerine dogrudan
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katilimini tesvik eder ve onlarin kendilerini degerli hissetmelerini saglar. Bu katilim,
bireylerin kendi yeteneklerini daha 1iyi kullanmalarina ve yenilik¢i fikirler
gelistirmelerine olanak tanir, boylece is becerikliligi artar. Ayn1 zamanda, calisanlar is
stireclerine daha fazla dahil olduklarinda, islerine olan baglilik ve tutkunluk seviyeleri
de yiikselir. iletisim ve is birligini artirarak, ¢alisanlar arasinda gii¢lii bir takim ruhu
olusturur ve bu da is tatminini artirir. Sonug olarak, sifir hiyerarsi ¢alisma gruplari,
calisanlarin is becerikliligini ve ise olan tutkunluklarimi artirirken, isletmenin genel
performansini da olumlu yonde etkiler.

. Calisanlarin ilgisini ¢eken isler ile ilging is taleplerinin artirilmasi suretiyle
rutin is slireglerinin disina ¢ikilmasi, ¢alisanlarin iglerinden daha fazla keyif almasina, is
doyumunun artmasina ve devamsizligin azalmasina yol agabilir. Bu anlayisin temelinde,
calisanlarin siirekli 6grenme ve gelisim firsatlarina sahip olmalari yatar ve bu durum
onlar1 yeni projelerde yer almaya ve daha fazla sorumluluk almaya tesvik eder. Bu
stireg, kisisel ve mesleki gelisimleri desteklerken, is yerindeki genel verimliligi ve
performansi da olumlu yonde etkiler ve calisanlarin ise tutkunlugunu artirabilir. Bu
yaklagim, 6zellikle zor ve stresli is ortamlarinda, ¢alisanlarin motivasyonunu ve ise olan
ilgisini artirmay1 amagclar. Bireyler, islerinin zorluklarina ragmen, bu durumun getirdigi
olumlu sonuglar ve 6grenme firsatlari sayesinde, ¢esitli is projelerine katilmaya ya da
daha fazla sorumluluk almaya istekli olurlar.

Bu arastirma TRB1 bolgesindeki isletmelerin AR-GE departmanlarina
odaklandigi igin elde edilen bulgularm genellestirilebilirligi sinirhidir. Orneklem
biiylikliigiiniin - ve ¢esitliliginin  artirilmasi, bulgularin  daha genis bir kitleye
uygulanabilirligini saglayacaktir. Zaman smirlamalar1 nedeniyle, arastirma sadece
belirli bir zaman dilimindeki etkileri inceleyebilmistir ve uzun vadeli degisiklikler goz
ard1 edilmistir. Gelecekteki arastirmalarda daha genis ve cesitli 6rneklemler kullanarak
bulgularin genellestirilebilirliginin artirilmas1 ve uzun vadeli ¢aligmalara odaklanarak
zamana baglh degisikliklerin incelenmesi tercih edilebilir.

Bu aragtirmanin yapildigt TRB1 bdlgesine 6zgii kiiltiirel ve bolgesel faktorlerin
aragtirma bulgularma etkisi goz Oniinde bulundurulmalidir. Bu faktorler, farkli
bolgelerde veya kiiltiirlerde gecerli olmayabilir. Bu baglamda, farkli bolgelerde
yapilacak benzer arastirmalar, kiiltiirel ve bolgesel farkliliklarin inovasyon performansi

tizerindeki etkilerini karsilagtirmali olarak inceleyerek, bulgularin
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genellestirilebilirligini ve uygulanabilirligini artirabilir. Bu tiir karsilagtirmalar, bolgesel
kalkinma stratejilerinin ve politika Onerilerinin gelistirilmesinde Onemli bilgiler
sunabilir.

Isletmelerin inovasyon performansini c¢alisanlarla anket yapmak suretiyle
Olgmenin belirli smirliliklart bulunmaktadir. Calisanlarin  inovasyon performansi
konusundaki goriigleri, bireysel algilarina ve deneyimlerine dayandigi icin subjektif
olabilir ve bu da olgiimlerin objektifligini simirlayabilir. Gelecekte yapilacak
arastirmalarda inovasyon performansini Glgiimiinde, anket verilerinin yani sira bazi
objektif dlgiitlerden yararlanilabilir. Ornegin, patent bagvurulari, yeni {iriin gelistirme
stireleri ve piyasaya siiriilen yeni Urlin sayilart gibi performans gostergeleri de
degerlendirilebilir. Bu gostergeler inovasyon performansini daha biitiinciil bir sekilde
anlamamiza yardimci olacaktir.

