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OZET

Orgiitlerin rekabet performansii etkileyen énemli faktérlerden biri olarak gérmesi ve calisanlar
tarafindan sergilenmesi istenilen bir davranis modeli olarak konumlandirmasi, yenilik¢i davranisi son
yillarda akademik calismalarda pek cok degigken ile iligkisi incelenen bir kavram durumuna getirmistir.
Ancak literatiirde yenilik¢i davraniglarin Onciillerini belirlemeye c¢alisan ¢ok sayida calisma olmasina
ragmen, bu davraniglarin dogasini tam olarak anlamak icin hala bosluklar bulunmaktadir. Bu dogrultuda
calismanin amaci, Orgiitsel gururun yenilik¢i davranis lizerindeki etkisinde algilanan Orgiitsel destegin
diizenleyici roliinii belirlemektir.

Orneklemini Gaziantep Organize Sanayi Bolgesi’nde bulunan gida, ambalaj, saglik, hizmet, enerji
ve lojistik sektdrlerinde gorev yapan 1078 mavi yaka pozisyonundaki is gorenin olusturdugu bu
arastirmada, katilimci goriislerini belirlemek amaciyla literatiir taramasi sonucu belirlenen ve 45 maddeden
olusan bir anket hazirlanmistir. Toplanan verilerin 6l¢iimii ve yapisal modellerin istatistiksel analizi i¢in en
son siirim olan SmartPLS 4 programi kullanilirken, arastirma modelindeki iligkiler yeniden 6rnekleme
yontemi kullanilarak simanmustir. Ayrica analizde, algoritmanin kendi belirledigi ham veriden yer
degistirme ile rastgele olarak segilen 5000 alt orneklemden yararlanilmistir. Yapilan bu analizler
sonucunda, Orgiitsel gururun yenilik¢i davranis tizerindeki etkisine dair hipotezin dogrulandigi ancak
orgiitsel destegin bu iliskide diizenleyici roliiniin olmadig1 sonucuna ulasilmistir.

Anahtar Kelimeler: Gaziantep, orgiitsel gurur, yenilik¢i davranis, algilanan orgiitsel destek
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ABSTRACT

Organizations' perception of innovative behavior as one of the significant factors affecting
competitive performance and positioning it as a model of behavior that is desired to be acted by employees
has made it a concept that has been studied in recent years in academic studies in relation to many variables.
Nevertheless, although there are numerous studies in the literature trying to identify the predecessors of
innovative behaviors, there are still gaps in order to fully understand the nature of these behaviors. The aim
of the study in this direction is to determine the regulatory role of perceived organizational support in the
impact of organizational pride on innovative behavior.

A 45-item questionnaire determined as a result of literature survey was prepared to determine
participants’ views in this study, which was formed by 1078 blue-collar workers working in the food,
packaging, health, services, energy and logistics sectors, whose sample is located in Gaziantep Organized
Industrial Zone. As the latest version SmartPLS 4 program was used for the measurement of collected data
and statistical analysis of structural models, relationships in the research model were tested using the
bootstrapping resampling method. Additionally, in the analysis, 5000 sub-samples were used, which were
randomly selected by displacement from the raw data determined by the algorithm itself. In conclusion of
these analyses, it is determined that the hypothesis of the influence of organizational pride on innovative
behavior is validated, yet organizational support does not have a regulatory role in this relationship.

Keywords: Gaziantep, organizational pride, innovative behavior, perceived organizational support
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ONSOZ

Ozellikle son yillarda kiiresellesen, yatirimlari yavaslatan ve kredi piyasalarini
daraltan ekonomik calkantiyla birlikte yasanan teknolojik aksakliklar, c¢alisanlarin
yasadiklar1 baskiy1 sirketlere de fazlasiyla hissettirmeye baglamistir. Bu sebeple mevcut
piyasa kosullarinda rekabet avantajlarimi korumak zorunda olan sirketler, kendi
kaynaklarmi kullanarak igeriden biiyiimek zorunda olduklarimin giin gectik¢e farkina
varmaktadirlar. Bu kaynaklardan en 6nemlisi olarak diisiiniilen insan kaynag1 ilizerinden
yapilan tiim c¢alismalarda ise amag; mutlu, verimli ve sadakat sahibi ¢alisan iklimi
olusturmaktir. Bu iklimi olusturmay1 bagaran sirketlerin kendisiyle is gérmekten gurur
duyan bir kitle meydana getirdigi bir¢ok arastirmayla sabittir. Bulundugu orgiitle gurur
duyarak calisan kitlenin yasadigi bu baghlik, sirketin bulundugu piyasada daha iyi
yerlerde olmasi i¢in daha fazla gayret gdstermesi ve mevcut performansinin yaninda ek
gorevlere katilmini da arttirmaktadir. Bununla birlikte sirketlerin, calisanlarinin
olusturdugu yeni fikirlere ve refahlarina dair sagladig: destekleyici liderligin is gérenlerin
yenilik¢i davranis sergilemeleri konusunda cesaretlendirici etkiye sahip oldugu
diisiiniilmektedir. Dolayisiyla bu ¢alisma ile yasanan orgiitsel gururun yenilik¢i davranis
tizerindeki etkisi ve orgiitsel destegin bu davranistaki rolii anlatilmaya ¢alisilmistir. Bu
calismay1 sonuc¢landirmamda goriisleri ile katkida bulunan degerli hocam Prof. Dr.

Mazlum Celik’e ¢ok tesekkiir eder, ¢alismanin tiim ilgililere yararli olmasini dilerim.

Murat KOCYIGIT
Gaziantep- 2023
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1. GIRIS

Diinya degistikce is diinyast da degisiyor. Sirketler satiliyor ya da satin aliniyor,
diger sirketlerle birlesiyor ya da batiyorlar. Tiim bu siirecler goz oniine alindiginda son
yillarda kurumsal diinyada iki yeni trend s6z konusu olmustur. Bunlardan birincisi;
gelecegin teknolojisini elde etmek icin yeni sirketler satin almak yerine, bir 6z sermaye
hissesi karsiliginda bu sirketlere yatirim yapmak. ikincisi ise rekabetci kalabilmek igin
stirekli yenilikler yapmak ve yeni fikirler elde etmek i¢in kendi calisanlarinin iirettigi
projelere fon saglamak (Kogyigit, 2022). Ornegin;

e Google’da calisanlar, zamanlarimin yiizde 20’sini Google miisterilerinin

yararina oldugu siirece is tanimlarinin disindaki projelere harcayabilirler.
Google; Gmail, Google News ve AdSense de dahil olmak iizere orijinal
driinlerinin yarismin bu yiizde 20°lik programlarda gelistirildigini dile
getirmistir (Xu, 2020).

e Facebook belirli periyotlarda mevcut orgiit iiyelerinin de dahil olabildigi ve
katilimeilarin ~ fikirlerini  destekleyen Hackathon’lar diizenlemektedir.
Ornegin, giiniimiizde siklikla kullanilan begen (Like) diigmesi, bir Hackathon
iiriinii olarak karsimiza ¢ikmistir (Angelica, 2020).

e Eczacibasi, bugiine kadar elli binin iizerindeki fikrin yilizde kirkinin
projelendirilerek uygulamaya aldig1 “Inocino Oneri Degerlendirme Sistemini”
gelistirdi. Bu sistemle Eczacibasi, fikir asamasinda bulunan yeni fikirlerin,
orglit iyeleri tarafindan projelendirilmesi ve olgunlastirilmasina katki
saglamay1 hedeflemektedir (Capital, 2013.)

e Argelik, bilinyesinde olusturdugu Argelik Garage programi ile oOrgiit
iiyelerinden belirli konu bagliklar1 altinda topladig fikirleri degerlendirici
komisyonlara yonlendirmekte ve orgiit iiyeleri jiiri oniine ¢ikana kadar gegen
siirede belirlenen mentorlar tarafindan desteklenmektedir (Demirel, 2017).

Goriindiigii tizere bazi 6nemli sirketlerin kurum i¢i yeniligi ciddiye aldiklarina ve
desteklediklerine hi¢ siiphe yok. Ancak sirketlerin kaynak sagladigi bu calisanlari, risk
almaktan ve mevcut ig tanimlarinin diginda bir sey yapmaktan korkmayan yapilar haline
getirebilmeleri i¢in bireyin orgiitsel amaclar dogrultusunda dogrudan ya da dolayli olarak
kendini etkileyen durumlara kars1 yenilik¢i davranis sergilemesi ve bireyin bu siiregte

mensubu oldugu orgiit tarafindan desteklenmesi gerekmektedir.
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Bu caligmanin amaci, Gaziantep OSB’de yer alan ve farkli sektdrlerde gorev
yapan mavi yaka calisanlarin orgiitlerine karsi duyduklar1 gururun, yenilik¢i davranislar
tizerindeki etkisini ve calisanlarin algiladiklar orgiitsel destegin bu davranis modeli
tizerindeki diizenleyici roliinii ortaya koymaktir. Bu anlamda, c¢alismanin ikinci
boliimiinde, orglitsel gurur, yenilik¢i davranis ve algilanan orgiitsel destek kavramlarina
yer verilmis olup, ilgili kuramlar agiklanmaya calisilmistir. Caligmanin {igiincii
boliimiinde, mavi yakali toplam 1078 katilimci ile yapilan anket bulgularina yer verilmis;
calisanlarin orgiitsel gururlarinin yenilik¢i davraniglarina etki edip etmedigi ve algilanan
orgiitsel destegin bu etkideki diizenleyici rolii analiz edilmistir. Calismanin dordiincii ve
son boliimiinde ise ¢aligmaya ait analizlerden elde edilen bulgular 1518inda c¢aligma

sonuglarma yer verilerek, arastirmaci ve uygulayicilara yonelik oneriler paylagilmistir.

1.1. Arastirmanin Problemi

Gilinlimiiz sartlarinda orgiit iiyelerinin orgiitlerine ve mesleklerine daha faydali
olabilmeleri icin islerine dair somut degerlerinin yaninda soyut degerlere de sahip
olmalar1 bir zorunluluk haline gelmistir. Yogun stres ve kargasanin yasandigi gliniimiiz
orgiitlerinde var olan en hayati soyut degerlerden biri de siiphesiz sayginlhiktir. Orgiit
tiyelerinin orgiitleri hakkindaki deger yargilarmi ifade eden kurumsal sayginliklarinin
olumlu olmasi, orgiit tiyelerinin orgiitleri ile gurur duyma sansini da arttirabilmektedir.
Orgiitsel gurur olarak nitelendirilen bu duygu, orgiit iiyelerinin oOrgiitlerine kars:
hissettikleri sinizmi ve dolayisiyla kendilerinde olusacak duygusal tiikenmeleri tizerinde
etkili olabilmektedir (Ak ve Demir, 2022).

Bununla birlikte orgiitsel gurur, her ne kadar orgiit iiyelerinin basarilarini ve
orgiitsel performanslarin1 giiglendirecek degerli bir unsur olarak goriinse de Orgiit
tiyelerinin bagarilarinin giliglendirilmesi i¢in gerekli olan diger faktdrlerin, ig tatmini,
giiven faktorii, orgiitsel destek ve gelisim kiiltiirii gibi farkli faktorler oldugu
diistiniilmektedir. Tesvik etme, biliyilime, yenilik ve gesitlilik gibi unsurlar, bu faktérlerden
olan gelisim kiiltiiriinde, yer alan en 6nemli unsurlardir (Deshpande ve Webster, 1989;
Hajiyeva, 2018).

Algilanan orgiitsel destek ise, orgiit liyesinin Orgiit tarafinca deger verildigini
hissetmesi, basi sikistifinda yalniz olmadigint bilmesi ve Orgiitiin destegini algilamasi
gibi Orgiit liyesinin beklentilerinin karsilanmasi olarak betimlenir. Bu durum, orgiit

tiyesinin diger iiyeler ile goniill bagi iligkisi kurmasinda etkili olacagi seklinde

14



degerlendirilmektedir (Eder ve Eisenberger, 2008). Ayni zamanda bir c¢alisanin,
organizasyonun kurumsal hedeflere (¢caba-sonug¢ beklentisi) ulasmak i¢in daha fazla
cabay1 Odiillendirecegi beklentisini arttirdigr disiiniilmektedir. Calisan, Orgiitiin
kendisine ait mevcut ihtiyaclarim1 karsiladigi oranda orgiitsel aidiyetini tescil ederken,
benzer bir bigimde orgiitline karsi olumlu bir duygusal baglilik da gelistirebilir. Yasanan
bu duygusal baglanma siireci de orgiit iiyesinin, orgiitiin belirlenen amag ve hedeflerine
ulasabilmesine yonelik olarak gelistirdigi faaliyet ve gayretlerini arttirabilir (Eisenberger
vd., 1986).

Dolayistyla orgiitsel destek konusunda yiiksek algiya sahip ¢aliganlar, orgiitleri
hakkinda daha olumlu duygulara sahip olmak, orgiitlerine daha fazla katkida bulunmak
ve performans algisini arttirmak i¢in sirketlerine daha fazla katki sunma c¢abasina
girmektedir (Eder ve Eisenberger, 2008). Bu bakimdan calisanlarin yenilik¢i fikir
gelistirmesi, sirketlerin ise bu fikirleri degerlendirmesi ve hayata gegirmesi, Orgiit
tiyelerinin yenilik¢ilik yapma giidii ve yeteneklerini giiclendirirken, orgiitlere de
bulundugu pazar ya da sistemde uzun siireli rekabet avantajin1 kazandiracagi
diistiniilmektedir.

Kisacasi, gergeklestirilen literatlir taramasi ve geg¢miste yapilan arastirmalara
dayanilarak, pozitif bir duygu olarak goriinen orgiitsel gururun, ¢aliganlarin ise ve
sirketlerine kars1 tutum ve davranislari ile orgiitsel destegin yenilik¢i davranis tizerindeki
diizenleyicisi etkisi ulusal ve uluslararas1 diizeyde pek fazla arastirmaya konu olmamaistir.
Bununla birlikte arastirmanin Orneklemi olarak segilen ve sirketlerin temel gorev
saglayicilar olarak goriinen mavi yaka is gorenler lizerinde ise benzer bir ¢alisma ulusal
ve uluslararasi diizeyde daha 6nce gerceklestirilmemistir. Bu nedenle, sirketlerin rekabet
yarigsinda gosterdikleri davraniglardan biri oldugu kabul edilen is goren yenilikei
davraniglarinda, mavi yaka calisanlarin orgiitlerine dair hissettikleri orgiitsel gururun
etkili olup olmadigi ve is gorenlerin oOrgiitlerinden aldiklar1 destegin bu davranig

tizerindeki diizenleyici rolii, arastirma konusu olarak ele alinmistir.
1.2. Problem Ciimlesi
Is gorenlerin orgiitlerine kars1 duyduklar orgiitsel gururun yenilik¢i davranislart

tizerinde etkili oldugu ve algilanan Orgiitsel destegin bu etki {izerinde diizenleyici rol

oynayabilecegi disiiniilerek, tez calismasinin problem ciimlesi; orgiitsel gururun
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yenilik¢i davranis lizerine etkisi var midir? Bu etkide orgiitsel destegin diizenleyici rolii

var midir? Seklinde belirlenmistir.

1.3. Arastirmanin Amaci

Gergeklestirilen literatiir taramasi ve ge¢miste yapilan arastirmalara dayanilarak
calismanin temel amacini, Gaziantep OSB’de bulunan ve farkli sektér ve firmalarda
gorev yapan is gorenlerin, pozitif bir duygu olarak Orgiitsel gururlarinin yenilik¢i
davraniglar1 tlizerindeki etkisi ile algilanan orgilitsel destegin bu davranis iizerindeki
diizenleyici roliiniin, en az diger tiim ¢alisanlar kadar mavi yaka ig gorenler 6zelinde de
iligkili olup olmadigin1 ortaya koymak olusturmaktadir.

Calisma ayrica mavi yakali ig gorenlerin verdigi cevaplarla, orgiit i¢inde siire
gelen destekleyici motivasyon kaynaklarinin, mavi yaka ¢aligsanlar iizerinde daha goriiniir
bir etki kilip kilmadig1 konusunda da literatiire katki saglamay1 amaglamaktadir. Diger
taraftan, bu arastirma ile orgiitsel gurur i¢in sadece sirketin basarilarinin nasil olduguna
degil, ayn1 zamanda sirketin diinyaya neler kattigina da bakilarak yapilan biligsel

karsilagtirmalar sonucu, literatiiriin genisletilmesine katki1 saglanmasi1 hedeflenmistir.

1.4. Arastirmanin Onemi

Orgiitlerin  yenilik¢i davranisi, rekabet performansini etkileyen onemli
faktorlerden biri olarak gormesi ve calisanlar tarafindan sergilenmesi istenilen bir
davranis modeli olarak konumlandirmasi, yenilik¢i davranist son yillarda akademik
calismalarda pek cok degisken ile iliskisi incelenen bir kavram durumuna getirmistir.
Ancak gerceklestirilen literatiir taramasi ve ge¢cmiste yapilan arastirmalara dayanilarak
caligmanin O6rneklemini olusturan mavi yaka is gorenler 6zelinde orgiitsel gurur ile
yenilik¢i davranig arasindaki iliskiyi ele alan smirli sayida calismanin oldugu
goriilmektedir. Ayni sekilde orgiitsel destek kavraminin yenilik¢i davranis tizerindeki
diizenleyici etkisini inceleyen yeteri kadar caligmanin da aymi 6rneklem ozelinde
olmadig1 goriilmektedir. Dolaysiyla bu arastirmadaki sorularin cevaplanmasi yoluyla,
konuya dair ilgili alan yazina ulusal ve uluslararasi baglamda katki saglanmasi
amaglanmaktadir.

Ote yandan calismanin Tiirkiye’nin altinci, Giineydogu Anadolu Bolgesi’nin ise

en bliylik kenti olan ve farkli uygarliklarin, kiiltlirlerin ve dinlerin bir araya gelerek
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birbirleri i¢inde sentezlendigi bir tarihe sahip olan Gaziantep’te gerceklestiriliyor olmasi,
kiiltiirel arka planin mavi yaka ¢alisanlarin algi ve tutumlarini anlamak agisindan yazina
katki saglamasi amaglanmaktadir.

Son olarak arastirma sonuglari ile arastirmanin evrenini olusturan ve Tiirkiye’nin
en biiyiik organize sanayi bolgelerinden birine sahip olan Gaziantep OSB’de yer alan
gida, ambalaj, saglik, hizmet, enerji ve lojistik gibi lilke ekonomisine katma degeri yliksek
girdiler saglayan sektorlerinde gorev yapan mavi yaka pozisyonundaki is gorenlerin,
performanslarinin arttirilmasina yonelik hem uygulayicilara hem de aragtirmacilara farkli

bakis agilar1 kazandirilmasi amaglanmaktadir.

1.5. Arastirmamn Sinirhliklar:

Ik olarak, bu ¢alisma anket yoluyla elde edilen arastirma verilerini kullansa da
kesitsel bir calisma olarak sinirlamalar1 vardir. Ciinkii her bir calisma degiskeninin
olgiimii her belirli zaman noktasiyla sinirhdir. ikinci olarak bu calisma, yalnizca
Gaziantep ilinde yer alan farkli sektorlerdeki sirket calisanlarindan alinan verilere
dayandigi i¢in, kiiltiirel arka planin ¢alisanlarin algilarim1 ve tutumlarini 6nemli dlgiide
etkilemesi olasidir. Ugiinciisii, bu ¢alismanin arastirma degiskenlerinin dlgiimii ayni
anket kaynagindan saglandig i¢in, ortak yontem yanliligiyla ilgili endiselerden arimis
degildir. Tepki siiresi noktalarini ayirmak i¢in kademeli olsa da temel sinirlamalar
mevcuttur. Son olarak 6rneklemin belirli mezuniyet seviyelerinde bulunan mavi yaka

calisan katilimcilardan olugmast da kisit olarak degerlendirilmelidir.

1.6. Arastirmanin Varsayimlari

Arastirmada veri toplama araci olarak anket yontemi uygulanmistir. Ankete
katilacak katilimcilarin  sorulara dogru, yansiz ve samimi cevaplar verecegi

varsayilmistir.
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2. KAVRAMSAL CERCEVE

Bu boéliimde, arastirma modeline ait degiskenlerden olan drgiitsel gurur, yenilik¢i
davranig ve algilanan orgiitsel destek kavramlar1 ve bu degiskenleri agiklayan kuramlar

ana basliklar altinda agiklanmaktadir.

2.1. Orgiitsel Gurur Kavram ve Orgiitsel Gururu Aciklayan Kuramlar

Bu alt baslikta, oOrgiitsel gurur kavrami ve Orgiitsel gurura iliskin kuramlar

acgiklanmaktadir.

2.1.1. Orgiitsel gurur kavrami

Orgiitsel gurur kavrami, ¢alisanlarin tutumlarina iliskin tartismalarda yeni ortaya
cikan bir kavramdir (Appleberg, 2005). Gouthier ve Rhein (2011), bu yapiya ¢ok az
teorik ilgi gosterildigini iddia etmektedir. Bu nedenle, orgiitsel gururun dogasinin ne
olduguna dair ¢ok fazla kamt yoktur. Orgiitsel gurur, orgiitiin belirli algilarini ve
deneyimlerini gosterir. Calisanlarin orgiit hakkindaki kisisel inanglarin1 giiclendirir
(Arnett vd., 2002 ); ve calisanlar, bu basarilarda herhangi bir rol oynamamais olsalar bile,
kurulusun mevcut Dbasarilarindan  dolayr gurur duyabilirler (Gouthier ve
Rhein, 2011). Orgiitsel gurur, orgiitle yiiksek diizeyde sosyal uyumluluk gerektiren
olumlu ve tesvik edici bir ¢alisma ortami saglamak gibi orgiitsel eylemleri igerir (Kraemer
ve Gouthier, 2014 ); baska bir deyisle, orgiitiin basarilarindan duyulan derin bir seving ve
memnuniyet duygusu olusturur (Smith ve Tyler, 1997).

Yukarida belirtilen tanimlar1 birlestirerek, orgiitsel gururu “calisanlarin orgiitle
ylksek diizeyde Ozdeslesmelerini ve Orgiitiin basarilarindan derin bir memnuniyet
duymalarin1 igeren olumlu ve tesvik edici bir calisma ortami saglamak” olarak
tanimlayabiliriz. Keza bu ¢alisma s6z konusu tanima dayanmaktadir.

Durrah ve digerleri (2019), orgiitsel kotiimserligin iki boyutunun (yani duygusal
kotliimserlik ve davranissal kotiimserlik) duygusal gurur lizerinde 6nemli olumsuz etkileri
oldugunu, biligsel kotiimserligin ise duygusal gurur iizerinde anlamli bir etkisinin
olmadigin1 bulmustur. Ayrica, c¢aligmalarinin bulgulari, orgiitsel kotiimserligin  bir
boyutunun (yani duygusal kotiimserlik) tutumsal gurur ilizerinde anlamli bir etkisi

oldugunu, buna karsin Orgiitsel kotiimserligin diger boyutlarimin (yani biligsel
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kotiimserlik ve davranigsal kotiimserlik) tutumsal gurur {izerinde anlamli bir etkisinin
olmadigin1 géstermistir.

Mas-Machuca ve digerleri (2016) islerinde kendilerini rahat hisseden ve is ile
yasam arasinda etkin bir denge kuran calisanlarin orgiitleri i¢in caligmaktan gurur
duyduklarmi bulmuslardir. Ek olarak, bulgular1 orgiitsel gururun calisanlarin Orgiitte
kalma veya Orgiitten ayrilma niyetleri lizerinde uzun siireli etkileri oldugunu
gostermektedir. Orgiitsel gurur, yasam-is dengesi ile is doyumu arasinda bir araci
degiskendir.

Kraemer ve Gouthier (2014) 6rgiitsel gururun kuruluslar i¢in ¢ok dnemli bir rol
oynadigini belirtir. Bu aragtirmacilar, 6zellikle orgiitsel gururu, ¢alisanlarin orgiitte kalma
ya da oOrgltten ayrilma niyetlerini olumsuz yonde etkileyen bir konuma
yerlestirmektedir. Bulgular, orgiitsel gururun strese karst direnci artirdifini ve
dolayisiyla oOrgiitten ayrilma egilimini azalttigin1 gostermektedir. Ayrica modellerinde,
ozerklik, amir degerlendirmesi ve ekip desteginin orgiitsel gurur i¢in 6n kosullar arasinda
oldugu sonucuna varmiglardir. Genel olarak, calismalar1 Orgiitsel gururun orgiitsel
davraniglar1 6nemli 6lgiide etkiledigini gostermektedir.

Boezeman ve Ellemers (2014) kuruma karsi gurur duymanin ve kar amaci
giitmeyen kuruluslardaki belirli liderlik davranis ve 6zelliklerinden kaynaklanan saygi
duygusunun, kuruluslarin kimligi ve goniilliilerin liderlikten duyduklar1 memnuniyeti ile
iliskili olup olmadigini sormuslar ve goniillii liderlikte sayginin kilit bir rol oynadigini
kanitlamiglardir. Ayrica liderligin orgiitsel gururunun, oOrglitsel kimlige sayginin ve
orgiitten memnuniyetin liderlikle iligkili oldugunu bulmuslardir.

Ayrica, Onceki caligmalar orglitsel gururun beklenen sonuglarini su sekilde
tanimlamistir: vatandaslik davranist (Oo vd., 2018), ¢alisanlar1 motive etmek, calisan
baglilig1, misteri odakli davranis (Kraemer vd., 2020), is tatmini, ayrilma niyeti (Nilawati
vd., 2019), calisanin Orgiitten ayrilma karar1 (Kraemer ve Gouthier, 2014), calisanin
orgiitte kalma karar1 (Appleberg, 2005), strese karsi direng (Kraemer ve Gouthier, 2014),
1s doyumu (Arnett vd., 2002; Lok ve Crawford, 2001; VanDick vd., 2004), ¢alisanlarin
davraniglar1 (Gouthier ve Rhein, 2011), miisterilere baglilik, tutku ve yaraticilik (Van
Dick vd., 2004), orgiitsel baglilik ve orgiitsel kimlik (Lok ve Crawford, 2001), ise
baglilik, rol i¢i ve rol dis1 performans ve miisteri memnuniyeti (Appleberg, 2005) ve
orgiitsel basar1 (Gouthier ve Rhein, 2011; Katzenbach ve Santamaria, 1999).

Dolayisiyla olumlu bir ¢agrisimla gurur, kisinin kendisinin veya bagkalarinin

secimlerine ve eylemlerine ya da tiim bir grup insana yonelik bir baglilik duygusunu ifade
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eder ve 0vgii, bagimsiz bir kendini yansitma ve tatmin edici bir aidiyet hissinin iiriiniidiir
(Aydin, 2020). “Gurur” biiyiik dl¢iide kendine giiven, 6zsaygi ve giiclil bir takdir edilme
duygusu yasattig1 i¢in birey, kendi goziinde ve baskalarinin goziinde énemli bir konuma
geldigini hissetmektedir. Eger kisi, kendisinin ve ait oldugu grubun standartlar ve yiiksek
normlarini karsilayabiliyorsa bagkalarinin géziinde degerinin arttigin1 gérmekten dolay1
gurur duygusu yasamaktadir (Jansen, Kole ve Van den Brink, 2010). Dolayisiyla orgiitsel
gurur, grup iiyeligine dayanan bir yap1 olarak da tanimlanir ve ¢alisanlarin kendilerine
saygl duyulduguna olan hisleri arttiginda ve Orgiitlerinin bir pargasi olmaktan zevk
aldiklarinda orgiitsel gurur duyabilecekleri ileri siiriilebilir (Youn ve Kim, 2022). Bu
baglamda gururun bilingli bir duygu olarak bireyin benlik saygisi ile oldukga iliskili
oldugu varsayilmaktadir. Oyle ki gurur duygusuna ¢ocuklarda ve modern diinya ile
iliskisi olmayan topluluklarda dahi benzer bigimde karsilagilmaktadir (Giiner Demir,
2022).

Orgiitsel gurur genellikle is ile iliskilendirilen daha genis bir siirecin tek unsuru
olarak diisiiniilse de orgiit liyelerinin orgiitte ¢alismaktan gurur duyduklar1 dlgiide belli
organizasyonel Ozellikleri onayladiklar1 ve pozitif gordiikleri deneyimleri daha hizli
kabul ettikleri goriilmiistiir. Bagka bir deyisle, orgiitiin calisanlarina kars1 gurur uyandiran
davraniglar sergilemesi, orgiit ¢alisanlarinin davranis ve performanslarinda olumlu katki
yapacaktir (Atkins, 2017).

Tiim bunlarla birlikte; orgiit igerisinde yaratict ve faydali fikirlerin ortaya
cikmasinda ve is silirecinde bilgi ve becerilerin etkin bir halde sunulmasi bakimindan
orgiitsel gurur, degerli bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Dalgi¢ ve Tiirkoglu,
2019). Aynm1 zamanda 6rgiitsel gururun tanimindan yola ¢ikilarak 6zdeslesme, baglilik,
performans ve kimlik gibi orgiit icin 6nem arz eden kavramlar ile iliskili oldugu dikkat
cekmektedir (Durmaz ve Ciplak, 2021). Orgiitsel gururun yogunlugu, dogasi ve igerigi
hatta ortaya ¢iktig1 kosullar, 6rgiitiin i¢ ve dis paydaslari {izerinde refah diizeyine olumlu
veya olumsuz etkisi olabilmektedir (Masterson, 2016).

