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Bu calismanin temel amaci, psikolojik giiclendirmenin yenilik¢i is davranisi izerindeki etkisini ortaya
koymaktir. Calismanin bir diger amaci ise katilimcilarin demografik ozellikleri dogrultusunda
psikolojik gii¢lendirme diizeylerinde ve yenilik¢i is davranisi algilarinda anlaml farkliliklarin bulunup
bulunmadigini incelemektir. Arastirma, nicel arastirma ydntemlerinden tarama modeli ¢ergevesinde
desenlenmis olup, drneklem grubunu kolayda 6rnekleme yontemi ile belirlenen ve hizmet sektoriinde
calisan toplam 390 birey olusturmaktadir. Veriler, hem ¢evrim i¢i (online) hem de yiiz ylize anket
yontemi ile toplanmigtir. Elde edilen veriler, SPSS 27 paket programu kullanilarak analiz edilmistir.
Olgeklerin i¢ tutarliligi, Cronbach Alfa katsayisi ile test edilmis ve kullamlan &lgiim araglarmin
yiiksek diizeyde giivenilir oldugu belirlenmistir. Ayrica, veri setinin normalligini degerlendirmek
amacityla garpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis) degerleri incelenmis ve verilerin normal dagilima
uygunluk gosterdigi tespit edilmistir. Arastirmanin temel sorularimmi yanitlamak amaciyla yapilan
dogrusal regresyon analizi sonuglarma gore, c¢alisanlarin psikolojik gii¢lendirme diizeylerinin,
yenilik¢i ig davranislar1 diizeyleri iizerinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde etkili oldugu
ortaya konulmustur. Bunun yani sira, demografik degiskenlere bagli farkliliklarin analizinde
kullanilan Bagimsiz Orneklem t-testi ve Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) sonuclarina gore,
medeni durum, cinsiyet ve yas degiskenleri agisindan hem psikolojik giiclendirme hem de yenilikgi is
davranis1 diizeylerinde anlamli farkliliklar bulunmustur. Ancak, egitim durumu agisindan psikolojik
giiclendirme diizeylerinde anlamli bir farklilik tespit edilmisken, yenilik¢i is davranist agisindan
anlaml bir farklilik bulunamamugtir.

ANAHTAR KELIMELER: Demografik &zellikler, Hizmet sektorii calisanlari, Yenilikgi is
davraniglari
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The main objective of this study is to reveal the effect of psychological empowerment on innovative
work behavior. Another objective of the study is to examine whether there are significant differences
in psychological empowerment levels and perceptions of innovative work behavior according to the
demographic characteristics of the participants. The research was designed within the framework of
the survey model, one of the quantitative research methods, and the sample group consisted of a total
of 390 individuals working in the service sector, determined by the convenience sampling method.
The data were collected using both online and face-to-face survey methods. The data obtained were
analyzed using the SPSS 27 software package. The internal consistency of the scales was tested using
Cronbach's alpha coefficient, and the measurement tools used were found to be highly reliable. In
addition, skewness and kurtosis values were examined to assess the normality of the data set, and the
data were found to be normally distributed. According to the results of the linear regression analysis
conducted to answer the main questions of the study, it was found that the psychological
empowerment levels of employees had a statistically significant and positive effect on their levels of
innovative work behavior. In addition, according to the results of the Independent Sample t-test and
One-Way Analysis of Variance (ANOVA) used in the analysis of differences based on demographic
variables, significant differences were found in both psychological empowerment and innovative
work behavior levels in terms of marital status, gender, and age variables. However, while a
significant difference was found in psychological empowerment levels in terms of educational status,
no significant difference was found in terms of innovative work behavior.

KEYWORDS: Demographic characteristics, Service sector workers, Innovative work behaviors
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GIRIS Necla ONCEL

1. GIRIS

Glinlimiiz is yasam kosullarinda, teknolojik gelismler ve buna bagli olarak
kiiresel rekabetin giderek arttigi goriilmektedir. Bu degisim ve doniisiime adapte
olmaya calisan orgiitler yenilik arayisina girmektedir. Hatta bu kiiresel rekabet
kosullar orgiitleri yenilik¢i olmaya zorlamaktadir. Dolayisiyla yenilik¢i bir anlayisa
sahip olmak, orgiitlerin yasamlarini siirdiirmelerinin yani sira siirdiiriilebilir bir

rekabet iistiinliigii kazanabilmesi agisindan oldukca 6nemli bir faktor halini almistir.

Calisanlarin i ortamlarina igerik ve bi¢cim verme egilimi, glniimiiz
orgiitlerinde 6nemli bir basar1 unsuru olarak goriilmektedir. Ciinkii yenilige uyum
yalnizca ekonomik anlamda degil, aym1 zamanda sosyal psikolojik anlamda da
tyilestirmeler saglamakta (Knol ve Van Linge, 2009, s. 360) ve bu da orgiitlerin
calisanlarina sundugu yenilik¢i is davraniglart ile miimkiin olmaktadir. Yenilik¢i is
davrani, orgiit calisanlarinin yeni fikirler lireterek mevcut isleyisi gelistirmesi ve
orgiitsel hedef ve amaglara daha etkili bir bicimde ulasabilmesini kapsamaktadir. Bu
nedenle calisanlara saglanan yenilik¢i is davranisi destegi, Orgiitlerin daha esnek,

uyumlu ve yaratici bir yapida olmalarini saglamaktadir.

Orgiitlerde, c¢alisanlarin  yenilikgi is davramislarin1  destekleyebilecek
unsurlarin varligi muhtemel goriilmektedir. Bu unsurlar kisiden kisiye, Orgiitten
orgiite ve hatta cevresel kosullara gore farklilik gosterebilmektedir. Bu noktada en
onemli unsurlardan biri, 6rgiit yOneticilerinin anlayish ve destekleyici tutum ve
davranislaridir. Ancak yoneticiler, kimi zaman bilingli ya da bilingsiz bir sekilde bu
davraniglar1  sergilemeyerek calisanlarin  psikolojik  giliclendirme  olgusuna
yonelmelerine neden olabilmektedir. Calisanlarin 6zgiirce hareket etmelerine ve
yenilik¢i davranislarda bulunmalarina imkan saglayan psikolojik gili¢lendirme bu

baglamda kritik bir 6neme sahip olabilmektedir.

Yenilikgi is davranislarinin karmasik siirecini idare edip bu davranisina dahil
olabilmek amaciyla calisanlar, psikolojik giiclendirmeye yonelmislerdir (Javed vd.,
2019, s. 555). Clinkii psikolojik giiglendirme, 6rgiit ¢alisanlarinin kendi yeteneklerini
ve inanglarinm1 gelistirebilmekte ve yenilik¢i ¢oziimler iiretip uygulama hususundaki
isteklerini arttirabilmektedir. Bir diger ifade ile psikolojik anlamda giiglenen

calisanlar, orgiitlerinde daha yaratici olup yenilik¢i is davraniglarini arttirabilirler.

Yukarida da bahsedildigi iizere psikolojik gii¢lendirme, Orgiit calisanlarinin
daha cesur ve daha Ozgiir bir bigimde hareket etmelerini saglayan ve bu ¢ergevede

daha yenilik¢i davraniglar sergilemelerine olanak taniyan bir olguyu ifade
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etmektedir. Calisanlar, giliclendirme araciligi ile daha nitelikli ve yaratici fikirler

sunup kararlar alabilmekte ve daha yenilik¢i mal ve hizmet gelistirebilmektedir.

Bu calismada, psikolojik gliglendirmenin yenilik¢i is davranisi lizerindeki
etkisi ayrintili bir bi¢imde incelenecektir. Arastirmanin amaci dogrultusunda veriler,
Sanliurfa’da hizmet sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerin calisanlarindan elde
edilecektir. Caligma, literatiirdeki gerek kavramsal gerekse ampirik bosluklari
dikkate alarak, orgiitlerin yenilik¢i is davranislarini artirmaya yonelik nasil stratejiler
gelistirmeleri gerektigine iliskin 6nemli bulgular sunmayir amaglamaktadir. Bu
kapsamda c¢aligmanin ilk boliimiinde psikolojik giiclendirme kavrami ele alinacak;
giiclendirme yaklasimlari, siiregleri, 6nemi, modelleri ve boyutlar1 tartisilacaktir.
Ikinci béliimde yenilikgi is davranisi kavrami incelenecek; yenilik¢i is davranigmin
onemi, boyutlar1 ve iizerinde etkili olan faktdrler aciklanacaktir. Ugiincii ve son
boliimde ise arastirma modeli ve hipotezleri, anakiitle ve 6rneklem, yontem, veri
toplama araci, kullanilan Olgekler, gergeklestirilen analizler ve elde edilen bulgular
sunulacak; ardindan tartisma, sonu¢ ve gelecek arastirmalara yonelik Oneriler

ayrintili bigimde yer alacaktir.

1.1. Psikolojik Gii¢lendirme

Calismanin bu boliimiinde oncelikle giic ve giigclendirme kavramlari {izerinde
durularak  giliclendirme yaklagimlar1  tanimlanacaktir. Ardindan  psikolojik
giiclendirme siireci, 6nemi, modelleri ve boyutlarina yer verilecektir. Son olarak
psikolojik giiclendirmeye neden olan faktdrlere ve sonuglara iligkin literatiir taramasi

ele alinacaktir.

1.1.1. Gii¢ ve Gii¢lendirme Kavram

Yasamin her alaninda karsilagilan glic kavraminin pek c¢ok tanimlanmasi
olmakla beraber isletmeler agisindan da farkli farkli anlamlandirilabilmektedir.
Ornegin, s6z konusu insan oldugunda giic hem etkinlik hem de énem agisindan bir
nitelik olarak goriiliirken; iistiin rekabet avantaji saglamay1 amaglayan isletmeler i¢in
insan kaynagmn giiclendirilmesini ifade etmektedir (Oriicii, vd., 2019, s. 884).
Kanter (1993, s. 260) giicii temel anlamda, bir isi halletme, kaynaklar1 harekete
gecirerek kullanma, bireyin veya bir toplulugun elde etmeyi amacladig1 hedefler icin
gereksinim duydugu her seyi elde ederek kullanma yetenegi seklinde
tanimlamaktadir. Glicii yonetim literatiirii ¢ergevesinde ele alan Sharma ve Kaur
(2008, s. 7), kisinin diger kisiler lizerinde olusturdugu etki ya da kontrol olarak

degerlendirmektedir. Dolayisiyla giic, orgiitlerde bir tarafin diger taraf veya taraflarin
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fikirlerini, hedeflerini, gereksinimlerini, degerlerini, tutum ve davranislarini kontrol
etme yetenegini temsil etmektedir. Nitekim bir Orgiitte calisanlar, liderin veya
yoneticinin ~ giliclinii  algilayip  tanmimlayarak bu  dogrultuda  davranista
bulunabilmektedirler. Ancak belirtilen bu ast-iist etkilesimi yapict ya da yikict
sonuglara neden olabilmektedir. Daha agikga belirtmek gerekirse, ¢alisanlarin giiclii
hissetmeleri durumunda yapici sonuglar meydana gelirken, giicsiiz, pasif, Orgiite
yabancilasmis ve baski altinda hissetmeleri durumunda yikicit sonuglar meydana
gelebilmektedir (Short ve Johnson, 1994, s. 9). Clinkii gii¢, hem hiyerarsik diizendeki
konumun bir islevi hem daha diisiik diizeylerde bir se¢im kiiltiirii hem de bir zihin
durumu olarak goriilmektedir (Block, 2017, s. 59).

Glig, orgiitlerde goriilemeyen ancak hissedilen soyut bir etki olarak
nitelendirilmektedir (Daft, 2008, s. 487). Gerek calisanlara gerekse de orglitlere
fayda saglayan gii¢, pozitif yonlii etkileme potansiyeli oldugundan 6nemli bir yap1
olarak goriilmektedir. Ciinkii giiclin calisan potansiyelini aciga c¢ikaran,
motivasyonlarin1 arttiran, c¢evrelerine daha uyumlu ve duyarli davraniglarda
bulunmalarin1 saglayan ve yanitlanmayi yavaslatan is ile ilgili engelleri en az
seviyeye indiren bir 6zellige sahip oldugu disiiniilmektedir (Srivastava ve Singh,
2008, s. 54).

Giiclin dagilim ile ilgili olan gii¢clendirmeye iligkin ilk ¢aligmalarin 1980’11
yillarin basinda yapildigi bilinmektedir (Conger ve Kanungo, 1998, s. 474). Bu
donemde isletmenin kaynaklar1 i¢inde yer alan insan kaynaginin en degerli kaynak
olarak goriilmeye baslamasindan o&tiirii yonetim disiplini i¢in yeni yonelimlerin
zorunlu hale geldigi ve bu noktada giiclendirme kavraminin ortaya c¢iktigi
belirtilmektedir. Ciinkii giiclendirme kavrami, var olan c¢alisma ortaminin
giicliiklerini yanitlayabilecek bir yonetim stratejisini temsil etmektedir (Allahyar vd.,
2011, s.1550). Daha spesifik olarak giiclendirme, formal ve informal yollar aracilig1
ile etkili bilgi edinme metotlarin1 kullanarak gii¢siizliigii agiga ¢ikaran sebeplerin
tanimlanmasini, bu sebeplerin ortadan kaldirilmasini ve orgiit bireyleri arasindaki 6z-

yeterliligin arttirilmasini igeren bir siiregtir (Conger ve Kanungo, 1998, s. 474).

Gli¢lendirilmemis kisilerin bir bagkasini ya da bagkalarimi giiglendirmesi
neredeyse olanaksizdir. Quinn ve Spreitzer (1997)’e gore giiclendirilmis kisilerin
dort ortak 6zelligi bulunmaktadir. Bu 6zellikler asagida yer almaktadir (Quinn ve
Spreitzer, 1997, s. 41):

Giiglendirilmis kisiler kendi kaderini yonlendirme duygusuna sahiptir. Bu
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durum, islerini nasil yapacaklarin1 segmekte 6zgiir olduklari anlamina gelmektedir.

Gli¢lendirilmis kisilerin bir anlam duygusu vardir. Bu durum calisanlarin,
yaptiklar1 isin kendileri i¢in 6nemli oldugunu hissedip ne yaptiklarina 6nem

vermeleri anlamina gelmektedir.

Gliglendirilmis kisiler kendilerini yeterli hissederler. Bu durum, calisanlarin
islerini en 1iyi sekilde yaptiklarindan emin olduklar1 ve {stiin performans

gosterebileceklerini bildikleri anlamina gelmektedir.

Gliglendirilmis kisiler etkililik duygusuna sahiptirler. Bu durum, ¢alisanlarin
calisma birimleri lizerinde etkili olabilecekler ve diger ¢alisanlarin onlarin fikirlerini

dinledigi anlamina gelmektedir.

Degisen is yapisini dikkate alan uygulayicilar giiclendirmeyi gerek bireysel
gerekse oOrgiitsel etkinligin arttirilmas1 ve ¢alisanlarin psikolojik ihtiyaglarinin
karsilanmasi i¢in 6nemli bir orgiitsel faktor olarak gormektedir (Allahyari vd., 2011,
s.1550). Etkin bir giiclendirme icin her seyden Once yoneticilerin/uygulayicilarin
giiclendirmenin uygulanabilecegine ve oOrgiit i¢in yararli olacagina inanmasi
gerekmektedir. Sonrasinda ise yoneticiden/uygulayicidan beklenen sey calisanina
duyacagi giivendir. Bu giiven duygusu sayesinde c¢alisanlar, bulunduklar1 6rgiitiin
misyon ve vizyonunu sahiplenip ger¢eklestirebilmek i¢in sorumluluk alma egilimi
gosterirler (Baltas, 2016, s. 165). Cizelgede giiclendirmenin 6nemi goz Oniine
alinarak orgiite sagladigi avantajlar ve giiclendirme yapilmadiginda olusabilecek

dezavantajlar yer almaktadir.
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Cizelge 1.1. Orgiitlerde Giiglendirmenin Avantajlar1 ve Giiglendirme
Yapilmadiginda Olusacak Dezavantajlar (Lashley, 1995, s. 28)

Giiclendirmenin Avantajlari Giiclendirme Yapimadiginda Olusacak
Dezavantajlar
Daha duyarli hizmet Hizmet ihtiyaglarin1 karsilamaya yonelik

siurlt yetki

Sikayetlerin hizl1 bir bigimde ele alinmasi Sikayetlerin yoneticiler tarafindan geg
degerlendirilmesi

Daha fazla miisteri memnuniyeti Yeni miisteri yaratmada yiiksek maliyetler

Iyi motive olmus ¢alisan Diisiik moral ve zayif motivasyon

Isin devamlih@ ve iyilestirilmis isgiicii | Yiiksek ¢alisan devir hizi
istikrar1

Verimlilik artigi Diisiik verimlilik

Daha diisiik isgiicii maliyeti Diistiik iicretler fakat yiiksek
maliyetleri

Yiiksek kalite Diisiik kalite

Yiiksek kar Diistik kar

1.1.2. Gii¢lendirme Yaklasimlar:

1990’11 yillardan giliniimiize kadar yapilan pek ¢ok arastirma giliclendirmeyi
iki farkli yonden ortaya cikan bir yapi olarak ele almaktadir. Bunlar, yapisal
(iliskisel) ve psikolojik (bilissel) yaklasimdir. (Berraies vd., 2014, s. 89). Thorlakson
ve Robert’e gore giiclendirme, gii¢siizliigii besleyen durumlarin belirlenerek resmi
orgiitsel uygulamalar ve etkinlik bilgisi saglamanin enformel yontemlerle ortadan
kaldirilip orgiit tlyeleri arasinda Oz-yeterlilik duygularini arttirma siirecini ifade
etmektedir. Bu tanim, giiclendirmenin hem psikolojik hem de yapisal yonlerini
yansitmaktadir (Thorlakson ve Robert, 1996’den akt. Eljaaidi, 2016, s. 451).

Giiclendirme teorisi genel olarak ¢alisanlarin psikolojik ve yapisal diizeydeki
gliclerini arttirip islerini kontrol etmelerini ve bu kontrol sonucunda harekete
gecmelerini saglama siireci ve sonucu ile ilgilenmektedir. Bu teori genel olarak,
orgiitsel ve motivasyonel perspektiften kategorize edilmektedir. Orgiitsel
perspektiften gliclendirme, ¢alisanlarin is hedeflerine ulagsmalarin1 saglayan orgiitsel

yap1 tarafindan belirlenen bir siirectir. Bu ifade giliclendirmenin yapisal yoniine
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dikkat c¢ekerken yapisal giiclendirmeyi saglamak i¢in Orgiitsel yapinin etkin hale
gelmesini tesvik etmektedir. Motivasyonel perspektif ise, giiglendirmenin igsel bir
tesvikini ve 6z yeterlik ihtiyacin1 yansitmaktadir. Bu da ¢alisanlarin isi ve sosyal
cevresini etkilemesi hakkindaki bilissel durumunu yansitan psikolojik yoniine vurgu
yapmaktadir (Tsang vd., 2022, s. 2).

Yapisal giiclendirme yaklasimi ¢alisanlarin algilarina yoneliktir (Tolay vd.,
2012, s. 451). Bu cercevede yapisal giiclendirme yaklagiminin odak noktas,
calisanlarin ¢alisma ortamindaki gergek kosullara iligkin algilariyla sekillenmektedir
(Laschinger vd., 2004, s. 529). Psikolojik giiclendirme yaklagimi ise, yapisal
giiclendirme sartlarinin calisanlar tarafindan nasil algilandigr ve yorumlandig ile
ilgilidir (Tolay vd., 2012, s. 451). Yapisal giiclendirme ve psikolojik giiclendirme

yaklagimlarina iliskin tanimlamalara asagida detaylica yer verilmistir.