Bu galisma cergevesinde elde edilen bulgular 1s181nda, arastirmacilarin gelecekte
inovasyon performansi degiskeni ile iliskilendirilebilecek diger 6nemli degiskenleri de
incelemeleri 6nerilmektedir. Inovasyon performansim etkileyen faktdrlerin daha genis
bir perspektiften ele alinmasi, daha kapsamli ve derinlemesine bir anlayis
gelistirilmesini saglayabilir.

Ozellikle, liderlik tarzlar1 ve liderlik davramislarmin inovasyon performansi
lizerindeki etkisi, 6nemli bir arastirma alamdir. Ornegin déniisiimcii liderlik, yenilikgi
diistinmeyi tesvik eden ve orgiitsel degisimi destekleyen bir liderlik tarzidir ve bu
baglamda incelenebilir. Ayrica, orgiitsel kiiltiiriin inovasyon performansina etkisi de
dikkate deger bir konudur. Yenilik¢i bir kiiltiir, calisanlarin risk almasini ve yaratici
diistinmesini destekleyerek, inovasyon siire¢lerini olumlu yonde etkileyebilir.

Isbirligi ve takim galismasinin inovasyon performansma olan etkileri de
arastirilmalidir. Calisanlar arasindaki igbirligi diizeyi ve takim ici dinamikler, inovasyon
stirecinde kritik bir rol oynar. Ayrica, bilgi paylasimi ve orglitsel 6grenme kapasitesinin
inovasyon performans: lizerindeki etkisi incelenmelidir. Bilgi paylasimi, ¢alisanlarin
yeni fikirler iiretmesine ve mevcut bilgi birikimini kullanarak inovasyon yapmasina
olanak tanir.

Bunlarin yani sira, kisilik 6zelliklerinin inovasyon performansina etkisinin de
aragtirtlmas1  Onerilmektedir. Calisanlarin  kisilik  6zellikleri, onlarin yaraticilik

diizeylerini, yenilik¢i diisiinme yeteneklerini ve risk alma egilimlerini belirleyebilir.
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Ozellikle, agiklik, sorumluluk, disa déniikliik, uyumluluk ve duygusal denge gibi kisilik
boyutlarinin, inovasyon siireglerine katkilar1 incelenmelidir. Bu tiir bir arastirma,
isletmelerin ¢alisan se¢imi ve gelisim programlarint daha etkili bir gsekilde
planlamalarina yardimci olabilir. Kisilik 6zelliklerinin  inovasyon performansi
tizerindeki etkilerini anlamak, isletmelerin daha yenilik¢i ve rekabet¢i bir yapiya
kavusmasina katki saglayacaktir.

Son olarak, dig c¢evre faktorlerinin, 6rnegin pazar dinamikleri ve rekabetin,
inovasyon performansi lizerindeki etkileri de arastirilmalidir. Dinamik ve rekabetgi
pazarlar, isletmeleri daha yenilik¢i olmaya zorlayabilir ve bu da inovasyon
performansini artirabilir. Bu tiir faktorlerin incelenmesi, inovasyon performansinin daha

kapsamli bir sekilde anlasilmasina katkida bulunacaktir.
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EKLER

EK-1: Arastirmada Kullanilan Anket Formu

Saym Katilimci, bu anket formu, inénii Universitesi isletme Anabilim Dali / Yonetim
ve Organizasyon Bilim Dali’nda yiiriitiilen doktora tez calismasi i¢in hazirlanmistir. Bu
arastirmadan elde edilecek veriler sadece bu ¢alisma icin kullanilacak ve diger sahislarla
paylasilmayacaktir. Liitfen ankete isim yazmayimmz. Samimi yamtlarimz i¢in simdiden
tesekkiir ederim.

Kisisel Bilgiler

Lo XasINZ: s
2. Cinsiyetiniz  a) Erkek b) Kadin
3. Ogrenim durumunuz

a) Onlisans b) Lisans c) Y.Lisans d) Doktora

1-Kesinlikle katilmiyorum  2-Katilmiyorum 3-Kararsizim 4- Katihyorum  5- Kesinlikle
katiliyorum

1 Cahlistigim kurum benim goruglerimi dikkate alir. | 1 2 3 4 5

Calistigim kurum gergekten benim refahimi
2 digtndr.

Calistigim kurum amaglarimi ve degerlerimi gok

1 2 3 4 5
3 fazla 6nemser.
Bir sorunum oldugunda, ¢alistigim kurum bana
1 2 3 4 5
4 yardimci olur
Cahlistigim kurum, s6z konusu ben olunca kabul
1 2 3 4 5

5 edilebilir hatalarimi bagislar.

Cahstigim kurum beni kendi gikari igin kullanir
6 (T)

Calistigim kurum benim igin ¢ok az endiselenir
7 M

Ozel bir yardima ihtiyag duydugumda galistigim
8 kurum bana yardim etmede istekli davranir.

