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OZET

Artan rekabet, hizla degisen c¢evre kosullari, farklilasan bireysel ihtiyaglar, orgiit ve
organizasyon yapilarindaki degisimler, calisanlarin kendilerini gergeklestirme ve orgiitte
istekli caligmalarini giiglestiren unsurlar olarak ortaya ¢ikmaktadir. Glinlimiiz igletmelerinin
calisanlarindan beklentilerinin artmasi yaninda ¢alisanlarin da isletmelerden talepleri
artmaktadir. Calisan taleplerini olusturan faktorler arasinda kisisel farkindalik diizeyleri ve
kisilerin niteliklilik algilar1 6nemli bir yere sahiptir. Algilart yonetirken yoneticilerin
tizerinde 6nemle durdugu konular arasinda calisani elde tutma ve yenilik¢i is davranisi

gelmektedir.

Varligin1 saglam bir temel iizerine oturtmus ve basarili bir sekilde devam ettiren orgiitler
incelendiginde dogru ise dogru kisiyi yerlestiren, ¢alisanlarinin yenilik¢i is davranisi
gosterme yoniinde egilimi olan ve liderin davranis bigimleri ile 6rgiit ortaminin desteklendigi
gozlemlenmektedir. Calisanlar tarafindan algilanan isin niteligi ile ¢alisanlar1 degerlendiren
yoneticiler tarafindan algilanan isin niteligi arasinda farkliliklar olugsabilmektedir. Bu durum

orgiitte bireylerin davranis bi¢cimini ve orglit basarisini etkilemektedir.

Calisma, Tirkiye’de telekomiinikasyon sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerin genel
merkez ¢alisanlar1 tizerinde gergeklestirilmistir. Arastirmaya 420 beyaz yakali ¢alisan anket
doldurarak katilmistir. Arastirmaya katilanlarin 302’sinin anketleri gegerli sayilmistir.
Arastirma sonucuna gore algilanan asir1 niteliklilik yenilik¢i is davranisint pozitif yonde
etkilemektedir. Dontistimcii liderligin bu iliskide algilanan asir1 nitelikliligin etkisini arttiran
diizenleyici rolii bulunmaktadir. Algilanan asir1 niteliklilik arttikga isten ayrilma niyeti de
artmaktadir. Algilanan asir1 niteliklilik ile yenilik¢i is davranigi arasinda isten ayrilma

niyetinin aracilik etkisi bulunmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Algilanan Asirn1 Niteliklilik, Yenilik¢i Is Davranisi, Déniisiimcii

Liderlik, Isten Ayrilma Niyeti



ABSTRACT

Increasing competition, rapid environmental changes, differentiating individual needs,
changes of the organization and the organizational structures, emergers as difficulties of the
employee’s self actualizations and their willingness in the organization. Meanwhile
expectations of current companies on their employee increase, employee’s demands on
companies also increase. Personal awareness level and perception of the overqualification
play a crucial role amongs the factors which constitute the demands of the employee.
Employee retention and innovative work behavior issues are foremost issues while leaders

manage to perception of overqualification.

Examined with the organizations which built their existence on a solid foundation and
maintaines their existence sucessfully, hiring of the right individual for the right position,
tendency of employee’s to show innovative work behavior and organizational environment
support by leaders can be observed. Differences between employee’s perception of work
qualifications and leader’s perception of work qualifications may occur. Thus, this issue may

affect organizational sucess and individual’s behaviours.

This research is applied on employees who work for telecommunication company’s
headquarters in Turkey. 420 white collar employees participated in the research by filling in
the questionnaire. The surveys of 302 respondents were considered as valid. Research results
demonstrated that perceived overqualification effects employees work behavior positively.
It is concluded that transformational leadership has a full moderating role in the relationship
between perception of overqualification and innovative work behaviour. Findings of the
research also showed that, As a result of the analyzes made, it was determined that there is a
positive correlation between the increase of overqualification and turnover intention.

Besides, obtained findings demonstrated that turnover intention has a mediating affect.

Keywords: Perception of Overqualification, Innovative Work Behaviour, Transformational

Leadership, Turnover Intention
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GIRIS

Teknolojinin etkisi ile sosyal degisimlerin yasandigi gilinlimiizde, egitim diizeyinin
yiikselmesi, egitime katilimdaki artis, dijitallesme siirecleri, egitime ulagsmadaki
olanaklarin fazlalig1 gibi faktorler bireyleri kendileri ile uyumlu olmayan islerde
calisgmaya yonlendirmistir. Calisanin niteligi ile isin gerektirdigi yetkinlikler
eslesmediginde algilanan asir1 niteliklilik kavrami karsimiza ¢ikmaktadir. Algilanan agirt
niteliklilik kisi i3 uyumu degerlendirildiginde ve c¢alisanin digerleri ile kendisini
kiyasladiginda tecriibe, bilgi, beceri, yetenek, egitim gibi faktorlerde kendisini iistiin
olarak gormesidir (Maynard vd., 2006, s. 511). Algilanan asir1 niteliklilik kavram olarak
ele alindiginda olumlu olarak diisiiniilse de, ¢alisanlarin yeteneklerini sergileyemedikleri,
yetkinliklerinin altinda bir is yapmaya maruz kaldiklar1 durumlarda, algilanan asiri
niteliklilik olusmakta ve bu durum ¢alisanin performansin1 ve yenilik¢i is davranisini
gostermesini etkilemektedir. Algilanan asir1 nitelikliligin ortaya ¢ikmasi i¢in her zaman
yetkinliklerinin altinda bir ig yapmasi gerekmez, ¢alisan yapmis oldugu ise alismasi
sonucunda bu algiya kapilabilmektedir. Calisma kosullarindan, isin niteliginden memnun

olmayan calisan is tatminsizligi yasadiginda isten ayrilma niyeti gostermektedir.

Hizla degisen rekabet ortamlarinda orgiitlerin rekabet giiclinii arttirmak, siirdiirtilebilir
rekabet avantaji ile varliklarin1 devam ettirebilmeleri ve degisen kosullara uyum
saglayabilmeleri igin yenilik¢ilik vazgecilmez bir gergekliliktir. Orgiitler siire¢ ve
hizmetlerini iyilestirmek, tiriinlerini gelistirmek, orgiitlerini bilylitmek ve tiim bunlarin
sonucunda faydali bir doniisiim elde etmeyi amaglamaktadirlar. Yenilikgi is davranisi bir
organizasyon i¢inde ¢alisanin sorumluluklarini yerine getirirken yeni fikir, iiriin, prosediir
ve slireg gelistirme ve uygulama niyetinde olmast bu amaci gerceklestirmek igin
calismasidir (Yuan ve Woodman, 2010, s. 324). Yenilikgi is davranisi, yliksek performans
ile dogrudan iliskilendirilmektedir. Yenilik¢i is davranisinin lider ve Orgiit tarafindan

desteklenmesi ortaya ¢ikan pozitif etkilerinin sahiplenilmesi gerekmektedir.

Yikict degisimlerin yasandigi giiniimiiz ortaminda calisanlarin orgiitiin vizyon ve
misyonu etrafinda birlesmeleri gerekmektedir. Orgiitin ama¢ ve hedeflerini

icsellestirmeleri, Orgiite goniilden bagli olmalari, sahip olduklari yetenek ve bilgi



birikimini Orgiit amaclarina ulagabilmek i¢in kullanma motivasyonuna sahip olmalari
yenilikg¢i i davranisinin gosterilebilmesi igin bir zorunluluktur. Calisanlar yenilikei is
davranig1 sergilerken orgiit ikliminden ve bireysel Ozelliklerinden etkilenmektedirler.
Calisanlarin is ile ilgili algilar, ¢calisma istek diizeyleri ve bu diizeylerin diri tutulmasi

istenilen davranig1 gostermeye yardimci olmaktadir.

Glinlimiizde alternatif is firsatlarindan hizli haberdar olunmakta, bilgiye kolay
erisilebilmekte ve kisisel farkindalik artmaktadir. Bu sebeplerle orgiit icinde c¢alisanin
elde tutulmasi i¢in liderin varlig1r 6nemini korumaktadir. Liderlik kavrami yonetim bilimi
alaninda iizerinde derin arastirmalar yapilan konulardan biridir. Liderlik tanimlar1 ve
liderlik tarzlar1 birbirinden ayrigsmaktadir. Cevre faktorleri, beklentiler, orgiit kiiltiirt,
toplumsal kiiltiir, bireysel 6zellikler, icinde faaliyet gosterilen zaman gibi faktorlerden
cokga etkilenen liderlik kavrami farkli yaklagimlar ve tespitler 1s1g1nda farkli bakis acilar
ile ele alinmaktadir. Teknolojinin her gecen giin geligsmesi ile birlikte orgiitleri degisime
ve doniisiime zorlayan gilinlimiizde orgiitlerin hedeflerine ulagabilmeleri i¢in giivenilir,
saygt duyulan, izleyenlerini giidiilerken degistiren, bireye ilgi ve saygi gosteren, ilham
veren, kisisel ozellikleri ve kimligi ile etki olusturan, vizyon yaratabilen krizleri firsata
cevirmekte Oncili, etik ve ahlaki degerlere sahip doniisiimci liderlere duyulan ihtiyag

bilyiiktiir.

Dontistimeii  liderler takipgilerinin  potansiyellerini ortaya ¢ikararak calisanlarina
niteliklerine uygun sorumluluklar vererek, daha fazla inisiyatif almalarini saglayarak lider
- iiye etkilesimini arttirmakta ve Orgiit icerisinde algilarini pozitif davranisa gevirerek
yenilik¢i i davranisi sergileyebilmelerine destek olmaktadir. Lider - liye etkilesimi
sonucunda 1§ sonuglart etkilenmekte ve is calisan uyumsuzlugunun negatif etkileri
minimize edilmektedir. Liderler asir1 niteliklilik algisini pozitife ¢evirmek, asir1 nitelikli
kisilerin proaktif bir sekilde yiiksek performansa katkisini saglamak, asir1 niteliklilik
algisna sahip kisilerin vermis oldugu tepkileri pozitif bir sekilde yoOnetmeyi

arzulanmaktadir.

Asirt niteliklilik algisina sahip ¢alisan mevcut sartlarindan memnun olmadiginda farkl
alternatif arayisina girmekte ve isten ayrilma niyeti gostermektedir. Isten ayrilma niyeti
kavrami calisanin isten ayrilmay: planladig: fiilen heniiz gerceklesmemis bir olgudur.

Bireyde olusan isten ayrilma niyeti goniillii olarak ortaya ¢ikan bir durumdur ve isten



ayrilmanin  gergeklesebileceginin gostergesidir. Degisimin ve dijital doniisiimiin
yasandigi cagimizda Orgiitler siirdiiriilebilir rekabet avantaji saglamak, mevcut nitelikli is
giiclinii elde tutmak i¢in calisan deneyimine daha fazla 6nem vermekte, insan kaynaklari
politikalarini dizayn ederken ¢alisani en degerli kaynak olarak ele almaktadir. Teknolojik
gelismeler sonucu robotik sistemlerin daha fazla kullanilmas ile siirecler dijitallesiyor
olsa bile nitelikli is giicli istthdami ve mutlu ¢alisan Orgilitlerin ana hedeflerinde yer

almaktadir.

Aragtirmanin ilk boliimiinde algilanan asir1 niteliklilik kavrami agiklanarak, algilanan
asir1 nitelikliligin boyutlar1 incelenmistir. Algilanan asir1 niteliklilige etki eden faktorler
literatiirdeki arastirmalar 1s13inda ele almmustir. Ikinci boliimde, yenilik kavrami ve
tiirleri, yenilikei is davranist kavrami ve yenilikgi is davraniginin agamalari, yenilikei is
davranisina etki eden faktdrler ve sonuglar1 incelenmistir. Ugiincii béliimde liderlik
ekseninde doniisiimcii liderlik kavrami ve boyutlar1 agiklanmigtir. Dordiincii boliimde
isten ayrilma niyeti kavramu literatiirdeki tarihsel gelisimleri ile birlikte agiklanarak
kavram etkileyen faktorlere yer verilmistir. Arastirmanin son bdliimiinde kavramlarin
birbirleri arasindaki iligkileri irdelenmis ve arastirmaya iliskin problem ifade edilmistir.
Calismanin amaci ve oOnemi, smirliliklart agiklanarak algilanan asir1 nitelikliligin
yenilikgi i davranisi lizerindeki etkisi incelenirken, doniisiimcii liderligin diizenleyici ve

isten ayrilma niyetinin araci etkisi analiz edilmistir.



1. ALGILANAN ASIRI NITELIKLILIiK

Giliniimiizde orgiitlerin organizasyonel gelisim ¢alismalarina verdikleri 6nemin artmast
sonucu sirketler daha dinamik siirecler ile faaliyetlerini siirdiirmektedirler. Bilgi ve
iletisim teknolojilerinde yasanan gelismeler is giiciiniin daha nitelikli bir hal almasin1 ve
beceri diizeylerinin yiikselmesine sebep olmustur. Gorece diistik nitelikli ¢alisanlar ise is

giicli piyasasinin diginda kalmaktadirlar.

Algilanan asirt niteliklilik isletme, sosyoloji ve ekonomi bilimi alanlarinda son yillar da
yurt i¢i ve yurt dis1 ¢alismalara konu olmakla birlikte alanin ihtiyacini karsilayacak yeterli
sayida ¢alisma bulunmamaktadir. Literatiire katki saglamak amaciyla ¢aligmanin ilk

boliimiinde algilanan asir1 niteliklilik kavramina iligkin genel bir ¢erceve sunulmaktadir.
1.1. Algilanan Asin Niteliklilik Kavramina Genel Bakis

Freeman (1976) asir1 niteliklilik kavramina “The Overeducated of American” adli kitabin
da yer vermis ve yaptig1 arastirmalar asirt nitelikliligin is gilicli piyasasinda giderek
arttigini1 ve arz fazlasi olusturdugunu dogrulamistir. Kavramin ortaya ¢ikmasi akabinde
sosyal bilimciler tarafindan bir¢ok iilkede incelenen kavramlardan biri olmustur (Fabel
ve Pascalau, 2013, s.58). Algilanan asir1 niteliklilik kavrami uluslararasi literatiirde
“overqualification” kavrami ile ele alinmakta, yerel literatiirde ise “asir1 niteliklilik”,

“asirt egitimlilik™, “asir1 vasiflilik™, “fazla niteliklilik” kavramlari ile ifade edilmektedir.
1.1.1. Algilanan Asir1 Niteliklilik Tanim

Algi, duyu organlarimizca hissedilebilen duyusal verileri birlestirip yorumlayabilmektir.
Kisilerin ¢evresinde yer alan uyaranlari anlamlandirabilme siirecidir (Arkonag, 1998, akt:
Bakan ve Kefe, 2012 s. 21). Alg1 kavramin ele alan ¢alismalarda genel olarak gegcmis
deneyim ve yasanmisliklar ile olustugu ve bu baglamda degisebilecegi vurgulanmaktadir.
Algilananlar aslinda gegmiste Ggrenilen bilgi ve becerinin bir sonucu olarak ortaya
cikmaktadir (Coren vd., 1993, s. 14).

Algilanan asir1 niteliklilik; personelin, 151 yapmak i¢in ihtiyac¢ duyulan niteliklerden daha

fazlasina sahip oldugunu diisiinmesidir. Asir1 niteliklilik ¢alisanin egitim diizeyi, onceki



is deneyimleri, bilgi, beceri ve yetkinliklerinin isin gerektirdigini agmasi halinde ortaya
¢ikmaktadir (Erdogan ve Bauer, 2009, s. 387). Yapilacak olan is analiz edildiginde, isi
yapacak kisinin nitelikleri belirlenen nitelikleri asiyorsa ¢alisan asir1 niteliklidir (Alfes,
2015, s. 317). Asir1 niteliklilik ¢alisanin diger ekip arkadaslarina kiyasla daha egitimli,
yetenekli olmasi ya da isin gerektirdigi deneyim ve becerilerinin bekleneni agmasi
durumudur. (Maynard vd., 2006, s. 512). Asir1 niteliklilik, talep edilen ile mevcut
yeteneklerin bagdagsmamasini ifade etmektedir. Talep orgiitteki isler ile ilgili rol ve
sorumluluk gereksinimlerini temsil ederken, yetenek o isi yapan kisinin sahip oldugu
bireysel bilgi, beceri, egitim, tecriibe ve o is ile ilgili ortaya ¢ikabilecek diger niteliklerin

diizeyini gostermektedir (Kristof- Brown, 2000, s. 653-662).

Algilanan asir1 nitelikliligin yazindaki teorik dayanaklar1 bes baslik altinda toplanabilir.
Bu basliklardan ilki insan sermayesi teorisidir. Bu teori kisinin egitimleri, tecriibeleri,
farkl1 endiistri ve sektdr deneyimleri ile 6grenme yetenegini ifade etmektedir. Ikinci teori
kisi — is uyumu teorisidir. Bilgi, beceri ve yeteneklerin isin gerekleri ile uyumu olmasidir.
Bu alandaki bireysel beceri ile isin dogru eslesmesi pozitif sonuclar dogurmaktadir.
Algilanan asirt nitelikliligin dayandig: tigiincii teori bilissel yetkinlik teorisidir. Kisi
bilissel yetkinlikleri degerlendirildiginde yiiksek seviyeye sahipse ve isi yapmak icin
gerekli olandan daha fazla bilissel yetenege sahipse, algilanan asir1 niteliklilik algis
olugmaktadir. Goreli yoksunluk teorisi, algilanan asir1 nitelikliligi agiklarken faydalanilan
bir diger teoridir. Kisinin, digeriyle kiyasladiginda, kendini goreceli olarak
mahrum/yoksun olarak algilamasi ve hak ettigini diisiindiigii bir seyden yoksun oldugunu
hissetmesi durumudur. Son olarak algilanan asir1 niteliklilik orgiitsel vatandaslik, orgiitsel
davranig, kisinin bireysel davranisi, kariyer yollar1 gibi orgiitiin calisan ile yaptigi
psikolojik siireglere dayanmaktadir. Algilanan asir1 nitelikliligi agiklayan tiim bu teoriler,
calisanin cinsiyeti, is konumu, isyerindeki kidemi, yasi vb. demografik 6geler ile birlikte
ele alinmalidir (Kulkarni vd., 2014, s. 969). Gorece yoksunluk, beklentiler ve gergekler
arasindaki tutarsizlik sebebi ile ortaya ¢ikmaktadir. Ise alim siireci boyunca orgiitler, daha
yikksek egitim ve deneyime sahip calisanlari cezbetmek i¢in isin gerekliliklerini
abartabilmektedir. Ise alim siireci sonucunda isin nitelikliliginin daha az olduguna kanaat
getiren ¢alisan hayal kirikligina ugrar ve bu durum performansina etki etmektedir (Liu ve

Wang, 2012, s. 4).



Algilanan asir1 niteliklilik {izerine derinlemesine yazin taramasi yapildiginda, asiri
nitelikliligin psikolojik siirecler iizerinden incelendigi gozlemlenmektedir. Bunlardan
Adams’m esitlik teorisi, kavrami i goren merkezli olarak agiklarken, Edwars’in birey- is
uyumu kuraminda ise, orgiit merkezli olarak aciklanmaktadir. Esitlik kuramina gore
egitim, bilgi, beceri vb. girdiler ile isin sonucunda elde edilen iicret, prim, takdir gibi
ciktilar diger isgorenler ile karsilastirildiginda ortaya cikan adaletsizlik duygusu asirt
niteliklilik algisinin temelini olusturmaktadir. Birey - is uyumu kuraminda ise bireyin
sahip oldugu nitelikler ile isin gerektirdigi nitelikler arasinda uyumsuzluk, asiri

nitelikliliginin ortaya ¢ikis sebebidir (Karacaoglu ve Arslan, 2019, s. 109-110).

Bireysel olarak kisinin asir1 niteliklilik farkindaligi, algilanan asir1 nitelikliligi ortaya
cikartmaktadir. Calisanin isyerindeki statiisii, digerleri ile karsilastirdigindaki yeri, isini
degerlendirdiginde maasi, is giivenligi, is ¢esitliligi, yonetici stili ve is yeri standartlari
asir1 niteliklilik algisini olusturmaktadir. Yapilan sosyal ve psikolojik aragtirmalar agirt
niteliklilik algisinin is yerinde iyi olma halini negatif etkiledigini ortaya koymaktadir
(Wassermann, vd. 2017, s. 78-79). Asir1 niteliklilik gelismis ve gelismekte olan iilkelerde
sikca calisma konusu yapilagelmistir (Khalifa, 2016, s.153). Sonug olarak asir1 niteliklilik
calisanin egitimi, deneyimi ve organizasyonun gerektirdikleri arasinda uyusmazlik

oldugunun algilanmasidir.
1.2. Algilanan Asin Niteliklilik Boyutlar
Feldman (1996) asir1 nitelikliligin bes boyutunu belirlemistir. Bunlar:

e Bir ise gore daha fazla egitime sahip olmak,

e Egitim aldig1 alan disinda calistirilmak,

e Isin gereginden fazla is deneyimine sahip olma,

e Yari zamanli veya gegici ¢alistirilma,

e Bir onceki isi veya benzer niteliklere sahip kisilerle karsilastirdiginda emeginin

karsiligin1 alamamadir (akt. Arvan, 2015, s. 3, Feldman, 1996).

1.2.1 Egitim Boyutu

Egitim boyutu ¢alisanin okul mezuniyetlerinin isi yapmak i¢in gerekli olan egitim

durumundan fazla olmasini ifade etmektedir (Romanova, vd., 2017, s. 2564). Asir1



niteliklilik c¢alisanin egitimsel niteliklerinin isin gerekliliklerinden yiiksek oldugunda
ortaya ¢ikmaktadir. Asirt niteliklilik kavrami asirt egitimlilik kavraminin yerine
kullanilmis olsa da algilanan asir1 niteliklilik denildiginde ilk akla gelen kisinin egitim

diizeyinin fazla olmasidir (Sidiropoulou vd., 2015, s. 5).

Egitim diizeyi, bilgi ve becerisi, deneyimi isi yapmak i¢in gerekli olandan daha fazla olan
calisan agir1 niteliklidir. Bu baglamda ¢alisan kendi potansiyeline gore igin zayif kaldigini
diistinmektedir (Maynard vd., 2006, s. 512). Asir1 nitelikliligi sadece formal egitim ile
6lgmek dogru degildir, 6lglimlenmesinde birgok zorluk olmasi sebebi ile hem kavramsal
hem de deneysel olarak incelenmelidir. Asir1 nitelikliligin goriillme sikligi’nin, egitim
seviyesi yiiksek olan iilkelerde daha fazla olduguna dair kanitlar bulunmaktadir. Ornegin;
Sicherman (1991) raporuna gore Amerika calisanlarinin %40°1 asir1 nitelikli, Ingiltere’de
cesitli alismalara gore %30-%40 araliginda asir1 nitelikli ¢calisanlar bulunmaktadir (akt.
Skott, 2006, s. 95). Avrupa Birligi Istatistik Ofisinin yayinladig1 25-54 yas aras1 calisanlar
tizerinde yapilan arastirmaya gore yerli ¢alisanlarin %19°u ve yabanci isgiicliniin %34’
asir1 niteliklidir (Eurostat, 2011, s.1). Avrupa ve Amerika’da asir1 nitelikli ¢alisanlarin
yayginlagtigi gozlemlenmektedir. Norveg¢’te uluslararast akademik ge¢mise sahip
mezunlarin iggiicli piyasasindaki durumlarii arastirmaya yonelik yapilan ¢alismada,
yurtdisinda egitim gérmiis calisanlarin bilgi ve becerilerini yerel islerde tam olarak
aktaramadiklar1 sonucuna ulasilmistir. Aym1 calisma, yurtdisinda egitim gormiis
calisanlarin asir1 niteliklilik algis1 riskinin yerel ¢alisanlara gore daha fazla oldugunu da

ortaya koymustur (Storen ve Wiers-Jenssen, 2010, s. 43-45).

Egitim boyutu, sertifika, diploma, mezuniyet derecesi vb. resmi gegerliligi bulunan egitim
belgeleri ile aciklanmakta ve bu belgelerin is gilicii piyasasindaki karsiligini ifade
etmektedir. Bu oOzellikler egitim yeterliligi standart’in1 olusturmakla birlikte asiri
niteliklilik kavraminda egitim boyutuna farkli bir acidan daha bakmak gereklidir.
Calisanin genel egitim seviyesi bir isi elde etmek i¢in yeterli olmakta iken spesifik olarak
almis oldugu egitim alani is ile uymadiginda c¢alisan kendisini asir1 nitelikli olarak
algilayabilmektedir. Ornegin psikoloji mezunu bir calisan ¢agri merkezinde miisteri
temsilcisi olarak c¢alistyorsa burada uyumlu olmayan bir eslesme bulunmaktadir

(Ozaydn, vd., 2019, s. 20-22).



1.2.2. Yetenek Boyutu

TDK’ ya gore yetenek, “Bir kimsenin bir seyi anlama veya yapabilme niteligi, istidat,
kabiliyet, kudret”, “Bir duruma uyma konusunda organizmada bulunan ve dogustan gelen
gii¢, kapasite”, “Kisinin kalitima dayanan ve 6grenmesini ¢ergeveleyen siir”, “Disaridan
gelen etkiyi alabilme gilicli” olarak tanimlanmaktadir. Buckhingham ve Vosburg (2001)’e
gore yetenek, “Bireyin tekrar edebilen diisiinme, hissetme ve davranma yetilerinin
iretken bir sekilde uygulanabilmesidir.” Erdogan (1999)’a gore yetenek, “Kisinin belirli
iligkileri kavrayabilme, analiz edebilme, ¢6zlimleyebilme, sonuca varabilme gibi zihinsel
ozellikleri ve bazi1 olgulart gergeklestirebilmesi seklindeki bedensel 6zelliklerin
tamamidir. Bu durumda yetenek, bireylerin davraniglarini diizenlemede yararlandiklar
zihinsel ve bedensel kapasiteleri olarak diisiiniilebilir” (akt; Altindz, 2018, s. 83, Erdogan,
1999).

Nitelik ve beceri uyumsuzluklari iggiliciiniin sahip oldugu nitelikler ile potansiyel
isverenler tarafindan talep edilen niteliklerin birbirinden farkli olmasini ifade etmektedir.
Arz ve talep arasinda boylesi bir uyumsuzluk, isgiicliniin mevcut iglerle dogru eslesmesini
engellemektedir. Yetenek uyumsuzlugunda, bireyin becerilerinin yapmakta oldugu ise
uygun olmamast durumu s6z konusudur. Diger bir ifade ile birey igine gore “asiri
becerilidir” (overskilling). Asir nitelikliligin yetenek boyutunda kisinin yetenekleri ile
yapmakta oldugu isin gerektirdigi yetenekler arasindaki farkliliklar dl¢limlenmektedir.
Bir is i¢in gerekli olan egitim diizeyine sahip olmak ayni zamanda mevcut isi i¢in
beklenen becerilere sahip olmak degildir. Egitimsel nitelik belli bir donemde kazanilmis
olan bilgi ve beceriyi yansitirken yetenegin kazanilmasi ve kaybedilmesi tiim yasami

kapsamaktadir (Ozaydin vd., 2019, s. 11-12).

Arnold (1994) genel beceri seviyesi i¢in iki ana boyuta atifta bulunmaktadir. Bunlardan
birincisi, isin gerektirdigi beceri seviyesinin yliksek olmasidir. Bu seviye, ne kadar
yiiksek olursa kisi o kadar becerilerini gosterebilecegi bir ortam yakalar ve kendisini
zorlayarak gelistirir. Ikinci konu ise is ve kisinin beceri uyumundaki zorluk derecesidir.
Isi yapmak igin gereken becerinin seviyesi, isin zorluk derecesi ile paralel hareket

etmelidir. (s. 356-357).



Bireyler sadece almman diplomalar ve edinilen sertifikalarla kendi yeteneklerini
gosteremeyeceklerinden o6tlirii, egitim uyumsuzlugu ve beceri uyumsuzlugu arasinda fark
bulunmaktadir. Egitim sistemi igerisinde olusturulan programlarin genel olarak teoriye
dayandigi; mesleki ve teknik becerinin is basi egitimlerine ¢cogu zaman birakildigi
bilinmektedir. Egitim uyumsuzlugunu teknolojik gelismeler, ekonomi ve is giicii
politikalari, egitim olanaklarin gelismesi ile birlikte ele almak gerekmektedir. Artan
egitim seviyelerine gore isgiicii piyasasinda her calisana en uygun isi bulmak her daim
miimkiin olmamaktadir, zira beceri kazanilip kaybedilebilen bir olgudur. Beceri
calisgitken de kazanilabilmektedir. Becerinin dogru kullanilmast isin etkinligi ve
stirdiiriilebilmesi agisindan son derece 6nemlidir. Desjardins ve Rubenson’a (2011) gore,

isgiicii piyasast, bu iki kavram arasindaki farklar1 dikkate almalidir (s. 30-35).

Kisi, is uyumunun veya uyumsuzlugunun bir boyutu olarak nitelik ele alindiginda kisinin
yapmis oldugu islerin niteliklerinin kisinin nitelikleri ile uyumu veya uyumsuzlugunu
ifade etmektedir. Bu durum talep-yetenek boyutunu gostermektedir (Kalleberg, 2008, s.
25).

1.2.3. Deneyim Boyutu

TDK’ya gore deneyim, “Bir kimsenin belli bir siirede veya hayat boyu edindigi bilgilerin
tamamu, tecriibe, eksperyans” olarak tanimlanmaktadir. Literatiirde asir1 niteliklilik 15 ve
kisinin uyumsuzlugu olarak tanimlanmakla birlikte yetenek ve tecriibesinin isin
gerekliliklerini agmasi olarak da ifade edilmektedir (Liu ve Wang, 2012, s. 2). Calisan,
onceki is tecriibelerine gore mevcut is kosullarinda sunulanlar1 degerlendirdiginde isi
yapmak i¢in gerekenden daha fazla tecriibeye sahip oldugunu farkettigin de algilanan
asirt nitelikliligin deneyim boyutu ortaya c¢ikmaktadir (Johnson ve Johnson, 1999, s.
1911).

1.3.  Algilanan Asir Niteliklilik Kavramim Etkileyen Faktorler ve Sonuglar:

Frank (1978) yapmis oldugu calismada is olanaklarinin daha kisith oldugu piyasalarda
asir1 niteliklilik madurlarinin daha fazla artacagini ifade etmistir. Biichel ve Ham (2003)
is olanaklarimin fazlalig: ile is firsatlarindaki esnekliligin yerel igsizlik oranlarindaki
fazlalig1 dikkate almadan asir1 niteliklilik sorununun diisiirecegini ifade etmislerdir. Yine

de issizlik oranmin disiikligiiyle is firsatlarinin ¢oklugu, egitim ve is niteliklerinin
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uyusmasinda etkili olmaktadir. Ayrica gogmenlerin isgiicii piyasasina katiliminin negatif
bir etkisi de bulunmaktadir. Ozellikle erkek isgiicii piyasasi is — egitim uyumunun
goemen calisanlarin sikligindan etkilendigini gosteren ¢alismalar mevcuttur (Romania
vd., 2016, s.654). Almanya’nin Dogusu ve Batis1 arasindaki asir1 niteliklilik farkina
iliskin yapilan arastirmada %9 fark tespit edilmistir. Ayrica arastirmaya gore asiri
nitelikliligin cinsiyete gore de farklilik arz edecegi bilgisine ulagilmistir. Almanya
orneginde kadinlarin kazang dagilimi erkeklerinkinden daha diisiiktiir. Kadinlarin yerel
1§ piyasasinda daha az is olanagina sahip olmasi kendi nitelikliliklerinden daha diisiik
isleri kabul etmelerine yol agmaktadir. Ayrica, egitim seviyesi arttik¢ca diisiik egitimli
calisanlar igsiz kalmakta ve onlarin yaptiklari isi egitim seviyesi yliksek ¢alisanlar yerine
getirmektedir. Asirt niteliklilik kavrami kariyer ¢esitliligi, esneklilik, Pazar sartlart gibi
faktorlere gore de gecicilik gosterebilmektedir. Yiiksek egitim seviyesine sahip calisanlar
kendilerinden daha diisiik egitim seviyesine sahip meslektaglarina gore daha fazla kazang
elde ederlerken; ayn1 egitim seviyesine sahip farkli islerde ¢alisanlara gore diisiik kazang
elde etmektedirler (Boll ve Leppin, 2016, s.473). Kanada’da, lisans, yiiksek lisans ve
doktora mezunlar1 arasinda asir1 nitelikliligin egitim seviyesi, kazan¢ ve istikrarla
iligkisini belirlemek iizere yapilan arastirmada, yiliksek lisans mezunlarinin daha fazla
asirt niteliklilik algisina sahip olduklar1 goriilmiis; ise ilk girdikten sonra gecen yillarda
bile bu alginin devam edecegi sonucuna ulasilmis ve akademik ge¢misin asir1 niteliklilik
algis1 ile giiglii bir iliskisi oldugu ortaya konulmustur (Frenette, 2004, s. 44). Tiim bu
aragtirmalar asir niteliklilik algisinin demografik faktdrlerden, orgiitiin kariyer, rotasyon,
odiil sistemleri ve terfi firsatlarindan ve i¢inde bulunulan piyasa sartlarindan etkilendigini

ve cesitli sartlara gore farklilik gosterecegini ifade etmektedir.

Asirt nitelikliligin kisa donemli bir siire¢ mi yoksa kalici m1 oldugu sorusuna yanit
aranmig ve yapilan arastirmalarda asir1 nitelikliligin uzun yillar siirebildigi ve kalic
olabilecegi sonucuna varilmistir. Kavramin, bireylerin biligsel yetkinliklerine sagladig:
katkilarin test edilmeye ihtiyaci vardir. Diger taraftan, is hareketliliginin asir1 niteliklilige

yarar1 olabilecegi bilgisine de ulasilmigtir (Romanova vd., 2017, s. 2575).

Asirt niteliklilik algis1 lizerine yapilan arastirmalarda, kavramin yoneticiler tarafindan
nasil algilandig1, kararlarini ve se¢imlerini nasil etkiledigi incelenmistir. Asiri niteliklilik,
hem calisanlarin davranislarindan, hem bu davranislarin temeli olan biligsel siireclerden,

hem de, calisanlarin ¢evreyi nasil algiladiklarindan, siire¢ i¢inde etkilenmektedir. Bu
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stiregler girdi, siire¢ ve ¢ikti cergevesinde gergeklesmektedir. Siirecin girdileri algilar ve
kisilerin hedefleri olarak kabul edilir ve silireglerde kendi igerisinde bilgi isleme,
motivasyonel, duyussal ve Kkisiler arasi sosyal siiregleri barindirmaktadir. Siirecin
sonucunda, algilanan asir1 nitelikliligin bireysel etkileri orgiitiin sonuclarin tetikler ve
Orgiitiin performanst lizerinde anlamli etkiler birakir (Martinez, vd., 2014, s.957). Alginin
olugabilmesi i¢in bir nesne ve gozlemci gerekmektedir. Algi, kisiden kisiye
degisebilmektedir. Bir kisi i¢in dogru olan bagka bir kisi i¢in dogru olmayabilir (Friman,
1999, s. 6). Algi, dogustan gelen yetenekler ve dis diinyada 6grenilenin birlesmesi sonucu
olugsmaktadir. Tiim bunlarla birlikte algi, insanlarin ¢cevresinde yer alan uyaranlara anlam
verme siireci olarak ta tanimlanmaktadir. Algilar kisiyi motive eden siireclerden ve
bekleyislerden etkilenmektedir. Kisiler gozlem yolu ile edindikleri bilgileri harmanlayip
diger kisilerin hareketlerini de kategorize ederek algilama faaliyetini gergeklestirmektedir

(Arkonag, 1998, s. 107).

Algilanan agirt niteliklilik zayif is kosullar1 ve is ortaminin yeterince 6zgilir olmadigi
durumlarda ortaya cikmaktadir. Algilanan asir1 niteliklilige sahip ¢alisanlarda ise
uyumsuzluk ve isinde ilerleyememe gibi olumsuz boyutlar gozlemlenmistir. Bu iki boyut
gozlemlendiginde ¢alisanin performansi diismekte, isine gereken dnemi veremeyerek
basarisiz olmakta; tiim bunlarin sonucunda da calisan saglik sorunlar ile karsi karsiya
gelmektedir. Ayni1 zamanda bu durum, g¢alisanin hem is tatmininin hem de duygusal
bagliliginin diisiik olmasma sebep olmaktadir. Uyumsuzluk boyutunun calisanin
saghgmna olumsuz etkisi tespit edilmisken, isinde ilerleyememe ve Kkariyerini
gelistirememe durumunun, c¢alisanin sagligina gozle goriiliir bir olumsuz etkisi
gozlemlenmemistir (Johnson ve Johnson, 1997, s. 1911-1915). Duygusal iyi olma hali,
isyerindeki eksik istihdam, giivenlik, inisiyatif alabilme, is arkadaslar ile iligki, isin

karsiligini alabilme gibi is yeri kosullar1 ile dogrudan ilgilidir.

Sicherman ve Galor (1990) tarafindan ortaya atilan Kariyer Hareketliligi Teorisi’ne gore;
tiniversiteden yeni mezun olmuslarin uyumlu eslesmeyi yakalayamadiklar1 bir is
pozisyonunda ise girmesi, is tecriibesi eksikligini telafi etmeye yoneliktir. Baska bir
ifadeyle, s6z konusu yeni mezunun yapmakta oldugu ise gore “asir’” olarak tanimlanan
egitimsel nitelikleri, is tecriibesinin yerine gegmektedir. Egitimsel olarak asir1 nitelikli
boyle bir kisi uyumsuz eslesmis durumda oldugu iste tecriibe kazandikca kendisi i¢in

daha uygun bir ig aramaya baglamaktadir. Egitim seviyesi olarak uyumlu eslesmeyen bir
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ise giren ve o iste bir siire ¢alisan kisi s6z konusu isin kendisi igin gelecekte daha iyi ve
cazip is firsatlart sunacagini ve kendisi i¢in bir sigrama tahtasi olabilecegini

diisiinmektedir (Ozaydi vd., 2019, s. 37-38).

Organizasyonlar biiyiidiik¢e, Orgiit yapilar1 yalinliktan uzaklasmakta, orgiit i¢indeki
kademe sayis1 artmaktadir. Bu durum, ¢alisanlari, bu kademelere ulagmak i¢in motive
etmektedir. Ayn1 zamanda biiyilk organizasyonlarda daha fazla rotasyon, gelisim
programlar1 ve kariyer olanaklari bulunmaktadir. Kademeler arttik¢a is delegasyonu,
yoneticilik yetkilerini kullanma, bilgi ve beceri aktarimi vb. uygulayabilmek
kolaylasmaktadir. Bu sebeplerden otiirii, yiliksek yetkiye sahip calisanlarin, asiri
niteliklilik algilar1 diisebilmektedir. Bu dogrultuda, kisilerin gorevleri arttik¢a daha fazla
delege edebilmekte, zorluklara basa ¢ikmada inisiyatif alabilmekte ve yetki seviyesi
arttik¢a asir niteliklilik negatif etkilenmektedir (Yang vd., 2015, s. 160-161).

Teknolojik gelismeler insan hayatini tim hizi ile etkilemeye devam ederken, birgok
igveren makineleri, insan kaynagina yeglemekte ve sadece kilit roller i¢in sektdriin en
tyilerini istihdam etmektedir. Bu durum, yetenek havuzlar atil kalmasina ve adaylarin
daha az egitim gerektiren isleri kabul etmelerine yol agmaktadir. Yapilan arastirmalarda,
calisanlar, siklikla, kendilerini en mutlu hissettikleri zamanlarin mesakkatli bir isi
basardiklar1 an olduguna dair geribildirimlerde bulunmuslardir. Calisanlar, kendilerini,
bir iste calisirken dinlendikleri andan daha mutlu hissetmektedirler. Aslinda calisan is
tatmini saglayan diinyada birkac¢ is bulunmaktadir. Bunlar kar amaci giitmeyen bir
kurulusta c¢aligmak veya tutkuyla sevdigi kendi isini kurmaktir. Gilinlimiizde is
tanimlarina ve yapilan ise ¢ok fazla anlam yiiklenmekte, dijitallesme ile birlikte zor
islerde ¢abucak ustalasma hem nitelik hem de hiz bakimindan ¢alisanlar1 daha tatminsiz
bir ortama siiriiklemektedir. Bu durum asir1 niteliklilik algisinin dogru yonetilmesi
sonucunu dogurmaktadir (Newport, 2019). Is davranisi, bireysel ve drgiitsel basa ¢ikma
sonucunda Orgiitiin cevresi igerisinde gerceklesecegi i¢in belirsizlik ve degisim ortaminda
yoneticiler ¢alisanlarinin  uyarlanabilir davraniglara sahip olmalarin1  beklerler.
Uyarlanabilir davranis, degisen prosediirlere, teknolojiye ve yeni gorevlere destek
almadan uyum saglayabilmeyi ifade eder. Yapilan aragtirmalar, algilanan asir
nitelikliligin uyarlanabilir davranis ile negatif iliskisi oldugunu ortaya koymustur. Asiri
nitelikli hissedenler agsir1 nitelikli hissetmeyenlere gore degisen ortamda daha diisiik

performans gosterme egilimindedirler (Wu, vd., 2017, s. 647).
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Organizasyonlar icin nitelikli, yeterli tecriibeye sahip ve gelisime agik en iyi ¢alisani
secmek rekabet avantaji olarak goriilmekte ve biiyiik 6nem arz etmektedir. Se¢im kadar
calisanin tiretkenligi ve verimliligi de 6nemlidir. Secilmis kalifiye personelin isten kagma
ve isten ayrilma davranislarini incelendiginde, buna sebep olan asir1 niteliklilik algisi ile
karsilagmaktadir. Asir1 niteliklilik kavrami biligsel yeteneklerin yani sira bilgi, beceri,
yetkinlik, kisinin karekteristik 6zellikleri ve kendisini is gerekliliklerine karsin nasil
algiladigi ile ilgilidir. Asiri nitelikliligin sebep oldugu negatif sonuglar, olumsuz is ortami,
yetersiz is kosullari, toplumdaki issizlik orani, ¢alisma standartlar1 ile birlikte ele
alinmalidir. Lobene ve Meade (2010) tarafindan yapilan arasgtirmada algilanan asir
nitelikliligin is tatminini ve orgiitsel baglilig1 olumsuz etkiledigi sonucuna ulasilmakla
birlikte, isten kaytarma (job loafing) ve ise devamsizlik (absenteeism) ile iliskisine
rastlanamamistir (Lobene ve Meade, 2010, s. 4). Insan kaynaklari ekipleri yiiksek
nitelikte kisileri, yiiksek performans sergileyeceklerine ikna olduklar i¢in, ise alirlar.
Fakat esitlik teorisine gore, sosyal insan davranisi, bulundugu ekipten etkilenir. Grup
icerisinde esitsizlik algis1 hisseden kisi kendi konforunu bozulmus ve motivasyonunu
diismiis hisseder. Bu baglamda, asir1 niteliklilik esitlik algisin1 bozmaktadir, ¢iinkii gercek
asirt niteliklilik ile resmi agir1 niteliklilik arasinda fark bulunmaktadir. Gergek asiri
niteliklilik is tatminsizligine yol acar fakat resmi agir1 niteliklilikte kisinin is tatmin diizeyi

diismez ve isini objektif olarak degerlendirir (Saragih, vd., 2018, s. 18).

Orgiitiinii psikolojik baglamda sahiplenen ¢aliganin olumlu tutum ve davrams gosterdigi
aragtirmalarda yer almaktadir. Asir1 nitelikliligin psikolojik sahiplenme tizerindeki etkisi
asirt nitelikliligin ¢alisanin isinden kopmasina sebep olmasina yol agacagi igin
incelenmistir. Tirkiye, Bitlis ilinde banka ¢alisanlar1 iizerinde yapilan arastirmada
algilanan asir1 nitelikliligin psikolojik sahiplenme {izerinde diizenleyici etkisi oldugu
sonucuna ulasilmistir. Psikolojik sahiplenme olgusu calisanin isyerinde daha hevesli,
istekli ve dikkatli ¢calismasini saglamasi sebebi ile algilanan asirt nitelikliligin kavram
tizerinde olusturabilecegi olumsuz etkisinin yonetim tarafindan dikkate alinmasi

gerekmektedir (Ugar, 2016, s. 40-41).

Asirt niteliklilik ige alim siirecinde ortaya cikabilecegi gibi, ise basladiktan sonra da
ortaya c¢ikabilmektedir. Aday, ise alim siirecinde, isin rol ve sorumluluklarini
incelediginde kendisinin daha fazla nitelikli oldugunu diisiinmekte iken ise baslangic

sonrast da organizasyonu degerlendirdiginde digerlerine asir1 niteliklilik algist
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olusabilmektedir (Akbiyik, 2016, s. 1712-1713). Is arama siirecinde kisiler niteliklerinin
pozisyonun beklentilerinden fazla oldugunu bilseler dahi kariyer beklentisi, yas, uyruk,
cinsiyet gibi etmenleri gdz oniine alarak isi kabul niyeti gdstermektedirler. Ozellikle
bayanlar kendileri ile dogrudan Ortiismeyen islerde calismaya devam etmektedir.
Avrupa’nin giiclii ekonomisi ve egitim sistemine sahip Isve¢’te 2014 yili verilerine gore
25 yas alt1 issizlik oran1 %22 olarak belirlenmistir. Bu oranda giiclii egitim sisteminden
mezun olan kisilerin diisiik isleri kabul etmemesi etkili olmaktadir. Mezuniyetten bes yil
sonrasinda asir1 niteliklilik algis1 nispeten sabit durumda kalmaktadir (Sidiropoulou vd.,
2015, s. 15-24). Is arama siirecinde, is hakkinda her zaman yeterli bilgi ve beceriye sahip
olunamamakta ve isin tanimlar1 baslangi¢c yapildiktan sonra dgrenilebilmektedir. Ayni
zamanda isgiicii piyasasindaki kisitlar sebebi ile de bireyler aradiklarindan daha diisiik
nitelikli isleri kabul etmek zorunda kalmaktadirlar (Desjardins ve Rubenson, 2011, s. 8).
Cinsiyet, medeni durum, g¢alisanin yasadigi yerdeki popiilasyon yogunlugu, is giicii
piyasasinin durumu, is yerinin uzakligi vb. faktorler ile asir1 niteliklilik iliskisi
incelendiginde, calisanin ev ile isyeri arasindaki mesafe arttikca, asir1 nitelikli olma
olasiliginin azaldig1 gozlemlenmistir. Yine aym calismada evli ve kirsalda yasayan
bayanlarin, evli olmayanlara gore daha fazla asir1 niteliklilikle kars1 karsiya kaldiklari
sonucuna ulasilmistir. Evli bayanlar asir1 niteliklilik algis1 tizerinde bekar bayanlara gore

daha fazla risk tasimaktadir (Biichel ve Battu, 2003, s. 6).

Kisilik 6zellikleri algilanan asir1 nitelikliligi etkileyen bir diger faktordiir. Ornegin narsist
kisilik ozelligine sahip bir ¢alisan, sisirilmis bir 6z — deger duygusunun yani sira
kendisine yoneltilen geri bildirim ve elestirileri gormezden gelmektedir. Narsist ¢alisanin
kibirli dogas1 g6z Oniine alindiginda, kendisinin daha fazla kalifiye olduguna
inanmaktadir (Liu ve Wang, 2012, s. 9). Karaman ve Cetinkaya (2019) tarafindan kisilik
ozelliklerinin algilanan asir1 niteliklilik iizerindeki etkisini bulmaya yonelik ¢aligmada
disa doniikliliik, uyumluluk, sorumluluk, duyusal denge ve yeniliklere agiklilik kisilik
boyutlar1 degerlendirilmis ve yalnizca duyusal denge 6zelligine sahip calisanlarin diger
calisanlara nazaran agir1 nitelikli oldugu tespit edilmistir. Duyusal denge boyutu kisinin
digerlerine gore daha rahat, sakin ve heyecansiz olmasi olarak ele alinmaktadir. Kisi
kendisini asir1 nitelikli buldugunda digerlerine gore calisma ortaminda daha rahat

davranmaktadir (Karaman ve Cetinkaya, 2019, s. 27).
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Esitlik teorisine gore ¢alisanlar, sarf ettikleri cabaya karsilik gelen bir adil bir faydayi elde
etmek istemektedirler. Personel kendisini asirt nitelikli hissettiginde kendi is eforu
karsisinda elde ettigi ticret, odiil, terfi vb. ¢iktilarin esit olmadigina inanabilmektedir. Bu
durum c¢alisan acisindan isyerinde adalet duygusunu zedelemesi sebebi ile kendi
potansiyelini adil bir sekilde yansitmamasina ve isi igin gerekli ¢abay1 sarf etmekten
vazge¢mesine yol acabilmektedir. Bunlarin sonucunu olarak personel, elde ettiklerinden
daha fazla nitelige sahip olduguna dair bir alg1 gelistirebilmekte, bu alg1 da is eforuna
olumsuz etki edebilmektedir (Cheng vd., 2018, s. 8). Diger taraftan Hunter (1986), asir1
nitelikli calisanin biligsel yeteneklerinin yiiksek oldugunu iddia ederek; bu durumun,

calisanin ig performansini pozitif etkilenecegini savunmaktadir (s. 359-360).

Hutt (2011) issizler ve atil insan kaynagi arasindaki temel farklar1 agiklamis ve atil
calisanin yerinde dogru kullanilamayan bir kaynak oldugunu, izole edilerek heder
edildigini belirtmistir. Calisanlarin niteliklerine uygun olmayan islerde istihdam edilmesi
atil bir kaynak olarak ele alinmakta ve bu durumun doguracagi negatif sonuclar en az
igsizlik kadar 6nem arz etmektedir. Is giicii icerisindeki atil kaynaklar gecici olarak
degersizlik hissine kapilmakla bilgi ve becerilerini uygun islerde kullanamadiklarinda bu
bilgi ve beceriler zamanla korelmekte birlikte, hi¢c bir zaman tam anlamiyla yok
olmamaktadir. Calisanlarin kendi yetkinliklerinden diisiik islerde galisiyor olmalari, issiz
kalmalarma nazaran gorece daha iyidir. Issiz kisiler higbir yetkinligini is icerisinde
kullanamamakta, fakat atil kaynaklar; bir miktar da olsa; bilgi ve becerilerini
kullanabilmektedirler. Calisanlar ayni zamanda goérev ve sorumluluklarii yerine
getiritken pratikte de Ogrenme egrilerini arttirmaktadir. Sirketler insan kaynagi
kapasitesini tam olarak verimli kullanmak istemektedir, fakat fiziksel olarak kapasiteye

sahip olmak kaynagin tam anlamiyla kullanildig1 anlamina gelmemektedir (s. 58-72).

Asirt  niteliklilik  olgusu  bireyin  kendisine fazla yatinm yapmasi ile
iligkilendirilebilmektedir. Birey almis oldugu egitimler sonucundaki bilgi ve beceriyi
mevcut isinde tam olarak uygulayamadiginda yiiksek is tatminsizligi, saglik problemleri,
devamsizlik gibi istenmeyen sonuclara, diger calisanlara gore daha fazla sahip
olmaktadir. Bunun sonucunda, bilgi ve becerisini kullanabilecegi farkli pozisyon
arayislarina girmektedir. Olumsuz sonuglar1 dikkate alan firmalar, agir1 nitelikli personel
sayisin1 azaltmaya veya asir1 nitelikli personeli istihdam etmemeye yonelmektedir

(Biichel, 2000, s. 273).
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Literatiirde algilanan asir1 nitelikliligin olumsuz davranislar sergileme egilimine yol
actig1 ifade edilmektedir (Erdogan ve Bauer, 2009, s. 557). Algilanan asir1 nitelikliligin
diisiik is tatmini, yliksek devir hiz1 (turnover), diisiik is baglihig ve akil sagligina zarar
verici sonuglara yol a¢tig1 cok sayida arastirmada ortaya konmustur. Bununla birlikte, Cin
Halk Cumbhuriyeti’nde 49 takim {izerinde yapilan aragtirmada, algilanan asir1 nitelikliligin
tek basma is tatminini olumsuz etkilemedigi, aksine, uygun ortam olustugunda
performansa olumlu etkisi oldugu gézlemlenmistir (Zheng ve Wang, 2017, s. 1675).
Akbiyik (2016) Algilanan asir1 niteliklilik, gérev performansi ve algilanan is firsatlarina
yonelik turizm otel isletme c¢aliganlar tlizerinde yaptigi ¢aligmada algilanan is firsatlar
yiikseldik¢e algilanan agir1 nitelikliligin gorev performansi {izerindeki olumsuz etkisinin
azaldigini; bir baska ifade ile; farkli i firsatlarini algilayan ¢alisanin, farkli is firsatlarini
algilamayan caligsana gore gorev performansinin diisecegini ortaya koymustur. Birey-is
uyumsuzlugu algilayanlarin birey is uyumu eslesmesini yakalayanlara gore daha diisiik
performans gosterdikleri sonucuna ulagilmistir. Calismada alternatif is firsatlarinin

varliginin etki iizerinde bigimlendirici degisken rolii oynadigi vurgulanmastir (s. 26).