1.1.2.1. Yapssal Giiclendirme

Yapisal giiclendirme yaklagimi, Kanter'in (1977) “Men and Women of the
Corporation” adli ¢alismasi ile ortaya ¢ikmistir. Kanter (1977), orgiitlerdeki firsat ve
giic yapilarmin, calisanlarin giiclendirilmesiyle orgiitsel etkinligi ve basariy1 en st
seviyeye cikarabilecegini savunmustur (Ahadi ve Suandi, 2014, s. 46). Dolayisiyla
Kanter‘in yapisal giiclendirme yaklagimi, 6rgiit ortamindaki giiclendirici kosullar1 ve

gii¢ sahiplerinin eylemlerine vurgu yapmaktadir (Tolay vd., 2012, s. 449).

Yapisal giiclendirme yaklasimina gore, orgiit ortami ile ¢alisan davranislari
yakindan bir iligkiye sahiptir. Bu yaklasim, bireylerin tutum ve davraniglarinin
kisisellikten ziyade Orgiitiin sosyal yapisi tarafindan yonlendirildigini savunmaktadir
(Altindis ve Ozutku, 2011, s. 164).

Yapisal giiglendirme yaklasimini olusturan alt1 6rgiitsel faktér bulunmaktadir.
Bu faktorler; resmi giic, gayri resmi gii¢, 6grenme ve biiylime firsatlari, bilgiye
erisim, destek ve kaynaklara erisimdir (Davies vd., 2011, s. 633). Bu faktorler
sayesinde caligsanlar, Orgiitiin firsat yapist ve giic yapist olarak nitelendirilen
gliclendirme yapisina sahip olmaktadir. Firsat yapisi, calisanlarin iste biiyiime ve
gelisme motivasyonlarini saglayan orgiitsel nitelik seklinde tanimlanirken; giic yapisi
ise, ¢alisanlarin kaynaklar1 harekete gecirmesini saglayan orgiitsel bir nitelik seklinde
tanimlamistir. (Greco vd., 2006, s. 45). Bu nedenle yapisal yaklasim, liderlerin hem
glicii paylasmak hem de c¢alisan 6zerkligini ve sorumlulugunu tesvik edebilmek i¢in
uygulanan farkli orgiitsel uygulama, amag¢ ve politikalara atifta bulunmaktadir

(Berraies vd., 2014, s. 89). Dolayisiyla orgiitteki firsat ve gii¢, giiglendirme igin



GIRIS Necla ONCEL

onemli bir faktor olarak goriilmekte ve maksimum oOrgiitsel verimlilik ve basar1 igin

calisanlarin hemen hepsinde bulunmasi gerekmektedir (Manojlovich, 2007, s. 7).

Calinanlar1 giiclendirmek, karar verme konusundaki yetkiyi Orgiitsel
hiyerarsik diizende asagi kaydirmayi1 ve dolayisiyla calinanlara orgiitsel sonuglar
tizerinde 6nemli bir etki yapma firsati vermeyi icermektedir (Menon, 2001, s. 155).
Buna ilaveten calisanlar1 giiclendirmek, isleri etkileyecek karar ve faaliyetlere
katilimlar1 i¢in onlar tegvik etmeyi de icermektedir. Daha spesifik olarak, onlara
yeni fikirler lretebilmeleri ve bu fikirleri faaliyete gecirebilmeleri i¢in sahip
olduklar1 yetenegi gostermegi hedeflemektedir (Psoinos vd., 2000, s. 212). Bu agidan
yapisal giiclendirme, giiciin, karar verme yetkisinin ve sorumlulugunun orgiitiin alt
kademelerine dagitilmasini hedefleyen politika ve uygulamalara odaklanmaktadir
(Sun vd., 2012, s. 55). Bu yonetsel davranislarin ¢alisan1 giiclendirebilmesi i¢in ise
yoneticilerin daha ilimli ve olumlu duygusal atmosfer saglamasi gerekmektedir
(Ergeneli vd., 2007, s. 42).

Bir orgiitte yapisal giiclendirmeden s6z edebilmek i¢in iist yonetim ve liderler
tarafindan yerine getirilmesi gereken bir takim goérev ve sorumluluklar
bulunmaktadir. Bunlar (Honold, 1997, s. 204):

Orgiit icinde tiim ¢aliganlar tarafindan benimsenen ve paylasilan bir vizyon

olusturmak.
Kademe fark etmeksizin ¢aliganlara acik bir iist yonetim destegi saglamak.
Orgiit i¢inde takim ve gecici grup modelleri kullanmak.

Orgiit disindaki sartlara karsilik verebilmek ve cevreyi siirekli kontrol

edebilmek i¢in stratejiler gelistirmek.
Isbirlikei ilkeleri yansitmay1 amaglayip yeni is tasarimi yapmak.
Is zenginlestirme uygulamalarii kullanmak.

“kazan-kaybet” yaklasimi yerine “kazan-kazan” yaklagimini meydana getiren

odil sistemlerini gelistirmek.

Orgiitin tamamin1 kapsayacak bir bicimde ortak hedefler belirleyerek

calisanlar1 bundan haberdar etmek.
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Ancak bu yaklasim, bir takim yonetim uygulamalarini performansa bagladigi
icin aragtirmacilar tarafindan bilyiik ilgi gorse de giliclendirme noktasinda orgiit
merkezli bir bakis agisina sahip oldugu i¢in smirli oldugu belirtilmektedir. Bu
sinirlamanin ise gliclenmeye yonelik psikolojik bakis agisinin ortaya ¢ikisina katkida
bulundugu ifade edilmektedir (Spreitzer, 2008, s. 56).

1.1.2.2. Psikolojik Gii¢lendirme

Gliglendirme, oOrgiit hiyerarsisinde alt seviyedeki calisanlara yetki ve
sorumluluk verme siirecini yansitmaktadir. Psikolojik gliglendirme ise, her bir
calisanin i¢sel motivasyonunu ve deneyimledigi bireysel siireci yansitmaktadir
(Mitchell, 2016, s. 22). Dolayisiyla psikolojik giiclendirme, c¢alisanin igsel
motivasyonunu ifade etmekte ve yaptigi is ile ilgili olumlu deneyimleri icermektedir.
Kanter'in yapisal giiclendirme yaklagimi, orgiitiin calisanlarina destek, firsat, kaynak,
bilgiye erisim vb. unsurlar saglayip gili¢lendirilebileceklerini 6ne siirerken; psikolojik
giiclendirme, ¢alisanlarin is roliine iliskin algilarina odaklanmaktadir. (Candan vd.,
2016, s. 258). Bu nedenle psikolojik giiclendirme, yapisal gliglendirmede var olan
giiclendirici yapi, politika ve uygulamadan ziyade orgiit calisanlarinin ne hissettigi ve

neye inandigi ile ilgili faktorlere odaklanmaktadir (Dewettinck vd., 2003).

Psikolojik gliglendirme, yetki ve sorumluluk gegisi ile daha az ilgilenerek
orgiit calisanlarmin  giigclendirmeye iliskin algi  ve bilissel durumlarina
odaklanmaktadir (Maynard, vd., 2012, s. 1234). Bu yaklasim, orgiitlerde sik sik
kullanilan ve ¢alisanlarin i¢gsel motivasyonunu arttirmayi amaclayan bir kavramdir.
Daha spesifik olarak, orgiit ¢alisanlarinin islerine ve Orgiitlerine aktif katilimlarini
saglayip ozerklik duygularini giiclendirmekte ve hatta gorevlerinde daha iist diizeyde
bir tatmine ulagsmalarini saglayip isletme performansini arttirmaktadir. Bu baglamda
orgiitlerin basar1 elde edebilmesi i¢in ¢alisanlarinin motivasyonunu attirmasi ve ise
baghliklarii giiclendirilmesi son derece onemli goriilmektedir (Ozdemir, 2021, s.
56).

Psikolojik giiglendirme, “calisanlarin is roliine aktif katilimini1 yansitan icsel
gorev motivasyonu” seklinde tanimlanmaktadir (Seibert, vd., 2011, s. 981).
Calisanlarin bu motivasyonlarinin ve 6z giivenlerinin artmasi, orgiitlerinde daha fazla
inisiyatif almalarin1 ve c¢esitli ¢oziimler iiretebilmelerini saglamaktadir. Bu durum
ise, Orgiitlerin rekabet avantajina sahip olmalarina ve siirdiiriilebilir bir basar1 elde
etmelerine imkan saglamaktadir (Ihtiyaroglu, 2017, s. 364). Ciinkii calisanlar bu
sayede, genel bir Oz-yeterlik duygusuna ve bazi gorevleri daha fazla yapma

motivasyonuna dair bir bakis agisina sahip olmaktadir (Forrester, 2000, s. 69).

8
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Oladipo (2009, s. 121) psikolojik gliclendirmeyi kisinin algiladigi kontrol,
yeterlilik ve hedef igsellestirme duygusu seklinde degerlendirmektedir. Burada
kavram kisinin bilissel durumunu yansitmaktadir. Arastirmaci ayrica psikolojik

gliclendirmenin dort temel amacinin bulundugunu ifade etmektedir. Bu amaglar:

Gerek maddi gerekse de maddi olmayan kaynaklara erisilip kontrol edilmesi

ve etkin bir bigcimde harekete gecirilmesi

Calisanlar1 karar alma siireglerine dahil ederek bu alanlardaki becerilerinin

gelistirilmesi

Calisanlarin kimliklerini kesfetmesi, tercihlerini bagimsiz olarak verebilmesi

ve boylece 6zerk hareket etme becerilerinin gelistirilmesi
Calisanlarin kisisel yeteneklerine glivenme becerilerinin gelistirilmesi

S6z konusu amaglara bakildiginda, psikolojik giiclendirmenin temelini
calisanlarin orgiitlerine iliskin algilar1 ile gliglenmis bir zihinsel duruma nasil ve ne
sekilde ulasildigini agiklamayi1 olusturmaktadir. Bu durum ise, orgiit tarafindan
olusturulan anlam, yeterlilik, Ozerklik ve etki olmak {izere dort unsur ile
gerceklestirilmektedir (Spreitzer, 1995). Bu dort unsur da gerek beklenti gerekse
pekistirme dinamiklerini birlestirmektedir. Bu nedenle bir beklenti kurami agisindan
“etki” performans/sonu¢ beklentisini; “yetkinlik” caba/performans beklentisini;
“anlamlilik” beklenen sonu¢ beklentisini ve “se¢im” algilanan uygunlugu ifade
etmektedir. Dolayistyla bir faaliyet esnasinda bu dort unsurun her biri i¢sel bir destek
olarak nitelendirilmektedir (Thomas ve Velthouse, 1990, s. 671-672). Bu dort unsur
bir arada diislinildigiinde psikolojik gliglendirme, calisanlarin  Orgiitlerini
etkileyebilme dereceleri, yeterlilikleri, islerinin anlamlilig1 ve algilanan 6zerklikleri

ile ilgili inanglar1 seklinde tanimlanmaktadir (Robbins ve Judge, 2011).
a) Psikolojik Giiclendirmenin Onemi

Oladipo (2009, s. 124) yaptig1 ¢alismada, psikolojik gli¢clendirmenin énemini
Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisi c¢ergevesinde degerlendirerek asagidaki gibi

aciklamisgtir:

Fizyolojik ihtiyaglar agisindan Onemi: Bireyin yasamindaki temel
ihtiyaglarinin karsilanabilmesi i¢in beslenme, barinma, maas gibi ihtiyaglarinin

karsilanmas1 gerekmektedir. Dolayisiyla psikolojik giliclendirmeyi saglamak i¢in ilk
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olarak c¢alisanlarin fizyolojik ihtiyaclarinin karsilanmasi gerekmektedir.

Giivenlik ihtiyaglar1 agisindan 6nemi: Giig¢lendirilmis calisanlar kendilerini

tehditlerden uzak ve giivenli bir ¢evrede hissedebilirler.

Sosyal ihtiyaglar acisindan 6nemi: Giiclendirme sayesinde calisanlar i¢inde
bulunduklar1 gruba aidiyetlik hissettiklerinden grup dinamiklerini destekleyen

topluluk duygusuyla hareket edeceklerdir.

Saygi gereksinimleri acisindan Onemi: Basarilar1 takdir goéren, Onemli
gorevler verilen ve Orgiitleri tarafindan degerli hisseden calisanlar, psikolojik

giiclendirme sayesinde statii kazandiklarini hissedeceklerdir.

Kendini gerceklestirme agisindan 6nemi: Bu ihtiyaci karsilayabilmek igin
yoneticilerin ¢aliganlara uzun vadeli hedeflerle birlikte yenilik ve yaraticilik igeren
zorlu ve anlamli caligmalar saglamalar1 gerekmektedir. Bu noktada psikolojik
giiclendirme boyutlarindan olan “anlam” boyutu kendini gdstererek bu ihtiyag

karsilanmis olacaktir.
i) Psikolojik Gii¢clendirme Siirecine Yonelik Gelistirilen Oncii Modeller

Alan yazin incelendiginde, en fazla kullanilan giiclendirme modelleri olarak;
“Conger ve Kanungo Gli¢lendirme Modeli”, “Thomas ve Velthouse Bilissel
Gli¢lendirme Modeli” ve “Spreitzer Psikolojik Gii¢lendirme Modeli” olmak {izere ii¢
model kullanilmaktadir. S6z konusu gili¢lendirme modelleri asagida detayli bir

bicimde ele alinmaktadir.

Conger ve Kanungo Giiclendirme Modeli: Conger ve Kanungo 1988
yilinda yapmis olduklari ¢alismada, 5 asamadan meydana gelen “Giiglendirme
Modelini”  gelistirmiglerdir. S0z konusu modelin ilk admmint “psikolojik
giiclendirmeye yol acan durumlar” olusturmaktadir. Tkinci adimda “yonetsel strateji
ve tekniklerin kullamlmasi” gelmektedir. Ugiincii adim “astlara yeterlik bilgisinin
saglanmasi”ndan olugmaktadir. Dordiincii adimda “astlarin gliglendirme deneyiminin
sonuclart” yer almaktadir. Son adimda ise hedefleri ger¢eklestirmek amaciyla kararli
davranigi baglatma ve silirdirmeye yonelik olarak “davranigsal etkiler”
bulunmaktadir. Conger ve Kanungo (1988) tarafindan gelistirilen bu model asagidaki
sekilde yer almaktadir.

10
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1. ASAMA
Psikolojik

3. ASAMA
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Orgiitsel Faktorler Katihme: Yanatim Cori Caba Hedeflen
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Sekil 1.1. Conger ve Kanungo Gii¢clendirme Modeli (Conger,ve Kanungo, 1988)

Sekildeki modelde goriildiigli iizere ilk adim, calisanlar arasinda giigsiizliik
duygusuna sebep olan kosullarin tespit edilmesidir. Ikinci adimda, “katilimci
yonetim, amag belirleme, geri bildirim sistemi, model olusturma, duruma/ yeterlige
dayali odiillendirme ve is zenginlestirme” gibi yonetsel strateji ve tekniklerin
kullanim1 yer almaktadir. Ugiincii adim, bu strateji ve tekniklerin kullanimi, hem
gligsiizliikten sorumlu dis faktorleri ortadan kaldirmayr hem de calisanlara 0z-
yeterlilik bilgisi saglamay1 hedefler. Dordiincli adimda, calisanlar tigiincii adimda
kazanilan bilgi ve deneyimler sayesinde kendilerini giliclendirilmis hissederler.
Besinci adimda ise, giiglendirmenin davranigsal bir sonucu olarak calisanlar,
gorevlerini yerine getirebilmek amaciyla etkili ve stirekli bir davranis benimserler
(Conger ve Kanungo, 1988, s. 474-479).

Thomas ve Velthouse Bilissel Giiclendirme Modeli: Thomas ve Velthouse
1990 yilinda yapmis olduklar1 ¢alismada, Conger ve Kanungonun “Gii¢lendirme”
modelini gelistirerek “Bilissel Giiglendirme Modeli” seklinde isimlendirdikleri yeni
bir giigclendirme modeli ileri siirmiislerdir. S6z konusu model asagidaki sekilde yer

almaktadir.
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Sekil 1.2. Thomas ve Velthouse Bilissel Gii¢lendirme Modeli (Thomas ve
Velthouse, 1990)

Thomas ve Velthouse tarafindan gelistirilen model, “gevresel olaylar, gorev
degerlendirmeleri ve davranig, global degerlendirmeler, yorumlama tarzi ve
miidahaleler” olmak iizere toplam alt1 adimdan meydana gelmektedir. Birinci adim,
cevresel olaylar mevcut davraniglarin sonuglart ve sonraki davranislara iliskin durum
ve olaylarla ilgili ¢alisanlara bilgi saglanmasini icermektedir. ikinci adimda, elde
edilen bilgi vasitasiyla “etki, yeterlilik, anlamlilik ve se¢im” baglaminda gorev
degerlendirmesi yapmaktadir. Ugiincii adimda, ikinci adimdaki degerlendirme
cercevesinde sergilenecek davranig belirlenmektedir. Dordiincti adim, g¢alisanlarin
“etki, yeterlilik, anlamlilik ve se¢cim” hususunda genellestirdigi inanclar1 olarak
degerlendirmesini  sekillendirerek  global

bireyin  gorev degerlendirmeleri

olusturmaktadir.

Besinci adim, modelde kilit nokta olarak gorilmektedir. Bu adimda,
calisanlarin gorev degerlendirmelerine dogrudan etkilerinin oldugu varsayilmaktadir.
Altinct adim ise, ¢alisanin gorev degerlendirmelerini arttirmak amaciyla modeldeki
faktorleri etkilemenin yollar1 arastirilmaktadir (Thomas ve Velthouse, 1990, s.
669-671).

Spreitzer Psikolojik Giiclendirme Modeli: Spreitzer tarafindan 1995°te
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onerilen “Psikolojik Gii¢lendirme” modelinde giiclendirmenin her bir boyutunun
biitiine katkida bulunmasi hedeflenmektedir. Bu nedenden psikolojik gii¢lendirmenin
alt boyutlar1 ¢alisma ortami c¢ercevesinde sekil almaktadir. S6z konusu model,
Sekilde goriildiigii lizere psikolojik giiclendirmenin alt boyutlarini (anlam, yeterlilik,

ozerklik ve etki) sekillendiren etkenleri ele almaktadir.
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Sekil 1.3. Spreitzer Psikolojik Gii¢lendirme Modeli (Spreitzer, 1995)

Sekilde Spreitzer, giliclendirmenin psikolojik boyutunu aciklayabilmek
amaciyla dort temel boyutla ele almistir. S6z konusu boyutlar, “anlam, yeterlilik,
ozerklik ve etki” olarak ifade edilmektedir. Spreitzer ayrica, psikolojik
gliclendirmeyi bu dort temel boyut ile degerlendirerek “girdiler” ve “cgiktilar” olmak
tizere iki siire¢ belirlemistir. Girdiler; kontrol, kendine saygi, 6diil sistemi ve bilgiye
ulasim seklinde belirtilirken; ¢iktilar ise, yenilik ve yonetsel verimlilik seklinde ifade
belirtilmektedir (Spreitzer, 1995, s. 1444-1445). Spreitzer’in (1995) psikolojik

giiclendirme modelindeki boyutlar asagida detaylica ele alinmaktadir:

Psikolojik giiclendirmenin boyutlar1 “bireyin is roliine yonelimini yansitan,
anlam, yeterlilik, 6zerklik (kendi kaderini tayin etme) ve etki” olmak iizere dort
biliste ortaya ¢ikan igsel motivasyon” olarak tanimlanmaktadir (Spreitzer, 1996, s.

