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OZET

ALGILANAN ORGUTSEL DESTEGIN YENILIKCi iS DAVRANISLARI VE
ISTEN AYRILMA NIYETINE ETKIiSI

ERCAN, Armagan
Yiksek Lisans, Sosyal Bilimler Enstitiisti Girisimcilik Anabilim Dali
Tez Danmigsmani: Dog. Dr. Oznur BOZKURT Agustos 2019, 166 sayfa

Yenilik yapmak ve bu yeniligi isletmenin siirdiiriilebilirlige katki yapacak
sekilde kullanmak i¢in, yeniliklere uygun ortamlarin varlig1 sarttir. Yeniligin ortaya
cikacag is orgiitlerini digerlerinden ayiran 6zellikleri vardir. Bu 6zelliklerinden birisi
de olusturduklar1 destekleyici mekanizmalardir. Calisanlarin yenilik¢i yeteneklerini
isletme icin kullanmasinda Orgiitiin olusturacagi bu destek mekanizmasi oldukca
onemlidir. Orgiitiin yapisi, yonetici davramslari, sorumluklarin paylasildigi diger
kisiler ve bircok orgutsel ve bireysel faktor yenilik¢i is davraniglarini
etkileyebilmektedir. Tim bu faktorler yalmizca yenilik¢i davraniglari etkilemenin
Otesinde oOrgiit iginde baska birgok konuda da belirleyici olabilmektedir. Bunlardan
biride isten ayrilma niyetidir. Orgiitler, yatirim yaptiklar1 yeteneklerin isten
ayrilmasini veya buna niyet etmesini arzulamazlar. Her yetenek kaybi isletmeye zarar
verici etki yapacaktir; ¢lnkid 6rgitin performans: iizerinde istihdam ettikleri is
gorenlerin performans dulzeylerinin etkisi biylktir. Buradan yola ¢ikarak bu
calismada, algilanan orgiitsel destegin yenilik¢i is davraniglarina ve isten ayrilma
niyetine etkisi incelenmistir. Calisma kapsaminda, algilanan oOrgiitsel destegin
calisanlar tizerindeki olumlu etkileri neticesinde, ortaya cikacak olan yenilik¢i is
davraniglarinin ve bu davraniglarin desteklenmesinin 6nemi vurgulanmistir. Ayrica
yenilik¢i i davranislarinin ve isten ayrilma niyetinin demografik 6zelliklere gore

farklilasip, farklismadigida incelenmistir.

Nicel arastirma yonteminin kullanildig1 arastirmada, kasti 6rnekleme ile blylk
isletme statiisiinde Diizce’ de faaliyet gosteren isletmelerden drnekleme yapilmistir.
Anket teknigi ile birincil veriler toplanmistir. Anketler 5 dereceli likert tipi dlgeklerdir.
Bu 6lcekte, Orgiitsel destegi 6l¢mek i¢in 32 ifade, yenilikgi is davranisi 6lgmek icin 13



ifade ve isten ayrilma niyetini 6lgmek icin 3 ifade yer almaktadir. Olgekler daha énce
akademik ¢alismalarda da kullanilmis olan 6l¢tim araglaridir. Veriler SPSS programi
kullanilarak analiz edilmistir. Arastirma sonucunda, Orneklem icinde yer alan
bireylerin isten ayrilma niyetlerinin diisiik oldugu, 6rgiit destegi algilarinin ve yenilikg¢i
is davranisi egilimlerin yiiksek oldugu goriilmiistiir. Orgiit destegini olusturan yonetici
destegi, isten ayrilma egiliminde negatif ve yenilik¢i is davraniglarinda ise pozitif
yonde etkilidir. Orgiit destegini olusturan bir diger boyut olan ¢alisma arkadasi
desteginin ise yenilik¢i 1 davranislarina pozitif etkisi vardir; ancak isten ayrilma
niyetine anlamli etkisi bulunmamaktadir. Demografik degiskenler acisindan ise

yenilik¢i is davraniglari ve isten ayrilma niyeti farklilik gdstermektedir.

Anahtar Kelimeler: Orgitsel Destek, Yenilik¢i Is Davranislari, Isten Ayrilma
Niyeti, Diizce
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ABSTRACT

THE EFFECT OF PERCEIVED ORGANIZATIONAL SUPPORT ON
INNOVATIVE BUSINESS BEHAVIORS AND TURNOVER INTENTION

ERCAN, Armagan
Master Degree, Institute of Social Sciences, Department of Entrepreneurship
Thesis Advisor: Assoc. Prof. Oznur BOZKURT August 2019,166 Page

The existence of environments in accordance with innovations is essential to
innovate and use this innovation in a way that contributes to the sustainability of the
enterprise. Business organizations in which innovation will emerge have different
characteristics than other organizations. One of these characteristics is their supportive
mechanisms. This support mechanism to be created by the organization is very
important for the employees to use their innovative talents for the enterprise. The
structure of the organization, executive behaviors, other individuals with whom
responsibilities are shared, and many organizational and individual factors can affect
innovative business behaviors. All of these factors can be influential not only on
innovative behaviors but also on many other issues within the organization. One of
them is the intention of turnover. Organizations do not want their invested talents to
turnover or intend to do so. Any loss of talent will have a damaging effect on the
business; because the performance levels of the employees have a significant impact
on the performance of the organization. In this study, the effect of perceived
organizational support on innovative work behaviors and intention to turnover was
examined. Within the scope of the study, it is emphasized the innovative business
behaviors that will emerge as a result of positive effects of perceived organizational
support on employees and the importance of supporting these behaviors. In addition,
it was examined whether innovative work behaviors and intention to turnover differ

according to demographic characteristics.

Quantitative research method was used in the study, intentional sampling and
sampling from large enterprises in Dizce. Primary data were collected by

questionnaire technique. The questionnaires are 5-point Likert-type scales. The scale
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includes 32 statements to measure organizational support, 13 statements to measure
innovative business behavior, and 3 statements to measure intention to turnover. Scales
are the measurement tools previously used in academic studies. Data were analyzed
using SPSS program. As a result of the research, it was seen that the individuals in the
sample had low intention to turnover, their perceptions of organizational support and
innovative business behavior tendencies were high. Administrator support, which
constitutes organizational support, is negative effective in tendency to turnover and
positively effective in innovative business behaviors. Colleague support, another
dimension of organizational support, has a positive effect on innovative business
behaviors; however, it has no significant effect on the intention to turnover. In terms
of demographic variables, innovative business behaviors and intention to turnover
differ.