Alfes (2015) yaptig1 calismada, asirt niteliklilik algisinin ¢alisan performansini olumsuz
etkiledigini ortaya koymakla birlikte, agir1 niteliklilik algisinin dogurabilecegi sonuglarin
durumsal ve igeriksel faktorlerden bagimsiz degerlendirilemeyecegini de vurgulamistir.
Ayni aragtirmada Alfes, kadin, geng calisan ve ekip yoneten kisilerin daha az asir
niteliklilik algisina sahip oldugunu bulmus ve asir1 niteliklilik alg1 seviyesinin ¢alisanin
icinde bulundugu gruptan etkileyecegini ifade etmistir. Bu minvalde, personelin ait
oldugu grubu olusturanlar asir1 nitelikli ise kisi kendisini izole hissetmeyecek, boylelikle
performanslart1 da olumsuz etkilenmeyecektir. Asirt niteliklilik seviyesi ayrica
organizasyon, iilke kosullari, sosyal gruplara da baglidir (s. 319-324). Farkli demografik
Ozelliklere sahip bolgelerde yapilan aragtirmalar farkli sonuglar verebilmektedir.
Ornegin, diger bir arastrmada yas ve cinsiyetin asir1 niteliklilik algisina bir etkisi
olmadig1 sonucuna ulasilmistir. Bu sonug, iilkelerin orgiit kiiltiirleri ile iliskilendirilmis
ve gili¢ mesafesinin diigiikk oldugu iilkelerde, cinsiyetin bir farklilik yaratmayacagina
ulagilmistir. Ayn1 zamanda yiiksek giic mesafesine sahip orgiitlerde ¢alisanlar mevcut
kosullan diisiik giic mesafesine sahip orgiitlerdeki ¢alisanlara gore daha ¢abuk kabul
etmekte fakat bu durum asir1 niteliklilik algisinin isten ayrilma niyetine etki etmemektedir

(Harari vd., 2017, s. 26). Isveren asir1 nitelikliligi ise alim siirecinde yapmis oldugu
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degerlendirmelerde ve miilakatlarda tespit edebilir. Fakat degerlendirme kistaslari,
isverenin calisanlarindan beklentileri 1518inda objektif bir bicimde degerlendirdiginde,
asir1 niteliklilik, bazi ise alim siireglerinde, isveren tarafindan goz ardi edilebilir. Adayin
1§ i¢in, asir1 egitimli ya da asir1 tecriibeli olmasi veya adayin igin gérev tanimlarini asan
beklentileri, onun asir1 nitelikli olmasina yol agabilir. Bu iki durum aymi kiside ortaya
cikabilir veya sadece biri — drnegin egitim seviyesi olarak — asir1 niteliklilik durumu
olarak gozlemlenebilir. Bu durumda isveren risk alarak kisiyi organizasyona katabilir.
Calisanin organizasyona katilmasi sonrasi yoneticinin saglayacagi esneklik — 6rnegin
farkli is alanlarin1 gézlemleyebilme, farkl: is alanlarina gegis hakki — ¢alisanin kurumuna

saglayacagi pozitif katkilar1 arttirmaktadir (Kulkarni vd., 2014, s. 542-543).

Sekil 1’de algilanan asir1 nitelikliligin neden kaynaklandig1 ve 6l¢iim metotlart objektif
Olcim ve siibjektif Ol¢lim olarak Ozetlenmektedir. Verilerle ispatlanabilir
degerlendirmeler objektif 6l¢iim olarak, somut verilerle ispatlanamayan degerlendirmeler

ise siibjektif 6l¢iim olarak ele alinmaktadir.

_ Objektif Ol¢iim Siibjektif Olgiim
]Iczlzri agerektlrdlglnden Beklenen Asir1 Niteliklilik | Sonradan Ortaya Cikan
X Esiti Uyumsuzlugu Asirt
gt Niteliklilik Uyumsuzlugu
- Tecriibe Kaynak Kaynak
- Zeka Yy y
- Beceri : .
- Diger objektif - Lse bf‘sv‘i{rari aday - Iyarkadaglan
sstergeler - Ise alacak yonetici - I goren N
£08 - Ik st - Isveren/yonetici

Sekil 1: Asiri Nitelikliligin Ol¢iimlenmesinin Cok Yonlii Goriiniimii (Akbiyik, 2016,
s.21)

Objektif 6l¢timde, kisiye direk olarak egitim, tecriibe vb. 6zelliklerin kiginin isini yapmasi
icin ne diizeyde oldugu sorularak is i¢in gerekli olup olmadigina karar verilir. Algilanan
asir1 nitelikliligin siibjektif 6l¢iimiinde ise ise girmeden Once veya ise girdikten sonra
olarak ikiye ayrilmaktadir. Ise giris asamasinda ise bagvuran aday, ise alacak yonetici ve
bir iistiin kisinin asir1 nitelikli oldugunu algilamasidir. Sonradan ortaya cikan asiri
niteliklilik ise calismaya bagladiktan sonra c¢evre tarafindan asir1 nitelikli oldugunu

benimsemesidir (Akbiyik, 2016, s. 21).
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Calisan, bir 6nceki isine gore isyeri kosullarin1 degerlendirdiginde; isin gerektirdiginden

daha fazla tecriibeye sahip oldugunu, daha diisiik yan haklara sahip oldugunu ve yeterli

maas almadigini diisiiniiyorsa bu durum duygusal iyi olma halini etkilemektedir. Bu

baglamda, algilanan asir1 nitelikliligin uyumsuzluk boyutu, ¢alisanin sagligini olumsuz

etkilemekte ve is stresi ile ise bagl gerginligini (job related strain) arttirmaktadir

(Newman 1988, akt. Johnson ve Johnson, 1999, s. 16).

Birey ve isin niteliklilikleri arasinda, uyumsuzluk oldugundaki sonuglar 6zetlenmektedir;

Tablo 1: Asir: Niteliklilik Algisimin Olas: Etkileri

Makro Boyuttaki
Etkileri

Is Giicii Piyasast
Uzerindeki Etkileri

Eksik Istihdam

Diisiik Verimlilik

Asagiya Dogru Kayma ve Dislama
Etkisi

Isgiicii Hareketliligi

Mevecut Isler i¢in Gerekli Gériilen
Nitelik Diizeyinin Yiikseltilmesi
Niteliklerin Rekabeti ve Nitelik
Enflasyonu

Ucret Farkliliklar:

Diger Etkileri

Uretkenlik Kayb1

Milli Gelir ve Refah Seviyesinin
Diismesi

Egitime Yonelik Toplam Talebin
Artmast

Egitime Ayrilan Kaynaklarin
Etkinliginin Azalmasi

Potansiyel Vergi Gelirlerinin
Azalmasi

Mikro Boyuttaki
Etkileri

Firma Acisindan
Yaratng Etkiler

Diisiik Verimlilik ve Uretim Kayb1
Isci Devrinin Artmasi

Isgiicii Maliyetlerinin Yiikselmesi
(Insan Kaynag1 Se¢me Siireci)

Is Barisinin Azalmasi

Isgiicii Acisindan
Yaratag Etkiler

Egitimin Getirisinin Azalmasi
Egitime Yapilan Bireysel
Yatirimlarin Azaltilmasi

Ucret Farkliliklar1

Is Tatmininin Azalmasi

Nitelik Asinmasi

Isgiicii Hareketliliginin Yiiksek
Olmast

Mesleki Beklentilerin Belirsizlesmesi

Kaynak: Ozaydin vd., (2019), Uyumsuz eslesme olgusu; Tiirkiye isgiicii piyasas1 ornegi. CASGEM, s.42
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Asirt niteliklilik algisinin is giicii piyasalari izerinde ekonomik gostergeleri iceren makro
boyutta toplumun tiimiinii kapsayan olumsuz etkileri oldugu gibi, orgiitler ve isgiicii
tizerinde mikro boyutta etkileri de bulunmaktadir. Algilanan asir1 nitelikliligin ilgili yazin
tarandiginda, genel olarak ¢alisan davraniglari, firma ve ekonomi {izerinde olumsuz bir
etkiye sahip oldugu gozlemlenmistir. Algilanan asir1 niteliklilik siddeti diger ortam
degiskenlerinden etkilenmektedir. Bu sebeple az sayidaki arastirmada asir1 niteliklilik,
diger ortam sartlar1 degistiginde ¢alisan1 motive edici, performansini arttirict bir 6ge

olarak ele alinmaktadir.
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2. YENILIKCI iS DAVRANISI

Dijitallesmenin arttig1 ve teknolojik gelismelerin hizlandig1 gilinlimiiz dinamik is
ortaminda, isletmelerin, {iriin ve hizmetlerinde, 1is yapis sekillerinde ve
organizasyonlarinda yenilige acik olmalari, degisime hizla uyum saglamalarini
kolaylastirmaktadir. Bu baglamda, son donemlerde yapilmis ¢alismalarda, yenilikgilik

kavramu ile birlikte yenilikg¢i is davranisinin da 6nemli bir yer tuttugu gézlemlenmektedir.

Arastirmanin bu kisminda yenilik, yenilik¢ilik kavramlari agiklandiktan sonra yenilik¢i

is davranisi ele alinmis olup, yenilik¢i is davranisini olusturan asamalar incelenmistir.

2.1.  Yenilik Kavramm

2 (13

TDK’ya gore yenilik; “yeni olma durumu”, “yeni olan bir seyin 6zelligi” ve “eskimis,
zararl1 veya yetersiz sayilan seyleri yeni, yararli ve yeterli olanlarn ile degistirme,
teceddiit” olarak tanimlamaktadir. Yenilik kavrami Latince “innovatio” kelimesinden

tiiremistir.

Yenilik kavrami yazimna Schumpeter tarafindan 1912 yilinda yazilan ve 1934 yilinda
Ingilizceye cevrilen “Ekonomik Gelisme Teorisi” adli kitap ile kazandirilmustir.
Schumpeter yenilik kavramini ekonomik gelismelerin merkezinde olan bir kaynak olarak
ele almis; yeniligin ekonomiye canlilik ve siireklilik dongiisii kattigin1 vurgulamastir.
“Yaratict yikim” olarak degerlendirdigi yenilik kavramin ticari ve endiistriyel agidan
yeni bir Uirlin gelistirmek, yeni bir siire¢ tasarlamak, yeni tedarik kaynaklar1 bulmak, yeni
pazarlarda var olmak, yeni metotlar gelistirmek, ve is organizasyonlarinda yenilige sahip
olmak olarak tamimlamistir. Schumpeter’e (1934) gore, var olanin yeni

kombinasyonlarin1 gelistirmek yani bir seyler yapmanin yeni yollarin1 aramak da,

yeniliktir (s. 14).

Porter (1990), yeniligi, sirketler acisindan bir rekabet araci olarak ele almistir. Bu
baglamda yenilik, teknolojik olmak zorunda degildir, zira bir seyi yapmanin yeni
yollarinin ortaya konmasi da yenilik olarak kabul edilmelidir. Yenilik, isletmenin maddi
(bina, fabrika, tiretim tesisi), maddi olmayan (markalarinin séhretini artirmak, pozitif
tiikketici algis1 yaratmak) veya beseri sermayesine (¢alisanlarin mevcut bilgi, beceri ve

deneyimlerini gelistirmek) yatirim yapmak olarak da ele alinabilir (Porter, 1990, s. 45-
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48). Oldham’a gore (1996) yenilik, bir siire¢ veya triiniin basarili ilk uygulamasi olarak
tanimlanabilmektedir (s. 608). Diger taraftan Ayhan (1999), yeniligi, bir fikrin ortaya
cikmasindan farkli asamalardan gecerek uygulama asamasina kadar tasinabilmesi olarak

tanimlamistir (s. 5).

Yenilik bireysel olarak veya farkli birimler tarafindan bir fikrin, objenin veya pratikdeki
bir durumun yeni olarak algilanmasidir. Bir objenin ilk kez kullanimi1 veya kesfi, onun
yenilik olarak tanimlanmasina yetmeyebilir. Yenilik, her zaman yeni bir bilgiye ihtiyag
duymamakla birlikte, 6rgiit capinda kabul gormesi i¢in, yenilikten etkilenecek calisanlara
dogru bir sekilde izah edilmelidir. Bu sayede, onlar1 yenilige ikna etmek kolaylasir. Bir
yeniligi tanimlayabilmek icin 5 temel unsur bulunmaktadir. Bunlar; nisbi avantaj,

uyumluluk, karmasiklik, denenebilirlik ve gbzlenebilirliktir (Rogers, 1995, s. 223).

Yeniligi etkileyen cesitli faktorler bulunmaktadir. Yenilik faaliyetleri kimi zaman
engellenebilir ve yenilik yapmay1 engelleyecek, geciktirecek veya yavaglatacak gesitli
faktorler soz konusu olabilir. Yiiksek maliyet, yeterli talebin olmamas1 gibi ekonomik
faktorler, personelin sahip oldugu niteliksizlik, bilgi eksikligi, yasal diizenlemeler veya
rakiplerin taklit etmesi, kazang¢lardan yararlanamama vb. yeniligi engelleyen, geciktiren

veya yavaslatan faktorler arasindadir (Oslo, 2005, s. 23).

Yaraticilik ve yenilik kelimeleri, yazinda ¢okca birbirinin yerine kullanilmis olsalar da,
bu kelimelerin arasinda fark oldugunu ortaya koyan c¢alismalar da mevcuttur. Bazi
aragtirmalar yaraticiligl kisisel bir 6zellik olarak ele almakta ve zihinsel bir siireg
olduguna dikkat cekmekte iken, diger arastirmalar ise yaraticiligi bir iiriine atfetmektedir.
Yaraticilik, kullanish ve degisik fikirlerin kiiclik gruplar igerisinde, bir organizasyon
cercevesinde Uretilmesidir seklinde tanimlanabilmektedir. Yenilik ise sadece orgiit
siirlari igerisinde kalmayarak daha genis etki alanlarina sahip bir yenilik gelistirme veya
adapte etme olarak ele alinabilir. Bir sorunun farkli bir sekilde ¢oziimlenmesi de
inovasyon kapsaminda ele almabilmektedir. Yenilik, yaraticilik temelinde insa
edilmektedir (Amabile, 1988, s. 125-126). Yaraticilik, diisiinsel yeniligin uygulamaya
dokiilebilmesidir. Yonetici destegi, serbestlik, kurumsal destek, kaynaklarin yeterli
olmasi, is yiikii, ¢alisma arkadaslar1 destegi yaraticiligi etkileyen faktorlerdendir.
Yaraticilik yeniligi devamli kilan bir unsurdur (Sozbilir ve Yesil, 2015, s. 88).
Yenilikgilik bireysel orijinal (novel) ve faydali (useful) fikirlere dayanir ve yenilik¢iligi
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anlamak, bireyin kisiliginin, girisimcilige ne 6l¢lide yatkin oldugunu ortaya ¢ikarmada
onemli bir rol oynar (Purc ve Laguna, 2019, s .1). Yenilik¢iligi kisisel olarak ele
aldigimizda, yeni, 6zgiin, sira dis1 yaratici fikirler iireten ve bunlari cesurca ortaya koyan
kisilerin, yenilik¢i olduklar1 sdylenebilir. Orgiitsel yenilik icin, ¢alisanlarin yenilikgi
kisilik ozelliklerine sahip olmalar1 yeterli degildir. Zira ¢alisanlarin kisisel 6zellikleri
sayesinde irettikleri fikirleri, yoneticilerini ve ig arkadaglarini ikna ederek uygulatmalari
da kendilerinden beklenir. Bu sekilde orgiitsel olarak yenilikgilik herkesin yararlanmasina
sunulmaktadir (Lin, 2007, s. 316). Yenilikg¢ilik sadece yeni iiretilen iiriin veya hizmet
olarak tanimlanamaz; ayn1 zamanda var olan yenilige yeni fonksiyonlar eklemek
(iyilestirmeler yapmak) da yenilik¢ilik kapsamindadir. Yenilik¢i, yenilige yakindan ilgili
ve acik kimsedir. Yenilige icinde bulundugu ortamda digerlerinden daha ¢abuk benimser

ve adapte olur. Yenilikgilikte goniilliiliik esastir (Blake vd. 2003 s. 156).

Yenilik¢ilik; politika, iktisat, teknoloji, isletme, uluslararasi igler gibi tiim alanlarda
karsimiza c¢ikmaktadir. Ozellikle 1984-1994 yillar1 arasinda kayda deger degisimler
gostermis bir kavramdir. Rekabet avantaji elde etmek ve siirdiirebilmek i¢in yenilik¢ilik
vazgecilemez bir gerekliliktir. Yenilik daima bilgi ile beslenmelidir. Yeniligin temel
tagin1 yeni bilgilerin analiz edilmesi olusturmaktadir. Yenilik, fikirlerin, siire¢lerin,
tirtinlerin is pratigine doniistiiriilmesi ve kullanilmasidir. Fakat yenilik, degisim yonetimi
degildir. Yenilik; bilginin sentezlenerek bir amaci gergeklestirmek icin degisimler
yaratmasidir (Drucker, 2007, s. 134-149). Yenilik¢iligin alanlarindan biri de
organizasyonel yenilikgiliktir. Organizasyonel yenilik, yeni fikir ve davraniglarin {iretme,
gelistirme ve uygulanmasimi kapsamaktadir. Orgiit iiyeleri i¢in yeni iiriin ve servis, yeni
irlin slireci, yeni yapi, yeni yonetim sistemleri, yeni plan ve program hazirlama
yenilikciligin cercevesinde yer almaktadir. Orgiitler i¢ ve dis ¢evredeki degisime adapte
olmak ve etkililiklerinin artmasi i¢in yenilik¢ilige ihtiya¢ duymaktadir (Damanpour,

1991, s. 556-588).

Yenilik kavramini bir siire¢ veya bir sonug olarak ele almak miimkiindiir. Bir siire¢ olarak
ele alindiginda oOrgiit iklimi yeniligi destekleyen veya engelleyen unsurlart iginde
barindirmaktadir. Liderlik bicimleri, ¢alisma ortamindaki esneklik, orgiitsel
cesaretlendirme, yeniligin her kademe tarafindan desteklenmesi, risk almaya egilimi olan,
kararlara katilma hakki, iletisim, 6zgiirliik dereceleri, yenilik¢iligi etkilemektedir (Ozbag,
2012, s. 147).
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2.2.  Yenilik Tiirleri
Oslo klavuzu tarafindan derlenmis dort temel yenilik ¢esidi bulunmaktadir. Bunlar;

- Uriin veya Hizmet Yeniligi
- Siire¢ Yeniligi
- Pazarlama Yeniligi

- Organizasyonel Yenilik’tir.

Uriin veya ve siirec yenilikleri teknoloji ve teknolojik siirecler ile yakindan ilgilidir. Uriin
yenilikleri yeni teknoloji ve bilgiden olusmus olabilecegi gibi mevcut teknoloji ve
bilginin iyilestirilmesi ile ortaya ¢ikmis olabilir. Uriin yeniligi var olan veya tahmin
edilebilecek olan mal ve hizmetten 6teye gecip onemli Olciide iyilesme ve farklilasma
saglanmasidir. Uriiniin 6zelliklerinde yapilan kiigiik bir degisiklik {iriiniin kullanilmasimni
farklilastirtyorsa bu durumda, iirlin yeniligi s6z konusudur. Hizmetlerde yapilan
yenilikler ise hizmetin saglama bigimlerinin degistirilmesi veya verimliligi
kapsamaktadir. Sadece tasarimlarda yapilan degisiklikler iiriin {izerinde 6nemli bir

farklilagsmaya yol agmiyorsa bu durum yenilik taniminin i¢ine girmez (Oslo, 2005, s. 20).

Son yillarda birgok firma teknolojik yenilikleri kullanmaktadir. Fakat sadece teknolojik
yenilikleri kullanmak, siire¢ verimliligini arttirmamaktadir. Stire¢ yeniligi iiriin tiretirken
kullanilan tekniklerde, hizmet saglama yontemlerinde iyilestirilmis ve etkinlestirilmis
yollar1 ve is siire¢lerinin yeniden tasarlanmasini ifade etmektedir (Zerenler ve Karakus,
2016, s. 309). Siire¢ yeniligi, iyilestirilmis bir teslimat yonteminin gelistirilmesi,
kullanilan teknik, techizat veya yazilimlardaki degisiklikleri de kapsamaktadir. Siireg
yenilikleri, kalite ve verimliligi arttirmak, maliyeti diistirmek amac1 ile yapilabilir (Oslo,

2005, s. 53).

Penning ve Kim (2009)’a gore pazarlama yeniligi, fiyatlamada, iiriin tasariminda,
paketlemede, iiriin konumlandirmada, iiriin tutundurma faaliyetlerinde {irliniin kabul
edilebilirligini arttirabilmek icin yapilan degisiklikler ile pazarlamaya farkli ve yeni bir

yon verilmesidir (Tiifekei ve Tiifekei, 2014, s. 163).

Organizasyonel yenilik, firmanin, isyeri organizasyonunda daha dnce kullanilmamis yeni

bir organizasyonel yontemi uygulamasidir. Bu yontem, ticari uygulamalar, isyeri
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organizasyonu veya dis iliskilerde gerceklesebilir. Organizasyonel yenilik, isletme
verimliligini veya isyerindeki memnuniyeti arttirmak amaci ile de yapilabilir. Isyeri
organizasyonundaki yenilikler, mevcut rol ve sorumluluklarin yeni yontemlerle ele alinip,
orglit yapisinin yeniden insa edilmesidir. Dis iliskilerde yenilik isletme dis1 paydaslar ile
olan iliskilerde yeni is birligi tiirlerinin tesis edilmesini kapsar. Universite — sanayi,
tiniversite — kamu ve {niversite — kamu — sanayi is birlikleri bu baglamda 6rnek
verilebilir. Ticari uygulamalardaki yenilikler ise, gorevleri daha iyi ve daha hizli
gerceklestirebilmek adina, is akis siireglerinde farkli yontemlerin ele alinmasidir (Oslo,
2005, s. 55). Zira yeni yontemler icermeyen rutin giincellemeler (updates) ticari

uygulama yeniligi kapsaminda ele alinmazlar.
2.3.  Yenilikei is Davramsi

Gilintimiizdeki hizli1 degisim ortaminda rekabet edebilmek, diinyadaki degisimler ile
birlikte siirdiiriilebilir rekabet avantaj1 saglamak icin yenilik¢i is davranisi gostererek yeni
iirtin ortaya cikarabilmek ve yeniligi stirekli hale getirmek gerekmektedir. Bu gereklilik
calisanin orgiit icerisinde yenilik¢ilik gorevini basariyla yerine getirmesine baglhidir.
Bireysel yenilik¢ilik Orgiitlere avantaj saglamis olsa bile bu durum orgiitiin
stireclerindeki, metodlarindaki gelisimi yenilik¢i is davranisiyla desteklemeden kalic1 bir

avantaj saglanamamaktadir (Ramamoorthy vd., 2005, s. 143).

Yenilikei i davranisi, bir organizasyonda, faydali bir yeniligin gelistirilmesi, tanitilmast
ve uygulamaya koyulmasi yoniindeki tiim bireysel faaliyetlerdir (West ve Farr, 1989).
Scott ve Bruce (1994) de yenilik¢i is davranisint “Gorev/is ile ilgili sorunun farkina
varip, sorun igin fikir veya ¢oziim gelistirme, fikir veya ¢oziimleri gelistirip onlar i¢in
destek bulma ve fikir veya ¢oziimiin uygulanmas: adimlarindan olusan davraniglardir”
seklinde tanimlanmstir (s. 581). Farkli bir tanima gore, yenilikgi is davraniglari, orgiitte
bilingli olarak yeni fikirlerin ortaya ¢ikmasi ve bunlarin bireyler, bireylerin olusturdugu
takimlar veya takimlarin olusturdugu orgiit tarafindan uygulanmasi olarak ifade edilebilir
(Kor, 2015; West ve Farr 1989, s. 18). Yazinda, yenilik¢i davranig, orgiitlerin fayda
saglayacag fikirleri dile getirme, bu fikirleri uygulayabilme, bu fikirlerin uygulanmasi
esnasinda ortaya ¢ikan problemlerin tanimlanmasi ve tanimlanan problemlerin ¢6ziime

ulastirilma siirecidir (Isik ve Aydin, 2016, s. 83). Yenilik¢i is davranisi calisanlarin
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isyerinde istekli eforlari ile faydali yeni sonuglar elde etmesine dayanmaktadir (Janssen,
2000, s. 288).

Yenilik¢i is davranisi bir organizasyon i¢inde ¢alisanin gorevini yerine getirirken, yeni
fikir, iirlin, prosediir ve siire¢ gelistirme ve uygulama niyetiyle fazladan caba
(discretionary effort) gostermesidir. Yeni teknolojileri arastirmak, yeni amaglar sunarak
yeni metotlar gelistirmek, yeni fikirleri adapte etmek, yenilik¢i is davranigina
verilebilecek somut orneklerdir. Gelistirilen yeni {iriin veya hizmetin tiiketiciler igin
kullanish ve faydali olmasi, yenilik¢i is davranisinin bir sonucu olarak goriilmektedir.
Son teknoloji yepyeni bir iirlin iiretmek yenilikgi is davraniginin yalnizca yontemlerinden
biridir. Yenilik¢i is davranist tanimimna girebilmesi i¢in her zaman yeni bir iirlin
gelistirmek gerekli olmayabilir. Is yapis siireclerinde degisikliklere basvurmak veya
tilkketicilerde davranig degisikligine yol agan iirlinler gelistirmek de yenilik¢i is davranisi

olarak kabul edilirler (Yuan ve Woodman, 2010, s. 336).

Yenilik¢i is davranist ile yaratict davramig arasinda “yenilik¢i” ve “yaratici”
kavramlarinda oldugu gibi farklilik bulunmaktadir. Yenilik¢i is davranist yeniligin
Orgiitsel basariya ulasmak icin davranisa dokiilmiis halidir. Yaratic1 davranis ise daha
bireysel bir olgudur. Yaratict davranisin yenilik¢i davranisa dontisebilmesi i¢in uzun siire

uygulanmas1 gerekmektedir (Amabile, 1988, s. 126).

Kanter (1988) yenilik¢iligin oOrgiitsel baglamda fonksiyonel olarak ele alinmasi
gerektigini belirtmistir. Bu durum yenilik¢i i davranisinin organizasyonlar1 harekete
geciren, is yapis yOntemlerini gelistiren ve iyilestiren bir unsur olmasindan
kaynaklanmaktadir (Knol ve Linge, 2009, s. 361). Yenilik¢i is davranist bir amag ugruna
harekete gegmeyi de kapsar. Amag performans iyilestirme veya bir problemi ¢ozmeye
yonelik ihtiyactan dogmaktadir. Birey/Calisan oncelikli olarak getirmis oldugu bireysel
faktorler, isin 6zellikleri ve cevre faktorlerini dikkate alarak performans ve iyilestirme
bosluklarini tespit eder. Bireyin yenilikg¢i is davranisi gésterebilmesi i¢in yenilige ihtiyag
duymasi gerekmektedir. Birey ancak var olandan hosnut olmadigi durumlarda, ¢aba
gostererek, var olan uygulamalart iyilestirmek, adina yeni, sira dis1 ve yaratict fikirler
tiretmeye baglar. Yenilik¢i ig davranisi yeni fikirlerin uygulanmasina dnciiliik eder, onlari
uygular, degistirir ve test eder (De Jong ve Den Hartog, 2010, s. 24-25). Yenilikei is

davranigi, Orgiit calisanlarinin, hem yogun g¢aba gerektiren zor ve karmagsik gorevleri
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basartyla ifa etmelerini saglar; hem de isin/gérevin zorluklarinin ortaya ¢ikardig is stresi
(job stress) veya ise bagli gerginlik (job related strain) ile basa ¢ikmalarini kolaylastirir
(Janssen, 2000, s. 297).

Yenilik¢i is davranisi, calisanin, firsatlarin farkina varmasini, farkina vardigi firsatlar
hakkinda bilgi edinilmesini ve bunun sonucu olarak da firsatlari, diger ¢alisanlardan 6nce
tespit edebilmesini kolaylastirir. Bu sayede c¢alisan, hosnut olmadigt ve iyilestirme
yapilabilecek durum veya siirecler hakkinda, orijinal ve faydali fikirler veya sira disi
¢Ozlim Onerileri ortaya koyar. Fakat gelistirdigi fikirlerin veya ¢o6ziim Onerilerinin
uygulamaya konmasi igin, hem is arkadaslarini hem de yoneticilerini ikna etmesi
gerekmektedir. Bu asamada, ¢alisan, risk alarak, hem is arkadaslarini izlenim yonetimi
(impression management) taktikleri kullanarak etkilemeye; hem de yoneticisini ikna
etmeye calisir. Basarali oldugu takdirde, gelistirdigi soyut fikrin veya sira dis1 ¢oziim
Onerisinin, Orgiitsel diizeyde yenilige doniisme ihtimali s6z konusudur. Uygulamaya
konan yeniligin, orgiitsel bir rutine doniiserek basarili olmasi ise, ¢alisanin orgiit igindeki
itibarin1 ve mesruiyetini (legitimacy) arttirir (Kleysen ve Street, 2001, s. 285-286).
Yenilik¢i is davranisi, calisanlarin calisma sekillerinin gelistirilmesi, orglit i¢inde
iletisimin gercgeklestirilmesi, ¢aligma arkadaslariyla bilgi paylagiminin saglanmasi ve yeni
hizmet veya tirlinlerin gelistirilmesi gibi is gelistirme siireglerinde kendi istekleriyle yer

almalarini kapsamaktadir (West ve Farr, 1990, akt. Kor, 2015, s. 19).

Gilinlimiizde yenilik¢i i davranisi denildiginde Ar-Ge tabanli teknolojik gelismeler ve
yeni bir bulusun ortaya ¢ikmasi olgusu olugsa da yenilik¢i is davranisi is yapis sekillerinin
degistirilmesi, is yaparken farkli kombinasyonlarin olusturulmasi, sorunlarin ¢dziimiinde
farkli yontem arayislar1 seklinde algilanmalidir. Yenilik siireci birey ve orgiit olarak iki
farkli boyutta ele alinmaktadir. Birey 6zelinde olusan yenilik¢i is davranis biitiinciil bakis

acist ile ortak hedefler dogrultusunda birlestiginde 6rgiit diizeyinde incelenmektedir.
2.4.  Yenilikci Is Davramsim Belirleyen Faktorler ve Sonuclar

Yenilik¢i is davranisina dogrudan veya dolayli yoldan etki eden i¢ ve dis faktorler
bulunmaktadir. Demografik ozellikler, piyasa sartlari, pazara siiriilen yeni iriinler,
calisanin karakteristik 6zellikleri, maliyetler, talep eksiklikleri, bilgi eksiklikleri yenilik¢i
1s davranisini etkilemektedir (Li ve Zheng, 2014, s. 447). Yenilik¢i 13 davranigini

etkileyen diger faktorler ise ¢alisma kosullari, kisilik 6zellikleri, cinsiyet ve teknolojik
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gelismelerdir (Ozpulat ve Karakuzu, 2018, s. 55). Kisinin kendisinden kaynaklanan i¢sel
motivasyon (intrinsic motivation) yaratici ig davranigini tetikleyerek, ¢oziimlenmesi zor
problemlere ¢6ziim aranmasini, {iriin i¢in yeni fikirlerin ortaya ¢ikarilmasini, siire¢ ve
tirlinlerin gelistirilmesinin kisi tarafindan benimsenmesini ve sevilmesini saglamaktadir.
Yenilik¢i is davranisinin beklenen is ¢iktisi, yenilik¢i is davranist gdsterme egiliminde
onemli bir yer tutar. Orgiit igerisinde yenilik¢i is davranisi sergilenmesi sonucunda elde
edilecek olumlu imaj, calisanin performansinmi arttirmaktadir. Yenilik¢i is davranisi
sonucu herhangi bir takdir veya 6diiliin bulunmamasi ise davranisin ortaya ¢ikmasi igin
engeldir (Capraz vd., 2014, s. 67). Orgiitsel iklim, yenilik¢iligin sonucunu etkileyen
onemli faktorlerden biridir (James vd. 1977, s. 230). Biiyiime kaynaklarinin elde edilmesi,
esneklik, dis cevre iizerine odaklanma, ¢alisan motivasyonunu saglama, yenilige tesvik
etme, cesitlilik gibi faktorlerden olusan gelisim kiiltiirii ve lider destegi yenilik¢i is
davranigini pozitif ve anlamli yonde etkileyerek arttirmaktadir (Akkog vd., 2011, s. 55-
56). Calisanlarin siireclere katilimi saglanirken adalet algilarinin arttiritlmasini saglayan
faaliyetlerde bulunulmalidir. Isyerinde verilen emek ve alinan karsilik ne 8lciide dengeli
ise, ¢alisanlarin yenilik¢i is davranisi sergileme olasiliklar da o 6l¢iide fazladir (Ceylan

ve Ozbal, 2005, s. 180).

Yenilik¢i is davraniginin olugmast bireyler ve gruplar i¢in motivasyonel ve biligsel bir
sire¢ icermektedir. Bu sebeple personeli giiglendirme, calisanlarin yenilik¢i 1
davraniglar1 sergilemelerini kolaylastirmaktadir. Psikolojik gliclendirmenin yapisal
giiclendirmeye gore yenilik¢i is davranigi lizerinde daha biiylik bir etkisi oldugu

gozlemlenmistir (Knol ve Linge, 2009, s. 367-368).

Orgiitiin temel kaynaklarindaki bilgi diizeyi orgiitsel siirdiiriilebilirlik acisindan biiyiik
avantaj saglamaktadir. Calisanlar ve takimlar arasindaki bilgi paylagimi orgiit agisindan
pozitif ¢iktilar elde edilmesini saglayarak yenilik¢i is davranisinin yayginlagsmasina neden
olur. Yenilik¢i is davranisinin siirekli hale gelmesi ise, ancak siirdiiriilebilir bir gelisim

plani ile miimkiindiir (Kim ve Park, 2017, s. 11-13).

Firmalar siirdiiriilebilir rekabetci performans i¢in karmasik ve dinamik ¢evrede daha fazla
yenilik¢i olmalidir. Bu sebeple insan kaynaklar1 pratikleri siirekli gozden gegirilmektedir.
Insan kaynaklari pratikleri yani orgiitin amaglarim1 gerceklestirmesi icin beceri ve

davranig sekillerinin gelistirilmesi, ne tiir bir yonetim tarzi benimsenecegi, nasil bir
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hiyerarsik yap1 olusturulacagy, is yapis sekillerinde nasil bir yontem uygulanacagi, karar
mekanizmalarinin nasil konumlandirilacagi konulari yenilik¢i is davranisini pozitif
olarak etiklerken oOzellikle yoOnetim ve c¢alisma arkadasi destegi aracilik rolii
oynamaktadir. Tiim bunlarin disinda calisanin igsel motivasyonunu diri tutmak da
yenilik¢i i davranigini pozitif etkilemektedir. Yalnizca insan kaynaklar1 uygulamalarini
ele almak yetmez ayni zamanda isin gerceklestigi is cevresi, kisinin karakteristik
Ozellikleri, ise alim sirasinda isin calisan ile uyumu birlikte degerlendirilmelidir.
Yoneticinin ¢alisanin sesini dinlemesi, pozitif geri bildirim vermesi, destekleyici liderlik
yapmasi, calisanin becerilerini gelistirmesine destek olmasi yenilik¢i i ortaminin
saglanmasia biiyiik Olglide katki saglar. Bunun tam tersi sadece kontrol odakli

yoneticilik uygulanmasi yenilik¢i is davranisi sergilenmesi i¢in risk olusturmaktadir

(Prieto ve Santana, 2013, s. 199-203).
Oukes (2010) Yenilik¢i is Davranisini belirleyen faktorleri tabloda toplamistir;

Tablo 2: Yenilikci Is Davramsimi Belirleyen Faktorler

Kategori Faktor
Girisimcei Kisilik
Oz Yeterlilik
Insiyatif Kullanmak
Proaktif Kisilik
Bireysel

Egitim Seviyesi

Problem Cozme Sitili

Ogrenme Hedefi Yonelimi

Performans Sonuglarindan beklentiler

Is Ozerkligi

Is Talepleri

Fonksiyonel Esneklik

) Rol Uyumu
Is

Is Kontrolii

Yenilik Yapma Gorevi

Is Yeri Ortamu Etkisi

Psikolojik Gii¢lendirme
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Tablo 2 Yenilikci Is Davramisim Belirleyen Faktorler (Devam)

Takim Lideri Destegi

Takim Takim Kontrol Metodu

Takim Destegi

Katilimcr Liderlik

Destekleyici Liderlik

Doniisiimcii Liderlik

Lidere Dayal1 Etkiler

Iliski

Lider Uye Etkilesimi

Dis Is Kontaklari

Orgiitsel iklim

Yenilik¢iligi Destekleme

. Kurumsal Girsimcilik Stratejisi
Orgiitsel

Yenilikei Strateji

Odemeler

Yenilik Arzusu

Kaynak: Oukes, (2010). Innovative work behaviour a case study at a tire manufacturer,
University, Netherland.

Yenilik¢i is davranisi organizasyonlar i¢in kritik bir dneme sahiptir ve dogrudan yiiksek
performans ile iligskilendirilmektedir. Yenilik¢i is davranisinin ortaya ¢ikabilmesi i¢in
orgiit tarafindan desteklenmesi ve pozitif etkilerinin Orgiit icerisindeki takimlar ve
yonetim tarafindan kabul edilmesi gerekmektedir. Yenilik¢i is davranisi pasif bir hareket
degil aksine enerji dolu, aktif, yeni teknolojileri, {iriinleri ve siirecleri siirekli arayan bir
olgudur. Biiyiiyen organizasyonlarda ortaya ¢ikmasi daha kolaydir. Yenilik¢i is davranisi
geliserek dis cevreye baglh davranisa doniisen, psikolojik bir durumdur (Riaz vd., 2018,
s. 9-11).

Bireysel yeniligi tesvik etmek calisana pek ¢ok fayda saglayabilir. Yenilik¢i is davranisi,
calisanin hem kendisini daha iyi taniyarak yetkinliklerini ve becerilerini gelistirmesine,
hem de icsel bir 6diil kazanmasina vesile olabilir. Bu durum, c¢alisanin 6z kontrol

mekanizmasini gelistirerek orgiite olan baglilig1 arttirmaktadir (Schular ve Jackson, 1987,
s. 217).
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Calisanlarin bireysel yaraticili1 ve yenilik¢i ¢oziimler uygulayan davranislar sergilemesi,
orgiitsel yenilik¢ilik icin kritik bir 6neme sahiptir. Yenilik¢i is davranigini agiklarken,
calisanin degerlerini de incelemek gerekmektedir. Calisanin degerleri, amaglarini ve
hedeflerini belirlerken bir yol gésterici niteligindedir. Bu degerler, karar verme, aksiyon
alma ve davraniglarin1 olusturmada, ¢aligsana kilavuzluk ederken, ayni1 zamanda yaptigi

ise motive olmasini da saglar (Purch ve Laguna, 2019, s. 9-13).

Yenilikei is davranisi lizerinde rgiit kiiltiirtiniin, 6rgiit dinamiklerinin, iilke kiiltiirlerinin
gosterecegi farkliliklar, orgiitiin faaliyet gosterdigi sektor, sektoriin regililasyon ve yasal
kurallarinin etkileri ve g¢evre faktorleri vb. etkilerin Orglite has gosterecegi etkiler
farklilasabileceginden yenilik¢i is davraniginin sonuglart tim bu faktorler dikkate

alinarak inceleme yapilmalidir.
2.5.  Yenilikci Is Davranisi Asamalar

Kanter (1985)’e gore; yenilikei is davranist siireci belirsizlikler igerir. Yeniligin ortaya
cikmasi ve olugmasi aslinda nasil sonuglanacagi tahmin edilemeyen bir stirectir. Kisinin
tecriibeleri ile yenilik¢i bir fikir olusmus olsa bile bu durum gecerlidir. Yenilikgi is
davranis1 siireci ayni zamanda bilgi yogun bir siirectir. Yogun bilgi {iretimi kisinin
zekasina, yaraticilik kabiliyetine ve interaktif 6grenme yetenegine dayanmaktadir. Yeni
tecriibelerin 6grenme egrisi yiiksek oldugundan, bunlar hizli adimlarla gergeklesir.
Ogrenilen bilgilerin digerleri ile paylasimi kritik bir noktadir. Bilgi ile diger siireglerin
baglantilarinin  kurulmasi1 gerekmektedir. Yenilik¢ilik daima farkli alternatifler ve
aksiyonlar igerir. Yenilikgilik siireci ¢ok nadiren sadece bir alana ait olmaktadir. Yenilik¢i
1s davranist siireci disiplinler arasi ve fonksiyonlar arasidir. Zira 6zgiin ve sira disi
yenilik¢i fikirler tretmek, cesitlilik icermekte ve farkli disiplinler tarafindan
desteklenmektedir (akt. Kanter, 1988, s. 94). Yazinda yenilik¢i is davranisi asamalar
temelde ayni goziikiiyor olsada, bu asamalar farkli arastirmacilar tarafinda farkl

bi¢cimlerde ele alinmstir.
Scott ve Bruce (1994)’e gore yenilikei i davranigi asamalart;

- Yeni teknolojileri, prosediirleri, teknikleri ve iiriin fikirlerini arastirma
- Yeni fikir liretme

- Fikirleri tanitma ve savunma
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- Yeni fikirleri uygulamak i¢in dogru kaynaklar1 bulma
- Yeni fikirleri uygulamak i¢in plan ve program gelistirme

- Fikri gelistirme asamalarindan olusmaktadir (s. 581- 582).
De Jong ve Den Hartog (2010)’a gore yenilikgi is davranigsinin asamalart;

- Fikri kesfetme
- Fikri Uiretme
- Fikri savunma

- Fikri uygulama asamalarindan olusmaktadir (s. 24).
Janssen (2000)’e gore yenilikei is davranisi;

- Uygulanabilir fikri {iretme
- Fikri yayginlastirma, farkindalik olusturma
- Fikri gergeklestirme asamalarindan olusmaktadir (287-302).

2.5.1. Sorun ve Firsatlarin Farkina Varilmasi Asamasi

De Jong ve Den Hartog (2007)’ a gore yenilik¢i is davranisi agamalarinin baslamasi igin
algilanan bir tehdit, fark edilen sorun ve performans boslugu, gereksinim veya sans
unsurunun olmasi1 gerekmektedir. Yenilik yapma ihtiyact mevcut performans ile
potansiyel performansin arasindaki farkin algilanmasi ile baglamaktadir (De Jong ve Den

Hartog, 2007, s. 44).

Drucker 1985’e gore, yenilik¢i is davranist bir fikrin kesfedilmesi veya bir problemin
ortaya ¢ikmasi ile baslar. Ortaya ¢ikan yeni problemler yenilik¢i bakis agilarini ve farkl
¢ozlim yontemlerinin olusmasini saglar. Beklenmeyen basari, pazar ve endiistri
yapilarindaki degisiklikler, yasanan demografik degisimler, yeni bilgi edinimi, yasanan
olaylara kars1 verilmesi gereken tepkiler, alternatif siire¢ bakis agilar1 gibi faktorler sorun
ve firsatlarin farkina varilmasini saglar (akt. Capraz vd., 2014, s. 53). Sorun ve firsatlarin

farkina varilmasi fikrin olugsmasindan 6nce fizibilite niteliginde bir 6n ¢aligmadir.

2.5.2. Fikir Olusturma Asamasi

Fikrin olusturulmasi asamasi kullanisli, yeni ve degisik fikirlerin ortaya ¢ikmasi ve bir

amac etrafinda toplanmasini kapsamaktadir. Yenilik¢i fikirler olusturularak ise ait
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zorluklar ve problemler ile basa ¢ikmak hedeflenmektedir. Yogun ve kaos igeren
ortamlarda calisanlar, is taleplerine cevap verebilmek igin yeni fikirler olustururlar
(Janssen, 2000, s. 288). Fikir olusturma, isle ilgili farkli degiskenleri diislinerek
alternatiflere odaklanmak ve sorunlara ¢6ziim Onerileri sunmak gibi mevcut kaliplarin
disindakilerle ilgilidir. Bu agama var olandan farkli diistinmeyi gerektirmektedir (De Jong

ve Den Hartog, 2007, s. 26).
2.5.3. Fikir Icin Destek Yaratma Asamasi

Fikir olusturulduktan hemen sonra sosyal aglar igerisinde paylasilmali, farkindalik
saglanarak  gelebilecek tepkilere karst savunulmali, alinilan tepkiler ile
zenginlestirilmelidir. Gerekirse bu asamada fikri gerceklestirmede yardimei olacak
sponsorlar bulunmalidir. Fikri gerceklestirme asamasinda oncelikli olarak fikrin bir

prototipi olusturulmali bu prototip i¢in geri bildirimler alinmalidir (Janssen, 2000, s. 288).

Bireysel yenilikgilik diizeyi yiliksek kisiler performans bosluklarini ve problemleri
kolaylikla tespit edebilirler fakat fikirler olusturulduktan ve tartisildiktan sonra yeni
gelistirmeler eklenerek bir ortak karara ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu ortak karara miisteriler,
liderler, calisanlar, tedarik¢iler vb. paydaslar etki etmektedir. Bireysel yenilik¢ilik
kendilerine destek¢i ve sponsorlar aramaktadir. Ortak karar sonucu fikirlerin hayata
gecirilmesi kolaylagsmaktadir. Yenilik, farkli alternatifler ve farkli ¢oziim yollarini
tyilestirme amagh siire¢ igerisinde resim etmektir. Fikirlerin hayata gecirilmesi nispeten
zor bir siire¢ olmakla birlikte amacin etrafinda sonu¢ odakli bir tutumla ancak basarili

olunabilir (De Jong ve Den Hartog, 2010, s. 24).
2.5.4. Fikri Gerg¢eklestirme Asamasi

Fikri gergeklestirme asamasi, ¢alisanin ilk asamada trettigi fikir ile ilgili yonetici ve
calisma arkadaglarin1 ikna ettikten sonra fikrin bir prototipini gelistirip pratige dokerek
pazara sunmasi davranisini ifade etmektedir. Fikri gerceklestirme uygulama odakli bir
yaklagimi icermektedir (De Jong ve Den Hartog, 2007, s. 43). Yenilik¢i is davranisinin
gerceklestirilmesi digerleri tarafindan verilen destege baglidir. Fikir bireysel veya gurup
igerisinde tiretilebilir fakat bu fikirler ancak digerlerinden gelen uygulama istegi ve destek
ile uygulanabilir. Ozetle, fikirlerin kesfedilerek problemin tanimlanmasi ile yenilikgi is

davranig siireci baglamaktadir. Yenilikg¢i fikirler farkli paydaslar tarafindan gelebilecegi
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gibi, farkli sosyal aglar, teknoloji arastirmalari, kiyaslamalar araciligi ile de
olusabilmektedir. Yenilikgi is davraniginin ekibe, sirkete veya topluma fayda saglamasi
elzemdir. Fikirler gelistirildikten sonra tiim yonleri ile degerlendirilmesi i¢in yayma

asamasina gegcilir ve kabul goren fikir hayata gegirilir.
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3. DONUSUMCU LIDERLIK

Liderlik kavrami iizerine literatiir de farkli bilim dallarinca farkli tanimlar yapilmaktadir.

Farkli bilim dallarinca ele alinmasi liderlik kavramina verilen 6nemin bir gostergesidir.

Bir grup insanin amaglarmi gergeklestirmek i¢in takipgisi oldugu, onun istegi
dogrultusunda emir ve talimatlarin1 gergeklestirdigi kisi liderdir. Liderlik siireci bir
kisinin baskalarini etkileyebilmesi siirecinden olusmaktadir. Bir kisinin kendisini izleyen
bir insan grubu varsa o kisi liderdir. Liderligin var olmas1 i¢in resmi bir yetki verilmesi
ve formal bir organizasyonun olmasi sart degildir. Liderlik kavraminda {izerinde 6nemle
durulmas1 gereken konu liderligin sadece iist yonetime ve yoneticilere ait olmadigidir.
Liderlik siireci degisik her kademede farkli boyut ve yapilarda hatta kademeye bagli
olmadan da ortaya ¢ikabilmektedir (Kogel, 2014, s. 668-672). Liderlik, vizyon olusturma
ve ilham verme siirecidir (Baltas, 2003, s. 109).

Hizla degisen diinyada liderlik anlayisinda da degismeler olmus yeni yaklasimlar ortaya
cikmistir. Fakat bu donemde diger donemlerden farkli olmamis ve kendisinden bir 6nceki
donemin bir uzantis1 seklinde gergeklesmistir. Modern yaklagimlardan en dikkat

cekicilerinden biri doniisiimcti liderliktir.

Bu boliimde son donemde isletmelerin ihtiyact olan “doniisiimcii liderlik” kavrami
tizerinde durulmustur. Kavrama ait teorik g¢erceve incelenerek doniistimcii liderligin

boyutlar1 detaylandirilmistir.

3.1. Doniisiimcii Liderlik Tanimi

Ik olarak Burns (1978) Liderlik kitabinda, doniisiimcii liderligi ortaya koyarak orgiitsel
psikolojiye kazandirmis ve kisilerin daha fazlasim1 yapmasini i¢in izleyicilerini motive
ederken es zamanli olarak moral veren ve takipgilerinin en iist seviyede avantaja
ulagmasini saglayan lider olarak tanimlamistir. Burns’e gore doniisiimcii lider degisimin
ustasidir (s. 1). Bass (1985), doniisiimcii liderlik boyutlarin1 gelistirerek modelini
olusturmustur. Doniistimcii liderlik oOrglitte ani bir degisim gerektiginde degisimi
gerceklestirmek icin harekete gecer. Dontisiimcii liderlik geleneksel liderlik anlayisinin

getirmis oldugu kontrol mekanizmasinin tersine, 6grenmeyi kolaylastirict bir etki yapar.
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Doniistimeii lider astlarinin kararlara katilimini tesvik eder, sadakat ve bagliliklarini
arttirtr, performanslarini iyilestirmek icin elinden geleni yapar. Calisanlarinin yiiksek
derecede gelismesini saglar. Dontistimcii lider direng gostermek yerine demokratik bir
ortam sunar, katilimi arttirir, dogruluk ve diistincelilik etrafinda 6rnek olur. Astlarindan
gelebilecek olan direnci azaltarak onlarin gelisimine kendisini adar. Liderler donlisiimcii
bir yaklasim ile daha fazlasini yaparken astlarinin beklentilerini iyi anlar ve davraniglarin
bu yonde sergiler. Doniistimcii lider astlarinin hatalar1 karsisinda yapici geri bildirim verir
ve onlardan geri bildirim alir. Is iliskilerinde is ile ilgili olsun veya olmasin, iliskileri daha
list seviyelere ¢ikarir. Orgiit hedefleri dogrultusunda takipgilerinin bireysel hedeflerinden
styrilarak Orgiit hedefleri i¢in ¢aba harcamalarini saglarken kendi ¢ikarlarin1 agmalarini

tesvik eder. Takipgilerinin farkindalik diizeylerini yiikseltir (s. 27-33).

Leithwood’a gore (1992) doniisiimcii liderlik insanlarin vizyon ve misyonunun
belirlenmesi, sorumluluklarinin yenilenmesi ve ulagilmak istenilen amag i¢in sistemlerin
tekrar olusturulmasidir. Doniistimcii liderlik karsilikli tesvik etmeye dayanmaktadir ve
lideri destekleyenlerin lider seviyesine c¢ikarildigi ayni zamanda liderin manevi aract
olarak goriildiigii bir iliski bicimidir (akt. Erarslan, 2006, s. 4). Doniistimcii lider,
degisimin Onciisiidiir ve orgiitiinii, degisik stireg, kiiltiir, vizyon ve yiiksek performans

1s181inda yonetmektedir (Baltas, 2003, s. 80-81).

Liderlerin gorevlerinin basinda izleyicilerini motive etmek gelir. Liderlerin basarisini
orgiit hedeflerine odaklanmis, motive olmus c¢alisanlar gosterir. Vizyon yaratan,
izleyicilerinin isteklerine 6nem veren hedeflerine ulasmada yol gosteren doniisiimcii
liderler ile takipgileri arasindaki iligski 6diil vermekten ¢ok duygusal bir iliskiye dayanir.
Kurulan duygusal iliski i¢sel motivasyonu dogurur. Doniisiimcii liderlerin sorumluluk ve
inisiyatif vermesi, galisanlarini takdir etmesi vb. uygulamalar motivasyonu saglar.
Doniistimcii liderler orgiit ici degisim ve g¢alisan motivasyonu hususlarinda farklilik
yaratirlar. (Batmaz ve Giirer, 2016, s. 479). Doniisiimcii lider ¢cevresel duruma gore tepki
olusturmanin 6tesine gecerek yeni bir cevre olusturmaya katki saglar. Dontistimcii liderlik
gorev ve gorevlerinin sonuglarinin takipgilerine cazip hale getirebilme yetenegidir (Bass
ve Avolio, 1994, s. 49). Orgiitlerde degisim ve dinamik olma hedeflerine ulasiimak
istendiginde yeni is yapis tarzlar1 verimlilik artis beklentileri, zorunlu hedefler, istikrar
gibi beklentilere calisanlar tarafindan ilk boyutta direng gosterilmektedir. Donilistimcii

lider diger liderlere gore bu direnci hizlica yikarak calisanlarin uyum siirelerini kisaltir ve
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Orgiitiin yeni hedefleri etrafinda takipgilerini birlestirerek yeni kurum kiiltiiriinii adapte

eder (Conger, 1999, s. 43).