484). Bu boyutlar asagida detaylica ele alinmistir:

Anlam: Psikolojik  giiclendirmenin ~ “anlam” boyutu, c¢alisanlarin

belirledikleri standartlar ve idealler ¢ergevesinde islerine olan tutkuyu ifade
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etmektedir(Firin, 2020). Daha spesifik olarak anlam, ¢alisanlarin yaptiklari ise iliskin
i¢gsel motivasyonu yansitan ve kendi standartlar1 ¢er¢evesinde degerlendirdikleri bir
boyuttur (Fock wvd., 2011, s. 320). Bu boyut, calisanlarin, is yerlerindeki
faaliyetlerinin ve hatta katkilariin genel amag¢ ve Onemini anlamlandirmalarini
iceren bir etkendir. Bu nedenle de c¢alisanlarin islerine yonelik bagliliklarini
arttirmay1 ve onlar1 bu i¢sel motivasyon ile harekete gegirmeyi temsil eder (Candan
vd., 2016, s. 259).

Calisanlarin yaptiklar1 isi anlamli gormeleri orgiitleri ile 6zdeslesmeyi ve
orgiitsel katilim1 saglayacagi gibi yapilan islere daha fazla odaklanilmasia destek
saglayacag1 da bilinen bir gercektir. Fakat bu durumun tam tersi olarak, calisanin
yaptig1 isi anlamsiz gérmesi ise, Orglite ya da is yerine baghliklarin1 azaltarak orgiit
faaliyetlerine kayitsiz kalip dikkat dagimikligi yasayabilecegi belirtilmektedir
(Yilmaz, 2018). Calisanlar yaptiklari isin degerini ve dnemini 6ziimsediklerinde o is
anlamli olmaktadir. Anlam, ¢alisanlarin zaman ve yeteneklerini degerli bir is ugruna

harcadiklar1 duygusu verir (Allameh vd., 2012).

Anlam boyutu, Orgiitte tanimlanan isin ¢alisanlara ne anlam ifade ettigi ve
hedeflenen amacin ne dlglide ortiistiigiine dair algilart igerir. (Lee ve Koh, 2001, s.
686). Bu algilar olumlu ise, ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklar1 artar, motivasyonlar

giiclenir ve is performanslar1 olumlu yonde etkilenir (Karakas ve Sercek, 2014).

Yeterlilik:  Psikolojik giiclendirmenin “yeterlilik” boyutu, c¢alisanlarin
biligsel potansiyelini degerlendirmesini iceren ve yine ¢alisanin is performansi ile
yeteneklerine olan gilivenini yansitan bir kavram olarak tanimlanmaktadir.
(Laschinger vd., 2004, s. 529). Diger bir ifade ile yeterlilik, ¢alisanlarin islerini en iyi
sekilde yerine getirmek icin sahip olduklar: kabiliyet ve becerilerine dair duygularin

yansitan bir unsurdur. (Mishra ve Spreitzer, 1998).

Yeterlilik, ¢aliganlar1 orgiitsel gorevlerini beceri ve basari araciligiyla yerine
getirme hususunda tecrilbe ve kabiliyetlerine olan inanglarmi temsil etmektedir.
Calisanlarin yeterliliklerine olan inanclari, performans beklentileri ve ustaliklari ile
benzerlik gostermektedir. Daha spesifik olarak, calisanlarin orgiitleri icin daha ¢ok
caba gostermelerini ve is rollerini yetenek ve basari ile karsilama inanglarini yansitir
(Janssen, 2004, s. 57). Spreitzer ve digerleri (1997, s. 682), yeteneklerine giiveni
olmayan ¢aliganlarin yetersizlik duygusu yasayacaklarini ve orgiitsel i¢inde yeterlilik

duygusundan eksik kalacaklarini belirtmektedirler.

Calisanlarin yapmasi gereken bir isi basarili bir sekilde sonu¢landirmasina
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olan inanc1 gliven duygusunu arttirarak hem meslek hem de orgiit basarilarini olumlu
anlamda etkileyecektir. Herhangi bir giivensizlik veya mesleki anlamdaki yetersizlik
duygusu ise giiclendirmenin etkililigini olumsuz olarak etkileyecektir (Altindis ve
Ozutku, 2011, s. 167). Ozetle yeterlilik, ¢alisanlarin gorevlerini etkili bir bicimde
yerine getirebilmeleri i¢in gerekli olan kaynak ve yeteneklere sahiplik duygusunu
hissetmelerini igermektedir. Bu boyut, c¢alisanlarin 6z giivenlerini ve islerini

basarmalar1 hususundaki motivasyonu saglamaktadir (Y1lmaz ve Tan, 2018).

Ozerklik: Psikolojik giiglendirmenin “6zerklik” boyutu, ¢alisanlari islerine
baglamalar1 ve siirdiirmeleri hususundaki se¢im haklarim1 ve bu hak cergevesindeki
kararlar1 6zgiirce alabilme seviyelerini temsil etmektedir. Baska bir tanima gore
ozerklik, calisanlarin is yapma siirecinde kendi anlayislarin1 uygulayabilmeleri ve
kendi kararlarin1 6zgiirce kullanabilmeleri olarak ifade edilmektedir (Buitendach ve
Hlalele, 2005, s. 157). Spreitzer (1995, s. 1143) ise 6zerkligi, ¢alisanlarin tutum,
yontem, davramis ve stratejiler konusundaki bireysel kararlar1  olarak

tanimlamaktadir.

Ozerklik, calisanlarin is yerindeki gorevlerini 6z kontrol ve iradeleri
baglaminda yerine getirecekleri bir i3 ortaminda faaliyet gdOstermelerini
saglamaktadir. Ozerklik, c¢alisanlarin is faaliyetlerini yonetebilme o6zgiirliigiine
sahipliklerini ve karar alma siireclerinde olma firsatina sahip olmalarini igermektedir
(Candan vd., 2016, s. 260). Hu ve Leung (2003, s. 368) bu boyutu, ¢alisanlarin
ozerkligini kullanip gorev tanimlar1 igerinde bulunan islerin baslatilmasi,
stirdiiriilmesi ve kontrol veya diizeltme yapilmasi gibi siiregler ic¢in inisiyatif

kullanabilme algilar1 seklinde ifade etmektedirler.

Ozetle 6zerklik, calisanin kararlar ile islerin baslatilmasi ve bitirilebilmesi
ozgiirliigiidiir. Orgiit kararlar iizerinde sdz sdyleme hakkina sahip calisanlarin, daha
yaratici, dayanikli, esnek ve proaktif davranislar gosterdikleri belirtilmektedir.
(Altindis ve Ozutku, 2011, s. 167). Calisanlarin érgiitlerinde yaptiklari isler ile ilgili
inisiyatif almalarinin saglanmasi, ¢alisanlarin fikir ve diisiincelerine saygi duyulmasi
ve calisma kosullarinda kendilerini degerli bir calisan olarak hissetmeleri c¢alisan

giiclendirilmesinde olduk¢a 6nemli bir faktor olarak goriilmektedir (Sen, 2008).

Etki: Psikolojik giiclendirmenin “etki” boyutu, calisanlarin islerine dair
kontroliin kim veya kimler tarafindan karar verildiginin degerlendirilmesi stireci
olarak tanimlanmaktadir. Bu siire¢ sirasinda ic¢sel kontrol algi yetisine sahip

calisanlar, ise iliskin ¢iktilar1 etkileyebilme hissine sahip olabilmektedirler (Luthans,
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1995). Etki boyutu, ¢alisanlarin orgiitsel amaglara olan katkisini anlamlandirmalarina
ve iglerin ¢iktilar1 {istiinde etki sahibi olmalara tesvik etmektedir (Stirgevil vd.,
2013, s. 5374).

Calisanlar oOrgiit faaliyetlerine etki edebildiklerinde, Orgiitleri i¢in 6nemli
olduklarimi hissedip orgiitsele katkilarina devam ederek yapilan ise ve oOrgiitlerine
baglilik duymakta, yiiksek etkililik ve verimlilik gostermektedir. Dolayisiyla
yoneticiler, etki boyutu ile ilgili olarak c¢alisanlarin bilgi ve diisiincelerini
desteklerlerse ¢alisanlar, daha iyi performans gosterecekleri i¢in is ¢iktilar1 olumlu
yonde etkilenecektir (Kaplanseren, 2019). Bununla beraber etki, performans
yeteneginden bagimsiz bir bi¢cimde kavramsallastirillir. Calisan yeteneklerini
kullanabiliyor fakat etkisi yok ise s6z konusu etki eksikligi firsat eksikligine ya da
cevre destegine baglanacaktir (Robbins, vd., 2002).

Ozetle etki boyutu, galisanlarm yapilan iste bir iz birakma ve fikir ve
bilgilerinin orgiit tarafindan ciddiye alinma durumunu yansitmaktadir (Tolay vd.,
2012, s. 452). Ayrica calisanlarin is yasamlarinda amag¢ ve hedeflerine basarili bir
sekilde ulasabilmek adina yarattigi farki temsil etmektedir (Drake vd., 2007). Bu
boyut, ¢alisanlarin is sonuglarini etkileme yetenegiyle ilgili olarak, amaglarin gercege
doniismesinde bir biitiinii olusturacak sekilde ¢alisanin emegine diisen paydir (Ghani
& Hussin, 2009, s. 56).

1.2. Yenilikci Is Davrams:

Calismanin bu boliimiinde oOncelikle yenilik ve yenilik¢i is davranist
kavramlar1 iizerinde durularak tanimlanacaktir. Ardindan yenilik¢i is davraniginin
Oonemi, boyutlar1 ve etkileyen faktorlere yer verilecektir. Son olarak ise yenilikgi is
davranigina neden olan faktorlere ve sonuglara iliskin literatiir taramasi ele

alinacaktir.

1.2.1. Yenilikci is Davramsi Kavram

Alan yazina Schumpeter tarafindan 1912 yilinda kaleme alinan bir kitapta
kazandirilan yenilik (inovasyon) kavrami, yeni siireglerin, yeni iriinlerin, yeni
pazarlarin ya da bunlarin birlesiminin igletme faaliyetleri ile bir biitiin olarak hayat
bulmasina yonelik calisan girisimini ifade etmektedir (Amo ve Kolvereid, 2005, s.
8). Yenilik kavraminin kiiresel bir boyut kazanip oneminin artmasi ile beraber bu
kavramin uzun yillardan beri akademik yazinda ¢alisilan konularin basinda geldigi
sOylenebilir. Ancak orgiitlerde, calisanin yenilik¢i is davranisi ile ilgili yapilan

arastirmalarin nispeten yakin bir zamanda incelenmeye baglandigi da sdylenebilir
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(Anderson vd., 2014). Yenilik, gelisime bagl olarak ilerlemektedir ve degisim
ihtiyacinin algilanmasi ile beraber yeni firsatlari dogurmaktadir (Messmann ve
Mulder, 2020).

Yenilik (inovasyon) temelinde gelistirilen ve ¢ok asamali bir siireci kapsayan
“yenilik¢i is davranis” yeni ve faydal fikir, siire¢ ve {lirlinlerin hayata gecirilip
farkinda olarak tamitilmasini amaglamaktadir (Suhaimi ve Panatik, 2016). Orgiitler
bu ¢ercevede, yenilik odakli {iriin ve hizmet anlayisini benimseyen proaktif katilim
temelli bir yOnetim sistemini benimsemektedirler. Calisanlarin goniilliiliiklerine
dayanan ve istekli bir bicimde katilim yapmalarini saglayan bu anlayis yenilikgi is
davranigin1 yansitmaktadir. (Prieto ve Perez-Santana, 2014, s. 189). Yenilik¢i is
davranigi, Orgiit c¢alisanlarinin istegine baghh kalinarak faaliyet ve ¢alisma
yontemlerini sistematik anlamda iyilestirebilmek amaci ile gorevlerini yerine
getirerek Orglitiin problemlerinin kaynagini bulup yeni fikirler ve ¢oziimler iireterek
etkili bir bicimde uygulamaya gecirilmesi siirecini kapsamaktadir (Isik ve Aydin,
2016).

Yenilik¢i is davranisindaki ilk hedef, orgiit icindeki 6zgiin fikirlerin ortaya
c¢ikarilmasina imkan saglamaktir. Dolayistyla orgiit calisanlari, yeni fikirler gelistirip
isin gereklilikleriyle uyumlu hale getirerek gerek kendisine gerekse oOrgiite yarar
saglamaktadir (Ceylan ve Ozbal, 2011 s. 169). Bununla beraber, orgiitlerin global
diizeyde rekabet avantaji saglamasi ve bu miicadelede ilerlemesi icin yenilik¢i is
davranig1 gelistirmesi gerekli goriilmektedir (Khan vd., 2020, s. 4). Ciinkii yenilik¢i
orgiitlerin, bu degisim ve doniiseme bagl yaraticilia dair sergiledigi yonelim,
calisanlarina yeni fikir ve hedeflerin pesinde bagimsiz olarak hareket edebilme

hususunda destek olmaktadir (Subramaniam, 2012).

Yenilik¢i is davranisi, calisanlarin inisiyatifi ¢cer¢evesinde olusturulan ekstra
rol sergileme tutumu seklinde de ifade edilmektedir. Dolayistyla bu davranis, isin bir
parcast olarak yerine getirilmesi zorunlu olan bir davramis bi¢imi seklinde
algilanmamalidir. Bu nedenle calisanlardan acik bir sekilde beklenen bir davranis
olmadigindan “Onceden sinirlar1 belirlenmis rol beklentilerini asan, ekstra rol veya
istege bagli davranig” bicimi olarak goriilmektedir (Bos-Nehles ve Veenendaal,
2019, s. 2664). Bununla beraber bu davranis bi¢imi, calisanlarin Grgiitlerinde yeni
fikirler 6nerme, bu fikirleri uygulama ve Orglitsel yenilik¢iligi desteklemeyi temel
almaktadir. Daha spesifik olarak, orgiit ¢alisanlarinin yaratici ve yenilik¢i fikirlerini
serbest birakip bu fikirleri orgiitiin iyilestirilmesi ve gelistirilmesi i¢in kullanma

stirecini icermektedir. Bu siire¢ ise, genellikle var olan uygulamalara meydan
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okuyarak yeni ¢éziimler liretme cabasi ile karakterize edilmektedir (De Jong ve Den
Hartog, 2010).

Yenilik¢i is davranisi, calisanlarin ¢alisma ortamlarini1 daha iyi taniyarak bu
ortama uygun faaliyetler gelistirebilmeleri i¢in rehberlik etmektedir. Dolayisiyla,
“calisanlarin, Orgiit biinyesindeki birimler i¢in yeni olan fikirlerin, iriinlerin,
stireglerin ve prosediirlerin yaratilmasi, sunulmasi veya uygulanmasi faaliyetlerine ve
davraniglarina direkt veya dolayli olarak katilma davranislarinin tiimii” olarak ifade
edilmektedir (De Spiegelaere vd., 2012, s. 7). Bu davranis sayesinde orgiitlerde,
ozellikle bu davranis egiliminde olan c¢alisanlar; daha fazla is doyumu yasamakta,
orgiitleri icin yiiksek performans gostermekte, ekip arkadaslari ile 1limli iligkiler
gelistirmekte, yenilige kapali ¢alisanlara oranla daha az stres yasamakta ve daha
yiiksek seviyelerde kisisel gelisim davranisi sergilemektedirler (Shih ve Susanto,
2011, s. 113).

Yuan ve Woodman (2010, s. 336), yenilik¢i is davraniginin orgiit tarafindan
benimsenip ve uygulamaya ge¢irilmesinin olduk¢a dnemli bir olgu olduguna dikkat
cekmislerdir. Benzer sekilde, Scott ve Bruce (1994) de ¢alisanlarin orgiitlerinde yeni
ve degerli fikirler iiretmesi, benimsemesi ve bu fikirleri uygulamasi siirecine dikkat
cekerek bu dnemi vurgulamislardir. Axtell vd. (2000), yenilike¢i is davranigini, orgiit
calisanlarinin yaratici fikirler iiretme ve bu fikirleri i faaliyetlerine entegre etme
stireci seklinde tanimlamaktadir. Sonug olarak, yenilik¢i is davranisinin ¢agristirdigi
anlam, yenilik¢i is fikirleri iireterek oOrgiite dnemli ve olumlu katkilar saglamaktir
(Imran vd., 2010, s. 339).

1.2.2. Yenilik¢i is Davranisinin Onemi

Yenilikei is davranisi orgiitlerin siirdiiriilebilir bir basar1 elde edebilmeleri igin
kritik bir dneme sahiptir. Bu davranis bigimi, orgiitler i¢in salt bir egilim ya da moda
ile sinirlandirilamayan ve siirekli bir bigimde degisim gosteren bir yapiya sahip olgu
olarak gerek teknolojik geligsmeler ile gerekse kiiltiirel ve stratejik dontigiimler ile es
zamanli bir bigimde ilerleyen bir isleyis olarak, orgiitlerin siirdiiriilebilir bir basari
saglamalarinda kilit bir rol oynamaktadir (Dorenbosch vd., 2005, s. 139-140).

Yenilikei i davranisi, toplumu igine alan bir silireci de yansitmaktadir. Daha
acik bir sekilde ifade etmek gerekirse, bir yeniligin toplum tarafindan kabul edilmesi;
biiytik oranda kiiltiirel, ekonomik ve sosyal unsurlara bagli olmaktadir. Dolayisiyla
yalnizca ekonomik acidan bakmanin yenilik¢i is davranisinin tam olarak

anlamlandirilmasinda yeterli goriilmemektedir. Toplumsal dinamiklerin, kiiltiirel
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degerlerin ve de toplumsal ve bireysel psikolojinin, bu davranisin anlasilmasinda

onemli bir rol oynadigi vurgulanmaktadir (Samen, 2008, s. 364).

Yenilik¢i i davranisi, orgiitlerin hem var olan hem de potansiyel riskler i¢in
daha hazirlikli olmalarina katki saglamaktadir. Geleneksel is modelleri ve
yaklagimlari, olasi siirprizler ve belirsizlikler icin genellikle daha savunmasiz olarak
goriilmektedir. Fakat yenilikei is davranisini uygulayan bir yaklasim, bu tiirden olan
riskleri daha once gorme ve bu riskler i¢in proaktif bir bi¢imde tepki verme
yetenegini kazandirmaktadir (Yuan ve Woodman, 2010, s. 327). Janssen (2000),
yenilik¢i is davranisini, orgiit icindeki ¢alisanlarin yenilik¢i ¢oziimler iireterek bu
cOziimleri Orgiit faaliyetlerine entegre etme gabasi oldugunu ve bu siiregte orgiitlerin
degisim ve uyum siirecinde yenilik¢iligin ¢ok ©Onemli bir rolii olduguna vurgu

yapmaktadir.

Yenilik¢i ig davranigi, orgiitler i¢in yogun rekabet ortaminda fark yaratma ve
6zgiin bir konum saglama imkan1 sunmaktadir. Ozellikle doygun pazar ortamlarinda,
benzersiz bir deger dnerisinde bulunmak 6rgiit agisindan kilit bir 6neme sahiptir. Bu
nedenle de yenilik¢i is davranigi, s6z konusu benzersizligi elde edip siirdiirebilme
noktasinda orgiitlere rehberlik etmektedir (Yuan ve Woodman, 2010, s. 325). Ote
yandan, yenilik¢i is davranmisinin kaynak olusturma konusunda da etkili bir arag
olarak degerlendirilmektedir. Diger bir ifade ile dogadaki kaynaklarin aslinda
calisanlarin yenilik¢i is davranisi temelinde gergeklesen bilissel siireclerinin bir
ciktist olarak doniistiiriilebilmektedir. Boylece yenilik¢i is davranisi, belirli bir amag
cergevesinde belirli enstriimanlarin bir arada kullanildigi 6nemli bir kaynaktir
(Drucker ve Maciariello 2014, s. 32).