Keywords: Organizational Support, Innovative Business Behaviors, Intention

to Turnover, Dlzce
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GIRIS

Rekabet ortaminin yogun olarak yasandigi giliniimiiz serbest piyasa
ekonomisinde, kar amaci giiden her Orgiitiin, sahip oldugu kaynaklar arasinda en
onemli kaynagin, insan oldugunun bilincinde olunmasi olduk¢ca 6nemlidir.
Toplumlarin gelismislik diizeyi nasil ki o toplumu var eden bireylere baglidir; ayni
sekilde orgiitlerin gelismislik diizeyi de o orgiitii var eden bireylere bagli olmaktadir.
Orgiitler belirli bir amag igin bir araya gelmis tiizel ya da gercek kisilerin olusturdugu
topluluklar olarak ifade edilebilir. Isletmelerde, siirdiiriilebilir kar elde etmek, rekabet
istiinliigii saglamak, uzun vadede hayatta kalmak ve bunun gibi bir¢ok amag i¢in bir
araya gelen insanlarin olusturdugu &rgiit yapilanmalaridir. Isletmelerinde hedeflerine
ulasabilme kabiliyeti, blinyesinde yer alan insan kaynaginin nicelik ve niteliklerine
bagli olmakla birlikte, ayn1 zamanda insan kaynaginin, orgiitiin hedeflerini, kendi
bireysel hedefleri olarak 6ziimsemesine baghdir. Kisacasi, orgiitiin basarist igin, is
gorenlerin Orgilitlerine bagli olmasi ve orgiit hedefleri i¢in birlikte caba gdstermeleri
gerekmektedir. Is gorenler birer sosyal varliktir ve bunun neticesi olarak, orgiite
sagladig1 katkisinin {istleri tarafindan fark edilmesini ve katkisinin desteklenip takdir
edilmesini ister. Bu ihtiyaglar1 karsilanan is gérenlerin, orgiitsel bagliliklarinin artttig
ve 0rgut icin daha ¢ok caba gosterme egiliminde bulunduklart diisiiniilmektedir. Alan
yazina bakildiginda Ozdevecioglu (2013: 113-130), orgitlerinin  kendilerini
desteklediklerini algilayan is gorenlerin, Orgiitlerine olan bagliliklarinin artmakta
oldugunu belirtmistir. Robbins, vd. (2000: 1329-1355)’ ise orgutin kendilerini
destekledigini algilayan is gorenlerin, isle ilgili sorumluluklarin1 yerine getirirken

kendilerini ige daha fazla adamakta oldugunu belirmistir.

Isletmelerin varliklarini siirdiirebilmeleri ve rekabet avantaj1 saglayabilmeleri
nitelikli insan kaynaginin performansina baghidir. Nitelikli insan kaynaginin orgiit
tarafindan desteklenmesi ile is gorenlerin, bireysel performanslarinda ve dolayisiyla
orgiit performanslarinda artislar ortaya cikacaktir. Orgiitler icin 6ncelikli Sneme sahip
olan performans, ¢alisanlarinin sergiledigi performanstir; ¢linkii bir o6rgiit ancak is
goreninin sergiledigi performans diizeyi kadar iyi olabilir (C6l, 2011: 35-46). Akkoc
vd. (2012: 105-135), tarafindan yapilan arastirmaya gore is gorenlerin algiladiklar

orgiitsel destegin, is performansini pozitif ve anlamli olarak etkiledigi tespit edilmistir.



Simsek vd. (2008: 16-18)’ yaptigi calismada, algilanan oOrgiitsel destegin
akademisyenlerin kigisel basarilarini artirdigr sonucuna ulasilmistir. Ytceler (2009:
445-458)’e gore iist yonetimin destegi ile birlikte is arkadaslarinin da destegini alan is
gorenlerin verimlilikleri artacak ve bu durum, 6rgiitiin amaglarina ulagsma yolunda
olumlu yonde bir etki saglayacaktir. Ayrica yonetici ve arkadas destegini hisseden

calisanin kendine ve Orgiitiine olan giiveni de artacaktir.

Orgiitlerin, varliklarin1 devam ettirebilmesi, performans artis1 saglamasi ve
diger orgiitlere kars1 Ustiinliik saglamasi, stirekli degisen cevre kosullarina ayak
uydurabilme kabiliyetlerine bagli bulunmaktadir. Unli filozof Heraclius’ un da
belirttigi gibi, degismeyen tek sey degisimin kendisidir (Cenker ve Akgul, 2011: 6-
14). Degisim ise yenilikle miimkiin olmaktadir. Insan kaynaginin &rgiit tarafindan
desteklenmesinin, is goren performansi lizerinde olumlu etkiler yapacagi ve is
gorenlerin daha fazla sorumluluk tistlenerek, yenilikgi is davranislar sergileyecekleri
alan yazinda vurgulanmaktadir. Aslan vd. (2008: 145-161)’ ne gore, Orgutlerin
varliklarim1 siirdiirebilmek i¢in, nitelikli ve yenilik¢i fikirler ortaya koyabilen is
gorenleri  biinyelerine kazandirmalari ve bu is gorenleri destekleyerek
cesaretlendirmeleri ve en nihayetinde bu konuda yonetim olarak riski tGslenmeleri
gerekmektedir. Timuroglu (2015: 41-68)’na gore is gorenlerin yenilikgi fikirler
sergilemesinde oOrgiitiin destegi ¢ok Onemlidir. Bunun sebebi ise, is gorenlerin
urettikleri yenilikgi fikirlerde, i¢inde bulunduklar1 6rgiitiin destegini alarak kendilerini
daha gii¢lii hissetmeleridir. Buna bagli olarak ta is gorenler, orgiitiinii daha ¢ok
benimsemektedirler. Bulut vd. (2008: 1389-1416)’ne gOre Orgdtlerin, yenilikci
fikirlerin ortaya ¢ikacagi ve gelisecegi ortamlari olusturmalart igin, yenilikgi fikirlerin
dinlenmesi ve desteklenmesi adina orgiit felsefesini, yenilik odakli olusturma gayreti

icinde olmalar1 gerekmektedir.