Hellriegel, Slocum ve Woodman (1995) doniistimcii liderlige ait kavramsal gergeveyi
Sekil 2” deki gibi sunmaktadir;

izleyenlerin
Davranislar

- Liderle Kimligini
bulma

Durumsal Faktorler

- Liderin Vizyonu - Kriz
- Yogun duygulanim e . - Vizyonu
8 Ve Liderin Davranmslar gerceklestirmek icin

- Yetki artimini

hissetme - Vizyon birlikte hareket etme
- Sorgusuz lideri - Tasarlama
izleme - Etkiyi Y6netme

- Onemli sosyal ve orgiitsel degisimler

- lIzleyenlerin iist diizeyde ¢aba gdsterme zorunlulugu
- lIzleyenlerin artan giiveni

- Gruba bagliligin artmasi

Sekil 2: Doniisiimcii Liderlige Iliskin Kavramsal Cerceve (Herriegel, Slocum,
Woodman, 1995 akt; Ergetin, 2000, s.61).

Doniistimcii liderlik izleyenlerin davraniglari, liderin davranislar1 ve ¢esitli durumsal
faktorlerin etkisi ile ortaya ¢ikmaktadir. Izleyiciler, lideri dogal olarak kabul edip
duygularin1 yogunlastirarak motive olmaktadirlar. Lider ise ¢izdigi vizyonu izleyicilere

indirgeyerek orgiitiin donlisiimiine katki saglamaktadir.

Doniistimceii  lider oOrgiitsel beklentilerin disinda ideallestirilmis etki, ikna ederek

giidiileme, bireysel destek saglama ve entelektiiel uyarma ozelliklerine sahiptir. Lider
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kendisi ve orgiit icin 6nemli olan deger ve inanglar hakkinda konugmaktadir, vermis
oldugu kararlarda etik ilkeleri ve ahlaki olgular1 dikkate alir, astlarmin kendisi ile
calismasindan gurur duymasini saglar, grubun yararlarin1 kendi ¢ikarlarindan iistte tutar,
izleyicilerinin kendisine saygi duymasini saglar. Lider izleyicilerine moral vermektedir,
izleyicilerinin vizyonlarini gerceklestirmeleri i¢in kararlilikla cesaretlendirir. Doniistimcii
lider bireysel destek saglarken ayn1 zamanda yenilik¢idir (Karip, 1998, s. 447-450).
Doniisiimeti  liderlik izleyicilerinin  6zerkliligini  destekleme, yeterlilik algisini
giiclendirme ve isyerindeki digerleri ile iliski kurma ihtiyac1 olan temel {i¢ psikolojik
ihtiyaca hitap etmektedir (Jensen ve Bro, 2017, s. 10). Doniisiimcii lider ¢alisanlarini
motive ederken ilham vererek pozitif davranig sergilemesini saglar. Psikolojik
giiclendirme ise doniisiimcii liderlik ile ¢alisanlarin elde ettigi sonuglar arasinda aracilik

etkisine sahiptir (Bass, 1999, s. 31).

Dontistimcii liderlik izleyicilerinin degisim istegini en iyi sekilde anlayan ve bu istegi en
yiiksek diizeye c¢ikarmak icin onlarin duygusal ihtiyaclarinda karsilamaya yonelik
harekete gegme yetenegi olarak tanmimlanmaktadir (Celik, 2012, s. 144). Doniisiimci
liderler takipgilerinin ihtiyaglarin1 ve beklentilerini anlayarak onlarin eski problemlerine
yeni yollarla bakmalarini saglayarak yenilik ve degisim saglama konusunda diger liderlik
tirlerinden ayirt edilmektedirler. Donilistimcii liderler takipgilerinin yalnizca lidere
inanmalarint saglamakla kalmayip kurum iginde daha iyi bir gelecek hayal etmek ve
olusturmak icin takipcilerinin potansiyellerine inandirarak orgiit vizyonunda, kiiltiiriinde

degisim yaratmaktadirlar (Daft, 2000, s. 143).

Judge ve Piccolo (2004)’e gore orgltlerin isleyisinde veya grup {iyelerinin
davraniglarinda dontisiim gerceklestiren liderlik uygulamasinin dort ayri davranis tipi

vardir. Bunlar;

- Liderin is yapma tarzinda yiiksek etik degerlere sahip olmasi1 ve standartlar
koymasi sonucu takipgilerinin nezdinde kazandig1 saygi sonrasi grup liyelerinin
kendisine olan bagliliklarinin yiiksek olmasi

- Liderin vurguladig1 vizyonun takipgilerinde yarattig1 yiiksek kendisini izleme
arzusu ve lidere olan giiven seviyesinin artmasi, liderden ilham alma istegi ve

duygusal olarak motive olma
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- Lider farkl1 bakis agilar1 getirerek mevcut durumu degistirmek istemesi, yenilik¢i
fikirler one siirerek calisanlarinin entelektiiel yonlerine hitap etmesi ve onlarin
davraniglarini bu yonde degistirmesi

- Grup iiyelerinin gelismesi i¢in onlara ko¢’luk yapmasi, onlarin gelisimine katkida

bulunmak i¢in ilgi ve gayret gostermesi (akt. Kogel, 2014, s. 696).

Dontistimceii liderligin ti¢ boyutu bulunmaktadir. Bunlar karizma, entelektiiel uyarim ve
bireysellestirilmis ilgidir (Bass, 1985, s. 33). Karizma liderlerin basarilarinda one ¢ikan
bir 6zelliktir. Doniisiimcii lider ayn1 zamanda misyon ve hedeflerin astlar1 tarafindan
kabullenilmesini saglar. Takiminin fayda saglayacagi islere yonelerek astlarinin ilgisini
arttirir. Grubun c¢ikarlart liderin ¢ikarlarinin oniline geg¢mektedir. Donlisiimct lider
astlarinin duygusal ihtiyaglarin1 da anlar ve entelektiiel olarak onlar1 desteklemektedir.
Para vb. cezalar koymak yerine astlarini 6diil ile motive eder. Doniisiimcii lider
farkindalik olusturarak astlarina ilham verir. Doniistimcii lider ¢alisanlarini gelistirmek
icin onlara mentorluk yapar, zorlu ve eski problemlerin ¢6ziimii i¢in yeni yollar gosterir
ve problemlerin ¢ézliimiinii kolaylastirir. Doniistimcii lider organizasyonda ¢alisan her
seviyedekilerle yiiz yiize iletisim kurar ve sirketin performansini arttirmaya yonelik
sistem gelistirir. Kurmus oldugu sistem personelin faydasina, tatminini arttirmaya yonelik

olmasi sebebi ile digerlerinden farklidir (Bass, 1990, s. 25-28).
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Doniistimcii liderligin asamalar1 ve davranigsal 6geleri Sekil 3’de gosterilmistir;

Degisim Icin Uyaranlar

|

Yeniden Canlanma Gerekliligini Kabullenme

|

|

Orgiitsel Dinamikler
Doniistim Gereksinimi

- Degisme gereksinimi
- Degismeye direnme

- Hizli biitlinlesmeden kagis -

Bireysel Dinamikler
Sonuglar

Gecmigle ilgisini kesme
Gegmisten farklilagma
Gegmisin etkisinden
kurtulma

Yeni Vizyon Yaratma

Orgiitsel Dinamikler
Vizyona Giidiileme

- Vizyon

- Baglilik Yaratma

Bireysel Dinamikler

Degisimler

- Oliim ve yeniden dogum
siirecleri

- Sorunlar1 ve baglangiclari
yeniden gézden gecirme

Degisim

l

Orgiitsel Dinamikler

Bireysel Dinamikler
Yeni Baslangiclar

- lcsel gergekler

- Yeni anlayislar

- Yeni enerji

Sosyal Mimari
- Yenilik i¢in yikim
- Yeni sosyal doku olusumu
- Gudiileme
—

Siirecin Tekrarlanmasi

Sekil 3: Doniisiimcii Liderlik Siireci (Gordan J.R, 1993; akt. Ercetin, 2000, s.65).

39




Degisim, tekrarlanan ve siire¢ gerektiren bir olgudur. Doniisiimcii liderin 6nderliginde
degisimin gerceklesebilmesi i¢in ¢esitli uyaranlar bulunmalidir. Bu uyaranlarin etkisi ile
yeniden canlanmak gerektiginin bireysel ve oOrgiitsel diizeyde igsellestirilerek kabul
edilmesi gerekmektedir. Bu kabul edis var olan1 ve alisilagelmisi degistirdigi icin, i¢inde
zorluklar barindiran bir siiregtir. Dontistimcii lider, tim bu zorluklar1 agarak yeni bir
vizyon yaratir. Vizyonun etrafinda izleyicilerin birlesmesi ile degisim siireci baslar.
Degisimin tam anlamiyla ger¢eklesmesi i¢in kimi zaman yikmak ve yeni bir sosyal doku

olusturmak gereklidir.
3.2.  Déniisiimcii Liderligin Boyutlar:

Dontistimcii liderligin karizmatik etki, entelektiiel tesvik, ilham verme ve bireysel ilgi
boyutlart bulunmaktadir. Entelektiiel tesvik boyutu literatiirde “zihinsel tesvik” boyutu

olarak da adlandirilmaktadir.

3.2.1. Karizmatik Etki Boyutu

TDK’ya gore karizma, “etkileyicilik” olarak tanimlanmakta ve Eski Yunanca dilinden
giiniimiize gelmistir. Karizma kavrami ile ilgili incelemeler Max Weber’in agiklamis
oldugu karizma taniminin iistiine kurulmustur. Weber karizmatik liderlik konusunda bir
merak uyandirmis ve liderin karizmasi sayesinde olumlu sonuglar elde ettigine vurgu
yapmustir. Weber karizmayi ilahi dogustan getirilmis bir armagan olarak belirtir ve kriz
zamanlarinda karizmatik liderligin ortaya ciktigini ifade eder. Sadece karizma ise
istikrarsiz bir giictiir. Karizmatik lider giiciinii takipgilerinin kendisinin olaguniistii farkli

ozelliklere sahip olma algisindan kaynaklandigini agiklar (Conger, 1999, s. 152).

Liderlik acisindan karizmanin ele alinmasinda isletme yonetimi kuramlarindan biri olan
“sistem yaklagimi” etkili olmustur. Bunun sebebi sistem yaklagimi ile degisen ¢evre
kosullarima oOrgiitlerin uyum saglayabilmesi i¢in acik sistemler olarak ele alinmasi
gerekliligidir. Acik sistemde liderler daha genis kitlelere hitap ederek liderlik davranigina
onem verirler. 1980’1 yillardan sonra ilgi odagr haline gelmis karizma 1990’11 yillarla
birlikte doniistimcti liderligin bir unsuru olarak ele alinmis ve doniisiimcii liderlige gecis

yapmustir (Kiling, 1996, s. 68).
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Karizma liderlik kuramlarinda ele alindiginda ilk akla milletlerin yasaminda 6nemli
degisimler saglamis iinlii devlet adamlari, komutanlar, sporcular veya bilim ve sanat
insanlar1 gelmektedir. Hangi tiir liderlik yaklagimi ele alinirsa alinsin, hepsinde, liderlerin
takipgilerini etkilemesi ve yonlendirmesi hususunda karizmatik 6zellikleri 6n planda
olacaktir. Karizma kavrami liderin basarisi, lider olmasinin nedeni olarak sosyal ve

siyasal bilimlerde ¢okg¢a aragtirilmaktadir (Kogel, 2014, s. 697).

Karizma, izleyicilerin misyon ve vizyonu hissetmelerini saglar, gii¢ ve saygi kazandirir.
Karizma giicli ve etkililigi temsil eder. Calisanlar liderlerinin karizmalarindan etkilenir
ve liderlerine gliven duyarlar. Liderler karizmalar1 sayesinde calisanlarinin goniillerini
kazanarak onlara dogal olarak amaglarin1 ger¢eklestirmek igin ekstra efor sarf etmelerini
saglar (Bass, 1990, s. 21). Bu yetenek izleyicilerine istenilen davranisi sergilemesi i¢in
motive eden ve onlara ilham veren doniisiimcii liderlik niteliklerinden biridir. Doniisiimcii
liderlik stireklilik arz ederken takipgilerini agik bir sekilde etkilemektedir. Liderlerin
islerini dogru yapmalari onlara olan giiveni ve inanci arttirmaktadir. Lider rol — model
oldugunda izleyicileri liderlerinin davraniglarini i¢sellestirerek pesinden gider. Tam tersi
durumlarda yani lidere giliven eksikligi varsa orgiitlerde ¢esitli sorunlarla karsi karsiya
kalmabilir. Onurlu, takdir edilen, davranislari 6rnek alinan liderler taklit edilirler,
takipcilerine model rol sunarlar, ahlaki davranislar gostererek dogru hareket ederler. (Giil
ve Sahin, 2011, s. 242). Doniistimci liderin karizmasi lideri etkin yapan o6zelliklerden
biridir. Izleyiciler liderin karizmasindan etkilenerek enerjilerini koklii degisimler igin
kullanarak harekete gegerler, liderlerinin sdziinii dinleyerek siirekli takip ederler (Ozalp
ve Ocal, 2000, s.213). Karizma biiyiik 6l¢iide gdriiniimde ortaya ¢ikan bir unsur olsa da
bazi arastirmacilar farkli davranis kaliplarinin  olusturdugu doéniisiimcii  liderin

ozelliklerini incelemektedirler (Conger, 1999, s. 152).

Her karizmatik lider bir doniisiimcii lider degildir fakat her doniisiimcii liderin
Ozelliklerinden birisi karizmatik olmasidir. Doniistimcii lider olarak adlandirilmast igin
sadece karizmatik liderlik 6zelligi yeterli degildir. Karizmatik liderligin karanlik yoniinde
bulunmaktadir. Doniistimcii liderlik daha yaygin ve grubun hedeflerini 6n planda tutarak

bu karanlik yoniin negatif etkisini azaltmaktadir (Bass ve Riggro, 2006, s. 5).

Literatiir incelendiginde dontistimcii liderlik ve doniisiimcii liderligin icerdigi 6zelliklere

gore farkliliklar gozlemlenmektedir. Bazi arastirmalarda doniisimcii liderlik ve
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karizmatik liderlik arasinda bir ayrima gidilmis bazilar1 ise es anlamlar yiiklemistir.
Arastirmalarin ¢gogunlugunda doniisiimcii liderligin karizmatik liderligi kapsadig1 yaygin
olarak islenmistir. Doniisiimcii liderlik iizerine ilk kuramsal tartismalar1 baglatan Bass,
karizmatik liderligi doniisiimcti liderlik iizerinde degerlendirmistir. Bu tezinde
doniistimcii liderlik siireci i¢in karizmanin gerekli ama sadece tek bagina yeterli

olmamasini gostermistir (Ergetin, 2000, s. 59).

Izleyicileri liderin kendisi i¢in harekete gegiren bir gii¢ olarak karizma bir grubun

algilarinin;

- Liderin davranislar1 ve 6zellikleri tarafindan
- Liderin bulundugu durum ve kosullar tarafindan

- lzleyicilerin gereksinimleri tarafindan etkilenmesi sonucu olusmaktadir (Kiling,

1996, 5.70).

Kriz ve beklenmedik kosullarda bir kurtaric1 olarak ortaya ¢ikan karizmanin olumlu
yonleri arastirmalarda vurgulanmasinin aksine tarih boyunca korkutucu bir karanlik
yaninin da oldugu bilinmektedir (Conger, 1999, s. 149). Karizmatik liderler gii¢lii bir
giiven ve sadakat ortami yaratirlar. Karizmalar1 sayesinde takipcilerine amagladiklar
davraniglar1  kolayca yaptirabilirler. Karizma liderin isini kolaylagtiran 6nemli
ozelliklerden biridir. Lider karizmas1 sayesinde orgiitte ki degisimi basarili bir sekilde
yoneterek izleyicilerini kendi etrafinda toplayabilir. Karizma sahibi liderlere izleyicileri

olumlu nitelikler atfeder.

3.2.2. Entelektiiel Tesvik Boyutu

Dontistimcii lider, takipgilerinin zeka, mantik ve dikkatli sorun ¢6zme yeteneklerinin
gelismesine yardimci olur (Iraz ve Simsek, 2004, s. 111). Entelektiiel uyarim boyutu
dontisiimcii liderin zeka ve akilcilik ile eski, ¢oziimlenmesi zor olan problemlere yeni
alternatif ve yeni ¢6ziim yollar1 sunmasini temsil eder. Bu boyutta lider ayn1 zamanda
takipgilerinin problem ¢6zme yeteneklerini gelistirir ve iyilestirir. Takipgiler yap pozun
pargalarini toplayarak adeta bir biitiinii olusturur. Problem ¢6zme yetenegini arttirmada
problem iizerinde farkindalik olusturmak da 6nemlidir. Farkindalik olusturulduktan sonra
karsilagilan sorunlarin kavramsallastirilmas: ve kavranmasi gerekmektedir. Harekete

gecerken duygusal motive edicilerin yaninda mantikli ve ikna ediciligi tesvik eder.
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Orgiitlerde problem ¢dziimiinde mevcut drgiitiin giiclii yanlari, zayif yanlar, rekabet
avantajlar1 ve firsatlarii da birlikte degerlendirmek gerekmektedir. Karmasik
organizasyonlarda problemleri ¢ozmek liderlik becerisi gerektirirken daha yalin
organizasyonlarda liderlik becerisini daha az kullanmak gerekebilmektedir. Takipgiler
entelektiiel tesvik ile ilham almakta ve motive olmaktadir (Bass, 1985, s. 37). Ozetle
entelektiiel tesvik, takipgilerin problemlerin daha fazla farkina varmalarini, yeni bakis
acilar1 ile problemleri ele alabilmelerini saglamak icin etkileyebilme stirecidir (Ergetin,

2000, s. 58).

Doniistimcii liderler calisanlarint problem ¢6ziimiinde kararlara katilim, fikir iretme ve
uygulama konusunda cesaretlendirir ve aksiyon alabilmeleri i¢in tegvik eder. Problemin
¢ozlimiinde takipgiler hata yapsa bile bu hatalar1 sahiplenirler ve elestirisel bir yaklasim
sergilemezler. Ozetle ¢aliganlarinin yenilik¢i ve yaratici olmalarina ortam hazirlar (Bass

ve Avolia, 1994, s. 55).

Entelektiiel tesvik problemleri farkli acilardan degerlendirmeyi kapsamaktadir.
Doniistimcii lider takipgilerinin problemi ¢ozerken dikkatinin dagilmasini engeller.
Entelektiiel tesvik ile lider takipgilerini 6grenme ilizerine motive eder ve 6grenmeyi tesvik
eder. Takipcilerinin 6grendiklerini diger grup tiyeleri ile de paylagsmalarini saglar (Berson

vd., 2006, s. 581).

Gilintimiizde orgiitlerde one ¢ikan en onemli yetkinliklerden biri 6grenme ¢evikligidir.
Hizla degisen diinyada degisimlere adapte olabilmek i¢in 6grenme ¢evikligi yetkinligine
sahip olmak gerekmektedir. Farkliliklari 6grenmek ve 6grenmeyi yasam tarzi haline
getirmis kisiler karsilastiklar1 problemlere pratik ve kolay ¢oziimler bulabilmektedirler.
Kuskusuz 6grenmeyi tesvik eden bir lider 6nderliginde kisi kendisini bu yonde daha fazla
motive edecektir. Problemlerin her zaman farkli yollardan da ¢6ziimleri mevcuttur.
Onemli olan problemlere farkli perspektiflerden bakabilmek ve tek bir noktada sabit
kalmamaktir. Bunu basarabilmis bireyler hem kendi calisma hayatlarina hem orgiitlerine

hem de iilkelerine fayda yaratmaktadirlar.
3.2.3. Tlham Verici Motivasyon Boyutu

[lham verici motivasyon gelecegin ulasilabilir ve iyimser resmini ifade etmektedir. Lider

vizyonu ¢er¢evesinde yiiksek beklentiler 1s18inda calisanlarinin eforlarina odaklanir ve
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basit bir dille calisanlari ile iletisim kurmaktadir. Calisanlarinin rahat bir sekilde
kendilerini ifade etmesini saglayarak onlarinda fikirlerini alir. Takipgiler goniillii olarak
liderin vizyonu ¢ergevesin de efor harcar. Lider takipgilerinin hayal giiclerini gelistirmeyi
tesvik eder (Coad ve Berry, 1988, s. 166). Doniistimcii liderlik ilham verme davranisini
icerir. Lider ilham verici bir vizyon sunarak takip¢ilerinin istenilen davranigi gonilli
olarak sergilemelerini tesvik eder. Orgiitiin vizyonunu bireye indirerek bireylerin vizyonu
i¢gsellestirmesini saglar. Tiim bunlan etkin iletisim yetenegi ile yapmaktadir (Giil ve

Sahin, 2011, s. 246).
Dontistimcti liderler ilham verirken;

- Orgiitiin kurulus misyonu, hedefleri, degerleri ve inanglar1 etrafinda rgiit icin
pozitif bir kiiltiir olusturmak, orgiitiin kurulus amaglarini ve inancglarini hayata
gecirmek icin 6nemli yap1 tast olusturur. Sirketler sadece kar ve verimlilik elde
etmeyi hedeflemez, ayn1 zamanda daha genis kitlelere toplumsal fayda yaratmayi
hedefler. Bu zorlu gorevi gergeklestirmek hi¢ de kolay degildir. Takipgiler bu zor
gorevleri yerine getirirken liderlerinden ilham almaktadir.

- Lider yapmis oldugu aciklamalarda orgiitiin kurulus amaclarini, degerlerini,
hedeflerini anlatirken orgiitiin ve toplumdan gelen gercek hikayelere yer verir.

- Orgiitiin misyonunu tanimlar, misyonun arkasindaki inanglar1 aciklar, drgiitiin
basarili olmasi i¢in gerekli kilit noktalara vurgu yapar, orgiitiin basarili olmasi i¢in
gereklilikleri ortaya koyar.

- Konusmasinda metafor kullanir, mesajini basit ve odakli bir sekilde tekrarlar.

- Sirketin hitap ettigi kitle ile iletisim kurarken belirli teknikler kullanir, kendisine
ses tonu, hitabet sekli ve ilgi cekmek hususunda yardimci olabilecek antrendrler
bulundurur.

- Konusurken kendi duygularinin ortaya ¢ikmasina izin verir. Gergekten orgiitii i¢in
hissettigi heyecanmi karsisindakilere agik¢a belirtir, zihninde herhangi bir risk
bulunduruyorsa bunu da dinleyicileri ile paylasmaktan kaginmaz (Conger, 1991,
S. 43).

Hizli degisen, esnek ve belirsiz ortamlarda lider ¢alisanlarin nasil 6rgilit amaglarini
paylasacaklarini ve orgiit icin ¢caba harcayacaklarini belirler. Lider 6nemli amaglari basit

bir dil ile aktarir. Iletisimden yiiksek bir beklenti vardir ve calisanlarm efor sarf
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edebilmeleri i¢in aktarmak istediklerini semboller araciligi ile de aktarir (Bass, 1990, s.

31).

Orgiitler basar1 igin orgiit kiiltiiriinii degistirmeye ihtiya¢ duyarlar. Orgiit kiiltiirii
degisirken lider vizyonu gergeklestirmek i¢in gerekli olan davranis ve eylemleri agik ve
yapict bir iletisim dili ile takipgilerine aktarir. Aktarimlarinda danisman tipi bir liderlik
ozelligi sergileyerek rol model olur. Yeni kiiltiir olustururken prosediirlerin, yapilarin ve
pratiklerin degismeye ihtiyaci vardir ve bu yapilarin olusmasi, benimsenmesi genis bir
iletisim dili ile miimkiindiir. Lider tiim siireclerde takipgilerini anlayarak takim ruhu

olusturur. Orgiit kiiltiirii etrafinda cosku yaratir (Bass ve Avolio, 1993, s. 113-117).
[Tham veren liderden beklenen davranis tarz1 su sekilde dzetlenmektedir;

- Gelecek ile ilgili ulagilabilir ve talep edici bir vizyon ¢izer.

- Takipgilerini ulasilmasi zor hedefler dogrultusunda tesvik eder.
- Takipgilerinin kendilerini gelistirmesi i¢in yol gosterir.

- Pozitif, coskulu ve yapici konusmasi ile ilham kaynagi olur.

- Cesaretlendirir, birlikte ¢alisma ve motivasyonu arttirir (Sirin, 2008, s. 68-69).

Lider’in orgiitiin vizyon ve misyonunu takipgilerine en iyi sekilde aktararak Orgiitiin
amaclan etrafinda tiim takipgilerini birlestirmesi gerekmektedir. Takipcilerine ilham
vererek onlar1t motive eder, yaptiklari igin biiyiik resimdeki etkisini etkili iletisim dili ile

anlatir.
3.2.4. Bireysel ilgi Boyutu

Bireysel ilgi liderin tiim takipgilerinin ayr1 bir birey oldugunun farkinda olarak bireysel
olarak takipcilerine 0zen gosterdigini, bireysel olarak kog¢luk yaptigini ve tavsiye
verdigini ifade etmektedir (Bass, 1990, s. 21). Lider, takipcilerinin her birine ayr1 bir
giiven ve saygi duyarak rol model olur (Avolio, 1991, akt. Coad ve Berry, 1998, s. 166).
Dontistimeii lider izleyicilerinin bireysel egitim ve gelisim imkanlarina 6zel 6nem
gosterir. Takipcilerine bireysel olarak 6nem vererek yol gosterir. Takipgilerinin bireysel
ithtiyaclarin1 da dogru anlayarak onlar1t motive eder (Pounder, 2003, s. 2-5). Takipgilerine
bilgi, beceri ve deneyimlerini gelistirmek i¢in destek olma ve 6zendirme siirecidir

(Ergetin, 2000, s. 59).
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Dontistimcii liderler izleyicilerinin 6zsaygi, 6z-yeterlilik ve 6zgilivenlerini olumlu yonde
arttirmaktadir. Donilisimcti lider takipgisi ile arasindaki giiclii baga giivenir ve
takipgilerinin degerlerini doniistiirmenin yollarini arar. Takipgilerini bireysel olarak da
giiclendirerek yenilik¢i davranis sergilemelerini saglar (Saganak vd., 2015, s. 151-156).
Doniistimcii liderler ¢alisma arkadaslar1 ve takipgilerinin psikoloji ve davraniglar ile
ilgilenirler. Bireylerin psikolojik ve biligsel diizeyleri doniisiimcii liderin orgiitiin inang,
deger ve varsayimlarini aktarirken kullandigi dile etki eder. Lider mesajin1 kuvvetli bir
iletisim dili ile verebilmek igin gerekli sosyal statiileri yaratir (Brown, 1994, s. 2). Orgiit,
farkli kisilik ozellikleri, farkli yetkinlikleri, farkli motivasyon kaynaklar1 ve farkli
beklentileri olan bireylerden olugsmaktadir. Lider bu bireysel farkliliklari en iyi sekilde
analiz ederek kisilerin hangi motivasyon araclari ile motive olduklarini anlar ve her

takipgisine biricik oldugunu hissettirir.

Dontistimcii lider, izleyicilerine yardim ederek potansiyellerinin ortaya ¢ikmasini saglar
ve kendilerini gelistirebilecekleri bir ortam sunar. Doniistimcii lider degisimi tetikleyerek,
yeniligi baglatir. Tlim bunlar gerceklestirirken izleyicileri dontistimcii liderin birlestirmis
oldugu vizyon etrafinda toplanarak liderlerinden motive olur. Bu bdliimde doniisiimcii
liderlik tanimi, siireci ve boyutlarina yer verilerek, dontisiimcii liderligin gerekliligi

vurgulanmistir.
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4. ISTEN AYRILMA NIYETI

Hizla degisen ve kiiresellesen diinyamizda c¢aliganlar alternatif is olanaklarindan eskiye
gore daha hizli haberdar olmakta teknolojik gelismeler ile birlikte i bagvuru siirelerinin
kisalmasi, orgiitlerin is olanaklarini sosyal aglar lizerinden yayimlanmasi ile ilgi ¢ekici
bir hale gelmesi ve calisma yasamindaki kusak farkliliklar1 da dikkate alindiginda
orgiitler isten ayrilis oranlarini belirli bir seviyede tutmak i¢in yogun c¢aba

harcamaktadirlar.

Orgiitlerin basari faktdrlerinden biri de kalifiye personele sahip olmasidir. Kalifiye
personeli bulmak ve kiiltiire adapte etmek sonrasi elde tutabilmek de zor bir siiregtir.
Liderler ¢alisanlarinin isten ayrilma niyetini diisiirmek ve orgiite bagliliklarini arttirarak
onlar1 motive etmek i¢in yeni modeller kesfetmektedir. Kurumlarin verimli bir sekilde
varligini siirdiirebilmesi i¢in ¢alisanlarinin verimli ve iiretken bir sekilde uzun siireli
istihdam edilmesi gerekmektedir. Calisanlar islerinden sadece iicret ve maas sebebi ile
ayrilma niyetinde bulunmazlar. Isten ayrilma niyetini etkileyen bircok faktor
bulunmaktadir. Ozellikle yeni neslin calisma yasaminda varliginin artmasi ile isten

ayrilma oranlar1 da artmaktadir.

Bu boliimde isten ayrilma niyeti kavrami, isten ayrilma niyetini etkileyen faktdorler, isten

ayrilma niyetinin yol agabilecegi sonuglar ve 6nemi tizerinde durulmustur.
4.1. Tsten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti, ¢alisanin Orgiitten ayrilmak {izere birtakim planlar yapmasidir.
Calisan isten ayrilma diisiincesinde olur ve isten ayrilma niyeti ¢alisanin diisiincesi ve
mevcut iginden istifas1 arasindaki gecen siireyi kapsar (Fong ve Mahfar, 2013, s. 35).
Gaertner (1999) isten ayrilma niyetini bireyin kendi istegi ile Orgiitten ¢ikma egilimi
olarak tanimlar. Rusbelt vd. (1988) ise isten ayrilma niyetini ¢alisanlarin is kosullarindan
tatminsiz olmalar1 sonucunda gosterdikleri olumsuz ve aktif bir eylem olarak

tanimlamaktadirlar (akt. Kitap¢i vd., 2013, s. 53).

Calisan isinden belli sebepler ile memnuniyet duymadiginda isten ayrilmaya karar verme

ile siire¢ baglamakta, siirecin ikinci agamasinda isten ayrilmay1 diisiinerek is aramakta ve
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isten ayrilmasi i¢in gerekli kosullar aragtirmaktadir. Mevcut kosullar olustugunda sahip
oldugu is olanaklar1 ile bir karsilastirma yapmakta ve isi birakma eylemi
gerceklestirmekte veya diisiincesinden vazgegmektedir. Isten ayrilma niyeti ve is tatmini
arasinda etkisi bulunan araci degiskenler gozlemlenmektedir. Araci degiskenlerin siddeti
isten ayrilma diislincesini tetiklemekte ve yine siddete gore diisiince davranisa
doniisebilmektedir (Mobley, 1977, s. 238). Isten ayrilma niyetinin sonucu ¢alisanin isten
ayrilmasi olarak degerlendirilmektedir. Isten ayrilma niyeti goniillii ve goniilsiiz olmak
tizere ikiye ayrilmaktadir. Goniilsiiz isten ayrilma ¢alisanin kendi istemi disinda orgiitiin
belirtmesi ile isine son verilecegini 6grenmesidir. Goniilli isten ayrilma ise Orgiitiin
istemi disinda kisinin kendi istemi ile ayrilmay1 diisiinmesidir (Mobley, 1982, s. 112).
Goniilli isten ayrilma ilk kez March ve Simon tarafindan 1958 yilinda kisinin arzusu
dahilinde gelisen bir olay olarak tanimlanmistir (Mitchell vd., 2001, s. 1102). Goniilli
isten ayrilma ¢alisanin is tatminsizligi ve isten ayrilmasi arasinda gegen psikolojik bir
stirectir. Calisan farkli is firsatlarini arastirdiginda diger is firsatlarinin getirecegi
avantajlar mevcut oOrgiitiindeki avantajlardan daha az ise sirketinde kalma davranisi
sergiler. Isten ayrilma niyetine sahip ¢alisan mevcut isinde calismaya devam ederken is
arayabilir farkli cazip is firsatlari ile karsilasabilir fakat mevcut is ortamu, is yeri gevresine
bagliligr ve bireysel degerlerini diisiindiigiinde isten ayrilmaktan vazgecebilmektedir.
Isten ayrilma niyeti aslinda karar siireci ile yakindan ilgilidir ve ¢alisanin ise verdigi tepki

sonucunda olusmaktadir (Lee ve Mitchell, 1994, s. 69).

Isten ayrilma niyeti 6rgiit politikalari, is giicii piyasasi sartlart ve ¢aligan algilar1 gibi
faktorlerden kaynaklanabilir. Isten ayrilma niyeti karmasik ve farkli sebeplerden de
olusabilir. Yoneticiler isten ayrilma niyetinin isten ayrilma davranisindan daha tehlikeli
olduguna inanirlar (Gaertner ve Nollen, 1992, s. 448). Isten ayrilma niyetini is yeri
kosullar1, kararlara katilim, calisanin desteklenmesi, is tatmini, isyeri giivenligi,
organizasyon yapisi ve isyeri konforu gibi faktorler etkilemektedir (Fong ve Mahfar,

2013, s. 33-34).

Isten ayrilma niyeti isi sonlandirmak demek degildir. Isten ayrilma niyeti ile isten ayrilma
arasinda onemli ve pozitif bir iliski olmasina ragmen farkli alternatifler yaratilarak
degistirilebilir bir olgudur (Mobley, vd., 1979, s. 505). isten ayrilma niyeti her zaman
isten ayrilma ile sonuglanmayabilir. Isten ayrilma olumsuz sonuglari olmasi sebebiyle

akademik arastirmalara konu olmustur. Is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasinda negatif
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bir iliski bulunmaktadir. Egitim ve lider destegi ile isten ayrilma niyeti 6nlenebilmektedir
(Jehanzeb ve Rasheed, 2013, s. 87). Orgiit igerisinde ¢alisan isinden memnun degilse
mevcut olanaklari inceler, farkli is firsatlarini arastirir ve avantajli olup olmadigini
degerlendirir. Isten ayrilmasimi biitiinii ile incelediginde avantajlar1 fazla ise ayrilma
kararii verir ve isten ayrilma eylemi gerceklesir (Turan vd., 2019 s. 400). Isten ayrilma
niyeti ¢alisanin kesin olarak isten ayrilma zamaninin belli olmadigi fakat ayrilma
olasiligin1 i¢inde barindirmay1 temsil etmesi sebebi ile de igerisinde isten ayrilma
davranigina gore ¢esitli avantajlar1 barindirmaktadir. Mevcut insan kaynaklari politikalari
verimli kullanildiginda veya lider iiye etkilesimi arttirildiginda isten ayrilma niyetini
olusturan faktdrler yok edilebilir. Ozellikle doniisiimcii lider isten ayrilma niyetinin
negatif etkilerini azaltmaktadir. Cilinkii doniisiimcii lider orgiit misyonunu calisanlara
asilayabilir, 6rgiit degerlerini benimsetebilir ve ¢aligan algilarin1 yoneterek duygularina
hitap edebilir. Ayn1 zamanda doniisiimcii lider ¢alisanlarinin beklentilerini anlayarak
onlara fayda saglayacak eylemlerde bulunur. Calisan ise doniisiimcii liderden ilham aldig:
ve motive oldugu i¢in isten ayrilma niyetinden vazgecebilir (Caillier, 2014, s. 15-17).
Déniistimcii lider takipgilerine gliven asilayarak ve psikolojik gliclendirme yolu ile isten

ayrilma niyetinin diismesine sebep olmaktadir (Mittal, 2015, s. 1341).

Literatiirde isten ayrilma ile ilgili arastirmalar genis yer tutmaktadir. Calismalari isten
ayrilma ile ilgili model gelistirme ve isten ayrilmanin {stlindeki faktorleri inceleyen
caligmalar olarak ikiye ayrrmak miimkiindiir. Orgiitten ayrilma ile ilgili modeller March
ve Simon’un (1958) Orgiitsel Denge Teorisine dayanmaktadir. Calisanlar orgiite
verdikleri katki diizeyi elde ettikleri getiriden daha fazla ise oOrglitten ayrilma istegi
olugmaktadir. Ayrilma istegi Orgiitler arasi transfer miimkiin oldugunda ise

gerceklesmektedir (Kaya ve Abdioglu, 2010, s. 132).

Isten ayrilma niyeti ile orgiitten ayrilma niyeti birbirinden farkli olarak ele alindig
caligmalara rastlanmaktadir. Calisan mevcut isini birakmak isteyebilir fakat orgiitten
ayrilma niyetinde olmayabilir. Bu sebeple isten ayrilma niyeti ile organizasyondan
ayrilma niyeti karsittir. Is tatmin diizeyi diisiikse bu durum isten ayrilma niyetini
olusturmadan 6rgiit icerisinde farkli bir arayisa itebilmektedir. Orgiit i¢erisindeki transfer
ile isten ayrilma niyeti ortadan kalkabilmektedir. Ise baglilik ile &rgiite baglilik arasinda
da farklar bulunmaktadir. Calisan orgiitiine kars1 yiiksek baglilik gésterirken mevcut isine

daha az baglilik sergileyebilir. March ve Simon (1958)’e gbre goniillii orgiitten ayrilma
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niyeti “arzu edilebilirlik” ve “hareket kolaylig1” kavramlarina dayanmaktadir. Calisan
kendisine bir hareket kolayligi saglanabiliyorsa orgiit icerisindeki farkli firsatlara
yonelebilmektedir. Orgiit ici veya orgiit dis1 isten ayrilma niyetinin temelindeki ortak
nokta ise calisanin mevcut durumundan memnuniyetsiz olmasidir. Orgiitten ayrilma
istegi isten ayrilma devir oranini etkilerken isten ayrilma yani orgiit igerisinde farkli bir

pozisyona gegme bu orani etkilememektedir (Jackofsky ve Peters, 1982, s. 4).

Ozetle, isten ayrilma niyeti ¢alisanin isinden ayrilmadan 6nce isten ayrilmay1 diisiinmesi

ve davranislarini bu diisiince ile olusturmasidir.
4.2.  listen Ayrilma Niyetini Etkileyen Faktorler

Calisanin isten ayrilma niyetini etkileyen cesitli faktorler bulunmaktadir. Bunlar; is stresi,
is memnuniyetsizligi, diisiik licret, uygun olmayan is eslesmesi, kotii ¢alisma kosullari,
orgiitsel baglilik eksikligi, 6zsaygi ve lider destegi eksikligidir. Ayrica personel ve
yOnetici arasinda etkilesim olmamasi, kariyer yonetimi uygulamalari, emeklilik haklari,
diisiik motivasyon diizeyi, sosyal statii eksikligi, yonetim eksikligi, tikenmislik, calisma
saatleri, calisma plani, isten tatmin olamama, elverissiz calisma ortami, sirketin
performansi, ekonomik durum, sirket kiiltiirii, gercekci olmayan beklentiler, kisinin
kisisel ozellikleri ve demografik ozellikler de isten ayrilma niyetini etkilemektedir
(Ramamurthi vd., 2016, s. 528). Yiiksek gorev stresi, yiiksek tiikenmislik diizeyi isten
ayrilma niyetini arttirmaktadir. Orgiit yoneticileri ve sosyal destek sayesinde isten
ayrilma niyetini azaltmak miimkiindiir. isten ayrilma niyetinin istikrar bozucu bir etkisi
olmasi sebebi ile yoneticilerin is yapis sekillerinde farkli yontemler gostermeleri, orgiit
sartlarini 1iyilestirmeleri, Orgiitteki hiyerarsiyi azaltici adimlar atmalari isten ayrilma

niyetine sebep olan faktorleri ortadan kaldiracaktir (Kim ve Stoner, 2008, s. 20).

Isten ayrilma niyetini etkileyen bireysel, isin niteliginden kaynaklanan ve dis faktdrler
bulunmaktadir. Bireysel faktorler yas, cinsiyet, egitim, aile sorumluluklar, kadro
durumu, ilgi alanlari, 6nceki is tecriibeleri, kisilik 6zellikleri, beceri diizeyleridir. Kadro
durumu ile isten ayrilma arasinda negatif bir iliski bulunmaktadir. Japonya da yapilan bir
aragtirmaya goOre bayanlarin isten ayrilma oranlart erkeklere gore daha yiiksek
bulunmustur. Medeni durum isten ayrilma oranini diisiirmektedir. Fazla egitimlilik
diizeyi isten ayrilma oranim arttirmaktadir. Isin niteliginden kaynaklanan faktorler; rol ve

sorumluluk tanimlari, bagimsizlik, is tatmini, performans algisi, oryantasyondur. Is
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tatminsizligi ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif bir iliski bulunmaktadir. Kariyer
imkanlar1 ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir iligki ortaya konulmustur. Isten
ayrilma niyetini etkileyen dis faktorler orgiitsel faktorler ve ¢evre kosullar1 olarak iki
baslikta toplanmaktadir. Orgiitsel faktorler; maas ve yan haklar, denetim, orgiitsel iklim,
kaynak yeterliligi, grup iliskilerini kapsamaktadir. Cevre faktorleri ise alternatif is
olanaklarini, igsizlik oranini, is giicii piyasast durumunu ve ekonomik kosullari
icermektedir. Alternatif is olanaklarina sahip, gii¢lii ekonomik kosullarin bulundugu ve
igsizlik oraninin diisiik oldugu durumlarda ¢alisan daha rahat hareket ederek isten ayrilma
niyetini ortaya koymaktadir. (Mobley vd, 1979, s 496-510). Isten ayrilma niyetinin
tizerinde emeklilik imkanlarinin verimsizligi, ticret diizensizligi, kariyer yollarindaki
tikaniklik, mevcut yetkinliklerin sergilenebilecegi bir ¢alisma ortami bulunmamasi,
odiillendirme sisteminin etkin ¢alismamasi, is yiikii fazlaligi, orgiit i¢ci koordinasyon
eksikligi, orgiitsel bagliligin diisiik olmas1 gibi orgiitsel faktorlerin pozitif arttirici bir
etkisi bulunmaktadir (Kaya ve Abdioglu, 2010, s. 156).

Is tatmin diizeyi, 6demeler, gelecekteki kariyer plani, departman igindeki uyum, kiiltiir
uyumu, fiziksel ¢evre uyumu, primler ve ek yan haklar, adaletli yonetim, is 6zel yasam
dengesi, ¢alisanin aile yasamindaki sorumluluklar1 gibi sebeplerin isten ayrilma niyeti
tizerinde etkisi oldugu kadar ¢alisanin birinci yoneticisi ile arasindaki etkilesiminde isten
ayrilma niyeti lizerinde etkisi mevcuttur. Yani yoneticilik stili direk olarak isten ayrilma
niyetinin olugsmasina sebep olmaktadir. Yapilan arastirmalara gore doniisiimcii liderligin
isten ayrilma niyetini azaltic1 bir etkiye sebep oldugu ortaya konulmustur. Caligsanin ise
adapte edilme yontemleri, oryantasyon destegi, calisanin orgiit icerisinde gelecekteki
kariyer resmini giivenli bir sekilde gormesi isten ayrilma niyetini diigiiren faktorler
arasinda yer almaktadir (Qiu vd., 2015, s. 9-12). Liderinden yeterli destegi gérmeyen,
karsilikli giliven iliskisinin olugmadigi, takdir ve onaylanma ihtiyacinin karsiligin
alamayan c¢alisanda daha fazla isten ayrilma niyeti olugmaktadir. Lider — {iye
etkilesiminin kaliteli ve olumlu diizeyde olmasi c¢alisanin isten ayrilma niyetini
azaltmaktadir. Yapilan aragtirmalara gore kadin ¢alisanlar erkek calisanlara gore daha

fazla isten ayrilma niyetine sahip olmaktadir (Sahin, 2011, s. 284-286).

Isten ayrilma niyetini etkileyen faktdrler arasinda c¢alisanlarin asirt is yiikleri de
bulunmaktadir. Asir1 is yiikii ¢alisandan, calisam1 zorlayan gorev ve sorumluluklar

beklenmesi, bu gorev ve sorumluluklar1 yerine getirirken uzun zamanlar ¢aligmasi ve
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beklentilerin ezici bir gii¢ olusturmasidir. Bu durum ¢alisanda asir1 strese sebep olmakta,
isinden zevk almamayi meydana getirdigi i¢in ¢alisganin performans: diismekle birlikte
yiiksek isten ayrilma istegine sebep olmaktadir (Celik ve Cira, 2013, s. 17). Is kaynakli
olusan gerilim sonucu ortaya ¢ikan is stresi ¢alisanlarin iyilik halini negatif etkilemekte
ve c¢alisanin sirketi ile ilgili olumsuz diisiincelere kapilmasina sebep olmakta bu
diistincelerin sonucu ise ¢aligsan isten ayrilma niyetine girmektedir (Yenihan vd., 2014, s.

45).

Isten ayrilma niyetini etkileyen maas diizensizligi, emeklilik vb. 6zliik haklarinin yaninda
mesleki kariyer olanaklarinin yetersizligi, birimler aras1 uyusmazlik, sosyal imkanlarin
yetersizligi, oOdillendirme sistemlerinin yetersizligi gibi kurumsal politikalarda
bulunmaktadir. Cinsiyet ve egitim diizeyi demografik faktorii de isten ayrilma niyetini
etkilemektedir (Kaya ve Abdioglu, 2010, s. 156). Isyerinde performans degerlendirilirken
yapilan hatalar, dogru ve gercegi yansitan bir performans sisteminin kurulamamis olmasi,
performans degerlendirilmesi yapilirken ortaya ¢ikan yanli tutumlar, degerlendiricinin
kisiliginden kaynaklanan hatalar yoneticilere olan giivenin azalmasini dogurmakta ve bu

durum isten ayrilma niyetini arttirmaktadir (Erbasi, 2019, s. 234-235).

Isten ayrilma niyetini calisanin maruz kaldigi anlasmazlik, uyusmazlik, catisma vb.
faktorler tetiklemektedir. Isten ayrilma ile son bulmasi i¢in anlasmazlik ve uyusmazlik
derecesinin yiiksek olmasi gerekmekte eger ¢alisan mevcut durumu degerlendirdiginde
anlagmazliklarin listesinden gelebiliyorsa isten ayrilma niyetinden vazgecebilmektedir.
Orgiit igerisinde yapilan lider degisimi, yapilan atamalarin getirdigi sok etkisi, alinan
stratejik kararlarin benimsenememesi, deger ayriliklar1 uyusmazlhik sebeplerindendir.
Isten ayrilma niyetini etkileyen bir diger faktdr ise is giicii piyasasindaki arz-talep
dengesidir. Ayn1 zamanda ¢alisanin mevcut is yerinde yart zamanli veya tam zamanli
calismasi da isten ayrilma niyetini etkilemektedir. Ornegin yar1 zamanl calisan bir
tiniversite 6grencisi derslerinin yogunlugu sebebi ile kolayca isi birakabilmekte veya yar1
zamanli ¢alisan yeterli gelire sahip olmamasi sebebi ile tam zamanli bir is arayarak isten
ayrilma niyeti gosterebilmektedir. Is yerinde is kazasi yasanmasi, lider veya calisma
arkadasinin ani kayb1 gibi beklenmedik durumlar isten ayrilma niyetine yol a¢an faktorler

arasindadir (Lee ve Mitchell, 1994, s. 51, 64-65, 84-85).
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Pozitif psikolojik sermaye, orgiitsel 6zdeslesme ve isten ayrilma niyeti arasindaki
baglantiy1 bulmak icin yiiksek is giicii devir oranina sahip Ankara ilinde hizmet
sektoriinde faaliyet gosteren firmalarda ¢alisan 191 kisilik 6rneklem {iizerinde yapilan
arastirmada psikolojik sermayenin boyutlarindan olan umut, 6z yeterlilik, dayaniklilik
boyutlar1 ile isten ayrilma niyetleri ile arasinda anlamli ve negatif yonlii iliski tespit
edilmistir. Boyutlarin icerisinde iyimserlik ile isten ayrilma niyeti arasindaki negatif
kuvvetli iliski ¢alisanlarin is ile ilgili olumlu diistincelerinin, olumlu beklentilerin isten
ayrilma niyetini negatif etkiledigi sonucuna ulasilmistir (Dogru, 2019, s. 184-188).
Calisan orgiitiinde diistincelerini, fikirlerini rahatca, herhangi bir tedirginlik hissetmeden,
Onerilerinin kendisi i¢in bir risk olusturacagini diisinmeden seffaf bir sekilde
paylasabiliyorsa calisan psikolojik rahatlik algisina sahiptir. Psikolojik rahatlik algisi
calisanda diisiik ise isten ayrilma niyeti goriilebilir (Tiirkoglu ve Miscan, 2019, s. 1006-
1007).

Kogluk hizmeti alan ¢alisanlarin mutluluk diizeyleriyle isten ayrilma niyeti ve yasam
doyumu arasindaki iligskiyi arastirmak tizere 114 calisan 6rneklem alinarak yapilan
calismada kocluk hizmeti almis bireylerin mutluluk diizeyleri ile isten ayrilma niyetleri
arasinda ters yani negatif yonlii bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir. Mutluluk
degiskeninin boyutlarindan olan motivasyon, denge, begeni faktorleri arttiginda isten

ayrilma niyetinin digsmektedir (Kislal, 2019, s. 187-197).

Liderligin orgiitsel vatandaghk davranisi ve isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisinde
giivenin rolii adli calismada liderligin alt boyutlarindan doniisiimcii liderligin isten
ayrilma niyeti {izerinde etkisi oldugu saptanmistir. Bu durumda calisanlar doniisiimcii
liderligi isten ayrilma niyetini etkiledigini vurgulamistir. Ayrica doniisiimcii liderligin
orgiitsel vatandashik davramisinin alt boyutlar1 olan nezaket, yurttaslik erdemi,
sportmenlik, 6zveri ve ahlaklilik iizerinde etkili oldugu goriilmiistiir (Ozcan vd., 2012, s.

10-11).

Orgiitsel adalet hissi ve isten ayrilma niyeti iliskisi incelendiginde calisanlarin adalet
duygusunun isten ayrilma niyetini etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Calisanlar adaletsizlik
hissettiginde dogrudan isten ayrilma niyeti ortaya ¢ikmaktadir. Sorumluluklarin 6rgiit ve
caligsanlar tarafindan benimsenmesi orgiitsel adaletin temelini olusturmaktadir. Kisisel

cikarlarin gozetildigi siiregler, kisiye Ozel sistem ve siire¢ ilerletilmesi gibi keyfi
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uygulamalar ¢alisanlarin sirkete olan giivenini azaltacagi gibi orgiitsel adalet duygularini
zedelemektedir ve bu durum isten ayrilma niyetini arttirmaktadir (Turan vd., 2019, s. 407-
408).

Calisanlarin orgiitteki egitim faaliyetlerine yonelik algilamalari, orgiitsel baghliklar1 ve
isten ayrilma niyetleri arasindaki iligkilerin incelenmesi i¢in yapilan ¢aligmada; egitim
degiskenlerinden 6grenme motivasyonunu arttirdigi diisiiniilen; amir destegi, ¢alisma
arkadas1 destegi, egitim olanaklari, bireysel kazang, kariyer kazanclari ve is
kazanclar’nin Orgiitsel baglilik boyutlar1 iizerinde etkisi oldugundan isten ayrilma
niyetini de etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Amir ve calisma arkadaslari desteginin
dogrudan etkisi dolayli etkisine gore daha yiiksek bulunmus, amir ve ¢alisma
arkadaslarinin igyerindeki egitim olanaklar1 ile kendilerini gelistirmelerinin ve
ogrendiklerini uygulamalarmin ¢alisanin  isten ayrilma niyetlerinin azaldig
gdzlemlenmistir. Ogrenme motivasyonu, calisanin kazanglar orgiitsel bagliligr arttirarak

isten ayrilma niyetlerini dogrudan azaltmaktadir (Sabuncuoglu, 2007, s. 619-625).

Isten ayrilma niyeti isten ayrilma davramsina yol acgabilir. Isten ayrilma oranmnin
sirketlerde azaltilmasi verimlilige ve finansal basariy1 getirmektedir. Etkili iletisim,
giiven duygusunun asilanmasi, personelin almis oldugu kararlarin ve aksiyonlarin
desteklenmesi ve personel giiglendirmenin isten ayrilma niyeti lizerinde negatif bir etkisi

bulunmaktadir (Brien vd., 2015, s. 370-374).

Ozetle isten ayrilma niyetini etkileyen stres, kisilik dzellikleri, orgiit kiiltiirii, is yiikii,
sirket politikalari, farkli is firsatlarina ulasabilme, issizlik orani, ililke ekonomisi, is
tatmini, takim dinamikleri, yonetici tutum ve davranislari, kariyer olanaklari, iicret ve yan

haklar gibi pek ¢ok faktor bulunmaktadir.