1.2.3. Yenilik¢i is Davranisinin Boyutlan

Yenilik¢i is davranigi, orgiitlerin siirdiiriilebilir bir basariyr elde etmelerini
destekleyen kritik bir kavram olarak ifade edilmektedir (Veenendaal ve Bondarouk,
2015, s. 138). De Jong ve Den Hartog (2008) tarafindan yapilan ¢alismada yenilikei
is davranig1 fikir tiretme, fikir gelistirme, fikir tanitma ve fikir uygulama olmak iizere
dort alt boyutta incelenmistir. Bu boyutlar Sekil 4’te gosterilerek tanimlamalari

yapilmistir.
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Yaratic1 Odakli Is Davranist

Fikir Uretme

4

Fikir Uygulama <:| Fikir Gelistirme

Fikir Savunma/Tanitma

Uygulama Odakli Is Davranisi

Sekil 1.4. De Jong ve Den Hartog Yenilikci Is Davranisi Modeli (Oukes, 2010).

1.2.3.1. Uretme

Fikir iiretme, calisanlarin mevcut is siire¢lerine, iiriinlere, hizmetlere ve hatta
oOrgiitsel yapilara analitik ve elestirel bir diisiince tarzi ile yaklagsmalari, karsilastiklari
problemleri tespit etmeleri ve bu problemler i¢in yaraticit ve bir o kadar da 6zgiin
¢cozlimler sunma siirecidir. Bu tanim yalnizca basit bir sorun ¢dzme yaklagimini
degil, yeni firsatlar1 kesfederek potansiyel yenilik alanlarmi belirleme ve agma

kapasitesini kapsamaktadir (Messmann ve Mulder, 2014, s. 82-83).

Fikir iiretme siirecinde, orgiit calisanlarinin sorun ¢ézme yetenekleri, analitik
diistince kapasiteleri ve yaraticilik potansiyelleri devreye girmektedir. Bilingli
diisiince kabiliyetlerinin kullanilmas1 ile beraber c¢alisanlar, farkli acilardan
bakabilme yetene§i kazanarak karsilastiklar1 problemlere farkli acilardan
yaklasabilmektedirler. Bu sayede, problemlerin daha hizli tespiti saglanarak daha

yaratici ve etkin ¢6zliim Onerileri sunulabilmektedir (Bos-Nehles vd., 2017, s. 1232).

Bu siire¢ ayrica hem calisanlarin hem de orgiitlerin uyumluluk kabiliyetlerini
gelistiren, motivasyon ve is tatmini arttiran, rekabet avantaji saglayan ve de degisen
pazar sartlarina adaptasyon saglama potansiyellerini arttirmaktadir. Dolayisiyla fikir
liretme siirecinin oOrgiit i¢in stratejik bir dneme sahip oldugu sdylenebilir (Kessel,
Hannemann-Weber ve Kratzer, 2012, s.147).
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1.2.3.2. Gelistirme

Fikir gelistirme boyutu, teorik diisiince ile sinirli kalmayip bu diisiinceleri
uygulamaya dokiip onlarin nasil isledigini gérmek kritigidir. Fikri gelistirip saglikli
bir eylem olusturmay1 kapsayan bu siireg, bir fikrin hizli bir bi¢cimde hayata
gecirilmesini ve direkt olarak geribildirim alinarak iyilestirilmesini saglamaktadir.
Bu boyut, riski minimum diizeye indirip siirecin hizlandirilmasina ve yenilik¢i
fikirlerin daha hizli bir bigimde piyasaya siiriilmesine katki saglamaktadir (Shih ve
Susanto, 2011, s. 113).

Fikir gelistirme siireci yalnizca bireysel bir ¢abadan olusmamaktadir. Ciinkii
bu boyut, grup caligsmasi, siirekli 6grenme, prototiplesme ve test etme ve kurumsal
kiiltiirti icermektedir. Bu unsurlarin entegrasyonu, bir orgiitiin yalnizca kisa vadeli

degil; uzun vadeli basarisini da etki etymektedir (Jason ve Geetha, 2021, s. 2793).

1.2.3.3. Savunma (Tanitma)

Fikri savunma (tanitma) boyutu, bir fikrin basarili bir bigimde
uygulanmasinda kilit bir rol oynamaktadir. Bu boyutun her sathasinda dogru
stratejiler ve teknikler kullanilip fikrin degerini yiikseltmek miimkiin olmaktadir.
Ozellikle yenilik¢i bir drgiitte bu boyut, orgiitlerin siirekli olarak degisim gdsteren
ihtiyaclarina ve dinamiklerine olan adaptasyon kabiliyetlerini gelistirmektedir. Bu
fikirlerin etkin bir bigimde savunulup sunulmasi, o fikirlerin asil potansiyelini ortaya
cikarmaktadir (De Jong ve Den Hartog, 2010, s. 24). Bunun yani sira fikirlerin
paylasimi, fikir gelistirme i¢in olduk¢a 6nemli bir konudur. Bu hususta farkli
kisilerden fikirsel anlamda geri bildirim almak, s6z konusu fikrin hem teorik hem de

pratik yonlerinin gelismesine katki saglayabilecektir (Hsiao vd., 2011, s.33).

Fikri savunma boyutu, orgiitiin yenilik¢ilik potansiyelini arttirarak degisen ve
zorlu pazar sartlarma ve tiiketici ihtiyaglarima adaptasyon kabiliyetini de
gelistirmektedir. Bu durum, orgiitlerin rekabet avantaji saglamasina ve gelistirmesine
katkida bulunmaktadir (Lecat vd., 2018). Sonug itibariyle, orgiit calisanlari
tarafindan gelistirilen bir fikrin Orgiitiin diger {iyeleri tarafindan destek gdérmesi
yenilik¢i i davraniginin gerceklestirilmesinde 6nemli katkilar saglayacaktir (Carmeli
ve Spreitzer, 2009, s. 171).
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1.2.3.4. Uygulama

Fikirlerin uygulanmasi boyutu, yenilik¢i is davranisinin en kritik bolimii
olarak nitelendirilmektedir. Bu boyut, bir fikrin prototipini olusturup, bu olusturulan
prototipi test edip gerekli goriildiiglinde diizeltmeler yaparak s6z konusu fikri ticari
bir mal ya da hizmete doniistiirme siirecini kapsamaktadir. Uygulama boyutunda,
karsilasilan zorluk ve smirliliklar yenilikei bir fikrin basarili bir bigimde pazarda
nasil konumlandirilabilecegini belirlemektedir (De Jong ve Den Hartog, 2010, s. 24).
Bunun yani sira tiretilen fikrin gelistirilmesi konusunda desteklenmesi i¢in orgiitsel is
akigina dahil edilmesi zorunlu goriilmektedir. Dolayisiyla bu boyutta yeni bir fikrin
tekniksel agidan gelistirilip uygulamaya doniistiiriilmesi olduk¢a énemlidir (Kanter,
2009, s. 14).

Fikri uygulama boyutu, bir fikrin yalnizca soyut oldugu halinden ¢ikartilip
gercek diinyada nasil igleyecegini gorebilmek acisindan gerekli olmaktadir. (Imran,
2011, s. 82). Orgiitiin sahip oldugu kiiltiirli, uzmanligi, yonetim tarzlari, yenilikgi
olma hususunda risk alma diizeyi ve en nihayetinde gerek calisanlarin gerekse
orgiitlin yenilik olgusuna iliskin yaklasimlar1 orgiitsel agidan fikirlerin ortaya
cikarilmasinda ve pratige dokiilmesinde etkin olan unsurlar arasinda yer almaktadir
(Hadjimanolis, 1999, s. 563).

Fikri uygulama boyutu, Orgiitiin gelecek pozisyonunu direkt olarak
etkilemektedir. Yenilik¢i is davranisina yonlendiren bir yaklagim ile fikirleri
uygulayan, onlar1 test edip degerlendiren ve siirekli olarak gelistiren orgiitler, kendi
pazarlarinda rekabet avantaji saglama potansiyeline sahip olmaktadir. Dolayisiyla
yenilikgi is davranisinda fikirlerin uygulanmasi, hizla degisim ve doniisiim gosteren

is ortamlarinda hayati bir dneme sahiptir (Spiegelaere vd., 2012 ,s. 18).

1.2.4. Yenilik¢i s Davramisim Etkileyen Faktorler

Yenilik¢i is davranisi, 6rgiit calisanlarinin yeni ve faydali fikirler {iretmesi, bu
fikirleri gelistirmesi ve basarili bir bicimde uygulamasi i¢in gosterdikleri faaliyetler
biitiiniidiir. Alan yazinda konu ile ilgili yapilan arastirmalar, pek ¢ok farkli unsurun,
calisanlarin  Orgiitlerinde ne diizeyde yenilik¢i is davranisinda bulunacagini
etkileyecegini gostermektedir (Derin ve Gokge, 2016,s. 695). Bir diger ifade ile
yenilikgi is davranisi, birden fazla unsurdan etkilenen bir yenilik aracidir (Supriyanto
vd., 2020, s. 1001). S6z konusu unsurlarin bilincinde olup bu unsurlara uygun
stratejiler gelistiren Orglitler hem c¢alisaninin Orgilitsel memnuniyeti ve bagliligin

arttirmakta hem de zorlu piyasa kosullarinda rekabet avantajina sahip olmaktadir.
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Dolayisiyla bu davranigimi etkileyen unsurlara yatirnrm yapmak orgiit agisindan kritik
bir 6neme sahiptir (Imran, 2011, s.39). Her bir ¢alisanin tecriibesi, iletisim bigimi,
orgiitsel baglilig1 ve enerji seviyesi farkli olacagindan her orgiitiin de yenilikgi is
davranis1 ¢iktilar1 birbirinden farkli olacaktir. Bu perspektiften bakildiginda,
yenilik¢i i davranisini etkileyen unsuralar bireysel ve orglitsel olmak {izere iki farkl
sekilde ele alinmaktadir (Dorner, 2012, s. 11-12). S6z konusu unsurlara asagida

detaylica yer verilmistir.

1.2.4.1. Bireysel Faktorler

Yenilikgi is  davraniglarinin - temelini  ¢alisanlarin  yaptiklart  isleri
kolaylastiracak fikirlerin uygulamaya evirme siireci olusturmaktadir. Bireysel
anlamda fayda saglanabilecegi gibi orgiit faaliyetlerinde de modern yontem, teknik
ve slireglerin kullanilabilecegi dinamik bir doniisiimii yansitmaktadir. Yenilik¢i is
davranig1 dinamiktir ¢iinkii hizli bir bigimde ve siirekli degisim gostermektedir. Hizli
degisim gostermesi de firsatlardan aninda faydalanmayr ve yanit vermeyi
gerektirmektedir. Tam da bu noktada yasanan bu doniisim ve degisimlere uyum
saglamak ve giinceli yakalamak bireysel anlamda yenilik¢i is davranigi egilimi
gosteren yetenekli ¢alisanlar ile miimkiin olmaktadir. Yetenekli ¢alisanlarin bireysel
ozellikleri ve farkliliklar1 da yenilige adaptasyonu kolaylastirmakta veya
zorlagtirmaktadir (Shalley ve Gilson, 2004, s. 33-35). Ciinkii bireysel faktorler ile
olusan c¢alisgan motivasyon seviyelerinin yliksek olmasi yenilik¢i is davranigini

onemli derecede ve olumlu anlamda etkileyebilmektedir (Saeed vd., 2019, s. 255).

Yenilik¢i is davranisi, bireysel unsurlarin entegrasyonu ile olusabilmektedir.
Ciinkii her bir calisan, yenilik¢i is davranisinda bulunma potansiyelinin kilidini
elinde tutan bir potansiyele sahip olabilmektedir. Orgiitler i¢in bu bireysel unsurlari
tanimak, anlamak ve bu unsurlar1 desteklemek, yalnizca orgiitiin yenilik kapasitesini
arttirmakla kalmayip; c¢alisanlarin hem is tatmini diizeylerini hem de baglilik
diizeylerini arttirmaktadir. Bu da orgiitlerin gerek kisa gerekse de uzun vadede
basarili olmalarina katki saglamaktadir (Al-Shammari ve Khalifa, 2019,s. 30).

Orgiit yapisindaki bireysel diizeyde yenilikgilik; calisan egitimini, tecriibe ve
sorun ¢ozme yetenegini ve benzerleri gibi ¢esitli faktorlere bagli bir sekilde yenilik
tiretebilme potansiyelini igermektedir (Celikmasat, 2018, s. 20). Ciinkii Orgiit
calisanlarinin bireysel farkliliklarini anlayip bu farkliliklarin takdir edilmesi,
calisanlarin yenilikgi is davranisinda bulunma potansiyellerini arttirmaktadir. Farkli
kisisel oOzellikler, motivasyonlar ve yetencklere sahip olan c¢alisanlarin bir araya

gelmesi ise farkli bakis agilarinin ve yontemlerin bir araya gelmesini saglamaktadir.
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Bu da sorun ¢ézme ve fikir liretme noktasinda daha genis bir perspektif sunmaktadir
(Jankelova vd., 2021, s. 187).

Calisanlar acisindan bakildiginda, yenilik¢i 15 davranist kavraminin
calisanlarin bireysel oOzellikleri baglaminda ele alinmasi 6nem arz etmektedir.
Dolayisiyla bireysel faktorlerin icinde yer alabilecek her bir faktoriin yenilikei is
davranigina da etki eden faktorler icerinde yer almasi normal ve hatta beklenen bir
durum olarak goriilmektedir. Cilinkii calisanlarin yenilik¢ilik egilimleri, icsel ilgi
seviyeleri, sahip olunan 6z yeterlilik ve 6z giivenleri gibi pek ¢ok element
yenilikgilik i¢in 6nemli olan bireysel faktorler arasinda yer almaktadir (Dedahanov
vd., 2017, s. 335).

Calisanlarin ise alimi Oncesi se¢cim asamasinda yaratict kisilik potansiyeline
sahip bireyleri segmek Orgiitler i¢in 6nemlidir. Daha spesifik olarak, insan kaynaklari
boliimiinlin personel se¢iminde, ise alacagi calisanlari iyi analiz etmesi Orgiit
basarisini etkileyebilmektedir. Bunun yani sira ¢alisanlardan yenilik beklemek i¢in
de orgiitlerinin onlara gerekli sartlar1 yaratmasi gerekmektedir. Cilinkii ¢alisanlara bu
firsatin saglanmasi, orgiit verimliligini olumlu yonde etkilemektedir (Sendir ve Kizil,
2011, s. 1-249).

Son olarak, bireysel unsurlar yenilik¢i is davranislarinin belirleyicisi olarak
goriilmektedir. Ciinkii bireysel yaraticiliklar ve farkliliklar yenilik¢i egilimleri
etkileyebilmektedir. Bireysel unsurlarin etkisi genel bir bigimde degerlendirildiginde
ise yenilik¢i 13 davraniginin; bireysel karakterden, yeteneklerden, degerler
sisteminden ve motivasyon seviyesinden etkilendigi ifade edilebilmektedir. Bu
baglamda, demografik veya kisisel faktorler anlaminda yenilik¢iligin bireysel
faktorlerden nasil etkilendigini anlamak yenilik¢i is davraniglarinin temelini
olusturmaktadir (Parzefall vd., 2008, s. 169).

1.2.4.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitler faaliyetlerini dogru bir bi¢imde yonettigi zaman calisanlarinin
yenilik¢i is davranisi egiliminde olmalar1 kaginilmazdir. Orgiitsel faaliyetlerin dogru
bir bigimde yonetilmesi de orgiit calisanlarinin yenilik¢i is davranist hususunda daha
cok risk almalarini, daha c¢ok fikir liretmelerini ve s6z konusu fikirleri uygulamaya
dokmelerini saglamaktadir (Alfy ve Naithani, 2021, s. 2). Bununla beraber,
orgiitlerin yenlige ve bilgi paylasimina agik olabilmesi, etkin ve destekleyici liderlik
tarzlarint 6n planda tutmasi gibi uygulamalar araciligi ile yenilik¢i calisanlari
desteklemesi gerekmektedir (Damanpour, 1991, s. 558).
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Orgiitsel faktorler, orgiit ¢alisanlarmin yenilik¢i is davranisi egilimlerini
ortaya cikarabilmekte veya sinirlayabilmektedir. Dolayisiyla orgiitsel faktorlerin
dogru yonetimi orgiitlerin yenilik¢i is davranig potansiyellerini arttirmalar1 agisindan
oldukca 6nemlidir. Ciinkii basarili bir yenilikgilik stratejisinin arka planinda yalnizca
bireysel faktorler degil; aym1 zamanda orgiitsel faktorlerin de olmasi gerekmektedir
(Akram vd., 2020, s. 127). Bu dogrultuda, yenilik¢i is davraniglarinin olusumunda
etkili olabilecek oOrgiitsel faktorler; orgiit kiiltiirii, yenilik¢i iklim, isletmenin amag ve
vizyonu ile ¢alisan giiclendirme gibi bir¢ok etken yer almaktadir (Knol ve Linge,
2009, s. 359).

Orgiitiin ¢alisanlarina yeterli diizeyde destek saglayamamasi ve ¢alisanlarm
yeniliklere kars1 diren¢ gostermeleri yenilikei kiiltiir olusumunun engellenmesine ve
bu nedenle de yenilik¢i davranislarin olusmamasina neden olabilmektedir (Tekin ve
Durna, 2012, s. 96). Bunun yani sira yenilik¢i is davranisi, 6diil sisteminin nasil
islediginden de etkilenmektedir. Ciinkii ¢alisanlarin o6rgiit yoneticileri tarafindan
cabalariin goriilmesi ve bu baglamda 6diil sisteminin dogru ve liyakatli bir sekilde
gerceklestirilmesi, ¢alisanlarin yenilik¢i is davranisi potansiyellerini olumlu yonde
etkileyecektir (Sonmez ve Yildirim, 2014, s. 8). Yenilik¢i is davranisina etki eden
orgiitsel faktorler kisaca asagidaki gibidir (Knol ve Linge 2009, s. 359):

Orgiitler arasinda gelisim istegi
Orgiit kiiltiirii

Yenilik kiiltiirt

Psikolojik kiiltiir

Bilgi paylagma istegi

Planli hareket edebilme yetenegi
Mantikli hedefler olmasi

Farkli islerin olmasi

Calisanlarin gelisimini giiclendirmek

Buradaki en 6nemli faktor, orgiitiin yenilikei is davranigini benimseyip destek

vermesidir. Bu yenilik¢i yapiya uygun bir orgiit kiiltiiriinde, yenilik¢i is davraniginin
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pozitif etkilerini ve verimliliklerinin arttigin1 goren ¢alisanlar yenilik¢i davranis

gosterme egiliminde olmaktadirlar (Yuan ve Woodman, 2010, s. 323).
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2. ONCEKI CALISMALAR
2.1. Psikolojik Giiclendirme ile lgili Yapilmis Cahismalar

Psikolojik gili¢lendirme yazini incelendiginde, bir¢ok degiskenin psikolojik
giiclendirme ile iliskilendirilerek ¢esitli 6rneklem gruplar1 kapsaminda arastirildig:
goriilmiistiir. ~ Yapilan caligmalarin  genelindeki ortak nokta, psikolojik
giiclendirmenin Orgiit-calisan iliskisi baglaminda Onemli bir temsil ettigini
gostermektedir. Bu arastirmalardan bazilarina ve bu arastirmalarin bulgularina

asagida yer verilmistir:

Holdsworth ve Cartwright (2003), psikolojik giiclendirmeyle is tatmini
arasindaki iligkiyi arastirdiklar1 calismada, psikolojik giiclendirme ile is tatmini
arasinda pozitif ve anlamh bir iliski tespit etmislerdir. Arastirmacilar ayrica bu
etkinin ig tatmini hususunda en giiclii yordayici oldugunu ortaya koymuslardir.
Benzer sekilde Carless (2004) de is tatmininin psikolojik iklime etkisinde psikolojik
giiclendirmenin araci roliinii arastirdig1 ¢aligsmasinda, psikolojik giliclendirmenin dort
boyutundan ikisi olan anlam ve yeterliligin, ¢alisanlarin genel psikolojik

giiclendirmelerinden daha fazla bir etkiye sahip oldugunu saptamistir.