Orgiitlerin performans gostergelerinden bir de, nitelikli is gorenlerin, drgiitte
kalma siiresidir. Bundan dolayr orgiitlerdeki iist yOnetim, organizasyon yapisi
igerisinde nitelikli is gorenleri, istthdam etmek ve kuruma baglamak i¢in ¢caba harcarlar
(Cekmecelioglu, 2006: 153-168). Ait olduklar1 isletmede yeterli orgiitsel destek
alamayan, is tatminsizligi yasayan ve is giivencesinin olmadigini diislinen is

gorenlerin, isten ayrilma egiliminde olduklari goriilmektedir. Bu durum personel devir



hizinin artmasina neden olarak, nitelikli personel kayiplarinin yasanmasina,
maliyetlerin artmasina (Yang, 2008: 433), isletme i¢i adaptasyon sorunlarinin, ortaya
¢ikmasina neden olmaktadir (Polat ve Meydan (2010: 153). Rhoades ve Eisenberger
(2002)’ e gore algilanan orgiitsel destek isten ayrilma niyetini etkileyen en 6nemli
faktorlerden biridir. Scott vd. (1999), tarafindan yapilan arastirmanin sonuglarina gére
algilanan orgiitsel destek ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli ve negatif yonlii iligki
saptanmustir. Benzer sekilde Siong vd. (2006: 231-243) ile Kalliath ve Bellick (2001:
72-78) ‘in yaptig1 ¢alismalarda algilanan Orglitsel destek ile isten ayrilma niyeti

arasinda yiiksek diizeyde negatif yonlii iligkiler saptanmaistir.

Calsanlarin algiladiklar orgiitsel destegin yenilik¢i is davranislarina ve isten
ayrilma niyetine olan etkisinin incelendigi bu ¢alisma dért bdliimden olusmaktadir. i1k
tic bolim bagimli ve bagimsiz degiskenlerden olusan literatiir boliimiidiir. Birinci
boliimde, calismanin bagimsiz degiskeni olan algilanan orgiitsel destek ile ilgili
kavramsal tanimlamalara yer verilerek algilanan drgiitsel destegin kuramsal temelleri
ve algilanan orgiitsel destegin boyutlar1 (orgiitsel destek, yonetici destegi, ¢alisma
arkadas1 destegi) irdelenmistir. Daha sonra i1s gorenlerin algiladiklar orgiitsel destegi
etkileyen faktorler ortaya konularak, algilanan orgiitsel destegin 6nemi ile Orgiit
bazinda ve kisi bazindaki sonuglarina yer verilmistir. Calismanin ikinci boliimii,
bagimli degisken olan yenilikg¢i is davraniglaridir. Caligmanin bu boliimiinde yenilik
kavrami ve yenilik kavramina yakin kavramlarin tanimlamalarina yer verilerek
yeniligin 6nemi vurgulanmistir. Buradan hareketle yenilik¢iligin gelistirilmesi igin
orgiitlerde yapilmasi gerekenler ve yenilik ¢aligmalarinin orgiitlere sagladig: katkilara
yer verilmistir. Caligmada, orgiitlerin yenilik yapma konusunda karsilastiklar
engellerin neler oldugu ve bu engellerin hangi sebeplerle ortaya c¢iktig
degerlendirilmistir. Calismanin devaminda, yenilik¢i is davranislar1 ayrintili olarak
islenip, yenilik¢i is davraniglarinin 6nemini vurgulayan alan yazindaki ¢aligmalarin
sonuclarina yer verilmistir. Yenilikgi ig davraniglarini etkileyen orgiit dis1 ve orgiit ici
engeller ortaya konulmustur. Calismanin ikinci boliimiiniin sonunda yenilik¢i is
davraniglarin1 olusturan boyutlar (fikir kesfetme, fikir tiretme, fikir uygulama, fikir
savunma) aciklanarak algilanan oOrgiitsel destegin yenilik¢i is davranislari ile olan
iligkisi irdelenmistir. Caligmanin tigiincii boliimii, bir diger bagimli degisken olan isten

ayrilma niyetidir. Calismanin bu boéliimiinde isten ayrilma niyetinin kavramsal



tanimlamalar1 yapilmis ve isten ayrilma niyetinin orgiitler i¢in 6nemi vurgulanmustir.
Calismanin devaminda isten ayrilma niyetini etkileyen bireysel, orgiitsel, ekonomik
ve cevresel faktorler ortaya konularak, orgiitler tarafindan 6nlem alinmadigi takdirde,
Orgitlerin karsilasacaklar1 olas1 sonuglara yer verilmistir. Bununla birlikte is
gorenlerin isten ayrilma niyetinin orgiitler i¢in ortaya ¢ikardigi olumsuz sonuglarin
yasanmamas1 adina, ig gorenleri isten ayrilma egiliminin 6nlenmesi i¢in alinmasi
gereken dnlemler ortaya konulmustur. Calismanin tiglincii boliimiiniin, son kisminda
ise isten ayrilma niyeti, aragtirmaninin bagimsiz degiskeni olan algilanan oOrgiitsel

destek ile iligkilendirilmistir.

Calismanin son boliimiinde yapilan bu ¢aligmamin amaci ve cevap aranan
sorularina yer verilerek arastirmanin 6énemi vurgulanmistir. Boliimiin devaminda
arastirma modeli ortaya konarak bu modele bagli olarak test edilecek olan hipotezlere
yer verilmistir. Bu arastirmada nicel arastirma yontemlerinden anket teknigi
kullanilmistir.  Aragtirmanin =~ 6rneklem  yontemi ise olasiliklt  6rnekleme
yontemlerinden kasti 6rnekleme yontemidir. Arastirmanin evrenini, Diizce Ticaret ve
Sanayi Odasia kayith biiyiikk isletme ve fabrikalar statlisiindeki 5 isletmenin

calisanlar1 olusturmaktadir.
Arastirmanin Problemi

Bu tezin arastirma problemi; ¢alisanin Orgiitten aldigini diisiindiigii destek,
onun isten ayrilma niyetini ve yenilik¢i davranislar sergilemesini etkiler mi?

Seklindedir.
Arastirmanin Amaci

Bu ¢aligmanin amaci, algilanan orgiitsel destegin yenilik¢i is davraniglarina ve
isten ayrilma niyetine etkisini belirlemektir. Calisma kapsaminda, algilanan orgiitsel
destegin calisanlar {izerindeki olumlu etkileri neticesinde ortaya ¢ikacak olan yenilik¢i
is davraniglarinin ve bu davraniglarin desteklenmesinin 6nemi ortaya koyulacaktir.
Ayn1 zamanda algilanan orgiitsel destegin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisinin
belirlenmesi de c¢alisma kapsaminda incelenen bir diger konudur. Ayrica

katilimcilarin, demografik 6zelliklerine bagl olarak orgiitsel destek algilamalarinin



belirlenmesi, yenilikgi is davraniglari sergileme diizeyleri ve isten ayrilma niyetlerinde
farkliliklarin var olup olmadiginin saptanmasi da arastirmanin diger gergeklestirilme

amaglar1 arasindadir.
Arastirmanin Onemi

Yapilan bu c¢aligma, yeniligin Onemini vurgulayarak Orgiitleri yenilige,
yenilik¢i diislinmeye yoOneltmesi ve isten ayrilma niyetinin tiim etkilerini ortaya
koyacak olmasi agisindan 6nem tasimaktadir. Ayn1 zamanda bu ¢alisma, yenilik¢i i
davraniglarinin ortaya ¢ikmasini ve is gorenlerin isten ayrilma niyetini, is gérenlerin
algiladiklar1 orgiitsel destek cercevesinden inceleyerek, Orgiitsel deste§in, yonetici
desteginin ve c¢alisma arkadasi desteginin is gorenler {lizerindeki etkisini ortaya

koyacak olmas1 yoniinden de 6nem tagimaktadir.
Arastirmanin Sayiltilar:

Algilanan orgiitsel destegin, yenilik¢i is davraniglarina ve isten ayrilma
niyetine olan etkisinin incelendigi bu g¢alisma, iki varsayim {iizerine kurulmustur.
Bunlardan birincisi is gorenlerin algiladiklar1 6rgiitsel destegin, onlar1 yenilikgi is
davraniglar1 sergilemeye yoneltecegi, ikincisi ise, 1 gorenlerin algiladiklar1 orgiitsel

destegin, onlarin isten ayrilma niyetini azaltacagi yoniindedir.
Arastirmanin Simirhihiklar

Aragtirmanin evrenini, Diizce Ticaret ve Sanayi Odasina kayith biiytik isletme
ve fabrikalar statiistindeki 5 isletmenin ¢alisanlar1 olusturmaktadir. Bu bes isletmeden
arastirma yapilmasma izin veren 2 isletmeden veriler toplanmistir. Bu durum

arastirmanin, kisitin1 olusturmaktadir.



BIiRINCi BOLUM: ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK

Calismanin bu boliimiinde algilanan orgiitsel destek ile ilgili kavramsal
tanimlamalara yer verilerek algilanan oOrgiitsel destegin kuramsal temelleri ve
algilanan orgiitsel destegin boyutlari(6rgiitsel destek, yonetici destegi, c¢alisma
arkadas1 destegi) irdelenmistir. Is gdrenlerin algiladiklar: orgiitsel destegi etkileyen
faktorler ortaya konularak algilanan orgiitsel destegin orgiit bazinda ve kisi bazindaki

sonuglarma yer verilmistir.
1.1. Alg1 Kavram ve Orgiitsel Destek

Algi kavrami, Tiirk Dil Kurumu tarafindan yayinlanan Tilrkge sozlikte, “bir
seye dikkati ydnelterek, o seyin farkindaligina varmak, idrak etmek” olarak
tamimlanmaktadir (http://www.tdk.gov.tr, 2018). Algi, duyu organlar1 vasitasiyla
fiziksel uyarilmalar sonucu olusmaktadir. Dis diinya ile olan iletisimimizde, dis
diinyay1 nasil goérdiiglimiiz gordiiklerimizi nasil yorumladigimiz, bunlara karsin neye
inanip, nasil davranmamiz gerektigini bize algilarimiz gostermektedir (Stupak, 2001).
Algilar, ayn1 zamanda bilincimizde deger yaratma yetisine sahip olup, cesitli
problemler ortaya koyup aymi zamanda da bu problemleri ¢ozebilecek kabiliyete
sahiptirler. Algilarimizin bu kadar giiglii 6zellik ve kabiliyete sahip olmasindan dolay1

birgok psikolog tarafindan gergek olarak nitelendirilmektedirler (Erkog, 2015).

Algi kelime anlami olarak duyu organlarindan gelen verilerin, alinmasi,
yorumlanmasi, sec¢ilmesi ve diizenlenmesiyle ¢evrenizde var olan nesnelere ya da
meydana gelen olaylara anlam verme sirecidir (Findik, 2011). Algi, ayn1 zamanda
bireylerin ¢evrelerine anlam kazandirma ¢abasindan olusan bir siireci ifade etmektedir.
Bu sure¢ icerisinde duyusal izlenimler, dnce organize edilirken daha yorumlama
stireci gergeklesmektedir (Kaplan, 2010). Bu sireg icerisinde birey cevreden gelen
uyarict unsurlardan etkilenerek algilarini sekillendirip baskalarin1 da etkileyebilen
yeni davranislar ortaya koymaktadir (Erdogan, 1999). Bunun sebebi ise, algilanan
ifadesi, kisilerin fiziksel ¢evresini algilamast ile ilgili bir kavram olmasindandir. Orgiit
icerisindeki bir bireyin, orgiitii gérme sekli ya da bir takim olaylar1 birey tarafindan
yorumlanma sekli farklilik gosterecektir. Orgiit igerisindeki bir bireyin, olumlu olarak

algiladig1 baz1 durum ve tatbikler, diger bireyler tarafindan olumsuz olarak algilanip,
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kisisel kanaatlerinde bu yonde degerlendirmeler ortaya koyulabilmektedir (Glrbiiz,
2012).

Orgiitsel destek de alg1 temelli bir kavramdir. Bunun sonucunda orgiitsel
destek, orgut icerisindeki bir bireyin orgiitiin kendisine ne diizeyde destek verildigini
hissetmesi ve diigiinmesi anlamina gelmektedir (Gilirbliz, 2012). Bu diisiinceler
birbirinden farkli olacagindan, 6rgit iginde bulunan bireylerin, stire¢ icerisinde
meydana gelen olaylar1 ve durumlari, algilamalar1 da farklilik gosterecektir. Bir
calisanin pozitif olarak degerlendirdigi tatbikler, baska bireyler tarafindan negatif
olarak kisisel kanaatlerinde bu yonde degerlendirmeler ortaya koyulabilmektedir
(Ozdevecioglu, 2003: 113-130). Orgiit icerinde bu dengenin kurulmasiyla isletmenin
saglamis oldugu orgiitsel destegin, ¢alisanlarin mutlulugunu arttirici nitelikte olmasi
yolu ile saglanabilinecegi diisiinilmektedir. Eisenberger vd. (1986: 500-507)’ ne gore
orgltsel destek; bireyin igerisinde caligmakta oldugu Orgiitiin, is gorenlerinin
mutlulugunu 6nemsedigini ve is gorenin isinde gdstermis oldugu ¢aba sonucunda
Orgutdn, 1s gorenin katkisini takdir etmesi olup, algilanan orgiitsel destek ise is géren

tarafinda bu durumun algilanmasi olarak ifade edilmektedir.