Tiim bu faktérler sonucunda isten ayrilmayr diisiinen c¢alisanlar disinda isinden
tatminsizde olsa, daha iyi bir is firsati da bulsa isinden ayrilmay1 diisiinmeyen ¢alisanlarda
mevecuttur. Ise gdmiilii olma teorisine gore is yeri faaliyetlerine, organizasyonuna, is yeri
cevresine goniilden bagli olan calisanlar dis ¢evredeki olumsuzluklar1 ve olusabilecek
uyusmazliklar diisiindiigiinde isten ayrilmamayi se¢mektedir (Mitchell vd., 2001, s.
1116-1118).
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5. ARASTIRMA VE ANALIZ

Bes boliimden olusan ¢aligmanin ilk dort boliimiinde ¢aligmayi olusturan algilanan asiri
niteliklilik, yenilikg¢i is davranisi, doniisiimcii liderlik ve isten ayrilma niyeti kavramlarina

ait yazin taranarak genel bir ¢ergceve sunulmustur.

Calismanin uygulama bdliimiinde arastirmanin  amacit ve Onemi, arastirmanin
metodolojisi ve yapilan anket galigmasi sonucu elde edilen verilerin analizlerine yer
verilmistir. Olusturulan model ekseninde yapilan analiz sonuglarina yer vermeden dnce
calismanin ilk dort boliimiinde ele alinan algilanan asir1 niteliklilik, yenilik¢i is davranisi,
dontigimcii liderlik ve isten ayrilma niyetinin literatiirde birbirleri ile olan iliskileri

aciklanmugtir.

5.1.  Kavramlar Aras: iliskiler

Yazin taranmig ve ikili kavramlar arasi iligkiler agiklanarak, iliskiler tizerinde yapilmis

arastirmalara yer verilmistir.
5.1.1. Algilanan Asir Niteliklilik ve Yenilik¢i Is Davramsi

Asir nitelikliligin is ile ilgili yaratic1 davranislari, kariyer gelistirme stratejilerini pratikte
etkiledigi bilinse de amprik arastirmalarda yeterli ilgiyi gormemesi sebebi ile Agut vd.
(2009) 16-30 yas aras1 Ispanyol isciler iizerinde bu olguyu daha iyi anlamak igin arastirma
gerceklestirmis, arastirma sonuglarma gore asirt nitelikliligin is¢ilerin performansi
tizerinde negatif bir etkisi oldugu gézlemlenmistir. Ancak ise gore asir1 egitimli isgiler

kisisel inisiyatif sergileyebildikleri bir ortamda yenilik yapabilmektedir (s. 173-177).

Luksyte (2011) Giiney Texas da 215 calisan iizerinde yaptig1 calismaya gore asiri
niteliklilik ve yenilikgi 15 davranis1 gosterme arasinda pozitif bir iliski bulmustur ve asiri
nitelikliligin ¢ok yonlii kariyer tutumlar: ile desteklendiginde yenilik¢i is davranisina
doniisecegini, tersi durumda ise bikkinlik olusturarak sanal kaytarma, ge¢ kalma,
devamsizlik ve goniillii isten ayrilma ile sonuglanacagini soylemektedir. Caligmaya gore
yoneticilerin yiiksek mentorliik davranisi gostermeleri asir1 nitelikli ¢alisanin negatif

davranig géstermesini en aza indirgemektedir (s. 36-56).
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Algilanan agirt nitelikliligin isten ayrilma niyetini olusturmasi ve is tatmin seviyesini
diisiirmesi gibi negatif etkileri gézlemlenmis olsa da, bazi ¢alismalar ¢alisanin giiclii
biligsel yetenekleri varsa performansinin artacagini vurgulamaktadir. Ayni1 zamanda
yapilan ¢alismalara gore asir1 niteliklilik algis1 ayn1 meslek grubu igerisinde calisanlarda
toplu olarak algilandiginda performansi arttirdigi fakat bireysel olarak algilandiginda
performansi diisiirdiigii gozlemlenmistir. insan Kaynaklar1 yoneticilerinin gorevleri
zenginlestirme, is tanimlarmni ¢esitlendirme vb. uygulamalar ile alginin negatif etkilerini
en aza indirerek Orgiitiin hedeflerine ulasmay1 saglayan pozitif yonde yenilik¢i davranis

sergilenmesinin Oniinii agmaktadir (Alfes, 2013, s. 317).

Zhang vd. (2016) algilanan asir1 niteliklilik arastirmalarinin agirlikli Bati {ilkelerinde
yiirlitiilmesi fakat gelismekte olan {lilkelerde bu alginin daha yaygin olabilecegini
diisiinmeleri iizerine Cin’de yapmis olduklari arastirmaya gore, algilanan asir
nitelikliligin pozitif olabilecegi ve proaktif davranisa doniisebilecegini gostermislerdir.
Proaktif is davranisina doniigsmesi i¢in bireylerin hedeflerine dogru yonlendirilmeleri ve
islerini degistirmek, gelistirmek igin inisiyatif alabilecekleri ortama sahip olmalari
gerekmektedir. Asirt niteliklilik algisina sahip bireyler uygun olmayan organizasyon
kosullarinda c¢alistiklarinda ig tatminlerinin ve baghliklarinin diisiik olmakta ve

istenmeyen davranis gostermektedirler (s. 78-80).

Algilanan asir1 niteliklilik {izerine yapilan calismalarin ¢ogunda asir1 nitelikliligin
olumsuz sonuglar1 incelenmistir. Algilanan asir1 nitelikliligin dogru yonetildiginde
mitkemmel isler ¢ikaracag ile ilgi amprik calismalar eksiktir. Asiri niteliklilik hisseden
calisanin yaratict performansa katilip katilmayacagi veya ne zaman ve nasil katilacagi
arastiritlmig yoneticileri tarafindan dogru bir sekilde desteklendigi ve takdir edildigi
kosulda asir1 nitelikliligin yaratici performansa pozitif etkisi oldugu saptanmistir

(Luksyte ve Spitzmueller, 2016, s.648).

Algilanan asir1 nitelikliligin yenilik¢i is davranisi tizerindeki etkisi ¢alisanlarin yaptiklar
1$ ve g¢alisma ortamlar1 uyumu saglanmadiginda farkli alternatifler arayacaklarindan
yenilik¢i davranig sergilemeye daha az meyilli olacaklar1 varsayilarak arastirma yapilmis
ve algilanan agir1 nitelikliligin yenilik¢i is davranisinda olumsuz bir etkisi oldugu
saptanmustir. Asir1 niteliklilik algis1 yiiksek olan g¢alisanin islerine ve orgiite uyumlu

olmadiklar1 diisiincesi agir basiyor ise orgiitsel sonuclar1 pozitif etkileyecek bir tutum
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gerceklestirmeyeceklerdir. Uygun kosullar saglandiginda, algilanan asirt nitelikliligin

olumlu davranigsa doniisecegi bulgusuna rastlanmistir (Y1ildiz ve Arda, 2018, s.155).

Yazinda bulunan calismalar incelendiginde algilanan asir1 nitelikliligin yenilikgi is
davranigini etkilemesinde ¢alisanin mentoriiniin, kisinin motivasyonunun, zihinsel
becerilerinin biiyiik bir payr oldugu gozlemlenmektedir. Algilanan asir1 nitelikliligin

yenilikgi is davranisi iizerinde negatif ve pozitif etkisine de rastlanmistir.
5.1.2. Algilanan Asir1 Niteliklilik ve Doniisiimcii Liderlik

Birey, kendi bilgi beceri ve yetkinliklerini yliksek seviyede degerlendirdiginde isyerinden
beklentileri de artmaktadir. Beklentileri ¢ergevesinde yaptiklarinin sonucu olarak
kazanimlarinin hak ettiginden daha az oldugunu diisiinmektedir. Arastirmalara gore
algilanan asir1 niteliklilige sahip ¢alisanlar, ¢alistiklart isyerinden daha az memnun olsalar
da liderlerinden daha yiiksek performans notu almistir. Teorideki asirt nitelikliligin
negatif etkilerinden bahsedilse bile pratikte olusan bu durum bir paradoks olusturmakta
ve bir bosluk oldugu gozlemlenmektedir. Bu durumda liderlik davranisinin asiri
niteliklilik algis1 olan ¢alisanin organizasyona kazandirilmasi ve yiiksek performans
gostermesinde pratikte dnemli bir rolii vardir. Ayrica isten ayrilma, is tatminsizligi gibi
olumsuz tutumlarin uygun ortam olusturuldugunda azaldig1 gézlemlenmistir (Erdogan ve

Bauer, 2009, s. 557-558).

Algilanan asir1 nitelikliligin ortaya ¢ikti§i durumlarda ¢alisan — lider uyumunun diisiik
oldugu goézlemlenmistir. Liderin, ¢alisanin yeteneklerini, becerilerini, kisisel
ozelliklerini, degerlerini, deneyimlerini g6z Oniine alarak, en iyi sekilde kullanacag:
gorevler vermesi gerekmektedir. Bu sayede calisan — lider uyumu saglanarak algilanan
asirt nitelikliligin negatif etkisi azaltilabilir. Calisan — lider uyumu is tatmini, is

performansi ve i memnuniyetini etkilemektedir (Liu ve Wang, 2012, s. 10-11).

Organizasyon igerisinde yoneticiler, asir1 niteliklilik algisina sahip ¢alisanlara daha fazla
sorumluluk vererek inisiyatif almalarini saglar ve lider liye etkilesimini de arttirarak

calisanlarin organizasyon icerisinde katma degerini yiikseltir (Ulukok vd., 2017, s. 82).

Dontistimcii lider takipgilerine ilham vererek onlarin potansiyellerini ortaya ¢ikartan ve

beklentilerin Gtesine tagiyan kisidir. Lider takipgilerin’in inanglarini etkileyerek onlar
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ikna ederek giiclii destek verir. Liderlik is sonuglarint etkilemek ve algiy1 yonetecek
iligkiler kurmaktan gecer. Liderlik ¢alisaninin is yasaminda kritik rol oynar. Ayni zaman
da lider is ve asir1 niteliklilik uyumsuzlugunu da yoneten kisidir (Sim ve Lee, 2018, s.

967-972).

Yoneticiler c¢alisanlariin algilanan asir1 niteliklilik diizeylerini belirlediklerinde,
calisanlarint dogru ise yerlestirip yerlestirmediklerinin farkina varir, asirt niteliklilik
algisina sahip ¢alisanin 6zelliklerini anlamaya calisir. Y onetici bu algiy1 dogru yonetemez

ise olumsuz sonuglar ortaya ¢ikmaktadir (Karaman ve Cetinkaya, 2019, s. 27).

Wang vd. (2019) tarafindan Cin’de internet teknolojileri alaninda ¢alisan 271 kisi
tizerinde yaptiklar1 calismada doniigiimcii liderin ¢alisanin davraniglarini pozitif yonde
etkiledigini, c¢alisanin sesini dinleyerek harekete gecirdigini ortaya koymustur.
Arastirmada asir1 egitim ve deneyime sahip olmasi sebebi ile, algilanan asir1 niteliklilige
sahip kisilere odaklanilmistir. Algilanan asir1 niteliklilik ¢alisanin ses ¢ikarma davranisini
tesvik etmektedir. Dontlisiimcii liderin galisanin ses ¢ikarma davranisi tizerindeki dolayli
etkisinde asir1 niteliklilik algisinin diizenleyici rolii tarafindan denetlenmektedir (Wang

vd., 2019, s. 11-12).
5.1.3. Déniisiimcii Liderlik ve Yenilik¢i Is Davramsi

Yenilik, dontisiimcii liderlik diislincesinin merkezinde yer almaktadir. Doniisiimcii
liderlik kavrami mevcut durumu doniistiren liderler tarafindan gelistirilmistir.
Dontigiimeti liderler ilham vererek, vizyon ifade ederek statiikoyu zorlamayi tesvik
ederek, bireysel gelisim ve biliyiimeye Onem vererek takipgilerin ihtiyaclart ve
organizasyonlarin ihtiyaglarini uyumlu hale getirerek 6nemli yenilikler sunmaktadir.
Liderligin 6zi takipcilerini harekete gecirmek ve motive etmek oldugundan doniistimcii
liderligin yenilik¢i davranis saglamada etkili olup olmamasina 6zel 6nem verilmelidir.
Keller ve Waldman (1994) yapmis oldugu calismada déniisiimcii liderlik ve yenilikei is
davranig1 arasindaki pozitif iligkiye isaret etmistir. Yapilan arastirmada doniisiimci
liderligin yalnizca takipgilerini psikolojik olarak giiclendirdigi durumda takipgilerin

yenilik¢i davranisinin arttigl gézlemlenmistir (Pieterse vd., 2009, s. 611).

Doéntistimeii liderligin boyutlarindan ilham verici motivasyon ve risk alma egilimi

arasindaki iligkiyi saptamaya yonelik yapilan arastirmaya gore pozitif yonlii bir iligki
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bulunmustur. Buradan ¢ikan sonu¢ doniisimcii liderlik, risk alma egilimini
etkilemektedir. Doniistimcii liderlik tarzini1 benimseyen yoneticilerin ¢alisanlariin risk
alma egilimlerini arttirarak yenilikgilik ve yenilik performansini giiglendirerek

yaraticiliklarini ortaya cikarttiklar1 sonucuna ulasilmistir (Koppang, 1996, s. 75).

Doniistimcii liderlik tarzinin bireysel yenilikgilige etkisini belirlemeye yonelik ¢alismada
dontisiimctii liderlik boyutlarindan ideal tesirin, bireysel yenilikgilik tizerinde pozitif etkisi
oldugu gozlemlenmistir (Sentiirk vd., 2016, s. 173). Dontistimcii liderlik anlayisinin
yaraticiliga ve yenilige etkisinde, yaratici diisiincenin ve yenilik faaliyetlerinin
doniistimcti liderlik davranigi ile desteklenmesi gerektigi sonucuna ulagilmistir
(Karcioglu ve Kaygin, 2013). Orgiitlerde degisim siirecinde liderlik islevleri, normal
isleyisteki liderlik islevlerinden farklilik gosterir. Degisim siireci liderlerin var olani
sorgulama, ortak bir vizyon olusturma, astlarin eyleme ge¢mesini saglama ve astlar i¢in
moral kaynagi olma gibi doniistimcii liderlik islevlerini yerine getirmesini zorunlu kilar.
Doniistimcii liderlik yaklasimi, liderlik 6zelliklerini ve davraniglarin normal isleyiste ve
degisim siirecinde liderlik islevlerini kapsayacak bi¢imde inceler (Karip, 1998, s. 446-
449).

Dontistimcii liderligin orgiitsel sonuglar1 pozitif yonde etkiledigi yapilan arastirmalar ile
ortaya konulmustur. Doniisiimcii liderlik ekstra efor sarf etmeleri i¢in takipgilerini motive
etmeyi icerir. Lider takipgilerini taniyarak onlar1 nelerin motive ettigini tespit eder ve

takipcilerinin karakteristik Ozelliklerine gore hareket ederek verimliliklerini arttirir
(Fuller vd. 1999, s. 389).

Shin ve Zhou (2003) yaptiklar1 arastirmada doniisiimcii liderligin ¢alisanlarin
yaraticiliklarin1 olumlu yonde etkiledigini bulmuslardir. Calisanlarin davraniglarini
etkileyen en 6nemli faktdrlerden biri liderlerin yonetim tarzidir. Doniigiimcii lider bireyin
sosyal ve 0z ihtiyaclarinin karsilanmasini amagladigi i¢in bireyin motivasyonu iizerinde
bireyin harekete gecirme, tutumlarini degistirme, yaratici davranis tizerinde olumlu etkiye
sahiptir. Dontistimcii liderlik 6zellikleri yliksek olan yoneticiler orglitteki yenilikci

davraniglar1 da yiikseltmektedirler (s. 707-711).

Gilimiisoglu ve Ilsev (2009) Doniisiimcii liderligin hem bireysel hem de organizasyonel
yaraticilik seviyelerini nasil etkiledigi iizerine yapilan calismada bireysel yaraticilik

iistiinde takipgilerini pozitif etkiledigini, arac1 degisken olan i¢sel motivasyonun énemli
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bir aracit degisken olmadigi sonucuna varilmig ve yapilan diger caligmalarda araci
degisken oldugu bulgusu cikmasi sebebi ile tartismaya agik olarak birakilmistir. Bu
sonucun uygulanan hedef kitle ile iliskili olabilecegi 6zellikle Ar-Ge galisanlarinin zaten

i¢sel motivasyona sahip olacag diistiniilmektedir (s. 470).

Orgiitlerde yenilik¢i is davranisinin sergilenmesi igin uygun ortamin hazirlanmast, is
tasarimlarinin yenilikgiligi ortaya ¢ikaracak sekilde planlanmasi, isyerinde 6zerklik ve
inovasyon yapabilme giliveninin olusturulmasi ve bu hususta calisana yetki verilmesi
calisan Tlizerinde motivasyon yaratmaktadir. Calisanlar igten gelen yaraticilik

motivasyonu sebebi ile davranis sergilemektedirler (Bysted, 2013, s. 278-280).

Liderler calisanlarin orgiitsel vatandaslik davranisini arttirmak istemekte ve galisanlarin
kendilerini ise adamalar1 i¢in ¢aba sarf etmektedirler. Doniisiimcii liderler izleyicilerinin
giivenlerini kazandiklar1 6lgiide motivasyonlarina etki etmektedir. Bu etki sonucunda ise

calisanin kendisini ise adama davranisi ortaya ¢ikmaktadir (Conchie, 2013, s. 198).

Déniisiimeii Liderlik ile yenilik¢i is davranist arasinda pozitif iliski vardir. Ozellikle
yenilik¢i is davraniginin asamalarinda fikir liretme asamasinda fikrin hayata ge¢me
asamasina gore daha gii¢lii bir etkisi vardir. Yenilik¢i is davranislarini incelerken kiiltiirel
dinamikleri de ele almak gerekir. Ornegin Asya kiiltiiriinde daha ¢ok birlikte basarma,
birlikte hareket etme On planda olmasi sebebi ile fikirlerini kisisel olarak hayata
gecirmeye ¢abalamak yerine grup hedeflerine odaklanip bireysel yenilik¢iligi g6z ardi

edebilirler (Afsar vd., 2014, s. 1288-1290).

Yildiz ve Ozcan (2014) tarafindan yapilan arastirmaya gére doniisiimcii liderlik ve
yenilik¢i caligma davranist arasindaki iliskiler incelenerek korelasyon sonuglarina
bakilmistir. Bulgulara gore doniisiimcii liderlik ve yenilik¢i ¢alisma davranisi arasinda
anlaml pozitif bir iligki oldugu saptanmistir. Yapilan regresyon analizinde doniislimcii
liderligin yenilik¢i is davranigi iizerinde anlamli etkisi oldugu tespit edilmistir.
Doniisiimcii liderligin egitim seviyesi, departman ve yonetim seviyesine gore farklilik
gosterdigi ortaya ¢ikmistir. Doniisiimceii liderligin demografik 6zelliklere gore farklilik
gostermesi ¢alisanlarin yeniligi siirdiiriilebilmesi igin 6zellikleri baz alinarak istihdam

edilmesi gerektigi sonucuna ulagilmistir (s. 84-85).
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2015 yilinda yapilan aragtirmaya gore dontisiimceii liderlik ve yenilik¢i iklim arasinda
pozitif anlamli bir ilisgki oldugu saptanmistir. Doniistimcii liderler inovasyon ve
yaraticiliga Onciilik eden organizasyonel bir c¢evre sunarlar. Doniisiimcii liderler
calisanlarin1  giiclendirerek yaratict bir iklim sunmakla birlikte inovasyon’u
desteklemektedirler. Yaraticilik, orgiitsel faktorlerden etkilenmektedir, cezalandirma ve
kati bir otoritenin hakim oldugu kiiltiirlerde ¢alisanlar self motivasyonlarini

saglayamadiklari i¢in yaratict metotlar problemlerle karsilagsmaktadir (Sagnak, vd., 2015,
s. 156-157).

Dontistimcii liderligin yenilik¢i is davranigini ne kadar etkileyecegi iizerine yapilan
calismada doniigiimcii liderlik ve yenilik¢i is davranist arasinda dolayli bir etki oldugu
gbzlemlenmis ancak bilgi paylasimi aracilik degiskeni devreye alindiginda etkiledigi
ortaya konulmustur. Bu durumda doniistimcii liderligin yenilik¢i is davranisinda ikinci
dereceden bir etkiye sahip oldugu farkli zaman dilimlerinde farkli degiskenlerle etkilesim
seviyesinin degistigini fakat liderligin yenilikgiligi etkiledigi saptanmigtir (Bednall vd.,
2018, s. 810-812).

Choi vd. (2015) doniisiimcii liderlik 6zelliklerinin yenilik¢i is davranisini nasil etkiledigi
tizerine Koreli ¢alisanlar arasinda yapilan ¢aligmada doniisiimcii liderligin yenilikgi is
davranis1 seviyesini belirlemede Onemli bir rol oynadigini ve calisanlarin bireysel
yenilik¢i Ogrenme davraniglarimi tesvik ederek ve alternatif ¢oziimler bulmalarini

destekleyerek araci degigken olarak etkiledigi gézlemlenmistir (s. 459).

Liderlik anlayis1 mevcut sistem ve kaynaklarla yeni kombinasyonlar olusturmaya ¢alisan,
orglitlin strateji ve vizyonu dogrultusunda izleyenlerinin gonliinii kazanarak yani onlari
motive ederek karsilikli tesvik eden, cift tarafli iletisim ve geribildirim ile kogluk ve
mentorliik yapan izleyicilerinin gelisimine ve 6grenme olanaklarini arttirmak igin ¢aba
sarf eden doniisiimcii liderligi vazgecilmez kilmaktadir. Orgiitlerin basarist biiyiik 6lgiide

calisanlarin1 motive etmekten gegmektedir.

5.1.4. Algilanan Asin Niteliklilik ve Isten Ayrilma Niyeti

Algilanan agir1 niteliklilik kisinin beklenenden fazla egitime sahip olmasimi da

kapsamaktadir. Kaya ve Abdioglu (2010) yapmis oldugu arastirmaya gore yiiksek lisans
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ve doktora mezunlar1 lisans mezunlarima gore daha fazla isten ayrilma niyeti

gostermektedir yani egitim diizeyi isten ayrilma niyetini etkilemektedir (S. 154).

Asint nitelikli ¢alisan becerilerini kullanabilecegi bir is arama siirecine girmektedir.
Kiiltiir, ekonomik trendler ve egitim diizeyi kisinin psikolojik siireclerini etkileyerek isten
ayrilma niyetini etkilemektedir. Algilanan asir1 niteliklilik diistik is tatmini ve yliksek
isten ayrilma niyeti olusturmaktadir. Oz degerlendirmesinde kalifiye olan personel daha
fazla is olanaklarina sahip olacagindan daha fazla is arama davranisi gosterebilmektedir.
Algilanan asir1 nitelikliligin isten ayrilma davranisina doniismesinde mevcut ekonomik
kosullar, issizlik oranlari, personele O6denen Ticret tutarlari da dikkate alinarak

degerlendirilmesi gerekmektedir (Maynard ve Parfyonova, 2013, s. 449).

Calisanin orgiit ve cevresi ile arasindaki algiladigi uyumluluk, konfor algisi, degerleri,
hedefleri, planlar1 arasindaki uyum yiiksekse ¢alisanin orgiitte kalma istegi yiikselecektir.
Ciinkii isten ayrilmanin da saglik sigortasi, emeklilik ikramiyesi vb. sebepler dolayisi ile

bir maliyeti bulunmaktadir (Qiu vd., 2015, s. 3).

Khakwani (2016) asir1 niteliklilik, is tatmini, baglilik ve performansin isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisini aragtirmaya yonelik ¢alismada 300 uygun 6rneklemden veri toplamis
ve asiri nitelikliligin isten ayrilma niyetini pozitif etkiledigi sonucuna ulagsmistir. Tatmin
diizeyi diisiik ¢alisan isten ayrilmaya niyet etmektedir. Calismada, ise alimda dogru karar

vermenin negatif etkileri azaltacagi vurgulanmistir (s. 22-28).

Algilanan asir1 niteliklilige sahip ¢alisan, kendisi ile benzer isi yapan fakat yetkinlik
olarak daha diisiik oldugunu diisiindiigii ¢alisma arkadaslar1 ile ayni haklara sahip
oldugunu oOgrendiginde Orgiite karst olumsuz tutum ve davranis sergilemektedir.
Sergilenen bu olumsuz davranislar isten ayrilmaya kadar cesitli sonuglar dogurmaktadir.
Yapilan ampirik arastirmalar ile ¢alisan kendisini fazla nitelikli olarak algiladiginda bu
durum birey ve orgiit agisindan olumsuz tutum ve davraniglara sebep olmaktadir (Akin
ve Ulukdk, 2016, s. 81). Kirikkale ilinde kamu ve 6zel bankada ¢alisan 67 kisi tizerinde
algilanan asirt niteliklilik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik
arastirmada istatiksel olarak anlamli ve pozitif bir iligki bulunmustur. Arastirmada
algilanan asir1 nitelikliligin negatif sonuclarini azaltacak araci degiskenlerin varligindan
s6z edilmistir. Insan kaynaklar1 ekiplerinin asir1 nitelikli ¢aliganlarini yonetimi hususuna

egilerek farkli pozisyonlara gecis imkani vermesi yaraticiliklarini ve entelektiiel
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birikimlerini kullanabilecekleri imkanlar saglamasi is giicii devir oranini diigiirecektir.
Arastirmanin bir diger Onerisi ise asir1 nitelikli ¢alisanlara inisiyatif ve fazla sorumluluk
vererek lider iiye etkilesimini de arttirarak organizasyona katilimlar1 saglanabilir (Ulukok
vd., 2017, s. 919-921).

Lider tiye etkilesimi yani lider ve iiye arasindaki kaliteli iliski ve etkilesim, algilanan agir1
niteliklilik, is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligki Endonezya Savunma
Bakanligi o6rneklemi {izerinde incelenmis, Orneklemde 31 kisilik kiigiik bir data
kullanilmistir. Elde edilen sonuglara gore asir1 niteliklilik is tatminini etkilememektedir.
Asirt niteliklilik algisi ile isten ayrilma niyeti arasinda giiclii bir iliski vardir. Arastirmaya
gore calisanlar agisindan desteklenme ve isin kalitesi biiyiikk 6nem arz etmektedir. Lider
asirt nitelikliligi fark eder ve kariyer basamaklarinda ¢alisanina yonlendirmede bulunur
ise caligan isten ayrilma niyeti gostermez. Lider asir1 nitelikliligi fark etmez ve aksiyon

almaz ise ¢aligan isten ayrilma niyeti gostermektedir (Saragih vd., 2018, s. 20-22).

Isin gerekliliklerinden daha fazla nitelige, egitime ve deneyime sahip calisan asiri
niteliklilik algisina sahip olmakta ve bu durum isten ayrilma niyetine sebep olmaktadir.
Orgiitler maliyetlerini azaltmak ve isten ayrilma oraninin getirdigi sonuglarin iistesinden
gelmeye calismaktadirlar. Isten ayrilma niyetini tetikleyen diger sebepler ise is tatmini, is
cevresi, mevcut haklar ve drgiitsel baghiliktir. Isten ayrilma niyeti ve asir1 niteliklilik algis1
incelendiginde algilanan orgiitsel destek aracilik rolii olarak ele alindiginda anlamli bir

iliski bulunmustur (Ahmad ve Qadir, 2018, s. 21-29).

Acaray (2019) tarafindan, algilanan asir1 nitelikliligin is tatmini ve isten ayrilma niyeti
tizerine etkisi: Orglit temelli 6zsayginin diizenleyici roliinii arastirmak i¢in yapilan
calismada algilanan asir1 nitelikliligin isten ayrilma niyeti tizerinde pozitif bir etkiye sahip
oldugu ortaya konusmustur. Calisan, sahip oldugu niteliklerin isin gerektirdiginden fazla
oldugunu ve bu nitelikleri yeterince sergileyemeyecegini diisiindiigiin de isten ayrilmay1

tasarlamaya baslamaktadir (s. 461).
5.1.5. Isten Ayrilma Niyeti ve Yenilikci is Davranisi

Insan Kaynaklar1 uygulamalari, érgiit icerisinde yaratict bir iklim yaratarak calisanlarin
inovasyon yetkinliklerine ortam saglamayi amaglamaktadir. Calisanlarin isten ayrilma

niyetinin 0zilinde insan kaynaklar1 politikalar1 ve uygulamalar1 yatmaktadir. Calisan

63



Orgiitte yeterince yaratici bir ortam bulamadiginda yani is tatminsizligi, yaraticilig
destekleyecek performans yonetimi ve yan haklar gibi uygulamalar yeterli olmadiginda
verimlilik ve Ttretkenlik diismekte bu durum yaratici is davranisinin olusmasini
engellemektedir (Juhdi vd., 2013, s. 3002). Yenilik¢i is davranisinin desteklendigi, yeni
fikir iretmek icin calisanlarin cesaretlendirildigi, isbirligine dayali, isin degerli
bulundugu orgiit yapisinin kuruldugu orgiit ikliminde isten ayrilma niyetinin azaldig:
gozlemlenmektedir. Yani yoneticilerin destekleyici ve gelisim odakli bir yonetim tarzi
sergilemeleri isten ayrilma niyetini engellemek i¢in gereklidir (Cekmecioglu, 2005, s. 35-

37).

Orgiitlerin psikolojik, fiziksel, sosyal ve organizasyonel agilardan beklentileri oldugu gibi
calisanlarinda orgiitten beklentileri bulunmaktadir. Orgiit icerisinde liderler kendisine
direk bagli takipcilerinin motivasyon kaynagi ve orgiitiin temsilcileridir. Lider ¢alisaninin
verimliligi i¢in yogun emek harcadiginda, lider iiye etkilesiminin kaliteli bir zeminde
olustugunda, calisan1 basariya ulasmaya inandirdiginda calisanin Orgiite baglilig
artmakta ve isten ayrilma niyeti gostermemektedir. Caligmalar orgiit baglilig ile isten
ayrilma niyetinin arsinda negatif bir iliski oldugunu ortaya koymustur. Yenilik¢i is
davranisi odaklanma ve ekstra efor gerektiren bir durumdur. Yenilikei is davranisi sonucu
verilecek olan maddi veya manevi ddiiller ¢alisanin orgiite baglhiligini arttirir. Burada
liderin gorevi ¢ok Onemlidir ¢linkii yenilik¢i davraniglar Orgiitlerde zaman zaman
catismalara neden olabilir. Lider, yenilik¢i is davranisini pozitif bir siire¢ igerisinde
yonettiginde c¢alisan isten ayrilma niyeti gosterme olasiligi diismektedir (Agarwal vd.,

2012 s. 209-223).

Biligsel ve Kisisel ozellikler, kisinin bulundugu g¢evresi davranislarini etkilemektedir.
Organizasyon igerisinde c¢alisanlar bu ozellikleri ile birlikte belli kurallar, hiyerarsi,
prosediirler, regiilasyonlara gore c¢alismaktadir. Calisan isten ayrilma niyetinde
bulundugunda orgiitiin degerlerine baglilig1 azalir, prosediirlere bagli kalma egilimi
diiser. Tim bunlar ile birlikte ¢alisan ile sirketin psikolojik s6zlesmesi zedelenir ve
gecersiz sayilir. Psikolojik sdzlesme calisanin sirketi sahiplenmesini ve sirketin amaclari
icin yenilik¢i davranig gdstermesini saglayan bir olgudur (Christian ve Ellis, 2014, s. 202-
204).
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Yenilik¢i is davranisi ve isten ayrilma niyetini farkli bir agidan ele alarak yenilik¢i is
davranisi sonucunda karsilasilabilecek olumsuz sonuglarin isten ayrilma niyetine etkisini
savunma sanayinde faaliyet gdsteren bir firmada incelemis ¢calismada 186 calisana anket
yolu ile ulagilmistir. Caligmaya gore yenilik¢i davraniglarin calisma arkadaslar ile
catisma ve isten ayrilma niyetleri tizerinde anlamli bir etkiye rastlanmamistir. Calismanin
bu sonuca ulagmasi savunma sanayinde c¢alisanlarin yetkinlikleri yiiksek, yenilik¢i

fikirlere agik kisilerden olustugu diistiniilmistiir (Eroglu vd., 2018, s. 3-5)

Calisanin isten ayrilma niyeti caligma ortaminda gosterdigi davranis ile dogrudan ilgilidir.
119 lider ve 397 iiyenin katildig1 arastirmada liderin isten ayrilma niyetinin Orgiitsel
verimliligi diislirdiglini ve yenilik¢i is davranisini negatif etkiledigi sonucuna
ulagilmistir. Liderin 6zverili davranigt ise yenilik¢i is davranist performansini

arttirmaktadir (Jiang vd., 2019, s. 261).
5.2.  Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bilgiye kolay ulasim, teknoloji kullaniminin artmast ve yayginlagsmasi, ¢alisma
yasaminda bulunan ve birbirinden farkli 6zellikler gosteren kusaklarin ozelliklerinin
etkisi ile birlikte uzmanlik alanlarinin siiresi kisalmaktadir. Giinlimiizde egitim
seviyesinin de artmasi ¢alisanlarin yapmis olduklar ise gore asir niteliklilik algisina
sahip olmalar1 sonucunu dogurmaktadir. Orgiitlerin en degerli kaynaklarindan biri insan
olarak kabul edilmektedir. Orgiitler, hedeflerine ulasmak adina, insan kaynagia gittik¢e
artan bir onem atfetmektedirler. Niifus oraninin artmasi, is giicli piyasasinin sartlar
dikkate alindiginda dijitallesen diinyada iyi egitim almais, yiiksek yetkinlige sahip adaylar
kendi yetkinliklerinden daha diisiik islerde ¢alismay1 kabul etmektedir. Calisanin ise
kabul beyanmi olsa bile oryantasyon silireci sonrasi iste caligma siiresi arttikca is
tatminsizligi yasamakta ve ise olan baghligi diismektedir. Bu durum calisanin orgiit
icerisinde istenilen yenilik¢i davranisi gostermesini olumsuz etkilemektedir. Yiiksek
ahlaki degerlere hitap eden, izleyenlerini ortak amag¢ ve vizyon etrafinda birlestiren
dontistimcii liderlerin varligr ile ¢alisanlarin goniilleri kazanilarak istenilen davranmiglar

sergilemesi hedeflenmektedir.

Algilanan agir1 nitelikliligin yenilik¢i is davranisi {lizerindeki etkisinde doniistimcii
liderligin ve isten ayrilma niyetinin rolii bilimsel arastirmalar ile agiklanarak orgiitlere yol

gostermesi amaclanmaktadir. Arastirmada, glinlimiizde gittikce artan asir1 nitelikliligin
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nasil algilandig1, sergilenen yenilik¢i is davranislarina etkisi incelenecek; katilimeilarin
isten ayrilma niyetlerinin aracilik rolii ve doniisiimcii liderligin diizenleyicilik rolii
sinanacaktir. Yazin tarandiginda algilanan asir1 nitelikliligin ¢alisan {izerinde negatif ve
pozitif etkisinin oldugu sonucuna ulasilmistir. Algilanan asir1 niteliklilik ortam
sartlarindan etkilenmektedir. Bu ¢alismada ¢ikan sonucun hangi ortam sartlari ile birlikte

olustugu 6nem arz edecektir.

Algilanan asir1 nitelikliligin ise olan bagliligi azalttig1 ve bu durumun isten ayrilma
niyetine yol actigi, isten ayrilma niyetinde olan bir calisanin orgiitiin vizyonundan
uzaklastig1 ve Orgiitii icin elinden geleni yapmadigi goézlemlenebilir bir olgudur.
Algilanan agir1 nitelikliligin olumsuz etkilerini azaltmak ancak dontisiimcii liderlik ile
miimkiindiir. Doniisiimcii liderin, takipgilerini motive ederek, onlarin yenilik¢i is
davranis sergilemeye tesvik edecegi varsayildigindan, aragtirmada doniisiimcii liderligin
diizenleyicilik  etkisi smanmak istenmektedir, zira c¢alisanlarin sergiledikleri
davraniglarda, etkilendikleri ve rol model olarak kabul ettikleri liderlerinin etkisi,

yadsinamaz bir olgudur.

Algilanan asir1 niteliklilige sahip ¢alisanin isten ayrilma niyetine sahip olmasi olasidir.
GOz Oniinde bulundurulmas: gereken bu olasilik, ¢alisanin yenilik¢i is davranisi
sergilemesine olumsuz etki edebilir. Bu baglamda, isten ayrilma niyetinin, algilanan asir1
niteliklilik ile yenilikg¢i is davranist arasinda aracilik roliinii listelenecegi varsayilmaistir.
Algilanan asir1 nitelikliligi tek basina degerlendirmemek gerekmektedir. Orgiit ve galisma
sartlarinin etkisi ile algilanan asir1 nitelikliligin sonucu negatif veya pozitif olarak

degismektedir.

Aragtirmanin genel amaci, Orneklemi olusturan grup icerisinde anket yoluyla elde
edilecek verilere dayanarak algilanan asir1 nitelikliligin yenilik¢i is davranisi lizerindeki
etkisini saptamak, aralarindaki iliskiyi tespit etmek, doniistimcii liderlik ve isten ayrilma
niyeti etkisiyle nasil bir degisim gosterdigini incelemektir. Yazinda, algilanan asiri
niteliklilik ve yenilik¢i is davranisini birlikte ele alan, aralarindaki iliskiyi etkileyen aract
degiskenleri irdelemeye calisan ¢alismalar ¢ok sinirli kalmaktadir. Tiirk¢e yazinda ihmal
edilmis olan algilanan asir1 niteliklilik kavramini ayrintili bir sekilde inceleyerek kavrama
yeni bir bakis acis1 kazandirmak, bu caligmanin 6ncelikli amacidir. Yazinda tim

kavramlarin ele alindig1 herhangi bir ¢calismaya rastlanmamistir. Bu tez ¢alismasinin bir
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diger amacini; elde edilen sonuglarin orgiitlerde yoneticilere karsilastiklari sorunlarin
¢Oziimiinde yol gostermesi olusturmaktadir, zira asirt niteliklilik algisint dogru bigimde
yonetebilen ve yenilik¢i is davranigina doniistiirebilen orgiitlerde verimliligin artacagi
varsayllmaktadir. Arastirmanin sonucuna gore, algilanan asir1 niteliklilige sahip
personelin ige alinmasinin nasil bir etkisi oldugu insan kaynaklar1 yoneticilerine se¢im

stireclerinde yol gosterecektir.

5.3.  Metodoloji

5.3.1. Arastirmanin Yontemi

Calismada algilanan asir1 niteliklilik, yenilik¢i is davranisi, doniisiimeii liderlik ve isten
kiitiiphaneler de ve veri tabanlarinda taranarak kavramlarla iliskili bildiri, makale, kitap
ve tezlere ulagilmistir. Yazin calismasinda terciimeden kaynakli hatalara yer vermemek

amaci ile orijinal metinlerine ulasilmistir.

Yazin taramasi sonucunda, algilanan asir1 niteliklilik, yenilik¢i is davranisi, donilistimcii
liderlik ve isten ayrilma niyeti ile ilgili gecerliligi ve glivenilirligi test edilmis l¢eklere
ulasilmistir. Olgek formlarmin Tiirkce kaynaklarina ulasiimis ve ana kaynaklarmin
Ingilizce olmasi sebebi ile ana dilindeki dlgekler ile kontrol diizenlemesi yapilmistir. Tiirk
kiiltiirtinde algilanig bigimlerine bakis acist ile incelenerek acik, anlagilir ve net olmasina
ozellikle dikkat edilmistir. Orneklem iizerinde uygulama yapilmadan 6nce anket
sorularinin farkl kisiler tarafindan ayn1 algiy1 olusturmasi i¢in uygulanmis ve bu ¢alisma

sonrasi climleler basit ve daha anlasilir kelimeler ile ifade edilmistir.
5.3.2. Arastirmanin Modeli

Aragtirmanin modeli olarak algilanan asir1 nitelikliligin, yenilik¢i is davranisi iizerindeki
etkisi, bu iliskide isten ayrilma niyetinin araci rolii ve doniisiimcii liderligin diizenleyici
rolii kesfedici sekilde tasarlanmistir. Bu kapsamda diizenlenen model Sekil 4’de yer

almaktadir.
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Doniistimcii Liderlik

Algilanan Asirt Niteliklilik v Yenilikgi Is Davranist

Isten Ayrilma Niyeti

Sekil 4: Arastirmanin Modeli

Arastirmanin temel amaci yenilik¢i is davranisini etkileyen unsurlardan biri oldugu
diisiiniilen algilanan asir1 nitelikliligin tespit edilmesi ve sonuglarina yonelik onerilerin
olusturulmasidir. Bu etkide doniistimcii liderin, algilanan asir1 niteliklilige sahip
calisaninin yenilikei is davranisi gostermesindeki rolii incelenmistir. Yenilik¢i davranisin
sergilenebilmesi i¢in doniistimcii liderin roliiniin ne oOl¢ekte olduguna bakilmistir.
Algilanan asirt niteliklilikteki artis veya azalis isten ayrilma niyetinde bir degisiklige
neden olmakta, aract degiskendeki bu degisim yenilikgi is davranisi izerinde bir degisime

yol agmaktadir.
5.3.3. Veri Analizi

Olusturulan modeli test etmek amaciyla Anderson ve Gerbing (1988) iki asamali
yaklagimi temel alinmaktadir. Arastirmada birinci asama olan 6l¢lim modelini test etmek
ve degistirmek i¢in dogrulayici faktdr analizi yapilmistir. Dogrulayici faktdr analizi
sonras1 ikinci asama olan yapisal esitlik modeli uygulanmistir. Olgiim modeli test
edilirken en yiiksek olabilirlik yontemi ve en kiigiik kareler yontemi kullanilacaktir.
Yapisal esitlik modeli birden fazla bagimli ve bagimsiz degiskenin tek bir siirecte ele
alinmasin1 saglamaktadir (s. 421-422). Yapisal esitlik modellemesi degiskenler
arasindaki iliskileri modellemek i¢in kullanilan istatistiksel bir yontemdir. Yapisal esitlik

modeli; neden — sonug iligkisini inceleyen klasik regresyon analizinden farkli olarak;
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aragtirmaciya, hem goézlemlenebilir/ Ol¢iimlenebilir degiskenleri (observed/measured
variables), hem bu degiskenlerin hata terimlerini (disturbances), hem de
gozlemlenemeyen/gizli degiskenleri (latent variables) inceleme kolaylig1 sunmaktadir.
Model yapisal iligkileri test ve tahmin etmek amaciyla kullanilmaktadir (Hoyle, 2012, s.
58-115).

Diizenleyici etki olup olmadigi etkilesim degiskenine bakilarak anlagilmaktadir.
Etkilesim degiskeni, tahmin degiskeni ve diizenleyici degiskenin carpimsal etkisiyle
(interaction effect) olusturulmaktadir. Etkilesimsel degiskenin sonug¢ degiskeni
tizerindeki etkisi anlamli ise, diizenleyici etki vardir. Diizenleyici degiskenin anlaml
etkisi bulunduktan sonra, hangi durumlarda anlamli oldugu egim (slope) analizi ile

Olgtimlenmistir (Giirbiiz, 2019, s. 85-86)

Aracilik degisken analizi igin ii¢ asamali yol takip edilmistir. Regresyon analizi temel
alarak gelistirilen bu yontemde bagimli degisken ve bagimsiz degisken arasinda bir
iligki varsa aract degisken iliskisi kurulabilir. Bagimsiz degisken ile araci degisken
arasinda da anlamli bir iliski olmalidir. Bagimli degisken ile de bagimsiz degisken

arasinda anlamli bir iligki bulunmalidir (Baron ve Kenny, 1986, s. 1177).

Hipotez testlerine iliskin istatistiki analizleri yapmadan Once analiz edilecek verideki
olast aykir1 olast aykirt gozlem degerlerinin ve kayip verilerin kontrol edilmesi
gerekmektedir. Verideki aykiri gézlem degeri bulunmasi verinin normal dagilimdan

uzaklagmasini ve analizin yanlis sonuglanmasina sebep olmaktadir (Giirbiiz, 2019, s. 37).

[statistik galismalarinda kullanilan en yaygm dagilim normal dagilimdir. Bir dagilimin
normal bir dagilim gosterip gostermedigine karar vermek i¢in carpiklik ve basiklik
degerleri dikkate alinmalidir. Basiklik ve carpiklik degerlerinin kesme noktalari, ¢arpiklik
icin mutlak deger olarak 3 ve basiklik i¢in mutlak deger olarak 10’un {izerinde

olmamalidir (Kline, 2011, s. 65).
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5.3.4. Arastirmada Test Edilen Hipotezler
Literatiir 1s181inda arastirmanin ana hipotezleri, asagidaki sekilde olusturulmustur:
Hi:
Ho: Algilanan asir1 niteliklilik ile yenilik¢i is davranisi arasinda anlamli bir iliski yoktur.

Hi: Algilanan asir1 nitelikliligin ile yenilik¢i is davranist arasinda anlamli bir iligki

vardir.
H 2:

Ho: Algilanan asir1 niteliklilik ile yenilikei is davranisi arasindaki iliskide, doniistimcii

liderligin diizenleyicilik rolii yoktur.

H1: Algilanan asir1 niteliklilik ile yenilikei is davranisi arasindaki iliskide, doniistimcii

liderligin diizenleyicilik rolii vardir.
Hs:

Ho: Algilanan asir1 niteliklilik ile yenilike¢i is davranisi arasindaki iliskide, isten ayrilma

niyetinin aracilik rolii yoktur.

Hi: Algilanan asir1 niteliklilik ile yenilik¢i is davranisi arasindaki iligkide, isten ayrilma

niyetinin aracilik rolii vardir.
5.4. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirma Tiirkiye’de telekomiinikasyon sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerin genel
merkez calisanlari lizerinde gergeklestirilmistir. Arastirmanin kapsamini uzman, expert,
miidiir, direktér unvanma sahip c¢alisanlar olusturmaktadir. Telekomiinikasyon
sektorlinlin secilmesinin nedeni, yenilik¢i is davranisi, algilanan asirt niteliklilik ve
doniistimcti  liderlik baghiklarinin, c¢alisanlarda kolaylikla go6zlemlenebileceginin

diistiniilmesidir.

Calismaya ait veriler 2020 Ocak-Mart doneminde anket yontemi ile toplanmistir. Ankete

katilan kisilere basit rastgele 6rnekleme yontemi ile ulasgilmistir. Uygulama sonucunda
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420 anket formuna ulasilmistir. Caligmada kullanilacak analizler dncesinde veri setleri
kontrol edilmis olup uygun olmayan anket verileri ¢alisma dig1 birakilmistir. Normal
dagilim i¢in alt boyutlarin normalligine bakilmistir. Aykir1 ve ug degerler kapsam dis1
birakilmistir. Basiklik ve siskinlige, P-P grafige gore boyutlar normal dagilim gostermis
ve anket sayist 302°ye diigmiistiir. Tirkiye’de telekomiinikasyon sektoriinde faaliyet
gosteren ¢ sirket bulunmaktadir. Anakiitleyi olusturacak orneklem biiyiikliigli evren
biiyiikliigiinii dikkate alarak hesaplanmistir. %90 giiven derecesi ile 10.000-20.000 evren
bliyiikliglinde 265 6rneklem biiyiikliigiine ulagilmalidir (Cohen vd., 2007, s. 104). Evren

biiyiikliigii kesin olarak bilinmesi sebebi ile 302 anket sonucu yeterli bulunmustur.

5.5. Arastirmada Kullanmilan Olcekler

Arastirmada Algilanan Asir1 Nitelikliligi 6l¢timlemek i¢in Maynard vd, 2006 yilinda
gelistirmis oldugu, Yildiz vd., (2018) Tiirk¢eye cevirip, gegerlik ve giivenilirligini yaptigi
dokuz ifadeden olusmakta olan 6l¢ek kullanilmistir (Yildiz ve Arda, 2018, s. 160).
Olgekte algilanan asir1 nitelikliligin egitim, deneyim ve yetenek boyutlar1 incelenmistir.

Olgekte her bir boyut ii¢ farkli soru ile temsil edilmektedir.

Yenilik¢i Is Davranis1 6lgegi olarak De Jong ve Den Hartog (2008) gelistirdigi, Kor
(2015), tarafindan Tiirkgeye cevrilip, gecerlik ve giivenilirliginin yapildig: 17 ifadeden
olusan 6lgek kullanilmistir. Olgekte yenilikei is davranisinin dort asamasini ifade eden
sorun ve firsatlarin farkina varilmasi, fikir olusturma, fikir i¢in destek yaratma ve fikri
gerceklestirme boyutlar1 ele alinmistir. Sorun ve firsatlarin farkina varilmasi bes, fikri
olusturma dort, fikir i¢in destek yaratma dort ve fikri gerceklestirme dort farkli soru ile

Olclimlenmistir.

Déniistimceii liderlik 6lgegi olarak Bruce, Avolio ve Bernard Bass (1999) gelistirdigi
Serinkan (2003) Tiirk¢eye ¢evrilip gegerlik ve giivenilirliginin yapildigr 19 ifadeden
olusan 6lcek kullamlmstir. Olgekte doniisiimcii liderligin karizma boyutu 9, entelektiiel

uyarim 6, bireysel ilgi dort ifade ile 6l¢iimlenmistir.

Isten Ayrilma Niyeti kavrammni 6lgiimlemek igin Cammann vd. (1979) tarafindan
gelistirilen {i¢ ifadeden olusan “Isten Ayrilma Niyeti” dl¢egi kullanilmustir. Olgek, Giil
vd. (2008) tarafindan Tiirkcelestirilmis ve gegerlik glivenilirlik analizleri yapilmustir.
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5.6. Arastirmanin Bulgulan

Ik asamada, arastirmaya katilanlarin demografik 6zellikleri incelenmistir. Daha sonra,
arastirmada kullanilmis olan olceklerin giivenilirlik ve gegerlilik analizleri yapilarak
dogrulayici faktor analizleriyle birlikte arastirmada yer alan degiskenlere iligskin ortalama
degerlere yer verilmistir. Son olarak, arastirmada kullanilan degiskenler arasindaki
iligkiler, aragtirma modeli ve arastirmada kullanilan degiskenlerin arastirmaya

katilanlarin demografik 6zelliklerine gore farklilik gésterip gostermedigi test edilmistir.
5.6.1. Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin demografik 6zelliklerine iliskin frekans ve yiizde

dagilimlar1 Tablo 3, Tablo 4, Tablo 5, Tablo 6 ve Tablo 7’de gosterilmektedir.

Tablo 3: Cinsiyetlere Gore Dagilim

Frekans %
Erkek 189 62,6
Kadmn 113 37,4

Katilimcilarin, %62,6’s1 (n=189) erkek, %37,4°1i (n=113) kadindir.
Tablo 4 : Yasa Gore Dagilim

Frekans %
20-24 yas 17 5,6
25-29 yas 46 15,2
30-34 yas 62 20,5
35-39 yas 97 32,1
40-44 yas 57 18,9
45-49 yag 23 7,6

Arastirmaya katilanlarin yas dagilimlari, %5,6’sinin (n=17) 20-24 iken, %15,2’sinin
(n=46) 25-29, %20,5’inin (n=62) 30-34, %32,1’inin (n=97) 35-39, %18,9’unun (n=57)
40-44, %7,6’sinin (n=23) 45-49 dur.
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Tablo 5 : Pozisyona Gore Dagilimi

Direktor/Mudiir 90 29,8
Expert 43 14,2
Kidemli Uzman 70 23,2
Uzman 99 32,8

Arastirmaya katilanlarin pozisyonlari, 9%29,8’inin (n=90) direktdr/miidiir iken,
%14,2’sinin (n=43) expert, %23,2’sinin (n=70) kidemli uzman ve %32,8’inin (n=99)
uzmandir.

Tablo 6: Ogrenim Durumu Gére Dagilim

Lise 13 4,3
On lisans 16 53
Lisans 140 46,4
Yiiksek Lisans/Doktora 133 44,0

Ogrenim durumu %#4,3’iiniin (n=13) lise iken, %35,3iiniin (n=16) &n lisans, %46,4’iiniin
(n=140) lisans, %44,0’linlin (n=133) yliksek lisans/doktoradir.

Tablo 7: Toplam Calisma Siiresine Gore Dagilim

0-5 yil 67 22,2
6-10 y1l 72 23,8
11-15y1l 91 30,1
16 y1l ve iizeri 72 23,8

Arastirmaya katilanlarin ¢alisma stireleri, %22,2’sinin (n=67) 1-5 yil iken, %23,8’inin

(n=72) 6-10 y1l, %30,1’inin (n=91) 11-15 y1l, %23,8’inin ise (n=72) 16 yil ve {lizeridir.



Tablo 8: Kurumda Calisma Siiresine Gére Dagilimi

0-5 yil 139 46,0
6-10 y1l 76 25,2
11-15 y1l 55 18,2
16 y1l ve iizeri 32 10,6

Kurumda ¢aligsma siireleri, %46,0’1n1n (n=139) 1-5 yil iken, %25,2’sinin (n=76) 6-10 y1l,
%18,2’sinin (n=55) 11-15 y1l, %10,6’sinin (n=32) 16 y1l ve tizeridir.

5.6.2. Arastirmada Kullanilan Olceklere Iliskin Dagihmlar

Arastirmada kullanilan 6l¢eklere iliskin sorularin frekans ve yiizde dagilimlar1 Tablo 9,
Tablo 10, Tablo 11 ve Tablo 12 de gosterilmektedir.