Orgiitsel gurur, toplum igerisinde olumlu olarak goriiliir ve saygi kazanmak
amaciyla orgiitiin basarisina olumlu katki saglar. Orgiite ve gruba iliskin psikolojik
baglilik olusturmasi bakimindan 6rgiitsel gururun dogrudan ve pozitif bir iliskisi oldugu
saptanmustir (Arshad ve Imran, 2016). Oyle ki, rgiit iiyesi orgiitiin elde ettigi basarilarda
kendi katkilarinin da oldugunu bilerek gurur hissedebilecegi gibi kendisinin katkisi
olmadan elde edilen basarilar i¢in de 6rgiit adina gurur duygusunu hissedebilmektedir.

Dolayisiyla orgiit gururu, belli durum, basar1 veya tepkiye karsi hissedilebilecegi gibi
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Orgiitlin bir pargast olmaktan 6tiirli de hissedilebilmektedir (Celebi, 2020; Lea ve Webley,
1997).

2.1.2. Orgiitsel gururun kaynaklari

Orgiitsel gurur, bir kurulusun yiiksek standartlara ve takdir edilen ilkelere
bagliligini, risk alma ve degisime uyum saglama istekliligini, is gorenlerin yeteneklerine
olan giliveni ve refaha iliskin gesitli orgiitsel unsurlar1 igeren ¢ok boyutlu bir yapidir
(Durmaz ve Ciplak, 2021). Bu acidan oOrgiitsel gurura kaynaklik eden etkenler

incelendiginde asagidaki gibi bir degerlendirme yapmak olanaklidir.
2.1.2.1. Mesleki gurur duygusu

e “Bu kurulus i¢in ¢alismaktan gurur duyuyorum.”

Orgiitsel Gururun temel kaynaklarindan biri, toplumda sayg1 géren bir meslek
grubuna iiye olmaktan dolay1 yasanan mesleki gurur duygusudur (Aydin, 2020). Helm
ve Tolsdorf (2013) ‘a goére mesleki gurur, bireyin bir gruba iiyeliginden kaynaklanan toplu
bir gurur bi¢imi olarak tanimlanir (Akt. Brosi, Sporrle ve Welpe, 2018). Bununla birlikte
Jansen, Brink ve Kole (2010), bireyin mesleki eylemlerine yiiksek taleplerde
bulunulmasinin, mesleki gururda onemli bir rol aldigini ileri siirmiislerdir. Boylece
bagkalarinin goziinde kisiler belirli bir deger kazanirlar. Bir kisi mesleki niteliklerine
gosterilen bu ilgi nedeniyle gurur duyuyorsa bu daha da gii¢lii bir motivasyonla belirli
davraniglara dogru daha fazla ¢abalamasina da katkida bulunur. Bu nedenle meslegi ile
gurur duyanlar, ¢caligmalarindan memnundurlar ¢iinkii kendilerini 6nemli hissederler ve
mesleki ¢abalarinin bagkalar1 i¢in 6nemi vardir. Bu duyguyu kaybetmemek i¢in kaliteyi

Oonemserler, mesleklerini ustalikla yiiritmeye ¢aligirlar (Borst ve Lako, 2017).
2.1.2.2. Orgiitsel kalite ve statii

e “Kurulusumuzda yapilan genel is kalitesini ¢ok iyi olarak degerlendiriyorum.”

Gilinlimiiz sartlarinda orgiit iiyelerinin orgiitlerine ve mesleklerine daha faydali
olabilmeleri icin islerine dair somut degerlerinin yaninda soyut degerlere de sahip
olmalar1 bir zorunluluk haline gelmistir. Yogun stres ve kargasanin yasandigi gliniimiiz
orgiitlerinde var olan en hayati soyut degerlerden biri ise sayginliktir. Orgiit iiyelerinin is
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kalitelerine dair degerlendirmeleri ve orgiitiin sayginligina iliskin deger yargilarini ifade
eden kurumsal sayginliklarinin olumlu olmasi, 6rgiit iiyelerinin orgiitleri ile gurur duyma
sansini da arttirir. Kalite ve statiiye iliskin degerlendirmeleri orgiit hakkinda negatif bir
yonde neticelenmesi durumunda ise gururun azalmasi olasidir. Orgiitsel gurur olarak
nitelendirilen bu duygu, Orgiit iiyelerinin Orgiitlerine karsi hissettikleri sinizmi ve

dolayistyla kendisinde olusacak duygusal tiikenmeyi engeller (Ak ve Demir, 2022).

2.1.2.3. Yenilik ve risk alma

e “Bu kurulustaki ¢alisanlar risk almaktan ¢ekiniyor.” (Ters)

Yenilik, uyarlanabilirlik ve esnekligin kayda deger kurumsal bir deger olma
seviyesi ile tamimlanmaktadir. Bir 6rgiitiin politikalar1 ve pratikleri 6rgiit tiyeleri tarafinca
yenilik¢i olarak algilandigr miiddetge Orgiitten daha fazla gurur duyulmasi beklenilir.
Ayni sekilde bir orgiit risk almaya iliskin tesvikte bulunursa orgiitsel gururu olumlu
diizeyde etkilemesi beklenilecek ardindan is sahipligi duygusu asilanabilecektir. Fakat
tam tersi olarak yenilige 6nem vermeyen, tesvik etmeyen ya da risk almayan bir orgiitiin
politika ve pratikleri yaraticiligi engelleyici ya da duragan olarak algilanabilir (Atkins,

2017).

2.1.2.4. Orgiitsel etik

e “Bu kurulus yiiksek etik standartlarina sahiptir.”

Bireyin orgiit icerisinde veya Orgiit adina hissettigi duygularin ifade edilmesi
olarak da adlandirilan 6rgiitsel gurur kavrami, orgiit icerisindeki bireyin, grubun ya da
Orgiitiin tamami tarafindan hissedilebilir (Celebi, 2020). Gurur duygusunun temelinde
kendini degerlendirme, benlik saygisi ve karsilastirma yer alirken, orgiite dair gururda
ise, temsilci birey olarak kalir ve kiyaslamanin temel noktas1 orgiit olmaktadir. Kisacasi,
kisinin benlik saygis1 etkilenmeyi siirdiiriitken, benlik saygisindaki farklilasmanin
kaynagi, orgiitiin nitelikleri ile ilgili durumlardan kaynaklanmaktadir (Appleberg, 2005;
Giiner Demir, 2022). Orgiitsel gurur, psikolojik sayginligm dort durumundan biridir ve
“sosyal bir aktor olarak paydaglar tarafindan kuruma verilen sayginlik” olarak
kavramsallastirilir (Masterson, 2016).

Orgiitsel gururun olusmast igin drgiit igerisindeki iiyelerin sahip oldugu kiiltiirel
yapi ile Orgiitiin sahip oldugu etik yaklasimlarin uyumu oldukga hayatidir. Keza gurur
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kavrami basart yolunda gereken bir duygu oldugu ig¢in orgiit iiyesi kendi benligiyle
orgiitiin benligi arasinda benzesme oldugunu algilamalidir. Orgiit ve iiye arasinda
O0zdeslesme arttikca Orgiit liyesinin de 6zgiiveninde gelisme meydana gelecek, orgiite
kars1 savunma giidiisii gelistirecek ve bdylece 0zsaygisi orgiit basarisi ile iliskili bir
duruma gelecektir (Appleberg, 2005; Durmaz ve Ciplak, 2021).

Dolayistyla etik davranmigin Orgiit igerisinde gurur duygusunu gelistirmek igin
oldukga 6nemli bir yeri vardir. Orgiitte etik dis1 eylemler drgiitsel gururda azalmaya sebep
olur. Ayrica Orgiitiin etik standartlarinin fazla olmasi orgiite kars1 hissedilen hayranligi

arttirabilecegi i¢in orgiitsel gurur da artacaktir (Atkins, 2017).

2.1.2.5. Giiven

e “YoOnetim bu kurulustaki calisanlarina yiiksek diizeyde gliven gdsteriyor.”

Giiven, ¢alisanlarin 6rgiit yonetim tiyelerine ne kadar glivendigi ve yonetimin bu
giiveni liyelerine nasil yansittigi hakkindadir. Bu anlamda 6rgiitsel gurur, duygusal ve
tutumsal olmak iizere iki boyuta sahiptir. Duygusal gurur, kisa siireli fakat yogun bir
zihinsel deneyim gerektiren bir boyuttur. Bu bakimdan orgiitiin tiyeleri, diger iiyelerin,
grubun ya da oOrgiitiin genel basarisindan Oviing duyarak orgiitsel gurur diizeylerini
arttirabilirler. Tutumsal gurur boyutu ise, zaman igerisinde ¢evrenin olumlu veya olumsuz
gozlemleri ile oOrgiite karst yiiksek giiven duygusunun gelistigi, oOrgilit liyesinin
deneyimine dayanan ve uzun bir siireyi i¢ine alan boyuttur. Tutumsal gurur, Orgiit
iyesinin oOrgiite kars1 giiveni ve dolayisiyla bagliligi {izerinde dogrudan olumlu yansiyan

bir durumdur (Akt., Ak ve Demir, 2022).

2.1.2.6. Tesvik

e “Isimde ¢ok galismam igin tesvikler var.”

Orgiitsel gururu tetikleyen temel etken anlamlilik ve seving baglantilaridir
(Celebi, 2020; Tracy ve Robins, 2007). Orgiit iiyelerinin benlik kavramlar ile
0zdeslemeleri Orglit basarisina olumlu yansiyan bir etkendir (Ak ve Demir, 2022;
Kraemer vd., 2020). Bireylerin sosyal olarak degerli bir gruba ait olduklarina dair
kanilar1, grup tiyeligini pekistirici bir bigime getirmekte ve onlar1 gelismis bir 6zdeslesme
diizeyi yoluyla kendilerini simartmaya giidiileyerek, bir oOrgiitsel gurur duygusu
yaratmaktadir (De Roeck vd., 2016; Durmaz ve Ciplak, 2021).
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Dolayistyla orgiitsel gurur, orgiit iiyelerinin diger bireylerin goziinden yetkin ve
pozitif olduklarini yansittigt kadar, Orgiit {yesinin algilari1 ve Orgiit i¢indeki
tecriibelerini de yansitmaktadir. Bu anlamda sosyal davranist motive etmek i¢in gurur en
hayati insani duygu olarak karsimiza ¢ikabilmektedir (Tracy ve Robins, 2004). Bagka bir
deyisle orgiitiin bireye kars1 gosterdigi destekleyici yaklasim, orgiit iiyelerinin daha siki
calismalar1 konusunda giidiileyici bir etkiye sahiptir (Atkins, 2017).

Yukaridaki maddeler degerlendirildiginde orgiitiin gerceklestirdigi is kalitesi ve
var olan statiisiiniin, gururu kayda deger sekilde etkiledigi goriilmektedir. Ek olarak
orgiitiin yeniliklere kars1 agik olmasi ve etik eylemler hakkinda duyarhilifa sahip

olmasinin, rgiit iiyelerinin gururuna etki ettigi ifade edilmektedir (Giiner Demir, 2022).

2.1.3. Orgiitsel gururun yapisi
2.1.3.1. Baskalarini etkileme

Orgiitsel gurur, kurulusun ve iiyelerinin deger yaratan eylemleri (yani, kurulusun
ve iiyelerinin yaptig1 "harika" seyler) hakkinda bagkalarina bilgi verme arzusunu igerir.
Baska bir deyisle bu durum, orgiit iiyelerinin bagkalar1 ile etkilesimlerinde duygusal
deneyimin merkezinde olduklarina isaret etmektedir. Bu etkilesim 2 sekilde
gerceklesmektedir.

1. Orgiit hakkinda digerleri ile konusmak

2. Orgiit iiyeleri ile gurur duygularimi paylasmak

Kisaca bu boyutta iiyelerin, orgiitleri ile ne zaman ve hangi durumlarda gurur
duyduklarini digerlerinin bilmesini istemeleri yer almaktadir. Digerleri ile bu etkilesimin

gurur tecriibesinin temelinde yer aldigin1 gostermektedir (Masterson, 2016).
2.1.3.2. En iyi olma

En iyi olma fikri, sosyal statiiyii veya sosyal olarak degerli olmay1 vurgulayan
mevcut gurur kavramsallastirmalari ile uyumludur. Bir bireyin gergeklestirdigi gorev
geregi eylemlerinde en iyisi oldugunu diislinliyor olmasi, onu bireysel olarak
gururlandirabilecegi gibi, mensubu oldugu orgiite karsi hissettigi gurur da bulundugu

Orgiitlin alaninda en iyisi oldugunu diisiinmesini saglayacaktir (Masterson, 2016).
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2.1.3.3. Fark yaratma

Orgiit {iyelerinin mensubu olduklari 6rgiitiin, diger orgiitlere gére dnemli bir
farklilik yarattig1 anlayisii kapsar. Calisanlar, “en iyi olmaya” benzer sekilde,
organizasyonlarin1 bircok farkli sekilde “fark yaratan” olarak algilamay1 kapsar
(Masterson, 2016). Bu acidan, fark yaratmak, bir iirlin ya da bir sekilde digerleri
bakimindan anlamli olan bir hizmet sunan kurulus fikrini dahil etmektedir. Sosyal statiiyti
ya da en iyi olmay1 vurgulayan daha geleneksel gurur anlayislariyla kiyaslandiginda fark
yaratma, bireyin bulundugu orgiitii ile gurur duymasinin ayni sekilde sosyal baglamda
degerli bir orgiitte var olmasinin ne anlama geldigine dair bir algilayis icerdigine isaret
etmektedir (Giliner Demir, 2022).

Ozetlemek gerekirse, Masterson (2016) orgiitsel gururu modellerken orgiit
tiyelerinin orgiitlerini “en 1iyi” ve “fark yaratan” olarak varsaymalarina ek olarak
digerlerini etkilemenin orgiitsel gurur tecriibesinin temelinde oldugunu kesfetmistir.

Orgiitsel gurur kavrammin nasil meydana geldigine dair yaklasimlar
bulunmaktadir. Appleberg (2005) orgiitsel gelisimin siirecine dair modelini asagidaki gibi
olusturmustur (Akt., Giiner Demir, 2022).

Orgiitsel Uyelerin Degerlendirilmesi

I Onciiller | | Onciiller | l Onciiller |

| |

Denetim yeri Caba Bagari seviyesi .
Ciktiya Orgl’.it[jn ikt Gkt siki Cikti bir ll(
A onelik | E S E | beklentiyiya Arait
Orgiitsel yone {izerinde E calisma E Orgiitsel
— — N — —| T
Cikti —> alg N kontrole ek da standardi e :
olurn;u : el i caba karslladlv: L
ALl i gerektirdi mi? da agti i’ A
| R
1 H
i E: Evet
<. H: Hayir
Diger Uyenin érgiitsel Diger
duygu dzdeglesmesinin duygu
giicii

Sekil 1. Orgiitsel gurur modeli

Kaynak: (Appleberg, 2005)
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Sekil 1> de goriilen modelde bazi asamalar goriilmektedir. Orgiitsel gururun

gelisim siirecine iliskin basamaklar asagida aciklanmaktadir (Appleberg, 2005; Giiner
Demir, 2022).

Modelde siireci baslatan sey orgiitiin ¢iktis1, olay1 veya durumudur. Orgiit
iiyesi ¢ikt1 hakkinda olumsuz ya da olumlu hemen bir kaniya varabilir. Bu kan1
olumlu ise siire¢ islemeye devam ederken, olumsuz olmasi durumunda bagka
bir duyguya neden olabilmektedir.

Modelin daha sonraki adiminda orgiitsel gururun kurulmasinda hayati olan
kisimda orgiit tiyesinin orgiit ile 6zdeslesmesi vardir. Gurur duygusu basariy1
kendi i¢in atfetme niteligi gerektirdiginden orgiitiin iiyesi kendi benligi ile
orgilitiin benliginin benzestigini algilamalidir. Dolayisiyla orgiit iiyesinin
orgiitsel 6zdeslesmesi eger varsa siire¢ islemeye devam edecektir. Ayrica
0zdeslesmenin diizeyi alinan kararlar etkileyecektir. Cilinkii orgiit ile {iyesi
arasinda Ozdeslesme yogunlugu ne kadar fazla ise liyenin 6z saygisinin
orglitiin basarisi ile iliskili olmas1 ve {iyenin bireysel 6z saygisinin gelistirme
ya da savunma gereksiniminin de o derece fazla olmasidir.

Siirecin ilerleyen kisminda oOrgilit iiyesi nasil bir duygu hissettigini
anlayabilmek icin degerlendirme basamagina gececektir. Bu degerlendirme
ticlli analiz seklinde olacaktir. Analizin ilk kisminda ¢iktinin ya da durumsal
olayin orgiit liyesi kontroliinde mi oldugu degerlendirilir.

Analizin ikinci asamasinda sonucun orgiitiin gayreti ve yetenegi dahilinde mi
gerceklestigi degerlendirilir.

Analizin son kismi olan ii¢lincii asamasinda ise, basar1 seviyesine dair bir
belirleme vardir. Orgiitiin temel standartlara ulasip ulasmadig1 degerlendirilir.
Modelin son boliimi, tim analiz seviyelerinin Ozellikleri karsilamasi
dahilinde orgiitsel gururun meydana geldigini sdylemektedir. Bu sebeple
analiz diizeylerinin biri karsilanmamasi neticesinde baska bir olumlu

duygunun meydana gelmesi olasidir.

Orgiitsel bakimdan incelendiginde 6rgiit {iyesinin gorevini gerceklestirmesinin

ardindan deneyimlenen gurur, calisanin sonraki gérevleri i¢cin de motive edici bir etken

olusturmakta, iiyenin bagarisini ¢ogaltmakta ve beraberinde fedakar bir bilingle ¢calismay1

gerektirmektedir. Calisanin bulundugu oOrgiitten hissettigi gurursa, kendi algi ve

tecriibeleri neticesinde meydana gelir. Orgiit {iyeleri, mensubu olduklar1 drgiitleri icin,
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toplumun anlamli, etkili, degerli ve 6nemli bir parcas1 oldugu algisina sahiptirler. Bu
bilince sahip iiyeler, orgiitiin hedeflerinin gergeklestirilmesi i¢in gerekli olan her c¢esit
eyleme goniillii olarak dahil olmaktadirlar (Dingel, 2012).

Tyler vd. (1994) orgiitsel adaletin davranissal sonuglarina dair kurduklart modelde
Orgiitiin, orgiite dahil olan ¢alisanlarina sagladigini diisiindiigli saygi ve degerli olma
hissinin, ¢alisanlar tarafindan algilanip algilanmamasi ve 6rgiitiin bir mensubu olmaktan
gurur duyup duymamalarina gore iki farkli algi tiirline sahip olduklarini tespit etmislerdir.
Model, orgiit tiyelerinin sahis olarak iist yoneticileri ve orgiitleri ile uzun soluklu sosyal
iligkileri hakkinda yer aldiklar1 gruptaki karar verme olusumuna dair hipotezlere
dayandirilmaktadir. Bu baglamda orgiit {iyelerinin kaynaklarin dagitimma dair
olusturduklar1 adalet algis1 ve karar verme olgusu, orgiit liyesi olmaktan duyduklar
gururla gruptan ayrilmaya iliskin diisiinceleri iizerinde anlamli ve giiglii bir etkiye
sahiptir. Ayn1 zamanda grup icerisinde adil olma orgiit liyelerinin birbirlerine kars1 olan
tutumlar1 ve gurur duygulari lizerinde olumlu bir etkiye sahiptir (Akt., Altintas, 2006).

Isletmeler igin i¢ miisteri olarak goriilen ¢alisanlar1 iizerinde olusturduklar1 gurur
ve adalet gibi pozitif duygular, yiiksek hizmet kalitesini de beraberinde getirmektedir.
Ciinkii orgiite dair beslenen pozitif yaklasim, orgiit iiyelerinin kendilerinden beklenen is
akigina ek olarak farkli rolleri de goniillii gorev edinme davranigina sokmaktadir.
Ornegin, Harvard Johnson, Franchising Zincirleri 1990 senesinin ortasinda gerceklesen
bliyiik buhranin {istesinden, ¢alisanlarinin yasadiklar orgiitsel tatminleri nedeniyle rahat
bir sekilde gelmistir. Bunda c¢alisan gururunun etkin rol istlendigi goriilmiistiir. Bu
sebeple Orgiit i¢inde gururla ¢alisan birey ile bireyin pozitif eylemi arasinda ve buna
ilaveten memnuniyetiyle gururu arasinda pozitif yonli bir iliskiden bahsedilebilir

(Dingel, 2012).

2.1.4. Orgiitsel gururun tiirleri

Orgiitsel gururun duygu temelli orgiitsel gurur ve tutum temelli drgiitsel gurur

olmak tizere iki sinifa ayrilmaktadir (Gouthier ve Rhein, 2011).
2.1.4.1. Duygu temelli orgiitsel gurur

Orgiitsel gurur kavrami, orgiitiin {iyesinin benlik kavramiyla biitiinlesmesi ve

kisinin Orgiit performansina iliskin pozitif duygu temelli bir yaklagim olarak da
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belirtilmektedir (Kraemer vd., 2020). Dolayistyla orgiitii ile gurur duyan iiyelerden
fedakarlikta bulunup performanslarini istemli olarak gerceklestirmeleri beklenmektedir
(Ak ve Demir, 2022; Hart ve Matsuba, 2007).

Duygu temelli orgiitsel gurur, orgiitiin elde ettigi bir bagarinin devaminda orgiit
tiyelerinin bu basariya iliskin sahip oldugu kisa siireli duygular 6n plana ¢ikmaktadir.
Bagka bir deyisle, orgiit iiyesi orgiitiin elde ettigi bir bagaridan gurur duymaktadir ancak
bu durumun uzun vadeli bir etkisi olmamaktadir (Gouthier ve Rhein, 2011). Kisacasi,
duygu temelli orgiitsel gurur yogun ve bagimsizdir ancak kisa siirekli bir zihinsel siirectir

(Fisher ve Ashkanasy, 2000 Akt., Giiner Demir, 2022).
2.1.4.2. Tutum temelli orgiitsel gurur

Tutum temelli 6rgiitsel gurur orgiitsel tiyenin kurulusuna dair sahip oldugu genel
algiya bagli olarak sahip oldugu bilissel ve kalici bir tutumdan bahsedilir. Diger bir
deyisle tutum temelli 6rgiitsel gururda motivasyon unsuru olarak tek bir 6rgiit basarisi
fazlasiyla 6nemsizdir. Bunun yerine orgiit tiyesinin orgiite kars: besledigi yogun begeni
tizerine temellenmektedir. Tutum temelli oOrgiitsel gurur daha genel ve saglam bir
yapidadir. Orgiitsel gurur kisa siireli bir duygu olmasina ragmen, orgiit iiyesinin ayni
orgiitte kalmasi halinde, siklikla tekrarlanan duygusal gurur deneyimlerinin bir sonucu

olarak uzun bir etkiye sahiptir (Gouthier ve Rhein, 2011).

2.1.5. Orgiitsel gururu aciklayan kuramlar
2.1.5.1. Sosyal kimlik teorisi

[lk olarak 1970'lerde Tajfel ve Turner tarafindan gelistirilen Sosyal Kimlik Teorisi
temel olarak, gruplar arasi bir ortamda bir kiginin kimliginin grup iiyeligine veya hangi
sosyal gruplarla 6zdeslestigine baglh oldugu fikrinden yola ¢ikar ve grup iiyeliginin
kisinin benlik kavramini nasil etkiledigini ana hatlariyla belirtir (Hogg, 2001). Teoriye
gore kisinin grup {lyeligini belirlemede {i¢ zihinsel siire¢ vardir. Bunlar; sosyal
siniflandirma, sosyal 6zdeslesme ve sosyal karsilastirmadir (Tajfel,ve Turner, 1979).

Sosyal kimlik, bireyin belirli gruplara ait oldugu bilgisi ile bu grup iiyeliginin kendisi
icin duygusal ve degersel oneminden kaynaklanan benlik kavramimnin onemli bir

pargasidir (Tajfel, 1982). Sosyal kimlik, bir yandan sosyal kimligin biligsel bir siireci
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olarak sosyal 6zdeslesme ile kisinin kendini tanimlamak i¢in grup tiyeliginin kendisini
kullanir (Tajfel ve Turner, 1986). Ote yandan, gdze carpan grup iiyeligi, ekip iiyelerinin
grup temelli duygular1 deneyimlemeleri i¢in bir temel saglar (Mackie vd., 2000). Baska
bir deyisle spesifik olarak, kisi belirli bir gruba ait oldugunda ve belirli bir grupla
tanimlandiginda, grupla ilgili olaylarin veya 6zelliklerin degerlendirilmesi, kisinin grup
temelli duygularini ortaya ¢ikaracaktir. Bu grup temelli duygular, genellikle grup tiyeleri
arasinda paylasilir ve bu da grup i¢i veya grup dis1 davraniglara yonelik grupla ilgili
davraniglart motive eder (Mackie vd., 2000). Dolayisiyla sosyal kimlik teorisine gore
insanlar, ait olduklar1 bir grubun rahatligi i¢inde kendilerini 6zdeslestirdikleri seyi
gosterirler. Insanlar bir grupla iliski kurar ve herhangi bir benzerlik paylasmasalar bile o
grup i¢inde birbirlerini tanimlayabilirler. Ayn1 sekilde bir gruptaki insanlar baska bir
grubun tyelerini belirleyebilir ve farkli gruplardan insanlar kendilerini farklilastirabilir
(Hirshon, 2020).

Bu acidan hem demografik 6zellikler (yas, cinsiyet veya irk gibi) hem de kurulus
icindeki islevsel ayrimlar (mesleki veya departmana baglilik vb.), bireylerin kendilerini
kategorize etmeleri i¢in belirgin araclar saglar. Bir bireyin sosyal kategori iiyelikleri,
genellikle islevsel karakteristik cesitliligin temsilcileri olarak ele alinir (Eagly, 1987,
Tsui, Egan, ve O'Reilly, 1992). Bir sosyal kategoriyi paylasan bireylerin, genellikle
bagkalar1 tarafindan benzer degerleri ve ilgileri paylastig1 varsayilir (McPherson ve
Smith-Lovin, 1987; Turner vd., 1987; Wilder, 1986) ve grup i¢i iliyelerin grup disi
tiyelerle iletisim kurmalar1 daha kolay, daha ongoriilebilir, daha giivenilir ve iyiliklere
karsilik verme olasiliklar1 ¢ok daha yiiksektir (Brewer, 1981; Kanter, 1977; Komorita,
Parks ve Hulbert, 1992).

2.1.5.2. Kaynaklarin korunmasi teorisi

Kaynaklarin korunmasi teorisi, bireylerin kaynaklar1 korumak, tedarik etmek ve
muhafaza etmek icin motive olduklarimi varsayar (Hobfoll, 1991). Kaynaklarin
korunmasi teorisinin kronik ve travmatik stresi deneyimleme, bunlarla basa ¢ikma ve
iistesinden gelme siireclerini anlamak i¢in giivenilir bir temel oldugu var sayilmaktadir
(Hobfoll vd., 2001). Hobfoll (1989) ‘gore, kaynaklar, bir kisinin deger verdigi her seydir
ve dort kategoriye ayrilabilir. Bunlar; nesneler (ev, telefon vb.), kosullar (istikrarli bir is,
iyi saglik vb.), kisisel 6zellikler (iyimserlik, umut vb.) ve enerjilerdir (bilgi vb.). Teoriye

gore stres, bireyin kaynaklar1 tehdit edildiginde, tiikendiginde veya yeni kaynaklara
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yapilan yatirnmlar yeterince artmadiginda ortaya ¢ikar (Hobfoll, 1991; Hobfoll, vd.,
2001).

Bu cercevede stres, bireylerin (a) kaynak kaybi tehdidiyle kars1 karsiya kaldiklari,
(b) kaynaklar1 fiilen kaybettikleri veya (c) elde etmeye calistiklar1 kaynagi elde
edemedikleri bir ortama tepki olarak ortaya ¢ikmaktadir. Kaynaklar ya kendi baslarina
degerlidir (pozitif sosyal iliskiler ya da benlik saygis1 gibi birincil kaynaklar olarak
adlandirilir) ya da degerli kaynaklar1 elde etmek ya da korumak i¢in gereklidirler
(Semmer, Grebner ve Elfering, 2010). Kaynaklar; para kazanmanin O&tesinde,
becerilerimizi siirdiirme ve gelistirme, bize yapt kazandirma, sosyal temaslari
kolaylagtirma ve takdir etme gibi dnemli pozitif psikososyal islevler saglar. Dahasi,
genellikle kimligimizin 6nemli bir parcasidir (Jahoda, 1983).

Teori, bireylerin merkezi olarak deger verdikleri seyleri elde etmek, elde tutmak,
gelistirmek ve korumak i¢in ¢abaladiklari ilkesiyle baglar. Ve bu ilke insanlarin, benligin
diizenlenmesini, sosyal iligkilerin isleyisini, nasil organize olduklarini ve davrandiklarini,
organizasyonlarin ve Kkiiltliriin kendisine uyup uymadigini anlamak ig¢in anahtar
kaynaklar1 kullandiklar1 anlamina gelir (Hobfoll, 1988, 1989, 2001; Hobfoll ve Lilly,
1993).