Orgiitsel destek yaklasimu, is gorenlerin sarf ettikleri ¢abalarda meydana gelen
artiglar sonucunda oOrgiitiin, is goérenlerin bu c¢aba artisi karsilifinda onlar
odiillendirmede ne diizeyde istekli olduklar1 ve sosyo-duygusal gereksinimlerini ne
diizeyde karsiladigiyla iliskilendirmektedir (Corbacioglu ve Uren, 2012: 29-52).
Orgiitsel destek bir anlamda algi temelli bir kavram olup 6rgiitsel uyaricilar ile drgiitsel
stirecler arasindaki iligkilere bagli olarak meydana gelir. Bunun sonucunda
orgltlerde yonetim, hakkaniyet ve tarafsizlik gibi algi tiirleri olugsmaktadir. Bu durum
ayni zamanda is gérenlerin, drgiite olan bakis agisin1 da yansitmaktadir (Akbaba, 2011:
67-79). Genel anlamda Orgiitsel destek kavrami, orgiit calisanlarinin orgiite saglamis
oldugu katkinin bilincinde olarak calisanlarinin refah diizeyine énem vermesidir.
Orgiitsel destek, sadece insan kaynagmin énem derecesinin farkinda olan orgiit
yapilarinda bulunabilecek 6zel bir anlayis gerektirir. Bu anlayis diizeyine sahip olan
orglitsel yapilanmalarda; insan kaynaginin yapmis oldugu katkilar dikkate alinir.

Sonrasinda is gorenlerin, bu katkilarin sonucunda olumlu geri doniisler almalari,



onlarin refah diizeyinde artislar meydana getirmektedir. Is gorenlerde bu durumdan
gurur ve mutluluk duymaktadirlar (Yilmaz ve Gormiis, 2012: 4483-4504).

Orgiitsel destek kavramini olusturan ana ozellikler ise asagidaki gibi

Ozetlenebilmektedir (Bozkurt, 2007):

1. Orgitiin, is gorenin katkisina deger vermesi; is gorenlerinin yenilikci ya da
yaratici fikir ve Onerilerini dikkate alarak oOrgiit disiplinleri ya da is siiregleri

hakkindaki elestirilerini onemseyip bunlar1 degerlendirerek uygulayamaya aktarmak.

2. Orgitiin, is gdéreninin mutluluguna énem vermesi; érgitsel destek, orgutiin
is gbreninin mutluluguna 6nem vermesi ile ilgili olan bir gostergedir. Bununla birlikte
orgiit ile ig goren arasindaki iligki, orgiitsel liyeligi bireyin kimliginin tamamlayicisi

olacak sekilde destek gosterir.

3. Is goreni etkileyen politika, kaide ve etkinliklerin istekli olmasi; 6rgitsel
destek, orgiitiin is gorenlere karsi uyguladigi politika, kaide ve etkinliklere istinat
edilen bir olgu oldugundan, yapilan faaliyetlerde goniillii olmak orgiitsel destegin

olusumunda 6nemli unsurlardan biri haline gelmektedir.

4. Orgiit ve is gorenlerinin birbirlerine itimat etmesi; Orgitsel destek
kavramindaki en dnemli unsurlardan biri karsilikl1 olana itimat duygusudur. Orgitiin
basarisinda 6dnemli rol oynayan bu kavram is gorenlerin verimli ¢alismasinin devami
igin, is gorenler, orgiitiin 6diill vermeye devam edecegine, orgiit de buna karsilik is

gorenlerinin, iyi bir sekilde ¢alisacagina giiven duymalidir.

5. Anlik gelisen olaylara gore degismemesi; orgiitsel destek kavrami belli bir
zaman slirecine gerektiren bir kavramdir. Bunun sebebi de oOrgiit igerisinde ki is
gorenleri olumlu ya da olumsuz yonde etkileyebilecek tavir, davranis ve uygulamalar,
orglit hakkindaki diger kararlar ile birlestirilme gerekliligindendir. Bundan dolay1

orgilitsel destek anlik uygulamalara gore degisen bir olgu degildir.

Is gorenlerinin mutlulugunu ve refahimi  Snemseyerek is gdrenlerini
destekleyici bir orgiitte veya orgiit yonetiminde bulunmasi gerekli 6zellikleri Suzerler

(2013), su sekilde siralamustir.



Is gorenlerin yaratici fikirlerini, 6nerilerini ve elestirilerini dikkate almak ve
bu oOnerileri uygulamaya aktarmak; is gorenler, fikirlerinin dikkate alindigi,
elestirilerini  6nemsedigi ve bu elestirilerin, Orgiit icerisinde degisiklikler

yapilabilecegini bilmeleri, is gorenler acisindan destek unsuru olarak algilanacaktir.

Is gorenlere bir is giivenligi saglamak ve basarili olduklar: takdirde orgiit
icerisinde siirekli ¢alisacaklarina iliskin giivence sunmak; is gorenlerin bekledikleri
bir diger destek unsuru da is giivencesidir. Is gorenler hata yaptiklar1 zaman hos gorii
ile karsilasip basarili olduklarinda ise takdir gérmeyi beklemektedir. Ayn1 zamanda
basarilarinin devaminin olmasi s6z konusu oldugunda ise Orgiit igerisinde is

giivencesinin devamliliginin giivencesini hissetmek isterler.

Orgut icerisindeki insanlarin, birbirleri ile olan iliskilerinin pozitif yonde
olmasini saglayarak, orgiit icerisindeki iletisimi yiiksek diizeyde tutmak ve orgiit
icindeki halkla iliskiler ¢calismalarini da yiiksek diizeyde tutmak; 6rgut icindeki ast-Ust,
ast-ast ve Ust-iist iligkilerinin ylksek dlzeyde pozitif yonde olmasi, hem o6rgut
calisanlar1 tarafindan motive edici bir faktordiir, hem de ¢alisanlar tarafindan destek

olarak algilayacaklar1 6nemli bir unsurdur.

Orgiit icinde, adam kayirmacilik yapmamak, herkese karsi adil olmak ve hak
yememek; is gorenlerin, hak ettiklerinin karsiligin1 almalari ¢ok énemlidir. Orgiitlerde
ist yonetime yakin kisilere, yoneticiler tarafindan kayrilmasi ya da bu kisilere {ist
yonetim tarafindan haksiz taraf tutulmasi destek acisindan olumsuz olarak

algilanmaktadir.