Yiriir ve Demir (2011), psikolojik giiclendirme ile oOrgiitsel adalet algisi
arasindaki iligkiyi inceledikleri arastirmada verilerini, bir 6zel sektor isletmesinde
calismakta olan 237 calisandan elde etmislerdir. Arastirmadan elde edilen bulgulara
gore, psikolojik giliclendirme caligsanlarin orgiitsel adalet algilarini arttirmaktadir.
Ayrica calisanlarin adalet algilar1 da psikolojik gliglendirmeyi pozitif yonde
etkilemektedir.

Chiang ve Hsieh (2012) yaptiklar1 calismada, psikolojik gii¢lendirme ile
algilanan Orgiitsel destegin is performansina etkisinde Orgiitsel vatandaslik
davraniginin  araci roliinii  arastirmayr amaglamiglardir. Calismanin  amaci
cercevesinde arastirmacilar verilerini Tayvan'daki 413 otel calisanindan elde
etmiglerdir. Arastirma sonucuna gore, ¢alisanlarin psikolojik gii¢lendirilmesinin is

performanslarini pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir.

Singh ve digerleri (2013), Hindistan‘da bulunan bilgi teknolojileri ¢alisanlari
tizerinde gergeklestirdikleri c¢alismada, Orgiitsel isleyisin ¢alisanlarin psikolojik

giiclendirmelerine etkisinin oldugu bulgulamislardir.

Kitapgi ve digerleri (2013), psikolojik giiclendirmenin is tatminine etkisini

inceledikleri ¢alismada hem 6zel hem de kamu sektorii ¢alisanlarindan olusan 516

27



ONCEKIi CALISMALAR Necla ONCEL

kisiden elde ettikleri verilerin sonuglarina gore, psikolojik giliclendirme boyutlarinin
licliniin (anlam, Ozerklik ve etki) is tatminini pozitif yonde etkiledigini

saptamiglardir.

Kesen (2015), psikolojik giliglendirmenin sosyal kaytarma sorununa ydnelik
olast etkilerini incelemistir. Elaz1ig ve Malatya’da faaliyet gosteren bes imalat
isletmesinde gorev yapan 175 c¢alisandan elde edilen veriler dogrultusunda,
psikolojik giliclendirme boyutlarindan “anlam”n c¢alisanlarin sosyal kaytarma

davraniglarini azaltict yonde etkide bulundugu belirlenmistir.

Karakas ve Sergek (2015) yaptiklar1 calismada, otel isletmelerinde g¢alisan
bireylerin  giliclendirme algisinin  orgiitsel  bagliliga  etkisini  arastirmayi
amaglamiglardir. Arastirmacilar amaclar1 baglaminda verilerini, Mardin ve
Diyarbakir’da bulunan dort ve bes yildizli otellerde calisan 234 katilimcidan
toplamislardir. Arastirmacilar analizleri sonucunda, ¢alisanlarin giiglendirme algilari

ile orgiitsel bagliliklar1 arasinda orta diizeyde ve anlamli bir iligki saptamislardir.

Bardakoglu ve Akgiindiiz (2016) yapmis olduklar1 ¢alismada, orgiitsel prestij
ile psikolojik giiclendirme algilarinin ¢alisanlarin isbirligine iligkin davranislarina
etkisini belirlemeyi amaglamislardir. Bu amag cercevesinde, izmir’de bulunan 4 ve 5
yildizl1 otel ¢alisanlarindan veri toplanmistir. Veri analizleri sonucunda, ¢alisanlarin,
orgiite iliskin prestij algilarinin ve ise yonelik yeterlilik algilarinin isbirligi

davraniglarini arttirdig: tespit edilmistir.

Erdem ve digerleri (2016), psikolojik giiclendirmenin is performansina
etkisini inceledikleri ¢alismada, TRB-2 boélgelerindeki (Van, Hakkari, Bitlis, Mus)
halk egitim miidiirliiklerindeki 437 ¢alisandan veri toplamislardir. Verilerin analizleri
sonucunda, psikolojik giiclendirme boyutlarinin (anlam, yeterlilik, etki, 6zerklik) is

performansini pozitif ve anlamli bir bigimde etkiledigi saptanmustir.

Islam ve digerleri (2016), Malezya‘daki bankacilik ve sigortacilik ¢alisanlari
ile yaptiklar1 ¢calismada, psikolojik giiclendirmenin isten ayrilma niyetini negatif bir

sekilde etkiledigi sonucuna ulagmisglardir.

Tripathy (2017) tarafindan yapilan ¢alismada, is yagam kalitesinin is tatmini,
is tatminin de is performansi iizerindeki etkisi arastirilmistir. Calisma bulgularina
gbre, i3 yasam kalitesi is tatminini etkilerken; is tatmini de c¢alisan tutumunu
etkilemektedir. Sonug itibariyle, i yasam kalitesinin is performansi {istiinde anlamli

bir etkiye sahip oldugu belirlenmistir.
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Gautam ve Bhandari Ghimire (2017), hizmet sektorii c¢alisanlar1 ile
gergeklestirdikleri bir ¢alismada, rekabet avantaji ve psikolojik giiclendirme arasinda

anlamli bir iliski tespit etmislerdir.

Kanbur (2018)savunma sektoriinde ucak ve pargalarin bakim, onarim ve
yenileme islemlerinde gorev alan 213 kamu kurum calisani ile yaptig1 ¢alismasinda,
psikolojik giiclendirme ile is performansi arasinda pozitif ve anlamli bir iliski

oldugunu belirlemistir.

Naktiyok (2019) calismasinda, psikolojik giiclendirme ve is yasam Kkalitesi
iliskisini incelemistir. Arastirmaci verilerini bir devlet iiniversitesinde ¢alisan 242
idari personelden elde etmistir. Elde edilen verilerin analizleri sonucunda psikolojik

giiclendirme ve is yagsam kalitesi arasinda pozitif bir iliski tespit edilmistir.

Permarupan (2020) Malezya’daki bazi1 hastanelerde gorev yapan 432 hemsire
ile yapilan arastirmadan toplanan bulgularin sonucuna gore, is yasam kalitesinin

psikolojik gili¢lendirme {izerinde pozitif bir etkiye sahip oldugu belirtilmistir.

Ozdemir (2021) tarafindan yapilan ¢aligmada, personel giiclendirme ile
orgiitsel baghlik algilar1 arasindaki iliskiyi incelemek amag¢lanmistir. Bu amag
cergevesinde arastirmaci, Kirsehir Organize Sanayi Boélgesinde (OSB) yer alan
firmalarda ¢alisanlarin psikolojik giiclendirme ile orgiitsel baglilik algilarinin
egitimlerine ve yaslarina bagl olarak farkliliklar ve personel gii¢lendirme ile orgiitsel
baglilik iligkisi analiz edilmistir. Yapilan analizler sonucunda, psikolojik

giiclendirmenin ¢aligsanlarin orgiitlerine olan bagliliklarin arttirdig: bulgulamastir.

Khan ve digerleri (2022), Pakistan hizmet sektoriinde gorev alan 689 bilgi
calisan ile gerceklestirdikleri arastirmada, hizmetkar liderligin psikolojik
giiclendirmeyi etkiledigi ve psikolojik giiclendirme araciligi ile ¢alisanlarin yenilik¢i

is davranislarina etki ettigi belirlenmistir.

Duran ve digerleri (2022) 315 beyaz yakali calisan ile gergeklestirdikleri
arastirmada, psikolojik giliclendirmenin sik is degistirme davranisini negatif ve

anlamli bir gekilde etkiledigini tespit etmislerdir.

2.2. Yenilikci is Davrams ile Tlgili Yapilmus Cahsmalar

Yenilik¢i is davranisi yazini incelendiginde, birgok degiskenin yenilik¢i is
davranis1 ile iliskilendirilerek ¢esitli orneklem gruplar1 cercevesinde arastirildigi

goriilmiistiir. Bu nedenle ¢alismanin bu boliimiinde, yenilik¢i is davranist kavramlari
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ile ilgili literatiirde yer alan daha once gerceklestirilmis ¢alismalar hakkinda bilgi

verilmistir.

Subramaniam (2012) tarafindan yapilan calismada, isyeri degiskenleri ile
yenilik¢i davranis arasindaki iliski incelenmistir. Arastirmaci c¢alismasinda, Lider-
tiye etkilesimi, liderlik rolii beklentisi, sistematik ve sezgisel sorun ¢ézme tarzinin
yenilik¢i is davranisi ile Onemli Olgiide iligkili oldugunu belirtmistir. Ayrica
psikolojik iklim ve yenilik¢i i davranist arasinda anlamli bir iligki olduguna vurgu
yapmistir. Bu sonuclarin orgiitlerde yenilik¢i is davranisini kolaylastiran faktorlerin

tespitini sagladigini ifade etmistir.

Taghipour ve Dezfuli (2013) yaptiklar1 ¢aligmada; orgiitsel kiiltiir, is tatmini
ve Orgiitsel baghilik gibi olgularin calisanlarin is tutumlarini etkiledigini bunun da
orgiitsel etkililik ve yenilik¢i i davramigi gibi olumlu orgiitsel sonuclar ortaya

cikardigini tespit etmislerdir.

Yidong ve Xinxin (2013) tarafindan yapilan caligmada, liderliin orgiit
calisanlarinin yenilik¢i is davraniglarina nasil etki ettigi, Cin’de bulunan iki
isletmenin 302 calisanindan elde edilen verilerin analizleri gerceklestirilerek
incelenmistir. Arastirma c¢ergevesinde yapilan analiz bulgularina gore, bireysel
yenilik¢i is davraniglarinin bireysel etik liderlik algist ve grup etik liderlik algisi ile

pozitif bir iligkiye sahip oldugu belirtilmistir.

Tu ve Lu (2013) c¢alismalarinda, etik liderlik davranisinin ¢alisanlarin
yenilikgi is davranislarina etkisini incelemeyi amaglamiglardir. Arastirma bulgularina
gore, etik liderlik, bireysel ve grupsal diizeyde igsel motivasyon araciligi ile
calisanlarin yenilik¢i is davranisini pozitif anlamda etkiledigi sonucu elde edilmistir.
Bu sonug, etik liderligin orgiitsel anlamda yenilik¢ilige tesvik eden dnemli bir unsur

oldugunu gostermistir.

Eren ve Kaplan (2014) yaptiklar1 c¢aligmada, oOrgiit ruhu ve yenilik
yetkinliginin o6rgilit performansina etkisini incelemislerdir. Arastirmacilar calisma
baglaminda verilerini, Kocaeli’de bulunan 609 adet iiretim isletmesindeki
yoneticilerden elde etmiglerdir. Arastirma sonuglarina gore, yenilik Orgiit

performansina pozitif yonlii etki olustusturmaktadir.

Prieto ve Pérez-Santana (2014) tarafindan yapilan ¢alismada, insan kaynaklar1
uygulamalarinin, c¢alisanlarin yenilik¢i i3 davraniglarina etkisi incelenmistir.

Arastirma sonuglarina gore, yonetim ve is arkadaslari destegi araciligi ile insan
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kaynaklar1 uygulamalarinin c¢alisanlarin yenilik¢i is davraniglarin1 pozitif yonde

etkiledigi tespit edilmistir.

Afsar ve digerleri (2014) yaptiklar1 caligmada, doniisiimsel liderligin yenilikg¢i
is davranisina etkisini, bu etkide psikolojik giiclendirmenin aracilik roliinii ve kendini
tanimlama iizerindeki diizenleyici roliinii incelemeyi amac¢lamiglardir. Arastirmacilar
bu amag¢ dogrultusunda, Cin'de yer alan en yenilik¢i bes isletmeden verilerini
toplamislardir. Toplanan verilere gore, psikolojik gli¢clendirmenin, doniisiimsel

liderlik ve yenilik¢i is davranisi arasindaki iligkiye aracilik ettigini belirtmislerdir.

Yildirrm ve Karabey (2016) caligmalarinda, hiyerarsi kiiltiliriinlin Orgiitsel
yenilige etkisini incelemislerdri. Calismanin amaci cercevesinde arastirmacilar,
Erzurum’da faaliyet gosteren 419 adet turizm ve otel isletmeciligi ¢aliganindan elde
ettikleri veriler 1518inda; hiyerarsi kiiltiiriiniin, orgiitsel yeniligin biitiin boyutlar1 ile
(6rn. Urilin, siire¢, pazar ve strateji) negatif bir iliskiye sahip oldugu sonucuna

ulasilmistir.

Cerne ve digerleri (2017), takim diizeyindeki uyum ve is Ozelliklerinin
yenilik¢i is davranislar tlizerindeki etkisini incelemistir. Arastirma bulgulari, bilgi
saklama, ustalik iklimi, gorev bagimlilig1 ve karar bagimsizlig1 gibi degiskenlerin
etkilesim ic¢inde oldugunu ve bu faktorlerin yenilik¢i is davramislarini anlamh
bi¢cimde etkiledigini ortaya koymustur.

Afsar ve Badir (2017) ¢alismalarinda, isyeri maneviyat1 ile algilanan orgiitsel
destegin yenilik¢i is davranislarina etkisini, kisi-Orglit uyumunun aracilik etkisi
cercevesinde incelemeyi amaglamiglardir. Sonuclar, isyeri maneviyatinin ve
algilanan orgiitsel destegin, kisi-orgiit uyumu iizerinden yenilik¢i is davraniginlarina

pozitif etki ettigini gostermektedir.

Lin ve Lee (2017) ¢alismalarinda, orgiitsel 6grenmenin ¢alisanlarin yenilikgi
is davraniglarina etkisinde baglilifin aracilik roliinii incelemeyi amaglamiglardir.
Calisma kapsaminda veriler, Gliney Tayvan’da faaliyet gosteren 21 isletme
calisanindan elde edilmistir. Elde edilen verilerin analizleri sonucunda, ise
adanmisligin orgiitsel 6grenme ve calisanlarin yenilik¢i is davraniglart arasindaki
iliskiye olumlu etkisinin oldugu; yoneticilerin Orgiitsel Ogrenme araciligi ile
calisanlarin ise bagliliklarin1 giiglendirebileceklerini ve bu sayede c¢alisanlarin

yenilik¢i is davranislarini pozitif anlamda etki edecegine vurgu yapmislardir.

Kim ve Park (2017) tarafindan yapilan ¢alismada, calisanlarin ise bagliligs,
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orgiitsel adalet, bilgi paylasimi1 ve yenilik¢i is davraniglart iliskisini incelemislerdir.
Calisma kapsaminda arastirmacilar verilerini, Giiney Kore'deki calisanlardan elde
ederek, orgiitsel adalet, ise baghlik, bilgi paylasimi ve yenilik¢i is davranisinin

pozitif iliskililer gosterdigini tespit etmislerdir.

Apsalone (2018) orgiit kiiltiirii ile oOrgiitsel yeniligin iliskisini inceledigi
calismada verilerini Letonya’da faaliyet gdosteren 500 kiicik isletmeden
toplamislardir. Calisma sonuglarina gore, orgiit kiiltiirii ile orgiitsel yeniligin pozitif
yonlii bir iliskiye sahip oldugu ve daha giiclii bir 6rgiit kiiltiiriinlin daha ytiksek

orgiitsel yenilik sagladig1 belirlenmistir.

Afsar ve Masood (2018) tarafindan yapilan calismada, yoneticilerin
doniistimsel liderlik tarzlarimin, 6z-yeterlilik, yoneticiye giiven ve belirsizlikten
kacinma araciligi ile c¢alisanlarin yenilik¢i is davranislarina nasil etki ettigini
incelemislerdir. Arastirma sonuglari, doniisiimsel liderligin, bu araci degiskenler ile

calisanlarin yenilik¢i is davraniglarini pozitif yonde etkiledigini gdstermistir.

Bayindir ve Demir (2019) caligmalarinda, Antalya’da bulunan bes yildizli otel
isletmelerinin mutfak boliimii ¢alisanlariin yenilik¢i is davranisinlarimi etkileyen
unsurlar1  belirlemeyi  amac¢lamiglardir.  Arastirma  sonuglari,  yOnetimsel
uygulamalarin, teknolojik imkanlarin ve de miisteri beklentilerinin yenilik¢i is

davraniginlarini pozitif ve anlamli olarak etkiledigini gostermistir.

Vardar (2018) tarafindan yapilan ¢alismada, bireysel yenilik¢i is davranisi ile
isletme yenilik¢iligi arasindaki iligki arastirilmistir. Arastirma kapsaminda veriler
Ankara’da bulunan bes yildizli otel isletmelerindeki calisanlardan elde edilmistir.
Elde edilen verilerin analizlerine gore, bireysel yenilik¢ilik ile isletme yenilik¢iligi

arasinda giiclii ve pozzitif bir iligki oldugu tespit edilmistir.

Aslan ve Su Eréz (2018) calismalarinda, otel calisanlarinin bireysel
yenilikgilik seviyelerini belirlemeyi amac¢lamiglardir. Arastirma sonuglari; bireysel
yenilikgilik ile “yas, egitim, daha dnce ¢alisilan sektor, haftalik internette gegirilen
zaman, internetin hangi amacgla kullanildigi, kisileraras1 iligki diizeyi algis1”

degiskenleri arasinda anlamli bir farklilik oldugu ortaya koyulmustur.

Woods ve digerleri (2018) c¢alismalarinda, bireysel oOzellikler ile oOrgiitsel
kidemin yenilik¢i is davraniglarina etkilerini ve bu etkilerin etkilesimini incelemeyi
amaglamiglardir. Arastirma sonuglari, vicdanlilik ve aciklik gibi bazi faktorlerin

orgiitsel kidem ile etkilesimli olarak yenilik¢i is davraniglarina etki ettigini
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gostermistir.

Tiirk ve Biger (2018) tarafindan yapilan calismada, yenilik¢i is davranislari
orgiitsel Ogrenme arasindaki iliski incelenmistir. Calisma kapsaminda veriler,
Istanbul’da bulunan 500 sanayi kurulusundaki beyaz yakali calisanlardan elde
edilmistir. Aragtirma sonuglari, yenilik¢i is davranisi ile orgiitsel 6grenme arasindaki

iligkinin olumlu ve anlamli oldugunu gostermistir.

Isik (2018) calismasinda, bilgi paylasim siireci, bilgi paylasimmi etkileyen
unsurlar ve bilgi toplamanin ¢alisanlarin yenilik¢i is davranislarina etkisini
incelemeyi amaglamistir. Calismanin amaci kapsaminda veriler, Bitlis’teki kamu ve
0zel bankalardaki calisanlardan elde edilmistir. Arastirma sonuglari, bilgi
paylasiminin, bilgi paylasimini etkileyen unsurlarin ve bilgi toplamanin yenilik¢i is

davranigin pozitif yonlii etkiledigini gostermistir.