2.1.5.3. Sosyal miibadele teorisi

Sosyal miibadele teorisine gore, sosyal davranig, insanlarin degerli bir seyden
(maliyet) vazgegme karsiliginda degerli bir sey (6diil) elde ederek motive edildigi sosyal
miibadeleleri icerir (Thibaut ve Kelly, 1959). Ekonomik miibadeleler gibi sosyal
miibadelelerde de insanlar, kar pesinde kosarlar ve miibadelede esitlik olmadiginda veya
digerlerinin, bireyin katlandig1 ayni maliyetlerle daha fazla 6diillendirildigi durumlarda
rahatsiz olurlar (Redmond, 2015).

Basit sosyal degisim modelleri, odiillerin ve maliyetlerin iligki kararlarini
yonlendirdigini varsayar. Bir sosyal miibadelede her iki taraf da birbirinin sorumlulugunu
iistlenir ve birbirine baghdir. Iliskisel yasamm unsurlar1 sunlar1 igerir (West ve Turner,
2007):

Maliyetler, bir iligki icin harcanan ¢aba ve bir esin olumsuzluklari gibi bir kisi
icin olumsuz degeri olan iliskisel yagamin unsurlaridir (zaman, para, ¢aba vb.)

Odiiller, bir iliskinin pozitif degeri olan unsurlaridir (kabul, destek ve arkadaslik

duygusu vb.)
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Sosyal miibadele perspektifi, insanlarin belirli bir iligkinin toplam degerini,
sagladig1 odiillerden maliyetlerini ¢ikararak hesapladiklarini savunur (Homans, 1961).
Cikan deger, pozitif bir sayiysa, pozitif iligkidir. Aksine, negatif say1 negatif bir iliskiyi
gosterir. Bir iligkinin degeri, sonucunu veya insanlarin bir iliskiye devam edip
etmeyecegini veya iliskiyi sonlandirip sonlandirmayacagini etkiler. Olumlu iliskilerin
stirmesi beklenirken, olumsuz iligkilerin sona ermesi muhtemeldir (Monge, 2003).

Sosyolojide c¢agdas aligveris kuraminin 6nde gelen taraftarlarindan biri olan
George Homans, benzer bir sekilde bireyin davranislarini édiillere ve maliyetlere dayali
olarak yapilandirmaya yardimci olan bes temel dnerme gelistirmistir. Ilk énerme olan
Basar1 Onermesi, olumlu sonuglar yaratan davramsin tekrarlanma olasiliginin yiiksek
oldugunu belirtir. ikinci énerme olan Uyaran Onermesi, bir bireyin davranisi gegmiste
odiillendirilirse, bireyin 6nceki davranis1 siirdiirecegine inanir. Ugiincii énerme olan
Deger Onermesi, bir davranigsal eylemin sonucu birey icin degerli kabul edilirse, o
davranigin ortaya ¢ikma olasiliginin daha yiliksek olduguna inanir. Dordiincii 6nerme,
Mahrumiyet-doyma 6nermesi, bir kisinin ayni 6diilii birkag kez almas1 durumunda, bu
Odiiliin degerinin azalacagina inanmaktadir. Son olarak besinci onerme, farkli 6diil
durumlar1 nedeniyle duygularin ne zaman ortaya ¢iktigini tartisir (Akt. Cook ve Rice,
1989)

Sosyal miibadele, duyguyu miibadele siirecinin bir pargasi olarak yapisina dahil
ederek sosyal miibadele teorisini tamamlar. Lawler (2001) tarafindan bigimlendirilen
duygulanim kurami, duygulari ve hisleri iireten miibadelenin yapisal kosullarini inceler
ve ardindan bireylerin bu duygulari farkli sosyal birimlere (degisim partnerleri, gruplar
veya aglar) nasil atfettiklerini tanimlar. Bu duygu atiflar, sirayla, bireylerin ortaklarina
veya gruplarina ne kadar giiclii bir sekilde bagli hissettiklerini belirler, bu da kolektif
yonelimli davranisi ve iliskiye baglilig1 yonlendirir.

Sosyal miibadelenin etki teorisi, sosyal miibadele teorisinden ve duygu
teorisinden kaynaklanan varsayimlara dayanmaktadir (Lawler, 2001):

e Birbiriyle degis tokus yapma olanagina sahip ii¢ veya daha fazla kisi vardir. Bu
aktorler, degis tokusun yapilip yapilmayacagina, kiminle degis tokus yapilacagina
ve bir degisimin hangi kosullar altinda gergeklestirilecegine karar verebilirler.

e Sosyal miibadele, olumludan olumsuza degisen duygular {iretir.

e Duygular 6diil veya ceza olarak yorumlanabilir (yani iyi hissetmenin pozitif bir

degeri ve kot hissetmenin negatif bir degeri vardir).
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e Bireyler olumsuz duygulardan kaginmaya ve sosyal aligveriste olumlu duygulari
yeniden lretmeye calisirlar.

e Bireyler, sosyal miibadele tarafindan iiretilen duygularin kaynagini veya nedenini
anlamaya caligsacaklardir. Bu sekilde duygular, onlara neden olan nesneye
atfedilir.

e Bireyler duygularini sosyal iligkilere (ortaklar, gruplar, aglar.) gore yorumlar ve
degis tokus ederler. Bu iliskilerde miibadelenin iirettigi olumlu duygular

dayanigmay1 artiracak, olumsuz duygular ise dayanigsmay1 azaltacaktir.

2.1.5.4. Duygusal olaylar teorisi

Duygusal Olaylar Teorisi, ¢alisanlarin isleriyle ilgili duygusal tepkilerine neden
olan farkl faktorleri ve duygusal tepkilerin ¢alisanlarmn is performansini nasil etkiledigini
kabul etmektedir (Greenberg, 2011). Isverenlerin ¢alisanlarin isyerindeki ruh hallerini ve
duygularin1 anlamalaria yardimci olan teori, ilgili olaylarin duygusal tepkiler iizerindeki
etkilerini ve ardindan tutum ve davraniglar iizerindeki sonuglarini inceler (Russell-Bennett,
Hartel ve Beatson, 2011). Ashkanasy (2002), Duygusal Olaylar Kuramini, olumlu ya da
olumsuz duygusal durumlara doniisen bir dizi olumlu ya da olumsuz duygusal olayin
toplami olarak ifade etmistir. Yani olumsuz bir duygusal olay olursa ve bu olay, olumsuz
bir duygu durumuna déniistiirse, ¢alisanlarin tutum ve davranigsal tepkilerini tehdit edebilir.

Bununla birlikte Weiss ve Cropanzano, (1996) Duygusal olaylar teorisinin belirli
olaylarin biiylik Ol¢lide calisanlarin isyerindeki ruh halini ve duygusal durumunu
belirledigini ve calisanlarin isteki ruh hali ve duygularinin ise olan tutum ve davraniglarin
etkiledigini, bunun sonucu olarak da calisanlarin iy  performansinin
etkilenebilecegini belirtmektedir. Bu acidan teorinin dort ana bilesenini olarak, (1)
isyerindeki duygunun dogasi, nedeni ve sonuglari, (2) isyerinde hangi olaylarin duygusal
tepkilere neden oldugu, (3) duygularin zaman i¢inde dalgalandig1 ve tahmin edilebilecegi
ile (4) duygusal deneyimlerin ¢ok boyutlu oldugu ve bu boyutsalligin, en az iginde
bulunduklar1 ortamin yapisi kadar 6nemli oldugunu ortaya koymuslardir.

Benzer temelle, yapilan ¢aligmalar, liderlerin duygularinin ¢alisanlarin
performansi lizerinde onemli bir etkiye sahip oldugunu bulmustur (Van Kleef vd.,
2010; Wang ve Seibert, 2015). Dolayisiyla liderlerin duygu ve davraniglar1 da calisanlar
icin 6nemli ¢alisma ortami faktorleridir ve duygusal olaylar teorisine gore bir lider,

calisanlarin i davraniglarini etkileyebilir. Alternatif olarak, duygusal liderlik, bir liderin
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astlarina kars1 uyguladigi duygu yonetimi davranisi olarak goriiliir ve bu sekilde
doniistimcii liderlerin astlarin 6z giivenlerini gelistirebilecegi ortaya konulmustur (Kaplan
vd., 2014). Bununla birlikte duygusal liderlik, liderin duygusal zekasi agisindan
tanimlandiginda, liderin duygusal zekasinin, ast gorev performansinin 6nemli bir
yordayicisi oldugunu gostermektedir (Miao vd., 2018 ). Bu nedenle, yiiksek duygusal
liderlige sahip liderler, astlarina sagladiklar1 duygusal destek ve acik iletisim yoluyla

astlarinin is performanslarina katki saglayabilirler.

2.2. Yenilikci Davranmis Kavram ve Yenilik¢i Davramis1 Aciklayan Kuramlar

Bu alt baslikta, yenilik¢i davranig kavrami ve yenilik¢i davranisa iliskin kuramlar

acgiklanmaktadir.

2.2.1. Yenilik¢i davrams kavram

COVID-19 salgin1 gibi, ani ve beklenmedik degisimlerin yasanabildigi bir
ortamda ¢ogu kurulus i¢in yeniligin artik bir secenek olmadigin1 sdylemek miimkiindiir.
Dolayisiyla kuruluslarin sonug elde edebilmesi icin, yeni fikirleri ve gorevleri hizla
planlayan ve uygulayan calisanlara ve onlarin yenilik¢i davranislarina siddetle ihtiyag
duyulmaktadir. Keza orgiitsel performansin artirtlmasi ve orgiitiin hayatta kalmasi i¢in
gerekli olan Orgiitsel yenilik, yenilik¢i davranisin  kendisinden gelebilir. Birgok
akademisyen, onceki calismalarinda yenilik¢i davranisin orgiitsel performansi onemli
Olciide etkiledigini iddia etmektedir (Yuan ve Woodman, 2010; Oldham ve Cummings,
1996; Scott ve Bruce, 1994; Jeong vd., 2018). Bu durum, kar amaci giiden kuruluslardan
kar amaci giitmeyen kuruluslara kadar ¢ogu kurulus icin gegerlidir. Arastirma sonuglari,
kamu hizmetlerinde inovasyonun Orgiitsel performansi gelistirdigini ve inovatif
davranigin calisanlarin is verimliligini artirdigini ortaya koymustur (Garcia-Gofii vd.,
2007; Chang vd., 2008).

Yenilik (inovasyon) aragtirmalarindaki en 6nemli zorluklardan biri, inovasyonun
ne olduguna dair evrensel bir tanimin olmamasidir (Goswami ve Mathew, 2005). OECD
(2005) inovasyonu yeni veya onemli dlclide gelistirilmis bir iirlin veya siire¢, yeni bir
pazarlama sekli veya sirketin prosediirlerinde ve organizasyonunda yeni bir yaklagim

olarak tanimlamaktadir. Bagka bir tanimla inovasyon, yeni fikirlerin ortaya ¢ikarilmasi,
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icat edilmesi, gelistirilmesi, uygulanmasi, tesvik edilmesi ve tanimlanmasi siireci olarak
da adlandirilabilmektedir (Thurlings, Evers ve Vermeulen, 2015).

Bu tanimlamalarin yaninda orgiitlerde yararli ve yeni fikirlerin iiretilmesi veya
benimsenmesi olarak da tanimlanan inovasyon (Amabile, 1988 ; Verhees ve Meulenberg,
2004; Rosenbusch vd., 2011 ), is basarilari i¢in 6nemlidir (Rosenbusch vd., 2011). Ancak
organizasyonlarda yenilik, yalnizca mevcut uygulamalar1 6nemli dl¢lide degistiren biiyiik
fikirlerin ortaya konmasini degil, ayn1 zamanda isteki gilinliik zorluklarla basa ¢ikmada
kiiciik, kademeli iyilestirmeleri de igerir (Amabile, 1988; Camisén-Zornoza vd.,
2004; Weinberger vd., 2018). Bunun yaninda giinliikk yenilik¢i davraniglarda kendini
gosteren kiiciik Olcekli yenilikler, yaratici fikirlere dayalidir (Weinberger vd.,
2018). Dolayisiyla yenilik¢i davranis, yalnizca fikir iiretmeyi degil, ayni zamanda
bunlarin organizasyonlarda uygulanmasini da igerir (Scott ve Bruce, 1994).

Bu temelle Van de Ven (1986) yenilik¢i davranisi, mevcut bir durumda iiyeler
arasindaki karsilikli iligkiye dayali olarak yeni fikirlerin arastirilmasi, gelistirilmesi ve
uygulanmasi olarak tanimlarken, Amabile (1988) yeni fikir ve stratejilerin, iiriin ve
hizmetlerin gelistirilmesi ve uygulanmasinda bireysel problem ¢6zme becerilerini
kullanarak yaraticiligin gelistirilmesi olarak tanimlanmaktadir. Scott ve Bruce (1994) ise
yenilik¢i davranigi, bir bireyin orgiitsel performansa ulagsmak i¢in yeni yaratici fikirleri
kesfetmek ve uygulamak tlizere kaynaklar1 giivence altina alarak pratik diizeyde eyleme
gecirilebilir bir plan olusturmasi olarak tanimlamistir. Baska bir deyisle, yenilikei
davranig, kisinin isinin veya grubunun performansini artirmaya yardime1 olabilecek yeni
fikirleri aktif olarak yaratmasi, tanitmasi ve uygulamasi anlamina gelir (Orfila-Sintes ve
Mattsson, 2009).

Carmeli vd. (2006) yenilik¢i davranigi, bir sorun durumunda bireyin ya da
gurubun performansini arttirmak i¢in gegmis deneyimlere dayanan ya da daha once hig
var olmayan yenilik¢i bir fikri, ¢oziim tretmek i¢in kullanabilme yetenegi olarak
tanimlarken, yenilik¢i davranisin kurulusun hayatta kalmasini tesvik etmede kilit bir rol
oynadigini ve siirekli olarak iyilestirme igin siireclerin yiiriitiilmesine izin vererek rekabet
avantajim yarattigini belirtmistir. Dolayisiyla yenilik¢i davranigin aktif olarak ortaya
cikmadigi ve oOrgiitsel yenilige yol acmadigi bir orgiit kiiltiiriiyle rekabette ayakta

kalmanin zor oldugu diisiiniilebilir (Jo, 2019).
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2.2.2. Yenilik¢i davrams ile ilgili literatiirdeki calismalar

Giliniimlizde yenilik¢i davranis, modern kuruluglar tarafindan {riinlerini,
hizmetlerini ve siireclerini iyilestirmek i¢in degisen ortamlara uyum saglamanin dnemli
bir yolu olarak goriilmektedir. Yenilik¢i davranig, bireysel ozelliklerin, psikolojik
faaliyetlerin, c¢alisma ortaminin ve diger faktorlerin koordinasyonu tarafindan
yonlendirilir. Bununla birlikte, bu iligskili degiskenler birbirinden ayr1 olarak
incelenir. Mevcut ¢alismalarin ¢ogu, yaratici liderligin ¢alisanlarin isyerindeki yenilikg¢i
davraniglar1 tizerindeki etkisiyle ilgili i¢sel psikolojik siireglerin ve kisilerarasi etkilesim
siireclerinin dinamik 6zelliklerini dogru bir sekilde kavrayamamaktadir (Dinh vd., 2014).
Bu nedenle, arastirmacilarin yenilik¢i davranisi giiclendiren mekanizmalar1 ve bunlarin
orgiitsel ortamlardaki diger degiskenlerle nasil etkilesime girdigini belirlemesi gerekir
(Rank vd., 2004).

Zhou ve Velamuri (2018) tarafindan, literatiirde yenilikgi is davranisiyla ilgili
incelenen degiskenleri dort alanda siniflandiran bazi ilerlemeler kaydedilmistir: liderlik,
i, gruplar, ag ve organizasyon. Ayni sekilde, bazi arastirmalar da bu konuyu bireysel
(calisan) 6zellikler ve oOrgiitsel (isyerinde yenilik¢i davranisi tesvik eden oOrgiitsel
ozellikler) bakis agilar1 olarak ele almislardir (Bin Saeed vd., 2019; Bos-Nehles ve
Veenendaal, 2019).

Tiim bu kategorilerde ve yaklasimlarda, bazi degiskenler yenilikei is davranist ile
arasinda cesitli iligkiler gostermistir, ancak bunlarin sonuglar1 heniiz kesin degildir. Bu
baglamda liderlik, yenilik¢i is davranisi ile iligkisine dair kanitlar gosteren ve en c¢ok
caligilan degiskenlerden biri olmasina karsin bulgular hala kesin degildir.

Ampirik ¢aligmalar, dontisiimcii liderlik ile yenilik¢i is davranist arasinda pozitif
bir iliski oldugunu gostermistir (Wilson-Evered vd., 2001). Ancak bazi liderlik
uygulamalar1 ile yenilik¢i is davraniglari arasinda anlamli bir iligki bulunamamistir
(Janssen, 2000). Bununla birlikte, Khan vd. (2012) ve Contreras vd. (2017), hem
donlisimcii hem de islemsel liderlik uygulamalarinin, aralarinda higbir fark
olmaksizin, yenilikgi is davranisiyla olumlu bir sekilde iligkili oldugunu bulmustur. De
Jong ve Den Hartog (2007), ne inovasyonun ne de liderlik alanlarinin,
liderlerin inovasyon davranisini nasil  tesvik edebilecegi konusunda yeterli bilgi
saglamadigina dikkat ¢cekmistir.

Ayrica Kyoung-Park vd. (2014), ¢alisanin isine baghiliginin orgiitsel 6grenme

ile yenilik¢i i davranisi arasindaki iligkiye aracilik ettigini bulmustur. Yani, yliksek
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diizeyde baglilik daha yenilikg¢i is davranisina katkida bulunur. Montani vd. (2020), ise
tutkunlugun, is yiikii ile yenilik¢i is davranist arasinda ilgili bir araci etkiye sahip
oldugunu ve ¢cok 6nemli bir mekanizma gorevi gérdiigiinii ortaya koymustur. Ote yandan,
Yang vd. (2019), ise baghligin Cinli hemsireler arasinda al¢akgoniillii liderlik
ile yenilik¢i davranis arasindaki iliskiye kismen aracilik ettigini bulmustur.

Scott ve Bruce (1994), yenilikei is davranisinin, calisanlarin yenilige yonelik
orgiitsel ~desteklerine iliskin algilariyla olumlu bir sekilde iliskili oldugunu
bulmuglardir. Calisan rolleri, yenilik i¢in bir 6rgiitsel iklim yaratmada 6énemlidir, ¢ilinkii
onlarin  6zellikleri ve algilar yenilik¢i davraniglara katilimlarimi — etkiler (Amabile
vd., 2004). Yakin zamanda yapilan bir arastirma, calisanlarin bilgi paylasimi  ve
destekleyici denetime iliskin algilarinin yenilik¢i is davranist ile olumlu bir sekilde
iliskili oldugunu ve bu iliskinin yenilik¢i bir iklim tarafindan hafifletildigini, yoneticilerin
bu davranisi sirketlerinde yenilik¢i bir ~ iklim  olusturarak  tesvik  edebilecegini
gostermektedir (Bos- Nehles ve Veenendaal, 2019).

Lloréns ve digerleri (2004) ise, katilimcilarin iletisim kurmakta ve fikirlerini ifade
etmekte Ozgiir hissettiklerinde ekiplerin yenilik¢i ¢coziimler bulabilecegini kesfetmistir.
Bununla birlikte Damanpour (1991), dikey farklilasmanin bireysel yenilik¢iligi olumsuz
etkiledigine dikkat cekmistir. Ciinkii ona gore farkl yiliksek hiyerarsik seviyeler arasinda
yenilik¢i fikirlerin akigini etkileyen iletisim giicliikleri vardir. Buna gore, iyi bir iletisim
yapisi, Ozellikle inovasyon liderler i¢in son derece alakali oldugunda sirketin yenilik¢i

stratejisini destekleyebilir (Zhou ve Velamuri, 2018).

2.2.3. Yenilikc¢i davranisi etkileyen faktorler

Yenilik¢i Calisma Davranisi, kuruluslardaki bireylerin ve gruplarin, genel
yenilikcilige katkida bulunmak ve arzu edilen sonuglar iiretmek i¢in yeni
hizmetler/iiriinler, gérevler veya isle ilgili fikirler sunmaya katkisini ifade eder (Farrukh
vd., 2021). Birgok arastirmaci ve akademisyen, yenilik¢i davranisi organizasyonda
yenilik getirmeyi amaglayan birgok etkinligi iceren ¢ok asamali ve ¢ok boyutlu bir yap1
olarak tanimlamistir. Ornegin, Messmann (2012) yenilik¢i davranisi, duruma dayali aktif
bir fikir olarak soyutlamis ve yeniliklere ulasmak i¢in gorevleri yerine getirmek igin
bireyler veya gruplar tarafindan calisma kosullarinda gerceklestirilen tiim biligsel ve

fiziksel eylemlerin toplami olarak tanimlamistir. Benzer sekilde, Park vd., (2014)
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yenilik¢i davranisi birden ¢ok asamasi olan ve yeni fikirlerin arandigi, gelistirildigi ve
mevcut durumu iyilestirmek i¢in uygulandigi bir siire¢ olarak degerlendirmistir.

Ampirik arastirmalar, ¢ok sayida faktoriin yenilik¢i davranmisa katkida
bulunabilecegini gostermektedir. Bu nedenle, birgok faktoriin ¢alisanlar arasinda
yenilik¢i davranisi tesvik edebilecegi sOylenebilir. Bu faktorler, denetleyici davranig
(Scott & Bruce, 1994), is 6zerkligi (Axtell vd., 2000), problemi sahiplenme (Dorenbosch
vd., 2005), igsel motivasyon (Yuan ve Woodman, 2010), informal &6grenme
(Gerken vd., 2016), profesyonellik (Messmann, 2012), is bilgi ve becerisi (Miller &
Miller, 2020), egitim, tesvik ve Odiiller (Farrukh vd., 2021) ve bilgi paylasimidir
(Aldabbas vd., 2021).

Yenilik¢i davranisa ait mevcut modelleri gézden geciren Messmann ve Mulder
(2012), bes asamayi igeren bir yenilik¢i davranis modeli gelistirdiler. Gelistirdikleri bu
modele gore yenilik¢i davranisin bes asamasi sunlardir:

(1) Firsat arastirmast,

(1) Fikir olusturma,

(111) Fikir tanitima,

(iv) Fikir gergeklestirme.

(v) Yansima

Modelin ilk dort boyutu, yenilik¢i davranis ile ilgili literatiirde genis capta atifta
bulunulan ve arastirilan boyutlarla ortiismektedir. Besinci boyut yani yansitma,
inovasyon siirecinin degerlendirilmesi, faaliyetlerin degerlendirilmesi ve inovasyon
siirecinde kisisel gelisim ile ilgilidir (Middleton ve Hall, 2021). Onceki modellerin yani
sira bu model, is ortamlarinda yenilik gelistirme siirecine atifta bulunmak i¢in “Firsat
Arastirmas1” boyutunu igerir. Geri kalan boyutlar Kanter (1988) ve Janssen (2000)’ in
olusturdugu 6nceki modellere benzerdir.

Modelde operasyonel olarak “Firsat Arastirmasi”, bir calisanin c¢alisma
ortamindaki sorunlari tanimlama, bunlar1 anlama ve iyilestirme veya degistirme
gerekliligi ile ilgilidir (Middleton ve Hall, 2021). “Firsat Arastirmas1”, siirecin diger
asamalar1 i¢in bir temel gorevi goriir. Daha sonra, “Fikir Olusturma”, bir ¢alisma alani
veya prosediirinde yeni ve degerli diislinceler veya fikirler olusturmakla ilgilidir
(Janssen, 2000). “Fikir Olusturma”, “Firsat Arastirmasi” agamasinda sorunlar hakkinda
diisinmek ve bu tir sorunlar, firsatlar ve konular igin c¢oziimler {iiretmekle
baglantilidir. “Fikir Olusturma”, isyerinde ve hakkinda yaratici diisiinme hakkindadir

(Madrid, 2013). “Fikir Tanitim1” asamasi, yeni olusturulan fikir i¢in destek bulmak ve
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onu tiim organizasyonda tanitmakla ilgilidir. Son olarak, “Fikir Gelistirme”, yeniliklerin
rutin is prosediirlerinin bir parcasi olarak yapildig: pratik uygulama agamasidir (Kleysen
ve Street, 2001). “Fikir Gelistirme”, yenilik¢i fikirleri gercek calisma ortamlarina
uygulamaya yonelik a¢ik cabalardir.

2.2.4. Yenilikci davranisin orgiitsel calhismadaki yeri

Kurulusglarin yenilik yapmasi ve rekabet avantaji gelistirmesi i¢in calisanlarin
bilgisi oldukca 6nemlidir. Bu nedenle, ¢alisanlar arasinda yenilik¢i diisiinceyi gelistiren
bir orgiitsel iklimin nasil yaratilacagini bilmek 6nemlidir (Deshpande ve Farley, 2004).
Isaksen ve Ekvall (2010), yenilik¢i disiinceyi destekleyen orgiitsel iklimlerin,
organizasyonlar1 yonetenler i¢in bir zorluk oldugunu belirtmistir. France ve digerleri ise,
yenilik yapmamanin kuruluslar risk altina sokabilecegini ve bdylece rekabet avantaji
saglama veya kazanma yeteneklerini potansiyel olarak azaltabilecegini iddia
etmektedirler (France vd., 2007).

Yenilik¢i davranig sergilenmesi, rekabet avantaji yaratmak ve performansi
artirmak isteyen kuruluslar i¢in ¢gok 6nemlidir (Kissi vd., 2012). Janssen'e (2000) gore ise
yenilik¢i davranis, birbiriyle iliskili ii¢ davranigsal gorevden olusur:

(1) Diisiince tiretme;

(11) Diisiince tanitima;

(i11))  Disilincenin gergeklestirilmesi.

Is hayatinda bireyin kendini gelistirme degerleri arasinda siire gelen ve her ikisi
de sosyal saygiya odaklanan gii¢ ve basar1 ihtiyaci bulunur (Schwartz, 1992). Giig, prestij,
sosyal statli kazanma ve insanlar ve kaynaklar iizerinde kontrol veya hakimiyet
hedeflerini yansitir. Yenilikei fikirleri isyerinde uygulamak, bu tiir hedeflere ulagmak i¢in
potansiyel bir yontem olabilir ¢iinkii yenilik¢i davranan ¢alisanlar, firmalarinda yenilikgi
performans i¢in ¢abalayan yoneticiler tarafindan takdir edilebilirler (Janssen ve digerleri,
2004) . Bir g¢alisan, yenilik¢i davranisi orgiitte sosyal prestij elde etmenin ve digerleri
arasinda lider, segkin bir konuma sahip olmanin bir yolu olarak da algilayabilir. Ayrica,
basar1 degerinin merkezi hedefi, sosyal standartlara uygun olarak yeterlilik elde edilen
kisisel basaridir (Schwartz, 1992).

Yenilik¢i faaliyetler, boyle bir hedefe ulagsmaya yardimer olabilir ¢iinkii yenilikei
bir c¢alisan, is arkadaglari arasinda seckin bir konuma gelebilir ve basarili olarak

algilanabilir. Bir ¢alisanin yenilik¢i davranisi, amirler tarafindan da takdir edilebilir ve bu
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da prestij ve statli gostergesi olabilecek finansal ikramiyeler veya terfiler gibi faydalara
yol agabilir. Ancak buna karsin, kendini gelistirme degerleri ve yaraticilik arasindaki
iliskilere iligkin 6nceki arastirma bulgular1 tutarli degildir. Bir yandan, Dollinger ve
vd., (2007), gii¢ degerlerinin yaraticilik iizerinde olumsuz bir etkiye sahip oldugunu
bulmuslardir. Sousa ve Coelho (2011) ise kisisel gelisim degerlerine yiiksek ©nem
atfeden banka calisanlarinin islerinde daha yaratici olduklarini bulmuslardir. Ek olarak,
Tastan ve Davoudi (2017), yonetici pozisyonundaki ¢alisanlar arasinda hem gii¢ hem de
basar1 degerlerinin orgiitsel yenilik¢ilik tizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugunu ortaya
koymustur. Bu sonuglar, gilic motivasyonunun yaratict kisilik i¢in 6nemli oldugu
bulgusuna (Helson, 1996) ve giiclii basar1 yoneliminin yaratici insanlar tarafindan
sergilendigi fikrine karsilik geliyor gibi goriinmektedir (Mumford, 2000; Sousa ve
Coelho, 2011).

Ayn1 zamanda yenilik¢i davranig, problemlere ve cesitli prosediirlere yaklasmak
icin yeni yontemler bulmayi iceren karmasik bir sliregten meydana gelmektedir. Bundan
dolay, is i¢indeki bir¢ok siirecte ¢oziim liretilebilmesi i¢in igverenler tarafindan, yenilik¢i
davranma yetenegine sahip calisanlar aranmaktadir. Ozellikle de liderlerden, yenilikci
davranislara ilham vermesi beklenmektedir. Ornegin; Cinli imalat firmalarinda calisan
280 calisandan toplanan veriler sonucunda sorumlu liderligin yenilik¢i davranigla pozitif
iliskili oldugu goriilmektedir (Karatepe vd., 2020). Bununla birlikte insan kaynaklar1
yonetimi ve orglitsel gurur, sorumlu liderlik-yenilik¢i davranis iligkisine ayr1 ayri ve
sirayla aracilik eder. Bu ¢ergeve de yenilik¢i davranig kavrami, orgiitsel ¢aligma alaninda
liderlik etkinliginin temel unsurlarindan biridir (King vd., 2007).