Orgiitlerin, is gérenlerini énemsemesi ve onlara ragmen bazi kararlar
almamasi; is gorenler, orgiit igindeki birer sosyal varliktir. Bunun bir sonucu olarak
basarilarinda takdir gdrme, Snemsenme gibi sosyal ihtiyaglar1 olmaktadir. Is gorenler,
bu sosyal ihtiyaglarinin karsilanmasi durumunda, 6rgut icerisinde destek gorduklerini

hissetmektedirler.
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1.2. Algilanan Orgiitsel Destek

Orgutler, kurulus gayeleriyle birlikte, yapilan girisim faaliyetleri, orgiit
tarafindan alinan kararlar, yapilan arastirmalar, kurulan orgiit diizeni ve bu diizenin
varligimi siirdiirme c¢aligmalarinin tamamini Orgiitiin  varhi§imi siirdiirme, rekabet
avantaji elde etme ve uzun donemli kar elde etme amaclarinin araclaridir. Orgiit
icerisinde is gorenlerin, gosterdikleri performanslarin orgiit tarafindan 6nemsenip,
degerli bulunmasi1 ve degerin is goren, tarafindan hissedilmesi hem is gorenlerin
memnuniyeti, hem de bu memnuniyetin dogal bir donucu olarak da orgiitiin gelecegi

acisindan onem arz etmektedir (Demirci, 2016).

Bireylerin duyusal izlenimler vasitasiyla g¢evresindekileri anlamlandirip
yorumlama siirecine algilama denilmektedir. Bireylerin algilamalari i¢inde bulundugu
kiltiir yapist inanglari, deger sistemleri, tutumlari, gelenek ve gorenekleri, yasam
bigimleri ve bunun yaninda kisisel 6zellikleri gibi bir¢ok unsurdan etkilenmektedir.
Buna gore algilanan ifadesi bireyin ¢evresini algilamasi ile ilgili bir kavram olarak
yorumlanabilir. Orgiit icerisinde meydana gelen bir takim olaylarin algilamalari
kisiden kisiye farklilik gosterecektir. Bir bireyin olumlu olarak algiladig1 bir durum
baska bir birey i¢in olumsuz olarak algilanabilmektedir (Aykan, 2007: 123-137).
Bunun sebebi ise, algiy1 olusturan faktorlerin kisiden kisiye farklilik gdstermesidir.
Algilanan orgiitsel destek, is goren ile orgiit arasindaki iliskiyle alakali bir kavramdir.
Calisanlarin, orgiite yonelik tutumlari, 6rgiite olan bagliliklar1 kendilerine gosterilen
deger ile iliskilidir. Yani g¢alisanlarin kisisel olarak onemsendiklerini hissetmeleri,
orgiit tarafindan deger verildigine olan inanglar1 ve bireylerin algiladiklar1 orgiitsel
destegi tanimlamaktadir (Gokpinar, 2014). Is gérenlerin kendisini érgiitiin bir parcasi
olarak gorebilmesi icin oOrgut icerisinde kendisini glivende hissetmesi ve icinde
bulundugu orgiit tarafindan desteklendigini hissetmesi gerekmektedir. Bu baglamda
orgiitsel destek kavrami igveren ile ig goren arasindaki iligkiyi, is gorenin iginde
bulundugu kuruma karsi olan algisini inceleyen bir kavramdir (Candan ve Kaya, 2015:
305-330). Bu alanda ilk olarak Eisenberger vd. tarafindan 1986’da yapilan bir
caligmada, sosyal degisim kuramindan hareketle kavramsallastirilan algilanan orgiitsel
destek teorisi, orgiit igerisindeki is gorenlerin, orgiite olan katkilarina ne diizeyde deger

verildigi, onlarin mutlu olmalarinin, 6rgiit tarafindan ne kadar 6nemsendigine yonelik
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algilamalari tanimlanmaktadir. Orgiitsel destek kavramimin alan yazinda algilanan
orgltsel destek kavrami olarak kullanilmasinin sebebi siibjektif bir yapiya sahip olup
diisiinsel ve duygusal boyutta olusmasindan kaynaklanmaktadir. Yani algilanan
orgutsel destek soyut bir kavramdir (Bozkurt, 2007). Algilanan orgiitsel destek, is
gorenin Orgute sagladigi katkilar neticesinde, Orgiitiin bu katkilara karsilik, is
goreninin katkilarinin farkinda olmasi, onu dnemsemesi ve ona deger vermesinin, is
gdren tarafindan algilanmasi olarak yorumlanabilir (Ozdevecioglu, 2003: 113-130).
Ayn1 zamanda is gorenlere 6rgitiin destek vermesi, onay gérme, itibar verme, saygi
gosterme, promosyon, terfi ettirme, bilgiye erisim hakki verme gibi kisinin isini daha
iyi bir sekilde yapmasina olanak saglama vb. sekillerde ortaya ¢ikabilmektedir (Oktar,
2014). Bunun neticesinde Orgiit tarafindan desteklendigini hisseden is goérenlerin,
orgiitlerine kars1 kendilerini borglu hissederek, orgiitlerine daha da baglanacaklar
diistiniilmektedir. Algilanan orgiitsel destegin bu bakimdan 6nemli diizeyde orgutsel

bagliligin belirleyicisi oldugu sdylenebilir (Kaplan ve Ogiit, 2012: 1-13).

Ozdevecioglu (2003: 113-130)’na gore is gorenler tarafindan algilanan
orglitsel destek, oOrgiit igerisindeki is gorenlerin arkalarinda Orgiitiin glcUnU
hissetmesidir. Turung ve Celik (2010: 183-206)’ e gore algilanan orgiitsel destek; orgiit
icerisinde i gorene deger verilmesi ve bu degeri karsi tarafa hissettirerek, her kosulda
is gbrene olan destegin esirgememesini ifade eder. Bu beklentileri karsilanan is goren,
icinde bulundugu orgiit ile goniil bagi kurmaktadir. Alan yazin incelendiginde bu
durum agikca goriilmektedir. Baranik vd. (2009: 366-373), algilanan orgiitsel destegin
is tatmini ve duygusal baglilik ile pozitif, isgiicii devri ile negatif yonde bir iligki
sergiledigini, aragtirmalar1 sonucunda ortaya koymustur. Makanjee vd. (2006: 118-
126)’nin yapmis oldugu arastirma sonucunda ise orglitsel destek ile duygusal ve
normatif baglilik arasinda pozitif bir iliskinin varligimi ortaya koymaktadir (Eser,

2011: 365-376).