Calistigim kurum isteki basarilarimla gurur
9 duyar
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10

CGalistigim kurum isimi olabildigince eglenceli
hale getirir.

11

isimi gelistirmek icin yeni yaklagimlar/bakig
agilari sunarim.

12

isimde yaptigim gérevlerin tiiriini veya
kapsamini degistiririm.

13

Yeteneklerime ve ilgi alanima daha uygun olan
yeni i gorevleri ortaya gikaririm.

14

Yaptigim iste, ek gorevler Gstlenmeyi severim.

15

Yetenegime ve ilgi alanima uygun gorevler
Ustlenmeyi tercih ederim.

16

isimi daha eglenceli hale getirmek igin isimde
bazi degisiklikler yaparim.

17

Uretken olmadigini diisiindiigiim (ise
yaramayan) bazi uygulamalar degistiririm.

18

isimin, yasamimdaki asil amaca nasil katki
sagladigini dusunurim.

19

Yaptigim igin 6rgltiin basarisindaki 6neminin
farkindayim.

20

Yaptigim isin daha genis topluluklar (toplum)
igin nemli oldugunun farkindayim.

21

isimin yasamima sagladigi olumlu yéndeki
katkilari digtinirim

22

isimin genel anlamda refahimda/mutlulugumda
oynadigi roll dugtintirim

23

isletmemde digerleri ile iletisimimi artiracak
faaliyetlere katiinm

24

isletmemde insanlar tanimaya gayret ederim

25

isle ilgili sosyal faaliyetler (konferans, seminer,
sergi vb.) organize ederim veya bu faaliyetlere
katilinm

26

isyerinde 6zel bazi etkinlikler (arkadagimin
dogum glinu kutlamasi, yil doniimi gibi)
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diizenlemeye galiginm

27

Tanigmadigim is arkadaslari, misteri veya
alicilara kendimi tanitinm

28

Yeni igse baglayan galisanlarla igle ilgili veya is digi

konularda danismanlik yapar onlara yardimci
olurum

29

Benimle benzer yetenege ve ilgiye sahip olan

isyerindeki diger bireylerle arkadasliklar kurarim

30

Sabah uyandigimda ise gitmek igin istekli
olurum

31

isimi yaparken enerji dolu olurum

32

Her sey yolunda gitmese bile isimde daima
sebat ederim

33

Cok uzun saatler gahsabilirim

34

isimde zihinsel olarak oldukga dayanikliyim

35

isimde kendimi giiclii ve ding hissederim

36

isimin ilgi gekici ve gayret gerektiren bir ig
oldugunu distiniiyorum

37

isim bana ilham verir

38

isimi hevesle yaparim

39

Yaptigim igle gurur duyarim

40

Yaptigim isin anlamli oldugunu ve bir amaca
hizmet ettigini distiniiyorum

41

Calisirken gevremdeki her seyi unutuveririm

42

Calisirken zamanin nasil gegtigini anlamam

43

Cahisirken yaptigim ise kendimi kaptiririm

Galisirken mola vermekte zorlanirm

45

Caligirken isime dalip giderim

46

Yogun calistigim zamanlarda kendimi mutlu
hissederim
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47

Sirketim Uretim siirecinde deger katmayan
islemleri belirler ve o islemlerle alakali
tedbirlerini gok kisa zamanda alabilir.

48

Sirketim imalat stirecindeki, yazilimlardaki,
tekniklerdeki ve makinalardaki, degisken
maliyetli pargalar azaltabilecek inovatif bakig
agisina sahiptir.

49

Sirketim imalat stirecindeki, yazilimlardaki,
tekniklerdeki ve makinelerdeki verim kalitesini
arttiracak inovatif bakis agisina sahiptir.

50

Sirketim tiretim siirecinde, deger katmayan
islemleri belirleyebilir ve gerekli tedbirleri
alabilir.

51

Sirketim imalat stirecindeki, yazilimlardaki,
tekniklerdeki ve makinelerdeki, degisken
maliyetli pargalar azaltabilecek inovatif bakig
agisina sahiptir.

52

Sirketim imalat stirecindeki, yazilimlardaki,
tekniklerdeki ve makinelerdeki verim kalitesini
arttirabilecek inovatif bakig agisina sahiptir.

53

Sirketim teslimat strecindeki deger katmayan
islemleri ortadan kaldirip katma degerli
stiregleri yaratabilecek inovatif bakis agisina
sahiptir.

54

Sirketim degisken maliyeti azaltmak ve/veya
teslimat ile baglantili lojistik stirecinde teslimat
hizini arttirabilecek yetkinlige sahiptir.
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