Tablo 9: Algilanan Asir Nitelikliligi Iliskin Sorularin Dagilin

[sim sahip oldugum egitim

diizeyinden daha az bir 89 29,5 98 | 325 | 47 15,6 | 46 152 22 | 73

egitim diizeyi gerektirir.

Benden daha az egitimli
biri de yaptigim iste iyi 71 23,5 84 | 278 | 60 19,9 59 195| 28 | 9,3

performans gosterebilir.

Isimin gerektirdiginden
12 4,0 44 | 14,6 86 28,5 89 295 | 71 | 235
daha fazla egitime sahibim.

'Yaptigim iste basarili
olmak i¢in sahip oldugum | 174 | 57,6 | 81 | 268 | 21 7,0 12 40 | 14 | 46

is tecriibesine gerek yoktur.

Gecmis is deneyimimi suan
yaptigim iste tam olarak 95 31,5 72 | 23,8 64 21,2 35 116 | 36 | 11,9

kullanmiyorum

Benden daha az is

tecriibesine sahip olan
62 | 205 | 112 | 371| 71 |235| 40 |132| 17 | 56
birisi de benim yaptigim isi

yapabilir.
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Tablo 9: Algilanan Asin Niteliklilige fliskin Sorularin Dagihmi (Devam)

Sahip oldugum beceriler
aptigim isin

pep g. _S . 7 2,3 30 | 9,9 69 22,8 | 140 | 46,4 | 56 | 185

gerektirdiklerinden

fazladir.

[simi yapmak igin
gerekenden ¢ok daha fazla | 5 1,7 31 | 10,3 84 27,8 | 126 | 41,7 | 56 | 185
bilgiye sahibim.

Isi yapmak igin ihtiyag

duydugumdan daha fazla
N ) 1 3 21 | 7,0 69 228 | 145 | 480 | 66 | 21,9
kabiliyete/ beceriye

sahibim.

Algilanan agir1 nitelikliligi iliskin sorulara verilen yanitlar incelendiginde en yiiksek
kesinlikle katiliyorum oranina sahip sorular %235 ile “Isimin gerektirdiginden daha fazla
egitime sahibim.”, %18,5 ile “Isi yapmak i¢in ihtiya¢ duydugumdan daha fazla kabiliyete/
beceriye sahibim.” ve “Sahip oldugum beceriler yaptigim isin gerektirdiklerinden
fazladir.” Sorular1 olmustur.

Tablo 10: Yenilikci is Davramsi Ol¢egine iliskin Sorularin Dagilim

Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum | Kararsizim Katihyorum
katilmiyorum katiliyorum
n % n % n % n % n %
Yeni tirtinleri ve hizmetleri
arastirmak igin ¢aba 0 ,0 1 3 24 79 127 42,1 | 150 | 49,7
gOsteririm.
Glinliik isimin bir parcasi
olmasa da dolayl olarak isimi
. . 1 3 1 3 21 7,0 142 47,0 | 137 | 454
etkileyebilecek konularla
ilgilenirim.
is yerimde bir seyleri
gelistirmek igin firsat arayisina] 0 0 0 0 20 6,6 139 46,0 | 143 | 47,4
girerim.
Is yerimde ne tiir yenilikci
firsatlar olabilecegi iizerine 0 0 0 0 23 7,6 135 447 | 144 | 47,7
diistintirim.
[s yerimde bir seylerin nasil
0 0 0 ,0 19 6,3 135 447 | 148 | 49,0
gelistirilecegini merak ederim.
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Tablo 10: Yenilikci is Davramisi Olcegine Yonelik Sorulari Dagilimi (Devam)

Isime yonelik olarak yeni

caligma yontemlerini,

tekniklerini veya araglarini 0 0 ! 3 26 8.6 126 AT | 149 | 493
arastiririm.

Is yerimdeki sorunlar igin

orijinal ¢dzliimler bulmaya 0 ,0 2 7 24 79 129 42,7 | 147 | 48,7
caligirim.

Yeni fikirler tiretirim. 0 0 3 1,0 30 9,9 132 43,7 | 137 | 454
Gorevlerimi yerine getirirken

eni yaklasimlar bulurum, 0 0 1 3 18 6,0 149 493 | 134 | 444
Is yerimde yenilikgi fikirlere

her tiirlii destegin verilmesini 0 0 0 0 17 5,6 139 46,0 | 146 | 48,3
saglarim.

Is yerimde yenilikgi fikirlerin

kabul gormesi igin destek 0 ,0 2 7 23 7,6 152 50,3 | 125 | 414

arayisina girerim.

Orgiitiin 5nemli {iyelerinin
yenilikei fikirlere karst 0 ,0 1 3 40 13,2 145 48,0 | 116 | 38,4

heyecan duymasini saglarim.

Yenilikei fikirlerin

desteklenmesi igin tiim

baydaglar ikna ctmeye 0 0 4 1,3 28 9,3 147 48,7 | 123 | 40,7
calisirim.

Yenilikei fikirleri kuruma

faydali olacak bir gekilde 0 0 2 7 26 8,6 149 493 | 125 | 414

uygulamaya koyarim.

Isi yaparken yenilikgi fikirleri
sistematik bir sekilde 0 0 1 3 41 13,6 158 52,3 | 102 | 338

uygulamaya koyarim.

Yeni fikirlerin yerine
getirilmesine katkida 0 ,0 0 0 13 4,3 164 543 | 125 | 414

bulunurum.

'Yeni bir seyin uygulanma
asamasinda gelistirilmesi i¢in 0 0 0 0 11 3,6 152 50,3 | 139 | 46,0

caba sarf ederim.

Yenilik¢i is davranisina iliskin sorulara verilen yanitlar incelendiginde en yiiksek
kesinlikle katiliyorum oranina sahip sorular %49,7 ile “Yeni iriinleri ve hizmetleri
arastirmak icin ¢aba gosteririm.”, %49,3 ile “Isime yonelik olarak yeni c¢alisma

yontemlerini, tekniklerini veya araglarini arastiririm.” %49 ile “Is yerimde bir seylerin
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nasil gelistirilecegini merak ederim” ve 48,7 ile “Is yerimdeki sorunlar igin orijinal
¢Oziimler bulmaya calisirim.” sorular1 olmustur.

Tablo 11: Déniisiimcii Liderlik Olgegine Iliskin Sorularin Dagihm

Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum | Kararsizim Katihyorum
katilmiyorum katillyorum
n % n % n % n % n %

'Yoneticim caliganlar
tarafindan benimsenmis 1 3 9 3,0 61 20,2 | 125 | 414 106 | 35,1

ortak misyonu vurgular.

'Y 6neticim ahlaki
0 ,0 0 ,0 21 70 | 102 | 33,8 | 179 | 59,3
degerlere 6nem verir.

Y 6neticim astlarina
0 ,0 7 2,3 44 146 | 113 | 37,4 | 138 | 457
stirekli giiven telkin eder.

'YOneticim ahlaki
standartlar agisindan 0 0 6 2,0 32 10,6 | 109 | 36,1 155 | 51,3
model olur.

'Y Oneticimin bir Gistim
olarak yaptiklarindan 2 7 8 2,6 58 19,2 | 97 32,1 137 | 45,4

gurur duyarim.

'YOneticim insanlarla
konusurken isletme 2 v 8 2,6 31 10,3 | 127 | 421 134 | 444

degerlerinden soz eder.

is yerinde yoneticimin
astlari tarafindan saygt
1 3 4 1,3 38 12,6 | 109 | 36,1 | 150 | 49,7
duyulan biri olduguna

inanilir.

'Y 6neticim astlarina gii¢
0 0 13 4,3 38 12,6 | 113 | 37,4 | 138 | 457
ve giiven telkin eder.

Y 6neticim genellikle
3 1,0 | 10 3,3 36 119 | 115 | 38,1 | 138 | 45,7
hevesli ve coskuludur.

Y 6neticim astlarini

gelistirmek i¢in egitir
2 v 15 5,0 48 159 | 107 | 354 | 130 | 43,0
onlara yol-y6ntem

gOsterir.
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Tablo 11: Déniisiimcii Liderlik Ol¢egine iliskin Sorularin Dagilini (Devami)

'Y 6neticim problem
cozerken tiim
varsayimlari tekrar tekrar
gdzden gegirerek hareket

eder.

13

4,3

40

13,2

119

39,4

129

42,7

Y 6neticim astlarina
islerini daha iyi yapmalari

icin yeni yollar Onerir.

1,3

48

15,9

117

38,7

131

434

Y 6neticim igletmedeki
sorunlarin 6nemli

oldugunun bilincindedir.

1,7

29

9,6

118

39,1

150

49,7

Y 6neticim isyerinde
caligan astlarina iglerin
yapilmast ile ilgili farkli

bakis acilart getirir.

1,7

43

14,2

133

44,0

121

40,1

'Y Oneticim astlarinin
farkli goriislerini ortaya

cikarmaya caligir.

11

3,6

46

15,2

131

43,4

113

37,4

Y 6neticim astlarinin
sahip olduklar1
yeteneklerin ortaya

cikmasina yardimci olur.

3,0

55

18,2

127

42,1

109

36,1

Y Oneticim ¢alistigt
kisilerin giiglii taraflarina
odaklanarak onlarin
kendilerini
gelistirmelerine yardimci

olur.

1,0

11

3,6

59

19,5

118

39,1

111

36,8

Isletmeler icin ¢alisanlar
onemli oldugundan
yoneticim tasidigindan

dikkatini onlara verir.

1,7

13

4,3

55

18,2

124

41,1

105

34,8

Y 6neticim kendi ilgi
alanlarinin 6tesine
gecerek astlarmin da ilgi

alanlarini takip eder.

2,0

20

6,6

79

26,2

102

33,8

95

31,5
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Dontistimcii liderlige iliskin sorulara verilen yanitlar incelendiginde en yiiksek kesinlikle
katiliyorum oranina sahip sorular %59,3 ile “Yoneticim ahlaki degerlere 6nem verir.”,
%51,3 ile “Yoneticim ahlaki standartlar agisindan model olur.” ve %49,7 ile “Is yerinde
yoneticimin astlar1 tarafindan saygi duyulan biri olduguna inanilir.” ve “Yoneticim

isletmedeki sorunlarin 6nemli oldugunun bilincindedir.” sorular1 olmustur.

Tablo 12: isten Ayrilma Niyetine iliskin Sorularin Dagihm

Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum Kararsizzm | Katillyorum
katilmiyorum katiliyorum
n % n % n % n % n %

Oniimiizdeki y1l farkli
bir kurumda ¢alismak 124 | 41,1 62 205 | 62 | 205 | 29 | 96 | 25 | 8,3

icin ig artyor olacagim.

Oniimiizdeki y1l farkli
bir kurumda calistyor | 137 | 454 | 64 | 21,2 | 72 | 238 | 12 | 40 | 17 | 56

olacagim.

Calistigim kurumdan
ayrilmay1 sik sik 137 | 454 72 238 | 51 | 169 | 24 | 79| 18 | 6,0

diisiiniiyorum.

Isten ayrilma niyeti sorularmna verilen yamitlar incelendiginde kesinlikle katilmiyorum
cevabr verilmis sorular %454 ile “Oniimiizdeki yil farkli bir kurumda calisiyor
olacagim.”, ve “CalistiZim kurumdan ayrilmay1 sik sik diisiiniiyorum.” ile %41,41 ile

“Oniimiizdeki y1l farkl bir kurumda ¢alismak igin is ar1yor olacagim.” Sorular1 olmustur.

5.6.3. Arastirmada Kullamlan Olgeklere Iliskin Gecerlik ve Giivenilirlik
Analizleri

Olgiilmek istenen veride, dlgiimleri etkileyen tiim 6zellikler degismiyor ve tekrarlanan
Olctimlerde hep aynm1 degerde Olclimler veriyorsa, dl¢cegin giivenirligi tam ve dogrudur.
Olgek i¢ tutarhiligmi belirlemede, likert tipi bir dlgek ise Cronbach Alfa yéntemi
kullanilmaktadir. Cronbach alfa katsayis1 0 ve 1 arasinda dagilim gostermektedir.
Dagilimin sonucuna gore;

- 0.00 <a<0.40 giivenilir degil

- 0.40 <a<0.60 disiik glivenilirlikte
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- 0.60 <a <0.80 oldukga giivenilir
- 0.80 <a < 1.00 yiiksek derecede giivenilir yorumu yapilmaktadir (Cakir, 2014,
s.3).

Bu arastirmada, giivenilirlik alfa yontemi (cronbach alfa katsayisi) ile tespit edilmistir.

Birbiri ile iliski icerisinde fazla sayidaki degiskeni, az sayida, kolay anlasilabilir, daha
anlamli ve birbirlerinden bagimsiz faktorler haline getiren kullanimi yaygin ¢ok
degiskenli istatistik tekniklerinden biri faktor analizidir (Turanli vd., 2012, s. 3). Rennie
(1997)’e gore faktor analizi, maksimum varyansi agiklayan az sayida agiklayici faktore
ulagmayi saglayan ve gézlenen degiskenler arasindaki iliskileri temel alan bir hesaplama

metodolojisine sahip analitik bir tekniktir (akt. Biiytikoztiirk, 2002, s. 472).

Veri setinin faktor analizine uygunlugunun degerlendirilmesi igin farkli yaklagimlar
bulunmaktadir. Bunlar; siibjektif bir yaklasim olan korelasyon matrisinin incelenmesi,
Kiiresellik Testi ve Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) Uygunluk Testidir. KMO testi,
degiskenler arasindaki korelasyonlar1 ve faktdr analizinin uygunlugunu 6lgen O6rnek
uygunluk testidir. Test degeri 0-1 araliginda degiskenlik gostermektedir. KMO degeri,
herhangi bir degiskenin diger degiskenler tarafindan hatasiz tahmin edilmesi halinde 1’e

esit olur (Turanli vd., 2012, s. 4).

Bu arastirmada, veri setinin faktdr analizine uygunlugunun degerlendirilmesi,
degiskenler arasinda belirli oranda korelasyonun bulunmasi i¢in Barlett’ (Barlett test of

Sphericity) ve Kaiser-Meyer- Olkin (KMO) testi uygulanmustir.

5.6.3.1.  Algilanan Asir Niteliklilik Olcegi Giivenilirlik ve Gegerlilik Analizi

Arastirmada kullanilan 6l¢ekte 9 ifade ile test edilmis olan algilanan asir1 niteliklilik,
arastirmada yapilan giivenilirlik analizi sonucunda, 7 ifadeden olusan algilanan asiri
nitelikliligi 6lgegi, 3 boyuttan (egitim, deneyim ve yetenek) olusmaktadir ve bu dlgegin
Cronbach alfa degeri 0,701 bulunmustur. Bu deger 0.60 < a < 0.80 aralifinda olmasi
sebebi ile algilanan agir1 niteliklilik 6l¢eginin oldukca giivenilir oldugunu gostermektedir
(Cakir, 2014, s.3). Algilanan asir1 nitelikliligi her bir boyutunun Cronbach alfa degeri
incelendiginde egitim boyutunun Cronbach alfa degeri 0,699, deneyim boyutunun
Cronbach alfa degeri 0,684, yetenek boyutunun Cronbach alfa degeri 0,842°dir.
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Algilanan asiri niteliklilik 6lgeginin yapisal gecerliligi, faktor analizi ile incelenmistir.
Veri setinin faktor analizine uygunlugunun degerlendirilmesi i¢in Barlett ve KMO testleri
yapilmistir. Tablo 13’de goriildiigi iizere, algilanan asir1 nitelikliligi 6l¢egine uygulanan
Barlett testi anlamli ¢ikmustir (p=0,001<0,005). Barlett testinin ise 0.05 den kii¢iik olmasi
beklenmektedir (Cakir, 2014, s. 5).

Tablo 13: KMO ve Barlett’s Test Sonuclari

0.668
. . Ki-Kare 507,473
AKA%ESJ;ZAS%/ es;rggf.'r? g Serbestlik Derecesi 21
Adequacy. Anlamlilik Seviyesi <0.001

KMO olciisii istatistiksel bir test olmadigindan Kaiser ve Rice tarafindan oran i¢in su

kriterler 6nerilmektedir;

- 0,90+ :Olaganiistii

- 0,80+ :Cok lyi

- 0,70+ :lyi

- 0,60+ :Orta

- 0,50+ :Kotii

- 0,50- :Kabul Edilemez

Cok 1yi bir faktor analizinde KMO degeri 0,80’den biiylik olmalidir; ancak 0,50°den
biiyiik degerler de kabul edilebilir (Turanli, 2012, s. 48). KMO degeri 0,668 ve dolayisiyla

veri setinin faktdr analizine uygun oldugunu gostermektedir.

Arastirmada, KMO ve Barlett testleri sonucunda veri setinin faktoér analizi yapmaya
uygun oldugu bulunmustur. Faktorlesmede, klasik faktor ¢ikartma teknikleri ve temel
bilesenler analizi kullanilabilmektedir. Temel bilesenler analizi bilesenleri iiretirken,
faktor analizi faktorleri tiretmektedir. Veri setine iliskin varyansa énemli katki saglayan
faktorleri ya da bilesenleri belirlemeye yonelik bu analizler yapilmaktadir. Cikartma
teknikleri sonuglar1 aralarinda giiclii iliskiler olan ¢ok sayida degisken icin benzer ve
gozlenen bazi farklar ise dondiirme isleminden sonra kaybolmaktadir (akt: Biiylikoztiirk,

2002, s. 474; Tabachnick ve Fideli 2001; Kline, 1994).
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Arastirmada, 6l¢egin temel bilesenlerini ortaya koymak amaciyla temel bilesenler faktor
analizi yontemi varimax rotasyonuyla yapilmistir. Analizde degiskenler arasindaki
maksimum varyansi agiklayan birinci faktor hesaplanmistir. Kalan maksimum miktarda
varyanst agiklamak igin ikinci faktor hesaplanmistir. 7 ifadeden olusan olgek yiik

degerleri dogrultusunda orijinal dlgekte oldugu gibi 3 faktdrden olustugu goriilmektedir.

Tablo 14 de algilanan asir1 niteliklilik ig¢in toplam agiklanan toplam varyans
gosterilmektedir. A¢iklanan varyans her bir 6l¢egin agikladig1 varyansin toplam varyansa

oranidir. Giinliimiizde yapilan ¢aligsmalarda %40 ve iistii bir oran arzu edilmektedir (Aksu

vd., 2017, 5.59).

Tablo 14: Algilanan Asir Niteliklilik I¢in Toplam Acgiklanan Varyans

st | e e ?(s)ﬁll;ﬁtﬁr Yiiklerinin Kareler ﬁ(;:ﬁz;)l’} f;]l:::; Yiiklerinin
Varyans gt’l']f" il Varyans g(t’:]f" il Varyans ;‘;’:{" il
Toplam Toplam Toplam
yiizdesi | yiizde yiizdesi yiizde yiizdesi yiizde
1 9,483 | 59,272 | 59,27 | 9,483 59,272 59,3 | 4,221 26,382 26,4
2 1,184 7.4 66,67 | 1,184 7.4 66,7 | 4,013 25,081 91,5
3 0,785 | 4,905 | 71,58 | 0,785 4,905 71,6 | 3,218 20,114 | 71,6
4 0,648 | 4,052 | 75,63
5 0,594 | 3,714 | 79,34
6 0,449 2,803 | 82,15
7 0,431 2,693 | 84,84

Tablo 14’de 3 faktor altinda toplanan maddelere yonelik elde edilen 6z degerler ve
toplam agiklanan varyanslar gosterilmektedir. 7 ifadeden olusan algilanan asir

nitelikliligi dl¢egine ait toplam varyans %71,328 olarak bulunmustur.

Olgeklerin alt boyutlarmin i¢ tutarliliklarini test etmenin bir yolu da alt boyutlar arasi
ortalama korelasyon degerlerini incelemektir (Nunnally, 1978, s. 230). Bu degerlerin 0,15
ile 0,50 araliginda olmasi tercih edilmektedir (BrckaLorenz, 2013, s.1). Tablo 15°de alt

boyutlara ait korelasyon analiz sonuglar1 gosterilmektedir.
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Tablo 15 : Algilanan Asir: Niteliklilik Alt Boyutlarinin Korelasyon Analizleri

Egitim Deneyim Yetenek
Egitim r 1 200" 159"
p 0,000 0,025
Deneyim | r 1 176"
p 0,044
Yetenek r 1
p

Egitim ile deneyim arasinda pozitif yonlii (egitim artarken, deneyimde artiyor) %20,0
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli iliski goriilmektedir (r=0,220; p=0,001; p<0,01).
Egitim ile yetenek arasinda pozitif yonlii (egitim artarken, yetenekte artiyor) %15,9
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli iliski goriilmektedir (r=0,159; p=0,025; p<0,05).
Deneyim ile yetenek arasinda pozitif yonlii (deneyim artarken, yetenekte artiyor) %17,6

diizeyinde istatistiksel olarak anlamli iliski goriilmektedir (r=0,176; p=0,044; p<0,05).

Tablo 16’ da algilanan asir1 niteliklilik 6lgegine yonelik yapilmis olan agiklayici faktor
analizi sonuglar1 gosterilmektedir. Aciklayict faktor analizi bir degiskenler gurubu
arasindaki karsilikli iligkiler hakkinda daha fazla bilgi toplamak ic¢in arastirmanin

baglangi¢ sathalarinda uygulanir (Aksu, 2017, s. 46-47).

Tablo 16: Algilanan Asir1 Nitelikliligi Olgegini Olcmek Yonelik Olusturulmus
Degiskenler Icin Yapilan Faktor Analizi Sonuclan

Bilesenler
Yetenek Egitim Deneyim

Egitim 1 840

Egitim 2 836

Deneyim_1 .673
Deneyim_2 872
Yetenek 1 0,844

Yetenek 2 0,886

Yetenek 3 0,8821

Cikarma Metodu: Esas Oge Analizi.

IDondiirme Metodu: Kaiser Normalizasyonu ile Varimax.

Dondiirme 5 tekrarda yakinsadi.
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Tablo 16°da faktor analizi sonucunda elde edilen faktorler ve faktor yiikleri
gosterilmektedir. Tim sorularin faktdrlerden sadece yeterli agirlikla yiiklenmesi
beklenmekte ve bu saglanana kadar soru ekleme ve ¢ikarmalarla analiz tekrarlanmaktadir.
Birden ¢ok faktore birbirine yakin/esit agirlikla yiiklenen sorular analizden ¢ikarilmistir.
Faktor analizler sonucunda, Egitim maddesi igerisinde yer alan “Egitim 3” sorusu
deneyim faktorii altinda yiiklendigi i¢in analizden ¢ikartilarak tekrar bir analiz
yapilmistir. Bu tekrarlanan analiz siirecinde Deneyim maddesi igerisinde yer alan
“Deneyim_3” sorusu egitim faktoriinde yiiklendigi i¢in analizden ¢ikarilmasi gerektigine
karar verilmistir. Egitim 3 ve Deneyim 3 sorular1 analizden ¢ikartilarak yapilan tekrar
faktor analizinde sorular yeterli agirhikla faktorlerde yiiklendigi igin analiz

tamamlanmustir.
5.6.3.2.  Yenilik¢i Is Davramisi Olcegi Giivenilirlik ve Gegerlilik Analizi

Yapilan giivenilirlik analizi sonucunda, 13 ifadeden olusan yenilik¢i is davranisi 6lgegi 4
boyuttan (sorunlarin ve/veya firsatlarin farkina varilmasi, fikir olugturma, fikir i¢in destek
yaratma ve fikri gergeklestirme) olugmaktadir ve bu 6l¢egin Cronbach alfa degeri 0,928
bulunmustur. Bu deger yenilik¢i is davranisi 6lgeginin 0.80 < a < 1.00 arasinda olmasi
sebebi ile yiiksek derecede giivenilir bir 6lgek oldugunu gostermektedir (Cakir, 2014, s.
3). Yenilik¢i is davranmiginin her bir boyutunun Cronbach alfa degeri incelendiginde
sorunlarin ve/veya firsatlarin farkina varilmasi boyutunun Cronbach alfa degeri 0,845,
fikir olusturma boyutunun Cronbach alfa degeri 0,774, fikir i¢in destek yaratma
boyutunun Cronbach alfa degeri 0,859 ve fikri gergeklestirme boyutunun Cronbach alfa
degeri 0,824 diir.

Yenilik¢i 15 davranisi 6lgeginin yapisal gecerliligi, faktor analizi ile incelenmistir. Veri
setinin faktor analizine uygunlugunun degerlendirilmesi igin Barlett ve KMO testleri
yapilmustir. Tablo 17°de goriildigii lizere, yenilik¢i is davranist 6lgegine uygulanan
Barlett testi anlamli ¢ikmistir (p=0,001<0,005). Barlett testinin anlamli ¢ikmasi

(p=0,000<0,005) veri setinin faktor analizi i¢in uygun oldugunu gostermektedir.
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Tablo 17: KMO ve Bartlett’s Test Sonuclar:

0.928
Kaiser-Meyer-Olkin Ki-Kare 2293,607
Measure of Sampling Serbestlik Derecesi 78
Adequacy. Anlamhilik Seviyesi <0.001

KMO testi degiskenler arasindaki korelasyonlar1 ve faktor analizinin uygunlugunu test
etmege yarayan bir uygunluk testidir. KMO test degeri 0-1 arasinda degiskenlik
gostermektedir. Bir degiskenin degeri, diger degiskenler tarafindan hatasiz bir sekilde
tahmin edilmesi durumunda deger “1” olur. KMO degeri 1’e yaklastik¢a hatasizlik diizeyi
artar. Degerin 0.90 olmasi milkemmel oldugunu gosterir (akt. Yasar, 2014, s. 66; Sencan,
2005). Testte, KMO degeri 0,928 olarak bulunmustur ve dolayisiyla veri setinin faktor

analizine uygun oldugunu gostermektedir.

Arastirmada, KMO ve Barlett testleri sonucunda veri setinin faktor analizi yapmaya
uygun oldugu bulunmustur ve 6lgegin temel bilesenlerini ortaya koymak amaciyla temel
bilesenler faktor analizi yontemi varimax rotasyonuyla yapilmistir. Bu yontemle,
degiskenler arasindaki maksimum varyansi agiklayan birinci faktor hesaplanmis, kalan
maksimum miktarda varyansi agiklamak igin ikinci faktor hesaplanmis ve bu durum
boylece devam etmistir. 13 ifadeden olusan dlgek yiik degerleri dogrultusunda orijinal

6l¢ekte oldugu gibi 4 faktorden olustugu goriilmektedir.

Tablo 18: Yenilikci is Davrams1 Olgegi I¢in Toplam Aciklanan Varyans

. . . Rotasyon Faktor
. 2 9 . | Asil Faktor Yiiklerinin orasyon
Bilesenler | Baslangic Oz degerleri Yiiklerinin Kareler
Kareler Toplanm
Toplam
Varyans | Kiimiilatif Varyans | Kiimiilatif Varyans | Kiimiilatif
Toplam Toplam Toplam
yiizdesi | yiizde yiizdesi | yiizde yiizdesi | yiizde

6,998 | 53,834 | 53,834 | 6,998 | 53,834 | 53,834 | 3,028 | 23,294 | 23,294
1,244 | 9,57 | 63,404 (1,244 | 9,57 | 63,404 | 2,564 [ 19,719 | 43,013
0,712 | 5,476 | 68,88 | 0,712 | 5,476 | 68,88 | 2,004 | 15,413 | 58,427
0,623 | 4,792 | 73,672 | 0,623 | 4,792 | 73,672 | 1,982 | 15,245 | 73,672

AW IDN|PF-
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Tablo 18: Yenilikci is Davramisi Olcegi I¢in Toplam Aciklanan Varyans (Devami)

0,572 | 4,398 78,07
0,502 | 3,859 | 81,929
0,442 3,4 85,329
0,42 | 3,228 | 88,557
0,413 | 3,179 | 91,736
10 0,322 | 2,477 | 94,212
11 0,269 | 2,068 96,28
12 0,245 | 1,883 | 98,163
13 0,239 | 1,837 100

O |0y | | Ol

Tablo 18’de 4 faktor altinda toplanan maddelere yonelik elde edilen 6z degerler ve toplam
aciklanan varyanslar gosterilmektedir. 13 ifadeden olusan yenilikgi is davranisi 6l¢egine

ait toplam varyans %73,672 olarak bulunmustur.

Tablo 19°da 6l¢eklerin alt boyutlari arasi ortalama kolerasyon degerleri (average inter-

item correlation) gosterilmektedir.

Tablo 19: Yenilik¢i Is Davramsi Alt Boyutlarinin Korelasyon Analizleri

Farkina Fikir Destek Fikir
Varilmasi Olusturma Yaratma Gercgeklestirm
e

Farkina r 1 410™ 477 402"

Varilmasi p 0,000 0,000 0,000

Fikir Olusturma | r 1 542" 392"

p 0,000 0,000

Destek Yaratma | r 1 372"

p 0,000

Fikir 1
Gerceklestirme

Farkina varilmas: ile fikir olusturma arasinda pozitif yonli (farkina varilmasi artarken,
fikir olusturmada artiyor) %41,0 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli iligki
goriilmektedir (r=0,410; p=0,001; p<0,01).

Farkina varilmas: ile destek yaratma arasinda pozitif yonlii (farkina varilmasi artarken,
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destek yaratmada artiyor) %47,7 dilizeyinde istatistiksel olarak anlamli iliski
goriilmektedir (r=0,477; p=0,001; p<0,01).

Farkina varilmasi ile fikir gergeklestirme arasinda pozitif yonli (farkina varilmasi
artarken, fikir gerceklestirmede artiyor) %40,2 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli
iliski goriilmektedir (r=0,402; p=0,001; p<0,01).

Fikir olugturma ile destek yaratma arasinda pozitif yonlii (fikir olusturma artarken, destek
yaratmada artiyor) %54,2 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli iliski goriilmektedir
(r=0,542; p=0,001; p<0,01).

Fikir olusturma ile fikir gergeklestirme arasinda pozitif yonli (fikir olusturma artarken,
fikir gerceklestirmede artiyor) %39,2 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli iliski
goriilmektedir (r=0,392; p=0,001; p<0,01).

Destek yaratma ile fikir gergeklestirme arasinda pozitif yonlii (destek yaratma artarken,
fikir gerceklestirmede artiyor) %37,2 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli iliski
goriilmektedir (r=0,372; p=0,001; p<0,01).

Tablo 20: Yenilik¢i Is Davramsi Olgegini Ol¢mek Yonelik Olusturulmus
Degiskenler I¢cin Yapilan Faktor Analizi Sonuclar:

Bilesen
Fikir i¢in Sorunlarin ve/veya o
Destek firsatlarin Farkina Fikir Fikir Olusturma
Yaratma Varimasi IR
Farkina_Varidmasi 3 .800
Farkina_Varilmas: 4 .807
Farkina_Vardmasi 5 .685
Fikir Olusturma 2 126
Fikir_Olusturma 3 718
Fikir_Olusturma_4 470
Destek_Yaratma_1 671
Destek_Yaratma_2 771
Destek Yaratma_3 755
Destek Yaratma_4 773
Fikir_Gelistirme 2 .567
Fikir Gelistirme 3 .667
Fikir_Gelistirme 4 .786
Cikarma Metodu: Esas Oge Analizi.
Dondiirme Metodu: Kaiser Normalizasyonu ile Varimax.
IDondiirme 8 tekrarda yakinsadi.
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Tablo 20’de faktor analizi sonucunda elde edilen faktorler ve faktor yiikleri gosterilmistir.
Tiim sorularin faktorlerden sadece yeterli agirlikla yiiklenmesi beklenmekte ve bu
saglanana kadar soru ekleme ve ¢ikarmalarla analiz tekrarlanmaktadir. Birden ¢ok faktore
birbirine yakin/esit agirlikla yiiklenen sorular analizden ¢ikarilmistir. Faktor analizler
sonucunda, Sorunlarin ve/veya firsatlarin farkina varilmasi maddesi igerisinde yer alan
Farkina Varilmasi 1 ve Farkina Varilmasi 2 sorular fikir olusturma faktorii altinda
yiiklendigi i¢in analizden ¢ikartilarak tekrar bir analiz yapilmistir. Bu tekrarlanan analiz
sirecinde fikir olusturma maddesi igerisinde yer alan “Fikir Olusturma 1 sorusu farkina
varilmasi faktoriinde yiiklendigi i¢in analizden ¢ikarilmasi gerektigine karar verilmistir.
Bu 3 soru analizden ¢ikartilarak yapilan tekrar faktor analizinde “Fikir Gelistirme 17
sorusu destek yaratma faktoriinde yiliklendigi i¢in analizden ¢ikarilmasi gerektigine karar
verilmistir. Tekrar yapilan faktor analizi sorular yeterli agirlikla faktorlerde yiiklendigi

i¢in analiz tamamlanmistir.
5.6.3.3.  Déniisiimcii Liderlik Ol¢egi Giivenilirlik ve Gegerlilik Analizi

Arastirmada yapilan giivenilirlik analizi sonucunda, 16 ifadeden olusan dontisiimcii
liderlik 6lgegi 3 boyuttan (karizma, entelektiiel uyarim ve bireysel ilgi) olusmaktadir ve
bu o6l¢egin Cronbach alfa degeri 0,95 bulunmustur. Bu deger dontisiimcii liderlik
olgeginin givenilir bir 6l¢ek oldugunu gostermektedir (Cakir, 2014, s. 3). Doniisiimeii
liderlik 6lgegi her bir boyutunun Cronbach alfa degeri incelendiginde karizma boyutunun
Cronbach alfa degeri 0,905, entelektiiel uyarim boyutunun Cronbach alfa degeri 0,915,
bireysel ilgi boyutunun Cronbach alfa degeri 0,901 dir.

Déniistimcii liderlik 6lgeginin yapisal gecerliligi, faktor analizi ile incelenmistir. Veri
setinin faktor analizine uygunlugunun degerlendirilmesi i¢in Barlett ve KMO testleri
yapilmistir. Tablo 21°de goriildiigii tizere, doniisiimcii liderlik 6l¢egine uygulanan Barlett
testi anlamli ¢ikmistir (p=0,001<0,005). Barlett testinin anlamli ¢ikmasi (p=0,000<0,005)

veri setinin faktor analizi i¢in uygun oldugunu gostermektedir.

Tablo 21: KMO ve Bartlett’s Test Sonuclari

Kaiser-Meyer-Olkin
Measure of Sampling 0.950
Adequacy.

Ki-Kare 3729,039
Serbestlik Derecesi | 120
Anlamlilik Seviyesi | <0.001
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KMO degerinin yiiksek ¢ikmasi 6l¢ekteki her bir degiskenin Olgekteki diger degiskenler
tarafindan miikemmel bir sekilde tahmin edilecegi anlamina gelir (akt. Yasar, 2014, s. 66;
Sencan, 2005). KMO degeri 0,950 ve dolayisiyla veri setinin faktdr analizine uygun

oldugunu gostermektedir.

Arastirmada, KMO ve Barlett testleri sonucunda veri setinin faktor analizi yapmaya
uygun oldugu bulunmus ve 6l¢egin temel bilesenlerini ortaya koymak amaciyla da temel
bilesenler faktor analizi yontemi varimax rotasyonuyla yapilmistir. Arastirmacilar
siklikla dik dondiirme iglemini varimax teknigi ile yaparlar, varimax ¢ok faktorlii yapinin
s6z konusu oldugu durumlarda uygun bir se¢imdir (akt. Biiylikoztiirk, 2002, s. 477,
Rennie, 1997; Tabachnick ve Fideli, 2001). Bu yontemle, degiskenler arasindaki
maksimum varyansi agiklayan birinci faktor hesaplanmistir. Kalan maksimum miktarda
varyansi agiklamak igin ikinci faktor hesaplanmistir. Bu durum boylece devam etmistir.
16 ifadeden olusan olgek yiik degerleri dogrultusunda orijinal 6l¢ekte oldugu gibi 3

faktorden olustugu goriilmektedir.

Tablo 22: Déniisiimcii Liderlik Olcegi icin Toplam Agiklanan Varyans

Bilesenler Baslanoic Oz deserleri Aslil Faktor Yiiklerinin Rotasyon Faktor Yiiklerinin
$ slangie & Kareler Toplam Kareler Toplam
Varyans Kiimit Varyans Kiimii Varyans Kiimii
& latif y latif y latif
Toplam Toplam Toplam
yiizdesi | yiizde yiizdesi | yiizde yiizdesi yiizde

9483 |[59,272 |5927 | 9483 |59272 | 593 |[4221 |26382 | 264
1184 |74 66,67 | 1,184 | 7.4 66,7 | 4013 |25081 |515
0,785 | 4,905 | 7158 | 0,785 |4,905 | 716 |3,218 |20114 | 716
0,648 | 4,052 | 7563
0594 |3714 | 79,34
0,449 | 2,803 | 82,15
0431 | 2,693 | 84,84
0413 | 2579 | 87,42

ool N o o &~ W N| =
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Tablo 22 Déniisiimcii Liderlik Olcegi icin Toplam A¢iklanan Varyans (Devami)

9 0,354 2,212 89,63
10 0,33 2,06 91,69
11 0,28 1,752 93,44
12 0,277 1,73 95,17
13 0,232 1,448 96,62
14 0,214 1,341 97,96
15 0,178 1,11 99,07
16 0,149 0,928 100

Tablo 22°de 3 faktor altinda toplanan maddelere yonelik elde edilen 6zdegerler ve toplam
aciklanan varyanslar gosterilmektedir. 16 ifadeden olusan doniistimcii liderlik dlgegine

ait toplam varyans %71,577 olarak bulunmustur.

Tablo 23° de dlgeklerin alt boyutlar: arasi ortalama kolerasyon degerleri (average inter-

item correlation) gosterilmektedir.

Tablo 23: Doéniisiimcii Liderlik Alt Boyutlarinin Korelasyon Analizleri

Karizma Uyarim Tlgi
Karizma |r 1 4727 449™
p 0,000 0,000
Uyarim r 1 593
p 0,000
Tlgi r 1
p

Karizma ile Entelektiiel Uyarim arasinda pozitif yonlii (karizma artarken, entelektiiel
uyarimda artiyor) %47,2 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli iligski goriillmektedir
(r=0,472; p=0,001; p<0,01).

Karizma ile Bireysel Ilgi arasinda pozitif yonlii (karizma artarken, bireysel ilgide artiyor)
%44,9 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli iliski goriilmektedir (r=0,449; p=0,001,
p<0,01).

Entelektiiel Uyarim ile Bireysel Ilgi arasinda pozitif yonlii (entelektiiel uyarim artarken,
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bireysel ilgide artiyor) %59,3 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli iligki goriilmektedir
(r=0,593; p=0,001; p<0,01).

Tablo 24: Déniigiimeii Liderlik Olgegini  Olgmege Yonelik Olusturulmus
Degiskenler I¢cin Yapilan Faktor Analizi Sonuclan

Bilesen

Entelektiiel Uyarim Karizma | Bireysel ilgi

Karizma_1 537
Karizma_2 .825
Karizma_3 .696
Karizma_4 .798
Karizma_5 : .648
Karizma_6 565
Karizma_7
Entelektiiel Uyarim_1 .654
Entelektiiel Uyarim 2 JA73
Entelektiiel Uyarim 3 J71
Entelektiiel Uyarim 4 .618
Entelektiiel Uyarim 5 .730
Bireysel Ilgi 1 .694
Bireysel Ilgi 2 648
Bireysel Ilgi 3 719
Bireysel Ilgi 4 785
Cikarma Metodu: Esas Oge Analizi.

Dondiirme Metodu: Kaiser Normalizasyonu ile Varimax.

Dondiirme 7 tekrarda yakinsadi.

Tablo 24°de faktor analizi sonucunda elde edilen faktorler ve faktor yiikleri gosterilmistir.
Tiim sorularin faktorlerden sadece yeterli agirlikla yiiklenmesi beklenmekte ve bu
saglanana kadar soru ekleme ve ¢ikarmalarla analiz tekrarlanmaktadir. Birden ¢ok faktore
birbirine yakin/esit agirlikla yiiklenen sorular analizden ¢ikarilmistir. Faktor analizler
sonucunda, Karizma maddesi icerisinde yer alan Karizma 8 ve Karizma 9 sorulari
entelektiiel uyarim faktorii altinda yiiklendigi i¢in analizden ¢ikartilarak tekrar bir analiz
yapilmustir. Bu tekrarlanan analiz siirecinde Entelektiiel Uyarim maddesi igerisinde yer
alan “Entelektiiel Uyarim_6” sorusu bireysel ilgi faktoriinde ytliklendigi i¢in analizden
cikarilmasi gerektigine karar verilmistir. Bu 3 soru analizden ¢ikartilarak yapilan tekrar
faktor analizinde sorular yeterli agirlikla faktorlerde yiiklendigi igin analiz

tamamlanmuistir.
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5.6.3.4.  lIsten Ayrilma Niyeti Ol¢eginin Giivenilirlik ve Gegerlilik Analizi

Yapilan giivenilirlik analizi sonucunda, 3 ifadeden olusan isten ayrilma niyeti 6lgegi tek
boyuttan olusmaktadir ve bu o6l¢egin Cronbach alfa degeri 0,923 bulunmustur.
Degerlendirmede 0.80 < a < 1.00 yiiksek derecede giivenilir oldugunu gdstermektedir
(Cakar, 2014, s. 3).

Isten ayrilma niyeti 6lceginin yapisal gecerliligi, faktdr analizi ile incelenmistir. Veri
setinin faktor analizine uygunlugunun degerlendirilmesi i¢in Barlett ve KMO testleri
yapilmistir. Tablo 25°de goriildiigii lizere, isten ayrilma niyeti 6l¢egine uygulanan Barlett
testi anlamli ¢ikmustir (p=0,001<0,005). Barlett testinin ise 0.05 den kiigiik olmasi
beklenmektedir (Cakir, 2014, s. 5). Barlett testinin anlamli ¢gikmasi (p=0,000<0,005) veri

setinin faktor analizi i¢in uygun oldugunu gostermektedir.

Tablo 25: KMO ve Bartlett’s Test Sonuclar:

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 0.733
Adequacy.

Ki-Kare 578,470
Serbestlik Derecesi 3
Anlamhilik Seviyesi | <0.001

KMO testi, degiskenler arasindaki korelasyonlar1 ve faktor analizinin uygunlugunu dlgen
ornek bir uygunluk testidir. KMO degeri 0,733 ve dolayisiyla veri setinin faktor analizine
uygun oldugunu gostermektedir. 0,70 + degeri KMO testi i¢in iyi derecede
degerlendirilmektedir (Turanh vd., 2012, s. 48).

Arastirmada, KMO ve Barlett testleri sonucunda veri setinin faktor analizi yapmaya
uygun oldugu bulunmustur ve 6lgegin temel bilesenlerini ortaya koymak amaciyla temel
bilesenler faktor analizi yontemi varimax rotasyonuyla yapilmistir. Bu yontemle,
degiskenler arasindaki maksimum varyansi agiklayan birinci faktor hesaplanmigtir. Kalan
maksimum miktarda varyansi agiklamak igin ikinci faktor hesaplanmigtir. Bu durum
boylece devam etmis ve 3 ifadeden olusan 6lgek yiik degerleri dogrultusunda orijinal

Ol¢ekte oldugu gibi tek faktorden olustugu goriilmektedir.
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Tablo 26: Isten Ayrilma Niyeti Ol¢egi I¢cin Toplam Aciklanan Varyans

. Asil Faktor Yiiklerinin Kareler
Bilesenler Baslangic Oz degerleri
Toplam
Varyans | Kiimiilatif Varyans | Kiimiilatif
Toplam Toplam

yiizdesi yiizde yiizdesi yiizde
1 2,606 86,877 86,877 2,606 86,877 86,877
2 0,272 9,051 95,929
3 0,122 4,071 100,000

Tablo 26°da tek faktor altinda toplanan maddelere yonelik elde edilen 6zdegerler ve
toplam agiklanan varyanslar gosterilmektedir. 3 ifadeden olusan algilanan isten ayrilma

Olcegine ait toplam varyans %86,877 olarak bulunmustur.

Tablo 27: Isten Ayrilma Niyeti Ol¢egini Olcmek Yonelik Olusturulmus Degiskenler
I¢in Yapilan Faktor Analizi Sonuclari

Bilesen Isten Ayrilma
Isten 1 937
Isten 2 955
Isten 3 904

Tablo 27°de faktor analizi sonucunda elde edilen faktorler ve faktor yiikleri gosterilmistir.
Korelasyon analizi ve faktor analizi sonrasinda herhangi bir ifade 6lgekten ¢ikarilmadigi

icin glivenilirlik analizinin tekrar yapilmasina gerek kalmamuistir.

5.6.4. Arastirmada Kullanilan Olgeklere Yonelik Dogrulayici Faktér Analizi

Dogrulayict faktor analizi, 6lgme modellerinin gelistirilmesinde sik kullanilmaktadir.
Dogrulayict faktor analizi ile onceden olusturulmus, belirli bir model araciligi ile
gozlenen degiskenlerden yola c¢ikarak gizil degisken (faktor) olusturmaya yonelik bir

islemdir. Amag onceden belirlenen yapinin dogrulanmasidir (Yaglioglu, 2017, s. 78).

Calismada kullanilan 6lgeklerin gegerlilik analizlerinde bazi sorular degerlendirilmeye
alinmayarak agiklayici faktor gerceklestirilmistir. Agiklayict faktor analiz ile belirlenen
faktorlerin, faktor yapilarina uygunlugunu test etmek amaciyla dogrulayici faktor analizi

kullanilmastir.
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5.6.4.1.  Algilanan Asir Niteliklilik Olcegi Dogrulayici Faktor Analizleri

Algilanan asir1 niteliklilik 6lgegine iliskin Amos ile bakilan dogrulayici faktdr analizi
Sekil 5’te gosterilmektedir. Sekilde Al, A2, A3, A4, AS, A6, A7 degerleri gozlemlenen
ifadeleri olusturmaktadir. Bu degerlerin sol kisminda kalan degerler alinan hata
degerlerini ifade etmektedir. Sekilde gézlemlenen regresyon katsayilarinin 0,50 tizerinde
olmasi beklenmektedir. Algilanan asir1 nitelikliligin 3 boyutuna ait toplam 7 gbzlem
(ifade) bulunmaktadir. Yapilan dogrulayict faktdr analizi sonucunda boyutlara ait
gozlemlerin teoride agiklandigr gibi dagilim sergiledigi gozlemlenmistir. Regresyon

katsayilar1 incelendiginde en yiiksek katsayinin da 0,83 oldugu goriilmektedir.

0.35" Al
0.65™ Al b
0.52% A3

1.0
0.93% A4
0.44% AS

1.0
0.32° 0.83
0.31% Al /

Chi-Square=19.35, df=11, P-value=0.05517, RMSEA=0.050

Sekil 5: A.AN Olgegi Dogrulayici Faktdr Analizi

Algilanan asir1 niteliklilige ait uyum indeksleri Tablo 28’de gosterilmektedir. RMSEA
(Root Mean Square Error of Approximation), bilinmeyen fakat optimum sekilde

planlanmis olan parametrelerin ana kiitlenin kovaryans matrisi ile ne derece uyumlu olup
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olmadigin1 arstirmacilara gosterir (akt. Yaslioglu 2017, s. 80; Byrne, 2011). NFI
(Normed Fit Index), NFT istatistigi modelin ¥2 degeri ile sifir modelinin ¥2 degerini
karsilastirmaktadir. Sifir modeli oOlgiilen degiskenlerin iligkili olmadigr model olarak
tanmimlanmaktadir (akt. Yashoglu, 2017, s. 81; Mulaik vd. 1989). SRMR (Standardized
Root Mean Square Residual) hem 6rneklem varyans-kovaryans matrisinin hem de tahmin
edilen model varyans-kovaryans matrisinin korelasyon matrisine doniistiiriilmesine
dayanir. Standartlastirilmis hatalarin karekokiidiir (Berberoglu ve Uygun, 2012, s. 463).
CFI (Comparative Fit Index) orneklem biiyiikliigiinii de dikkate alarak sifir modelini
orneklem kovaryans matrisi ile kiyaslayarak sonug elde eder (akt. Yaslioglu, 2017, s. 81;

Bentler ve Bonnet, 1990).

Tablo 28: Algilanan Asir1 Niteliklilik Uyum indeksleri

Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum Model
RMSEA 0 <RMSEA <0.05 0.05 <RMSEA <0.10 0.050
NFI 0.95< NFI< 1 0.90 < NFI <0.95 0.96
NNFI 0.95< NFI< 1 0.90 < NFI <0.95 0.97
SRMR 0 < SRMR <0.05 0.05 <SRMR <0.10 0.029
CFlI 097< CFI< 1 0.95 <CFI1<0.97 0.98

Analiz sonucunda RMSEA, NFI, NNFI, SRMR ve CFI ol¢limleri uyum degerleri
igerisinde yer almasi ve %2 /df <3’den kiigiik olmas1 beklenmektedir (Dogan ve Ozdamar,
2017, s. 18). x2 /df <3’den oldugu i¢in (}2 /df =1,75) sonucumuz istatistiksel olarak
anlamlidir. Buna gore verilerimizin iyi uyuma sahip oldugu ve arastirma modelimizin

istatistiksel olarak anlamli ve gecerli oldugunu gostermektedir.

5.6.4.2.  Yenilik¢i Is Davramsi Olcegi Dogrulayic1 Faktor Analizleri

Yenilikei 1s davranisi 6lgegine iliskin Amos ile bakilan dogrulayici faktor analizi Sekil
6’da gosterilmektedir. Sekilde D1, D2....D13 degerleri gozlemlenen ifadeleri
olusturmaktadir. Bu degerlerin sol kisminda kalan degerler alinan hata degerlerini ifade
etmektedir. Sekilde gozlemlenen regresyon katsayilarinin 0,50 {izerinde olmasi
beklenmektedir. Yenilikg¢i is davranisinin toplam 4 boyutuna ait toplam 13 gozlem (ifade)

bulunmaktadir. Yapilan dogrulayict faktor analizi sonucunda boyutlara ait gézlemlerin
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teoride aciklandigr gibi dagilim sergiledigi gozlemlenmistir. Regresyon katsayilar

incelendiginde en yiiksek katsayinin da 0,85 oldugu goriilmektedir.

0. 40 Il
0.z I
0.35 D3
0.4z Jif
0,47 Dh
0,45 DA
0.51= b7
0. 40 ik
0.36 g
0.23%= Dl
0.353%= Dll
0. 34 D1z
0. 41 D13

Chi-Square=133.33, df=55%, P-value=0.00000, RMSEZ=0.0&53

Sekil 6: YID Olgegi Dogrulayict Faktdr Analizi

]

1

1

.0

.a

.a

.a

Tablo 29°da yenilik¢i is davranisinin uyum indeksleri gosterilmektedir. Uyum indeksleri

tasarlanan modelin gercek ile ne kadar uyustugunu test etmektedir. Bu test sonucunda

modelin yapisal gecerliligi ortaya ¢ikmaktadir. Bu kategoride incelenen istatistikler

RMSEA, NFI, NNFI, SRMR ve CFI’dir. Uyum indekslerine bakildiginda, bulunan

degerlerin istenilen referans araliginda olduklari goriillmektedir.
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Tablo 29: Yenilikci is Davramisi Uyum Indeksleri

Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum Model
RMSEA 0 <RMSEA <0.05 0.05 <RMSEA <£0.10 0.065
NFI 0.95< NFI< 1 0.90 < NFI<0.95 0.98
NNFI 0.95< NFI< 1 0.90 < NFI<0.95 0.98
SRMR 0 < SRMR <0.05 0.05 <SRMR <0.10 0.036
CFlI 097< CFI< 1 0.95 <CFI1<0.97 0.99

Analiz sonucunda RMSEA, NFI, NNFI, SRMR ve CFI ol¢limleri uyum degerleri
ierisinde yer almasi ve %2 /df <3’den kiiciik olmas1 beklenmektedir (Dogan ve Ozdamar,
2017, s.18). y2 /df <3’den oldugu icin (y2 /df =2,25) sonucumuz istatistiksel olarak
anlamlidir. Buna gore verilerimizin iyi uyuma sahip oldugu ve dogrulayici faktor

analizimizin istatistiksel olarak anlamli ve gecerli oldugunu gostermektedir.