Abdullah ve digerleri (2019) tarafindan yapilan calismada, calisanlarin
Ozyeterlilik algilar1 ile yaraticiliklar1 arasindaki iliski incelenmistir. Arastirmacilar
analizleri sonucunda, ozyeterlilik algis1 ile yenilik¢i is davraniglarinin pozitif yonlii

bir iligkiye sahip oldugunu tespit etmislerdir.

Etehadi ve Karatepe (2019) tarafindan yapilan ¢alismada, calisanlarin
yenilik¢i is davranislarinin is glivencesizliginden negatif ve 6énemli dlciide etkilendigi
belirtilmektedir.

Javed ve digerleri (2019) arastirmalarinda, kapsayicr liderligin, yenilik¢i is
davraniglarina etkisini ve bu etkide psikolojik giivenligin aracilik roliinii incelemeyi
amaglamiglardir. Arastirmacilar bu amag¢ dogrultusunda, Pakistan'da tekstil
sektoriinde ¢alisanlardan elde edilen verilere gore; kapsayici liderlik ve yenilikgi is
davraniglar1 arasinda pozitif yonlii bir iligki tespit edilmis ve psikolojik giivenligin bu

etkiye aracilik ettigi belirtilmistir.

Cigek ve Isik (2019) calismalarinda, 6rgiit performansi ile ¢alisan performanst
arasindaki iliskiyi ve bu iliskinin yenilik¢i is davranislarina etkisini incelemiglerdir.
Arastirma sonuglarina gore, yenilik¢i is davraniglarinin 6rgiit performansi ile ¢alisan

performansini negatif olarak etkiledigi belirlenmistir.

Afsar ve Umrani (2020) tarafindan yapilan ¢aligmada, doniistimsel liderligin
yenilik¢i i3 davranigsina etkisinde 6grenme motivasyonunun aracilik roliinii

incelemiglerdir. Arastirmanin amaci baglaminda, Pakistan'da faaliyet gdsteren
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isletmelerden toplanan veriler, dontlistimsel liderligin yenilik¢i is davranislarini

pozitif olarak etkiledigini gostermektedir.

Akram ve digerleri (2020) calismalarinda, Orgiitsel adaletin calisanlarin
yenilik¢i is davraniglarina etkisinde bilgi paylasiminin araci roliinii incelemeyi
amaglamiglardir. Arastirma sonuglarina gore, orgiitsel adalet bilgi paylasimi aracilig

ile yenilik¢i is davranisini pozitif olarak etkilemektedir.

Gross (2017) calismasinda, yenilik¢i is davraniglarinin stratejik diistinmeye
etkisini incelemeyi amaclamistir. Yapilan veri analizleri sonucunda, yenilik¢i is
davraniginin, ¢alisanlarin ve gruplarin stratejik diisiinmelerinde pozitif ve dnemli bir

etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.

Volery ve Tarabashkina (2021) yaptiklar1 ¢aligmada, Orgiitsel destegin

yaraticilik ve yenilik¢i is davranisi ile pozitif olarak iliskili oldugu belirtilmistir.

Zhang ve Yang (2021) tarafindan yapilan caligmada, manevi liderlik ile
calisanlarin yenilik¢i is davranislar1 arasindaki iligskinin incelenmesi amaglanmstir.
Arastirma sonuglarina gore, ¢alisanlarin yenilikgi is davraniglari ile manevi liderligin

pozitif ve anlamli iligkisinin oldugu tespit edilmistir.

Luu (2021) yaptig1 calismada, yetenek ve davranis esnekligi ve insan
kaynaklar1 uygulamalar1 esnekliginin otel c¢alisanlarinin yenilik¢i is davraniglarini

pozitif yonde bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.
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3. GEREC VE YONTEM
3.1. Arastirma Modeli ve Hipotezlerin Gelistirilmesi

Kuramsal ¢ergeve ve literatiir incelemesi dogrultusunda olusturulan arastirma
modeli, ¢alismanin temel amacin1 ve degiskenler arasindaki iligkileri biitiinciil bir
bakis agisiyla ortaya koymaktadir. Asagidaki sekilde sunulan bu model, aragtirmada
ele alinan bagimlhi ve bagimsiz degiskenler arasindaki etkilesimi ve iliskiyi
aciklamay1 hedeflemektedir. Ayrica, modelde demografik degiskenlere de yer
verilerek, bu degiskenlerin temel iliskiler {izerindeki farklilastirici etkilerinin
degerlendirilmesi amaglanmistir. Arastirmanin amact ve kuramsal temelleri
cercevesinde gelistirilen hipotezler ise, modelin sundugu iliskilerin sinanmasina

yonelik olarak asagida ayrintili bir bi¢imde ifade edilmistir:

Psikolojik Yenilikei Is
Giiclendirme Davrams:

Cinsivet Medeni Durum Yasg Egitim  Calsma Siiresi

Sekil 3.1. Arastirma Modeli

HI1: Calisanlarin algiladiklar1 psikolojik gli¢lendirme diizeyleri ile yenilik¢i is

davranislarini arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmaktadir.

H2: Psikolojik giiclendirme, calisanlarin yenilik¢i is davranislarini pozitif ve
anlamli bir sekilde etkilemektedir.

H3: Calisanlarin algiladiklar1 psikolojik giiclendirme diizeyleri, medeni

durum degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir.

H4: Calisanlarin yenilik¢i is davraniglari, medeni durum degiskenine gore
istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir.
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HS5: Calisanlarin algiladiklar1 psikolojik giliclendirme diizeyleri, cinsiyet

degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir.

H6: Calisanlarin  yenilik¢i is davranislari, cinsiyet degiskenine gore

istatistiksel olarak anlamli farklilik géstermektedir.

H7: Calisanlarin algiladiklar1 psikolojik giiclendirme diizeyleri, yas gruplari

arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir.

HS8: Calisanlarin yenilik¢i is davranislari, yas gruplari arasinda istatistiksel

olarak anlamli farklilik gostermektedir.

H9: Calisanlarin algiladiklart psikolojik giiclendirme diizeyleri, egitim

diizeylerine gore istatistiksel olarak anlaml farklilik gostermektedir.

H10: Calisanlarin yenilik¢i is davraniglari, egitim diizeylerine gore

istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir.

3.2. Arastirma Amaci

Bu calismanin temel amaci, Sanlwrfa ilinin merkez ilgelerinde hizmet
sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerde calisanlarin psikolojik giiclendirme
algilarmin yenilik¢i is davranmis1 iizerindeki etkisini incelemektir. Calismada,
calisanlarin psikolojik olarak ne Olg¢lide gliclendirildiklerinin, yenilik¢i fikir ve
uygulamalar1 is siireclerine yansitma egilimlerini ne sekilde etkilediginin ortaya
konulmasi hedeflenmektedir. Ayrica, arastirma kapsaminda katilimcilarin cinsiyet,
yas, medeni durum, egitim durumu ve c¢alisma siiresi gibi ¢esitli demografik
degiskenler acisindan psikolojik giliclendirme ve yenilik¢i is davraniglar
diizeylerinde anlamli  farkliliklarin =~ bulunup  bulunmadigimnin  belirlenmesi

amaglanmaktadir.

3.3. Arastirmanin Onemi ve Literatiire Katkisi

Bu arastirma, hizmet sektoriinde c¢alisanlarin psikolojik giiclendirme
algilarinin yenilik¢i is davraniglar tizerindeki etkisini inceleyerek hem kuramsal hem
de uygulamaya yonelik katkilar sunmaktadir. Giiniimiiz isletmelerinde siirdiiriilebilir
rekabet avantaji, c¢alisanlarin yenilik¢i yaklagimlarii destekleyen oOrgiitsel
uygulamalarin varligina baglidir. Bu ¢ercevede psikolojik giliglendirme, ¢alisanlarin
motivasyonunu ve yaraticiligint artirarak yenilik¢i davraniglarin gelisiminde kritik

bir rol istlendigi ongoriilmektedir.
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Sanlurfa ilinin merkez ilgelerindeki hizmet sektoriinde gergeklestirilen bu
calisma, bolgesel baglamda literatiirde simirli bigimde ele alinmig bir konuyu
incelemesi agisindan 6zgiin bir nitelik tasimaktadir. Arastirma bulgulari, psikolojik
gliclendirme ile yenilik¢i is davranislar1 arasindaki iligskiyi ortaya koyarak yoneticiler
ve insan kaynaklar1 uygulayicilar igin stratejik diizeyde Oneriler sunmaktadir.
Ayrica, demografik degiskenler baglaminda yapilan analizler, farkli ¢alisan
gruplarindaki alg1 farkliliklarini belirlemekte ve bu yoniiyle literatiirdeki 6nemli

bosluklarin giderilmesine katki saglamaktadir.

3.4. Arastirmanin Yontemi

Bu boliimde aragtirmanin evreni, 6rneklemi, veri toplama siireci ve kullanilan

Olcme araglart ayrintili olarak agiklanmaktadir.

3.4.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini, Sanlmurfa ili merkez il¢elerinde hizmet sektoriinde
faaliyet gosteren isletmelerde istihdam edilen calisanlar olusturmaktadir. Ancak,
hizmet sektoriinde calisan bireylerin toplam sayisinin kesin olarak bilinmemesi
nedeniyle, orneklem biiylikligli Cochran’in 6rneklem biiylikligi formili temel
aliarak belirlenmistir. %95 giiven diizeyi ve %5 hata pay1 dikkate alinarak yapilan
hesaplama sonucunda 384 kisi 6rneklem icin yeterli goriilmiistiir (Cochran, 2007).
Bu yontem, evren biiyiikliigiinlin net olarak bilinmedigi durumlarda giivenilir
sonuglar elde edebilmek amaciyla literatiirde yaygin bigimde tercih edilen bir
yaklasimdir. Arastirmada, veri toplama siirecinde ulasilabilirlik, uygulama kolaylig1
ve zaman-maliyet avantajlar1 saglamasi nedeniyle kolayda drnekleme yontemi tercih
edilmistir. Veriler, hem yiiz ylize hem de ¢evrimig¢i (online) anketler araciligiyla
katilimcilara ulastirilarak toplanmistir. Bu sayede, farkli zamanlarda ve cesitli
lokasyonlarda ¢alisan bireylerden veri toplanarak genis bir Orneklem yelpazesi
olusturulmustur. Toplam 412 anket geri doniisii alinmistir. Ancak, analiz siirecinde
u¢c deger iceren veya kontrol sorularina tutarsiz yanitlar veren katilimcilar
ayiklanmistir. Bu islemlerin ardindan, 390 gecerli anket arastirma kapsaminda

degerlendirilmistir.

3.4.2. Arastirmada Kullanilan Ol¢iim Araclar

Arastirmada kullanilan psikolojik giiclendirme, yenilik¢i is davranigi ve
katilimcilarin demografik 6zelliklerini belirlemeye yonelik Slgeklerle ilgili detayl

bilgiler asagida sunulmustur:

37



GEREC VE YONTEM Necla ONCEL

Psikolojik Giiclendirme Olgegi: Psikolojik giiclendirme degiskeninin
Olctimiinde, Spritzer (1995) tarafindan gelistirilmis ve Stirgevil ve digerleri (2013)
tarafindan Tiirkceye uyarlanan Psikolojik Gii¢lendirme Olgegi kullanilmistir. Séz

konusu 6l¢ek, toplamda 12 maddeden olusmaktadir.

Yenilikci Is Davramsi Olgegi: Yenilik¢i is davramis1  degiskeninin
Ol¢timiinde, Scott ve Bruce (1994) tarafindan gelistirilen ve Cindiloglu Demirer
(2020) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan Yenilik¢i Is Davramsi Olgegi kullanilmustur.

S6z konusu 6l¢ek, toplamda 6 maddeden olugsmaktadir

Sosyo-Demografik Ozellikler: Arastirmada katilimcilarin temel sosyo-
demografik o6zelliklerini belirlemek amaciyla yas, cinsiyet, medeni durum, egitim

durumu ve ¢alisma siiresi gibi degiskenlere iliskin sorulara yer verilmistir.
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4. BULGULAR
4.1. Verilerin Analiz Siireci ve Bulgularin Sunumu
4.1.1. Katimcilarin Sosyo-Demografik Ozelliklerine Iliskin Bulgular

Bu bolimde aragtirmaya katilan bireylerin sosyo-demografik o6zelliklerine
iligkin bulgulara yer verilmektedir. Katilimcilarin yas, cinsiyet, medeni durum,
egitim diizeyi ve mevcut is yerindeki c¢aligma siireleri gibi temel demografik
degiskenlere iliskin frekans ve ylizde dagilimlar1 tablolar halinde sunulmustur. Bu
veriler, Orneklem grubunun yapisal Ozelliklerini tanimlamak ve arastirma
sonuclarinin demografik farkliliklar agisindan degerlendirilmesine zemin hazirlamak

amaciyla analiz edilmistir.

Cizelge 4.1. Katilimcilarin Sosyo-Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular
Tablosu

Orneklem N 49
Eadm 133 46,9
Cinsiyet Erlek 207 33,1
Toplam 380 100
18-25 i) 14,6
26-35 160 41,0
36-45 126 323
Yas
46 ve fistii 47 121
Toplam 390 100
Bekar o4 41
Evli 198 73,9
Medeni Durum
Toplam 390 100
Lize 76 19.5
On Lizans 36 a9z
Lizans 142 364
Egitim Durumn
Tiksek Lizans 23 238
Doltora 43 11.0
Toplam 390 100
0-1 43 11,0
1-8 1460 41,0
Meveut Iste Cahsma Siiresi 7-11 147 274
12 il ve fizen &0 20,3
Toplam 390 104
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Cizelgede gorildiigii {izere, arastirmaya katilan 390 kisinin demografik
ozelliklerine iligkin dagilimlar incelendiginde, cinsiyet bakimindan katilimcilarin
%46.9’u kadin (n=183) ve %53.1’1 erkek (n=207) bireylerden olusmaktadir. Yas
gruplart acisindan, en biiylikk oran1 %41.0 (n=160) ile 26-35 yas grubu
olusturmaktadir. Bunu %32.3 (n=126) ile 36-45 yas grubu, %14.6 (n=57) ile 18-25
yas grubu ve %12.1 (n=47) ile 46 yas ve lizeri grup takip etmektedir. Medeni durum
dagilimina bakildiginda, katilimcilarin biiyiik ¢ogunlugu %75.9 (n=296) evli iken,
%24.1 (n=94) bekardir.

Egitim diizeyi incelendiginde, katilimcilarin %36.4’liniin (n=142) lisans,
%23.8’inin (n=93) yiiksek lisans, %19.5’inin (n=76) lise, %11.0’mnin (n=43) doktora
ve %9.2’°sinin (n=36) 6n lisans mezunu oldugu goriilmektedir. Mevcut iste calisma
stiresi bakimindan, 2-6 yil arasi c¢alisanlar %41.0 (n=160) ile en yiliksek orana
sahiptir. 7-11 yil ¢alisanlarin oran1 %27.4 (n=107), 12 yil ve iizeri ¢alisanlarin orani
%20.5 (n=80) ve 0-1 y1l calisanlarin oranm1 %11.0 (n=43)’tiir. Bu veriler, 6rneklemin
agirliklt olarak orta yas grubuna mensup, evli ve yiiksekogrenim gérmiis bireylerden
olustugunu ve cogunlukla 2-6 yil arasi is deneyimine sahip oldugunu ortaya

koymaktadir.

4.1.2. Kullamlan Olgeklerin Yapisal Gegerlilik ve Giivenirlik Degerlendirmesi

Asagida arastirmada kullanilan olgeklere iliskin Agiklayict Faktor Analizi
(AFA) bulgulart sunulmaktadir. Literatiirde, faktor analizi uygulanabilirliginin
degerlendirilmesinde Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6rneklem yeterlilik katsayisinin en
az 0.50 diizeyinde olmas1 gerektigi belirtilmektedir. KMO degerleri 0.60-0.70
araliginda “disik”, 0.70-0.80 araliginda “orta”, 0.80-0.90 araliginda “iyi” ve
0.90-1.00 araliginda “¢ok iyi” olarak degerlendirilmektedir. Bu kriterler dikkate
alindiginda, ¢alismada elde edilen KMO degerlerinin veri setinin faktor analizi i¢in
uygun oldugunu gostermektedir (Sencan, 2005). Arastirmada kullanilan 6l¢eklere

iligkin AFA bulgular1 asagida 6zetlenmistir:
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Cizelge 4.2. Psikolojik Gii¢lendirme ve Yenilikci Is Davramisi Olgeklerinin Yapisal
Gegerliligi: AFA Bulgular

Madde Falctar Yikler Aciklanan Toplam Varyans
PGl 260
PG2 263
PG3 260
PG4 263
PG3 260
PG6 960 19.32
PGT 360
PGS 203
PGD L340
PG10 163
PG11 163
PG12 744
EMO: 789, Bartlett Kiresellik Testi Ki kare:6031,714, P Degeri: 0,000 , PG: Pzikolojik Giiglendirme
Madde Faktdr Yiikleri Aciklanan Toplam Varyans
YID1 940
YiD2 055
YiD3 948
- 87,36
YID4 935
YID3 966
YiD6 B33
EMO: 823, Bartlett Kiresellik Testi Ki kare:4164,036 | P Degeri: 000, YiD: Yenilikei '_fq Davramg

Aragtirmada kullanilan PG ve YID &lgeklerinin yap: gegerliligi, AFA ile
degerlendirilmistir. AFA sonuglarina gore, PG 6lgegine ait faktor yiikleri 0,744 ile
0,963 araliginda degismektedir. Bu degerler, 6l¢ek maddelerinin faktorle giiclii bir
iliski iginde oldugunu gostermektedir. Olgegin agikladigi toplam varyans %79.52
olarak hesaplanmig olup bu oran, tek boyutlu yapinin gii¢lii bir sekilde agiklandigini
ortaya koymaktadir. Olgegin érneklem yeterliligini belirlemek igin hesaplanan KMO
katsayist 0,789 olup, Bartlett Kiiresellik Testi sonuglart (¥*=6031,714; p<0,001)

verilerin faktor analizi i¢in uygun oldugunu dogrulamaktadir.

YID 6lgeginde ise faktdr yiikleri 0,838 ile 0,966 arasinda degismekte ve bu

yiiklerin tamami oldukga yiiksek diizeyde giivenilirlik sergilemektedir. Olgegin
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acikladig1 toplam varyans %87,36 olarak bulunmus, bu da Olcegin tek faktorlii
yapisinin giiglii bir agiklama kapasitesine sahip oldugunu gostermektedir. YID &lgegi
icin KMO degeri 0,825, Bartlett Kiiresellik Testi sonucu ise (y*=4164,036; p<0,001)

olarak hesaplanmis ve verilerin faktor analizine uygun oldugu dogrulanmastir.

Bu bulgular, her iki 6l¢egin de arastirma kapsaminda kullanilabilir, giivenilir
ve gegerli yapilar sundugunu ortaya koymaktadir. Faktor yiiklerinin yiiksekligi,
aciklanan toplam varyansin %50’yi asmas1 ve KMO degerlerinin 0.70’in {istiinde
bulunmasi, Olceklerin yapisal gecerlilik agisindan literatiirde kabul edilen esik

degerleri karsiladigini gostermektedir (Sencan, 2005; Yashoglu, 2017, s. 77).