Liderlerin yenilik¢i davranis becerisinin yoklugu, firmalar1 orgiitsel mesruiyet ve
kamu giiveni krizine gotiirebilmektedir. Calisanlarin yenilik¢i davraniglar, is roliinde,
grubunda veya organizasyonda amaclanan yeni fikirlerin, iirlinlerin, siireglerin veya
prosediirlerin iiretilmesi, tanitilmasi ve uygulanmasindan olusur. Mevcut ¢aligmalarda,
yenilik¢i davranigin isle ilgili konularda 6nemli bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir

(Simanca vd., 2016).

2.2.5. Oz yeterlilik ve yenilik¢i davrams iliskisi

Oz yeterlilik, bir bireyin belirli bir gérevi yerine getirmek veya bir sonuca ulagsmak
icin gerekli eylemleri organize etme ve gergeklestirme yetenegine olan inancidir

(Bandura, 1977). Bir kisinin inanglari, motive etme yetenegi, bilissel kaynaklari ve belirli
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bir durumda belirli bir gorevi basariyla yerine getirmek i¢in gerekli faktdrler anlamina
gelir (Stajkovic ve Luthans, 1998). Yiiksek 6z-yeterlige sahip bir kisi zor bir problemle
karsilastiginda, bunun sebebini caba géstermemesine baglar ve yeteneklerini gelistirmeye
devam eder. Oz yeterlik, zor bir durum ortaya ¢iktiginda bile pes etmek yerine iistesinden
gelmek icin bir tutum olusturur ve yiiksek ig performansi yaratmak i¢in zorlu bir tepkiyi
tesvik eder. Tersine, diisiik 6z-yeterlige sahip kisiler, yeteneklerinin hedeflerine ulasmak
i¢in yetersiz oldugunu algilarlar, bu nedenle gérev basariminin kolay oldugu durumlarda
bile kacinirlar veya pes ederler (Sherer vd., 1982; Schmidt ve DeShon, 2010).
Lider-¢alisan iliski kalitesi ne kadar yiiksek olursa, orgiit liyeleri goérevlerini
yerine getirirken o kadar aktif destek ve yapict geri bildirim alabilirler (Graen ve Uhl-
Bien, 1995; Martin vd., 2016). Bu, flyelerin daha zor ve karmasik sorunlar
cOzebilecekleri inancimi olusturacak ve genisletecektir. Mathisen (2011) ayrica daha
yiiksek derecede gerceklesen kaliteli bir lider calisan iligkisinin, sorumluluklar ve
beklentiler konusunda 6z-yeterlilik duygusunu daha fazla arttiracagini ileri siirer. Ayrica,
Atwater ve Carmeli'nin (2009) belirttigi gibi, yaratict ve yenilik¢i davranis giinliik
calismalardan farklidir. Yenilik¢i davranig, énemli ol¢lide karmasiklik ve belirsizlik
icerir; bu nedenle, tiyelerin yenilik¢i eylemleri iyi gerceklestirmeleri igin, yaratici ve
yenilik¢i calismalar1 gergeklestirme yeteneklerine olan giliven esastir (Bandura,
1977). Oz-yeterlik duygusu yiiksek olan iiyeler, daha zorlayici hedefler koyarlar, bu
hedeflere ulasmak icin daha fazla ¢aba harcarlar ve sabirla bu hedeflere ulasmak i¢in
cabalarlar (Prussia vd., 1998). Boylece, pozitif lider-¢alisan iliskisi 6z-yeterliligi artiracak

ve 0z-yeterlilik yenilik¢i davranisi artiracaktir.

2.2.6. Otonomi algis1 ve yenilik¢i davranis iliskisi

Kendini gelistirmenin {ist diizey degeri giic ve basarty icerir (Schwartz, 1992).
Mumford (2000), gii¢ ve basarinin, bagimsiz olma egiliminde olan insanlar i¢in gii¢li
giidiiler oldugunu ileri siirmiistiir. Bu bakimdan gii¢, prestij, sosyal statii, baskin konum,
insanlar ve kaynaklar iizerinde kontrol elde etmeye odaklanir. Bagarinin degeri,
yetkinligin gosterilmesiyle elde edilebilecek kisisel basari tizerinde yogunlasir. Teorik
varsayim, kisisel gelisim degerlerine yiiksek dnem atfeden c¢alisanlarin, igyerlerinde daha
fazla 6zerklige sahip olmaya calisacaklaridir. Bu yoniiyle isyerinde 6zerk ve bagimsiz
hissetmenin, diger is arkadaslari lizerinde hakimiyet ve kontrol elde etmek ve kisisel ¢ikar

hedefleri gelistirmek i¢in cok 6nemli oldugu diisiiniilmektedir. Kendine giivenen ve 6zerk
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olan bir calisan is yerinde yetkinligini ifade edebilir. Boylece, kendini gelistirmenin
motivasyonel hedeflerine ulasilabilir. Oldukca otonom bir ig her ne kadar daha zorlayici
olsa da kisisel sorumluluk duygusu ve isteki sonuglarin kontrolii pozitif bir etki yaratir
(Hackman ve Oldham, 1980; Sousa vd., 2012 ).

Is 6zerkliginin (otonomi), yaraticilik ve yeniligin dnemli bir baglamsal énciilii
oldugu diistiniilmektedir (Amabile vd., 1996; Hammond vd., 2011; Anderson vd., 2014).
Bu anlamda Hammond vd., (2011) yaraticilik ve yeniligin is 6zerkligi de dahil olmak
lizere, calisan performansina etki eden tiim faktorler arasinda en giiclii yordayicilar
oldugunu bulmustur. Yani islerini yapma o6zgiirliigiine sahip olan ¢alisanlar, dilerse
kendilerine en uygun caligma yontemlerini bulabilir ve gelistirebilirler (De Spiegelaere
vd, 2015). Bu tiir bir alan, yaraticilik ve yenilik¢i davranis i¢in gereklidir ¢ilinkii bu
eylemler, sorunlar1 ¢6zmek i¢in en 1iyi yaklagimlari denemeye ve gelistirmeye
odaklanmistir (De Spiegelaere vd., 2015). Buna temelle Dierdorff ve Morgeson (2013),
i sirasinda yeterli 6zgiirliige (6zerklik) sahip olarak, bireylerin inisiyatif alabildiklerini
ve rol performanslarinda daha az kisitlandiklar1 igin yaratict bir sekilde performans
gosterebildiklerini savunmustur.

Bir dizi ¢alisma da benzer sekilde 6zerkligin yaraticilik ve yenilikg¢ilikle olumlu
bir sekilde iliskili oldugunu dogrulamistir. Is &zerkliginin, calisanlarin isyerindeki
yenilik¢i davraniglar (Axtell vd., 2000; Ramamoorthy vd., 2005; De Spiegelaere vd.,
2015) ve is yaraticiligi ile olumlu yonde iliskili oldugu bulunmustur (Liu vd., 2011).

2.2.7. Degisime acikhik ve yenilik¢i davrams iliskisi

Degisime acgikligin iist diizey degeri, kendini yonlendirme ve uyarmay1 igerir
(Schwartz, 1992). Temel insani degerler teorisine gore, degisime acgikligin motive edici
hedefleri, segme, yaratma ve kesfetme istegi ve yenilik (Schwartz, 1992) ve degisim (Ros
vd., 1999 ) tercihidir. Kendini yonlendirmenin en az iki nedenden dolay yaraticilik i¢in
en Oonemli deger oldugu ileri siiriilmiistiir (Dollinger vd., 2007). Birincisi, yaraticilik
Schwartz (1992) tarafindan kullanilan belirli degerlerden biriydi. Kendi kendine yon
yakalamak icin. Ikincisi, ©z-yonetim motivasyonel amaci diisiince ve eylemde
bagimsizlig1 igerdiginden, 6z-yonelim, yaratici bireyler icin ¢ok dnemli olarak algilanan
bireysel ilgileri takip etmede kesif ve 6zglir se¢im yoluyla yansitilabilir (Helson, 1990;
Barron, 1997 ). Oz-yénetimli insanlar hem diisiincede hem de eylemde bagimsiz olmayi

tercih ettikleri i¢in, bu deger yalnizca yaratici fikirlerin tiretilmesine degil, ayn1 zamanda
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inovasyonun uygulanmasina da elverisli gériinmektedir. Schwartz'in teorisinde uyarimin
motivasyonel hedefi (Schwartz, 1992) hayatta yenilik, heyecan ve zorluklar aramay1
igerir. Bu nedenle, tesvikin degeri, bu hedeflere ulasmanin bir yontemi olarak yenilik¢i
davranigi da tegvik ediyor gibi goriinmektedir. Bu 6zellikler, degisime ac¢ikligin tiim diger
iist diizey degerler arasinda yenilik¢i davranisa en uygun oldugunu varsaymamizi
saglar. Gergekten de arastirmacilar, motive edici anlamlarindan dolay1, degisime agiklik
degerlerinin yenilik ve yaraticilikla iligkili oldugunu diisiindiiler (Arieli ve Tenne-Gazit,
2017) ve onceki ampirik arastirmalar bu yapilar arasindaki iliskileri dogruladi. Kasof
vd., (2007) hem kendini yonlendirmenin hem de uyarimin bireysel yaratici performansla
olumlu bir sekilde iliskili oldugunu bulmuslardir. Bagka bir ¢alisma, degisime acikligin
degerleri pozitif olarak yaraticih@ yordadigini  gostermistir  (Dollinger vd.,
2007). Degisime aciklik konusunda alt siralarda yer alan ¢alisanlarin daha az yaratici
oldugu bulundu (Sousa ve Coelho, 2011) ve 6z-yonetim g¢alisanin yaratici davranisiyla
olumlu yonde iligkiliydi ( Rice, 2006 ). Schwartz'in (1992) teorisine dayanarak,
calisanlarin yenilige, deneye ve kesfe giiglii bir sekilde deger verdiginde (degerleri
degistirmeye acik insanlar ic¢in tipiktir), yenilik¢i davranmaya istekli olacaklarini

bekleyebiliriz.

2.2.8. Yenilik¢i davramsi agciklayan kuramlar

2.2.8.1. Sebepli davranis teorisi

Sebepli Davranig Teorisi, Martin Fishbein ve Icek Ajzen tarafindan 1975 yilinda
bilgi entegrasyon teorisi lizerinde bir iyilestirme olarak gelistirilmistir. Teorinin birincil
amaci, bir eylemi gergeklestirmek icin altta yatan temel motivasyonu inceleyerek bireyin
goniillii davranigin1 anlamaktir (Doswell vd., 2011). Teori, bir kisinin bir davranisi
gerceklestirme niyetinin, o davranigi gergekten gerceklestirip gerceklestirmediginin ana
yordayicist oldugunu belirtir (Montafio ve Kasprzyk, 2015). Ek olarak, normatif bilesen
(yani eylemi cevreleyen sosyal normlar), kisinin davranist fiilen gergeklestirip
gerceklestirmeyecegine de katkida bulunur. Teoriye gore, belirli bir davranisi
gerceklestirme niyeti, gercek davranistan dnce gelir (Ajzen ve Madden, 1986). Bu niyet,
davranigsal niyet olarak bilinir ve davranisi gergeklestirmenin belirli bir sonuca yol
acacagina olan inancin bir sonucu olarak gelir. Davranissal niyet teori i¢in dnemlidir

¢linkli bu niyetler davraniglara yonelik tutumlar ve 6znel normlar tarafindan belirlenir
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(Colman,2015). Sebepli  Davranig  Teorisi, daha giiglii niyetlerin  davranist
gerceklestirmek icin artan ¢abaya yol actigini ve bunun da davranisin gerceklestirilme

olasiligini artirdigini 6ne siirer.

Davranisa
Kars1
Tutum

Sekil 2. Sebepli davranis modeli
Kaynak: (Fishbein ve Ajzen, 1975))

Davranig, kisinin belirli bir davranisi gerceklestirme niyetini tahmin etmeye ve
aciklamaya calisir. Teori, davranigin dort kavram agisindan acgik¢a tanimlanmasini
gerektirir. Bunlar: Eylem, Hedef, Baglam ve Zaman (Montafio ve Kasprzyk,
2008). Teoriye gore davranigsal niyet, davranisin ana motive edicisidir, davranigsal niyet
izerindeki iki temel belirleyici ise insanlarin tutumlar1 ve normlaridir (Fishbein ve Ajzen,
1975). Arastirmacilar, tutumlar1 ve 6znel normlari inceleyerek, kisinin amaclanan eylemi
gerceklestirip gerceklestirmeyecegi konusunda bir fikir edinebilir (Fishbein ve Ajzen,
1975).

Tutumlar, davranissal niyetin temel belirleyicilerinden biridir ve insanlarin belirli
bir davranisa karsi hissettikleri yolu ifade eder (Ajzen ve Albarracin, 2007).
Bu tutumlar iki faktérden etkilenir: gerceklestirilen davranisin sonuglarina iliskin
davranigsal inanglarin giicii (yani sonucun olast olup olmadigi) ve potansiyel sonuglarin
degerlendirilmesi (yani sonucun olumlu olup olmadig1) (Fishbein ve Ajzen, 1975). Belirli
bir davranisa iliskin tutumlar olumlu, olumsuz veya tarafsiz olabilir (Fishbein, 1967).
Teori, tutumlar arasinda dogrudan bir iligki oldugunu sart kosar.ve sonuglar, eger kisi
belirli bir davranisin arzu edilen veya olumlu bir sonuca yol acacagina inanirsa, o
zaman davranisa karsi olumlu bir tutuma sahip olma olasilig1 daha yiiksektir. Alternatif

olarak, eger kisi belirli bir davranigin istenmeyen veya olumsuz bir sonuca yol agacagina
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inaniyorsa, o zaman davranisa karsi olumsuz bir tutuma sahip olma olasilig1 daha
yliksektir ve yenilik benimseme kararini etkiler (Fishbein ve Ajzen, 1975; Ajzen ve
Albarracin, 2007).

Oznel normlar ayrica davranissal niyetin temel belirleyicilerinden biridir ve aile
iiyeleri, arkadaslar ve akranlar gibi ilgili gruplarin veya bireylerin algilarinin kiginin
davranis performansini nasil etkileyebilecegini ifade eder (Fishbein, 1967). Ajzen, 6znel
normlart davranisi gergeklestirmek veya yapmamak i¢in algilanan sosyal baski
olarak tanimlar (Ajzen ve Albarracin, 2007). Teoriye gore, insanlar belirli davranislarin
kabul edilebilir olup olmadigina dair belirli inan¢lar veya normatif inanglar gelistirirler
(Fishbein ve Ajzen, 1975). Bu inanglar kisinin davranisa iliskin algisini sekillendirir ve
kisinin davranis1 gerceklestirme veya gerceklestirmeme niyetini belirler (Fishbein ve
Ajzen, 1975; Ajzen ve Albarracin, 2007). Ornegin, kisi eglence amagl yaptig1 bir
davranisin kendi sosyal grubu i¢inde kabul edilebilir olduguna inaniyorsa, muhtemelen
bu faaliyete katilmaya daha istekli olacaktir. Alternatif olarak, eger bir kisinin arkadas
gruplar1 bu davranisin kotii oldugunu algilarsa, kisinin eglence amagli bu davranisi
tekrarlama olasilig1 daha diisiik olacaktir. Bununla birlikte, siibjektif normlar, duruma ve
kisinin motivasyonuna gore degisen, insanlarin sosyal ¢evrelerinin goriis ve algilarina
uyma motivasyonlarini da dikkate alir (Fishbein ve Ajzen, 1975).

Niyet, bu davranisa yonelik hem tutumlarin hem de 6znel normlarin bir islevidir
(normatif bilesen olarak da bilinir). Tutumlar, kisinin eyleme kars1 tutumu ne kadar giiclii
tuttugunu ve 6znel normlar, eylemle iliskili sosyal normlar1 ifade eder. Tutum ne kadar
giicliiyse ve silibjektif norm ne kadar olumluysa AB iliskisi o kadar yiiksek
olmalidir. Bununla birlikte, tutumlarin ve 6znel normlarin, davranisi tahmin etmede esit
olarak agirliklandirilmasi pek olas1 degildir. Bireye ve duruma bagli olarak, bu faktorlerin
davranigsal niyet iizerinde farkl etkileri olabilir, dolayisiyla bu faktdrlerin her biri ile bir
agirlik iligkilendirilir (Miller, 2005). Birka¢ calisma, belirli bir aktivite ile dogrudan
onceki deneyimin, davranigsal niyet iglevinin tutum bileseni {izerinde artan bir agirlikla

sonuglandigini gostermistir (Manstead vd.,1983).

2.2.8.2. Planl davranis teorisi

Planli Davranis Teorisi, Icek Ajzen tarafindan insan davranigini tahmin etmek i¢in

gelistirilmis ve bu amagla en yaygin kullanilan ¢ergevelerden biri haline gelmistir (Glor
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ve Severy, 1990). Teori, davranigsa yonelik tutumun, 6znel normun ve algilanan
davranigsal kontroliin davranigsal niyeti etkiledigini varsayar (Asare, 2015).

Aizen, (1991)’ e gore teorinin ilk yapisi, davranisi etkileyen motivasyon faktorleri
olan davranigsal niyettir. Belirli bir davranista bulunma niyeti ne kadar giigliiyse, o
davranis1 gergeklestirme olasihig1 o kadar yiiksektir. ikinci yapi, bir kisinin belirli bir
davranig hakkinda olumlu ya da olumsuz bir degerlendirmeye sahip oldugu
Olclide davranisa  yonelik tutumdur. Tutum, davranigsal inanglardan ve sonug
degerlendirmelerinden olusur. Oznel norm, belirli bir davranis1 gergeklestirmeye ya da
gerceklestirmemeye yonelik sosyal bir baski olan {igiincii yapidir. Normatif inanglar ve
uyma motivasyonunun birlesimi 6znel normu olusturur. Algilanan davranig kontrolii
Planl1 Davranis Teorisinde de 6nemli bir rol oynar ve insanlarin ilgili davranisi
gergeklestirmenin kolayli§in1 veya zorlugunu algilamasinmi ifade eder (Ajzen, 1991).
Dolayistyla teori, tutumlarin, sosyal normlarin ve algilanan kontroliin davranist niyetler
aracilifiyla dolayl olarak etkiledigini, dyle ki niyetlerin davranisin dogrudan habercisi
oldugunu savunur. Ayrica, algilanan davranigsal kontroliin davranisi dolayli ve dogrudan
etkiledigi varsayilmaktadir (Gerend ve ark., 2013).

Bu temelle Planli Davranis Teorisi’'nde algilanan davranigsal kontrol, bireyin
cevresindeki engellere ve kolaylastiricilara iligkin kontrol inanglar1 ve bu engellerin ve
kolaylastiricilarin davranisa yardim etme veya engelleme konusundaki algilanan giicii
tarafindan belirlenir (Davis ve ark., 2007). Daha spesifik olarak, davranis {izerindeki
istemli kontroliin yiiksek oldugu durumlarda, niyet, davranisin tek yakin kestiricisi olarak
hizmet eder, ancak davranis iizerinde iradeli kontroliin diisiik oldugu
durumlarda, algilanan kontroliin, niyetle birlikte davranisin yakin bir yordayicisi olarak
hizmet etmesi beklenmektedir (Gallahue, 2011).

Bandura (1982), tarafindan 6nerilen sosyal bilissel teorideki 6z-yeterlige benzer
sekilde, giiglii bir kontrol duygusuna sahip bireyler zor hedeflere yaklasir, amaglarina
giiclii bir baglilik gosterir, bir goreve odaklanmay: siirdiiriir ve basarisizlik karsisinda
1srar ederler. Bu nedenle, kisinin bir davranisi gergeklestirme yetenegine olan inancinin,

davranigsal performansi kolaylastirmasi muhtemeldir (Norman ve Hoyle, 2004).
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Davranisa
Kars1
Tutum

Algilanan
Davranigsal
Kontrol

Sekil 3. Planli davranis teorisi

Kaynak: (Ajzen, 1991)

2.2.8.3. Ayrnistirllnug planh davranig teorisi

Planli davranig teorisi, insanlarin tam bir irade kontroliine sahip olmadigi
davraniglart 6ngoéren planli eylem teorisinin bir uzantisidir (Fishbein & Ajzen,
1975). Planli Davranis Teorisi bunu, algilanan davranigsal kontrol ad1 verilen davranigsal
niyet ve davranisin bir yordayicisini dahil ederek basarir (Notani, 1998). Taylor ve Todd
(1995) 1se Aynstirilmig Planli  Davranis Teorisini = gelistirerek, kullanicilarin
davraniglarini inanglar, tutumlar, niyet ve davranis arasindaki iliskiye dayali olarak
aciklamay1 amaglamislardir. Bu modele gore, niyet, davranisin en iyi gostergesi olarak
kabul edilse bile, tutumlar, 6znel normlar ve algilanan davranigsal kontrol, bireysel
eylemleri aciklayan nedenleri veya faktorleri anlamaya yardimci olan unsurlardir
(Herrero Crespo ve Rodriguez del Bosque, 2008). Ayristirilmis Planli Davranis Teorisi,
davraniglarin ii¢ belirleyicisini, yani tutumlari, 6znel normlar1 ve algilanan davranissal
kontrolii etkileyen inanglarin ve diger faktorlerin tanimlanmasina odaklanir. Bu model,
tutumu Rogers'in yeniligin yayilmasi teorisinden kaynaklanan bir degisken olan algilanan
fayda, algilanan kullanim kolayligi ve uyumluluk olmak {izere ii¢ degiskene ayirir

(Rogers, 1995). Uyumluluk, bir yeniligin potansiyel kullanicilarin mevcut degerleri,
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gecmis deneyimleri ve ihtiyaglari ile tutarli olarak algilanma derecesidir (Rogers, 1995;

Eastin, 2002).

Davranisa Karsi

Algilanan
Fayda

Tutum

Algilanan Kul.
Kolaylig

Davranissal
Niyet

Algilanan
Davranigsal
Kontrol

Teknoloji ile Tlgili
Kolaylastirici

Kaynaklarla {lgili
Kolaylastiric
Sartlar Sartlar

Sekil 4. Ayristirilmis planli davranis teorisi

Kaynak: (Taylor ve Todd, 1995)
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2.3. Algilanan Orgiitsel Destek Kavrami ve Orgiitsel Destegi Aciklayan Literatiir

Cahsmalan

Bu alt baslikta, algilanan orgiitsel destek kavrami ve algilanan orgiitsel destege

iliskin kuramlar agiklanmaktadir.

2.3.1. Algilanan orgiitsek destek kavram

Algilanan orgiitsel destek, oOrgiit iiyesinin orgiit tarafindan deger gordiigiinii
hissetmesi, basi sikistiginda yalniz olmadigini bilmesi ve orgiitiin destegini duyumsamasi
gibi orgiit liyesinin beklentilerinin karsilanmasi olarak betimlenir. Bu durum, orgiit
tiyesinin diger lyeler ile goniil bagi iligkisi kurmasinda etkili olacagir seklinde
degerlendirilmektedir.

Algilanan orgiitsel destek, calisanin sorumluluklarini yerine getirecegine ve isine
0zen gosterecegine dair giliven yaratilmasina ek olarak, orgiitiin kendi adina yapilan
cabalar1 fark etmesi sonucu oOrgiit liyesinin ddiillendiriliyor olmasi da orgiit liyesinin
katilimin1 olumlu yonde destekleyecektir. Calisanlar, organizasyon tarafindan sunulan
faaliyetlerden kaynaklanacak maddi ve manevi kazancin potansiyel faydalarini
degerlendirmek ve deneyimlemek i¢in orgiitsel destegi kullanabilirler. Algilanan destek
ile gaba ve ddiil beklentileri arasinda ¢ift yonlii bir iliski olabilir. Harcanan yogun ¢abaya
karsin olusan 6diil beklentisi, calisanlarin kurulusun katkilarina deger verdigine iliskin
algisin1 gliclendirebilir ve dolayisiyla etkilenebilir (Eisenberger vd., 1990).

Orgiit iiyelerinin basarilarini ve orgiitsel performanslarini giiclendirecek faktorler
arasinda is verenin ¢alisani tesvik etmesi ¢alisanin orgiitte kalmasini saglamak i¢in gerekli
bir faktordiir. Orgiit iiyelerinin basarilarinin giiglendirilmesi igin birkag faktdriin altinin
cizilmektedir. Bu faktorler; is tatmini, algilanan orgiitsel destek, gelisim kiiltiirii ve giiven
faktorli olarak degerlendirilmektedir. Bu faktorler arasinda yogun bir etkiye sahip olan
gelisim kiiltiirlinde yer alan en 6nemli unsurlar; biiylime, tesvik etme, gesitlilik ve yenilik
olarak taninmaktadir (Deshpande ve Webster, 1989; Hajiyeva, 2018). Algilanan orgiitsel
destegin nedenleri arasinda terfi, i zenginlestirme ve iicret gibi orgiitsel kazanimlar yer
almaktadir (Cakar ve Yildiz, 2009). Eisenberger vd., (1986) ise Tlicret, riitbe, is
zenginlestirme ve orgiitsel politikalar gibi diger 6diil kaynaklarinin orgiitiin iyeler ile
ilgili olumlu degerlendirmelerini ifade ettikleri 6lgiide algilanan destegi etkileyecegini

One strmiistiir.
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Algilanan orgiitsel destek, orgiit tarafindan bir ¢alisana yapilan muamelelere kars1
cesitli yonlerden etkilenecektir ve karsiliginda, drgiitiin tutumunun altinda yatan orgiitsel
giidiiler, ¢alisanin yorumunu etkileyecektir. Bu, calisanin kendi degerlerine kiyasla
orgiitiin kendisine sundugu tutum ve sagladig1 destegin derecesine gore yazili olmayan
duygusal bir anlasma yapabilecegi anlamma gelir. Bunlar, orgiitiin calisanin
performansina olan tepkisi, kurulusun adil maas 6deme kiiltiirii ve ¢alisanin isini anlamli
hale getirme arzusu gibi temel siirecleri icerir. Algilanan destek, bir ¢alisanin,
organizasyonun kurumsal hedeflere (¢aba-sonug¢ beklentisi) ulagsmak icin daha fazla
cabay1 odiillendirecegi beklentisini artiracaktir. Algilanan destegin bireyin kendini
gerceklestirme ihtiyacini karsiladigi oranda calisan, orgiit liyeligini 6z benligine dahil
edecek ve bu haliyle orgiite kars1 pozitif bir duygusal baglanma gelistirecektir. Calisanda
olusacak bu yonlii bir duygusal baglanma, orgiitiin hedeflerine ulasma c¢abalarin1 daha
fazla katilim ve performans yoluyla artiracaktir (Eisenberger vd., 1986).

Orgiitsel destek teorisine gore, orgiit iiyelerinin kendilerini yetkinlestirmeye ve
basar1 isteklerini gergeklestirmeye yonelik kaynaklarin orgiit tarafindan saglanmasi ve
desteklenmesi, onlarin performansina olumlu yansiyacaktir (Armeli vd., 1998; Cakar ve
Yildiz, 2009). Dolayisiyla orgiit iiyeleri giigli orgiitsel destek algisina ne oranda sahip
iseler, oOrglite yarar saglayan eylemler gostermeye de ayni oranda yatkindirlar
(Eisenberger vd., 1986).

Blau (1964), bireysellestirilmis orgiitte calisma ¢abasinin artmasini 6diillendirme,
Ovgli ve onay gereksinimlerini karsilamaya ne kadar hazir olduklarini degerlendirmek
i¢in, Orgiit tiyelerinin orgiitlerine yaptiklari katkilarina ne derece deger verdigi ve onlarin
tyiligini ne derece ciddiye aldig1 hakkinda evrensel inanglar gelistirilmesi gerektigini
onermektedir. Clinkli bu tarzda bir orgiitsel destek bireylerin genellikle baskalarinin
sosyal iligkilere bagliligin1 anlamak i¢in kullandiklar1 ayni atif stireglerine bagli olacaktir.
Yani, 6vgii ve onay ifadelerinin siklig1, asiriligl ve samimiyetinden, algilanan Grgiitsel
destek etkilenecektir (Akt., Eisenberger vd.., 1986).

“Orgiitsel ~ destek  teorisi, Levinson’un (1965) c¢alisanlarin  Orgiitiin
sahsiyetlendirdigi goriisiinii benimseyerek, kendilerine yonelik hayirsever ya da koti
niyetli niyetler de dahil olmak iizere tutumsal 6zelliklere sahip olarak gérmektedir. Her
ne kadar algilanan orgiitsel destek {izerine yapilan bir¢ok arastirma, bir biitiin olarak
kurulusa atfedilen uygun tedaviyi igeriyor olsa da orgiitsel destek algilari, ¢alisanlarin
orgiitle 6zdeslestigi denetciler ve ¢alisma gruplar1 gibi daha proksimal (yakinsal) orgiitsel

temsilcilere de baglanmaktadir” (Eisenberger vd., 2002; Hajiyeva, 2018).
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Orgiitsel destek algisinin meydana gelmesinde, finansal, kariyer ve uyum destegi
gibi desteklerin etkili oldugu varsayilmaktadir. Performansin édiillendirilmesi, karar alma
siirecine dahil edilme, is gorevinin netligi, catisma ve stres kaynaklarinin diisiiriilmesi
gibi eylemler oOrgiit liyelerinin Orgiitsel destek algisina olumlu etki etmektedir (Turan

Dalli, 2018).