5.6.4.3. Doniisiimcii Liderlik Olgegi Dogrulayic1 Faktor Analizleri

Déniistimcii liderlik 6lcegine iliskin Amos ile bakilan dogrulayict faktér analizi Sekil
7’de gosterilmektedir. Sekilde D14, D2....D29 degerleri gozlemlenen ifadeleri
olusturmaktadir. Bu degerlerin sol kisminda kalan degerler alinan hata degerlerini ifade
etmektedir. Sekilde gozlemlenen regresyon katsayilarinin 0,50 {izerinde olmasi
beklenmektedir. Doniistimeii liderlik toplam 3 boyutuna ait toplam 16 gézlem (ifade)
bulunmaktadir. Yapilan dogrulayici faktér analizi sonucunda boyutlara ait gdzlemlerin
teoride aciklandigr gibi dagilim sergiledigi gozlemlenmistir. Regresyon katsayilar

incelendiginde en yiiksek katsaymin da 0,91 oldugu goriilmektedir.
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df=101, P-value=0.00000, RMSEA=0.080

Sekil 7: D.L.O Dogrulayici Faktor Analizi

Tablo 30°da dontisiimcii liderligin modele uygunlugunun smanmasinda goézlenen

degiskenler arasindaki kovaryans ile modelde 6nerilen parametreler arasindaki kovaryans

matrisi arasindaki farkin, yani hatanin derecesi temelinde gelistirilmis olan mutlak uyum

indeksleri gosterilmektedir.
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Tablo 30: Déniisiimcii Liderlik Uyum Indeksleri

Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum Model
RMSEA 0 <RMSEA <0.05 0.05 <RMSEA <£0.10 0.080
NFI 0.95< NFI< 1 0.90 < NFI<0.95 0.97
NNFI 0.95< NFI< 1 0.90 < NFI <0.95 0.98
SRMR 0 < SRMR < 0.05 0.05 <SRMR <0.10 0.042
CFlI 097< CFI< 1 0.95 <CFI1<0.97 0.98

Analiz sonucunda RMSEA, NFI, NNFI, SRMR ve CFI ol¢timleri uyum degerleri

igerisinde yer almasi ve %2 /df <3’den kiiciik olmas1 beklenmektedir (Dogan ve Ozdamar,

2017, s. 18). 42 /df <3’den oldugu icin (¥2 /df =2,47) sonucumuz istatistiksel olarak

anlamlidir. Buna gore verilerimizin iyi uyuma sahip oldugu ve dogrulayici faktor

analizimizin istatistiksel olarak anlamli ve gecgerli oldugunu gostermektedir. Uyum

indekslerine bakildiginda, bulunan degerlerin istenilen referans araliginda olduklar

goriilmektedir.

5.6.5. Arastirmada Yer Alan Degiskenlere iliskin Ortalama Degerler

Arastirmada yapilan 6lgeklere iligkin ortalama ve standart sapma degerleri Tablo 31°de

gosterilmektedir.

Tablo 31: Arastirma Modelinde Bulunan Degiskenlerin, Boyutlarin ve Alt

Boyutlarin Ortalama Degerleri

N Ort Ss
Algilanan Asir1 Nitelikliligi 246 2,78 0,63
Egitim 246 251 1,09
Deneyim 246 2.10 0,93
Yetenek 246 3.73 0,81
Isten Ayrilma Niyeti 246 2,11 1,14
Doéniisiimcii Liderlik 246 4,19 0,66
Karizma 246 4,32 0,66
Entelektiiel Uyarim 246 4,23 0,66
Bireysel llgi 246 4,01 0,69
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Tablo 31 Arastirma Modelinde Bulunan Degiskenlerin, Boyutlarin ve Alt
Boyutlarin Ortalama Degerleri (Devami)

Yenilikci Is Davrams: 246 4,36 0,46
Sorun ve Firsatlarin Farkina Varilmasi 246 4,41 0,54
Fikir Olusturma 246 4,37 0,55
Fikir icin Destek Yaratma 246 4,32 0,55
Fikri Gerg¢eklestirme 246 4,33 0,51

Egitim alt boyutunun ortalamasi 2.78, Deneyim alt boyutunun ortalamasi 2.10 ve Yetenek
alt boyutunun ortalamasi 3,373 bulunmustur. Isten ayrilma niyetinin ortalamas1 2.11
bulunmustur. Karizma alt boyutunun ortalamasi 4,32, Entelektiiel Uyarim alt boyutunun
ortalamasi 4,23, ve Bireysel ilgi alt boyutunun ortalamasi 4,01 bulunmustur. Sorun ve
firsatlarin farkina varilmasi alt boyutunun ortalamasi 4,41, Fikir olusturma alt boyutunun
ortalamast 4,37, Fikir i¢in destek yaratma alt boyutunun ortalamasi 4,32 ve Fikir

gerceklestirme alt boyutunun ortalamasi 4,33 bulunmustur.

5.6.6. Algillanan Asir Niteliklilik ve Yenilik¢i Is Davramisi Arasindaki iliskinin
Incelenmesi
Algilanan asir1 niteliklilik ile yenilik¢i is davranisi arasindaki iligkiyi incelemek igin

korelasyon analiz yontemi kullanilmistir.

Hi: Algilanan asirt nitelikliligin ile yenilik¢i is davranisi arasinda anlaml bir iliski
vardir.

Tablo 32: AAN. ve Y.I.D. Arasindaki Korelasyon

Algllanan Asirt Nitelikliligi

r p
Yenilik¢i Is Davranist 0,127 0,028*

Algilanan agir1 nitelikliligi ile yenilik¢i is davranisi arasinda pozitif yonlii ve istatistiksel
olarak anlaml1 (p=0,028<0,05) bir iligskinin oldugu goriilmektedir. Hesaplanan korelasyon
katsayisia (r= 0,127) gore algilanan asir1 nitelikliligi ile yenilik¢i i davranigi arasinda

diisiik diizeyde bir iligki bulunmaktadir. Bu dogrultuda, algilanan asir1 nitelikliligi artikca
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calisanlarin yenilik¢i is davranisi da kiiciik bir oranda artmaktadir. (Hipotez kabul

edilmistir.)

Korelasyon analizi, iki degisken arasindaki dogrusal iligskinin derecesi ve yOniinii gosterir.
Iki degiskenden birisinin artarken digerinin de artmasi pozitif korelasyon, birisi artarken
digerinin azalmasi negatif korelasyon olarak yorumlanmaktadir. Korelasyon katsayis1 -1
ile +1 arasinda degisen degerler almaktadir. Korelasyon katsayis1 0 oldugunda arasinda
bir iliski yok demektir. Farkli yaklasimlar bulunmakla birlikte korelasyon katsayisi O ile
+,- 0.3 arasinda deger aliyorsa zayif bir iliski bulunmaktadir (Giirbiiz, 2019, s. 26).

Korelasyon analizinin degiskenler arasindaki basit etkileri gdstermesi sebebi ile Aract ve
diizenleyici etki analizlerinde kurulan modeller ile direkt etkilere de bakilmasi

gerekmektedir.

Korelasyon analizinden sonra algilanan asir1 nitelikliligin ve boyutlarinin yenilik¢i is

davranisi lizerindeki etkisini gormek i¢in regresyon analizi yapilmistir.

Algilanan asirt niteliklilik ile yenilik¢i is davranisi arasinda basit dogrusal regresyon
analizi enter methodu ile yapilmistir. Model 6zetine gore, modelde yer alan bagimsiz
degisken olan algilanan asir1 niteliklilik, bagimli degisken olan yenilik¢i is davranisi
%1°ni agiklamaktadir. Anova tablosundaki F (F=0,903, p=0,028< 0,05) degeri
dogrultusunda, Algilanan asirt nitelikliligin yenilik¢i is davranisi iizerinde etkisi anlamli

bulunmustur.

Tablo 33 de algilanan asir1 niteliklilik ile yenilikei is davranisi arasindaki iliski regresyon

analizinde gosterilmistir.

Tablo 33: Algilanan Asir Niteliklilik ve Yenilik¢i Is Davramsi Model Ozeti

Model | R R? Diizeltilmis | Standart Hata Durbin-Watson | Anlamlilik
Seviyesi
RZ
p
1 J127* 10,216 0,013 0,46121 1,938 0,028

a. Tahmin/Bagimsiz degisken: Algilanan Asir1 Niteliklilik

b. Bagiml1 Degisken: Yenilik¢i Is Davrams:
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Yapilan regresyon analizi sonucunda algilanan asir1 niteliklilik bagimsiz degiskeninin
yenilik¢i is davranist bagimli degiskenini %21,6 oraninda agikladigi ve 0,05 anlamlilik
seviyesinde tespit edilmistir.

Tablo 34’de algilanan asir1 niteliklilik ile yenilik¢i is davranisi arasindaki tek yonlii
varyans analizi (ANOVA) testi ve F degerine iliskin sonuglar agagidaki gibidir.

Tablo 34: Algilanan Asir Niteliklilik ile Yenilik¢i Is Davramisi ANOVA Ozeti

Model Karelerin Ozeti df Ortalama F Anlamlilik
Kare Seviyesi
P
1 | Regression 1,043 1 1,043 0,903 .028P
Artik 63,815 300 0,213
Toplam 64,858 301
a. Tahmin/Bagimsiz degisken: Algilanan Asir1 Niteliklilik
b. Bagimli Degisken: Yenilikci Is Davrams:

Tek yonlii varyans analizinin F degeri 0,903 olup p degeri de 0,05 den kiiciik oldugu i¢in
Ho hipotezi ret edilmis ve algilanan asir1 nitelikliligin yenilik¢i 15 davranisi lizerinde etkisi

olduguna dair Hi hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 35: Algilanan Asint Niteliklilik ve Yenilik¢i Is Davramsi Arasindaki
Regresyon Analizi Katsayilar Tablosu

Model Standardize Edilmemis | Standardize t Anlamlilik VIF
Katsayilar Seviyesi
Katsayilar
B Std. Error Beta p
1 | Sabit 4,096 0,121 33,862 | 0,000 1
Algilanan | 0,094 0,042 0,127 2,214 0,028
Asiri
Niteliklilik

Basit dogrusal regresyon ile tahmin edilen denklem su sekildedir:
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Yenilik¢i Is Davranisi = 4,096+0,094xAlgilanan Asir1 Niteliklilik

Bu denklem, algilanan asir1 niteliklilik Olgegindeki 1 puanlik artisin yenilik¢i is
davranisinda 0,094 birimlik artisa sebep oldugunu gostermektedir. Boylece katsayilar
tablosu da algilanan asir1 nitelikliligin yenilik¢i is davranigi {izerine etkisini
desteklemektedir. Beta degerinin pozitif yonde olmasi bu etkinin olumlu yonde oldugunu

gostermektedir.

Tablo 36: Algilanan Asin Niteliklilik Alt Boyutlar: ve Yenilikci Is Davramsi Model
Ozeti

Model | R R? Diizeltilmis | Standart Hata Durbin-Watson | Anlamlilik
Seviyesi
RZ
P
1 229 | 0,152 0,049 0,45266 1,935 .000

a. Tahmin/Bagimsiz degisken: Yetenek

b. Bagiml1 Degisken: Yenilik¢i Is Davramis:

'[ablo 37: Algilanan Asin Niteliklilik Alt Boyutlar ile Yenilikei Is Davramis1 Anova
Ozeti

Model Karelerin Ozeti df Ortalama F Anlamlilik
Kare Seviyesi
P
1 | Regression 3,388 1 3,388 16,537 .000P
Artik 61,470 300 0,205
Toplam 64,858 301

a. Tahmin/Bagimsiz degisken: Yetenek

b. Bagimli Degisken: Yenilikci Is Davrams:
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Tablo 38: Algillanan Asirn Niteliklilik Alt Boyutu ve Yenilik¢i Is Davramsi
Arasindaki Regresyon Analizi Katsayilar Tablosu

Model Standardize Edilmemis | Standardize t Anlamlilik VIF
Katsayilar Katsayilar Seviyesi
B Std. Error Beta i
1 | Sabit 3,866 0,123 31,313 0,000 1
Yetenek 0,132 0,032 0,229 | 4,067 0,000

Algilanan agir1 niteliklilik alt boyutlarinin (egitim, yetenek ve deneyim) yenilik¢i is
davranisi iizerine etkisini gormek icin asamali (stepwise) regresyon analizi yapilmaistir.
Sadece model 1 yetenek alt boyutunun etkisinin oldugu goriilmistiir. Model 6zetine gore,
modelde yer alan bagimsiz degisken olan yetenek, bagimli degisken olan yenilik¢i is
davranist %4,9°nu agiklamaktadir. ANOVA tablosundaki F (F=16,537, p=0,001< 0,05)
degeri dogrultusunda, Yetenegin yenilik¢i is davramist {izerinde etkisi anlamli

bulunmustur. Regresyon ile tahmin edilen denklem su sekildedir:
Yenilikgi Is Davranis1 = 3,866+0,132xYetenek

Bu denklem, algilanan yetenekteki 1 puanlik artisin yenilik¢i is davranisinda 0,094
birimlik artisa sebep oldugunu gostermektedir. Boylece katsayilar tablosu da yetenegin
yenilik¢i is davranisi {izerine etkisini desteklemektedir. Beta degerinin pozitif yonde

olmasi bu etkinin olumlu yonde oldugunu gostermektedir.

Tablo 39: Egitim Boyutu ile Yenilikci Is Davramis1 Arasindaki liski

Egitim

r P

Yenilikc¢i Is Davranist -0,038 0,514

Algilanan asir1 nitelikliligin egitim boyutu ile yenilik¢i is davranist arasinda istatistiksel
olarak anlamli (p=0,514>0,05) bir iliskinin olmadig1r goriilmektedir. Bu dogrultuda,

egitim diizeyi yenilikei is davranisina etkilememektedir. (Hipotez ret edilmistir.)
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Hib: Deneyim ile yenilik¢i is davranisi arasinda anlamli bir iliski vardir.

Tablo 40: Deneyim Boyutu ile Yenilikci Is Davramis1 Arasindaki iliski

Deneyim

r p

Yenilik¢i Is Davranist 0,102 0,077

Algilanan asir1 nitelikliligin deneyim boyutu ile yenilik¢i is davranisi arasinda istatistiksel
olarak anlamli (p=0,077>0,05) bir iliskinin olmadig1 goriilmektedir. Bu dogrultuda,

deneyim y1l1 yalnizca yenilikgi is davranisina etkilememektedir. (Hipotez ret edilmistir.)

Haic: Yetenek ile yenilik¢i is davranisi arasinda anlamlt bir iliski vardir.

Tablo 41: Yetenek Boyutu ile Yenilikci is Davramisi1 Arasindaki iliski

Yetenek

r p

Yenilik¢i Is Davranist 0,229 0,001**

Algilanan asirt nitelikliligin yetenek boyutu ile yenilik¢i is davranisi arasinda pozitif
yonlii ve istatistiksel olarak anlamli (p=0,000<0,05) bir iligkinin oldugu goriilmektedir.
Hesaplanan korelasyon katsayisina (r= 0,229) gore yetenek ile yenilik¢i i davranist
arasinda kiiclik oranda bir iliski bulunmaktadir. Bu dogrultuda, yetenekleri artikca

calisanlarin yenilikg¢i is davranist da artmaktadir. (Hipotez kabul edilmistir.)

5.6.7. Algilanan Asir Niteliklilik ve Yenilik¢i Is Davramisi Arasindaki iliskide

Déniisiimcii Liderligin Diizenleyici Roliiniin Incelenmesi

Basit egim analizi ve iliskilerin grafiksel gosteriminde Dr. Andrew F. Hayes (2013)
tarafindan olusturulan ve en kii¢lik kareler yontemini kullanan PROCESS makrosundan
yararlanilmigtir. Araci ve diizenleyici etkiye sahip oldugu diistiniilen gesitli modellerin
sinanmasinda kullanilabilen makro araciligiyla yaklasik 76 farkli modelin sinamasi

yapilabilmektedir. Bu calisma kapsaminda Hipotezlerin sinanmasinda makroda taniml
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Model 1 kullanilmistir. Model 1’e iligskin simgesel ve istatistiksel model Sekil-8’de
goriilmektedir (Hayes, 2013).

Simgesel Model

;"l 1!

istatistiksel Model

()X"in Yizerindeki kosulsal etkisi Y = by + by 1Dy + =+ byp_1Dypy

Sekil 8: Basit Moderasyonun Kavramsal Modeli (Hayes, 2013)

Diizenleyici degisken farkli degerler aldik¢a tahmin degiskeninin, sonu¢ degiskeni
tizerindeki etkisi degigsmektedir. Diizenleyici degisken, iki degisken arasindaki iliskinin
hangi durumlarda arttigin1 veya azaldigin1 veya yon degistirdigini gostermektedir.
Diizenleyici degiskenin durumsal etkiye sahip oldugu da sdylenebilir (Giirbiiz, 2019, s.
83).

Doniistimeii  Liderlik Diizenleyici Rolii belirlenirken benzer model {izerinden
ilerlenmistir. Buna gore Sekil 9 ile gosterilen model kullanilarak SPSS PROCESS

makrosunda diizenleyici degisken etkisi analiz edilmistir.
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Déniistimeti Liderlik
Olgegi

Algilanan Asir Yenilikei Is IRavramsl
Niteliklilik Olgegi Olgegi

Sekil 9: Dontisiimcii Liderlik Diizenleyici Roli

Hz: Algilanan asir niteliklilik ile yenilik¢i is davramist arasindaki iliskide, doniigiimcii

liderligin diizenleyicilik rolii vardir.

Tablo 42: Doniisiimcii Liderlik Diizenleyici Rolii

Katsayl B S.H. t P
Sabit 4,347 0,025 174,211 0,000**
Liderlik 0,284 0,040 7,085 0,000**
Nitelik 0,038 0,041 0,933 0,351
Int 1 0,154 0,063 2,438 0,015*

**p<0,01 *p<0,05

Dontigiimeti liderligin diizenleyicilik etkisi sifir oldugunda yenilik¢i is davranisinin
baslangi¢c noktas1 4,347 birimdir (x=0; y=4,347) S.H standart hatay1 gostermektedir. t
degeri t istatistigine ait degerleri gostermektedir. Ana kavramlarin aritmetik ortalamalari

arasindaki fark (t) degerleri istatistiksel olarak anlamli (p<0,05) bulunmustur.

Bu sonuglara gore “Algilanan asir niteliklilik ile yenilikg¢i is davranisi arasindaki iligkide,
dontistimcii liderligin diizenleyicilik rolii vardir.” Kabul edilmistir (p=0,015; p>0,05).
Doniistimceii liderligin, Algilanan asir1 niteliklilik ile yenilik¢i is davranig iizerinde

diizenleyici etkisi vardir. (Hipotez kabul edilmistir.) Diizenleyici degisken
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merkezilestirildiginden dolayi, diisiik degerin merkezden -1 standart sapma uzakligindaki
degeri, yliksek degerin merkezden +1 standart sapma uzakligindaki degeri ve orta degeri

ise 0’a yakin bir degeri temsil etmektedir (Giirbiiz, 2019, s. 90).

Hoa: Algilanan agir niteliklilik ile yenilik¢i is davranisi arasindaki iligkide, karizmanin

diizenleyicilik rolii vardr.

Tablo 43: Karizma Boyutunun Diizenleyici Rolii

Katsayl B S.H. t P
Sabit 4,354 0,025 173,602 0,000**
Liderlik 0,265 0,042 6,301 0,000**
Karizma 0,064 0,041 1,556 0,120
Int 1 0,082 0,068 1,214 0,225

**p<0,01 *p<0,05

Déniistimceii liderligin diizenleyicilik etkisi sifir oldugunda yenilik¢i is davranisinin
baglangi¢ noktasi 4,354 birimdir (x=0; y=4,354) S.H standart hatay1 gostermektedir. t
degeri t istatistigine ait degerleri gdstermektedir. Ana kavramlarin aritmetik ortalamalari

arasindaki fark (t) degerleri istatistiksel olarak anlamli (p<0,05) bulunmustur.

Bu sonuglara gore “Algilanan asir1 niteliklilik ile yenilike¢i is davranisi arasindaki iliskide,
dontistimcii liderligin boyutlarindan karizmanin diizenleyicilik rolii vardir.” ret edilmistir
(p=0,225; p>0,05). Karizmanin, Algilanan asir1 niteliklilik ile yenilik¢i 15 davranig

izerinde diizenleyici etkisi yoktur. (Hipotez ret edilmistir.)
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How: Algilanan asirt niteliklilik ile yenilik¢i is davranisi arasindaki iliskide, entelektiiel

uyarimn diizenleyicilik rolii vardur.

Tablo 44: Entelektiiel Uyarim Boyutu Diizenleyici Rolii

s B S.H. t P
Sabit 4,344 0,025 171,931 0,000**
Liderlik 0,264 0,039 6,625 0,000**
Entelektiiel Uyarim 0,018 0,041 0,451 0,651
Int 1 0,152 0,062 2,456 0,014*

**p<0,01

Déniistimceii liderligin diizenleyicilik etkisi sifir oldugunda yenilik¢i is davranisinin
baslangi¢ noktas1 4,344 birimdir (x=0; y=4,344) S.H standart hatay1 gostermektedir. t
degeri t istatistigine ait degerleri gostermektedir. Ana kavramlarin aritmetik ortalamalari

arasindaki fark (t) degerleri istatistiksel olarak anlamli (p<0,05) bulunmustur.

Bu sonuglara gore “Algilanan asir1 niteliklilik ile yenilikei is davranisi arasindaki iliskide,
dontigiimcti liderligin entelektiiel uyarim boyutunun diizenleyicilik rolii vardir.” kabul
edilmistir (p=0,010; p<0,05). Entelektiiel uyarimin, Algilanan asir1 niteliklilik ile

yenilik¢i is davranis iizerinde diizenleyici etkisi vardir. (Hipotez kabul edilmistir.)

Hac: Algilanan asw niteliklilik ile yenilik¢i is davranisi arasindaki iligkide, bireysel
ilginin diizenleyicilik rolii vardr.

Tablo 45: Bireysel ilgi Boyutunun Diizenleyici Etkisi

[ B S.H. t P
Sabit 4,351 0,025 168,968 0,000**
Liderlik 0,193 0,034 5,664 0,000**
Bireysel ligi 0,059 0,043 1,370 0,171
Int 1 0,097 0,055 1,778 0,076

*n<0,01  *p<0,05
109



Doniistimceii liderligin diizenleyicilik etkisi sifir oldugunda yenilik¢i is davranisinin
baslangi¢ noktas1 4,351 birimdir (x=0; y=4,351) S.H standart hatay1 gostermektedir. t
degeri t istatistigine ait degerleri gostermektedir. Ana kavramlarin aritmetik ortalamalar1

arasindaki fark (t) degerleri istatistiksel olarak anlamli (p<0,05) bulunmustur.

Bu sonuglara gore “Algilanan asir1 niteliklilik ile yenilik¢i is davranisi arasindaki iliskide,
dontistimcii liderlik boyutlarindan bireysel ilginin diizenleyicilik rolii vardir.” ret
edilmistir (p=0,076; p>0,05). Bireysel ilginin, Algilanan asir1 niteliklilik ile yenilik¢i is

davranis iizerinde diizenleyici etkisi yoktur. (Hipotez ret edilmistir.)

5.6.8. Algilanan Asin Niteliklilik ile Yenilikei Is Davramsi Arasindaki iliskide
Isten Ayrilma Niyetinin Aracilik Rolii
Araci degisken, iki degisken arasindaki iliskinin nasil ve neden meydana geldiginin
anlasilmasina yardimer olmaktadir. Bagimsiz degiskendeki degisiklik, araci degiskende
bir degisiklige neden olmakta, aract degiskendeki bu degisimde bagimli degisken
tizerinde bir degisime yol agmaktadir (Giirbiiz, 2019, s. 18).

Algilanan agir1 niteliklilik ile yenilik¢i is davranisi arasindaki iligkide, isten ayrilma
niyetinin aracilik roliiniin belirlenmesinde Baron ve Kenny tarafindan Onerilen araci

degisken analiz yontemi kullanilmigtir.
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Has: Algilanan agir1 niteliklilik ile yenilikgi is davranisi arasindaki iliskide, isten ayrilma

niyetinin aracilik rolii vardir.

I =+ a}
o e
T | *oa
.85
0.70 =5
0.70
.G 43 - 26 p.70 ;
.70
N VI P *o-}
0.
71 - o
N / | Jos
0.
/ Dl =05
30 Af 0.5
0.8
0.5Z
D.a34= A7 0.13

Chi-Square=444.40, df=206, P-value=0.00000, RMSEZ=0.062

Sekil 10: Aracilik Etkisi

Model yukarida gosterildigi gibi isten ayrilma niyetinin araci etkisini 6l¢gmektedir. Sekil
10°’da Amos ile olusturulan araci etkisi modeli sunulmaktadir. Algilanan asir
nitelikliligin 7 ifadesinin kavrami gii¢lii bir sekilde agikladigi goriilmektedir. Ayni durum
yenilik¢i i davranisi ve isten ayrilma niyetinde de gegerlidir. Yukaridaki tablodan da
goriildiigii lizere isten ayrilma niyetinin algilanan asir1 niteliklilik ile yenilikgi is davranisi

arasinda kismi bir aracilik rolii (partial mediation) s6z konusudur.

Modelin anlamlilik testleri sonucunda elde edilen 6lgme model Tablo 46°da

gosterilmektedir.
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Tablo 46: Aracilik Etkisi Uyum Indeksleri

Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum Model
RMSEA 0 <RMSEA <£0.05 0.05 <RMSEA <0.10 0.062
NFI 0.95< NFI< 1 0.90 <NFI<0.95 0.94
CFlI 097< CFI< 1 0.95 <CFI1<0.97 0.96
SRMR 0 < SRMR < 0.05 0.05 <SRMR <0.10 0.051
GFI 0.95< GFI< 1 0.90 <GFI1<0.95 0.90
AGFI 0.90 < AGFI< 1 0.85 < AGFI<0.90 0.85

Gozlenen degiskenler arasinda yeterli miktarda kovaryansin hesaplandigi anlamina gelen
GFI degeri 0.90 bulunmustur. Yaklasik hatalarin ortalama karekokii anlamina gelen
RMSEA sifira yaklastikga modelin daha iyi oldugunu gostermektedir. RMSEA degeri
modelimizde 0.062 bulunmustur. Sifir modeli 6l¢iimlenen degiskenlerin iliskili olmadig1
model olarak ele alinan NFI modelimizde 0.94 bulunmustur. Karsilastirmali uyum
indeksi olarak adlandirilan CFI sifir hipotezi ile modelinin uyumunu karsilastirir.
Modelimizde CFI degeri 0.96 bulunmustur. Uyum 1yilik indeksi olarak adlandirilan
SRMR degeri sifira yaklastikca modelin iyilik derecesi artar. SRMR 0.051 bulunmustur.
Istatistigin serbestlik derecesinden yok edilmis hali olarak ele alinan AGFI 0.85
bulunmustur. Tablo 46°da gosterilen tiim bu degerler modelimizin kabul edilebilir deger

araliginda oldugunu gostermektedir.

Analiz sonucunda RMSEA, NFI, NNFI, SRMR ve CFI ol¢timleri uyum degerleri
icerisinde yer almas1 ve %2 /df <3’den kii¢iik olmas1 beklenmektedir (Dogan ve Ozdamar,
2017). Uyum indekslerinin istatistiksel olarak anlamli oldugunu ve tim uyum iyiligi
istatistiklerine gore iyi bir uygunluk sergiledigini gostermektedir. Bu uyum kriterlerinin
yani sira, {x2 / df} degeri 3'ten diisiikse, modelin uyumlu oldugu anlamina gelir. Bu
model i¢in 444,40/206= 2.15 olarak elde edilir, bu da modelin istatistiksel olarak anlamli

oldugu anlamina gelir. Hipotez kabul edilmistir.

Algilanan asir niteliklilik ile yenilik¢i is davranist arasinda 0.26 katsayisi ile pozitif yonlii
bir iligki oldugunu gostermektedir. Algilanan asir1 niteliklilik ile isten ayrilma niyetini
arasinda 0.16 katsayist ile pozitif yonlii bir iliski vardir. Isten ayrilma niyetinin yenilikgi
1§ davranigina etkisi, algilanan asir1 nitelikliligine gore negatif yonlii daha diistik bir etkiye
sahiptir.
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5.6.9. Arastirmanin Yapisal Esitlik Modeli (Yapisal Model)

Arastirmanin yapisal esitlik modeli Amos ve Process Makrosu programlar ile test
edilmistir. Diizenleyici ve aract degiskenin birlikte degerlendirilmesine Amos programi
izin vermedigi i¢in, test edilen hipotezleri biitiinciil bakis agis1 ile gézlemlemek ve
bulgularimiz1 desteklemek i¢in Smartpls programi kullanilarak arastirma sonuglari tekrar

gbzden gecirilmistir.

Bu c¢alismada, isten ayrilma niyetinin, algilanan asir1 niteliklilik ile yenilik¢i is davranisi
arasindaki aracilik rolii de test edilmistir. Test sonucunda, elde edilen bulgulara gore,
isten ayrilma niyetinin bu iliskideki aracilik roliiniin anlamli oldugu sonucuna
ulagilmistir. Diger taraftan, arastirmanin yapisal modelinin regresyon katsayilari
incelendiginde, algilanan asir1 nitelikliligin yenilik¢i is davranist tizerindeki etkisinin (8
=0,153), isten ayrilma niyetinin yenilik¢i is davranisi tizerindeki etkisinden ( = 0,114)
biiyilik oldugu dikkat ¢cekmektedir. Bu baglamda, dogrudan etki yolu hem sifirdan hem de
aracilik yolundan biiylik oldugu i¢in, isyeri sosyal desteginin tam aracilig1 s6z konusu

degildir, kismi aracilik s6z konusudur.

Sekil 11°de aragtirmaya ait SmartPLS programu ile olusturulan aracilik ve diizenleyici

etkinin bir arada goriilebildigi model gosterilmektedir.

Modele gore algilanan agir1 nitelikliligin yenilik¢i is davranis1 lizerinde pozitif ve zayif

bir etkisi bulunmaktadir (H1 Hipotezi kabul edilmistir).

Doniistimcii liderligin yenilik¢i is davranisi lizerinde gli¢lii ve pozitif bir etkisi

bulunmaktadir. (Hz Hipotezi kabul edilmistir).

Isten ayirlma niyetinin kismi aracilik etkisi bulunmaktadir. Bagimsiz degiskenin bagimli
degisken tizerindeki etkisinden kii¢iik olmasi sebebi ile kismi aracilik s6z konusudur (H3

Hipotezi kabul edilmistir).
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5.6.10. Yenilik¢i Is Davramis: Ile Déniisiimcii Liderlik Arasindaki fliskinin
Incelenmesi

Tablo 47°de doniisiimcii liderlik alt boyutlari ile yenilikei is davranist arasindaki iligki

regresyon analizi kapsaminda gosterilmistir.

Tablo 47: Déniisiimcii Liderlik Alt Boyutlari ve Yenilik¢i Is Davramsi Model Ozeti

Model | R R? Diizeltilmis | Standart Hata Durbin-Watson | Anlamlilik
R? Seviyesi
p

1 .378% | 0,143 0,140 0,43053 2,006 .000
2 401° | 0,161 0,155 0,42668

a. Tahmin/Bagimsiz degisken: Karizma

b. Tahmin/Bagimsiz degisken: Karizma, Uyarim
b. Bagiml1 Degisken: Yenilik¢i Is Davrams:

Tablo 48: Déniisiimcii Liderlik Alt Boyutlari ile Yenilik¢i Is Davramsi ANOVA

Ozeti
Model Karelerin Ozeti df Ortalama | F Anlamlilik
Kare Seviyesi
p

1 | Regression | 9,250 1 9,250 49,905 .000°
Artik 55,608 300 0,185
Toplam 64,858 301

2 | Regression 10,424 2 5,212 28,627 .000¢
Artik 54,434 299 0,182
Toplam 64,858 301

a.

Tahmin/Bagimsiz degisken: Karizma

b. Tahmin/Bagimsiz degisken: Karizma, Uyarim

b. Bagimli Degisken: Yenilik¢i Is Davranist
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Tablo 49:Déniisiimcii Liderlik Alt Boyutlar1 ve Yenilik¢i Is Davramsi Arasindaki
Regresyon Analizi Katsayilar Tablosu

Model Standardize Edilmemis | Standardize t Anlamlilik VIF
Katsayilar Katsayilar Seviyesi
B Std. Error Beta P
1 | Sabit 3,213 0,164 19,621 | 0,000 1
Karizma | 0,265 0,037 0,378 7,064 | 0,000
2 | Sabit 3,102 0,168 18,450 | 0,000 1
Karizma | 0,150 0,058 0,215 2,576 | 0,010
Uyarim 0,143 0,056 0,211 2,539 | 0,012

Dontisiimcii liderlik alt boyutlarinin (karizma, bireysel ilgi ve entelektiiel uyarim)
yenilik¢i is davranigi iizerine etkisini gérmek i¢in agamali (stepwise) regresyon analizi
yapilmistir. Birinci modelde yer alan karizma. %]14’nii, ikinci modelde karizma ve
entelektiiel uyarim bagimli degisken olan yenilikgi is davranisi %15,5°ni agiklamaktadir.
ANOVA tablosundaki F (F=49,905; F=28,627; p=0,010; p=0,012< 0,05) degeri
dogrultusunda, karizma ve entelektiiel uyarimin yenilik¢i is davranigi tizerinde etkisi

anlamli bulunmustur.
Regresyon ile tahmin edilen denklem su sekildedir:
Yenilikci Is Davrams: = 3,102+0,150xKarizma+0,143xEntelektiiel Uyarim

Bu denklem, 2. modelde karizma ve entelektiiel uyarim puanlar1 bir arada bir birim
arttiginda yenilik¢i is davranisin karizmada 0,150, entelektiiel uyarimda 0,143 kadar
arttiracagini gostermektedir. Beta degerinin pozitif yonde olmasi bu etkinin olumlu yonde

oldugunu gostermektedir.

Dontistimcii liderlik ile yenilikei is davranisi arasindaki iliskiyi incelemek icin korelasyon

analiz yontemi kullanilmistir.
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Ha: Déniistimcii liderlik arttikga yenilik¢i is davranmist artar.

Tablo 50: Yenilik¢i Is Davramisi ve Déoniisiimcii Liderlik Arasindaki fliski

Doniigiimcii Liderlik

r P

Yenilikc¢i Is Davranist 0,395 0,001**

Doniistimcii liderlik ile yenilikgi is davranisi arasinda pozitif yonlii ve istatistiksel olarak
anlamli (p=0,000<0,05) bir iliskinin oldugu goriilmektedir. Hesaplanan korelasyon
katsayisina (r= 0,395) gore doniisiimceii liderlik ile yenilik¢i is davranisi arasinda orta
dereceli bir iligki bulunmaktadir. Bu dogrultuda, c¢alisanlarin dontisiimcii liderlikleri

artik¢a calisanlarin yenilik¢i is davranisi da artmaktadir. (Hipotez kabul edilmistir.)

Korelasyon analizi, iki degisken arasindaki dogrusal iliskinin derecesi ve yoniinii gosterir.
Iki degiskenden birisinin artarken digerinin de artmasi pozitif korelasyon, birisi artarken
digerinin azalmasi negatif korelasyon olarak yorumlanmaktadir. Korelasyon katsayis1 -1
ile +1 arasinda degisen degerler almaktadir. Korelasyon katsayisi 0 oldugunda arasinda
bir iligski yok demektir. Farkli yaklagimlar bulunmakla birlikte korelasyon katsayis1 O ile
+,- 0.3 arasinda deger aliyorsa zayif bir iliski bulunmaktadir. +, - 0.3 ile +, - 0.7 arasinda

bir deger aliyorsa orta dereceli bir iliski bulunmaktadir (Giirbiiz, 2019, s. 26).

Haa: Karizma liderlik arttik¢a yenilik¢i is davranist artar.

Tablo 51: Karizma Boyutu ile Yenilik¢i Is Davramisi Arasindaki Iliski

Karizma

r P

Yenilik¢i Is Davranisi 0,378 0,001**

Karizma ile yenilik¢i is davranigi arasinda pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli
(p=0,000<0,05) bir iligkinin oldugu goriilmektedir. Hesaplanan korelasyon katsayisina
(= 0,378) gore karizma ile yenilik¢i is davranis1 arasinda kiigiik oranda bir iliski
bulunmaktadir. Bu dogrultuda, ¢alisanlarin karizma liderligi artik¢a calisanlarin yenilikg¢i

Is davranigi da artmaktadir. (Hipotez kabul edilmistir.)
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Hav: Entelektiiel Uyarim arttikca yenilikgi is davranisi artar.
Tablo 52: Entelektiiel Uyarim Boyutu ve Yenilikci is Davramis1 Arasindaki Tliski

Entelektiiel Uyarim

R p

Yenilikc¢i Is Davranist 0,377 0,001**

Entelektiiel uyarim ile yenilik¢i is davranisi arasinda pozitif yonlii ve istatistiksel olarak
anlamli (p=0,000<0,05) bir iliskinin oldugu goriilmektedir. Hesaplanan korelasyon
katsayisina (r= 0,377) gore entelektiiel uyarim ile yenilik¢i is davranigi arasinda kiigiik
oranda bir iligki bulunmaktadir. Bu dogrultuda, ¢alisanlarin entelektiiel uyarim liderligi

artikca galisanlarin yenilik¢i is davranisi da artmaktadir. (Hipotez kabul edilmistir.)

Hac: Bireysel ilgili arttikca yenilik¢i is davranisi artar.
Tablo 53: Bireysel ilgi Boyutu ve Yenilikci is Davramis1 Arasindaki liski

Bireysel Ilgi

r P

Yenilik¢i Is Davranist 0,32 0,001**

Bireysel ilgi ile yenilik¢i is davranisi arasinda pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli
(p=0,000<0,05) bir iligkinin oldugu goriilmektedir. Hesaplanan korelasyon katsayisina
(r= 0,342) gore bireysel ilgi ile yenilik¢i is davranisi arasinda kiigiik oranda bir iligki
bulunmaktadir. Bu dogrultuda, c¢alisanlarin bireysel ilgi liderligi artik¢a calisanlarin

yenilik¢i is davranisi da artmaktadir. (Hipotez kabul edilmistir.)
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5.6.11. Demografik Ozellikler ile Algilanan Asir1 Nitelikliligin Degerlendirilmesi

Bu baglik altinda, demografik 6zelliklere gore algilanan asir1 niteliklilik degiskeni

kapsamindaki farkliliklar incelenmistir.

Hsa: Cinsiyet gore algilanan aswrt niteliklilik farklilik gostermektedir.

Tablo 54: Algilanan Asir Niteliklilik ve Cinsiyet Arasindaki t -Testi

Cinsiyet

Erkek Kadin

Ort£Ss Ort+Ss p
Algilanan Asir1 Nitelikliligi
Egitim 2,51£1,07 2,49+1,11 0,833
Deneyim 2,03+0,88 2,20+1,01 0,119
Yetenek 3,79+0,79 3,61+0,81 0,072
aStundent t testi

Algilanan asir1 nitelikliligi boyutlarinin cinsiyete gore farklilik gosterip gostermedigini

arastirmak icin student t testi yapilmistir. Analiz sonucunda algilanan asir1 nitelikliligi

boyutlar1 ¢calisanlarin cinsiyetlerine gore anlamli farklilik (p=0,833>0,05; p=0,119>0,05;

p=0,072>0,05) gostermemektedir (Hipotez ret edilmistir).

Hsy: Pozisyona gore algilanan asiwri niteliklilik farklilik géstermektedir.

Tablo 55: Algilanan Asir Niteliklilik ve Pozisyon Arasindaki ANOVA

Pozisyon
Expert Kidemli Uzman | Miidiir/Direktor Uzman
Ort£Ss Ort£Ss Ort£Ss Ort£Ss bp
Algilanan Asir1 Nitelikliligi
Egitim 2,26+0,94 2,45+1,06 2,22+1,05 2,92+1,1 |0,001%*
Deneyim 1,94+0,74 2,04+0,99 1,89+0,74 2,4+1,05 0,001**
Yetenek 3,74+0,76 3,86+0,69 3,6+0,84 3,74+0,86 0,237

¢One-Way Anova

Algilanan agsir1  nitelikliligi  boyutlarmin  pozisyonlarina gore farklilik gdosterip

gostermedigini arastirmak i¢in Anova analizi yapilmistir. Analiz sonucunda Algilanan

asir1 nitelikliligi calisanlarin pozisyona gore yetenek olusturma boyutu (p=0,237;p>0,05)
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farklilik gostermemektedir iken, diger boyutlar anlamli farklilik (p=0,001<0,05;
p=0,001<0,05;) gostermektedir. Gruplara gore farkliligin tespit edilmesi i¢in benforroni
diizeltmesi yapilmistir. egitim boyutunda uzmanlarin, expert, kidemli uzman ve
miidiirlere gore daha ylksek bulunmustur (p=0,001<0,05; p=0,004<0,05;
p=0,025;p<0,05). Deneyim boyutunda uzmanlarin, expert ve miidiirlere gore daha yiiksek
bulunmustur (p=0,001<0,05; p=0,039<0,05) (Hipotez kabul edilmistir).

Tablo 56: Algilanan Asir1 Niteliklilik ve Toplam Calisma Yili Arasindaki ANOVA

Toplam Calisma Yil
0-5yil 6-10 y1l 11-15 yil > 16 yul
Ort£Ss Ort+Ss Ort£Ss OrtsSs  |°p
Algilanan Asir1 Nitelikliligi
Egitim 3,04+1,1 2,56+1,01 2,54+1,12 1,92+0,84 |0,001**
Deneyim 2,47+1,09 1,94+0,89 2,10+0,92 1,91+0,74 |0,001**
Yetenek 3,61+0,85 3,78+0,8 3,86+0,8 3,62+0,76 |0,126

‘One-Way Anova

Algilanan agiri nitelikliligi boyutlarinin toplam calisma yilina gore farklilik gosterip
gostermedigini arastirmak icin ANOVA analizi yapilmistir. Analiz sonucunda Algilanan
asir1 nitelikliligi calisanlarin toplam ¢aligma yilina gore yetenek olusturma boyutu
(p=0,126;p>0,05) farklilik gostermemekte iken, diger boyutlar anlamli farklilik
(p=0,001<0,05; p=0,001<0,05;) gostermektedir. Gruplara gore farkliligin tespit edilmesi
icin benforroni diizeltmesi yapilmistir. Egitim boyutunda 16 yil lizeri ¢alisanlarin, 0-5 yil,
6-10 yil ve 11-15 yil c¢alisanlara gore daha diisiik bulunmustur (p=0,001<0,05;
p=0,002<0,05; p=0,001;p<0,05). Deneyim boyutunda 0-5 yil ¢alisanlarin, 6-10 yil ve 16
yil ve tlizeri ¢alisanlara gore daha yiiksek bulunmustur (p=0,004<0,05; p=0,002<0,05;)
(Hipotez kabul edilmistir).

Hsa: Kurumda ¢alisma yilina gore algilanan asirt niteliklilik farklilik gostermektedir.
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Tablo 57: Algilanan Asir Niteliklilik ve Kurumda Calisma Yih Arasinda ANOVA

Kurumda Deneyim Yili

0-5 yul 6-10 y1l 11-15 yil > 16 yul

Ort£Ss Ort+£Ss Ort£Ss Ort£Ss °n
Algilanan Asin Niteliklilik
Egitim 0,001*

2,79+1,13 2,37+0,98 2,27+1,06 2,00+£0,9 |*

Deneyim 2,18+1,02 2,02+0,87 2,05+0,81 2,00+0,89 |0,541
Yetenek 3,73+0,79 3,79+0,86 3,7+0,81 3,60+0,75 0,730

‘One-Way Anova

Algilanan agir1 nitelikliligi boyutlarinin kurumdaki ¢alisma yilina gore farklilik gosterip
gostermedigini arastirmak icin ANOVA analizi yapilmistir. Analiz sonucunda Algilanan
asir1 nitelikliligi ¢alisanlarin  kurumdaki g¢alisma yilina gore deneyim ve yetenek
olusturma boyutu (p=0,541>p0,05; p=0,730>p,005)) farklilik gostermemekte iken,
egitim boyutlar anlamli farklihik (p=0,001<0,05; p=0,001<0,05;) gdstermektedir.
Gruplara gore farkliligin tespit edilmesi i¢in benforroni diizeltmesi yapilmistir. Egitim
boyutunda 0-5 galigsanlarin, 6-10 yil, 11-15 yil ve 16 yil ve lizeri ¢alisanlara gore daha
yiiksek bulunmustur (p=0,001<0,05; p=0,002<0,05; p=0,001;p<0,05). (Hipotez kabul
edilmistir).
5.6.12. Demografik Ozellik ile Yenilikci is Davramisimin Degerlendirilmesi

Demografik ozelliklere gore yenilik¢i is davranist Olgegi arasindaki farkliliklar

degerlendirilmistir.

Hea: Cinsiyet gore yenilik¢i is davranmiglari farklilik gostermektedir.
Tablo 58: Yenilikci is Davramisi ve Cinsiyet t-Testi

Cinsiyet
Erkek Kadin
Ort+Ss Ort+Ss ap
Firsatlar 4,41+0,53 4,41+0,56 0,908
Fikir Olusturma 4,40+0,52 4,32+0,59 0,218
Destek Yaratma 4,32+0,53 4,3240,58 0,992
\Fikir Gerceklestirme 4,40+0,53 4,30+0,51 0,156

aStundent t testi
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Yenilik¢i is davraniglari boyutlariin cinsiyete gore farklilik gosterip gostermedigini
arastirmak icin student t testi yapilmistir. Analiz sonucunda yenilik¢i is davraniglari
boyutlari ¢alisanlarin cinsiyetlerine gore anlamli farklilik (p=0,431>0,05; p=0,908>0,05;
p=0,218>0,05; p=0,992>0,05; p=0,156>0,05) gostermemektedir (Hipotez ret edilmistir).

Heb: Pozisyona gore yenilik¢i is davranislar: farkliik géstermektedir.

Tablo 59: Yenilik¢i Is Davramsi ve Pozisyon Arasinda ANOVA

Pozisyona
Expert |Kidemli Uzman| Miidiir/Direktor | Uzman
Ort<£Ss Ort£Ss Ort£Ss Ort£Ss  |"p
\Firsatlar 4,26+0,48 4,30+0,61 4,52+0,48 4,46+0,54 |0,010*
\Fikir Olusturma 4,26+0,54 4,28+0,57 4,49+0,47 4,37+0,58 |0,057
Destek Yaratma 4,18+0,52 4,19+0,53 4,48+0,45 4,34+0,63 |0,003**
\Fikir Gerceklestirme | 4,19+0,46 4,23+0,48 4,45+0,43 4,35+0,59 |0,010*

°One-Way Anova

Yenilik¢i is davraniglart  boyutlarimin  pozisyonlarina gore farkliik gdosterip
gostermedigini arastirmak i¢in ANOVA analizi yapilmistir. Analiz sonucunda Yenilik¢i
is davranmiglar1 boyutlar1 c¢alisanlarin pozisyonlarina gore fikir olusturma boyutu
(p=0,57;p>0,05) farklihlk gostermemekte iken, diger boyutlar anlamh farklilik
(p=0,002<0,05; p=0,010<0,05; p=0,003<0,05; p=0,010<0,05) gostermektedir. Gruplara
gore farkliligin tespit edilmesi i¢in benforroni diizeltmesi yapilmistir. Firsatlarin farkina
vartlmas1 boyutunda midiirlerin, expertlere gore daha yiiksek bulunmustur
(p=0,025<0,05). Destek yaratma boyutunda miidiirlerin, expert ve kidemli uzmanlara
gore daha yiiksek bulunmustur (p=0,020<0,05; p=0,006<0,05). Fikir gerceklestirme
boyutunda ise miidiirlerin, expert ve kidemli uzmanlara gore daha yiiksek bulunmustur

(p=0,034<0,05; p=0,037<0,05). (Hipotez kabul edilmistir).

Hed: Kurumda ¢alisma yilina gére yenilik¢i is davraniglar: farklilik gostermektedir.
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Tablo 60: Yenilik¢i Is Davramsi ve Kurumda Cahsma Yili Arasinda ANOVA

Kurumda Calisma Yih
0-5 yul 6-10 y1l 11-1S yil > 16 yul
Ort£Ss Ort£Ss Ort£Ss Ort£Ss ®p
Firsatlar 4,45+0,58 4,39+0,55 4,42+0,43 4,31+0,51 0,610
\Fikir Olusturma 4,36+0,57 4,4+0,55 4,38+0,51 4,31+0,49 0,685
Destek Yaratma 4,31+£0,59 | 4,35+0,54 4,37+0,49 4,2+0,47 10,524
\Fikir Gerceklestirme 4,31+0,56 4,38+0,48 4,36+0,5 4,23+0,38 0,499

°One-Way Anova

Yenilik¢i is davraniglar1 boyutlarinin ¢alisanlarin kurumdaki calisma siirelerine gore
farklilik gosterip gostermedigini arastirmak igin ANOVA analizi yapilmistir. Analiz
sonucunda Yenilik¢i is davranislar1 boyutlar1 ¢alisanlarin kurumdaki ¢alisma siirelerine
gore anlamhi farklilik (p=0,649>0,05; p=0,610>0,05; p=0,685>0,05; p=0,524>0,05;
p=0,499>0,05) gostermemektedir (Hipotez ret edilmistir).

5.7.  Algilanan Asin Niteliklilik ve Yenilik¢i Is Davramsi iliskisi Bulgular ve
Tartisma
Arastirmanin yapildigi1 Tirkiye telekomiinikasyon sektoriinde 3 sirket faaliyet
gostermekte ve bu sirketlerin demografik faktor ortalamalari incelendiginde kadin calisan
orant %32,22, erkek ¢alisan oran1 %67,66 oldugu verisine ulasilmistir. Egitim durumu
ortalamalar1 incelendiginde, %55,86 lisans, %22,2 yiiksek lisans mezunudur. Yas
ortalamasi incelendiginde 36,3°diir (Turkcell, 2019, Tiirk Telekom, 2019, s. 136,
Vodafone, 2019, s. 61). Arastirmanin dagilimlart degerlendirildiginde katilimcilarin
%62,6’s1 erkek, %37,4’1 kadinlardan olugmaktadir. Egitim durumlar1 incelendiginde
%46.,4 lisans, %44,0 yiiksek lisans veya doktora mezunudur. Yas araligi katilim oram
%32,1 ile 35-39 yas, %20,5 ile 30-34 yas araligi 6ne ¢ikmaktadir. Demografik faktorler
sirket verileri ile paralellik gostermektedir. Arastirmaya katilanlarin yiiksek lisans ve
doktora mezuniyetleri mevcut durum ortalamasindan yiiksek olmasi aragtirmanin ana
kavramlarindan olan algilanan asir1 nitelikliligin 6lglimlenmesini  kolaylastiracag:

diisiiniilmekte ve egitim seviyesi arttikca algilanan asir1 niteliklilik artmaktadir.

Yapilan analiz sonucuna gore, algilanan asir1 niteliklilik ve yenilik¢i is davranigi arasin

da pozitif yonlii anlaml bir iliski oldugu ortaya ¢ikmistir. Algilanan asir1 niteliklilik
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egitim, deneyim ve yetenek boyutu olmak tizere {i¢ boyutta ele alinmis olup, yetenek
boyutu ile yenilik¢i is davranisi arasinda anlamli bir iliski bulunmustur. Sonug¢ ana

hipotez testini desteklemistir.

Literatiirde algilanan asir1 niteliklilik ve yenilik¢i is davranigi arasinda sinirlt sayida
arastirma vardir. Iliski yoniiniin pozitif ve negatif oldugu arastirmalara rastlanmustir.
Ozellikle arastrmanm yapildigi sektdr ve araci degiskenler arastirmanin yoniinii

degistirmektedir.

King ve Hautaluoma (1987) asir1 niteliklilik, tatmin ve performans iizerine yapmis oldugu
calismada, algilanan asir1 niteliklilige sahip calisanlarin digerlerine gore performansinda
cok ufak bir degisiklik oldugu ve direk performans ile bir iliskisi olmadigin1 bulmustur.
Asirt niteliklilik ile is ve yasam tatmini arasinda 6nemli bir iliski gézlemlenememistir (s.
427). Akbryik (2016) algilanan asiri nitelikliligin is performansi iligkisini incelemeye
yonelik caligmada algilanan asir1 niteliklilik ile gorev performansi arasinda anlamli bir
iliski saptanamamustir. Yapilan analizler sonucunda asir1 nitelikliligin  gorev
performansin1 negatif veya pozitif yonde etkilemedigi gozlemlenmis ve bu duruma
ekonomik gostergelerin sebep olacagi varsayimina dayandirilmistir (s. 1718). Algilanan
asirt niteliklilik ile performans arasinda pozitif yonlii iliski bulunan c¢alismalar vardir,
ozellikle yonetici etkisi devreye alindiginda performans artmaktadir (akt. Erdogan ve
Bauer, 2009; Fine ve Nevo, 2008). Algilanan asir1 niteliklilige sahip ¢aligsan orgiitii igin
degerli isler yapma potansiyeline sahiptir (akt. Luksyte ve Spitzmueller, 2016, s. 635;
Erdogan vd., 2011, p. 223). Arastirmada asir1 niteliklilik ve yenilik¢i is davranisi arasinda
pozitif yonlii iliski bulunmasi literatiirle desteklenmistir. Yenilik¢i is davranisi orglite
rekabet avantaji saglayan, pozitif etkileri orgiitiin varligini siirdiirmesi i¢in giiniimiizde
gozlemlenmesi gereken bir kavramdir. Yiiksek performans sergilenmeden yenilikgi is
davraniginin ortaya ¢ikmasi miimkiin degildir. Algilanan agir1 niteliklilige sahip c¢alisan
egitim, deneyim ve yetenek boyutundan olugmasi sebebi ile yenilik¢ilik potansiyeline

sahiptir.