Kambu vd. (2012: 31-38), algilanan orgiitsel destek kavramini bir sosyal
etkilesim siireci olarak tanimlamaktadir. Bu etkilesim siireci bireyler arasinda, birey-
grup arasinda ya da gruplar arasinda gergeklesebilmektedir. Aselage ve Eisenberger
(2003: 491-509), algilanan oOrgiitsel destegi, psikolojik bir sozlesme olarak

tanimlamaktadir. Bu soézlesme orgiit ile is goren arasinda kurulmaktadir. Is géren
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beklentilerinin Orgiit tarafindan karsilanma diizeyi, is gorenlerin performanslari
uzerinde olumlu ya da olumsuz bir etkiye sahip olmaktadir. Bu beklentiler yazili halde
olmayip diislinsel boyutta ger¢eklesmektedir. Findik (2011)‘a gore algilanan orgiitsel
destek; is gorenlerin i¢inde bulundugu orgiite ¢esitli faaliyetler sonucunda bulunmus
oldugu katkinin, orgiit tarafindan bir deger olarak kabul edilip bununda bu degeri
cesitli yollarla is gorene hissettirmesidir. Akko¢ vd. (2012: 105-135)" ne gore ise
algilanan oOrgiitsel destek; oOrgiit icerisinde c¢alisanin katilimma Onemsemesi ve
calisaninin 1yiligine 6nem vermesine iliskin algi biitiinii ile calisanlar1 etkileyen
etkinliklerin, orgiitiin goniilli olarak gergeklestirdigine yonelik duygular olarak
tanimlanabilir. Bir baska degisle algilanan orgiitsel destek Orgiit igerindeki insan
kaynagimmin kendilerini giivende hissederek arkasindaki Orgiitiin = varligim
hissetmesidir. Orgiit destegini siirekli olarak hisseden calisanlar islerine daha ¢ok
baglilik gostererek isten ayrilma egiliminde olmayacaklardir (Ozdevecioglu, 2003:
113-130). is gorenler ile orgiit arasindaki iliskinin kalitesi, is gérenlerin algiladiklart
orgiitsel destek diizeyine baghdir (Giirbiiz, 2012). Is gorenlerin orgiitsel destek algis
bircok faktére (cinsiyet, kiiltiir, inang, degerler, normlar, vb.) gore degisim
gosterebilmektedir. Orgiitlerin, is gorenlerin algilari {izerinde etkili olan ¢evresel ve
bireysel faktorleri dikkate alarak bir yaklasim sergilemeleri is gorenlerin, orgiit
destegini daha giiglii hissetmesini saglamaktadir (Eisenberger vd., 1997: 812-820).
Buna karsilik i gérenlerde orgiitlerine kars1 daha etkili ¢alisma ortaya koyacaklar ve

isten ayrilmay1 diistinmeyeceklerdir (Eisenberger vd., 1990: 51-59).

Algilanan orgiitsel destek, ¢alisanlarin is tatminini doyum noktasina
yaklagtirmakta ve pozitif bir ruh hali edinmesini saglamaktadir (Burke, 2003: 129-
157). Orgiit igerisinde bakildiginda, c¢alisanlarin davranislar1 orgiitsel motive
kaynaklari ile sekillenmektedir. Oncelikle 6rgiit i¢inde bulundurdugu insan kaynagini
bir deger olarak gormesi, onlar1 dnemsemesi, ve bunu kars: tarafa hissettirmesi. s
gorenler ile Orgiit arasindaki iliskileri pozitif yonde etkilenmektedir (Turung ve Celik,
2010.a: 209-232). Bunun sebebi ise, birey kendi g¢evresinin yaninda orgiit igindeki
cevreden de destek beklemesi durumudur. Ciinkii 6rgiitsel destek, saygi gorme, gevre
tarafindan onaylanma, ait olma ve duygusal desteklerin karsilanmasi i¢in dnem arz

eden kaynaklarin iginde yer almaktadir (Cakar ve Yildiz, 2009: 68-90).
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Yiiksek diizeyde orgiitsel destek algisina sahip olan calisanlar, kuramsal olarak
Orgiite yarar saglayan davraniglar gostermeye meyillidirler. Bunun sebebi ise is
gorenler isleri ile ilgili cabalarin1 ve gosterdikleri bagarimlarini, 6rgiitiin onlar igin
gelecekte saglamasini bekledikleri maddi ve manevi miikafatlara bagli olarak
sekillendirmelerinden kaynaklanmaktadir (Turung ve Celik, 2010.b: 183-206). Is
gorenler arkalarindaki orgiitiin destegini hissettiklerinde orgiitlerine baglilik, etkililik
ve dinamik bir yapida verimlilik ile karsilik gésterme egiliminde olurlar. Kisaca onlar,
daha yiiksek baglilik ve katilim gosterirler. Ayrica bu durumdaki is gorenler
bulunduklar1 orgiite, sadakat ve ictenlik duygusu tasiyarak oOrgiit degerlerini ve

normlarini benimseme egiliminde olmaktadirlar (Candan ve Kaya, 2015: 305-330).

Kraimer ve Wayne (2004: 209-234), algilanan orgiitsel destegi; diizenleyici,
kariyerle ilgili ve mali orgiitsel destek algis1 basliklarinda incelemistir. Buna gore:
Dizenleyici orgiitsel destek algisi, Is goreninin, orgiite katilmasinin ardindan ailesi
dahil olmak Uzere, bulundugu bu yeni ortama uyum saglamasina yonelik 6rgltin
desteklemelerdir. Kariyerle ilgili ya da finansal orgiitsel destek algisi, is gorenin
orgiitiine kars1 faydali olabilme ne kendi gelismeye karsi acik tutma hissini motive
edecegi diisiiniilmektedir. Ancak bu durum karsiliklilik normu temelinde
incelendiginde taraflarm birbirine giiven esasina dayali tutumu g¢ok Onemlidir. Is
gorenlerin ortaya koydugu caba ve katkilarin karsiliklar1 her zaman olmayabilir ya da
istendigi Ol¢iide olmayabilmektedir. Bununla birlikte tam tersi de mimkin olarak
orgutdn, is gorene yonelik katkilari, tutumu ve yapilan yatirimlar is géren tarafindan
bosa cikarilabilir. Her iki durumda da karsilikli giiven ortami zedeleneceginden

orgiitsel destek algisinin zedelenebilecegi diisiiniilmektedir.
1.3. Algilanan Orgiitsel Destegin Kuramsal Temelleri

Algilanan Orgiitsel destegin kuramsal temelleri alan yazin incelemeleri
sonucunda; sosyal miibadele(degisim) teorisi, karsgiliklilik normu, lider {iye etkilesimi

ve orgltsel adalet olarak belirlenerek asagida kavramsal agiklamalarina yer verilmistir.
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1.3.1. Sosyal Miibadele(degisim) Teorisi

Blau (1964), bir mibadele silireci olarak sosyal iliski kavramini
tanimlayabilmek igin “sosyal miibadele teorisi” terimini ilk kez kullanmistir. Blau
(1964)’ nun sosyal degisim kurami, is gorenler ile orgiitler arasinda var olan ama net
bir bigcimde tanimlanamayan bir olgu olup, uyulmadig: takdirde ¢esitli olumsuzluklara
neden olabilecek karsilikli yazisiz (diistinsel) yiikiimliiliiklerdir (Blau. 1964). Sosyal
degisim kurami, algilanan oOrgiitsel destek kuraminin, temellerini olusturmaktadir.
Taraflar arasinda is gorenler islerine sadik olup, emek harcaylp ve c¢aba
gostermektedirler. Yoneticilerde is gorenleri i¢in uygun ¢aligma kosullarini saglayip
onlara emeklerinin karsiliklarint gesitli ddiillendirmeler vasitasiyla onlara kaynak
saglamaktadirlar. Bu karsilikli degis-tokus sayesinde sosyal miibadele saglanmaktadir

(Giirbiiz, 2012).