2.3.2. Destekleyici orgiitiin ozellikleri

Orgiit iiyelerinin huzurunu ve iyiligini énemseyen ¢alisanlarini destekleyici bir

orgiitte ya da yonetimde bulunmasi gerekli nitelikler sunlardir (Ozdevecioglu, 2016):

1. Orgiit {iyelerinin yaratic1 tavsiyelerine, diisiincelerine ve elestirilerine dnem
vermek ve bu tavsiyeleri uygulamaya yansitmak. Bagka bir deyisle calisanlar
kendi diisiincelerinin dikkate alindigini, elestirilerine 6nem verildigini ve bu
elestiriler dogrultusunda orgiitte yeniliklere gidildigini fark ederse, bu durum

orgiit tiyeleri bakimindan destek olarak algilanacaktir.

2. Orgiit iiyelerine bir is giivenligi temin etmek ve basarili olduklar1 6lgiide
kurulugta siirekli kalacaklarina teminat vermek. Diger bir deyisle, orgiit
tiyelerinin isteklerinin biri de is giivenligidir. Hatalarmma kars1 toleransl
olunacagi, basarili olundugu 6l¢iide kurulusta kalmaya devam edilecegi, her an
kurulustan atilmayacagi duygusu oOrgiit iiyelerinde destek olarak

yorumlanacaktir.

3. Orgiit igindeki iliskilerin olumlu olmasini saglamak, orgiit ici etkilesimi ve
orgiit ici halkla iliskiler calismalarini yiiksek diizeyde tutmak. Ac¢mak
gerekirse, orgiit havasinin yani orgiit i¢i hiyerarsik iligkilerinin ytliksek diizeyde
ve pozitif olmast hem c¢alisanlari motive edecektir hem de destek olarak

yorumlanacaktir.

4. Orgiit icerisinde, herkese adaletli davranmak, kimseyi kayirmamak. Orgiit
tiyeleri bakimindan hak ettigi zaman hak ettiginin karsiligini1 almak énemlidir.
Orgiit icinde yonetime yakin iiyelere torpil gegilmesi, yoneticilerin haksiz taraf

tutmalari, destek bakimindan olumsuz olarak yorumlanacaktir.

5. Orgiit iiyelerini gézetmek ve onlara kars1 bazi kararlar1 almamak. Orgiit iiyeleri

orgiit i¢inde birer sosyal varliktir. Kendilerinin gozetilmesini, basarilar ile
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takdir edilmesini beklerler. Bu sekilde davranan Orgiit yoneticileri, Orgiit

iiyelerinin goziinde destekleyici yonetici olarak algilanacaklardir.

2.3.3. Algilanan orgiitsel destegin onciilleri

Alan yazin incelendiginde algilanan orgiitsel destegin Onciilleri asagidaki gibi
siralanabilir:

e Orgiitsel Adalet

e Orgiitsel Giiven

e Yonetici Destegi

e Orgiitsel Odiiller ve Is Kosullar:

e Demografik Ozellikler

2.3.4. Algilanan orgiitsel destegin diger kavramlarla iliskisi

2.3.4.1. Algilanan orgiitsel destek ile orgiitsel adalet iliskisi

Orgiitsel adaletle ilgili ¢alismalar, Adams’i esitlik kuramina dayanmaktadir. Bu
kurama gore oOrgiit liyelerinin Orgiitteki performansi ve doyum alma seviyesi calistigi
orgiitle alakali olarak algiladig1 esitlik ya da esitsizlikten kaynaklanir (Atakay, 2019;
Luthans, 1981).

Orgiitsel adalet, orgiit iiyeleri tarafinca en dikkat edilen konular arasindadir.
Orgiitsel adalet, drgiitsel baghlik, drgiitsel vatandaslik eylemi, is doyumu, motivasyon ve
iiretkenlik gibi orgiitsel kavramlarla oldukea iliskilidir. Orgiit iiyeleri orgiitsel adalet
algiladiklarinda, orgiite kars1 hissettikleri bagliliklar cogalacak, yoneticilerine daha fazla
giiven duygusu hissedecek ve orgiitsel vatandaslik eylemi gibi davraniglart daha fazla
gosterecektir (Atakay, 2019; Giirbiiz, 2007). Orgiitsel vatandaslik sergileme nedenleri su
sekilde 6zetlenebilir (Giirbiiz, 2006):

e Orgiitin ¢alisma ortaminda uygulanilan pratikler ve siiregten doyum,
yoneticilerinden esitlik ve adalet algiladiklarinda orgiite karsi ve Orgiit
yoneticilerine karst daha pozitif bir tutum gelistirecek ve bunun neticesinde
orglitsel vatandaslik davranislar gostereceklerdir.

e Psikolojik sézlesmeye gore orgiit liyesi orgiitte pozitif iliski kurar ve orgiite fayda

saglayacak davramiglar sergiler. Fayda saglayacak davraniglar arasinda
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yoneticilere itaat, is birligi yapma, sadakat gibi davranislar siralanabilir. Bagka bir
deyisle eger orgiit iiyesi yiiksek katilim sergiliyor ise ve psikolojik sdzlesmeyi
pozitif yonde algiliyor ise yiiksek diizeyde orgiitsel vatandaslik davraniglari
sergiler.

e Birey davranislarinin neticesinde sosyal onay alacagina inanir ve orgiitte kabul
edilecegini algilarsa orgiitsel vatandaslik davranislar: sergiler.

e Orgiit iiyesi sergileyecegi pozitif ve istekli eylemlerin gelecekte karsiliksiz
kalmayacag: kariyerine ¢esitli 6diil ve terfi getirecegini diislinlirse ayn1 sekilde
orgiitsel vatandaslik davranislart sergileyecektir.

e Orgiit iiyesinin kiiltiiri, degerleri ve inanglar1 orgiitiin dogas ile ortiisiiyorsa

karsiliksi1z olarak iyilik amaci ile orgiitsel vatandaslik davraniglart gosterecektir.

2.3.4.2. Algilanan érgiitsel destek ile orgiitsel giiven iliskisi

Giliniimiiz orgiitleri, diger orgiit iiyelerine gliven hissi olusturmak ve onlarin katki
sagladiklar orgiite giiven hissetmelerini saglamak hakkinda sorun yasamaktadir. Orgiit
tiyelerinin drgilitlerine gliven hissetmeleri ve orgiitleri hakkinda iyi fikirlere sahip olmalari
hakkinda yonetim bilimini ¢ok uzun bir zamandir mesgul eden bir konudur. Yapilan
caligmalarda, Orgiit iiyelerinin orgilitlerine giiven hissetmelerinin, Orgiitleri ile ilgili
olumlu gériislere ve inanglara sahip olmalarinda etkisinin oldugu gériilmiistiir (Ozdemir
vd., 2019).

Algilanan orgiitsel destek, orgiit tiyelerinin kendi 6rgiitlerine karsi ne kadar fayda
sagladiklarina ve mutluluklarin1 ne kadar énemsediklerine dair genel bir inang, olarak

betimlenmektedir (Krishnan ve Mary, 2012; Rhoades ve Eisenberger, 2002; Uzun, 2018).

2.3.4.3. Algilanan orgiitsel destek ile yonetici destegi iligkisi

Algilanan orgiitsel destek i¢in yonetici destegi dnemli varsayilmaktadir. Ciinki
insan iligkilerini kapsadigindan orgiit iiyesinin kurumda rahat oldugunu algilamasi
bakimindan hayatidir. Orgiit yéneticileri iiyelerini ne derece destekler ve tesvik eder ise
o derece oOrgiit liyeleri de Orgiitiin destegini arkasinda olarak algilayacaktir (Boyaci,
2017).

Orgiit yoneticilerinin 6rgiit iiyelerine kars1 destek vermesi orgiit igerisindeki

motivasyonu arttirmaktadir. Orgiit iiyeleri yoneticilerinden aldiklar1 destek dogrultusunda
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orgiite kars1 gliven gelistirmekte ve Orgiitiin nihai basarist i¢in daha iyi performans

sergilemeye yatkin olacaktir (Atakay, 2019; Werner, 1993).

2.3.4.4. Algilanan orgiitsel destek ile orgiitsel odiiller ve is kosullar iliskisi

Orgiit iiyeleri 6diillendirildi takdirde &rgiit igin degerli oldugunu ve begenildigini
algilamaktadir. Orgiit iiyelerinin edinmek istedigi odiiller bireysel olarak farklilik
gosterebilmektedir. Bu farkliliklara ragmen tiim oOrgiit iiyeleri deger gordiiklerini ve
gorevlerini yaparken begenildiklerini algilamak isterler isterler (Atakay, 2019; Giimiis ve
Sezgin, 2012). Orgiitsel destek teorisine gore, ddiiller icin uygun firsatlar, calisanlarin
katkilarinin olumlu bir sekilde degerlendirilmesine hizmet eder ve bdylece algilanan
orgiitsel desteklerine katkida bulunur (Rhoades ve Eisenberger, 2002).

Orgiit icin is kosullarina bakildiginda, orgiit diizeni ev kurallar1, ¢alisilan gevre,
isin bigcimi ve Orgiit liyelerinin diger iiyeler ile iliskileri, isin stresi, fiziki ve sosyolojik

taraflarini igceren bir durum oldugu goriilmektedir (Boyact, 2017).

2.3.4.5. Algilanan orgiitsel destek ile demografik ozellikler iliskisi

Orgiit iiyelerinin demografik 6zellikleri, algilanan 6rgiitsel destek ve varsayimsal
onciiller arasindaki iligki icin alternatif aciklamalar1 dislamak icin genellikle kontrol
degiskenleri olarak kullanilir. Bu 6zellikler yas, egitim, cinsiyet ve grev siiresini igerir.
Ornegin, drgiitten memnun olmayan ¢alisanlarin isten ayrilma olasilig1 digerlerinden
daha yiiksek olabilir; daha uzun siireli ¢alisanlar, bu nedenle, yiiksek algilanan orgiitsel
destege sahip olmalarimin yam sira kurulus tarafindan gordiikleri muamelelerin gesitli

yonleri hakkinda daha olumlu bir goriise sahip olabilir (Rhoades ve Eisenberger, 2002).

2.3.4.6. Orgiitsel destek- orgiitsel baghlik iligkisi

Orgiit {iyelerinin 6rgiit ile psikolojik anlamda bir bag kurmalar1 ve kendilerini
Orgiitlin bir pargasi olarak gormeleriyle olusan, orgiitsel 6zdeslesme Orgiitte kalma istegi
olarak orgiit tarafindan arzu edilen bir sonugtur. Orgiitsel destek kavraminin geregi olan
bu degiskenin gliglendirilmesi grup performansinda kayda deger bir etkiye sahiptir
(Turung ve Celik, 2010). Ayn1 zamanda Orgiit tarafindan deger verildigi ve dnemsendigi

algisi, orgiitsel iiyelik ve rol statiisiiniin ¢alisanin 6z kimligine dahil edilmesini tesvik
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edecek ve boylece orgiit adina gerceklestirilen olumlu sosyal davraniglar1 artiracaktir
(Eisenberger vd., 1990).

Blau’nun (1964) sosyal etkilesim yaklasimina bagl olarak orgiit tiyeleri, isleri ile
ilgili gayretlerini ve basarilarini 6rgiitten bekledigi maddi ve manevi ddiillere bagli olarak
bicimlendirir. Algilanan orgiitsel destekte de drgiit liyelerinin zamanla 6rgiit yoneticileri
ile etkilesimi neticesinde Orgiitiin iiyelerine olan bagliliginin algilanma seviyesi sekillenir
(Akt., Cakar ve Yildiz, 2009).

Orgiitsel destek teorisi orgiit iiyelerinin drgiitlerine kars1 duygusal baghliklarini
aydinlatmaya yardimc1 olabilir. Bu teoriye gore, orgiitiin sosyo-duygusal gereksinimlerini
kargilamak ve Orgiitlin artan ¢abalarini ddiillendirmek, ¢alisanlarin 6rgiitiin katkilarina ne
derece deger verdigine ve onlarin mutluluguna ne derece 6nem verdigine (algilanan
orgiitsel destek) dair genel inanglar olusturduklarini varsayar (Rhoades vd., 2001).

Hrebiniak (1974), organizasyon ortamini "0zgi, isbirlik¢i veya tutarl" olarak
algilamanin, organizasyonda siirekli istthdamin derecelendirilmis faydasini arttirdigini
bulmustur. Bu sonuglar, algilanan Orgiitsel destegin, c¢alisanlarin caba-sonug
beklentilerini ve orgilite duygusal bagliliklarini giiclendirdigi ve bunun sonucunda
Orgiitiin amaglarin1 yerine getirmek i¢in daha fazla ¢aba sarf ettigi yoniindeki mevcut
goriisle tutarhidir (Eisenberger vd., 1986).

Eisenberger ve digerlerinin yaptiklar1 iki ayri1 calismanin sonucunda Orgiit
tiyelerinin Orgiit tarafindan degerlendirildigi ve onemsendigi ile ilgili genel algis1 is
gerekliliklerini yerine getirmesindeki insafli olma durumlari, 6rgiite duyulan ¢ikarci ve
duygusal baglilikla ve agik odiillerin ya da bireysel kabuliin yoklugunda orgiit adina
beklenen yenilikle pozitif bir iliskiye sahiptir (Bozkurt, 2007; Canipe, 2006).

2.3.4.7. Orgiitsel destek- is doyumu iliskisi

Is doyumunu etkileyen etkenlerin genelde ig, ve dis etkenler olarak iki sinifta
toplandig1 gdziikmektedir. I¢ faktorler bireye iliskin, cinsiyet, iste devamlilig siiresi, yas,
meslek ve egitim seviyesi, statii, benlik, sosyo-kiiltiirel ¢evre, yetenek ve zeka olarak
gruplandirilirken, dis etkenler, {icret seviyesi, isin fiziki yapisi, yiireklendirme, birlikte
gorev yapilan diger ¢alisanlar, hiyerarsi iligkileri, ilerleme firsatlari, kararlara ve yonetime
katilma, etkilesim gibi kisinin denetimi haricindeki unsurlardan meydana gelebilmektedir

(Duygulu ve Erogluer, 2006).
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Locke’ e (1076) gore is doyumunu meydana getiren en Onemli faktorler
destekleyici caligma kosullari, odiiller ve calisma arkadaslaridir. Adaletli ve oOrgiit
iyelerinin isteklerine uygun iicret ve terfi sistemleri is doyumunu etkilemektedir. Alinan
ticret Orgiit iiyesinin kisisel yetenek diizeyi ve toplumsal iicret standartlarina adil bir
sekilde verildigi seklinde yorumlandiginda doyum beklenen bir sonugtur. Fiziki ¢alisma
sartlar1 Orgiit iiyelerinin performanslarii gerceklestirmelerini kolaylastiracagindan is
doyumunu etkilemektedir. Buna ek olarak orgiit cevresinin ve yoneticilerinin destekleyici
ve dost canlis1 davraniglart olmasi is doyumunu etkilemektedir (Akt., Carike1, 2000).

Is doyumuna iliskin agiklamalar genellikle motivasyon teorilerinden gelmektedir.
Vroom’un timit (bekleyis) kuramina gore, i doyumu orgiit liyelerinin is ile ilgili olarak
algiladiklar1 miikafatlarin bir fonksiyonudur. Bu bakimdan orgiit liyelerinin elde ettigi
miikafatlarin diizeyi ve zamanlamasi isten alinan doyumunun diizeyine etki etmektedir.
Odiil bireylerde genellikle is doyumunu arttirmaktadir. Adams’in 6diil adaleti kuramu ise
is doyumunun, orgiit iiyelerinin kendisini diger orgiit liyeleri ile kiyaslamasi neticesinde
meydana geldigini iddia etmektedir (Akt., Bozkurt, 2007).

Sosyal degisim teorisine gore, Orgiit liyesinin algiladig: orgiitsel destek sonucunda
Orgiit liyesi daha igten ve yiiksek performans ile cevap verecektir (Turung ve Celik, 2010).
Blau’nun ileri siirdiigli “Sosyal Degisim Teorisine" temellendirilen algilanan orgiitsel
destek kavramina gore, sosyal etkilesim miisterek faydalar ile yonetilmektedir ve
bireylerin sosyal etkilesimleri neticesinde kar elde etmeleri, bu iliskilerin siirekliligi ve
iletisimin artmasi yoluyla kazanimin artmasi istegine neden olmaktadir (Akt., Turan

Dall, 2018).

2.3.4.8. Orgiitsel destek- isten ayrilma niyeti iliskisi

Eisenberger ve digerleri (1990) isten ayrilma niyetini Orgiitsel destek algilari
ylksek olan orgiit liyelerinin baska orgiitlerdeki is firsatlarini inceleme ve kabul etme
durumlarinin diisiik oldugunu ifade etmektedir. Eisenberger’in ¢alisan-orgiit iliskisinden
elde edilen yararlar orgiit destegin sonuglari ile tanimlanmasini (conceptualization) da
desteklemektedir. Bu sonuglar orgiit iiyelerinin ¢aba ve bagliliklarin1 maddi ve sosyal
odiiller karsiliginda takas ettigi bir degisim iliskisinin sonuglaridir (Akt., Bozkurt, 2007).

Birey kendi ¢evresinden baska calistigi ¢evreden de ayrica destek beklemektedir.
Nedeni su ki orgiitsel destek, onaylama, saygi duyulma ve duygusal destek

gereksinimlerinin giderilmesi i¢in en hayati kaynaklardandir. Orgiitsel destekte kurulus,
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orgiit tiyelerinin kurulusa olan faydalarimin farkinda oldugunu, onlarin huzurlarma
thtimam gosterdiklerini ve onlarla birlikte calismaktan mutlu oldugunu gdstererek,
bireyin ait olma, saygi ve onaylama gereksinimlerini karsilar (Armeli vd., 1998; Cakar ve
Yildiz, 2009). Orgiit iiyeleri orgiitlerinin kendilerine ve katkilarina deger verdigini
hissettiklerinde, bu hislerine yliksek seviyede is doyumu ve duygusal baghlik ile
zayiflamig, isten ayrilma niyeti ile cevap vermektedir. Bu nedenle saglikli ¢alisan-6rgiit
iliskilerinden saglanan sonuglari maksimize etmek hem orgiit hem de calisanlarin

yararina olmaktadir (Bozkurt, 2007).

2.3.5. Algilanan orgiitsel destek kavraminin sonuglari

Orgiit bakimindan orgiit iiyelerinin destek olarak algilayabilecegi unsurlarin
desteklenmesi olumlu davranislarin pekistirilmesi agisindan hayatidir. Orgiit iiyeleri
kendilerinin huzuru ve orgiite verdikleri katkilarina deger verdiklerini anladiginda, bu
duygularinin karsiligin1 6rgiite vermek ister. Rhoades ve Eisenberger algilanan orgiitsel
destegin hayli sonucu oldugunu belirlemislerdir. Bunlar orgiitsel baglilik, isle ilgili
etkilerdir. Destegin karsilig1 eninde sonunda bu calisan ¢iktilarinda (performans, katilim
ve i doyumu) gosterilmektedir (Bozkurt, 2007).

Orgiitsel destek teorisi, algilanan orgiitsel destegin sonuclarinmn altinda yatan
psikolojik stiregleri ele almaktadir. Algilanan orgiitsel destek ilk basta orgiitiin refahin
onemsemek ve kurulusun hedeflerine ulasmasinda yardimci olmak i¢in hissedilen bir
zorunluluk iiretmelidir. Ikinci olarak algilanan orgiitsel destegin ¢agristirdig ilgi, onay
ve saygi, sosyo-duygusal ihtiyaclar1 karsilamali ve calisanlari kurumsal iiyelik ve rol
statiisiinii sosyal kimliklerine dahil etmeye yonlendirmelidir. Ugiinciisii algilanan &rgiitsel
destek, calisanlarin organizasyonun artan performanst (yani, performans-odiil
beklentileri) tanidig1 ve oOdiillendirdigi inancimi giiclendirmelidir. Bu siireglerin hem
calisanlar (Ornegin artan is tatmini ve artan olumlu ruh hali) hem de organizasyon
(6rnegin artan duygusal baglilik ve performans, azalan ciro) i¢in olumlu sonuglari

olmalidir (Rhoades ve Eisenberger, 2002).

2.3.6. Algilanan orgiitsel destek ile ilgili literatiirdeki ¢alismalar

Rhoades ve Eisenberger’ in (2002) gergeklestirdigi c¢alismada, calisanlarin

orgiitlerinin kendilerine verdikleri degeri ve onlarin refahim1 6nemsedikleri (algilanan
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orgiitsel destek) hakkinda genel inanglarina dair yetmisten fazla calisma incelenmistir.
Calisanlara gosterilen muameleler 3 ana kategoride (adalet, kurumsal ddiiller ve yonetici
destegi ve uygun calisma kosullar1) algilanan orgilitsel adaletle iliskili oldugu
goriilmiistiir. Algilanan orgiitsel destek ile sirasi ile ¢alisanlar (is tatmini, olumlu ruh hali
gibi), organizasyon (duygusal baglilik, performans ev azaltilmis geri ¢gekilme gibi) olumlu
sonugclar ile iligki oldugu goriilmiistiir.

Calisanlarin  sergiledikleri oOrgiitsel vatandaslik davraniglar1 ile duygusal
bagliliklar1 arasindaki iliskinin incelendigi bir calismada tekstil, otomotiv ve gida
sektorlinde calisan toplam 136 calisan lizerinde gorgiil bir arastirma yiiriitiilmistiir.
Arastirmanin bulgulart 1518inda Orgiitsel vatandaslik eylemi ile ¢alisanlarin duygusal
bagliliklar arasinda istatistiksel anlamda pozitif yonde anlamli iliski oldugu bulunmustur.
Ayrica, oOrgiitsel vatandaglik eylemi alt boyutlarindan nezaket ve bilinglilik boyutu ve
duygusal baglhlik arasinda anlamli iliski tespit edilememistir (Giirbiiz, 2006).

Gliney ve digerlerinin (2007) gercgeklestirdikleri calismada algilanan orgiitsel
destegin, duygusal orgiitsel baglilik gelisimi iizerinde etkisinin olup olmadig1 ve bu
etkinin giiciinii belirlemede 6rgiit temelli 6z sayginin araci bir rol oynayip oynamadigini
ortaya koymak amaclanmistir. Calisma Bursa’ da {i¢ 6zel hastane ve devlet hastanesinde
calisan 205 hemsire ve doktor ile gerceklestirilmistir. Arastirmada, algilanan orgiitsel
destegin, duygusal orgiitsel baglilik iizerinde istatistiksel olarak anlamli pozitif yonde bir
etkiye sahip oldugu saptanmis olup; orgiit-temelli 6z-sayginin bu iliskide herhangi bir
araci roliine rastlanamamig olsa bile duygusal Orgiitsel baghlik iizerinde olumlu bir
etkisinin oldugu gorilmistiir.

Gergeklestirilen bir calismada bankacilik ve sigortacilik sektoriinden 12 firmadan
356 calisan ile ylriitiilen bu arastirma ile algilanan orgiitsel destek, adalet algilar1 ve is
doyumu arasindaki iligki incelenmistir. Arastirmanin bulgular1 dogrultusunda prosediirel
ve dagitimsal adaletin is tatminini olumlu etkiledigi kesfedilmistir. Ote yandan
aragtirmanin ara degisken analizine yonelik sonuglari, adalet algilarinin algilan is tatminin
ic boyutu ile iligskisinde algilanan orgiitsel destegin tam ve kismi ara degisken etkisine
sahip oldugu bulunmustur (Cakar ve Yildiz, 2009).

Ugar (2009) tarafindan gerceklestirilen ¢alismada ¢esitli is yerlerinde calisan 148
kisi ¢alismanin Orneklemini olusturmustur. Arastirmada algilanan orgilitsel destegin
orgiitsel baghlik ile iligkisi ve bu iligkinin diizeyini belirlemek i¢in Orgiit temelli 6z
sayginin araci roliinlin incelenmesi amaglanmistir. Arastirmanin sonucunda ise, algilanan

orgiitsel destegin, orgiitsel baglilik lizerinde istatistiksel olarak anlamli pozitif yonde bir
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etkiye sahip oldugu saptanmis olup; Orgiit temelli 6z saygmin bu iliskide kismi bir
diizenleyici etkisi oldugu bulunmustur.

Yilmaz (2014) tarafindan gergeklestirilen calismada liselerde gorev yapan
O0gretmenlerin Orgiitsel giiven, dagitilmig, liderlik, orgiitsel destek algilar1 ve ¢alistiklar
okullarin okul performans1 arasindaki yapisal iliskileri temellendiren teorik modelleri test
edilmesi amaglanmistir. Bu hedef ile dagitilmig liderlik, orgiitsel giiven, algilanan
orgiitsel destek ve okul performansi ile ilgili alan yazindan yararlanilarak ortaya konulan
iki model test edilmistir. Aragtirmaya 2012-2013 egitim ve 6gretim senelerinde Eskisehir
siirlart igerisinde 22 farkli devlet lisesinde calisan 352 lise 0gretmeni katilmistir.
Arastirma sonucunda Ogretmenlerin orgiitsel giiven algilarmin dagitilmig, liderligi,
dagitilmig, liderligin orgiitsel destek algilarii ve orgiitsel destek algilarmin da okul
basarisin1 olumlu yonde etkiledigi tespit edilmistir. Buna ek olarak, ogretmenlerin
orgiitsel giiven algilarinin dagitilmig liderlik algilari lizerinden orgiitsel destek algilarini
dolayli olarak pozitif yonde etkiledigi; orgiitsel giiven algilarinin, dagitilmis, liderlik
algilar1 ve orgiitsel destek algilar1 lizerinden okul performansimi dolayli olarak pozitif
yonde etkiledigi kesfedilmistir. Buna ilaveten 6gretmenlerin dagitilmisg, liderlik algilarinin
da orgiitsel destek tizerinden okul performansi hakkinda dolayli olumlu yonde etkisi
gOriilmiistiir.

Boyact (2017) tarafindan gergeklestirilen arastirmada Ogretmenler {izerinde
algilanan orgiitsel destegin ve orgiitsel 6zdeslesmenin etkisini degerlendirmek amaci ile
Corum’da farkli okullarda calisan ti¢ yliz kirk altt 68retmene konu ile ilgili anketler
ylriitiilmiistiir. Arastirma neticesinde algilanan Orgiitsel destek diizeyinin artmasi ile
orgiitsel 6zdeslesme diizeyinin de arttig1 tespit edilmistir.

Ulucan (2018) tarafindan gergeklestirilen calismada 6gretmenlerin algiladiklari
orgiitsel destek ve oOrglitsel gliven diizeyleri arasindaki iligkinin belirlenmesi
amaglanmistir. Arastirmaya Kayseri il merkezindeki Ortaokul ve Lise okullarinda 2017-
2018 ogretim senelerinde gorev yapan iki yiiz elli bes 6gretmen katilmistir. Arastirma
neticesinde beden egitimi 6gretmenlerinin orta diizeyde orgiitsel destek algilarina sahip
olduklar1 saptanmistir. Beden egitimi 6gretmenlerinin; ¢esitli demografik (cinsiyet, gorev
yeri, medeni durum, 6grenim durumu ve yoneticinin cinsiyeti) degiskenlere gore gruplar
arasinda anlamli bir farklilikla karsilagilmazken; yas ve mesleki kidem degiskeninin
kisisel gelisim alt boyutunda ve ¢alisilan kurum degiskeninde isin yapist alt boyutunda
gruplar arasinda anlamli farklilik goriilmiistiir. Beden egitimi 6gretmenlerinin orgiitsel

giiven algilarinin ortalamasina bakildiginda yiiksek diizeyde ortalamaya sahip olduklari
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tespit edilmistir. Beden egitimi 6gretmenlerinin; cinsiyet, mesleki kidem, gorev yeri,
calisilan kurum, medeni durum, 6grenim durumu ve yoneticinin cinsiyeti degiskenlerine
gore alt boyutlarda anlamli farklilik bulunmazken, yas degiskenine gore yoneticiye giiven
alt boyutunda anlamli farkliliga rastlanmistir. Ayrica beden egitimi O0gretmenlerinin
orgiitsel destek seviyeleri ile orgiitsel gliven diizeyleri arasinda pozitif yonlii anlamli bir
iligki olup algilanan orgiitsel destek arttikca orgiitsel giiveninde arttig1 saptanmustir.

Sun (2019) tarafindan gergeklestirilen calismada algilanan 6rgiitsel adalet kavrami
ve algilanan Orgiitsel adalet ile ilgili degiskenleri incelemeyi amaglanmistir. Arastirma
neticesinde algilanan Orgiitsel destegin orgiit iiyelerinde orgiitsel baghiliginin 6nemi
goriilmiis olup ayrica tek tarafli bir iliski oldugu tespit edilmistir. Orgiit iiyelerinin azalan
devamsizlik, artan is tatmini, mutluluk, orgiitsel vatandashk davranis1i ve orgiitsel
performans ile algilanan oOrgiitsel destek iliskilidir. Ayrica Orgiitsel adalet, ¢alisma
ortamlari, insan kaynaklari uygulamalari, liderlik, ¢alisan o6zellikleri, yoOnetim
iletisiminden etkilenir.

Ozdemir vd. (2019) tarafindan gerceklestirilen ¢alismada algilanan orgiitsel
destek ile calismaya tutkunluk arasindaki iliskide 6rgiitsel giivenin araci rolt incelenmesi
amaglanmistir. Amaca iligkin ¢alismaya 228 ¢gretim elemani katilmigtir. Arastirmanin
bulgular1 neticesinde algilanan Orgiitsel destegin artmasi ile c¢alismaya iliskin
tutkunlugun, adanmishigin ve dingligin alt boyutlarinin da arttig1 gézlemlenmistir. Buna
ilaveten algilanan orgiitsel destegin calismaya tutkunlugun dinglik boyutu iizerindeki
etkisinde Orglite giiven ve yOneticiye giivenin kismi bir aracilik rolii bulundugu tespit
edilmistir.