Bora ve Yildiz (2018) sigorta sektoriinde ¢alisanlar iizerine yapilan arastirmada algilanan
asir1 nitelikliligin yenilik¢i is davranisi iizerinde negatif yonli bir iliskisi oldugu, araci
degisken olarak kolektif siikran devreye alindiginda ise iliskinin olumsuz etkisini

torpiiledigi ve yok ettigi ortaya ¢ikmistir. Algilanan asir1 niteliklilige sahip calisan,
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orgiitline ve igine uyumlu hissediyorsa, yenilik¢i is davranigi gibi olumlu sonuglar
gosterebilmektedir (s. 152- 153). Yapilan aragtirmada yenilik¢i is davranigina olan negatif
etkisi kolektif siikran kavrami ile yok olmaktadir, bu durum arastirmamizda iliskinin

farkli ortam sartlar1 altinda pozitif yonlii ¢ikabilecegini desteklemektedir.

Algilanan asirt niteliklilige sahip kisi, uygun ortam olustugunda kendi yeteneklerini ve
isini gelistirici yenilik¢i is davranis1 gostermektedir. Orgiit icerisinde yenilik¢iligi
destekleyen bir kiiltiir bulunuyorsa algilanan asir1 niteliklilik algisina sahip kisinin
yaraticiligl tesvik edilecek ve kisi kendi ve kurum hedeflerini basarabilecektir (Luksyte
ve Spitzmueller, 2016 s. 646). Arastirmanin yapildigi telekomiinikasyon sektoriinde
firmalarin basarili bir sekilde faaliyetlerini devam ettirmesi i¢in teknolojik gelismelerin
ve dijital doniisiimiin Onclisli olup, yenilik¢iligi destekleyen bir kiiltiire sahip olmasi
gerekmektedir. Bu kriter g6z 6niine alindiginda telekomiinikasyon sektoriinde ¢alisanlar
asir1 niteliklilik algisina sahip olsalar bile yenilik¢iligin 6diil, performans pirimi, ticret vb.
yan haklar ile tesvik edildigini bilmeleri sebebi ile yenilik¢i is davranist gdstermesi yazin
ile desteklenmistir. Aragtirmanin yapildigi Tiirkiye telekomiinikasyon alaninda faaliyet
gosteren Turkcell, Tiirk Telekom ve Vodafone sirketlerinin faaliyet raporlar
incelendiginde is gelistirme faaliyetlerini siirdiirdiikleri, fikir paylasim platformlarina
sahip olduklari, dijitallesme hususunu 6n plana aldiklari, 6diillendirme sistemlerine sahip
olduklar1 gézlemlenmistir (Turkeell, 2019, s.99, Tiirk Telekom, 2019, s. 144, Vodafone,
2019, s. 47).

Algilanan asir1 niteliklilige sahip kisi yaratict olur. Algilanan asir1 niteliklilik ve
yenilikgilik arasindaki iliski, kisi-cevre uyumu teorisi ile ele alinmaktadir. Uygun ortam
ile motive edildiginde algilanan asir1 niteliklilige sahip g¢alisan yiiksek yenilikei ig
davranig1 gostermektedir (Luksyte ve Spitzmueller, 2016 s. 648). Arastirmada iliskinin
pozitif ¢ikmast uygun g¢evre sartlarinin olustugu ve calisanlarin gorevlerini yerine

getirirken yenilikgilige elverisli bir ortamda ¢alistiklarin1 gostermektedir.

Algilanan asir1 niteliklilik 6lgegindeki sorulara verilen cevaplar incelendiginde, “Isimin
gerektirdiginden daha fazla egitime sahibim”, “Isi yapmak igin ihtiya¢ duydugumdan
daha fazla kabiliyete/ beceriye sahibim” ve “Sahip oldugum beceriler yaptigim isin
gerektirdiklerinden fazladir” en yiiksek oranda isaretlenmistir. Ozkanan (2019) iiniversite

idari personeli ilizerinde yaptig1 arastirmasinda algilanan asir1 nitelikliligin “egitim” ve
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“deneyim” ile sinirlt oldugunu, egitim seviyesi olarak diisiik ¢calisanin yiliksek deneyime
sahipse kendisinin asir1 nitelikli algiladigini ifade etmistir (s. 52). Arastirma sonuglarina
gore egitim sorusuna verilen yiiksek oran yazin ile desteklenmektedir. Sonuglari
incelerken aragtirmanin yapildig: sektor dikkate alinmalidir. Telekomiinikasyon sektorii
ise alim siireglerinde yetenek 6l¢iimlemesi yapmasi sebebi ile bu sorulara verilen yanitlar
deneyimin Oniine ge¢mistir. Calisanin kendisinde yiiksek buldugu boyut ile 6ne ¢ikarak
asirt  niteliklilik algisina sahip oldugu gozlemlenmistir. Arastirmanin  yapildigi
telekomiinikasyon sektoriinde faaliyet gosteren sirketlerin  faaliyet raporlari
incelendiginde yetenek yoOnetim siireclerine sahip olundugu, 6zel yetenek ise alim
programlarinin uygulandigi gozlemlenmektedir (Turkeell, 2019 s. 100, Tiirk Telekom,
2019, s. 142, Vodafone, 2019, s. 50).

Kiresellesen diinyada oOrgiitsel Ogrenme, bilgi kaynaklarmin zenginlesmesi ve
yenilik¢ilik yetkinligi firmalarin uyum yeteneklerini arttirmalar1 i¢in en Onemli
bilesendir. Bu durumda asir1 niteliklilik 6zel bir 6nem kazanmaktadir. Ciinkii asiri
niteliklilik diger calisanlardan Ogrenebilme yetenegi ile yenilik¢ilik yapmaktir (akt.
Zheng ve Wang, 2017, s. 1676; Chiva vd., 2014, Brynin ve Longhi, 2009) Arastirmanin
yapildigi telekomiinikasyon sektorii 6grenme ¢evikligini tesvik eden, rekabet avantaji
saglayabilmek icin siirekli 6grenen organizasyonlara sahiptir. Bu ortam igerisinde asir1
niteliklilik algisina sahip calisanlar birbirlerinden de 6grenerek yenilik¢i is davranisi
gostermektedir. Zheng ve Wang (2017) algilanan asir1 nitelikliligin olumlu etkisini de test
etmis ve performans ile arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugunu bulmustur. Ozellikle
orgiitsel 6grenme bileseni devreye girdiginde bu iliski giliglenerek artmaktadir (s. 1687).
Arastirmanin yapildig: telekomiinikasyon sektorii 2019 verileri incelendiginde kurum igi
calisan deneyimi programlar1 uygulandigi, calisanlarin gelisimine katkida bulunmak i¢in
akademi araciligi ile yiizlerce egitim imkanlari sunuldugu, liderlik gelisim, sertifika
programlarma genis yer verildigi, uluslararasi gelisim programlari olusturuldugu
gbzlemlenmistir (Turkcell, 2019, s. 104-106, Tiirk Telekom, 2019, s. 139, Vodafone, s.
50).

Asint niteliklilik kisisel inisiyatif alma ve igsel motivasyon iizerinde pozitif bir etki
gostermektedir. Asirt niteliklilik ekstra rol davranist da gostermeyi dogurur. Asiri
niteliklilik algisina sahip c¢alisanlar inisiyatif aldiklar1 ve islerini zenginlestirebildikleri

o6l¢tide yenilik¢i is davranigi gostermektedir ve iiretkenlikleri artmaktadir (Agut vd., 2009,
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S. 175). Arastirmanin yapildigi telekomiinikasyon sektorii sirketi verilerine gore,
sirketlerde esnek performans sistemleri uygulanmakta, 360 derece degerlendirmeler ile
calisana geri bildirim verilmekte, agile takimlarla esneklik ve hiz kazanilmakta, i¢ iletisim
calismalar ile kisilerin kendilerini rahat¢a ifade etmelerine imkan taninmakta ve binlerce
mucit ile yeni fikirlere ulasilmaktadir (Turkcell, 2019, s. 101, Tiirk Telekom, 2019, s.
143, Vodafone, 2019, s. 50-51). Telekomiinikasyon sektorii ¢alisanlarin kendi kendine
liderlik uyguladiklari, yatay iletisim dilinin benimsendigi, ¢alisanin rol ve sorumlulugu
dahilinde isini kendi yonettigi bir ortam sunmaktadir. Arastirma sonuglari, bu ortamda
calisanlarin inisiyatif almaya tesvik edilmesi, risk alabilmesi sebebi ile algilanan agiri

niteliklilige sahip olsalar da yenilik¢i is davranisi gosterdigini desteklemistir.

Orgiitte ¢alisanlarin rol ve sorumluluklari sadece belli sinirlar arasinda kalir ve rutine
donerse yenilik¢ilik davraniglart korelebilmektedir. Algilanan asir1 niteliklilige sahip
calisan ancak is cesitliligi, rol ve sorumluluklarda farklilasma ile proaktif davranig
gostermektedir. Ozdenetim mekanizmasi ile algilanan asiri niteliklilige sahip caligan
biligsel ve motivasyonel siirecler 15181nda kendisini asma ve yaraticilik davranisina sahip
olmaktadir (Zhang vd., 2016). Aragtirmanin yapildig1 sektor incelendiginde galisanlarin
motivasyonlarini artirmak iizere programli insan kaynaklar1 uygulamalar1 bulundugu
gozlemlenmektedir. Ayrica ¢alisanlar sadece kendi gérev ve sorumluluklari ile kalmayip
farkli projelerde de gorev almakta, ¢iraklik, i¢ rotasyon ve i¢ terfi uygulamalari ile motive
olmaktadir (Turkcell, 2019, s.101, Tiirk Telekom, 2019, s. 143, Vodafone, 2019, s. 50).
Bu durum algilanan asir1 niteliklilige sahip olunsa da kendini asma is giidiisii ile yenilikg¢i

1s davranig1 gosterme egilimini artirmaktadir.

Algilanan asir niteliklilik ve yenilikgi is davranisi arasindaki iligski ok 6nemli olmakla
birlikte iizerinde yapilan az sayida ¢alisma bulunmaktadir. Yenilik¢ilik; degerli fikirlerin,
yeni lirlin ve siireclerin, servislerin, yonetsel bakis acisinda yenilikg¢ilik gibi ¢ok kapsaml
olarak ele alinmaktadir. Asir1 niteliklilik ve yenilikg¢i is davranis arasinda pozitif bir iligki
bulunmakla birlikte iliskinin derecesi ¢evre faktorleri ile dogrudan iligkilidir. Algilanan

asir1 niteliklilige sahip c¢alisan;

- Ekstra beceri ve yetenekleri sayesinde kritik yenilikgilik stireclerinde aktif rol

oynar ve hizli adapte olarak gelistirir.

127



- Potansiyel olarak yaratici diislince ile islerin kolay yolunu bulacagi igin
kendilerine atanan gorevleri digerlerine gore daha hizli gergeklestirmektedir.
- Asin niteliklilik sebebi ile memnuniyetsizlik duyarsa kendisini yenilik¢i is

davranig1 gostermek i¢in motive edecektir (Liu ve Wang, 2012, s. 16).

5.8. Algilanan Asin Niteliklilik, Yenilikc¢i s Davramisi ve Doniisiimcii
Liderlik Iliskisi Bulgular
Diizenleyici degisken, iki degisken arasindaki iliskinin hangi durumda arttigini,
azaldigin1 veya yon degistirdigini tespit etmek amaci ile gergeklestirilmektedir (Giirbiiz,
2019, s. 83). Arastirmada algilanan asir1 nitelikliligin yenilik¢i is davranist tizerindeki
etkisinde doniistimcii liderlik devreye alindiginda yoniiniin nasil degistigini bulmak

amaci ile doniisiimcii liderligin diizenleyicilik rolii test edilmistir.

Algilanan asir1 niteliklilik, liderler tarafindan calisanlarin desteklendigi, takdir edildigi ve
gelisimlerine katki saglandigi dl¢lide yaratict performansa doniismektedir. Calisanlar
yeteneklerini ortaya koyabilecekleri bir ortamda motive edilirlerse yaraticiliklart ortaya
cikacaktir (Luksyte ve Spitzmueller, 2016, s. 635). Karip (1998)’e gore doniistimcii lider
takipgilerine bireysel destek saglayarak yenilik¢iliklerine katkida bulunur (s. 450).
Arastirma sonucuna goére doniisiimci liderin takipgilerine o6zel ilgi gostermesi,
beklentilerini anlamasi1 ve ihtiyaglarina cevap vermesi sebebi ile yenilike¢i is davranigini

arttirict bir etkisinin olmasi yazin ile desteklenmistir.

Yiiksek diizeyde orgiitsel destek algilayan ¢alisan, sahip oldugu nitelikleri performansini
arttirmada kullanarak orglit yararina gorevlerini yerine getirmektedir. Algilanan orgiitsel
destegin asir1 nitelikliligin baglamsal performans {izerinde bigimlendirici rolii
bulunmaktadir. Buna gore orgiitiinden destek goren ¢aligan asir1 niteliklilik algisina sahip
olsa da performansi diismemektedir (Akbiyik, 2016, s. 1718). Doniisiimcii lider,
takipgilerini destekleyerek ve takdir ederek motive etmektedir. Yapilan arastirmaya
katilanlar doniistimcii liderlik 6lgegini bir {ist yoneticilerini diisiinerek cevaplamis ve
sorulara verdikleri yanitlar dikkate alindiginda yoneticileri tarafindan destek gordiikleri

sonucuna ulasilmistir. Bu durumda yenilike¢i is davranist artmaktadir.

Asirt niteliklilik algisinin yonetilmesinde yoneticiye biiyiik gorev diigmektedir. Liderler

ise aldiklar kisileri niteliklerine uygun dogru departmana yonlendirdiklerinde algilanan
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asirt nitelikliligin etkisi pozitif yonde olacaktir. Liderin c¢alisan1 ile olan iletisim dili,
calisanin kendisini digerlerinden {istiin gordiigi durumlarda olumsuz havayr ortadan
kaldirmasi ¢alisanin performansini olumlu yonde etkilemektedir (Karaman ve Cetinkaya,

2019, s. 27- 28).

Yenilik¢i is davranisinin ortaya ¢ikmasinda lider diizenleyici bir rol oynamaktadir.
Doniisiimcii lider ¢alisanlarinin yenilikgiligi lizerinde pozitif bir etkiye sahiptir. Lider
calisanlarina ne kadar ilgi gosterir, ihtiyaglarima Onem verir ve gorevlerini yerine
getirmede desteklerse o Ol¢iide yenilikei fikirler ortaya ¢ikmaktadir (Cheung ve Wong,
2010, s. 666). Yapilan arastirmada doniisiimceii liderlik ve yenilik¢i is davranisi arasindaki
iligki kolerasyon analizi ile ayr1 olarak test edilmis ve doniisiimcii liderlik arttikca

yenilik¢i is davraniginin da arttig1 sonucuna ulagilmistir.

Erdogan ve Bauer (2009)’a gore algilanan asir1 niteliklilik diisiik is performansina
sebebiyet vermekte fakat lider etkisi devreye girdiginde performans yiikselmektedir.
Liderin personeli giiclendirmek i¢in destek vermesi bu iliskide diizenleyici bir rol
oynamaktadir (s. 557). Doniisiimcii lider takipgilerine bireysel olarak 6zen gosterir,
gelisimlerini desteklemek icin kogluk yapar, bireysel ihtiyaclarini anlayarak onlari motive
eder (Bass, 1990, s.21). Arastirmada doniisiimcii liderlik alt boyutu olan bireysel ilgi
boyutu ile yenilik¢i i davranist arasindaki iligki kolerasyon analizi ile test edilmis ve

kiiclik oranda bir iliski bulunmustur.

Glimiisliioglu ve Ilsev (2009) Arge ¢alisanlar iizerinde yaptiklari calismadan doniisiimcii
liderligin, bireysel ve orgiitsel yenilik¢iligin ortaya ¢ikmasinda direkt olarak pozitif etkili
oldugunu ortaya koymuslardir (s. 461). Arastirmanin yapildig1 sektordeki sirketler
incelendiginde AR-GE faaliyeti yiiriittiikkleri gézlemlenmistir (Turkcell, 2019, s. 114,
Tiirk Telekom, s. 12, VVodafone, 2019, s. 19). Telekomiinikasyon sektorii igerisinde Arge
calisanlarinin da barindiran, teknolojinin dnciisii olarak faaliyet gosteren ve arastirma -
gelistirme faaliyetlerini son derece 6nem vererek yerine getirmesi sebebi ile arastirma
sonucu dontistimcii liderligin diizenleyici rolii ile yenilik¢iligin artmast yazin ile

desteklenmistir.

Asirt nitelikliligin negatif sonuglari, liderin ¢alisanina kayitsiz kaldigi, adalet duygusunun

zedelendigi, calisanina saygi duymadig durumlarda ortaya ¢ikmaktadir. Arastirmalar

129



asirt nitelikliligi lider-liye etkilesimi teorisine dayandirmaktadir. Asirt niteliklilik algisi
lider-iiye etkilesiminin diisiik oldugu durumlarda siklikla goriiliir. Lider-iiye etkilesiminin
pozitif oldugu durumlarda ise liderin degisimi desteklemesi, c¢alisanin yeteneklerini
dikkate alarak Orgiit vizyonu etrafinda birlestirmesi algimmin olumsuz sonuglarini
yikmaktadir (Liu ve Wang, 2012, s. 6, 10-11). Doniisiimcii liderin takipgileri ile olan
etkilesimi son derece pozitiftir. Lider entelektiiel uyarim boyutu ile takipgilerini gelistirir
(Bass, 1985, s. 37), takipgilerine rol- model olarak pesinden siiriikler, orgiit vizyonu
etrafinda birlestirerek mantikli bir sekilde onlar1 ikna eder. Arastirmada doniisimci
liderlik 6lgeginde en yiiksek puan alan sorularin Y 6neticim ahlaki degerlere 6nem verir.”,
ile “Yoneticim ahlaki standartlar agisindan model olur.” sorulari oldugu dikkate
alindiginda doniisiimeii liderligin, algilanan asir1 nitelikliligin yenilik¢i is davranisi

tizerindeki diizenleyici etkisi literatiir ile desteklenmistir.

Liderler ¢alisanlarini sadece gorevlerini yerine getirmek i¢in degil ayn1 zamanda yiiksek
performans gostermeleri ve yenilik¢i is davranisini tesvik etmek amaci ile motive
etmektedirler. Calisanlarin kullanamadiklari, atil kalmis yeteneklerini ortaya ¢ikararak
yaratict bir performans olusumuna destek olmaktadirlar. Asirt nitelikli ¢alisanin
yenilik¢iliginin ortaya ¢ikmasi verimlilik agisindan biiyiik 6nem arz etmektedir (Luksyte
ve Spitzmueller, 2016, s. 638). Doniisiimcii lider, astlarini kararlara katilmasini saglar,
onlari tegvik ederek harekete gegirir ve performansi iyilestirmek i¢in elinden geleni (Bass,
1985, s. 27-33) yapmaktadir. Takipgiler bu durumda kullanamadiklari yeteneklerini 6rgiit
igcerisinde kullanma firsati bularaktan motive olmaktadir. 2019 yili Telekomiinikasyon
sektoriinde faaliyet gosteren sirketlerin raporlari incelendiginde yetenek komiteleri
yapildigi, entegre yetenek yonetimi politikalari uygulandigi, yetenek degisim programlari
ile gelisimlerine katki saglandigi, yetenegi yliksek performansa doniistiirmek i¢in 6zgiin
bakis agist ile gelisim programlari diizenlendigi gozlemlenmektedir (Turkcell, 2019, s.
99, Tiirk Telekom, 2019, s. 141, Vodafone, 2019, s. 27-28). Arastirmanin yapildigi sektor
dikkate alindiginda proje gruplar ile ¢alisanlarinin farkli yeteneklerini kesfetmelerini
saglamalari, i zenginlestirme uygulamalarinin ¢okca yer verilmesi sebebi ile yazin

arastirma sonucunu desteklemistir.

Wang vd. (2012) doniistimcii liderligin algilanan asir1 niteliklilik {izerinde diizenleyici
rolliniin tespit etmek amaci ile yapmis olduklar1 caligmada, doniisiimcii liderligin

calisanin sesini dinleyerek ve onlar cesaretlendirerek iiretkenlik ve yenilik¢i davranig
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tizerinde diizenleyici bir rol oynadigini ortaya koymuslardir (s. 11). Aragtirma sonucunda
algilanan agir1 nitelikliligin yenilik¢i is davranist {izerindeki etkisinde doniisiimcii
liderligin diizenleyici rolliniin ortaya konulmasi literatiir ile desteklenmistir. Wang
vd.’nin yapmis oldugu arastirma Cin de IT sektoriinde yapilmistir. Telekomiinikasyon
sektoriinde yapmis oldugumuz arastirma ile ayni1 sonuglara ulasmis olmak aragtirmanin

gecerliligini desteklemektedir.

59.  Algilanan Asin Niteliklilik, Yenilik¢i Is Davrams ve isten Ayrilma
Niyeti Iliskisi Bulgular
Isten ayrilma niyeti dlgegi iic sorudan olusmaktadir ve sorulara verilen yamitlar;
“Calistigim kurumdan sik sik ayrilmay1 diistiniiyorum” %45,4 kesinlikle katilmiyorum,
%23,8 katilmiyorum olarak cevaplanmustir. “Oniimiizdeki yil farkli bir kurumda galistyor
olacagim” %45,4 kesinlikle katilmiyorum, %21,2 katilmiyorum, “Oniimiizdeki yil farkl
bir kurumda ¢alismak igin is artyor olacagim” %41,41 kesinlikle katilmiyorum, %20,5
katilmiyorum olarak cevaplamistir. Arastirmaya katilanlarin genel olarak isten ayrilma
niyetinin disiik oldugu saptanmistir. Bu durum telekomiinikasyon sektoriiniin kurumsal
bir cati altinda faaliyet gostermesi, sirket i¢i rotasyon imkaninin fazla olmasi, is
giivencesi, personel yan haklarinin zengin olmasi, ¢alisanlarin yetkinliklerini ortaya

¢ikarabilecekleri bir kurum kiiltiiriine sahip olmasindan kaynaklandig: diistiniilmektedir.

Algilanan asir1 niteliklilik ile isten ayrilma niyeti arasinda 0,16’ lik kii¢lik pozitif bir iligki
bulunmustur. Algilanan asir1 niteliklilik arttikg¢a, isten ayrilma niyeti de kiiclik oranda
artmaktadir. Literatiirde yapilan arastirmalarda algilanan asir1 niteliklilik ile isten ayrilma
niyeti arasinda pozitif bir iligki oldugu saptanmistir (Wang vd., 2012, s. 16). Asin
niteliklilik algisina sahip ¢alisan Orgiitten destek gormedigi, gliglendirme ile
karsilagsmadigi durumda isten ayrilma niyeti gostermektedir. Yiiksek seviyede personel
giiclendirmenin goniillii isten ayrilma niyetini azalttig1 sonucuna ulagilmistir (Erdogan ve
Bauer, 2009, s. 562). Yapilan arastirmaya katilanlarin telekomiinikasyon sektdriinde
caligmalari, egitim — gelisim, ko¢luk vb. uygulamalar ile personel giiclendirme
siireglerine sahip olmalar1 sebebi ile algilanan asir1 niteliklilik ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iligkinin kii¢iik olmasi dogal karsilanmistir (Turkcell, 2019, s. 104, Tiirk
Telekom, 2019, s. 142, Vodafone, 2019, s. 51). Algilanan asir1 niteliklilige sahip olmanin
tek basina isten ayrilma niyetine yol actigini sdylemek dogru degildir. Asir1 niteliklilik

algis1, orgiit igerisinde herhangi bir terfi, yiikselme imkani olmadiginda isten ayrilma

131



niyetine dontismektedir (Wang vd., 2012, s. 17). Telekomiinikasyon sektoriinde tecriibe
ve performans ile iliskilendirilmis terfi imkanlarinin olmast aragtirma sonucunun literatiir

ile desteklendigini gostermektedir.

Ulukdk vd. (2017) bankacilik sektoriinde yapmis olduklari arastirmada, algilanan asiri
niteliklilik ve isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonlii anlaml bir iligki bulmuglardir.
Aragtirmanin 6neri kisminda bu olumsuz sonug elde edilmis olsa bile yoneticilerin bu

durumu firsata ¢evirebilecegi ifade edilmistir (s. 921).

Asirt niteliklilik algisina sahip ¢alisan, egitim, deneyim veya yetenek olarak digerlerine
gore nitelikli oldugundan daha fazla is olanagi bulmakta ve is arama davranist
gostermektedir. Algilanan asiri nitelikliligin isten ayrilma davranisina doniismesinde
mevcut ekonomik kosullar, igsizlik oranlari, personele ddenen licret tutarlar1 da dikkate
alarak degerlendirilmesi gerekmektedir (Maynard ve Parfyonova, 2013, s. 449).
Arastirmanin yapildigr sektor teknolojinin ve dijital doniisiimiin onciisii olmasi, ¢alisma
ve cevre kosullarinin iyi diizeyde olmasi sebebi ile isten ayrilma niyetinin yenilikei is

davranigini azaltict etkisi diisiik ol¢lide ¢ikmustir.

Calisan isten ayrilma niyetinde bulundugunda orgiite kars1 baglilig1 azalir, prosediirlere
bagli kalma egilimi diiser. Tiim bunlar ile birlikte ¢alisan ile sirketin psikolojik sdzlesmesi
zedelenir. Psikolojik s6zlesme g¢alisanin girketi sahiplenmesini ve sirketin amaglari i¢in
yenilik¢i davranig gostermesini saglayan géniillii bir olgudur (Christian ve Ellis, 2014, s.
202-204). Isten ayrilma niyetine sahip bir calisan mevcut sirketine kars1 elinden gelenin
en iyisini yapmak yerine rutinini devam ettirerek farkli firsatlar aramaya baglar. Bu
sebeple yenilikei is davranis siiregleri i¢in disaridan farkli bir destek gérmezse istekli
olmamaktadir. Algilanan asir1 niteliklilige sahip ¢alisanin her durumda isten ayrilma
niyeti gostermesi miimkiin degildir. Ancak ¢evre sartlarini da degerlendirdiginde daha
1yisinin olabilecegini diisiiniiyorsa niyeti devam eder ve isten ayrilma ile sonlanabilir. Bu

durumun orgiitlere olumsuz etkisi bulunmaktadir.
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6. SONUC VE ONERILER

Aragtirmanin son boliimiinde, arastirmadan elde edilen bulgu, yorum ve sonuglara ve bu
sonuglarla iliskilendirilen Onerilere yer verilmistir. Arastirmanin kisitlart ve ileriki

arastirmalar icin Onerilere de yer verilmektedir.

6.1. Sonuc¢

Bu arastirma, algilanan asir1 niteliklilik, yenilikei is davranisi, doniisiimcii liderlik ve isten
ayrilma niyeti kavramlarini incelemek, aralarindaki iliskileri tespit etmek amaci ile bir
model lizerine insa edilmistir. Literatiir incelendiginde, makale ve bildiri diizeyinde,
algilanan asir1 nitelikliligin yenilik¢i is davramisi tizerindeki etkisini belirleyen
arastirmalara rastlanmaktadir. Yenilik¢i is davranisinin doniisiimcii liderlik ve isten
ayrilma niyeti kavramlarindan nasil etkilendigine yonelik de sinirl sayida arastirmalar
bulunmaktadir. Bu kapsamdaki kaynaklar tezin teorik tabanini olusturmasi acisindan
faydali olacaktir. Tiirk literatiiriinde yeni incelenmeye baglanan bir kavram olan algilanan
asir1 niteliklilik, yenilikgi is davranisina etkisinde doniistimcii liderlerin ve isten ayrilma
niyetinin rolii incelenmistir. Doktora tezi ile literatiire katkida bulunulacag
diigiiniilmektedir. Giincel bir konu olmasi sebebi ile pratikte orgiit yoneticilerine de bir
rehber niteligi tagimaktadir. Literatiirde kavramlar: belirtilen biiyiikliikte inceleyen bir

arastirmaya rastlanamamasi tezin 6nemini arttirmaktadir.

Kavramlarla iligkili literatiir incelendiginde algilanan asir1 nitelikliligin yenilik¢i is
davranig1 lizerinde hem pozitif hem de negatif etkileri ile sonuclanan calismalara
rastlanmistir. Fakat algilanan asiri nitelikliligin negatif sonuglari literatiirde daha fazla yer
ettigi gozlemlenmistir. Bu sebeple arastirmada, algilanan asir1 nitelikliligin yenilike¢i is
davranigi tizerindeki pozitif etkisi yazina katki saglayacaktir. Algilanan asir1 nitelikliligin
yenilik¢i is davranigi ilizerindeki etkisinde doniisiimcii liderligin diizenleyici rolii
bulunmaktadir. Doniistimeii liderlik kavrami devreye alindiginda algilanan asiri
niteliklilige sahip calisanin yenilik¢i i3 davranisi gosterme olasiligr artmaktadir.
Algilanan asir niteliklilik kavramini incelerken tek basina ele almamak gerekmekte,
cevre kosullari, sektér, kurum kiiltiirii, liderlik gibi faktorlerle birlikte

degerlendirilmelidir. Algilanan asir1 niteliklilik kavrami yazinda son yillarda daha fazla
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ele alinmaya baglanmasindan dolay1 her bir boyutu demografik faktorler ile yazina katki
saglamak amaci ile test edilmistir. Algilanan asir1 nitelikliligin cinsiyete gore bir farklilik
gostermedigi sonucuna ulasilmistir. Telekomiinikasyon sektoriinde faaliyet gosteren
firmalar toplumsal cinsiyet esitligi ve firsat esitligine yonelik adimlar atarak, kadinlarin
giiclenmesine destek olmaktadir (Vodafone, 2019, s. 11). Kadin ve erkeklere esit firsatlar
sunulmas1 ve ayni olanaklara sahip olmasindan 6tiirii farklilik gozlemlenmemis olmasi
normal olarak karsilanmistir. Literatiirde farkli sektorlerde algilanan asir1 niteliklilik
lizerine yapilan arastirmalarda cinsiyet bazinda farkliliklar tespit edilmistir. Algilanan
asir1 niteliklilik pozisyon seviyelerine gore farklilik gostermektedir. Algilanan asirt
nitelikliligin egitim boyutu uzman seviyesinde diger pozisyon seviyelerine gore (kidemli
uzman, Expert, Miidiir ve Direktor) daha yiiksek bulunmustur. Uzman seviyesi
telekomiinikasyon sektdriinde baslangi¢ seviyesidir. Bu seviyede ¢alisanlar heniiz bir terfi
imkan1 bulamamistir. Unvan seviyeleri arttikca yapilan is tanimlarinda farklilik
gozlemlenebilmektedir. Bu sebeple uzman seviyesinde egitim sebebi ile algilanan agir1
niteliklilik algisinin yiliksek ¢ikmasi dogal karsilanmistir. Deneyim boyutunda ise uzman
seviyesinin expert ve miidiir seviyesine gore algilanan asir1 niteliklilikleri yiiksek
bulunmustur. Calisanin toplam is tecriibesi ve ¢calisma deneyimi yliksek ve halen herhangi
bir terfi almamis baslangi¢ seviyesinde calisiyorsa kendisini yeni mezun statiisiinde ise
baslayanlarla kiyaslayacak ve bu kiyaslama sonucu kendisini asir1 nitelikli hissedecektir.
Algilanan asir niteliklilik ¢alisma yili arasinda yetenek boyutu farklilik géstermemekte
iken, deneyim ve egitim boyutunda farklilik tespit edilmistir. Egitim boyutunda 16 yil
tizeri ¢alisanlarin agir1 niteliklilik algis1 diisiik bulunmustur. Deneyim boyutunda 0-5 yil
calisanlarin agir1 niteliklilik algisi1 daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir. 0-5 yil arasi
deneyime sahip ¢alisanlarin durumlarini kusak kavramu ile de agiklayabiliriz. Bu deneyim
araliginda calisanlar Y kusagi sinifina aittir. Y kusagi bilingli bir toplumun istenilen 6zel
cocuklaridir. Y kusagt c¢ocuklarmma 06zel oldugu her zaman hissettirilmistir.
Kiicgtikliiglinden beri bu kusagin cocuklarina kendilerini 6n planda tutmalari
ogiitlenmistir. Hayallerinin pesinden kosmak, kendine odaklanma konusunda agik sozlii
olmak dogaldir. Y kusagina verilen mesaj ve egitimler de bireysellik 6n plana ¢ikmistir;
“Sadece kendiniz olun”, “Kendinize inanin”, “Kendinizi ezdirmeyin”, “Once kendinizi
sevin”. Is yerinde bu nesil isin ehli olduklarm diisiindiikleri i¢in hemen yiikselmek
istiyorlar. Oz sayginin bir sonucu olarak maas beklentisi, is esnekligi ve sorumluluklar

anlaminda da insani saskina ¢eviren bir nesil. (Twenge J., 2009 s. 35- 294) Kurumda
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calisma yil1 olarak algilanan asir1 niteliklilik ele alindiginda egitim boyutu farklilik
gostermektedir. Kurumda 0-5 yil calisanlarin egitim boyutundan &tiirii algilanan asir
niteliklilik algilar1 daha yiiksek bulunmustur. Kulkarni vd. (2014) algilanan asiri
nitelikliligi agiklayan tiim teorilerin ve caligmalarin, ¢alisanin cinsiyeti, is konumu,
isyerindeki kidemi, yasi vb. demografik Ogeler ile birlikte ele alinasi gerektigini
vurgulamiglardir (. 969). Asirt niteliklilik algis1 gelismekte olan iilkelerde daha fazla
gozlemlenmekle birlikte bireylerin egitim olanaklarinin giderek artmasi ve egitim
seviyelerinin yiikselmesi yapilan is karsiligindaki beklentileri ve gorev tanimlarindan
beklentileri arttirmaktadir. Bilgiye kolay erisim ve teknolojinin getirdikleri ile
giiniimiizde bir isin uzmani olmak i¢in gecen siireyi kisaltmakta ve bu durum bireylerin
asirt niteliklilik algisimi yiikselmektedir. Algilanan asir1 nitelikliligin hangi kosul ve
ortamda nasil sonuclar verecegi yazinda tartismali bir konudur. Bu sebeple yapilan
arastirmada algilanan asir1 nitelikliligin ortam ve kosullar degerlendirilerek pozitif sonuca

ulasilmis olmas1 yazina kurumsal katki saglayacaktir.

Yenilik¢i i davranisinin 6nemi Orgiitler icin her gecen giin arttigindan c¢alisanlarin
yenilik¢i davranislarini neyin etkilediginin arastirilmasi daha fazla 6nem arz etmekte ve
Ozellikle davranis1 ortaya c¢ikaracak oOrgiitteki yOnetim bicimlerinin incelenmesi
gerekmektedir. Yenilik¢i is davranisi boyutlari demografik faktorlerle birlikte test
edilmistir. Yenilik¢i is davranist pozisyon iliskisinde, yenilik¢i is davranislari boyutlari,
calisanlarin pozisyonlarina gore fikir olusturma boyutu farklilik géstermemekte iken,
diger boyutlar anlamli farklilik gostermektedir. Firsatlarin farkina varilmasi boyutunda
midiirlerin, expertlere gore daha yliksek bulunmustur. Destek yaratma boyutunda
midiirlerin, expert ve kidemli uzmanlara gore daha yiiksek bulunmugstur. Fikir
gerceklestirme boyutunda ise miidiirlerin, expert ve kidemli uzmanlara gore daha yiiksek
bulunmustur. Bu sonuglar kisilerin pozisyonlar1 arttikga yenilik¢i is davranigini
gelistirmeye yonelik farkindaliklarinin arttigini géstermektedir. Kurumda liderlerin bir
gorevi de, kurumun stirdiiriilebilir rekabet avantaji saglamasi i¢in ¢alisanlarini yenilik¢i
1s davranisi gosterme hususunda tesvik ve motive etmeleridir. Yapilan calismada
dontistimcii liderlik bir list yoneticisini diislinerek Ol¢ctimlenmistir. Miidiir seviyesinde
calisanlara bagli c¢alisanlarinda arastirmaya katildigi diisiintildiigiinde, miidiirlerin
yenilik¢i i3 davramisi hususunda digerlerine gore yiiksek ¢ikmasi aragtirmanin

biitiinselligine katki saglamistir. Doniisiimcii lider, yeniligi destekleyen, yenilik¢i is
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davranigi gosterilmesi i¢in uygun ortami hazirlayan kisidir. Yenilik¢i is davraniglari
boyutlarinin  ¢alisanlarin  kurumdaki calisma siirelerine gore farklilhik gosterip
gostermedigini arastirmak ig¢in yapilan analizde yenilik¢i is davraniglart boyutlari
calisanlarin kurumdaki ¢alisma siirelerine gére anlamli farklilik géstermemektedir. Bu
durum galisma y1l1 ne olursa olsun kiginin uygun ortam buldugunda yenilikgi is davranisi
gosterebilecegine isaret etmektedir. Doniistimcii lider, g¢alisanlarina uygun ortam
hazirlayarak yenilik¢i is davranist gosterebilmeleri i¢in tesvik etmektedir. Bu durumda
algilanan agir1 niteliklilik kavraminin pozitif ¢ikt1 elde edebilmesinde doniisiimcii lider

o6nemli bir rol oyanamaktadir.

Rekabetin yeniligi biiylik 6l¢lide zorunlu kildig: giiniimiiz is diinyasinda, iyi egitim almis
ve deneyimli bireylerin yer aldigi orgiitlerde, asir1 niteliklilik algilamasi da dikkate
alinmasi gereken konulardan biridir. Bu olgulara pozitif ve negatif etki eden bir¢ok farkli
kavraminda oldugu bilinen bir gercektir. Bu sebeple algilanan asir1 nitelikliligin yenilik¢i
is davranisina etkisinde doniisiimcii liderligin rolii aragtirmada test edilmistir.
Doniistimcii liderlik bu iliskide diizenleyici rol oynamaktadir. Doniisiimeii lider,
calisanlarina destek olarak, onlarin gelisimine katki saglamakta ve yetkinliklerinin ortaya
¢ikmasina ortam hazirlamaktadir. Lider-iiye etkilesimi orgiitte pozitif oldugu durumlarda
liderin degisimi destekler, calisanin yeteneklerini dikkate alarak orgiit vizyonu etrafinda
birlestirir ve bu durum algilanan asirt  nitelikliligin -~ olumlu  sonuglarim
kuvvetlendirmektedir (Liu ve Wang, 2012, s. 6, 10-11). Asir1 niteliklilik hisseden
caligsanin yaratict performansa katilip katilmayacagi veya ne zaman ve nasil katilacagi
hususu yoneticileri ile dogrudan iliskilidir. Yoneticileri tarafindan dogru bir sekilde
desteklendigi ve takdir edildigi kosulda asir1 nitelikliligin yaratici performansa pozitif

etkisi oldugu saptanmistir (Luksyte ve Spitzmueller, 2016, s.648).

Arastirmada model olustururken isten ayrilma niyetinin negatif etkisi de olabilecegi
diisiintilerek araci degisken olup olmadigi test edilmistir. Algilanan asir1 niteliklilik
arttikca isten ayrilma niyeti de artmaktadir. Fakat arastirmanin yapildig: sektor dikkate
alindiginda bu etkinin diisiik oldugu gézlemlenmistir. Isten ayrilma niyetinin yenilikgi is
davranis1 lizerinde kii¢iik de olsa negatif bir etkisi bulunmaktadir. Tek basina isten
ayrilma niyetini ele almamak gerekmektedir. Isten ayrilma niyetinin goniillii isten
ayrilmaya dontismesi i¢in diger sartlarin (farkli is firsati, calisanin 6rgiit baghiliginin yok

olmas1 vb.) yerine gelmesi gerekmektedir. Isten ayrilma niyetine sahip calisan mevcut
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isinde ¢alismaya devam ederken is arayabilir farkli cazip is firsatlar ile karsilagabilir
fakat mevcut is ortami, Orgiit kiiltiirli, yonetici destegi, is yeri ¢evresine bagliligi ve
bireysel degerlerini diisiindiigiinde isten ayrilmaktan vazgegebilmektedir (Lee ve
Mitchell, 1994, s. 69). Arastirmanin yapildig1 sektor incelendiginde dontisiimcii liderlerin
varlig1r ve dontlisiimcii liderlerin, 360 derece davranig degerlendirilmesine tabi olmasi,
odillendirme sistemlerini gliglii  kilmasi, takipgilerinin entelektiiel kapasitelerini
arttirmasi, egitim programlar1 ve bireysel ilgi ile ¢alisanlarin1 desteklemeleri, mentorluk
ve tersine mentorluk uygulamalar: ile birlikte gelismeleri sebepleri ile isten ayrilma

niyetinin ¢ok biiyiik bir etkisinin olmamas1 dogal olarak karsilanmistir.

6.2. Oneriler

Kiiresellesme ile birlikte hizla farklilasan diinyamizda calisanlarin ihtiyaglarinin ve
beklentilerinin degistigine tanik olmaktayiz. Farkli beklenti ve ihtiyaclar 6rgiitlerde farkli
davraniglar1 ortaya ¢ikarmaktadir. Bu degisimlerin sonucu olarak ortaya ¢ikan dinamik
yapty1r anlamlandirabilmek icin kisilerin icinde yasadiklar1 dénemlerin kiiltiirel
ozelliklerini, kurum kiltiiriinii, kurumun y6netim tarzini iyi bilmek gerekmektedir. Tiim
bunlar1 déniisiimcii liderler tesbit ederek aksiyona doniistiirmektedir. Insan kaynaklari
politikalar1 bir gesitlilik iizerine kurulmaldir. Orgiitlere sadece en iyi iiniversitelerin en
yetenekli mezunlarini katmak dogru bir yaklagim degildir. Bu durumda isleri yonetecek,
operasyonu ve rutini devam ettirmek hususunda motive ¢alisana ulagsmak zor olacaktir.
Tiirk kiiltiirlinde ise alim yapan kurumsal sirketlerin is ilanlarini inceledigimizde
kriterlerin tek bir kisi tarafindan karsilanmasinin kolay olmayacagini, kisinin giiglii
yanlar1 olacagi gibi gelisime acik alanlarinin da olacagini diistinmek gerekmektedir. Zira
kisiler ige girdikten sonra ilanda belirtilen abartilmis 6zellikleri karsilamis olsalar bile isin
tanimin1  diislindiiklerinde beklentilerini karsilamamakta ve bu durum motivasyon
diisiikliigiine sebep olmaktadir. Ise alim siireglerin aday ve kurum arasindaki karsilikl1 bir
uyuma dayalidir. Sadece kurumlar se¢cim yapmamakta ayni zamanda da aday da kurumda
calisma kararmi vermektedir. Ise alim siireci igerisinde rol ve sorumluluklarin bizzat is
birimi tarafindan 6rneklerle detayli bir sekilde adaya anlatilmasi gerekmektedir. Yine ise
girmesi durumunda kisinin sahip olacagi haklar, is yeri kurallar1 yazili bir sekilde adaya
gonderilmeli ve goniil rizast alinmalidir. ise alim siireclerinde adaymn rol uyum
degerlendirilmesinin ¢esitli testlerle yapilmasi, teknik yeterliliklerinin, potansiyelinin,

yetkinliklerinin 6l¢timlenmesi ve tiim bu 6l¢limlerin ortak degerlendirmesi sonucu uygun
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rol Onerisinin adaya sunulmasi gerekmektedir. Adaya sadece uygun rol sunulmamali,
adayin kisilik 6zelliklerinin calisacagi ekip ve lider ile uyumlu olup olmayacagina da
insan kaynaklar1i uzmanlar1 tarafindan bakilmalidir. Bir lider tarafindan lider-liye
etkilesimi yakalanmis ve yildiz aday olarak takdir goren c¢alisan farkli bir lider ile
calistiginda bu uyumu yakalayamaz ise potansiyelini ortaya ¢ikaramayabilir. Caliganin
birinci yoneticisi yeteneklerin kesfi ve bu yeteneklerin 6rgiit yararina pozitif bir sekilde
kullanilmasinda ilk sorumlu kigidir. Calisan birinci yOneticisinin takibinde gorev ve

sorumluluklarini yerine getirmektedir.

Ise alim siirecinde dogru bir eslesme yakalanmasi kisinin algisinin yonetilmesi ve kuruma
maksimum fayday1 saglamasi i¢in temel niteligindedir. Bu saglam temel sonrasi diger
faktorleri iizerine insa etmek kolaylasacaktir. Giiniimiizde egitim siirekli gelisen bir
olgudur. Dijitallesme ile birlikte ¢alisanlar1 pek c¢ok imkandan yararlanarak egitim
yetkinlikleri ile birlikte bilgi ve becerilerini arttirmaktadir. Yine insan kaynaklar1 ve
kisinin birinci yoneticisinin ¢alisanin tecriibesi yaninda diger yetkinliklerini de nasil
gelistirdigini takip etmeli ve gerektiginde farkli projeler, rotasyon, is zenginlestirme, daha
fazla inisiyatif verme gibi politikalar ile calisanin kendisini kanitlama ihtiyacini
kargilamalidir.  Yoneticiler, is genisletilmesi yolu ile ¢alisanin monotonluktan
kurtulmasini saglayabilir, is rotasyonu ile basit iglerin monotonlugundan dogan can
sikicilig1 azaltabilir, ¢calisanin oOrgiitiinde yapilan isleri daha yakindan tanima firsati ile
sakli yetenekleri ortaya cikarak isi anlamli hale getirmelerini saglayabilir. Orgiitler
uygulayacaklar1 is zenginlestirme politikalar ile calisana kendi isi ile ilgili planlama,
orglitleme, denetleme yapabilmesi hususunda yetki ve sorumluluk vererek bireyi degerli
hissettirir, verimliligini arttirabilir ve isten ayrilma niyetini diisirmektedir (Yiksel, 2007,
S. 96-97). Bu durumda kisi asir1 nitelikli oldugunu algilasa bile biricik oldugunu
hissedecek ve kuruma karsi olumlu davraniglar gosterecektir. Yildiz ve Arda (2018)
algilanan asir1 niteliklilik tizerine yapmis oldugu calismada arastirma onerilerini destekler
sonuca ulagmistir. Calisanlarin normal tizerindeki potansiyel ve yeteneklerini orgiit
avantajina kullanmalar1 son derece 6nem arz etmektedir. Bunu gergeklestirebilmek,
caliganlarin Orgiitli sahiplenmelerini, orgiite karsit aidiyet duygusu beslemeleri ve
kendilerini degerli hissetmeleri saglanmasi ile olusacaktir (S. 155) Doniisiimceii lider,

calisanin kuruma bagliligini arttiracag gibi, 6rgiitiin vizyon ve misyonu ¢ergevesinde tiim
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takimlar1 birlestirme gorevi gérmektedir. Doniistimcii lider, takipgilerini bireysel olarak

ele alir, onlara sorumluluk ve inisiyatif vererek gelisimlerine katki saglar.

Giliniimiizde kurumsal sirketlerin hemen hemen hepsi vizyon veya misyonlarinda, strateji
veya hedeflerinde bir dijital doniisiimden bahsetmektedir. DoOnilisiim insansiz
gerceklestirilebilecek sadece yeni teknolojiye yatirim yapmak ile i¢sellestirilebilecek bir
olgu kesinlikle degildir. Giiniimiiz is sektorlerinde teknoloji alt yapisi ne kadar ilerlerse
ilerlesin, ne kadar bliylik yatirimlar yapilirsa yapilsin insana yatirnrm yapilmadikca
beklenen basariya ulasilamayacaktir. Bunun en 6nemli sebebi insan kaynaginin diger
tiretim faktorlerine gore daha 6nemli bir girdi saglamasi ve fark yaratmasidir. Teknoloji
ve sermaye tek basina bir anlam ifade etmemekte ancak insan ile anlamli hale
gelmektedir. Teknolojiyi olustura, kullanan ve kullanimimi yayginlastiran yine insandir.
Bu alanda doniisiimcii liderler devreye girmekte ve bu doniisiime onderlik etmektedir.
Sirketler tanimladiklart liderlik modellerinin bir boliimiine mutlaka doniistimcii liderligi
adapte etmelidir. Doniisiimcii liderligin tiim kurum tarafindan bir kiiltiir olarak
benimsenmesi gerekmektedir. Doniistimcii lider takipgilerini destekleyerek onlarin
gelisimlerine katki saglayan, goniillerini kazanarak motive eden, agik geri bildirimler ile
yetkinliklerini gelistiren, calisanlara vizyon asilayan ve tiim calisanlari bu vizyon
etrafinda birlestiren kisidir. Dontisiimcii lider ne kadar yenilikgi is davranisinin farkinda
olur, firsatlar1 iyi bir bicimde kullanabilirse takipgileri o kadar fazla bu durumdan
etkilenerek potansiyellerini davranisa doniistiirebilecektir. Basarilar, yenilik¢i fikirler
sadece yonetici ve takim inisiyatifinde kalmamal1 ayn1 zamanda biitiinciil bakis acis1 ile
tiim oOrgiit i¢erisinde duyurulmalidir. Burada i¢ iletisim faaliyetleri devreye girmektedir.
I¢ iletisim faaliyetleri ile kurum i¢i yenilik¢i is davranisi tesvik edilmelidir. Yine rgiitiin
teknik, operasyon, destek, yonetim birimlerinin bir araya gelebilecegi ortak proje
guruplar1 ve takimlar ile yenilik¢i i davranisi faaliyetleri biitlinciil bir bakis acist ile takip

edilmelidir.

Rekabet avantaji saglamak isteyen kurumlarda mevcut ¢alisanlarmin yetkinliklerinin
artmasi, yenilik¢i is davranist gostermeleri ve en verimli c¢alismalari i¢in yetenek
havuzlar1 olusturulmali, kariyer gelisim programlari, nitelikli kisisellestirilmis egitim
programlari uygulanmalidir. Kariyer havuzlarindaki yetenek ve becerilerin artmasi daha
nitelikli ¢alisanlara sahip olunmasi yetenegin elde tutulmasimi da zorlastirmaktadir.

Calisana yapilan yatirim arttik¢a, kurum bu yatirimin karsiligi olarak kullanabilecek bir
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ortam saglamiyorsa ¢alisan, gelismis yeni yetkinlikleri ile birlikte farkli firsatlar arayisina
girecektir. Bu durum hem bir firsat maliyeti dogurmakta hem de kurum i¢in nitelikli

calisani isten ayrilacagi i¢in biiyiik bir kayip olusturacaktir.

Rekabetci ortamda bir rgiitiin basarili olabilmesi i¢in ¢alisanlar1 arasindaki farkliliklar
iyi analiz edip Orgiitiin amaclar1 igerisinde bu farkliliklar1 avantaja doniistiirecek yeni
yonetim tarzlar1 ve senaryolart belirlemesi gerekmektedir. Calisan ile orgiit arasinda
giiclii bir bag kurulmasi, ¢alisan1 kuruma ait hissettirecektir. Liderler calisanlarinin
ihtiyaclarini dikkate aldiklarinda, onlara adaletli ve saygili bir bigimde davrandiklarinda,
takdir ederek motive ettiklerinde calisanlarin 6rgiitlerine daha fazla bagl olduklari tespit
edilmistir. Liderler tarafindan ¢alisanlarina degerli olduklar1 ne kadar ¢ok hissettirilse,
calisanlar da kendilerini isletmeye o kadar ait hissedecekler ve ellerinden gelenin en
1yisini yapacaklardir. Giiniimiizde degisen is piyasasinda artan is ylikleri ve fazla mesailer
dikkate alindiginda bu durumu yonetmek hi¢ kolay degildir (Cappelli, 2000, s. 11).
Calisanin yenilikgi i davranigi gostermesinde doniisiimcii liderin rolii ¢ok genis bir yer

kaplamaktadir.

Algilanan asir1 nitelikliligin dogru yonetildiginde miikemmel isler ¢ikaracag: ile ilgi
amprik calismalar eksiktir (Luksyte ve Spitzmueller, 2016, s.648). Bundan sonra
yapilacak c¢alismalarda farkli sektorlerde algilanan asir1 nitelikliligin yenilik¢i is
davranisia etkisinin incelenmesi literatiire katki saglayacaktir. Ozellikle giiniimiizde
nitelikli istihdama olan ilgi artmistir. Mavi yaka calisanlar grubunda bile iyi egitim
seviyesine sahip kisiler aranmaktadir. Oniimiizdeki arastirmalar mavi yaka iizerinde de
yapilabilir. Yine algilanan asir1 nitelikliligi etkileyen diger orgilitsel ve c¢evre faktorleri
arastirmalarda kullanilabilir. Arastirmanin farkl orgiit kiiltlirtine sahip sirketlerde ayri

ayr1 yapilmasi ve orgiit kiiltliri kavramu ile ele alinmasi da yazina katki saglayacaktir.
6.3. Arastirmanmin Kisithhklar:

Sosyal bilimler alaninda yapilan ¢alismalarda belli kisitlamalar bulunacagi asikardir.
Aragtirmanin ilk kisit1 verilerin anket yolu ile toplanmasidir. Bu anket ¢alismasi i¢in
telekomiinikasyon sektdriinde faaliyet gosteren ii¢ sirketin merkez ekip c¢alisanlarina
5000 den fazla anket dagitim1 yapilmistir. Bu anketlerden sadece 421 adet doniis olmus,

doniis olan anketlerden ise 302 tanesi gecerli sayilmistir. Bu ¢alismada sadece anket
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yontemi ile veri toplandigindan, sonraki ¢calismalarda birebir goriisme, gdzlem, odak grup

gibi farkli yontemlerinde kullanilmasinin faydali olacag: diistintilmektedir.