Cizelge 4.3. Arastirmada Kullanilan Olgeklerin Giivenirlik Diizeylerinin Analizi

ﬁl;ek 5 Crombach's
i Alpha
PG Olgegi 12 520
YID Olcegi 6 569

Cizelgede arastirmada kullanilan 6lgme araglarmin i¢ tutarlilik diizeyini
belirlemek amaciyla Cronbach’s Alpha giivenirlik katsayilar1 hesaplanmistir.
Cronbach’s Alpha, 6l¢cek maddelerinin birbirleriyle tutarliligni ve ayni kavramsal
yapiy1 Ol¢tlip 6lgmedigini degerlendiren yaygin bir giivenilirlik 6l¢iitidiir (Uzunsakal
ve Yildiz, 2018). Literatiirde genel olarak kabul edilen Cronbach’s Alpha deger
araliklar1 s0yledir (Uzunsakal ve Yildiz, 2018):

0.00 < a < 0.40: Giivenilir degil

0.40 < a < 0.60: Diisiik giivenilirlik

0.60 < a < 0.80: Orta diizeyde glivenilirlik
0.80 < a < 1.00: Yiiksek giivenilirlik

Bu bilgiler 15181nda, ¢izelgede yer alan bulgular incelendiginde; PG 6l¢egnin
12 maddeden olustugu ve Cronbach’s Alpha katsayisinin 0.92 oldugu goriilmektedir.
Bu deger, ol¢egin yiiksek diizeyde giivenilir oldugunu gostermektedir. Benzer
sekilde, YID o6l¢egi 6 maddeden olusmakta olup, Cronbach’s Alpha katsayisi
0.96 olarak hesaplanmistir. Bu da Olgegin cok yiiksek bir i¢ tutarliliga sahip
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oldugunu ve giivenilirliginin oldukga gii¢lii oldugunu ortaya koymaktadir.

4.1.3. Ol¢eklerin Normallik Varsayimi Degerlendirmesi

Cizelge 4.4. Olcek Maddelerine Iliskin Carpiklik ve Basiklik Degerleri

Carpikhk Basikhk
Degisken N
{Skewness) (Kurtosis)
PG Olgegi 12 -1,765 2,996
ikhk Basikhk
Degisken N it
{Skewness) (Kurtosis)
YID Olcegi 6 -1.394 1.738

Cizelgede arastirmada kullanilan o6lceklere iliskin carpiklik ve basiklik
degerleri sunulmustur. Yapilan analizler sonucunda PG Olgegi’nin ¢arpiklik degeri
-1,765, basiklik degeri ise 2,996 olarak belirlenmistir. YID Olgegi’nde ise carpiklik
degeri -1,394, basiklik degeri ise 1,738 olarak tespit edilmistir. Kline’a (2011, s. 63)
gore, normallik varsayiminin kabul edilebilmesi igin ¢arpiklik ve basiklik
degerlerinin £3 araliginda yer almasi gerekmektedir. Bu baglamda, her iki 6lgek i¢in
de ilgili degerler kabul edilebilir sinirlar iginde bulundugundan, arastirmada

kullanilan nicel verilerin normal dagilim gosterdigi varsayilmaktadir.

4.1.4. Olgiim Araclaria iliskin Basit Dogrusal Korelasyon Analizi Bulgular

Aragtirmada kullanilan 6l¢ekler arasindaki iliskileri belirlemek amaciyla basit
dogrusal korelasyon analizi gerceklestirilmistir. Bu analiz, iki degisken arasindaki
iliskinin yOniinii (pozitif veya negatif) ve giiclinii ortaya koyan istatistiksel bir
yontemdir. Korelasyon analizinde degiskenlerin bagimli ya da bagimsiz olma kosulu
bulunmamakta; yalnizca degiskenler arasindaki dogrusal iliskinin derecesi
degerlendirilmektedir. Korelasyon katsayis1 (r), iki degisken arasindaki iligkinin
varligim1 ve giiclinii nicel olarak ifade etmekte olup -1 ile +1 arasinda deger
almaktadir (Biiylikoztirk, 2018, s. 36). Katsaymin isareti, iliskinin y0&niinii;
blyiikligli ise iliskinin giiclinii gostermektedir. Cohen (1988), korelasyon
katsayilarin1 0.10-0.29 aras1 zayif, 0.30-0.49 arasi orta ve 0.50—1.00 aras1 giiclii
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iliski olarak siniflandirmaktadir. Bu dogrultuda, arastirmada kullanilan 6lgeklerin
normallik varsayimini karsilamasi nedeniyle Pearson korelasyon analizi tercih

edilmistir.

Cizelge 4.5. Olgekler Arasindaki Iliskilerin Pearson Korelasyon Analizi Sonuglart

Degiskenler 1 2
1
PG (1)
SHoR
YD (2) 2 :
*#® Korelasyon, %l (0.01) anlamlilik diizeyvinde cift yonlii olarak anlaml bulunmusgtur
(p < 0.01). Orneklem biryiikliga N = 390°dr.

H1: Calisanlarin algiladiklar: psikolojik gii¢lendirme diizeyleri ile yenilikgi is

davranislarini arasinda istatistiksel olarak anlaml bir iligki bulunmaktadir.

Cizelgede yer alan korelasyon analizi sonuglarina gére, PG ile YID arasinda
pozitif yonlii ve giiglii bir iliski tespit edilmistir (r = 0,735; p < 0.01). Bu bulgu,
calisanlarin algiladiklar1 psikolojik gili¢lendirme diizeyleri arttikca yenilik¢i is
davraniglarinin  da arttigin1  gostermektedir. Korelasyon katsayisinin  0,50°nin
izerinde olmasi, Cohen’in (1988) simiflandirmasima gore iliskinin giiclii diizeyde
oldugunu ortaya koymaktadir. Sonu¢ olarak, “H1: Calisanlarin algiladiklar:
psikolojik giiclendirme diizeyleri ile yenilik¢i is davranislarint arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir iliski bulunmaktadir.” hipotezi kabul edilmistir.

4.1.5. Regresyon Analizi Bulgulan

Cizelge 4.6. Regresyon Analizi Bulgu Tablosu

i

) 3 &

41

E Model Ozeti ve Anova g é

5 B

= = g

g Bagimsiz el B il P
g Degigken E E

9 o | om

8 R | R |aR| F | & |8
H2 PG 35 | 540 | 539 | 456,164 769 J735 | 21358 | =001

Bagimli Degisken: YID
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H2: Psikolojik gii¢lendirme, ¢alisanlarin yenilik¢i is davranislarini pozitif ve
anlaml bir sekilde etkilemektedir.

Cizelgeye gore, yapilan basit dogrusal regresyon analizi sonuglari, PG’nin
YID iizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi oldugunu ortaya koymaktadir. Regresyon
katsayis1 (B = 0,769), PG’deki bir birimlik artisin YID’de 0,769 birimlik bir artisa
yol agtigini gostermektedir. Bu katsaymnin p degeri (p < 0.01) istatistiksel olarak
anlamlidir ve PG’nin YID’i anlamli bigimde etkiledegini kanitlamaktadir. Model
ozeti incelendiginde, PG degiskeninin YID’deki toplam varyansin %54 iinii
acikladigi goriilmektedir (R* = 0,540). Bu deger, PG’nin YID iizerinde giiclii ve
aciklayict bir etkisi bulundugunu gostermektedir. Elde edilen bulgular, modelin
yiiksek diizeyde anlamli ve gilivenilir bir tahmin giicline sahip oldugunu
dogrulamaktadir. Dolayisiyla, “H2: Psikolojik gii¢lendirme, ¢alisanlarin yenilik¢i ig

davranislarini pozitif ve anlamli bir sekilde etkilemektedir.” hipotezi kabul edilmistir.

4.1.6. Demografik Degiskenlere Gore Gruplar Arasi Farklilik Analizi
4.1.6.1. iki Grup Arasindaki Farklihklarin t-Testi ile Analizi

Bagimsiz orneklem t-testi sonuglarinin yorumlanmasinda, oncelikle Levene
testi bulgularinin dikkate alinmasi gerekmektedir. Levene testi, gruplar arasindaki
varyanslarin homojenligi varsayimini sinamaktadir. Elde edilen p degerinin 0.05’ten
bliyiik olmasi (p > 0.05) durumunda, varyanslarin esit oldugu kabul edilmekte ve
analizde “varyanslar esittir” satirindaki sonuglar esas alinmaktadir. Buna karsilik, p
degerinin 0.05’ten kiiciik olmasi (p < 0.05) halinde, varyanslarin esit olmadigi
varsayilmakta ve “varyanslar esit degildir” satirindaki degerler dikkate alinmaktadir.
Uygun varsayim belirlendikten sonra, gruplar arasindaki anlamli farklilig
degerlendirmek amaciyla ortalamalarin esitligi varsayimi satirinda yer alan p degeri
analiz edilir. P< 0.05 oldugunda gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark
oldugu kabul edilir ve grup ortalamalar1 karsilastirilarak farkliligin hangi gruptan

kaynaklandig1 yorumlanir (Nur ve Kiigiik, 2024, s. 154).
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Cizelge 4.7. Katilimcilarin Medeni Durumlarina Gére Bagimsiz Orneklem t-testi
Bulgulan

Degisken Ortalama
Grup N 5.5 5. H.O.
(0)

Bekar 94 4,03 251 Q235
PG

Evli 296 4.01 1,05 [061

. Bekar o4 425 04 J041
TID

Evli 296 332 1,02 [059

Levene Testi

(Varyanslarm Esitligi

Ortalamalarin Egitligi

Varsayimi
Degisken Varsaymmi)
Esitlik
F Pl P2 O.F SHF
Durumu
VE. 4050 | =<po1 | .863 018 .109
PG j
VED. L7786 18 86
: VE. 50.72 | <po1 | <001 | 732 108
TID _ _
VED. =001 132 D072

H3: Calisanlarin algiladiklar: psikolojik gii¢lendirme diizeyleri, medeni

durum degigkenine gore istatistiksel olarak anlamli farklilik géstermektedir.

H4: Calisanlarin yenilik¢i is davramislar:, medeni durum degiskenine gére

istatistiksel olarak anlamh farkhilik gostermektedir.

Cizelgede sunulan Levene testi sonuglari (F = 40.50; p < 0,001), gruplar
arasinda varyanslarin esit olmadigin1 gdstermektedir. Bu nedenle yorumlamada
“varyanslar esit degildir” satirindaki sonuglar esas alinmistir. Ortalamalarin esitligi
testi p = 0,776 olup 0.05 anlamlilik diizeyinin {izerinde oldugundan, bekar (O = 4.03)
ve evli (O = 4.01) katihmcilar arasinda PG diizeyi agisindan istatistiksel olarak
anlaml bir farklilik tespit edilmemistir. Bu bulgu dogrultusunda, “H3: Calisanlarin
algiladiklar: psikolojik giiclendirme diizeyleri, medeni durum degiskenine gore

istatistiksel olarak anlaml farklilik gostermektedir.” hipotezi reddedilmistir.

Cizelgede sunulan Levene testi sonucu (F = 50.72; p < 0,001), gruplar
arasinda varyanslarin esit olmadigina isaret etmektedir. Bu nedenle yorumlamada

“varyanslar esit degildir” satirindaki bulgular esas alinmigtir. Ortalamalarin esitligi
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testi sonucu p < 0,001 olup 0.05 anlamlilik diizeyinin altinda bulundugundan, bekar
(O =4.25) ve evli (O = 3.52) katilimcilar arasinda YID acisindan istatistiksel olarak
anlamli bir farklilbik tespit edilmistir. Ortalama degerlerin karsilastirilmasi
sonucunda, bekar katilimcilarin YID diizeylerinin evli katilimcilara kiyasla daha
yiksek oldugu gorilmektedir. Bu dogrultuda “H4: Calisanlarin yenilik¢i is
davramslari, medeni durum degiskenine gére istatistiksel olarak anlaml farklilik

gostermektedir.” hipotezi kabul edilmistir.

Cizelge 4.8. Katilimcilarin Cinsiyetlerine Gére Bagimsiz Orneklem t-testi Bulgular:

Degisken Ortalama
Grup N 5.5 5. H.O.
(0)
Kadm 183 4,28 687 049
PG
Erkek 207 3,77 1,04 72
: Kadmn 183 4,05 386 043
TID
Erkek 207 338 112 277
Levene Testi
Ortalamalarm Esitligi
(Varyanslarm Esitligi
Varsaymm
Degisken Varzayimi)
Esitlik
F Pl P2 O.F SHF
Durumu
VE. 1,08 298 =001 g12 090
PG
VED. <,001 12 J0B7
: VE. 11851 <001 | =001 660 093
TID
VED. <,001 61 JED

HS: Calisanlarin algiladiklar: psikolojik giiclendirme diizeyleri, cinsiyet

degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir.

H6: Calisanlarin yenilik¢i is davraniglari, cinsiyet degiskenine gore

istatistiksel olarak anlaml farklilik gostermektedir.

Cizelgede sunulan Levene testi sonucu PG degiskeni i¢in (F = 1.08; p =
0,298), gruplar arasinda varyanslarin esit olduguna isaret etmektedir. Bu nedenle
yorumlamada “varyanslar esittir” satirindaki bulgular esas alinmistir. Ortalamalarin
esitligi testi sonucu p < 0,001 olup 0.05 anlamlilik diizeyinin altinda bulundugundan,
kadin (O = 4.28) ve erkek (O = 3.77) katilimcilar arasinda PG acisindan istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Ortalama degerler incelendiginde, kadin

katilimcilarin PG diizeylerinin erkek katilimcilara kiyasla daha yiiksek oldugu
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goriilmektedir. Bu dogrultuda “HS: Calisanlarin algiladiklar: psikolojik gii¢lendirme
diizeyleri, cinsiyet degiskenine gére istatistiksel olarak anlamlh  farkliik

gostermektedir.” Hipotezi kabul edilmistir.

YID degiskeni icin Levene testi sonucu (F = 118.51; p < 0,001), gruplar
arasinda varyanslarin esit olmadigina isaret etmektedir. Bu nedenle yorumlamada
“varyanslar esit degildir” satirindaki bulgular temel alinmistir. Ortalamalarin esitligi
testi sonucu p < 0,001 olup 0.05 anlamlilik diizeyinin altinda bulundugundan, kadin
(O = 4.05) ve erkek (O = 3.38) katilimcilar arasinda YID acisindan istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Ortalama degerlerin karsilastirilmasi
sonucunda, kadin katilimcilarin YID diizeylerinin erkek katilimcilara kiyasla daha
yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu dogrultuda “Hé: Calisanlarin yenilik¢i is
davranislar, cinsiyet degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli farklilik

gostermektedir.” Hipotezi kabul edilmistir.

4.1.6.2. Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) Bulgular

Onceki boliimde, iki bagimsiz grup arasindaki ortalama farkin istatistiksel
olarak anlamli olup olmadigm belirlemek amaciyla Bagimsiz Orneklem t-testi
uygulanmistir. Bu boliimde ise, li¢ veya daha fazla bagimsiz grubun ortalamalari
arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigimi incelemek amaciyla Tek Yonli
Varyans Analizi (ANOVA) kullanilacaktir. Bu analiz, gruplar aras1 varyans ile grup
ici varyansin karsilastirllmasina dayanarak, grup ortalamalar1 arasindaki farklarin

tesadiifi olup olmadigini test etmeye olanak tanimaktadir.
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Cizelge 4.9. Yas Grubu ile Degiskenlere iliskin Tanimlayic1 Istatistikler ve
Varyanslarin Homojenligi

Tammlayic: fstatistikler Varyanslann Homojenliine Karar E
%
Degzl‘“l Grup(Yas) | N | O | SS |SH|Knt| LI |(Dfi|DR| P | Var
1.(18-25) 57 | 412 | 222 | 020 —
2(28-33) 160 | 436 | 308 [ 031 E
PG 3.(36-45) 126 | 337 | 1.30 | 116 0D 48,93 3 | 386 | =001 o E
446 veiistin) | 47 | 441 [ 467 | 063 : ]
Toplam 300 | 401 | 924 | 046 2
1.(18-25) 57 | 403 | 660 | 087 =
_ 2 (26-35) 160 | 3781 645 | 032 | 1 &
YID 3. (36-43) 126 | 326 | 126 | 112 Tl 2554 3 [ 386 | =00 rL B
4(46vedstn) | 47 | 415 | 841 | 122 5'?]
Toplam 390 | 369 | 067 | 048 =
L.I: Levene Istatistizi N: Omeklem Sayisn
S: Somug 5.5: Standart Sapma
0: Ortalzma Deger S.H: Standart Hata
*Waryanslar Homojen #= Varvanslar Homojen deZil

Levene testi sonucunda elde edilen anlamli p degerleri (her iki degisken i¢in
de p < 0.001) varyanslarin homojen olmadigini gostermektedir. Bu durumda, klasik
ANOVA’nin varsayimlarindan biri olan “gruplar arasi1 varyanslarin esitligi”
saglanmadig1 tespit edilmistir. Bu dogrultuda, degiskenler arasindaki anlamli

farkliliklarin belirlenmesi amaciyla Welch testinin uygulanmasina karar verilmistir.

Cizelge 4.10. Yas Grubu ile Degiskenlere Iliskin Anlamlilig1 Belirlemeye Yonelik
Welch Testi Analizi

‘elch Testi Bulgulan
Degigken Istatistik Dfl DF2 P Sonug
PG 30,74 3 152,43 <0.01 *
YID 12,55 3 13746 <0.01 *
* Groplar arazinda anlamb farklilik vardir.

Yas gruplarma gére PG ve YID diizeyleri arasinda anlamli farklilikla
rbulunup bulunmadigini belirlemek amaciyla gergeklestirilen Welch testi sonuclari,
her iki degisken agisindan da yas gruplar: arasinda istatistiksel olarak anlaml farklar
oldugunu ortaya koymustur (p <0.05). Elde edilen bu bulgular dogrultusunda,

farkliliklarin hangi gruplar arasinda ortaya ciktigim1 ve bu farklarin yoniini
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belirlemek amaciyla coklu karsilastirma testleri uygulanmustir. Ilgili analizlerin
sonuglari, yas gruplar1 arasindaki ortalama farklarin istatistiksel anlamliligin1 ortaya

koyacak sekilde asagidaki tabloda ayrintili bigcimde sunulmustur.

H7: Calisanlarin algiladiklar: psikolojik giiclendirme diizeyleri, yas gruplari

araswinda istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir.

H8: Calisanlarin yenilik¢i is davramislari, yas gruplari arasinda istatistiksel

olarak anlamli farklilik gostermektedir.

Cizelge 4.11. Yas Grubu ile Degiskenlere Yonelik Coklu Karsilagtirma (Games-
Howell) Analiz Tablo

Varyanslar Homojen Degil ™= Welch Testi ===t P (5 st Post Hoc Testi s Games-Howell Testi
) Ortalama
Degislen Grup (vag) | Grop (Yaz) o Standart Hata | P Fark
ar]
3.(36-45) 56 120 =.0,01 | 13
1.(18-23)
2(26-33) 997+ 112 =.0,01 | 1=2
PG
2{26-35) | 3.(35-45) 240% 043 =.0,01 | 23
1.(18-23) | 3. (36-43) T65% 142 =.0,01 | 13
YID
2{26-35) | 3.(35-45) S13% 123 =.0,01 | 23

Cizelgede yer alan Games-Howell ¢oklu karsilastirma testi sonuglarina gore,
varyanslarin homojen olmamasi nedeniyle tercih edilen Welch testi sonrasinda, yas
gruplar1 arasinda hem PG hem de YID degiskenlerine iliskin ortalamalar agisindan
istatistiksel olarak anlamli farklar tespit edilmistir (p < 0.01).