Atakay’in (2019) Mersin ile Adana illerinde diikkanlarda calisan toplam bes yiiz
katilimer ile gergeklestirdigi ¢alismasinda Orgiit yoneticisi ve orgiit {iyesi arasindaki
etkilesimi, oOrglitsel vatandashik ile algilanan oOrgilitsel destek eylemleri arasindaki
korelasyonu belirlemek ve lider ile iiye etkilesiminin orgiitsel vatandaslik eylemi tizerine
etkisinde algilanan oOrgiitsel destegin aracilik etkisi incelenmistir. Arastirmanin
sonucunda lider ile {iye etkilesimi arttikca Orgiitsel vatandaslik davramislarinin ve
algilanan oOrgiitsel destek diizeylerinin de arttigi goriilmiistiir. Ayrica arastirmada
algilanan orgiitsel destek diizeyi ve orgiitsel vatandaglik davranisi arasinda pozitif yonde
anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir. Aracilik roliine bakildiginda ise, orgiit lideri ve
oOrgiit liyesi arasinda var olan etkilesimin orgiit sel vatandaslik eylemi iizerinde etkisinde

algilanan oOrgiitsel destegin araci bir role sahip oldugu belirlenmistir.
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Ceylan (2022) ise yeni baglayan hemsirelerde tibbi hata egilimi ile algilanan
orgiitsel destek arasindaki iliskinin belirlenmesi amaciyla gergeklestirdigi calismasini
Saglik Bakanligi’na bagli bir sehir hastanesinde ise yeni baslamis 268 hemsire ile
gergeklestirmistir.  Arastirmanin  sonucunda hemsirelerin algilanan orgiitsel destek
diizeylerinin orta seviyede oldugu, tibbi hata egilimlerinin diisiik oldugu belirlenirken
hemsirelerin algilanan Orgilitsel destek puan ortalamasi ile tibbi hata egilim puan

ortalamasi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligski oldugu tespit edilmistir.

2.4. Orgiitsel Gururun Yenilik¢i Davrams Uzerine Etkisi

Gurur, giinlik yasamin en Onemli deneyimlerinden biridir (Lu ve
Roto, 2016). Gurur, kisinin yeteneklerinden veya kisisel basarilarindan cosku, zevk veya
memnuniyetten kaynaklanir (Welander vd., 2017); ve geleneksel olarak keyif ve
anlamlilik duygusuyla iligkilendirilir (Tracy ve Robins, 2007). Sosyal bir ortam olarak
isyeri, gurur dinamiginin uyarilmasi, gelistirilmesi ve siirdiiriilmesi i¢in zengin bir baglam
saglar (Lu ve Roto, 2016).

Orgiitsel gurur, orgiitsel performansta biiyiik rol oynayan kavramlar arasinda yer
almaktadir. (f)rgiitte kalma karart (Appleberg, 2005; Kraemer ve Gouthier, 2014;
Nilawati vd., 2019), strese direng (Kraemer ve Gouthier, 2014), is tatmini (Arnett
vd., 2002; Lok ve Crawford, 2001; Nilawati vd., 2019; Van Dick vd., 2004), ¢alisanlarin
yapici davraniglari, miisterilere baglilik, tutku ve yaraticilik (Van Dick vd., 2004),
orgiitsel baglilik, ise baglilik, sirket i¢i rol ve ekstra rol performansi, miisteri memnuniyeti
(Appleberg, 2005) ve orgiitsel basar1 (Gouthier ve Rhein, 2011; Katzenbach ve
Santamaria, 1999) hepsi Orgiitsel gururun potansiyel sonuglari arasinda olabilir.

Duygular bastirilma egiliminde olmalarina ragmen orgiitlerde var olduklari
yadsinamaz (Rafaeli ve Worline, 2001); gurur ise is hayatindaki en siddetli duygulardan
biridir (Katzenbach, 2003). Arastirmacilar orglitsel gururu, belirli bir uyarict konu veya
olayin neden oldugu kisa dmiirlii (Fisher ve Ashkanasy, 2000) belirli, siddetli bir zihinsel
deneyim olarak tanimlamiglardir (Basch ve Fisher, 2000). Digsal atif ilkesine gore
calisanlar, meslektaslarinin, c¢alisma gruplarinin veya genel olarak kuruluslarinin
basarisina tanik olduklarinda gurur duyabilirler ve bu da orgiitsel gurur duygularinin
gelismesine yol acar. Sonug olarak, bir kurulusun 6nceki basarilari, gerekli tesvik edici
olaylar olarak hareket edebilir. Kisiyi duygusal orgiitsel gurur yasamaya tesvik etmekten

sorumlu birincil faktor, bir yandan sirketin gergek basarilarinin diger yandan orijinal
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beklentilerin ve orgiitsel gorevlerin kurulus tarafindan nasil tanimlandiginin bilissel bir
karsilastirmasidir (Eccles ve Wigfield, 2002). Calisan bunu bir basar1 olarak goriirse
orgiitsel gurur ortaya ¢ikar. Diger tiim duygular gibi 6rgiitsel gurur, duygular1 da yollarina
¢ikan tiim tutum ve davranislan etkiler (Elfenbein, 2007). Orgiitsel gurur olduke¢a kisa
Omiirlidiir (Fisher ve Ashkanasy, 2000). Calisanlar belirli bir siire ayn1 kurumda kalirsa,
orgiitsel gurur duygularin1 bir kez degil, tekrar tekrar yasayabilirler. Is baglaminda,
performansla ilgili gurur duygularinin sonuglar1 vardir (Bagozzi vd., 1999). Literatiir,
gurur duygularinin is tatmini gibi is tutumlarin etkiledigini géstermektedir (Weiss ve
Cropanzano, 1996). Ayrica performansla ilgili gurur duygulari, gozlemlenebilir digsal
davraniglara dogrudan neden olur (Elfenbein, 2007).

Orgiitle gerceklesen yiiksek kalitede bir gurur iliskisi ayn1 zamanda hem orgiit
hem de ¢alisanin daha fazla bilgi alisverisinde bulunmasina, finansal ve finansal olmayan
destek saglamasina ve organizasyonda birbirlerinin biiylimesine yardimci olmak ig¢in
ellerinden gelenin en iyisini yapmalarina neden olur. iliski, karsihkli giiven, saygi,
yukiimliiliik ve ortak hedeflere ulasilmasi ile karakterize edilen bir ortakliga doniistir; her
kisi hem isle ilgili ihtiyaclara hem de digerinin ¢ikarlarina 6zen gostermeye devam eder
(Van de Ven, 1986).

Ayrica, calisanlarin orgiit iiyeliginden kaynaklanan olumlu duygulari, onlarin
diisiince siireclerini genisletecek ve yaratic1 fikirler iiretme olasiliklarini daha da
artiracaktir (Fredrickson, 2001). Oyle ki akademisyenler &rgiitsel gururun calisanlarin
yaraticiligini gelistirme potansiyeline sahip olabilecegini kabul ettiler (Durrah vd., 2020;
Gouthier ve Rhein, 2011).

Benzer iklim kosullarinda ortaya ¢iktig1 diisiiniilen yenilik¢i davranig, mevcut bir
durumda iiyeler arasindaki karsilikli iligskiye dayali olarak yeni fikirlerin arastirilmasi,
gelistirilmesi ve uygulanmasidir (Amabile, 1988). Ayrica, yeni fikirler ve stratejiler,
tiriinler ve hizmetler gelistirme ve uygulamada bireysel problem ¢dzme becerilerini
kullanarak yaraticilig1 artirmak olarak tanimlanir (Orfila-Sintes ve Mattsson, 2009). Scott
ve Bruce (1994), yenilik¢i davranisi, orgiitsel performansa ulasmak i¢in yeni yaratici
fikirleri kesfetmek ve uygulamak icin kaynaklar1 glivence altina alarak, pratik diizeyde,
bireyin eyleme gegirilebilir bir plan olusturmasi olarak tanimladilar. Bagka bir deyisle,
yenilik¢i davranig, kisinin isinin veya grubunun performansini artirmaya yardimci
olabilecek yeni fikirleri aktif olarak yaratmasi, tanitmasi ve uygulamasi anlamina gelir
(Carmeli vd., 2006). Yenilik¢i davranis, gegmis deneyimlere dayali bir fikir veya daha

once var olmayan yenilik¢i bir fikir veya ¢oziim gibi bir sorun durumunda bir bireyin
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veya grubun orgiitsel performansi ve uygulanabilir bir model iiretmek i¢in destek alma
yetenegidir. Kurulusun hayatta kalmasini tesvik etmede kilit bir faktdr olarak hizmet eder
ve cesitli 1yilestirme stireglerinin gergeklestirilmesine izin vererek siirekli olarak rekabet
avantaji yaratir. Bu nedenle, yenilik¢i davranisin aktif olarak ortaya ¢ikmadigi ve
orgiitsel yenilige yol agmadig bir orgiit kiiltiirii ile rekabette hayatta kalmak zor olabilir
(Jo, 2019).

Yukaridaki bilgilere dayanarak, ¢esitli nedenlerle daha fazla orgiitsel gurur
gelistiren oOrglit iiyelerinin yenilik¢i faaliyetler {istlenme olasiliklar1 daha yliksek
olacaktir. Dolayisiyla, orgiitsel gururun yenilik¢i davranis tizerinde pozitif yonde bir rol

oynadigini varsayabiliriz.

2.5. Orgiitsel Gururun Yenilik¢i Davramis Uzerine Etkisinde Algilanan Orgiitsel

Destegin Diizenleyici Rolii

Sosyal kimlik kuramina goére gurur, temelde bireylerin ait oldugu gruplarin
farkliligindan ve prestijinden kaynaklanmaktadir (Tajfel ve Turner, 1979). Orgiitsel
gurur, calisanlar tarafindan yapilan statii degerlendirmelerine dayanan hayranlik, 6nem
ve deger duygularini icermektedir (Todd ve Kent, 2009). Orgiit sahiplerinin gosterdikleri
sorumlu liderlik, genellikle daha yiiksek bir dis itibarla olumlu bir sekilde
iliskilendirildiginden (Javed vd., 2020), gii¢lii bir kurumsal gurur kaynagi olabilir. Doh
ve digerleri (2011), calisanlarin sorumlu liderligin yoklugunu algiladiklar1 takdirde
orgiitten duyduklar1 gururun muhtemelen azalacagimi ileri siirmiistiir. Ustelik Mousa
(2017) sorumlu liderligin, ¢alisanlarin kuruluslarindaki {iyeliklerini stirdiirmekten gurur
duymalarini saglayabilecegini bulmustur.

Maak ve Pless (2006), sorumlu liderligi, etkinlik hedeflerini sosyal
sorumluluklarla biitiinlestiren ve karsilikli fayda saglamak i¢in kurulus icindeki ve
disindaki paydaslarla siirdiiriilebilir bir iliski gelistiren degerlere dayali bir liderlik olarak
tanimlamaktadir. Ozellikle sorumlu liderler, kurumsal performans hedeflerini yerine
getiren uzmanlar, topluma kars1 ahlaki yiiktimliiliikleri yerine getiren vatandaslar ve
calisanlarin ihtiyaclarini karsilayan kolaylastiricilar olarak hareket ederler (Voegtlin vd.,
2020). Sorumlu liderlik, sosyal kimlik teorisine gore olumlu ¢alisan sonuglari iiretebilen,
bir organizasyonu digerlerinden tistiin gdsteren ayirt edici bir 6zellik olarak goriilebilir

(Gond vd., 2010).
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[k olarak, sorumlu liderlik, kurumsal itibar1 olumlu yonde etkileyen (Javed vd.,
2020) siirdiiriilebilir deger yaratmay siirdiirmek i¢in sosyal ve cevresel hedeflere 6zel
onem verir (Miska ve Mendenhall, 2018). Boylece, sorumlu liderleri ve ahlaki
organizasyonlari ile daha giiglii bir sekilde 6zdeslesen calisanlar, daha fazla is anlamlilig
ve olumlu etki yasayabilir, bu da yaratic1 faaliyetlerde bulunma olasiligini artirir (Rego
vd., 2014; Tu ve Lu, 2013). ikincisi, sorumlu liderler bireysel diisiinceleri korur,
kapsayici bir ¢alisma ortami yaratir ve calisanlar1 kaynaklarini ve bilgilerini paylagsma
konusunda gii¢lendirir (Maak ve Pless, 2006). Bu sekilde kuruluslar, sirket disindaki
insanlardan c¢alisanlarina adil davranmalari konusunda olumlu geri bildirim alabilirler
(Gond vd., 2010), bu da calisanlarin benlik saygisini artirabilir ve daha sonra onlar
yaratict cabalar gostermeye daha istekli olmaya motive edebilir (Niu vd.,
2018). Ugiinciisii, ¢ekici rol modeller olarak sorumlu liderler, ¢alisanlarin isle ilgili
motivasyonunu diger liderlerden daha fazla etkileyebilir (Haque vd., 2019), boylece
isyerinde yenilik¢i davranisi tesvik edebilirler.

Bununla birlikte, Si ve Wei (2012), ekip gii¢lendirme ikliminin ¢alisanlarin
yenilik performansi ile pozitif bir sekilde iliskili oldugunu ve yeniligi destekleyen liderlik
ile ¢calisanlarin yenilik performansi arasindaki iliskiyi yumusattigini bulmuslardir. Diigiik
seviyeli bir yetkilendirme ortaminda, calisanlarin yenilik¢iligini destekleyen liderler,
astlarinin yenilik¢i davraniglari {izerinde daha biiyiik bir etkiye sahiptir. Yenilik¢i iklim,
dontistimcii liderlik ile ¢alisanlarin yaraticiligi arasinda araci bir rol oynar ve doniisiimcii
liderlik, yenilik iklimini gelistirerek calisanlarin yaratict davranigini ve performansini
artirabilirken, ¢alisanin yaratici 6z yeterliliginin yenilik iklimi ile ¢aliganlarin yaraticiligi
arasinda diizenleyici bir etkisi vardir. Sattayaraksa ve Boon-itt (2016) tarafindan yapilan
onemli bir diger arastirmada ise, orglitsel 6grenme ve yenilik¢i kiiltiirtin dontlistimcii
liderlik ile galisan yaraticiligi arasinda iki araci1 degisken oldugu ve liderlerin orgiitsel
ogrenme ve yenilik¢i kiiltiir ile yeni iiriin gelistirmeyi destekledigi sonucuna
varmigtir. Dontigiimetii liderlik, orgiitsel yenilik¢i iklim aracilifiyla ¢aliganlarin is yeri
yenilik¢i performansini olumlu yonde etkileyebilir. Jung ve digerleri (2008) ise
calisanlarin dis ¢evreden gelen belirsizlige iliskin algisinin, yaratict liderlik ile
calisanlarin yenilik¢i davranigi arasinda diizenleyici bir rol oynadigina dair kesifsel bir
analiz saglamislardir.

Yukaridaki bilgilere dayanarak orgiitsel gurur ve orgiitsel destegin calisanlarin
yenilik¢i davranislar {izerindeki etkisi o kadar karmasik bir mekanizmadir ki, daha

kapsamli ve derin bir anlayisa ulagmak icin bir¢ok faktoriin dikkate alinmasi gereklidir.
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Bu nedenle, arastirmada, c¢esitli nedenlerle daha fazla orgiitsel gurur gelistiren orgiit
tiyeleri, Orgiitiin ¢alisanlarina gosterdigi pozitif liderlik 6zellikleri sonucu olusan Grgiitsel
destek algisiyla, yenilikgi faaliyetleri iistlenme olasiliklarini daha fazla arttirabileceklerini
ve dolayisiyla, orgiitsel gururun yenilik¢i davranis lizerindeki etkisinde algilanan orgiitsel

destegin roliiniin pozitif yonde rol oynadigini varsayabiliriz.
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3. YONTEM

Bu ana baglik altinda yontem igerisinde yer alan arastirmanin degiskenleri ve
modeli, arastirmanin hipotezleri, evren ve dérneklemi, veri toplama araglar1 ve analizi alt
basliklar1 halinde ele alinmaktadir. Arastirmanin analizi alt bagliginda ise, demografik
analizler, 6l¢lim modelleri ve yapisal modeller, 6l¢lim modeli analizi, yapisal model
analizi, kontrol degiskenleri igeren 6l¢ciim modeli analizi ve hipotez testlerinin 6zeti yer
almaktadir.

Aragtirmanin bu boliimiinde aragtirmanin konusu, amaci, arastirmanin hipotezleri,
arastirmanin evreni ve Orneklemi, veri toplama araglar1 ve verilerin istatistiksel analizi

aciklanmis olup son olarak arastirma sonucunda elde edilen bulgular yorumlanmaistir.

3.1. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Calismada gelistirilen modelde, Orgiitsel Gururun Yenilik¢i Davranis Kavramini
etkileyecegi ve bu etkide Orgiitsel Destek Algisinin diizenleyici rolii olacag
degerlendirilmistir. Bu ¢ercevede, arastirmada yer alan bagimli degiskenler, bagimsiz

degiskenler ve diizenleyici degiskenler kisaca agiklanmaktadir.

o Bagimli Degiskenler: Bu degiskenler, bagimsiz degiskenler tarafindan
etkilemesi beklenen degiskenlerdir ve bagimli degiskenler de siirekli degisken
ozelligi tasimaktadir. Bu arastirmada bagimli degisken, orgiitsel gurur ile fark
yaratma, 0viing duyma ve tercih edilme alt boyutlardir.

o Bagumsiz Degiskenler: Bu degiskenler bagimli degiskenler iizerinde etkili
olan ve bu etki derecesinin dl¢iilmesi istenen degiskenlerdir. Bu arastirmada
bagimsiz degisken, yenilik¢i davranig ile fikirleri savunma ve fikirleri
uygulama alt boyutlaridir.

o Diizenleyici Degiskenler: Bagimli degisken ile bagimsiz degisken arasindaki
iligkinin giiclinli ve yoniinii etkileyen degiskenlerdir. Bu arastirmada

diizenleyici degiskenler, orgiitsel destek algisidir.

65



Buna gore, Sekil 5’de aragtirmanin modeli yer almaktadir.

Orgiitsel Gurur Yenilikci Davranis

v

e Fark Yaratma A e Fikirleri Savunma

e Oviing Duyma e Fikirleri Uygulama
e Tercih Edilme

Orgiitsel Destek
Algisi

Sekil 5. Arastirmanin modeli

HI1: Orgiitsel gurur, yenilik¢i davranislar {izerinde pozitif ve anlamli etkiye sahiptir.

H?2: Orgiitsel gururun yenilik¢i davranislar {izerine etkisinde algilanan drgiitsel destegin

diizenleyici rolii vardir.

3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklem Secimi

Arastirma evrenini, Gaziantep OSB’de faaliyet gosteren farkli sektorlerde galisan
mavi yakali ig gorenler olusturmaktadir. Yaklasik evrende 50.000 kisi bulunmaktadir.
Buna gore evreni temsil edecek Orneklem sayist 384 olarak belirlenmistir (Sekaran,
1992:253). Bu kapsamda tabakali 6rneklem yontemiyle belirlenen (Sektor, cinsiyet,
egitim durumu, yas) 1830 mavi yakali ¢alisana anket formu gonderilmis ve 1078 kisiden
dontlis alimmigtir. Yapilan inceleme sonrasinda anket formlarinin 6zenli dolduruldugu

belirlenmis oldugundan toplanan tiim veriler analizlerde kullanilmistir.
3.3. Veri Toplama Araclan
Arastirma kapsaminda veriler, anket yontemi ile toplanmistir. Hazirlanan anket

formunda orgiitsel gurur, yenilik¢i davranis ve algilanan orgiitsel destek ile ilgili calisan

goriislerinin belirlendigi boliimle birlikte, is gorenlerin demografik verileri kapsaminda
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yas, egitim durumu, ¢alisilan sektor, cinsiyet ve calisilan yil sayis1 konusunda bilgiler yer
almaktadir.

Yenilik¢i Davranig1 6l¢gmek amaciyla, De Jong ve Den Hartog (2010) tarafindan
gelistirilen ve 5 sorudan olusan “Yenilik¢i Is Davranislar1 Olgegi” kullanilmustir.
Yenilik¢i davranisi 6lgmek amaciyla kullanilan bu 6l¢ek, fikirleri savunma (2 ifade) ve
fikirleri uygulama (3 ifade) olmak iizere iki alt boyuttan olusmaktadir.

Yenilik¢i 1 davranisi 6lgegini olusturan iki alt boyutun kapsadigi maddeler

asagida belirtilmigtir:

1. Fikirleri savunma at1 boyutu, 2 maddeden olugsmaktadir (Madde 33 ve 34)
2. Fikirleri uygulama alt boyutu, 3 maddeden olusmaktadir (Madde 35, 36 ve 37)

Orgiitsel Gurur Diizeyini Ol¢mek Amaciyla, Giiner Demir (2022) tarafindan
gelistirilen ve gegerlemesi yapilan dlgek kullanilmistir. Orgiitsel gurur lgeginde, iic
farkli bilesen kullanilmistir. Fark yaratma (16 ifade), 6viing duyma (7 Ifade), tercih
edilme (9 ifade) olmak iizere 32 ifadeden olusmaktadir.

Orgiitsel gurur dlgegini olusturan ii¢ alt boyutun kapsadigi maddeler asagida

belirtilmistir:

1. Fark yaratma at1 boyutu, 16 maddeden olusmaktadir (Madde 1,2 ,3,4, 5,6, 7,
8,9,10,11,12,13, 14, 15 ve 16)

2. Oviing duyma alt boyutu, 7 maddeden olusmaktadir (Madde 17, 18, 19, 20,
21,22 ve 23)

3. Tercih edilme alt boyutu, 9 maddeden olugmaktadir (Madde 24, 25, 26, 27,
28,29, 30, 31 ve 32)

Anket formunun {i¢iincli kisminda Eisenberger ve digerleri (1986) tarafindan
gelistirilen, 32 maddelik “Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi nin, yine Eisenberger ve
digerleri (1997) tarafindan olusturulan 8 maddelik kisa formunun Biiyiikyi1lmaz (2013)
tarafindan Tiirkce ’ye uyarlamasi yapilan versiyonu kullanilmigtir. Algilanan orgiitsel
destek 6l¢eginin yapilan bir¢ok ¢alismada yliksek i¢ gecerlilige ve tek boyutlu bir yapiya
sahip oldugu ortaya konmustur (Eisenberger vd., 1986; 1990; Wayne vd., 1997).
Algilanan Orgiitsel Destek 6lcegini olusturan tek boyutlu yapinin kapsadigi envanter
maddeleri 38, 39, 40, 41, 42, 43, 44, 45 olmak iizere anket formunda yer almaktadir.

Bu o6l¢eklerde, 5°li likertden yararlanilmis ve “1: Kesinlikle katilmiyorum, 2:

Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4: Katiliyorum ve 5: Kesinlikle katiliyorum” seklinde
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derecelendirilme yapilmigtir. Arastirma kapsaminda elde edilen veriler, SmartPLS

programu ile analiz edilmistir.

3.4. Verilerin Analizi

Arastirma kapsaminda yukarida ayrintist verilen anket yontemiyle toplanan
verilerle, olusturulan hipotezler test edilmis ve 6l¢eklerin gecerlilik ve giivenilirligi dahil
tiim hipotez testleri SmartPLS paket programi ile gerceklestirilmistir. Orneklem
Ozelliklerine iliskin betimsel analizler (frekans analizi) ve arastirma kapsaminda
olusturulan hipotezlerin testi amaciyla SmartPLS paket programi ile yapisal esitlik modeli

(YEM) analizi yapilmistir.

3.5. Bulgular ve Yorum

3.5.1. Orneklemin sosyo-demografik verilerine iliskin bulgular

Arastirma bulgular1 degerlendirilirken oncelikle Gaziantep OSB yer alan ve farkli
sektorlerde bulunan mavi yaka calisanlarin sosyo-demografik 6zellikleri frekans yontemi
ile analiz edilmis, daha sonra calisanlarin yasadiklar1 orgiitsel gururun, yenilik¢i
davraniglari lizerinde etkisi ve orgiitsel destegin yenilik¢i davranig tizerindeki diizenleyici
rolii yorumlanmistir. Bu amagla,

Calismaya katilan 1078 mavi yaka katilimeinin 100’1 (%9,3) kadin, 978’1 (%90,7)
erkektir (Tablo 1). Ankete katilim gosteren mavi yaka kadin ve erkek calisanlarin
oranlarindaki yiiksek farkliligin nedeni olarak, kadinlarin ¢aligma yasamina dahil
olmalar1 ve sonrasindaki cinsiyet ayrimciliginin ortadan tamamen kaldirilamamis olmasi

gosterilebilir (Kocacik ve Gokkaya, 2005: 195).

Tablo 1. Katilimcilarin cinsiyete gore dagilimlar

N %

Kadin 100 9,3
Erkek 978 90,7
TOPLAM 1078 100
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Katilimeilarin yas dagilimlar incelendiginde en biiylik grubun 25 ila 35 yas
araliginda olan (%38,2) 412 katilimcidan olustugu goriilmiistiir. Bu orani, katilimci yas
aralig1 36 ila 45 yas (%29,2) olan 315 katilimct, 25 ve altinda yas aralig1 (%16,8) bulunan
181 katilimct ve 46 ila 55 yas aralig1 (%13,2) olan 142 katilimci takip etmistir. En az
yogunluga sahip olan grubu ise 56 ve lizeri yas araligina sahip olan 28 katilimci

olusturmustur (Tablo 2).

Tablo 2. Katilimcilarin yas gruplarina gére dagilimlari

N %
25 ve (-) yas 181 16,8
26 — 35 yas 412 38,2
36 —45 yas 315 29,2
46 — 55 yas 142 13,2
56 ve (+) yas 28 2,6
TOPLAM 1078 100,0

Katilimcilarin egitim diizeyleri incelendiginde ise en biiyiik grubun ilk 6gretim
kurumu mezunu olan 848 katilimcinin olusturdugu (%75,9) 818 goriilmiistiir. Bu orant,
lise mezunu olan 234 katilimci (%21,7), 6n lisans mezunu olan bulunan 19 katilime1 ve
lisans mezunu olan 7 katilimci olusturmustur (0,6). En az yogunluga sahip olan grubu
ise katilimcilar arasinda mezuniyeti bulunmayan (%0) lisansiistii gurubu olusturmustur
(Tablo 3).

Tablo 3. Katilimcilarin egitim diizeylerine gore dagilimlari

N %
[kdgretim 818 75,9
Lise 234 21,7
On lisans 19 1,8
Lisans 7 0,6
Lisansiistii 0 0
TOPLAM 1078 100,0

Arastirmaya katilan mavi yaka 1is gorenlerin c¢alistigt sektor gruplan
incelendiginde en biiyiikk grubu 422 kisiyle (%39,1) gida sektorii olustururken, onu
strastyla 347 kisiyle (%32,1) saglik sektorti, 153 kisiyle (%14,2) ambalaj sektorii, 112
kisiyle (%10,4) lojistik ve 34 kisiyle (%3,1) enerji sektorii takip etmistir. Katilimcilarin
dahil oldugu en az yogunluga sahip sektor grubunu 10 kisiyle (%0,9) hizmet sektorii
olusturmustur (Tablo 4).
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Tablo 4. Katilimcilarin ¢aligtiklart sektorlere gore dagilimlar

N Y%
Gida 422 39,1
Ambalaj 153 14,2
Saglik 347 32,1
Hizmet 10 0,9
Enerji 34 3,1
Lojistik 112 10,4
TOPLAM 1078 100

Aragtirmaya katilan mavi yaka ig gorenlerin bulunduklar1 sektorlerdeki caligma
stireleri incelendiginde en biiyiik grubu 1057 kisiyle (%98) 1 ila 5 yil siireyle calismakta
olan grup olustururken, onu sirasiyla 14 kisiyle (%1,3) 21 y1l ve iizeri ¢alisanlar, 3 kisiyle
(%0,3) 6 ila 10 y1l aras1 ¢alisanlar, 2 kisiyle (%0,2) 11 ila 15 yil aras1 ¢alisanlar ve yine 2
kisiyle (%0,2) 16 ila 20 y1l aras1 ¢aliganlar takip etmistir (Tablo 5).

Tablo 5. Katilimcilarin ¢alistiklar siirelere gére dagilimlari

N %

-5yl 1057 98
6—10yil 3 0,3
11-15y1l 2 0,2
16 —20 yil 2 0,2
21 ve (+) yil 14 1,3
TOPLAM 1078 100

3.5.2. Gegerlilik ve giivenilirlik analizi bulgular

Bu tez c¢alismasinda verilerin analizinde yapisal esitlik modellemesi
kullanilmistir. Yapisal esitlik modellemesi ikinci nesil analiz metodudur. Yapisal esitlik
modelleri kovaryans temelli yapisal esitlik modelleri (Covariance-based SEM/CB-SEM)
ve varyans temelli yapisal esitlik modelleri (Partial Least Square /PLS-SEM) olmak iizere
ikiye ayrilmaktadir (Afthanorhan, 2013). Analiz mantig1 varyans temelli PLS-SEM’e
dayanan SmartPLS son yillarda sosyal bilimler alaninda hem de diger alanlarda siklikla
kullanilan veri analiz araglarinda biri olarak 6n plana ¢ikmaktadir (Hair vd., 2012, 2013,
2014, 2021).