Aragtirmanin diger kisit1 ise sadece telekomiinikasyon sektoriiniin merkez ekiplerinde
calisanlar1 kapsamasidir. Merkez calisanlarinin saha ¢alisanlarina gore haklari ve ¢alisma
ortamlart daha yiiksektir. Arastirmanin farkli sektorlerde faaliyet gosteren kurumlar

tizerinde genigletilerek yapilmasi yazina katki saglayacaktir.

141



KAYNAKCA

Acaray, A. (2019). Algilanan asir1 nitelikliligin is tatmini ve isten ayrilma niyeti {izerine
etkisi: orgiit temelli 6zsaygmn diizenleyici rolii. Hitit Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Dergisi, 12(2), 447-468.

Afsar, B., Badir, Y.F. & Saaed, B., (2014). Transformational leadership and innovative
work behaviour. Industrial Management & Data Systems, 114(8), 1270-1300.

Agarwal, U.A., Datta, S., Blake-Beard, S. & Bhargava, S., (2012). Linking LMX,
innovative work behaviour and turnover intentions: The mediating role of work
engagement, Career Development International, 17, 208-230.

Agut, S., Peiro, J.M & Grau, R. (2009). The effect of overeducation on job content
innovation and career-enhancing strategies among young Spanish employees. Journal
of Career Development, 36(2), 159-182. Curators of the University of Missouri.

Ahmad, H. & Qadir, M. (2018). Dimensions of perceived over qualification, perceived
organizational support and turnover intentions. Journal of Management and Human
Resource, 1, 18-33.

Akbiyik, B. (2016). Algilanan asir1 nitelikliligin is performansina etkisi: drgiitsel destegin
bigimlendirici degisken rolii. Uluslararast Sosyal Arastirmalar Dergisi, 9(42), 1712-
1720.

Akbiyik, B. (2016). Otelcilik sektoriinde algilanan asir nitelikliligin gorev performansina
etkisi: alternatif is firsatlarinin bi¢imlendirici degisken rolii. Journal of Tourism Theory
and Research, 2(1), 19-29.

Akkog, I, Turung, O. ve Caliskan, A., (2011). Gelisim kiiltiirii ve lider desteginin
yenilikgi c}avrams ve i§ performansina etkisi: ig-aile ¢atismasinin aracilik rolii. Iy, Giig¢
Endiistri Iliskileri Ve Insan Kaynaklar: Dergisi, 13(4), 83-114.

Ak, A. ve Ulukok, E. (2016). Fazla nitelikliligin bireysel ve orgiitsel sonuclarinin
incelenmesine yonelik kavramsal bir degerlendirme. Isletme Arastirmalari Dergisi,

8(4) 71-86.

Aksu, G., Eser, M. T., Giizeller, C. O. (2017): “A¢imlayict ve Dogrulayici Faktor Analizi
ile Yapilsal Esitlik Modeli Uygulamalary”, Iskitler/Ankara: Detay Yaymcilik.

Alfes, K. (2013). Perceived overqualification and performance, the role of the peer-group.
Zeitschrift fiir Personalforschung, 27(4), 314-330.

Altinéz, M. (2018). Yetenek yoOnetiminin algilanmasi tiizerine karsilagtirmali bir
arastirma. Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 39, 82-95.

142



Amabile, T. M. (1988). A model of creativity and innovation in organizations. Research
in Organizational Behaviour, 10(1), 123-167.

Anderson, J.C & Gerbing, D.W. (1988). Structural equation modeling in practice: a
review and recommended two-step approach. Psychological Bulletin. (103)3, 411-
423.

Arkonag, A. (1998). Psikoloji: zihin siiregleri bilimi, Alfa Yayinlari, 2. Baski, 510.
Arnold, J. (1994). Opportunity for skill use, job changing and unemployment as
predictors of psychological well-being amongst graduates in early career. Journal of

Occupational and Organizational Psychology, 67, 355-370.

Arvan, M. (2015). How overqualification impacts job attitudes and well-being: the unique
roles of perceptions and reality. University of South Florida, Thesis, 1-94.

Auger, P. & Woodman R. (2016). Creativity and intrinsic motivation: exploring a
complex relationship. The Journal of Applied Behavioural Science, 52(3), 342—-366.

Ayhan, A. (1999). Yenilik (Inovasyon), Gebze Ileri Teknoloji Enstitiisii Basimevi, 5,
Kocaeli.

Bakan, 1. ve Kefe, I. (2012). Kurumsal agidan algi ve alg1 yonetimi. Kahramanmaras
Stit¢ii Imam Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2(19), 19-34.

Baltas, A. (2003). Ekip Calismas: ve Liderlik, 1. Baski, Istanbul: Remzi Kitabevi.
Baron, R.M. & Kenny, D.A. (1986). The moderator-mediator variable distinction in
social psychological research: conceptual, strategic, and statistical considerations.

Journal of Personality and Social Psychology. 51(6) 1173-1182.

Bass, B.M. & Avolio, B. J. (1993). Transformational leadership and organizational
culture. Public Administration Quarterly, 17(1), 112-121.

Bass, B.M. & Avolio, B.J. (1994). Improving organizational effectiveness. Sage
Publication

Bass, B.M. & Avolio, B.J. (1999). Re-examining the componenet of transformational and
transactional leadership questionnaire. Journal of Occupational and Organizational
Psychology, 72 (4), 441-462.

Bass, B.M. (1985). Leadership: good, better, best (leadership and performance beyond
expectations), The Free Pres.

Bass, B.M. (1990). From Transactional to Transformational Leadership Learning to Share
the Vision, Organizational Dynamics, 18(3), 19-31.

Bass, B. M. (1999). Two decades of research and development in transformational
leadership. European Journal of Work and Organizational Psychology, 8(1), 9-32.

143



Bass, B.M. & Ronald E.R. (2006). Transformational leadership, Lawrence Erlbaum
Associates, New Jersey.

Batmaz, N. ve Giirer A. (2016). Doniistiiriicii liderligin c¢alisanlarin i¢gsel motivasyonu
ii';erindeki etkisi: yerel yonetimlerde karsilagtirmali bir arastirma. Siileyman Demirel
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 21(2), 477-492.

Bednall, T., Rafferty, A., Shipton, H., Sanders, K. & Jackson, C. (2018). Innovative
behaviour: how much transformational leadership do you need?. British Journal of
Management, 29, 796-816.

Berson, Y., Nemanich, A.L., Waldman, D.A. & Galvin, B.M. (2006). Leadership and
organizational learning: a multiple levels perspective. The Leadership Quarterly, 17,
577-594.

Blake, B.F, Neuendorf, K.A. & Valdiserri, C.E. (2003). Inovativeness and variety of
internet shopping. electronic networking and applications and policy. 13(3), 156-169

Boll, C. & Leppin, S. (2016). Differential, overeducation in east and west germany:
extending frank’s theory on economic returns changes the picture of disadvantaged
women. Review of Labour Economics and Industrial Relations, 30 (4), 455-504.

Buckingham, M. & Vosburgh, R. M. (2001). The 21st century human resources function:
it's the talent, stupid. Human Resource Planning, 24 (4), 17-23.

Burns, J.M. (1978). Leadership. N.Y, Harper and Row.

Biichel, F. (2000). The effects of overeducation on productivity in germany the firms’
viewpoint. Economics of Education Review, 21, 263-275.

Biichel, F. & Battu, H. (2003). The theory of differential overqualification: does it work?.
Scottish Journal of Political Economy, 50(1), 1-16.

Biiyiikoztiirk S. (2002). Faktor Analizi: Temel Kavramlar ve Olgek Gelistirmede
Kullanimi. Kuram ve Uygulamada Egitim Yénetimi, 32, 470-480.

Brckalorenz, A., Chiang, Y., Nelson Laird, T. (2013): “Internal Consistency Reliability”,
Indiana University Publications Faculty Survey of Student Engagement Psychometric
Portfolio,

(https://scholarworks.iu.edu/dspace/bitstream/handle/2022/24497/FSSE13 Internal
Consistency Reliability.pdf?sequence=1&isAllowed=y).

Brien, A., Thomas, N. & Hussein, A. (2015). Turnover intention and commitment as part
of organizational social capital in the hotel industry. Journal of Human Resources in
Hospitality ve Tourism, 14, 357-381.

Brown, A. (1994). Transformational leadership in tackling technical change. Journal of
General Management, 19(4), 1-12.

144


https://scholarworks.iu.edu/dspace/bitstream/handle/2022/24497/FSSE13_Internal_Consistency_Reliability.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://scholarworks.iu.edu/dspace/bitstream/handle/2022/24497/FSSE13_Internal_Consistency_Reliability.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Bysted, R. (2013). Innovative employee behaviour the moderating effects of mental
involvement and job satisfaction on contextual variables. Management Journal, 16(3),
268-284.

Caillier, J.G. (2014). Do transformational leaders affect turnover intentions and extra-role
behaviours through mission valence? American Review of Public Administration,
48(7), 1 -17.

Camman, C., Ficman, M., Jenkins, D. & Klesh, J. (1979). The Michigan organizational
assessment questionnaire. University of Michigan, Ann Arbor Michigan, 1-46.

Cappelli, P. (2000). Managing without commitment. Organizational Dynamics. 28(4),
11-24.

Cheung, M. & Wong C. (2010). Transformational leadership, leader support, and
employee creativity. Leadership & Organization Development Journal, 32(7), s. 656-
672.

Cheng, B., Zhou, X., Guo, G. & Yang, K. (2018). Perceived overqualification and
cyberloafing: a moderated-mediation model based on equity theory. Journal of
Business Ethics, 1-13.

Ceylan A. ve Ozbal S. (2005). Yenilik¢i is davramisi ve calisanlarin adalgt algilart
arasindaki iliskiler iizerine bankacilik sektoriinde yapilan bir ¢alisma. L.U. Siyasal
Bilgiler Fakiiltesi Dergisi, 32, 167-184.

Christian J. & Ellis A.J. (2013). The crucial role of turnover intentions in transforming
moral disengagement into deviant behaviour at work. J Bus Ethics, 119, 193-208.

Choi B., Kim K., Ullah M.E. & Kang S.W. (2015). How transformational leadership
facilitates innovative behaviour of Korean workers examining mediating and
moderating processes. Personnel Review, 45(3), 459-479.

Cohen L., Manion L. & Morrison K. (2007). Research methods in education, sixth
edition, Routhledge.

Coad, A. F. & Berry, A. J. (1998). Transformational leadership and learning orientation.
Leadership and Organization Development Journal, 19(3), 164-172.

Conchie, S.M. (2013). Transformational leadership, intrinsic motivation, and trust: a
moderated-mediated model of workplace safety. Journal of Occupational Health
Psychology, 18(2) 198-210.

Conger, J. A. (1991). Inspiring others: the language of leadership. Academy of
Management Executive. 5(1), 31-45.

145



Conger, J. A. (1999). Charismatic and transformational leadership in organizations: an

insider’s perspective on these developing streams of research. Leadership Quarterly.
10(2), 145-169.

Coren, S., Ward, L.M. & Enns, J.T. (1993). Sensation and Perception, Harcourt Brace
College Publisers, San Diego, California.

Cakir, A. (2014) Faktor Analizi. Doktora Tezi, Istanbul Ticaret Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisti.

Capraz, B., Nazli, A., Ayyildiz, U., Kelgokmen D. ve Kocamaz M. vd. (2014). Calisanlar
perspektifinden inovatif is davramsmin belirleyicileri: Izmir ilindeki oncelikli
sektorlere iliskin bir arastirma. Girigimcilik ve Inovasyon Yonetimi Dergisi, 3(1), 49-
72.

Cekmecioglu, G. (2005). S")r_giit ikliminin is tatmini ve isten ayrilma niyeti Uzerindeki
etkisi: bir arastirma. C.U. Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 6(2), 23-39.

Celik, V. (2012). Egitimsel Liderlik, Ankara, Pegem A Yayincilik.

Celik, M. ve Cira, A. (2013). Orgiitsel vatandaslik davramisinin is performansi ve isten
ayrilma niyeti {izerine etkisinde asir1 is ylikiiniin aracilik rolii. Ege Akademik Bakas,
13(1), 11-20.

Daft, R. (2000). Management. Orlando: Harcourt College.

Damanpour, F. (1991). Organizational innovation: a meta-analysis of effects of
determinants and moderators. The Academy of Management Journal, 34(3), 555- 590.

De Jong P.J. & Den Hartog, D.N. (2010). Measuring Innovative Work Behaviour.
Blackwell Publishing Ltd, 19 (1), 23 — 36.

De Jong P.J. &Den Hartog D.N. (2008). Innovative work behaviour: measurement and
validation, Scientific Analysis of Entrepreneurship and SMEs, H200820.

De Jong, P.J. & Den Hartog D.N., (2007). How leaders influence employees’ innovative
behaviour. European Journal of Innovation Management, 10(1), 41-64.

Desjardins, R. (2014). Rewards to skill supply, skill demand and skill match- mismatch:
studies using the adult literacy and life skills. Survey Lund University Press, 176,
Sweden.

Desjardins, R. & Rubenson, K. (2011). An analysis of skill mismatch using direct
measures of skills. OECD Education Working Papers, 63.

Dogan, I. & Ozdamar, K. (2016). The Effect of Different Data Structures,Samplesizes On

Model Fit Measures. Communications in Statistics - Simulation and Computation,
46(9), 1-23.

146



Dogru, C. (2019). Psikolojik sermaye, Orgiitsel 6zdeslesme ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskiler: profesyonel hizmetler sektorii ¢alisanlari {izerinde bir arastirma,
Akademik Sosyal Aragtirmalar Dergisi, 6(35), 179-192.

Drucker, P.F. (2007). 21. Yiizyil Igin Yonetim Tartismalari. (Cev. Irfan Bahgivangil ve
Giilenay Gorbon), Istanbul: Epsilon Yaymcilik.

Erarslan, L. (2006). Liderlikte post-modern bir paradigma: doniisimcii liderlik.
Uluslararast Egitim Bilimleri Dergisi, 1(1), 1-32.

Erbasi, A. (2019). Performans degerlendirme hatalarinin ¢alisanlarin isten ayrilma
niyetleri ve yoneticilerine giivenleri iizerindeki etkisi, Uluslararasi Iktisat ve Isletme
Dergisi, 15(1), 223-240.

Ergetin, S. (2000). Lider Sarmalinda Vizyon, 2. Baski, Ankara, Nobel Yayin Dagitim.

Erdogan, B. & Bauer T. (2009). Perceived overqualification and its outcomes: the
moderating role of empowerment. Journal of Applied Psychology, 94(2) 557-565.

Erkmen, T. (2010). Orgiit kiiltiirii. Beta Yayinlari, istanbul, 1. Bask1

Ersart G. & Naktiyok A. (2012). Is gorenin igsel ve digsal motivasyonunda stresle
miicadele tekniklerinin rolii. Atatiirk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti Dergisi, 16
(1), 81-101.

Eroglu, A., Topgu, M. K. ve Basim, N. (2018). Bireysel yenilik¢i davraniglarin ¢alisma
arkadaslar1 ile catisma ve isten ayrilma niyeti lizerine etkileri: kamu sektoriinde bir
arastirma. Business and Economics Research Journal, 9(1), 1-7.

Eurostat. (2011). One in three foreign-born persons aged 25 to 54 overqualified for
their job. Retrieved from https://ec.europa.eu/eurostat/documents/2995521/5029498/3-
08122011-AP-EN.PDF/9c64e8fa-c5c6-44f2-a668-6ch7572b0694?version=1.0

Fabel, O., Pascalau, R. (2013). Recruitment of seemingly overeducated personnel:
insider—outsider effects on fair employee selection. Practices Int. J. of the Economics
of Business, 20(1), 57-82.

Frank, R. H. (1978). Why women earn less: the theory and estimation of differential
overqualification. American Economic Review, 68 (3), 360-373.

Frenette, M. (2004). The overqualified Canadian graduate: the role of the academic
program in the incidence, persistence, and economic returns to overqualification.
Economics of Education Review, 23(1), 29-45.

Friman, H. (1999). Perception warfare: a perspective for the future, discussion paper. The

Swedish National Defence College. Department of Operational Studies, Stockholm, 1-
9.

147



Fong L.Y. & Mahfar M. (2013). Relationship between occupational stress and turnover
intention among employees in a furniture manufacturing company in selangor. Journal
Technology, 64(1), 33—-39.

Fuller, J.B., Morrison, R., Lones, L. & Bridger, D. (1999). The effects of psychological
empowerment on transformational leadership and job satisfaction. The Journal of
Social Psychology, 139 (3), 389-391.

Gaertner, K.N & Nollen - Human, D. (1992). Turnover intentions and desire among
executives. Human Relations, 45 (5), 447- 465.

Giil, H., Oktay, E. & Gokge, H. (2008). Is tatmini, stres, orgiitsel bagllik, isten ayrilma
niyeti ve performans arasindaki iliskiler: saglik sektdriinde bir uygulama. Akademik
Bakis, Uluslararast Hakemli Sosyal Bilimler E-Dergisi, 20, 1-11.

Gil, H. & Sahin, K. (2011). Bilgi toplumunda yeni bir liderlik yaklagimi olarak
transformasyonel liderlik ve kamu c¢alisanlarinin transformasyonel liderlik algisi.
Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt: 25, 237-249.

Guimiisliioglu, L., Ilsev, A. (2009). Transformational leadership, creativity, and
organizational innovation. Journal of Business Research. 62, 461-473.

Girbiiz, S. (2019). Sosyal bilimlerde araci, diizenleyici ve durumsal etki analizleri.
Seckin Yaymcilik, Ankara.

Gronn, P. (1997). Leading for learning: organizational transformation and the formation
of leaders. Journal of Management Development,16(4), 274-283.

Harari, M.B., Manapragada, A. & Viswesvaran, C. (2017). Meta-analysis of perceived
overqualif,cation. Florida Atlantic University Management Article, 1-63.

Hoyle, R. H. (2012). Handbook of structural equation modeling. Guilford Pres.

Hunter, J. E. (1986). Cognitive ability, cognitive aptitude, job knowledge, and job
performance. Journal of Vocational Behaviour, 29(3), 340-362.

Huselid, M. & Day N. (1991). Organizational commitment, job involvement, and
turnover: a substantive and methodological analysis. American Psychological
Association, 76(3), 380-391.

Hutt, W.H. (2011). The theory of idle resources. Ludwig von Mises Institute and
published under the Creative Commons Attribution License.

fraz R. ve Simsek G., (2004). Orgiitsel degisimin gerceklestirilmesinde liderligin rolii:

transformasyonel liderlik incelemesi. Selcuk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler
Fakiiltesi Dergisi, 4(7), 99-117.

148



Isik C. ve Aydm E. (2016). Bilgi paylasiminin yenilik¢i is davranisina etkisi: Ayder
yaylas1 konaklama isletmeleri iizerine bir uygulama. Girisimcilik ve Inovasyon
Yonetimi Dergisi, 5(2), 75-103.

Jackofsky E. & Peters L. (1982). Job turnover versus company turnover: reassessment of
the March and Simon participation model. Southern Methodist University, Historical
Working Papers, 1-23.

James, L., Hartman, E., Stebbins, M., & Jones, A. (1977). An examination of the
relationship between psychological climate and a vie model for work motivation.
Personnel Psychology, 30(2), 229 — 254.

Janssen, O. (2000). Job demands, perceptions of effort-reward fairness and innovative
work behaviour. Journal of Occupational and Organizational Psychology, 73, 287-
302.

Jehanzeb, K., Rasheed, A. & Rasheed, M., (2013). Organizational commitment and
turnover intentions: impact of employee’s training in private sector of Saudi Arabia.
International Journal of Business and Management, 8(8), 79-90.

Jensen, U. & Bro, L. (2017). How transformational leadership supports intrinsic
motivation and public service motivation: the mediating role of basic need satisfaction.
American Review of Public Administration, 48(6), 1-15.

Jiang, W, Wangb, L., Chud, Z. & Zhen, C. (2019). Does leader turnover intention hinder
team innovation performance? The roles of leader self-sacrificial behaviour and
empathic concern. Journal of Business Research, 104, 261-270.

Juhdi, N., Pa'wan, F. & Hansaram, R. (2013). HR practices and turnover intention: the
mediating roles of organizational commitment and organizational engagement in a
selected region in Malaysia. The International Journal of Human Resource
Management, 24(15), 3002—-3019.

Johnson, G. & Johnson, W. R. (1999). Perceived overqualification and health: a
longitudinal analysis. The Journal of Social Psychology, 139, 14-28.

Johnson, G. & Johnson, W. R. (1997). Perceived overqualification, emotional support,
and health. Journal of Applied Social Psychology, 27(21), 1906-1918.

Johnson, G. & Johnson, W. R. (1996). Perceived overqualification and psychological
well-being, The Journal of Social Psychology, 136, 435-445.

Kalleberg, A. (2008). The mismatched worker. Corner University, Industrial and Labor
Relations Review, 61(3), 427-432

Kanter, R.M. (1988). When a thousand flowers bloom: structural, collective and social

conditions for innovation in organizations. Research in Organizational Behaviour,
17(2), 93-131.

149


https://www.researchgate.net/journal/1559-1816_Journal_of_Applied_Social_Psychology

Karacaoglu, K. ve Arslan, M. (2019). Algilanan asir1 niteliklilik ve is tatmini iligkisinde
lyimserligin araci rolii: istifa eden veya erken emekli olan subaylar tzerine bir
arastirma. Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 33(1).

Karaman, E. & Cetinkaya, N. (2019). Kisilik 6zelliklerinin algilanan asir1 niteliklilige
etkisi: konaklama isletmeleri calisanlar1 tizerine bir arastirma. 77irk Turizm
Aragtirmalart Dergisi, 3(1), 13-33.

Karcioglu, F. & Kaygin, E. (2013). Doniisiimcii liderlik anlayiginin yaraticilifa ve
yenilige etkisi. Kafkas Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 4(5),
9-11.

Karip, E. (1998). Dontisiimcii liderlik. Egitim Yonetimi Dergisi, 16(16), 443 — 465.

Kaya, H. ve Abdioglu, H. (2010). Calisanlarin 6rgiitten ayrilma egilimleri iizerine bir
arastirma. Amme Idare Dergisi, 43(4), 129-165.

Keller, R. T. (1995). Transformational leaders make a difference. Research Technology
Management, 38(3), 41-44.

Khalifa, S. (2016). Trade, overeducation, and wage inequality. The Journal of Developing
Areas, 50(2), 153-181.

Khakwani, M.F. (2016). Impact of over qualification on turnover intention. Pollster
Journal of Academic Research, 03, 19-3.

Kiling, T. (1996). Liderlikte durumsalligin 6tesi (II) karizmatik liderlik yaklasimu. LU
Isletme Fakiiltesi Dergisi, 25(2), 67-108.

Kislali, 1. (2019). Kogluk hizmeti alan calisanlarin mutluluk diizeyleriyle isten ayriima
niyeti ve yasam doyumu arasindaki iliski. Uluslararast Yonetim Iktisat ve Isletme
Dergisi, 15(1), 181-202.

Kim, H. & Stoner, M. (2008). Burnout and turnover intention among social workers:
effects of role stress, job autonomy and social support. Administration in Social Work,
32(3), 5-25.

Kim, W. & Park, J. (2017). Examining structural relationships between work
engagement, organizational procedural justice, knowledge sharing, and innovative
work behaviour for sustainable organizations. Korea University of Technology and
Education, (http://creativecommonorg/licenses/by/4.0/).

King, L. V. William & Hautaluoma, E. (1987). Comparison of Job Satisfaction, Life
Satisfaction, and Performance of Overeducated and Other Workers, The Journal of
Social Psychology, 127, s. 421-433.

Kristof Brown, A.L. (2000). Perceived applicant fit: distinguishing between recruiters'
perceptions of person-job and person-organization fit. Personnel Psychology, 53, 643-
67.

150


http://creativecommons.org/licenses/by/4.0/

Kitapc1 H., Kaynak R. ve Okten S.S. (2013). Giiglendirmenin is tatmini ve isten ayrilma
niyetine etkisi: kamu ve 6zel sektdrde mukayeseli bir arastirma. International Review
of Economics and Management, 1, 49-73.

Kleysen, R. F., & Street, C. T. (2001). Toward a multi-dimensional measure of individual
innovative behaviour. Journal of Intellectual Capital, 2(3), 284-296.

Kline, R.B. (2011). Principles and Practice of Structural Equation Modeling., The
Guilford Press, New York, Third Edition.

Knol J. & van Linge R. (2005). Innovative behaviour: the effect of structural and
psychological empowerment on nurses. Journal of Advanced Nursing, 65(2), 359-370.

Krause, D.E. (2004). Influence-based leadership as a determinant of the inclination to
innovate and of innovation-related behaviours: an empirical investigation. Leadership
Quarterly, 15(1), 79-102.

Kocel, T. (2014). Isletme yéneticiligi, 15. Basim, Istanbul, Beta Yayinlari.

Koppang, A. F. (1996). Transformational and transactional leadership behaviours of
administrators of performing and visual arts schools. Yaymnlanmis Doktora Tezi,
Graduate Faculty of the University of North Dakota.

Kér, B. (2015). Oz liderlik, orgiitlerin girisimcilik yonelimi ve ¢alisanlarin yenilikgi is
davranislar1 arasindaki iliskinin incelenmesi: bir arastirma. Doktora Tezi Istanbul
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Kulkarni, M., Lengnick-Hall M.L. & Martinez P.C. (2015). Overqualification,
mismatched qualification, and hiring decisions perceptions of employers. Personnel
Review, 44(4) 529-549, ©Emerald Group Publishing.

Lawler E. E. & Hall D.T. (1970). Relationship of job characteristics to job involvement,
satisfaction, and intrinsic motivation. Journal of Applied Psychology, 54(4), 305-312.

Lee T. W. & Mitchell T.R. (1994). An alternative approach: the unfolding model of
voluntary employee turnover. Academy of Management Review, 19(1), 51-89.

Li, X., & Zheng, Y. (2014); the influential factors of employees’ innovative behavior and
the management advices. Journal of Service Science and Management, 7, 446- 450.

Lin, H.F. (2007). Knowledge sharing and firm innovation capability: an empirical study,
International Journal of Manpower, 28(3/4), 315-332.

Liu, S, Wang, M. (2012). Perceived overqualification: a review and recommendations for

research and practice. The role of the economic crisis on occupational stress and well
being. 10, 1-42.

151



Lobene, E. & Meade A.W. (2010). Perceived overqualification: an exploration of
outcomes. Annual Meeting of the Society for Industrial and Organizational
Psychology, 25, 1-7.

Luksyte, A. (2011). How can organizations maximize their overqualified employees
potential? examining organizationally-based strategies. A Dissertation Presented to
The Faculty of the Department of Psychology University of Houston.

Luksyte, A. & Spitzmueller, C. (2016). When are overqualified employees creative? it
depends on contextual factors. Journal of Organizational Behaviour, 37, 635-653.

Martinez, P.G., Lengnick, M.L. & Kulkarni, M. (2014). Overqualified? A conceptual
model of managers’ perceptions of overqualification in selection decisions. Personnel
Review, 43(6), 957-974.

Maynard, D.C., Joseph, T.A & Maynard, A.M. (2006). Underemployment, job attitudes,
and turnover intentions. Journal of Organizational Behaviour, 27, 509-536.

Maynard, D.C & Parfyonova, N.M (2013). Perceived overqualification and withdrawal
behaviours: Examining the roles of job attitudes and work values. Journal of
Occupational and Organizational Psychology, 86, 435-455.

Mitchell, T.R, Holtom, B.C, Lee, T.W & Erez M., (2001). Why people stay: using job

embeddedness to predict voluntary turnover. Academy of Management Journal, 44(6),
1102-1121.

Mittal S. (2015). Effects of transformational leadership on turnover intentions in IT
SMEs. International Journal of Manpower, 37(8), 1322-1346.

Mobley, W.H. (1982). Some unanswered questions in turnover and withdrawal research.
Academy of Management Review, 7(1), 111-116.

Mobley, W.H, Griffeth, R.W. Hand, H.H. & Meglino, B.M. (1979). Review and
conceptual analysis of the employee turnover process. Psychological Bulletin, 86(3),
493-522.

Mobley, W. H. (1977). Intermediate linkages in the relationship between job satisfaction
and employee turnover. Journal of Applied Psychology, 62, 237-240.

Newport, C. (2019). Piir Dikkat. Istanbul. Metropolis.

Nunnally, J. C. (1978): “Psychometric Theory”, NY/USA: McGraw-Hill Book
Company.

Oldham, Greg R. & Cummings A., (1996). Employee creativity: personal and contextual
factors at work. Academy of Management Journal, 39(3), 607-634.

Oslo Kilavuzu, (2005). Yenilik verilerinin toplanmasi ve yorumlanmasi i¢in ilkeler (3.
Baski), OECD/Eurostat Ortak Yayimi, 1-166.

152


https://www.emerald.com/insight/publication/issn/0048-3486
https://www.emerald.com/insight/publication/issn/0048-3486

Oukes, T. (2010). Innovative work behaviour a case study at a tire manufacturer,
Bachelor Thesis, University, Netherland.

Ozalp 1. ve Ocal H. (2000). Orgiitlerde déniistiiriicii liderlik yaklasimi. Balikesir
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 3(4), 207-227.

Ozbag, G., (2012). Orgiit ikliminin yenilige destek algisi tizerindeki etkilerini belirlemeye
yonelik bir aragstirma. Dokuz Eylil Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi
Dergisi, 27(2), 145-161.

Ozaydin, M. M, Baltaci, 1., Celik, E. ve Aslan, B. (2019). Uyumsuz eslesme olgusu;
Tiirkiye isgiicli piyasasi 6rnegi. CASGEM.

Ozcan, E.D., Vardarlier, P., Karabay, M.F, Karakay, G. & Cetin, C. (2012). Liderligin
orgiitsel vatandaslik davranisi ve isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde giivenin roli.
Oneri Dergisi, 10(37) 1-13.

Ozdasli, K. ve Akman, H. (2012). I¢sel ve dissal motivasyonda cinsiyet ve orgiitsel statii
farkhlasmgsn Tiirk Telekomiinikasyon A.S. ¢alisanlan {izerine arastirma. Stileyman
Demirel Universitesi Vizyoner Dergisi, 4(7), 73-81.

Ozkanan, A. (2019). Algilanan Asirt Niteliklilik: Uretkenlige Kars1 Durgunluk. Aydin
Adnan Menderes Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 6(2), s. 42-57.

Ozpulat, F. ve Karakuzu, S. (2018). Yenilik¢i davrams: etkileyen faktorler: devlet
hastanesi 6rnegi. Journal of Anatolian Cultural Research, 2(3), 46-58.

Pieterse, A.N., Knnippenberg, D.V., Schippers, M. & Stam, D. (2009). Transformational
and transactional leadership and innovative behaviour: the moderating role of
psychological empowerment. Journal of Organizational Behaviour, 31, 609-623.

Prieto, I. & Santana P. (2013). Managing innovative work behaviour: the role of human
resources practices, Emerald Group Publishing Limited, 43(2), 184-207.

Purc E. & Laguna M. (2019). Personal values and innovative behaviour of employees.
Frontiers in Psychology, 10(865), 1-16.

Pounder, J. (2003). Employing transformational leadership to enhance the quality of
management development instruction. Journal of Management Development, 22 (1),
1-16.

Porter, M. E. (1990). The competitive advantage of nations. Free Press, New York.

Qiu, H., Ye, B.H., Hung, K. & York, Q.Y. (2015). Exploring antecedents of employee

turnover intention — evidence of china’s hotel industry. Journal of China Tourism
Research, 11, 53-66.

153



Ramamurthi, K., Vakilbashi, A., Rashid, S., Mokhber, M. & Basiruddin, R. (2016).
Impact of job stressors factors on employees’ intention to leave mediated by job
engagement and dispositional factors. International Review of Management and
Marketing, 6(3), 528-531.

Ramamoorthy, N., Flood, P.C., Slattery, T. & Sardessai, R. (2005). Determinants of
innovative work behaviour: development and test of an integrated model. Creativity
and Innovation Management, 14(2), 142-150.

Riaz, Xu Y. & Hussain S. (2018). Understanding employee innovative behaviour and
thriving at work: a Chinese perspective, Administrative Sciences, 8(46), 1-14.

Rogers, E. M. (1995). Diffusion of innovation. New York: Free Pres 5th edition.

Romania, J.M., Casado-Diazb & A. Lillo-Bafiulsb (2016). On the links between spatial
variables and overeducation. Applied Economics Letters, 23(9), 652—655.

Romanova, D., Sinaib, A. & Eizma, G. (2017). Overeducation, job mobility and earnings
mobility among holders of first degrees. Applied Economics, 49(26), 2563-2578.

Sabuncuoglu, E.T. (2007). Egitim, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskilerin incelenmesi. Ege Akademik Bakus, 7(2) 613-628.

Saganak, M., Kuru6z, M., Polat, B, & Soylu, A. (2015). Transformational leadership and
innovative climate: an examination of the mediating effect of psychological
empowerment. Eurasian Journal of Educational Research., 60, 149-162.

Saragih, H., Supriyati, Y. & Nikensari, I. (2018). The effect of leader member exchange
(Imx), perceived overqualification, and job satisfaction on turnover intention in the
Indonesian ministry of defense advances in economics. Business and Management
Research, 86, 18-23.

Scott, G. & Bruce, R.A. (1994). Determinants of innovative behaviour: a path model of
individual innovation in the workplace. The Academy of Management Journal, 37(3),
580-607.

Schumpeter, J. A. (1934). The theory of economic development: an inquiry into profits,
capital, credit, interest, and the business cycle. Transaction Publishers (2006).

Schular, R. & Jackson E. (1987). Linking competitive strategies with human resource
management practices. The Academy of Management Executive, 1(3), 207-20109.

Serinkan, C. (2003). Toplam kalite yonetimi ile d@nﬁsﬁmcﬁ liderlik iliskisi ve Denizli
yoresinde yapilan bir arastirma. Doktora Tezi Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitisti.

Shin, S. & Zhou, J. (2003). Transformational leadership, conservation, and creativity:
evidence from Korea. Academy of Management Journal 46(6), 703-714.

154



Sidiropoulou, -D.D., Argyropoulou, K., Drosos, N., Kaliris, A., & Mikedaki, K. (2015).
Exploring career management skills in higher education: perceived self-efficacy in
career, career adaptability and career resilience in Greek university student.
International Journal of Learning, 14(2), 36-52.

Sim, Y. &Lee E. (2018). Perceived underqualification and job attitudes: the role of
transformational leadership. Leadership and Organization Development Journal, 39
(8), 962-974.

Skott, P. (2006). Wage inequality and overeducation in a model with efficiency wages.
Canadian Journal of Economy, 39(1), 94-123.

Steers, R. & Mowday R. T. (1979). Employee turnover and post-decision accommodation
processes. Oregon University Eugene Graduate School of Management, 22, 1-101.

Storen L. A. & Wiers-Jenssen J. (2010). Foreign diploma versus immigrant background
determinants of labour market success or failure? Journal of Studies in International
Education, 14(1), s. 29-49.

Sozbilir, F. & Yesil, S. (2015). Kurumsal yaraticilik: yaraticiligr etkileyen faktorler
a¢isindan Turkiye’de bir kamu kurumunda alan arastirmasi. Hacettepe Universitesi
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 33(4) 87-111.

Sahin, F. (2011). Lider-iiye etkilesimi ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligki {izerinde
cinsiyetin etkisi. Ege Akademik Bakis Dergisi, 11(2), 277-288.

Sentiirk, F.K., Durak, M., Yilmaz E. ve Kaban T. (2016). Doniisiimcii ve etkilesimci
liderlik tarzlarinin bireysel yenilik¢ilige etkisini belirlemeye yonelik bir arastirma.
Mehmet Akif Ersoy Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi 8(17), 173-198.

Sirin, E.F. (2008). Beden egitim ve spor yiiksekokulu yoneticilerinin liderlik sitilleri ve
catisma yonetim stratejilerinin incelenmesi. Doktora Tezi, Ankara: Gazi Universitesi
Egitim Bilimleri Enstitiisti.

Tabachnick, B. G, & Fideli, L.S. (2001). Using Multivariate Statistics (Fourth Edition).
Boston, Ally And Bacon.

Turan, E., Demirel, Y., Cetin S. ve Dengel D., (2019). Orgiitsel adaletin isten ayrilma
niyeti lizerine etkisi: 0zel sektor ¢alisanlarina yonelik bir arastirma. Ugiincii Sektor
Sosyal Ekonomi Dergisi, 54(1) 394-414.

Turanli, M., Cengiz, D., Bozkir, O., (2012). Faktdr Analizi ile Universiteye Giris
Sinavlarindaki Basar1 Durumuna Gore Illerin Siralamasi. Istanbul Universitesi
Ekonometri ve Istatistik Dergisi, 17(1), 45-68.

Turkcell, (2019). Faaliyet raporu.
https://s2.turkcell.com.tr/hakkimizda/tr/yatirimciiliskileri/InvestorReportLibrary/Turk
cell-FR2019-TR.pdf

155


https://s2.turkcell.com.tr/hakkimizda/tr/yatirimciiliskileri/InvestorReportLibrary/Turkcell-FR2019-TR.pdf
https://s2.turkcell.com.tr/hakkimizda/tr/yatirimciiliskileri/InvestorReportLibrary/Turkcell-FR2019-TR.pdf

Tiifek¢i, O.K. ve Tiifek¢i, N. (2014). Pazarlama yeniligi ile pazarlama performansi
iligkisini agiklamaya yonelik bir vaka calismasi: Siileyman Demirel {iniversitesi
olimpik ylizme havuzu 6rnegi ve bir model onerisi. Girisimcilik ve Kalkinma Dergisi,
9(1), 161-182.

Tiirkoglu, N. ve Misican D.O. (2019). Calisanlarin psikolojik rahatlik algis1, pozitif ses
cikarma davranigi ve isten ayrilma niyeti iligkisi lizerine ampirik bir ¢alisma. 11(2),
998-1010.

Tiirk Telekom, (2019). Faaliyet raporu.
http://www.ttyatirimciiliskileri.com.tr/FaaliyetRaporlari/2019-faaliyet-raporu.pdf

Twenge J. (2009). Ben Nesli, Kakniis Yaynlari.

Ugar, Z. (2016). Kontrol algisi-psikolojik sahiplenme iligkisi iizerinde algilanan asir1
vasifliligin diizenleyicilik etkisi. International Journal of Applied Business and
Management Studies. 1(1), 40-58.

Ulukok, E., Akin, A. ve Gokdeniz, 1. (2017). Algilanan fazla niteliklilik, ise adanmiglhik
ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkinin incelenmesi: bankacilik sektoriinde bir
arastirma. Uluslararast Sosyal Aragstirmalar Dergisi, 10(54), 916-923.

Vodafone, 2019. Vodafone Tiirkiye stirdiiriilebilirlik raporu.
https://www.vodafone.com.tr/\VodafoneHakkinda/surdurulebilirlik/assets/pdf/\VVodafo
ne-Rapor-Ozeti-2019.pdf

Wang, Z., Xu, S., Sun, Y., ve Liu, Y. (2019). Transformational leadership and employee
voice: an affective perspective. Frontiers of Business Research in China, 13(2), 1-14.

Wassermann, M., Fujishiro, K. & Hoppe, A. (2017). The effect of perceived
overqualification on job satisfaction and career satisfaction among immigrants: does
host national identity matter?. International Journal of Intercultural Relations, 61, 77-
87.

West, M. A. & Farr, J. L. (1990). Innovation and creativity at work: psychological and
organizational strategy. NY: John Wiley Sons, 265-267.

Wu, C., Tian, A,, Luksyte, A. & Spitzmueller, C. (2017). On the association between
perceived overqualification and adaptive behaviour. Personnel Review, 46(2), 339-
354. https://doi.org/10.1108/PR-05-2015-0134.

Yang, W., Guan, Y., Lai, X., She, Z. & Lockwood, A.J. (2015). Career adaptability and
perceived overqualification: Testing a dual-path model among Chinese human
resource management professionals. Journal of Vocational Behavior, 90, 154-162.

Yasar, M. (2014). Istatistige Yonelik Tutum Olgegi: Gegerlik ve Giivenilirlik Calismasi.
Pamukkale Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, 36(2), 59-75.

156


http://www.ttyatirimciiliskileri.com.tr/FaaliyetRaporlari/2019-faaliyet-raporu.pdf
https://www.vodafone.com.tr/VodafoneHakkinda/surdurulebilirlik/assets/pdf/Vodafone-Rapor-Ozeti-2019.pdf
https://www.vodafone.com.tr/VodafoneHakkinda/surdurulebilirlik/assets/pdf/Vodafone-Rapor-Ozeti-2019.pdf
https://www.emerald.com/insight/search?q=Chia-Huei%20Wu
https://www.emerald.com/insight/search?q=Amy%20Wei%20Tian
https://www.emerald.com/insight/search?q=Aleksandra%20Luksyte
https://www.emerald.com/insight/search?q=Christiane%20Spitzmueller
file:///C:/Users/tcrkaymakci/AppData/Local/Microsoft/Windows/INetCache/Content.Outlook/R3UIC59K/Personnel%20Review
https://doi.org/10.1108/PR-05-2015-0134

Yaslioglu, M.M. (2017). Sosyal Bilimlerde Faktor Analizi ve Gegerlilik: Kesfedici ve
Dogrulayic1 Faktor Analizlerinin Kullanilmasi. Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi
Dergisi, 46, 74-85.

Yenihan, B., Oner, M. ve Ciftyildiz, K. (2014). Is stresi ve isten ayrilma niyeti arasindaki
iliski: otomotiv isletmesinde bir arastirma. Calisma Iliskileri Dergisi, 5(1), 38-49.

Yildirim, S., Yildiz, A. ve Korug Z. (2015). Egzersizde motivasyonel diizenlemeler ve
doniistimcii liderlik iligkisi. Hacettepe Journal of Sport Sciences, 26 (2), 35-43.

Yildiz, B. ve Arda, A. (2018). Algilanan asir1 nitelikliligin yenilik¢i igsyeri davranislari
tizerindeki etkisinde kolektif stikranin rolii. Yonetim ve Ekonomi Arastirmalari Dergisi,
16(2), 141-161.

Yildiz, M. L., & Ozcan, E. D. (2014). Organizational climate as a moderator of the
relationship between transformational leadership and creativity. International Journal
of Business and Management, 2(1), 76-87.

Yilmaz, R. (2018). Psikolojik iklimin orgiitsel vatandaslik davranisi iizerindeki etkisinde
icsel motivasyonun aracilik rolii: sanayi isletmelerinde bir arastirma. Sel¢cuk
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Doktora Tezi.

Yuan, F., & Woodman, R. W. (2010). Innovative behaviour in the workplace: the role of
performance and image outcome expectation. Academy of Management Journal, 53(2),
323-342.

Yiiksel, O. (2007). Insan kaynaklar: yonetimi. Gazi Kitapevi, Ankara, 6. Baski

Zerenler, M. & Karakus, G. (2017). Urun ve slire¢ yeniliginin isletme performansina
etkisi: bir vaka calismasi. Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi,
19(2), 305-331.

Zhang, M.J., Law, K. & Lin, B. (2016). You think you are big fish in a small pond?
perceived overqualification, goal orientations, and proactivity at work. Journal of
Organizational Behaviour, 37, 61-84.

Zheng, B. & Wang, Z. (2017). Perceived overqualification and its outcomes: the

moderating role of organizational learning. Social Behavior and Personality, 45(10),
1675-1690.

157



EKLER
EK-1
Saym Katilimel,

Bu anket istanbul Ticaret Universitesi Isletme Doktora programinda gerceklestirilen “Algilanan Asiri

.9

Nitelikliligin Yenilik¢i Is Davranisina Etkisinde Déniisiimcii Liderligin ve Isten Ayrilma Niyetinin Rolii
konulu ¢alisma ile ilgilidir. Anketi cevaplama noktasindaki hassasiyetiniz i¢in ¢ok tesekkiir ederiz.
Calismanin dogrulugu acisindan, tiim sorular1 dikkatlice okuyarak ve bos birakmadan yanitlamanizi rica
ediyoruz. Gonderilecek cevaplar bilimsel amagla kullanilacak, mutlaka gizli tutulacaktir.

Saygilarimizla,

I. BOLUM
(Bu boliim isletme ve anketi cevaplayan c¢alisana ait bilgileri icermektedir).

1. Isletmedeki goreviniz nedir?

a) Uzman  b) Kidemli Uzman c) Expert d)Miidiir e) Direktor

2. Ogrenim durumunuz nedir?

a)Lise  b)Onlisans  c)Lisans  d) Yiiksek Lisans e) Doktora

3. Yasiniz:
a) 20-24 a)25-29 Db)30-34 «)35-39 d)40-44 e)45-49 {)50-54 @)55-59 h)60-64

4. Cinsiyetiniz: a) Kadin b) Erkek

5. Sektordeki ¢alisma siireniz:

a) 0-5yil b) 6-10 yil  ¢) 11-15 yil d) 16-20 yil e)21-25yil  f) 26 yildan fazla

6. Su anda calistiginiz kurumdaki ¢aligma siireniz:

a) 0-5yil b)6-10 yil  ¢) 11-15yil  d)16-20y1l e)21-25yil  f) 26 yildan fazla

158



- g - g
1. BOLUM £ ) E g
Asagidaki ifadelere ne dlgiide katildigimz: (X) ile isaretleyiniz. E‘ g i g 2
(Belirtilen ifade sizin i¢in uygun degilse “Kesinlikle Katilmiyorum” = 5 = g é
ifadesini, tam anlamiyla gerceklestirildigini diisiiniiyorsaniz ;Q E’ § §> M
“Kesinlikle Katiliyorum” ifadesini isaretleyebilirsiniz. Kesin © = = § ﬁ
yarginiz mevcut degilse, iki yargi arasinda kalan ifadeleri = Q “E’ N =
isaretleyebilirsiniz. £ 5 2
Formu bilgisayar iizerinden dolduruyorsaniz, tercih ettiginiz ,’2 M
secenegin lizerine fareyle tiklayip, anket sonunda kaydet sekmesine
basarak dosyadan ¢ikabilirsiniz.
1 fsim sahip oldugum egitim diizeyinden daha az bir egitim diizeyi
§ ™ P g g Yy g Y 0 O 0 0 0
gerektirir.
2 Benden daha az egitimli biri de yaptigim iste iyi performans
g yaptigim 1§te 1y1 p O O O O 0
gosterebilir.
3 Isimin gerektirdiginden daha fazla egitime sahibim. O O O O O
4 Yaptigim iste basarili olmak i¢in sahip oldugum is tecriibesine gerek
ptigim 1g § ¢ p gum 13 g 0 0 0 0 0
yoktur.
5 Gegmis is deneyimimi suan yaptigim iste tam olarak
cmis 1§ y suan yaptigim 1§ O O O 0 0
kullanmiyorum.
6 Benden daha az is tecriibesine sahip olan birisi de benim yaptigim isi
-y O O O O O
yapabilir.
7 Sahip oldugum beceriler yaptigim isin gerektirdiklerinden fazladir. a O O O O
8 Isimi yapmak icin gerekenden ¢ok daha fazla bilgiye sahibim. O U U (| (|
9 Isi yapmak icin ihtiyag duydugumdan daha fazla kabiliyete/ beceriye
$ y p ¢ ya¢ duydug Y/ Y/ 0O 0 0 0 0
sahibim.
10 Yeni iirtinleri ve hizmetleri arastirmak i¢in ¢aba gosteririm. O U O (| (|
11 Giinliik igimin bir par¢asi olmasa da dolayli olarak igimi
) ) S O O O O O
etkileyebilecek konularla ilgilenirim.
12 Is yerimde bir seyleri gelistirmek i¢in firsat arayisina girerim. a O O O O
13 Is yerimde ne tiir yenilikgi firsatlar olabilecegi {izerine diisiiniiriim. a O O O O
14 Is yerimde bir seylerin nasil gelistirilecegini merak ederim. O O O O U
15 Isime yonelik olarak yeni ¢alisma yéntemlerini, tekniklerini veya
Y Y Y Y O O O O O
araglarini aragtiririm.
16 Is yerimdeki sorunlar i¢in orijinal ¢dziimler bulmaya calisirim. a O O O O
17 Yeni fikirler tiretirim. O O O O O
18 Gorevlerimi yerine getirirken yeni yaklagimlar bulurum. O O O O U
19 Is yerimde yenilikgi fikirlere her tiirlii destegin verilmesini saglarim. a O O O O

159




£ . :
5 g E
S g £ . s
E - = : £
= ) = £
= 2 = S 3
2 £ R -
= = 5 = =
= ) =
‘2 Z B
v M
20 Is yerimde yenilikgi fikirlerin kabul gérmesi i¢in destek arayisina
S; y - y ¢ g ¢ Y1$ 0 O O O .
girerim
21 Orgiitiin 6nemli {iyelerinin yenilikei fikirlere kars1 heyecan
g Y y ¢ $1 hey 0 . . . .
duymasini saglarim.
22 Yenilikgi fikirlerin desteklenmesi i¢in tiim paydaslar ikna etmeye
O O O O O
caligirim.
23 Yenilikei fikirleri kuruma faydali olacak bir sekilde uygulamaya
U U U U U
koyarim.
24 Isi yaparken yenilikgi fikirleri sistematik bir sekilde uygulamaya
$1yap y ¢ $ yg y 0 0 0 0 .
koyarim.
25 Yeni fikirlerin yerine getirilmesine katkida bulunurum. O O O O O
26 Yeni bir seyin uygulanma asamasinda gelistirilmesi i¢in ¢aba sarf
- Seym uyg $ gelis ¢ ¢ 0 0 0 0 0
ederim.
27 Yoneticim ¢alisanlar tarafindan benimsenmis ortak misyonu
O O O O U
vurgular.
28 Yoneticim ahlaki degerlere 6nem verir. O O O O O
29 Yoneticim astlaria siirekli giiven telkin eder. O O O O O
30 Y oneticim ahlaki standartlar agisindan model olur. O O O O O
31 Y 6neticimin bir iistiim olarak yaptiklarindan gurur duyarim. a O O O O
32 Yoneticim insanlarla konusurken isletme degerlerinden s6z eder. O O O (| (|
33 Is yerinde yoneticimin astlar1 tarafindan sayg1 duyulan biri olduguna
5y y ygl duyu g 0 0 0 0 0
inanilir.
34 Yoneticim astlarina gii¢ telkin eder. O O O O U
35 Yoneticim genellikle hevesli ve coskuludur. O O O O O
36 Yoneticim astlarini gelistirmek igin egitir onlara yol-yontem
gelig ¢in g yol-y! 0 0O 0O 0O 0O
gosterir.
37 Yoneticim problem ¢ozerken tiim varsayimlari tekrar tekrar gozden
O O O O O

gecirerek hareket eder.

160




£ . :
5 g E
= g £ . s
E 5 =2 : g
= o = -
3 = G S ¥,
2 £ R -
K> s £ = =
= ) =
7 Z &
é’ %
38 Yoneticim astlarina islerini daha iyi yapmalari i¢in yeni yollar
§ ytyap ¢ yent y 0 0 0 0
Onerir.
39 Yoneticim isletmedeki sorunlarin 6nemli oldugunun bilincindedir. O O O O O
40 Yoneticim igyerinde ¢alisan astlarina iglerin yapilmast ile ilgili farkli
Sy calis § yap g 0 0 0 0 0
bakis agilar1 getirir.
41 Yoneticim astlarinin farkli goriiglerini ortaya ¢ikarmaya galisir. O Ol U (| (|
42 Yoneticim astlarinin sahip olduklar: yeteneklerin ortaya ¢ikmasina
O O O O O
yardimc1 olur.
43 Yoneticim ¢alistig1 kisilerin giiglii taraflarina odaklanarak onlarin
U U U U U
kendilerini gelistirmelerine yardimer olur.
44 Isletmeler icin galisanlar 6nemli oldugundan yoneticim tagidigindan
S- = ¢1n ¢ S. g y s1dig 0 0 0 0 0
dikkatini onlara verir.
45 Yoneticim kendi ilgi alanlarinin 6tesine gegerek astlarmin da ilgi
O O O O O
alanlarin takip eder.
46 Oniimiizdeki y1l farkli bir kurumda ¢alismak igin is arryor olacagim. 0 0 0 0 0
47 Oniimiizdeki yil farkli bir kurumda galisiyor olacagim. 0 0 0 0 0
48 Calistigim kurumdan ayrilmayi sik sik diisiiniiyorum. O O O O O

v Sonuglardan haberdar olmak isterseniz liitfen e-mail adresinizi

VAZINIZ: c e eeeee e et
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EK -2 NORMAL DAGILIM VERILERIi

Carpikhik ve Basikhik

Skewness Kurtosis

Algilanan Asir Nitelikliligi

Egitim 0,368 -0,759
Deneyim 0,639 -0,140
Yetenek -0,256 -0,502

Doéniisiimcii Liderlik

Bireysel ilgi -0,637 0,079
Karizma -0,717 -0,358
Entelektiiel Uyarim -0,634 -0,414
Yenilik¢i Is Davramse
Firsatlar -0,424 -0,688
Fikir Olusturma -0,373 -0,594
Destek Yaratma -0,342 -0,659
Fikir Gergeklestirme -0,167 -0,834
fsten AynlmaNiyeti 0,860  -0,119
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