PG degiskeni acisindan, 18-25 yas grubunun ortalamasi 36—45 yas grubuna
gore 0,756 puan (p < 0.01) ve 26-35 yas grubuna gore 0,997 puan (p < 0.01) daha
yiiksek bulunmustur. Ayrica, 2635 yas grubunun ortalamasi da 3645 yas grubuna
kiyasla 0.240 puan daha yiiksektir (p < 0.01). Bu bulgular dogrultusunda “H7:
Calisanlarin algiladiklar psikolojik giiclendirme diizeyleri, yas gruplart arasinda

istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir.” Hipotezi kabul edilmistir.

YID degiskeni acisindan da benzer sekilde, 1825 yas grubunun ortalamasi
3645 yas grubuna gore 0,765 puan (p < 0.01) ve 26-35 yas grubunun ortalamasi
ayn1 yas grubuna gore 0,512 puan (p < 0.01) daha yiiksek bulunmustur. Elde edilen
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bu bulgular, her iki degisken bakimindan da 36—45 yas grubundaki bireylerin diger
yas gruplarina kiyasla anlamli diizeyde daha diisilk ortalama degerlere sahip
oldugunu ve bu grubun psikolojik giiclenme ile yenilik¢i is davranisi diizeylerinin
gorece daha smirli kaldigimi ortaya koymaktadir. Bu durum, orta yas grubundaki
calisanlarin orgiitsel siireglere katilim, kendini yetkin hissetme ve yenilik gelistirme
konularinda desteklenmesi gerektigine isaret etmekte; yasa bagli psikososyal
ihtiyaclarin  insan kaynaklar1 politikalarinda dikkate alinmasinin  6nemini
vurgulamaktadir. Bu bilgiler c¢ercevesinde “HS8: Calisanlarin yenilik¢i is
davramslari, yas gruplart arasinda istatistiksel olarak anlaml  farkliik

gostermektedir.” Hipotezi kabul edilmistir.

Cizelge 4.12. Egitim Grubu ile Degiskenlere Iliskin Tanimlayici Istatistikler ve
Varyanslarin Homojenligi

Tammlayic: Istatistikler Waryanslann HomojenliZine Karar E
B
]
o
Degigkenler | Grup (Egitim) | N O | 85 |38H | Knt | LI |Dfl |Df2 P WVar.
Lize 76 [ 303|144 .165
On Lizans 36 | 4.16 | 000 | 000 =
Lisans 142 | 4,11 | 464 | 038 208.6 _ B %‘
PG 'ViekLisas | 93 474 51 [ 026| oD | 2 | * |38 =00 o
Doktora 43 | 372 | 550 | 083 =3
Total 390 | 4,01 | 924 | 046
Lise 6 | 216 101 | 116
On Lisans 36 | 400 | 000 | 000 =
. Lizans 142 | 421 ] 503 | 042 &
YID : : : OD | 4046 | 4 | 385 001 a2
Vitksek Lizans | 93 | 405 | 304 [ 031 ¢ ? i ;;
Doktora 43 | 367 477 | 072 =3
Total 300 | 3,69 | 067 [ 048
L.I: Levene Istatistizi N: Omeklem Sayis
S: Somug S.5: Standart Sapma
0: Ortalama Deger 5.H: Standart Hata
*Varyanslar Homojen #= Varvanslar Homojen degil

Levene testi sonucunda elde edilen anlamli p degerleri (her iki degisken i¢in
de p < 0.001) varyanslarin homojen olmadigini gostermektedir. Bu durumda, klasik
ANOVA’nin varsayimlarindan biri olan “gruplar arasi1 varyanslarin esitligi”
saglanmadig1 tespit edilmistir. Bu dogrultuda, degiskenler arasindaki anlamh

farkliliklarin belirlenmesi amaciyla Welch testinin uygulanmasina karar verilmistir.
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Cizelge 4.13. Egitim Grubu ile Degiskenlere Iliskin Anlamlilig1 Belirlemeye
Yonelik Welch Testi Analizi

Welch Testi Bulgulan
Degizken Istatistik Dfl DF2 P Sotug
PG 30,74 4 14517 =0.01 b
YiD 2455 4 121,46 101 o
* Gruplar arazmda anlaml farklilik vardir.
*% Gruplar arasinda anlamly farklhilik yoktur.

Egitim diizeyine gore gruplar arasinda anlamli bir fark olup olmadigini
belirlemek amaciyla uygulanan Welch testi sonuglar incelendiginde, PG degiskeni
acisindan egitim diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulundugu
goriilmektedir (p < 0.05). Bu durum, bireylerin algiladiklar1 PG diizeylerinin egitim
diizeyine gore anlamli bigimde degistigini gostermektedir. Ote yandan, YID
degiskenine iliskin Welch testi bulgulari, egitim diizeylerine gére anlamli bir farklilik
olmadigmni ortaya koymustur (p > 0.05). Buna gére, bireylerin YID diizeylerinin
egitim diizeyinden bagimsiz olarak benzerlik gosterdigi ifade edilebilir. Bu
dogrultuda “H10: Calisanlarin yenilik¢i is davranmiglari, egitim diizeylerine gore

istatistiksel olarak anlamh farklilik gostermektedir.” Hipotezi reddedilmistir.

Elde edilen bu bulgular dogrultusunda, PG degiskeni agisindan gézlemlenen
farklarin hangi gruplar arasinda ortaya ¢iktigini1 ve bu farklarin yoniinii belirlemek
amactyla ¢oklu karsilastirma analizleri uygulanmustir. Ilgili analiz sonuglari, egitim
diizeylerine goére gruplar arasindaki ortalama farklarin istatistiksel anlamliligini

ortaya koyacak sekilde asagidaki tabloda ayrintili bigimde sunulmustur.

H9: Calisanlarin algiladiklar: psikolojik gii¢lendirme  diizeyleri, egitim

diizeylerine gore istatistiksel olarak anlamli farklilik géstermektedir.
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Cizelge 4.14. Egitim Grubu ile Degiskenlere Yonelik Coklu Karsilagtirma (Games-
Howell) Analiz Tablosu

Varyanslar Homojen Degil™=* Welch Testi ==t P ={,05 met Post Hoc Testi me Games-Howell Testi
Degisken Grup (yag) Grup (Yag) Dl;:l:]':m Standart Hata P Fark
2.(On : y -
: 1.(L1s LO59F ,165 0,01 | 2=1
Lisans) (Lise) B i
3(Lisans) | 1.(Lise) J85* 169 <00 | ¥l
: 4=1
o 1.(Lize J11* 167 =001
PG a(Yiksek | 19
i g 4=2
Lisans) 2k 575* 026 =001
Lisans)
: 5
5.(Doktora) 1.(Lise) 683 183 003 A

Cizelgede yer alan Games-Howell testi bulgularima gore, varyanslarin
homojen olmamast nedeniyle uygulanan Welch testi sonrasinda PG degiskeni
acisindan egitim diizeyleri arasinda anlamli farklar oldugu goriilmiistiir (p < 0.05).
Yapilan ¢oklu karsilastirmalar sonucunda, 6n lisans mezunlarinin lise mezunlarina
kiyasla 0,659 puan (p < 0.01), lisans mezunlarinin lise mezunlarina gére 0,785 puan
(p < 0.01), ytiksek lisans mezunlarinin lise mezunlarina gére 0,711 puan (p < 0.01)
ve doktora mezunlarinin yine lise mezunlarina kiyasla 0,683 puan (p = 0,003) daha
yliksek PG ortalamasina sahip oldugu belirlenmistir. Ayrica, yiiksek lisans
mezunlarinin 6n lisans mezunlarina gore 0,575 puan (p < 0.01) daha yiiksek PG
diizeyine sahip oldugu saptanmistir. Bu bulgular, egitim diizeyi arttik¢ca bireylerin
algiladiklar1 psikolojik giiclenme diizeyinin de anlamli bigimde yiikseldigini ve
ozellikle lise mezunlarinin diger tiim gruplara kiyasla daha diisiik ortalamalara sahip
oldugunu ortaya koymaktadir. Bu durum, orgiitlerde ¢alisan bireylerin egitim
diizeylerinin, 6znel giliglenme algilar1 {izerinde belirleyici bir rol oynayabilecegini
gostermektedir. Bu bulgular dogrultusunda “H9: Calisanlarin algiladiklar: psikolojik
giiclendirme diizeyleri, egitim diizeylerine gore istatistiksel olarak anlamh farklilik

gostermektedir.” Hipotezi kabul edilmistir.

Aragtirmanin amaci dogrultusunda olusturulan hipotezlere iliskin test
sonuglar1 ¢izelgede sunulmustur:
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Cizelge 4.15. Hipotez Sonug Tablosu

Hipotez Sonuc

Hl: Calsanlanin algiladiklan psikolojk giglendirme diizeylen ile yvemliker 13 Kabul
davramglarin arasinda istatistiksel olarak anlaml bir iliski bulunmalktadir.

H2: Psikolojik giglendirme, cahisanlann vemiliker 15 davramsglanm pozitif ve Kabul
anlamh bir sekilde etkilemektedir.

H3: Calisanlann algladiklan psikolojk giiclendirme diizeyler1, medeni durum Red
degiskemine gore 1statistiksel olarak anlamli farklilik géstermelctedir.

H4: Calisanlann yemilikgi 13 davramslan, medem durum degiskenine gore Kabul
istatistiksel olarak anlamh farklilik gostermektedir.

H5: Cabganlann  almladiklan  psikolojik  giglendirme diizeyleri, cinsiyet Kabul
degiskemne gire istatistiksel olarak anlamli farklilik géstermelktedar.

Hi: Calisanlann venilikei 15 davramslan, cinsivet degiskenine gire istatistiksel Kabul
olarak anlaml farklilik gostermektedir.

H7: Cahganlann algiladiklan psikolonk giclendirme diizevlen, vas gruplan Kabul
arasinda istatistiksel olarak anlaml farklibik gostermektedir.

HS: Caliganlann venilikei 15 davramglan, vas gruplan arasinda istatistiksel Kabul
olarak anlaml farklilik gostermektedir.

H9: Cahganlanmn  algiladiklan  psikolojik  giglendirme  divzeylers, egitim e
diizeylerine gore istatistiksel olarak anlaml farklilik sostermektedir.

H10: Cabiganlann vemilikei 15 davramglan, egitim dilzeylenine gore istatistiksel Red
olarak anlaml farklilik gostermektedir.
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5. TARTISMA

Bu calismada, c¢alisanlarin psikolojik giiglendirme algilarinin yenilik¢i is
davranisi iizerindeki etkisi incelenmistir. Ayrica katilimcilarin cinsiyet, yas, medeni
durum, egitim durumu ve calisma siiresi gibi demografik Ozelliklerine gore
psikolojik giliclendirme ve yenilik¢i 1 davranisi diizeylerinde anlamli farkliliklarin
olup olmadig1 da degerlendirilmistir. Arastirma, Sanlurfa ili merkez ilgelerinde
hizmet sektoriinde calisanlar {izerinde gergeklestirilmistir. Calismada Orneklem
biiylikliigli 384 kisi olarak hesaplanmis, veriler kolayda oOrnekleme yontemiyle
toplanmistir. Anketlerin hem yiliz ylize hem de ¢evrimi¢i uygulanmasiyla farkl
zamanlarda ve cesitli is yerlerinde ¢alisan bireylere ulasilmistir. Gegersiz yanitlar

elendikten sonra elde edilen 390 anket, aragtirmanin analizlerinde esas alinmastir.
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6. SONUCLAR

Arastirma bulgulari, katilimcilarin %46.9’unun kadin ve %53.1’inin erkek
oldugunu ortaya koymustur. Yas dagiliminda en yiiksek oran %41 ile 26-35 yas
grubunda toplanmis, bunu %32.3 ile 3645 yas grubu izlemistir. Katilimcilarin
%75.9’unun evli, %24.1°inin ise bekar oldugu belirlenmistir. Egitim durumlari
incelendiginde, cogunlugun lisans mezunu (%36.4) oldugu, ardindan yiiksek lisans
(%23.8), lise (%19.5), doktora (%I11) ve on lisans (%9.2) diizeylerinin geldigi
saptanmistir. Calisma siiresi agisindan bakildiginda, katilimcilarin biiyiik kisminin
%41 ile 2—6 y1l aras1 deneyime sahip oldugu, bunu %27.4 ile 7-11 yil, %20.5 ile 12
yil ve iizeri, %11 ile 0—1 y1l deneyime sahip gruplarin takip ettigi belirlenmistir. Bu
sonuglar, 6rneklemin ¢ogunlukla orta yas grubunda, evli, yiiksekogrenim gormiis ve
2-6 yil 13 deneyimine sahip bireylerden olustugunu gostermistir. Bu sonuglar,
arastirmaya katilan kitlenin daha ¢ok gen¢ ve orta yas araliginda, egitimli ve is
tecriibesi bakimindan belirli bir olgunluga ulasmis calisanlardan olustugunu

gostermektedir.

Aragtirmanin amaci dogrultusunda gerceklestirilen korelasyon analizi
bulgulari, psikolojik giiglendirme ile yenilik¢i 1 davranisi arasinda pozitif yonlii ve
giiclii bir iliski oldugunu gostermektedir (r = 0,735; p < 0.01). Bu bulgu, ¢alisanlarin
algiladiklar1 psikolojik giliclendirme diizeyi arttikga yenilik¢i is davranislarinin da
ylikseldigini gostermektedir. Elde edilen sonuglar, psikolojik giiclendirmenin hizmet
sektoriinde calisanlarin yenilik¢i is davramiglarini gelistirmede 6nemli bir unsur
olabilecegine isaret etmektedir. Calisanlarin islerinde daha fazla anlam bulmalari,
kendilerini yetkin hissetmeleri, karar siireclerine katilmalar1 ve is iizerinde etkili
olduklarin1 algilamalar1, yenilik¢i fikirler iiretme ve bu fikirleri uygulamaya
dontistiirme egilimlerini artirma potansiyeline sahiptir. Bu dogrultuda orgiitlerde
uygulanacak psikolojik giliclendirme politikalarinin, yenilik¢i is davraniglarinin
desteklenmesine ve siirdiiriilebilir rekabet avantaji saglanmasia stratejik katki
sunabilecegi degerlendirilmektedir. Regresyon analizi sonuglar1 da bu bulgular
destekler niteliktedir. Elde edilen sonuclara gore, psikolojik gii¢clendirme yenilik¢i is
davranisin1 anlamli ve pozitif bigimde etkilemektedir (B = 0,769; p < 0.01).
Psikolojik giiclendirmede meydana gelen bir birimlik artis, yenilik¢i is davranisinda
0,769 birimlik bir artisa karsilik gelmektedir. Bu durum, hizmet sektoriinde
yenilik¢iligin artirilmasinda calisanlarin 6zerklik, anlam ve yetkinlik algilarinin

gliclendirilmesinin kritik bir rol oynadigini1 gostermektedir.

Aragtirmada ulasilan bulgular, literatiirde farkli Orneklemler ekseninde

gerceklestirilen Onceki arastirmalarla da paralellik gostermektedir. Nitekim Dan ve
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digerleri (2018) ile Knol ve Van Linge (2009), hemsireler iizerinde ytriittiikleri
caligmalarda giiclendirme unsurlarinin yenilik¢i is davranisim1i anlamli bigimde
destekledigini ortaya koymuslardir. Benzer sekilde Haiyan ve digerleri (2016) ile
Prabowo ve digerleri (2018), psikolojik gili¢lendirmenin yenilik¢i davraniglarla
pozitif iliskili oldugunu ve liderlik siirecleri araciligiyla bu etkiyi gii¢lendirdigini
belirtmislerdir. Aydin (2016) ise psikolojik giiglendirme algisinin yaratict iklim ile
yenilik¢i is davranigi arasinda aracilik rolii Ustlendigini tespit etmistir. Cindiloglu
Demirer (2020), iiretim isletmelerinde beyaz yakali ¢alisanlara yonelik ¢alismasinda,
psikolojik gii¢lendirmenin yenilik¢i is davranisi lizerinde pozitif bir etkiye sahip
oldugunu saptamistir. Benzer sekilde, Tekin ve Akgemeci (2019) de psikolojik
gliclendirmenin yenilik¢i is davramisimi pozitif yonde etkiledigini tespit etmistir.
Dolayisiyla bu ¢alisma, literatiirdeki bulgular1 desteklemekte ve hizmet sektorii
baglaminda psikolojik giiclendirmenin yenilik¢i is davranislarinin gelistirilmesinde

stratejik bir unsur olabilecegini gostermektedir.

Demografik degiskenler agisindan arastirma bulgular1 degerlendirildiginde,
farkli sonuglarin ortaya ciktigi goriilmistiir. Katilimcilarin medeni durumlari
acisindan psikolojik giliclendirme diizeylerinde anlamli bir farklilik bulunmamus,
ancak yenilik¢i 1s davraniglarinin  bekar calisanlarda daha yiiksek oldugu
belirlenmistir. Cinsiyet degiskenine goére hem psikolojik giliclendirme hem de
yenilik¢i 1s davranis1 diizeylerinde kadin c¢aligsanlarin erkeklere kiyasla daha yiiksek
degerlere sahip olduklar1 tespit edilmistir. Yas gruplar1 agisindan, geng ¢alisanlarin
(18-25 ve 26-35 yas) orta yas grubundaki (3645 yas) calisanlara kiyasla daha
yiiksek psikolojik giiclenme ve yenilik¢i is davranisi sergiledikleri ortaya ¢ikmistir.
Egitim diizeyi acisindan ise, psikolojik giliclendirme algilarinda anlamli farkliliklar
gbzlenmis; lise mezunlarinin diger egitim gruplarina kiyasla daha diisiik degerlere
sahip oldugu belirlenmistir. Buna karsilik, yenilik¢i is davranis1 diizeylerinin egitim

degiskenine gore anlamli bir farklilik gostermedigi saptanmistir.

Bu sonuglar, demografik ozelliklerin ¢alisanlarin psikolojik giiclenme ve
yenilik¢i i davranigi algilar lizerinde kismen etkili olabilecegini gostermektedir.
Ozellikle kadin, geng ve yiiksekdgrenim gormiis ¢alisanlarin orgiitlerde yenilikgi

davraniglarin gelistirilmesinde 6nemli bir potansiyel tasidig1 sdylenebilir.
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7. ONERILER

Calisma bulgularina bagl olarak ilgililere asagidaki oneriler sunulabilir:

Arastirmada kolayda ornekleme yontemi kullanilmistir. Gelecek c¢alismalarda
daha genis ve rastgele secilmis Orneklemlerle sonuglarin genellenebilirligi
artirilabilir.

Veriler 6z-bildirim anketiyle toplanmustir. Ileride yapilacak arastirmalarin
nitel yontemlerle (6r. derinlemesine miilakat ya da odak grup goriismesi)
desteklenmesi Onerilmektedir.

Calisma yalmizca Sanlhwrfa ili merkez ilgelerindeki hizmet sektori
calisanlarin1 kapsamaktadir. Farkli bolgeler ve sektorlerde yapilacak karsilagtirmali
caligmalar, bulgularin kiiltiirel ve sektorel baglamlarda test edilmesine katki

saglayacaktir.

Isletmelerde calisanlarin psikolojik giiclenme algilarin1 artirmak icin yetki

devri, karar siireclerine katilim, agik iletisim ve egitim programlar1 uygulanmalidir.

Psikolojik giiglendirme ile yenilik¢i is davranisi arasindaki iliskide liderlik
tarzlari, orgiitsel iklim, is tatmini veya Orgiitsel baglilik gibi degiskenlerin araci veya

diizenleyici rolii incelenebilir.
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