Ikinci nesil olmasindan dolay1 giiniimiiz arastirmalarina daha uygun oldugu birgok

arastirmaci tarafindan vurgulanmaktadir (Leguina, 2015; Wong, 2013). Bu ¢alismada da
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Olciim ve yapisal modellerin istatistiksel olarak analiz edilmesinde en son siiriim olan
SmartPLS 4 programi kullanilmistir. Ayrica arastirma modelindeki iliskiler yeniden
ornekleme yontemi kullanilarak simanmistir. S6z konusu analizde algoritmanin kendi
belirledigi ham veriden yer degistirme ile rastgele olarak se¢ilen 5000 alt 6rneklemden
yararlanilmistir (Hair vd., 2019).

Hipotez testine ge¢cmeden Once modelin giivenilirlik ve gecerlilik diizeyi
incelenmistir. Gegerlilik ve glivenilirligin incelenmesinde degiskenlere iliskin Cronbach's
alpha katsayilari, bilesik giivenirlikleri (composite reliability/CR), AVE ve ayrigsma
gecerlilikleri (discriminant validity) raporlanmistir. Ayrica degiskenlere ait maddelerin
faktor yiikleri ve anlamlilik diizeyleri incelenmistir. 11k olarak yapilan analiz sonucunda
elde edilen Cronbach's alpha, birlesik giivenilirlik ve AVE degerleri Tablo 6’da

gosterilmektedir.

Tablo 6. Degiskenlere iliskin uyusum gecerlilik degerleri

Cronbach's Composite Composite Average variance

alpha reliability (rho_a) reliability (rho_c) extracted (AVE)
AOD 0.77 0.921 0.892 0.645
FS 0.76 0.761 0.893 0.807
FU 0.82 0.82 0.893 0.736
FY 0.89 0.905 0.908 0.415
TE 0.90 0.907 0.923 0.571
(o)) 0.89 0.896 0.918 0.615

Not: AOD: Algilanan orgiitsel destek, FY: Fikir yaratma, FS: Fikirleri Savunma, FU: Fikirleri Uygulama,
TE: Tercih Edilme, OD: Oviing Duyma

Tablo 6 incelendiginde tiim degiskenlerin olduk¢a giivenilir oldugu
goriilmektedir. Tiim degiskenlerin Cronbach's alpha katsayilar1 0.70’den biiytiktiir (0.77,
0.76, 0.82, 0.89, 0.90, 0.89> 0.70). CR degerlerinin 0.70’in iizerinde (Hair vd., 2011),
AVE degerlerinin ise bir degisken disinda (FY) 0,50 iizerinde oldugu goriilmektedir. Bu
degerler Hair ve digerleri (2019) tarafindan Onerilen esikleri karsilamaktadir. Bu
sonuglardan yola c¢ikarak, genel olarak degiskenlere iliskin birlesme gecerliliginin
saglandigin1 sdylenebilir. Ayrica, calismada kullanilan 6lgeklere ait maddelerin faktor

yiikleri ve anlamlilik degerleri asagidaki Tablo 7°de gosterilmektedir.
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Tablo 7. Olgeklere ait maddelerin faktér yiikleri ve anlamlilik degerleri

AOD FS FU FY TE OD Anlamhilik
AO1 0.794 0.000
AO2 0.801 0.000
AO3 0.804 0.000
AO4 0.802 0.000
AQ5 0.816 0.000
AO6  -0.786 0.000
AO7 0.820 0.000
AO8 0.802 0.000
YD1 0.900 0.000
YD2 0.897 0.000
YD3 0.857 0.000
YD4 0.863 0.000
YD5 0.853 0.000
0G1 0.687 0.000
0G10 0.579 0.000
0G11 0.554 0.000
0G12 0.592 0.000
0G13 0.688 0.000
0G14 0.667 0.000
0G15 0.638 0.000
0G16 0.691 0.000
0G17 0.797 0.000
0G18 0.794 0.000
0G19 0.803 0.000
0G2 0.690 0.000
0G20 0.799 0.000
0G21 0.776 0.000
0G22 0.753 0.000
0G23 0.766 0.000
0G24 0.756 0.000
0G25 0.77 0.000
0G26 0.747 0.000
0G27 0.741 0.000
0G28 0.743 0.000
0G29 0.773 0.000
0G3 0.673 0.000
0G30 0.751 0.000
0G31 0.761 0.000
0G32 0.761 0.000
0G4 0.655 0.000
0G5 0.625 0.000
0G6 0.609 0.000
0G9 0.644 0.000

Not: AOD: Algilanan 6rgiitsel destek, FY: Fikir yaratma, FS: Fikirleri Savunma, FU: Fikirleri Uygulama,
TE: Tercih Edilme, OD: Oviing Duyma

Yukaridaki Tablo 7°de yer alan degiskenlere ait maddeler incelendigine algilanan
orgiitsel destek Olgegine ait maddelerin faktor yiiklerinin 0.60’1n tizerinde ve tatmin edici
faktor yiiklerine sahip olduklar1 goriilmektedir. Yenilik¢i davranis 6lgegini olusturan FS
ve FU boyutlarina ait maddelerin faktor yiikleri de olduk¢a yiiksek oldugu tespit
edilmistir. Ancak &rgiitsel gurur 6lgegini olusturan FS, OG ve TE boyutlarma ait

maddelerden bazilarinin 0.60’1n altinda kaldigi tespit edilmistir. Ancak Hair ve
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digerlerine (2011) gore puanlar1 40-60 arasinda kalan maddeler eger CR degerlerini
diisiirmiiyorsa analiz disinda birakilmamalidir. Bu dogrultuda bu c¢alismada CR degeri
tatmin edici diizeyde bulundugu icin 60’ altinda kalan 0.40’1n iizerindeki maddeler
analizden ¢ikartilmamuistir.

Daha sonra ayrisma gegerliligi incelenmistir. Ayrigma gegerliligini incelemek i¢in
cesitli yontemlerden yararlanilmaktadir. Bunlardan bir tanesi de Heterotrait-Monotrait
Ratio degerlerinin (HTMT) incelenmesidir. Henseler ve digerleri (2015) tarafindan ifade
edilen HTMT katsayilari, bir arastirma modelinde yer alan tiim yapilara ait maddelerin
korelasyonlarinin ortalamasinin ayn1 yapiya ait maddelerin korelasyonlarinin geometrik
ortalamalara oranlaridir.

Hair ve digerlerine (2017) gore bu deger 1’in altinda olmas1 gerekmektedir. Tablo
8 incelendiginde tiim degerlerin 1.0’1n altinda oldugu goriilmektedir. Bu dogrultuda bu

calismadaki modelin ayrigma gecerliliginin saglandig1 sdylenebilir.

Tablo 8. Ayrigsma gegerliligi- heterotrait-monotrait ratio degerleri (HTMT)

AOD FS FU oD TE
AOD
FS 0.976
FU 1.000 0.993
oD 0.994 0.980 0.994
TE 0.98 0.961 0.975 0.997
FY 0.931 0.948 0.947 0.956 0.914

Not: AOD: Algilanan orgiitsel destek, FS: Fikirleri Savunma, FU: Fikirleri Uygulama, TE: Tercih Edilme,
OD: Oviing Duyma

3.5.3. Dogrusallik analizi

Yapisal modelin/iliski analizi siirecinde ilk kontrol edilen degerlerden bir digeri
de dogrusalliktir. Olgiilmek istenen degiskenler arasindaki korelasyonun cok yiiksek
olmast dogrusallik anlamina gelmektedir. Dogrusalligin varligi, analiz sonuglarini
standart hatalarin biliylimesine sebep olarak ve faktor yiiklerinin veya iligki katsayilarmin
yanlis hesaplanmasina neden olarak olumsuz sekilde etkilemektedir. Bu ylizden VIF
degerinin incelenmesi gerekmektedir (Hair vd., 2019). Bu bakimdan, modelde yer alan
algilanan orgiitsel destek, orgiitsel gurur ve yenilik¢i davranig 6lgeklerinin boyutlarina
iliskin VIF degerleri kontrol edilmistir (Hair vd., 2019). Genelde VIF degeri 10 tizerinde

oldugunda o degiskenler arasinda ¢oklu baglantinin oldugu diisiiniilmektedir. Bu yiizden
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10’un altinda olmasi gerekmektedir (Farahani vd., 2010; Topal vd., 2010). Tablo 9’da
calismanin modeline iliskin VIF degerleri goriilmektedir. Tablo incelendiginde tiim
degerlerin kritik esigin altinda oldugu goriilmektedir. Buradan hareketle, ilgili

degiskenler arasinda herhangi bir dogrusallik problemi olmadigini séylenebilir.

Tablo 9. Dogrusallik analizi (Collinearity statistics- VIF)

FS FU
AOD 7.128 7.128
oD 7.495 7.495
TE 6.619 6.619
FY 3.155 3.155

Not: AOD: Algilanan orgiitsel destek, FY: Fikir yaratma, FS: Fikirleri Savunma, FU: Fikirleri Uygulama,
TE: Tercih Edilme, OD: Oviing Duyma

3.5.4. Model uyum degerleri

Asagidaki Tablo 10’de model fit degerleri verilmistir. Tabloda da goriildiigii gibi
SRMR degeri 0.80’in altindadir (Hu ve Bentler, 1999). NFI degeri ise 6nerilen 0.80
esiginin lizerindedir (Yaslioglu, 2017). Bu dogrultuda model uyum degerinin istenilen

diizeyde elde edildigi sOylenebilir.

Tablo 10. Model uyum degerleri

Saturated model Estimated model
SRMR 0.065 0.065
Chi-square 3654.233 3688.887
NFI 0.876 0.875

3.5.5. Hipotez testlerine iliskin bulgular

3.5.5.1. Dogrudan etki analizi

Iliski analizinde iliski katsay1 (path coefficients) degerleri incelenmistir (bknz
Sekil 6 ve Tablo 11). Fark yaratma ile fikirleri savunma arasindaki iliski katsayis1 =
0.113, fark yaratma ile fikirleri uygulama arasindaki iligki katsayist p= 0.089, Gviing
duyma ile fikirleri savunma arasindaki iliski katsayis1 = 0.413, 6viing duyma ile fikirleri

savunma arasindaki iliski katsayisi = 0.455, tercih etme ve fikirleri savunma arasindaki
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iligki katsayis1 = 0.346, tercih etme ve fikirleri uygulama arasindaki iliski katsayis1 =
0.368°dir. Degiskenler arasinda ortaya c¢ikan iliskilerin anlamli olup olmadiklari,
sonradan yapilan yeniden 6rnekleme (bootstrapping) yontemi ile test edilmis ve anlaml
bulunmustur (p= 0,000). Orgiitsel gururun tiim alt boyutlarinin yenilik¢i davranisin tiim
alt boyutlar1 iizerinde pozitif ve anlamli iligkiler oldugu icin H1 (algilanan orgiitsel
gururun yenilik¢i davranislar {izerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir) kabul

edilmistir.

0.113 (0.000)

0.089 (0.000)
0.413 (0.000)

0D 0.455 (0.000)
-
0.346 (0.000)

0.368 (0.000)

Sekil 6. Degiskenler arasindaki anlamlilik degerleri ve B katsayilari (Dogrudan etki)

Iliski katsayilar1 belirlendikten sonra, agiklanan varyans (R?) oranlar
incelenmistir. R2, 0 ile 1 arasinda bir deger almaktadir. Bu deger 1’e yaklastikca aciklama
giicii yiikselmektedir (Hair vd., 2019). Orgiitsel gurur, yenilik¢i davranisa ait fikir
savunma boyutunun %70,6’smm1 (R*=0,70) aciklamaktadir. Ayrica orgiitsel gurur
yenilik¢i davranisa ait fikirleri uygulama boyutunun ise %79,1ini (R?*=0,791)

aciklamaktadir.
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Tablo 11. Hipotez test sonuglar1 (Dogrudan etki)

P katsayisi

Dogrudan (Orijinal _Yeniden Standard T degerleri P degeri
Etki .. Ornekleme Sapma (Anlamhilik)
orneklem)

FY > FS 0.113 0.087 0.026 3.323 0.001

FY > FU 0.089 0.053 0.023 2.242 0.025

TE ->FS 0.346 0.19 0.044 4.432 0.000

TE > FU 0.368 0.175 0.038 4.545 0.000
OD ->FS 0.413 0.252 0.046 5.499 0.000
OD > FU 0.455 0.242 0.041 5.864 0.000

Not: AOD: Algilanan orgiitsel destek, FY: Fikir yaratma, FS: Fikirleri Savunma, FU: Fikirleri Uygulama,
TE: Tercih Edilme, OD: Oviing Duyma

3.5.5.2. Diizenleyici etki analizi

Ayrica bu c¢alismada orgilitsel gururun yenilik¢i davranislara etkisinde oOrgiitsel
destegin diizenleyici roliiniin olup olmadig test edilmistir (bknz Tablo 12). Yapilan analiz
sonunda orgiitsel gururun tiim alt boyutlarinin yenilik¢i davranisin tiim alt boyutlarina
etkisinde algilanan orgiitsel destegin herhangi bir etkisinin olmadig: tespit edilmistir (p>
0,05). Bu dogrultuda H2 (Orgiitsel gururun yenilik¢i davramslara etkisinde orgiitsel

destegin diizenleyici rolii vardir) reddedilmistir.

Tablo 12. Hipotez test sonuglar1 (Diizenleyici etki)

P katsayisi

Diizenleyici ile Yeniden  Standard P degeri

iliski 6&'212?12?11) Ornekleme Sapma T degerleri (anlamhhik)
AOD x OD > FU -0.031 -0.034 0.042 0.741 0.459
AOD x FY ->FS -0.009 -0.011 0.025 0.374 0.709
AOD x FY ->FU -0.035 -0.036 0.023 1.508 0.132
AOD x TE -> FS -0.032 -0.031 0.04 0.785 0.433
AOD x TE -> FU -0.022 -0.021 0.037 0.589 0.556

Not: AOD: Algilanan orgiitsel destek, FY: Fikir yaratma, FS: Fikirleri Savunma, FU: Fikirleri Uygulama,
TE: Tercih Edilme, OD: Oviing Duyma

P degeri disinda incelenen modeldeki etkilerin anlamlili§i ayrica t degerleri
tizerinden de hesaplanmaktadir. Eger hesaplama sonucunda elde edilen t degeri 1.65 veya
tizerinde ise iki degisken arasindaki etki %90 diizeyinde anlamlidir. 1.96 veya iizerinde
ise %95 diizeyinde anlamlidir. Son olarak elde edilen t degeri 2.58 veya biiyiik ise %99
diizeyinde anlamliliktan s6z edilmektedir (Wong, 2013). Yukaridaki tablo incelendiginde
dogrudan etkide bagimsiz degiskenlerin tlimiiniin t degerlerinin 2,58’in iizerinde oldugu

goriilmektedir (bknz Tablo 11). Buradan hareketle FY, TE ve OD’nin FS ve FU
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tizerindeki etkilerinin %95 diizeyinde anlaml1 oldugu anlagilmaktadir. Ancak diizenleyici
etkide bu durum s6z konusu olamamistir. T degerleri 1,65’ in altinda kalmistir (bknz

Tablo 12).

ol
I"" P
“d AOD
-0.009 (0.709) o
- - oy

. s
- A
= 0035 0132) S 0.352 (0.000)
35(0132) 7
0.085 (0.001) 0.021(0550) -/
ey
0.031(0.459)
0.052 10.0251// 052 (0433)
’, . o,

» . ,
P L, 0.022 (0.556)
0.251 (0.000) 7.~
p

# * /.
’ .

oD

s
14!

0.173 (0.000)

TE

Sekil 7. Diizenleyici degisken ile degiskenler arasindaki anlamlilik degerleri ve
katsayilari

Son olarak, bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenin acgiklama giiciline
katkilarini tespit edebilmek icin F2 degerleri incelenmistir. Degiskenlere ait F? degerlerine
Tablo 13’te yer verilmistir. F? degeri 0.02 ve iizerinde ise bagimsiz degiskenin etkisinin
kiiciik oldugu, 0.15 ve iizerinde ise orta diizeyde etki ve 0.35’in {izerinde ise biiylik
diizeyde etki oldugu sdylenebilir (Aiken vd., 1991). Bu bilgilerden yola ¢ikarak her iki
degiskenin bagimli degiskenin aciklama giicii lizerindeki etkisinin genel olarak diisiik

diizeyde oldugu goriilmektedir.

Tablo 13. Degiskenlere ait F? degerleri

FS FU

FY 0.010 0.006
TE 0.019 0.021
OD 0.029 0.038

Not: AOD: Algilanan orgiitsel destek, FY: Fikir yaratma, FS: Fikirleri Savunma, FU: Fikirleri Uygulama,
TE: Tercih Edilme, OD: Oviing Duyma
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4. SONUC VE ONERILER

4.1. Sonug

Arastirmanin amaci, orgilitsel gururun yenilik¢i davranig iizerindeki etkisinde
orgiitsel destegin diizenleyici roliinii incelemektedir. Buna gore, bu arastirmada bagiml
degiskeni olarak, orgiitsel gurur ve bu degiskene ait olan fark yaratma, 6viing duyma ve
tercih edilme alt boyutlar1 belirlenmistir. Bagimsiz degisken olarak ise yenilik¢i davranis
ve bu degiskene ait olan fikirleri savunma ve fikirleri uygulama alt boyutlar
belirlenmistir. Son olarak diizenleyici degisken olarak ise algilanan orgiitsel destek
diizenleyici degiskeni olarak belirlenmistir.

Cesitli sektorlerdeki ve cesitli firmalarda gorev yapan 1850 mavi yaka is gorene
ulasilarak, 1078 kisiden anket yontemiyle toplanan verilerle gelistirilen hipotezler, uygun
istatistiksel yontemler kullanilarak degerlendirilmistir. Elde edilen sonuclarin 6zeti ve
bunlara iligkin yorumlari asagida yer almaktadir

Arastirmaya dahil olan 1078 mavi yaka calisanin olusturdugu katilimer kitlesini,
100 (%9,3) kadin ve 978 (%90,7) erkek katilimci olusturmustur. Katilimcilarin yas
dagilimlar1 incelendiginde en biiyiik grubun 25 ila 35 yas araliginda olan (%38,2) 412
katilimcidan olustugu goriilmiistiir. Bu orani, katilimci yas araligi 36 ila 45 yas (%29,2)
olan 315 katilimci, 25 ve altinda yas araligi (%16,8) bulunan 181 katilimct ve 46 ila 55
yas aralig1 (%13,2) olan 142 katilimci takip etmistir. En az yogunluga sahip olan grubu
ise 56 ve lizeri yag araligina sahip olan 28 katilime1 olusturmustur.

Katilimeilarin egitim diizeyleri incelendiginde, en biiylik grubun ilk 6gretim
kurumu mezunu olan 848 katilimcinin olusturdugu (%75,9) goriilmiistiir. Bu orani, lise
mezunu olan 234 katilimc1 (%21,7), 6n lisans mezunu olan bulunan 19 katilime1 ve lisans
mezunu olan 7 katilimer olusturmustur (0,6). En az yogunluga sahip olan grubu ise
katilimcilar arasinda mezuniyeti bulunmayan (%0) lisansiistii gurubu olusturmustur.

Arastirmaya katilan mavi yaka 1is gorenlerin c¢alistigt sektdor gruplar
incelendiginde ise en biiyiik grubu 422 kisiyle (%39,1) gida sektorii olustururken, onu
strastyla 347 kisiyle (%32,1) saglik sektorti, 153 kisiyle (%14,2) ambalaj sektorii, 112
kisiyle (%10,4) lojistik ve 34 kisiyle (%3,1) enerji sektorii takip etmistir. Katilimcilarin
dahil oldugu en az yogunluga sahip sektor grubunu 10 kisiyle (%0,9) hizmet sektorii

olusturmustur.
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Son olarak arastirmaya katilan mavi yaka is gorenlerin bulunduklari sektdrlerdeki
calisma stireleri incelendiginde ise en biiylik grubu 1057 kisiyle (%98) 1 ila 5 yil siireyle
calismakta olan grup olustururken, onu sirasiyla 14 kisiyle (%1,3) 21 yil ve iizeri
calisanlar, 3 kisiyle (%0,3) 6 ila 10 y1l aras1 ¢alisanlar, 2 kisiyle (%0,2) 11 ila 15 y1l aras1
calisanlar ve yine 2 kisiyle (%0,2) 16 ila 20 y1l aras1 ¢alisanlar takip etmistir.

Arastirmanin analiz kisminda ise, hipotez testine ge¢meden Once modelin
giivenilirlik  ve gecerlilik diizeyi incelenmistir. Gegerlilik ve gilivenilirligin
incelenmesinde degiskenlere iliskin Cronbach's alpha katsayilari, bilesik giivenirlikleri
(composite reliability/CR), AVE ve ayrisma gecerlilikleri (discriminant validity)
raporlanmistir. Ayrica degiskenlere ait maddelerin faktor yiikleri ve anlamlilik diizeyleri
incelenmistir.

Modele ait tiim degiskenlerin Cronbach's alpha katsayilarinin 0.70’den biiyiik
oldugu goriilmistir (0.77, 0.76, 0.82, 0.89, 0.90, 0.89> 0.70). Bununla birlikte
degisenlerin CR degerlerinin 0.70’in tizerinde (Hair vd., 2011), AVE degerlerinin ise bir
degisken disinda (FY) 0,50 iizerinde oldugu goriilmektedir. Bu degerlerin Hair ve
digerleri (2019) tarafindan 6nerilen esikleri karsiladigi goriilmiistiir. Bu sonuglardan yola
cikarak, genel olarak degiskenlere iliskin birlesme gecerliliginin saglandigini sdylemek
miimkiindiir.

Ayrica, ¢alismada kullanilan 6lgeklere ait maddelerin faktor yiikleri ve anlamlilik
degerleri incelenmis ve algilanan oOrgiitsel destek Olgegine ait maddelerin faktor
yiiklerinin 0.60’1n iizerinde ve tatmin edici faktor yiiklerine sahip olduklar1 goriilmiistir.
Yenilik¢i davranis Olgegini olusturan FS ve FU boyutlarina ait maddelerin faktor
ylklerinin de 0.60’1n lizerinde ve oldukga yliksek oldugu tespit edilmistir. Ancak orgiitsel
gurur dlgegini olusturan FS, OG ve TE boyutlarma ait maddelerden bazilarinin 0.60’mn
altinda kaldig1 tespit edilmistir. Ancak Hair ve digerlerine (2011) gore puanlar1 40-60
arasinda kalan maddeler eger CR degerlerini diislirmiiyorsa analiz disinda
birakilmamalidir. Bu dogrultuda bu ¢alismada CR degeri tatmin edici diizeyde bulundugu
i¢in 60’1n altinda kalan 0.40’1n iizerindeki maddeler analizden ¢ikartilmamastir.

Daha sonra modele ait ayrisma gegerliligi incelemek icin kullanilan etkili
yontemlerden biri olan arastirma modeline ait Heterotrait-Monotrait ve Ratio degerleri
(HTMT) incelenmistir. Henseler ve digerleri (2015) tarafindan ifade edilen HTMT
katsayilari, bir arastirma modelinde yer alan tiim yapilara ait maddelerin
korelasyonlarinin ortalamasinin ayni yapiya ait maddelerin korelasyonlarinin geometrik

ortalamalara oranlaridir ve Hair ve digerlerine (2017) gore bu degerin 1’in altinda olmasi
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gerekmektedir. Bu sonugla arastirma modelinde yer alan tiim degerlerin 1.0’1n altinda
oldugu goriilmiis ve ¢aligmadaki modelin ayrisma gegerliliginin saglandigint s6ylemek
miimkiin olmustur.

Diger taraftan dogrusalligin varligi, analiz sonuglarin1 standart hatalarin
biiyiimesine sebep olarak ve faktor yiklerinin veya iligki katsayilarinin yanlis
hesaplanmasina neden olarak olumsuz sekilde etkilediginden dolayr VIF degerinin
incelenmesi gerekmektedir (Hair vd., 2019). Bu bakimdan, modelde yer alan algilanan
orgiitsel destek, orgiitsel gurur ve yenilik¢i davranis 6lgeklerinin boyutlarina iliskin VIF
degerleri kontrol edilmistir (Hair vd., 2019). Genelde VIF degeri 10 {izerinde oldugunda
o degiskenler arasinda ¢oklu baglantinin oldugu diisiiniilmektedir. Bu yiizden modele ait
degerlerin 10’un altinda olmasi gerekmektedir (Farahani vd., 2010; Topal vd., 2010).
Aragtirma modeline iliskin VIF degerleri incelendiginde tiim degerlerin kritik esigin
altinda oldugu goriilmiis ve buradan hareketle, ilgili degiskenler arasinda herhangi bir
dogrusallik probleminin olmadigini sdylemek miimkiin olmustur.

Ayrica modele ait SRMR degeri 0.80’in altindadir (Hu ve Bentler, 1999). NFI
degeri ise Onerilen 0.80 esiginin iizerindedir (Yaslioglu, 2017). Bu dogrultuda model
uyum degerinin istenilen diizeyde elde edildigi sdylenebilmektedir.

Bununla birlikte iliski analizinde iliski katsay1 (path coefficients) degerleri
incelenmistir (bknz Sekil 6). Fark yaratma ile fikirleri savunma arasindaki iliski katsayisi
= 0.085, fark yaratma ile fikirleri uygulama arasindaki iligki katsayis1 = 0.052, 6viing
duyma ile fikirleri savunma arasindaki iliski katsayis1 f=0.251, 6viing duyma ile fikirleri
savunma arasindaki iliski katsayisi1 = 0.243, tercih etme ve fikirleri savunma arasindaki
iliski katsayis1 B= 0.196, tercih etme ve fikirleri uygulama arasindaki iliski katsayis1 B=
0.173’tiir. Degiskenler arasinda ortaya c¢ikan iligkilerin anlamli olup olmadiklari,
sonradan yapilan yeniden 6rnekleme (bootstrapping) yontemi ile test edilmis ve anlaml
bulunmustur (p= 0,000). Orgiitsel gururun tiim alt boyutlarinin yenilik¢i davranisin tiim
alt boyutlar1 iizerinde pozitif ve anlamli iligkiler oldugu icin H1 (algilanan orgiitsel
gururun yenilik¢i davraniglar iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir) kabul
edilmistir.

Boyle bir bulgu bu konuda yapilmis benzer calismalarla da desteklenmistir.
Imamoglu vd. (2021) tarafindan yapilan ¢alismada, Kocaeli ili Gebze ilcesindeki egitim
sektoriinde calisan 303 egitim personelinin genel olarak 6z yeterlilik ve Orgiitsel
0zdeslesmenin yenilik¢i davranis ve gorev performansi iizerinde pozitif yonde anlamli

bir etkisinin oldugu goriilmiistiir. Arastirma sonucuna gore Orgiitleri ile 6zdeslesen, 6z
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yeterlilikleri yiiksek calisanlarin gerek yenilik¢i davramiglart gerekse de gorev
performanslarinda 6rgiit yararina olumlu sonuglar sergiledikleri anlagilmistir.

Bununla birlikte Tekin ve Akgemci (2019) tarafindan yapilan farkli bir ¢alisma
ise Tiirkiye’de iiretimi yapilan otomotiv firmalarinin, ¢esitli birimlerinde gorev yapan
beyaz yakali ¢alisanlara uygulanmistir. Calisma sonunda, orgiitsel bagliligin yenilik¢i is
davranigini etkileyen 6nemli bir degisken oldugu sonucuna ulagilmaistir.

Ayrica bu c¢alismada orgiitsel gururun yenilik¢i davranislara etkisinde oOrgiitsel
destegin diizenleyici roliiniin olup olmadig1 test edilmistir (bknz Tablo 13). Yapilan analiz
sonunda orgiitsel gururun tiim alt boyutlarinin yenilik¢i davranigin tiim alt boyutlarina
etkisinde algilanan orgiitsel destegin herhangi bir etkisinin olmadig: tespit edilmistir (p>
0,05). Bu dogrultuda H2 (Orgiitsel gururun yenilik¢i davramslara etkisinde orgiitsel
destegin diizenleyici rolii vardir) reddedilmistir.

Boyle bir bulgu benzer ¢alismalarla da desteklenmistir. Erogluer ve Boztoprak
(2021) Ankara’da yerlesik Devlet ve Vakif iiniversitelerinde gorev yapan 124 §gretim
elemaninin  katilmiyla gergeklestirdikleri bir ¢alismanin analiz sonucunda, is
zenginlestirmenin yenilikgilik iizerindeki etkisine dair olusturulan hipotezin dogrulandigi
ancak oOrgiitsel destegin bu iliskide diizenleyici roliiniin olmadig1 sonucuna ulagsmislardir.

Bununla birlikte Yildiz vd. (2017) ise Istanbul'da beyaz esya sektdriinde gorev
yapan 436 calisanin katilimiyla gerceklestirdikleri arastirma sonuglarindan elde ettikleri
bulgulara gore, proaktif kisilik, algilanan orgiitsel destek ve psikolojik giiclendirmenin
yenilik¢i davraniglarin, istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yordayicilart oldugu
sonucuna ulasmiglardir. Bunu takiben, elde ettikleri bulgular 1s18inda psikolojik
giliclendirmenin diizenleyici etkisinin istatistiksel olarak anlamli oldugunu ancak
algilanan Orgiitsel destegin etkilesimsel etkisinin anlamli olmadig1 sonucunu ortaya
koymuslardir.

Aragtirma analizlerinde iliski katsayilar1 belirlendikten sonra ise son olarak
modelin agiklanan varyans (R?) oranlari incelenmistir. R?, 0 ile 1 arasinda bir deger
almaktadir. Bu deger 1’e yaklastik¢a aciklama giicii yilikselmektedir (Hair vd., 2019).
Orgiitsel gurur, yenilik¢i davranisa ait fikir savunma boyutunun %70,6’sm1 (R?>=0,70)
aciklamaktadir. Ayrica Orgiitsel gurur yenilik¢i davramiga ait fikirleri uygulama
boyutunun ise %79,1’ini (R?=0,791) agiklamaktadir.

Arastirma bulgular1 genel olarak degerlendirildiginde bu ¢alismanin arastirma
sorusuna verilen cevap iki alt cevap igermektedir. Bunlardan ilki, orgiitsel gururun

yenilik¢i davranis tizerindeki etkisi ile algilanan orgiitsel destegin bu davranis tizerindeki
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diizenleyici roliiniin farkli sektorlerde yer alan en az diger tiim ¢alisanlar kadar, mavi yaka
calisanlar i¢in de iligkili oldugunu ortaya koymasidir. Ayrica ¢alisma, mavi yakalilarin
verdigi cevaplarin Orgiit icinde var olan motivasyon varyasyonlarinin tiim is gorenler
tizerindeki etkisine oranla daha goriiniir bir etki kilmadig1 konusunda da literatiire katk1
saglamaktadir. Bununla birlikte orgiitsel gurur i¢in sadece sirketin basarilarinin nasil
olduguna degil, ayn1 zamanda sirketin diinyaya neler kattigina da bakilarak yapilan
bilissel karsilastirmaya ek olarak literatiir genisletilmistir. Isin deneyimlenen anlamlilig
i¢cin bu arastirma isteki pozitif anlam boyutu i¢in takdir, sorumluluk ve degistirme olmak
tizere ii¢ eklemeyi uyarlarken, katilimecilar bu yonlerin isin deneyimlenen anlamliligi i¢in
o6nemli oldugunu savunmustur.

Sonug olarak arastirma, orgiitsel gururun yenilik¢i davranigin gérev performansi
tizerinde anlamli diizeyde etkisi bulundugunu gostermektedir. Ulasilan sonuglar
literatlirdeki ¢alismalarla uyumludur ve benzer diizeyde etki oranlar1 ortaya koymustur
(Imamoglu vd., 2021; Hsiao vd., 2011; Tekin ve Akgemci 2019; Michael vd., 2011; Yu
& Chen, 2016; Ng & Lucianetti, 2016; Mielniczuk & Laguna, 2020; Blader & Tyler,
2009; Xenikou, 2017). Dolayisiyla genel olarak isyerinde daha olumlu duygular
yasadiklarim1  bildiren  ¢alisanlarin, amirlerinden daha yiiksek performans
degerlendirmeleri almalari, is yeri zorluklari karsisinda sebat etmeleri ve problem
cozmede yenilik¢i davranis sergilemeleri daha olasidir. Bu sebeple pozitif orgiitsel
davraniglar1 ve orgiitsel ¢iktilar arttirmak her sirketin amaglar1 arasinda olmali ve pozitif
duygular ile ¢calisan tiretkenligi arasindaki agik baglanti goz oniine alindiginda sirketlerin,
pozitif duygularin ¢alisanlarin refahin1 artirmaya nasil yardimer oldugunu anlamalari
Oonemlidir.

Bununla birlikte arastirmada orgiitsel destek algisinin 6nemli bir diizenleyici
degisken olarak hareket ettigi dogrulanmamistir. Orgiitleri tarafindan sunduklari katkilara
deger verildigine ve refahlarinin 6nemsendigine dair algilara sahip olan ¢alisanlarin,
yenilik¢i davraniglarini uyandirarak gorev performanslarini artirmalart beklenirdi. Ancak
yazinda yapilan ¢alismalarda da algilanan orgiitsel destegin yenilik¢i davranisa olan etkisi
konusunda farkli sonuglar goriilmektedir. Bir¢ok arastirma orgiitsel destek ile yenilikgi is
davranig1 arasinda pozitif bir iliski oldugunu ortaya koyarken (Ttiysiiz, 2021; Erer, 2021;
Eisenberger vd., 1990; Afsar ve Badir, 2016; Riaz vd., 2018; Nazir vd., 2018; Aslan,
2019), Turung ve Celik (2010), Erogluer ve Boztoprak (2021), Acaray (2019), Yildiz
(2017) ise, benzer sekilde algilanan orgiitsel destegin yenilik¢i davranis ve is performansi

tizerine etkisinin negatif oldugunu tespit etmislerdir.
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Yapilan farkli ¢alismalardan elde edilen farkli sonuglardan da goriilecegi iizere,
bu calismada da belirtilen smirliliklar ve farkli 6rneklem, kitle ve biiyiikligi ile
caligmanin tekrarlanmasi durumunda farkli sonuglarin elde edilmesi olasidir. Ancak
calisma Ozelinde algilanan oOrgiitsel destegin yenilik¢i davranis {izerindeki beklenen
pozitif diizenleyici etkisinin istatistiksel olarak ortaya ¢ikmamasinda iki farkli nedenin
oldugu diisiiniilmektedir.

Bu nedenlerden ilkinin, Gaziantep Organize Sanayi Bolgesinde bulunan
sirketlerin birgogunu olusturan ve aile bireyleri tarafindan yonetilen aile sirketlerinin, is
gorenler tizerindeki mevcut uygulamalart oldugu diisiiniilmektedir. Keza aileden en az iki
kisinin ¢alistig1 ve ailenin ge¢imini saglamak amaciyla kurulan aile sirketleri, ge¢imi
saglayan kisi tarafindan yonetilmektedir ve karar alma siirecinde aile bireylerinin sozii
gecmektedir (Karpuzoglu, 2004). Bu bakis acisiyla bolgede yiiksek performansh
isgliclinlin kazanilmasi, gelistirilmesi, motivasyonun saglanmasi ve elde tutulmasi igin
yerine getirilen tiim faaliyetlerin yonetimi (Barutcugil, 2006) olan Insan Kaynaklari
Departmanlarinin, sirketlerde etkin bir sekilde kullanilmadigi gériilmektedir. Dolayisiyla
caligma 6zelinde etkin insan kaynaklari faaliyetleri ile ilgili deneyim sahibi olmayan mavi
yaka is gorenlerin, orgiitsel destegin 6nem ve faydalar1 hakkinda bilgi sahibi olmadiklar
ve alisik olduklar1 uygulamalar disindaki bu ihtiyacin farkinda olmadiklari diisiiniilebilir.

Ikinci bir neden olarak da yine mevcut kisitlarin varligi dahilinde, ulusal ve
uluslararas1 diizeyde yasanan ekonomik krizin caligsanlar iizerinde olusturdugu issizlik
yani kaynaktan mahrum kalma baskist oldugu diisiiniilebilir. Mevcut ekonomik
kosullarda ¢ogu mavi yaka is gorenin, yasanin belirledigi asgari licretle ge¢inmek
durumunda oldugu diisiiniildiigiinde, mevcut kurumsal diizende olusturulacak yeni bir
sistemsel degisikligin is gorenler tarafindan bir risk olarak goriilmesi olasidir. Keza
Kaynaklarin Korunmasi1 Teorisine gore ii¢ kosuldan herhangi birinin gergeklesmesi
durumunda bireyler stres yasamaktadirlar: (1) Eldeki kaynaklar i¢in herhangi bir tehdit
olmasi durumunda, (2) kaynaklarin gergekten kaybedilmesi durumunda ya da (3) eldeki
kaynaklarin harcanmasina ragmen yeterli kaynagin elde edilememesi durumunda
(Hobfoll, 2001). Dolayistyla mevcut sirketlerinde calisma sansina erismenin yeterli ve
degerli bir kaynak oldugunu diislinen is gorenlerin, orgiitsel destegi bu asamada g6z ardi

edilebilir bir ihtiya¢ olarak gordiikleri sdylenebilir.
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4.2. Arastirmacilara Oneriler

Bu ¢alisma hem akademisyenler hem de uygulayicilar i¢in anlamli ¢ikarimlar
saglasa da gelecekteki arastirmalar bazi smirlamalar dikkate almalidir. ilk olarak, bu
caligma anket yoluyla elde edilen arastirma verilerini kullansa da kesitsel bir ¢alisma
olarak sinirlamalar1 vardir. Clinkii her bir ¢alisma degiskeninin 6l¢iimii belirli zaman
noktasiyla sinirlhidir. Degiskenlerle zamana bagli iliski gz oniine alindiginda, gelecekteki
arastirmalarda daha etkili bir nedensel iligkiyi kanitlayabilecek boylamsal bir ¢aligma
tasarlanmalidir.

Ikinci olarak, bu galisma yalmzca Gaziantep ilinde yer alan farkli sektérlerdeki
sirket ¢alisanlarindan alinan verilere dayandigi i¢in, kiiltiirel arka planin c¢alisanlarin
algilarimi ve tutumlarim1 6nemli 6l¢iide etkilemesi olasidir. Bu nedenle, sonuglarimizi
yorumlarken ve diger kiiltiirel ortamlardaki ¢alisanlara uygularken dikkatli olunmalidir.

Uciinciisii, bu calismanin  arastirma degiskenlerinin  6l¢iimii aym anket
kaynagindan saglandig1 icin, ortak yontem yanliligiyla ilgili endiselerden armmig
degildir. Tepki siiresi noktalarini ayirmak i¢in kademeli olsa da temel sinirlamalar
mevcuttur. Yapilan analizler dogrultusunda, bu ¢alismada arastirma modellerinin
degiskenleri ayirt edilmistir, ancak gelecekteki arastirmalar bu konuyu dikkate almalidir.

Dordiincii olarak, bu c¢alisma, kaynaklarin korunmasi teorisi perspektifinden is
kaynaklari olarak ana degiskenleri dikkate alir ve bunlarin yenilik¢i davranisi iizerindeki
etkisini gosterir. Sonraki arastirmalarda, farkli arastirma yonergelerini gézden gecirmek
gerekir. Teorik olarak, bu calisma, sebepli davranis teorisi, planli davranis teorisi ve
sosyal miibadele teorisi gibi yenilik¢i davranisi agiklamak i¢in geleneksel veya yakin
zamanda caligmalara uygulanan teorik c¢ergeveler ve bakis agilari ile ilgili olarak
kaynaklarin korunmasi teorisinin iligkisini ve sonuglarini inceledi. Boylelikle teorinin
uygulanmasi ve genisletilmesi konusunda yeni anlayislar ve bakis acgilart saglamak
miimkiin olacaktir.

Bununla birlikte, arastirmada orgiitsel destek algisinin 6nemli bir diizenleyici
degisken olarak hareket ettigi dogrulanmamustir. Ileride yapilacak ¢alismalarda, farkli
orneklem, kitle ve biiyiikliigii ile ¢alismanin tekrarlanmasi durumunda farkli sonuglar
elde edilebilecektir. Ayrica orneklemin belirli mezuniyet seviyelerinde bulunan mavi
yaka calisan katilimcilardan olusmasi da kisit olarak degerlendirilebilir.

Son olarak kullanilan metodolojinin de 6nemli bir kisit oldugundan hareketle

farkli Ol¢lim araci ile analiz tekniklerinin kullanilmasi ile farkli sonuglar elde etmek
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miimkiin olabilecektir. Bu nedenle, farkli diizenleyici degiskenleri goz Oniinde
bulundurarak daha ayrintili aragtirma modelleri gelistirmek icin daha fazla arastirmaya

ihtiyac vardir.

4.3. Uygulayicilara Oneriler

Teorik ¢ikarimlara ek olarak, bu ¢aligma ayni1 zamanda, 6zellikle imalat ve hizmet
endiistrisindeki ~ firmalar ve  yOneticiler i¢in  Onemli  pratik  c¢ikarimlar
saglamaktadir. Birincisi, bulgularimiz o6rgiitsel gururun, mavi yaka calisanlarin yenilik¢i
davraniglar1 iizerinde etkili bir katalizor olabilecegini gosteriyor. Bu nedenle, firmalar
daha fazla sorumlu liderler ise almali ve yetistirmeli, liderlerin paydas iletisim becerilerini
gelistirmek i¢in egitim programlar1 yiiriitmeli ve daha iyi terfi firsatlar1 saglamalidir
(Agarwal ve Bhal, 2020). Bununla birlikte, 6rgiit icinde 6rgiite mensup is veren ve is
gorenlerin birlikte dahil oldugu paydas bir kiiltiir olusturmak veya kuruluslarda etik
degerleri tesvik etmek de Orgiitsel gururun olusmasi icin Orgiitsel bagliligin
sekillenmesine yardimci olabilir. Ayrica, bulgularimiz, lider davraniglarinin, mavi yaka
is gorenlerin ortaya koydugu pozitif is sonuclarinda etkili motive ediciler olabilecegini
gostermektedir. Bu nedenle farkli kademelerdeki liderler, tiim i¢ ve dis paydaslara karsi
sorumluluklarinin bilincinde olmali, ¢alisanlarin 6rgiitsel gururunu ve yenilik¢i ruhunu
kolaylastirmalidir.

Ikincisi, Gaziantep ilinde yer alan bir¢ok sirketin &nceligi olarak goriilmeyen
insan kaynaklar1 departmanlarinin kurulmasint ve bu departmanin sirket yoOnetimi
tarafindan desteklenmesi gerektigini tavsiye ediyoruz. Sirket icinde olusabilecek etkili
insan  kaynaklar1  uygulamalariyla, c¢alisanlarin  performansini,  performans
degerlendirmelerine baglamak veya katilimi motive etmek icin o6diil gibi tesvikler
saglamak, kuruluslarin itibarlarin1 dolayisiyla da ¢alisanlarin kuruluslardan duydugu
gururu artirabilir.

Ucgiinciisii, kuruluslar, ¢alisanlarin refahini ve algilanan orgiitsel destegi tesvik
etmek i¢in daha ¢ok calisan odakli uygulamalar1 benimsemelidir. Ek olarak, kuruluslar,
kiiltlirel degerlerini insan kaynaklar politikalarina ve uygulamalarina dahil etmeye daha
fazla dikkat etmeli, boylece ¢alisanlarin orgiitsel gururunu tesvik etmelidir. Bu durum,
bireysel destek algilarinin gii¢lendirilmesine ve kuruluslarda yeniligin ateslenmesine

yardimce1 olmasi agisindan 6nemli bir tavsiye niteligi tasimaktadir.
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EK-1 ANKET FORMU

ANKET FORMU

Dregerdi Katihmer,

Buradaki anket formlan, Hasan Kalyoncu Universitesi Lisansisti Efitim Enstitiso Isletme Anabilim
Dali'nda Prof. Dr. Mazlum CELIK damismanh@inda devam etmekte olan “Orgiitsel Gururun Yenilikei
Davrams Uzerinde Etkisinde Algilanan Ovrgiitsel Destegin Diizenleyici Rolii” bashikl yvitksek lisans tez
palismazina ven toplamak amacivla hazirlanmisnr. Aragnrmada kullamlan g ader élgek formu, incelenen
kavramlan degerlendirmek amaciyla, bir adet anket formu ise demografik bilgilenn degerlendinlmesi
amaciyla hazidanmigtir, Higher formda kimlik bilgilenmz sorulmayacaktir. Toplanan tiim bilgmler akademmk
arnagh kullanilacafi igin bireysel venler tamamen gizli tutulacakter. Calismamn nitelifine katks saflavacagi
igin verdifiniz cevaplann samimi olmas: ¢ok dnemlidir,

Litfen demografik bilgi kismim doldurduktan sonra asafda ver alan her bir nermevi 1 ve § arasinda verilen
degerlendirme cetveline gore isaretleyiniz

1| Cimsivetamiz a | KAD b | FREEE
2 | Mesleki Pozisyonunuz: a | Maviyakn | b | Beyaz yakn
3 | Yas AnbEiniz a | 28very b | 2634 €| so.4a d | a6-38 w :f"“‘
4 | Egitim Dazeyiniz: a | Mogretim | b | Lise of Outisans | @ | Lisnws [ o | L2000
5, [ i Ol | k| i b| Ambalsi | cf Septk | d | Himet | e | Eneri | £ ] Tarm |g|[..-ji>1ik|
& | Swketinkedeka Caligma Sdrenic: | & | -5 b | d=l0yd | 11-15wl d | 16200l | e Eﬂ,‘:

(1) Kesinlikle Katiimiyorum-{2) Katilmiyorum-(3) Kararsizim-{4) Katilnyorum- (5) Kesinlikle Katliyorum
1 | Sirketimin bu alkenin en pvilen arasinda oldugunu diosaniyvorm. 1{2({3(4]3
2 | Sirketimin uluslararas: 13 geveelerinde one gikigm disimivorum 12345
3 | Sirketimin dilkemin ckonomisine von verdiging digiiniiyorum 1j2{3[4]3
4 Sirketimin farkl igletmelerde bulunan galisanlar tarafindan da en gok galimilmak istenen 1R ENE

girketler arpsmda oldugunu digoniyonum.
5 | Sirketimin iilkemde fark varattiiina inamyorum. 1|2]|5]4]5
8 Sirketimin, alanlannda basanh olan gahsanlan bélgede bulunan diger sirketlere gére daha

fazla biuyesing gekehildigini diigimiyoru. 1]2]3]4)%
7 | Sirketimde bulunan voneticilerimizin alamnda dncii olduklanm disiniyvomm 12345
& | Garey vaplifnm isletmenin filkemde alamimn oncilennden bir olduguna inanmorsm, {2345
g Isleimemin bulundugu sekirdeki snemli veniliklerin, ilk olarak sirketimden giktgina 1R EI K
INANTYOrUm. 1
10 Sirketimden bir sebepten dolasy avnlan kigilere, diger finmalann ise almlarda oncelik il213lals
sadiladima inanivorum,
11 | Sirketimin énemb calismalara’arastirmalara imza atbi@ing inanyorum, 1{2({3[4]5
12 | Sirketimde galizanlarin elde ettiklen bagarlar ile fark yvaratiklaring inaniyorom. 1|2]|3|4]|5
11 Sirketimde bulunan yvéncticilerimean kendi alanlarinda katildiklan her toplantida basanlar ile 21314 s
© | dne gikuklarig digdiniy orw. :
14 Sirketimin gahsanlarnna kazandirdi@ veterliklerin, mesleks havatlannda bir éncelik sagladifina 1R EINE

AN ANV OTLL.

13 | Sirketimin kendi alamimda diger sirketlerden daha kalitel bir egitim verdiging diiginiyomm. 1{2({3[{4]3
Sirketimin yetigtirdigi clemanlann ilkemin 15 havatina katks saglavan bir igleve sahip
oldugunn diginiyonm.

17 | Sirketimin basanlanim baskalanna anlatmaktan hoslamnm. 1]2

T
=
o
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1% | Sirketimin medyava vansinug bir bazanzm sosval medvada pavlaginm. 1{2]3]4]35
19 | Sirketim disanda tanstirmm 1{2(3]4]5
20 | Sirketimdeki meslekiaglarmin baganlarmdan muthaluk duyarim. 1{2]3]4]5
21 | Sirketimin ulusal veva wluslarares: dizeyde kazandign dillerden mutluluk duvarim 1{2(3]4]3
22 | Sirketimin basanlanndan kivang duyvarmm 1j]2]3]4]5
23 | Sirketom simgeleven sembellenn bulundugu roeet, anahtarhk vb. egvalan severck kullomnm. [ 1{2[3 4|3
24 | Bu girketin bir tyvesi oldugumu bagkalarma sévlemekten mutluluk duvuyorum. 1{2]3]4]5
25 | Mechur kalmadikga baska sirkete gegmeyt diigiinmiivorum. 1|2]3]4]|5
26 | Karvenimi bu girkette tamamlamak istivorum, 1213|435
27 | Yeniden segme sanst verilse vine bu sirkel segecegin disiniy omm 1{2]3]4]35
2% Bu sirkette galisma karanmum hayatimda verdigim en ivi kararlardan bir oldugunu ilzl314]5
L | disiniyvomm,
20 | Bu girkette galgi@m igin kendimi mutly hissedivorum, 1|2|3|4]5
30 | Bu sirkette galigtigim igin kendimi sansh hissediyvorum. 1{2]3]4]3
11 Sirketimin biitun olanaklan bir biitiin olarak degerlendinldiginde calisilmaya deger bir sirket ilalalals
oldugunu diigimniyomnm

32 | Bu girkette galigman isteverck segtim. 1|2]|3]|4]|5
33 | Sirketimdeki onem i kigilerde veni fkirlenmle ilgil heveean uvandimnm, 1{2|3|4]5
34 | Digrer caliganlar veniliksi bir fikre destek olmalan igin ikna etmeye galigim, 1{2]3]4]35
33 [ Isle tlgili venilike fkirlen sistematik olarak uveulomaya gegirinim. 1{2]{3]4]3
36 | Yeni fikirlenin hayata geginlmesine katkda bulunurum. 1213|145
37 | Yem hkirlenn, vontemlerin va da iiriinlenn iiretilmesine ¢aba harcarum, 1]2|3]|4]|5
3% | Calistigon kurum, fikidenmi énemser. 1{2|3(4]5
39 [ Cabgigon kuerum, mutlulufuma ve refalima gergekien dmem verir, 1|2(3)4]5
40 | Calistigum kurum, benim amaglanma ve degerderime dnem venr. 1{2(3]4]3
41 | Herhangi bir sorunla karg kargiva kaldifaimda gabign@om kurum her zaman yardima hazrdir, 12|13 (4]5
42 | Cahgtugim kurum, istemeden vaphdim bir hatayi bafiglavacakir, 1|2(3]|4]5
43 | Calistigom kurum, firsat bulduga taktiede ivi nivetimi kitive kallanir, 1{2(3]4]35
H [ Calgtigum kurumun bem dnemsediging diginivorum 1]12(3]|4(3
45 | Calistigom kurum &zl bir ivilige ihtrvacim olursa bana vasdim etmeyve isteklidir, 1{2(3])4]5

Katkilanmizdan dolav tesekkiir ederim

Saymlanmla,

Murat KOCYIGIT

Hasan Kalvoncu Universitesi

Lisansisti Egitim Enstitusd, isletme Anabilim Dali
Yiksek Lisans Ofrencisi

107




EK-2 ETiK KURUL KARARI

Evrak Tarih ve Sayise: 11.11.2022-25925

T.C.
-‘g& HASAN KALYONCU UNIVERSITESI
BILIMSEL ARASTIRMA VE
e YAYIN ETiGI KURULU KARARLARI
TOPLANTI TARIHI TOPLANTI NO
07.11.2022 2022-42

Sav CE-9T105791-050.01 01-25925
Konu Etik Kurul Hk,

Calismanin Torh Yitksek Lisans Tex

Konu Anket Uypgulama

Bashk "Orgitsel Gururun Yenilikgi Davrams Uzerinde Etkisinde Almlanan Orgiitsel
Destefin Diizenleyici Rold”

Ylrdnien / Damsman Prof Dr. Mazlum CELIK

Y azar Mural KOCYIGIT

F.arar Olumlu

Prof. Dr Mehmet Lini YOLA
Etik Kurul Baskam

Prof Dr. Muhammet Fatih HASOGLU Prof Dr. Bilent Bahri KUCUKERDOGAN
Etik Kurul Uyesi Etik Kurul Uyesi
Prof Dr. Enver BOZKURT Prof Dr. Kezban BAYRAMLAR
Etik Kurul Uyesi Etik Kurul Uyesi

Prof. Drr. Mahmut Serhat YENICE
Etik Kurul Uyesi

Ek:Murat KOG YIGIT, Mazlum CELIK, EKBF

Fou helge, gilivenhi slektronik e ile imzslanmsgir

Belge Dogmlama Fodu *BSER2TEIR* Belpe Takip Adresi - hitps: urkive, gov br'shd Tell = 5900 e D-BEER T EJK e 525025
Adres Hasim Kalyoncu Universiiess Havaalim Yalu Uzent B Km. Sabinbey | Cagiantep Filgs sm: hlerve BILGTN
Telafon:0 (3423 211 8080 0140077402 Faks0 (342} 211 B0 8] Ulnepna: Blemur
w-Posta:infoi@ hkw edu.ir Weh:swww bk gdu.ir

Kap Adresizhossnkalyonou ameg hst kap.ir

108



	ÖZET
	ABSTRACT
	TEŞEKKÜR
	ÖNSÖZ
	İÇİNDEKİLER
	TABLO LİSTESİ
	ŞEKİLLER LİSTESİ
	SİMGELER VE KISALTMALAR LİSTESİ
	1. GİRİŞ
	1.1.  Araştırmanın Problemi
	1.2. Problem Cümlesi
	1.3. Araştırmanın Amacı
	1.4. Araştırmanın Önemi
	1.5. Araştırmanın Sınırlılıkları
	1.6. Araştırmanın Varsayımları

	2. KAVRAMSAL ÇERÇEVE
	2.
	2.1.  Örgütsel Gurur Kavramı ve Örgütsel Gururu Açıklayan Kuramlar
	2.
	3.
	3.1.
	2.1.1. Örgütsel gurur kavramı
	2.1.2. Örgütsel gururun kaynakları
	2.1.2.1. Mesleki gurur duygusu
	2.1.2.2. Örgütsel kalite ve statü
	2.1.2.3. Yenilik ve risk alma
	2.1.2.4. Örgütsel etik
	2.1.2.5. Güven
	2.1.2.6. Teşvik

	2.1.3. Örgütsel gururun yapısı
	2.1.3.1. Başkalarını etkileme
	2.1.3.2. En iyi olma
	2.1.3.3. Fark yaratma

	2.1.4. Örgütsel gururun türleri
	2.1.4.1. Duygu temelli örgütsel gurur
	2.1.4.2. Tutum temelli örgütsel gurur

	2.1.5. Örgütsel gururu açıklayan kuramlar
	2.1.5.1. Sosyal kimlik teorisi
	2.1.5.2. Kaynakların korunması teorisi
	2.1.5.3. Sosyal mübadele teorisi
	2.1.5.4. Duygusal olaylar teorisi


	2.2. Yenilikçi Davranış Kavramı ve Yenilikçi Davranışı Açıklayan Kuramlar
	2.3.
	2.4.
	2.2.1. Yenilikçi davranış kavramı
	2.2.2. Yenilikçi davranış ile ilgili literatürdeki çalışmalar
	2.2.3. Yenilikçi davranışı etkileyen faktörler
	2.2.4. Yenilikçi davranışın örgütsel çalışmadaki yeri
	2.2.5. Öz yeterlilik ve yenilikçi davranış ilişkisi
	2.2.6. Otonomi algısı ve yenilikçi davranış ilişkisi
	2.2.7. Değişime açıklık ve yenilikçi davranış ilişkisi
	2.2.8. Yenilikçi davranışı açıklayan kuramlar
	2.2.8.1. Sebepli davranış teorisi
	2.2.8.2. Planlı davranış teorisi
	2.2.8.3. Ayrıştırılmış planlı davranış teorisi


	2.3. Algılanan Örgütsel Destek Kavramı ve Örgütsel Desteği Açıklayan Literatür Çalışmaları
	2.3.1. Algılanan örgütsek destek kavramı
	2.3.2. Destekleyici örgütün özellikleri
	2.3.3. Algılanan örgütsel desteğin öncülleri
	2.3.4. Algılanan örgütsel desteğin diğer kavramlarla ilişkisi
	2.3.4.1. Algılanan örgütsel destek ile örgütsel adalet ilişkisi
	2.3.4.2. Algılanan örgütsel destek ile örgütsel güven ilişkisi
	2.3.4.3. Algılanan örgütsel destek ile yönetici desteği ilişkisi
	2.3.4.4. Algılanan örgütsel destek ile örgütsel ödüller ve iş koşulları ilişkisi
	2.3.4.5. Algılanan örgütsel destek ile demografik özellikler ilişkisi
	2.3.4.6. Örgütsel destek- örgütsel bağlılık ilişkisi
	2.3.4.7. Örgütsel destek- iş doyumu ilişkisi
	2.3.4.8. Örgütsel destek- işten ayrılma niyeti ilişkisi

	2.3.5. Algılanan örgütsel destek kavramının sonuçları
	2.3.6. Algılanan örgütsel destek ile ilgili literatürdeki çalışmalar

	2.4. Örgütsel Gururun Yenilikçi Davranış Üzerine Etkisi
	2.5. Örgütsel Gururun Yenilikçi Davranış Üzerine Etkisinde Algılanan Örgütsel                    Desteğin Düzenleyici Rolü

	3. YÖNTEM
	3.1. Araştırmanın Modeli ve Hipotezleri
	3.2. Araştırmanın Evreni ve Örneklem Seçimi
	3.3. Veri Toplama Araçları
	3.4. Verilerin Analizi
	3.5. Bulgular ve Yorum
	3.5.1. Örneklemin sosyo-demografik verilerine ilişkin bulgular
	3.5.2. Geçerlilik ve güvenilirlik analizi bulguları
	3.5.3. Doğrusallık analizi
	3.5.4. Model uyum değerleri
	3.5.5. Hipotez testlerine ilişkin bulgular
	3.5.5.1. Doğrudan etki analizi
	3.5.5.2. Düzenleyici etki analizi



	4. SONUÇ VE ÖNERİLER
	4.1. Sonuç
	4.2. Araştırmacılara Öneriler
	4.3. Uygulayıcılara Öneriler

	KAYNAKÇA
	EKLER