Sosyal degisim kurami, is gorenlerin herhangi bir sekilde yarar sagladiklar
varliklara karsi, karsilik verme zorunlugunda olduklarin1 hissetmeleri durumudur
(Bozkurt, 2007). Sosyal miibadele teorisinde karsiligin zamanlamasi goniilliiliik
esasia dayanmaktadir. Sosyal miibadele teorisi ¢ergevesinde taraflarin elde ettigi
kazanimlar pazarlik konusu yapilamaz, kisilerin takdirine birakilmaktadir (Glrbiz,
2006: 48-75). Sosyal degisim teorisinde karsilikli iletisim ve etkilesim vardir. Bu
iletisim ve etkilesimin baglilik, giiven ve memnuniyet dairesi icerisinde olmasi is
isleyisindeki verime pozitif olarak etki edecegi diisiiniilmektedir (Erkog, 2015). Sosyal
degisim durumunda taraflar birbirlerine karst 2 tiir ¢ikti sunmaktadir. Bunlar;
ekonomik ¢iktilar ve sosyo-duygusal ¢iktilardir. Ekonomik c¢iktilar, finansal 6zellik
niteligindedir ve somuttur. Sosyo-duygusal ¢iktilar ise, bireylerin sosyal ve saygi
ihtiyaclarina isaret eder. Genellikle ekonomik ¢iktilarda, iligki kisa vadeli bir nitelik
tagirken, sosyo-duygusal ¢iktilarda bu iligski uzun vadeli bir nitelik tasir (Cihangiroglu

ve Sahin, 2012: 1-16).
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1.3.2. Karsihkhilik Normu

Karsiliklilik normu, sosyal miibadele teorisinde oldugu gibi orgiitsel destek
kavramina iligkin temel bir anlayis1 temsil etmektedir. Karsiliklilik normu, is géren-
orgiit iliskisinde, 6rgiitiin gosterdigi olumlu tavir ve yaklasimlara karsi is gérenlerinde
ayni diizeyde karsilik verme zorunlugu hissidir (Rhoades vd., 2001: 825-826).
Karsiliklilik normunda ¢alisanlarin i¢inde bulunduklar1 Orgiite karsi gostermis
olduklar1 olumlu faaliyetleri neticesinde, orgiit tarafindan kendilerine olumlu geri
olacagna iliskin sozel bir anlasma oldugu sdylenebilir. Ust yonetim tarafindan is
gorenlere olumlu faaliyetleri sonucunda yapilan ¢esitli 6diillendirmelerle is gérenlerin,
islerine yonelik tutumlarini olumlu yone sevk edici niteligi olmakla birlikte bunun
karsiliginda da is gorenlerin motivasyonel diizeylerinin artacagi sdylenebilmektedir
(Erkog, 2015). Sonug olarak karsiliklilik normunda kisiler kendilerine yardim edene
bir sekilde kendilerine yardim ya da bir tutumlar karsilik vereceklerini 6n
gormektedir. Calisma ortaminda is gorenler, iist yonetimden algiladiklar1 adaletli ve
esit davranis, tutum ve siireglere karsiliklilik normu geregi bir karsilik verme ihtiyaci

hissedeceklerdir (Gurbiz, 2006: 48-75).
1.3.3. Lider Uye Etkilesimi

Lider, bireyler arasinda veya orgiit i¢erisinde meydana gelen, farkli problemleri
¢cozebilme yetenegine sahip, kisileri bir ama¢ dogultusunda bir araya getirebilen, orgiit
kiiltliriinii olusturan, yonetebilen bazende degistirebilen, kisilik 6zelliklerinden olay1
insanlar lizerinde etki birakabilme kutretine sahip kisidir (Cinnioglu, 2018: 3). Diger
bir tanima gore; lider, takipgilerine yol gosteren, onlari aydinlatan, onlarin istek ve
gereksinimlerini vaktinde sezen, yaratict fikirler ortaya koyabilen, takipgilerinin
fikirlerini istedigi dolrultuda ydnlendirebilen ve onlar1 harekete gegirebilen kisidir
(Y1lmaz ve Karahan, 2010: 146).

Liderlikle 1ilgili caligmalar 6zellikler teorisi ile baslar. Bunu davranigsal
yaklasim ve durumsal yaklasim teorileri takip eder. Liderlikle ilgili bu yaklagimlarin
bircogunda lider, astlar1 ile olan iligkilerinde tek tip liderlik tarzi sergilerken, astlarinin
da ortak bir algi yapisina sahip oldugunu varsaymakta ve karsilikli iligkilere

deginilmemektedir. Oysaki bir orgiitsel faaliyet s6z konusu oldugunda, bu 6rgltsel
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faaliyetin temel yapi tasi insandir. Bundan dolayr lider, sorumluluklarini yerine
getirirken orglit igindeki etkilesimin ve iletisimin olmamast miimkiin
gozikmemektedir (Cekmecelioglu ve Ulker, 2014: 35-54). Diger liderlik
yaklasimlarina gore lider tiye etkilesim teorisi, farkli bir bakis agis1 gelistirerek, lider
liderin bulundugu liderlik konum giiciiniin farkl astlar ile is iligkileri gelistirmede nasil

kullandigin1 agiklamaktadir (Ozutku, 2007: 79-98).

Geleneksel yaklasimlarin aksine bu liderlik yaklagimina gore lider astlarinin
diisiik ve yiiksek iliski diizeyine gore gruplandirmalar yapmaktadir. Bunlar grup ici
ve grup disidir. Yiiksek lider iiye etkilesiminin yagsandigi grup i¢inde karsilikli iligkiler,
giiven, saygi, sevgi ve karsilikli etkiye dayali olmaktayken, diisiik lider iiye etkilesimi
icinde olanlar grup disidir ve karsilikli iliskilerin temelini kurallar olusturmaktadir
(Aslan ve Ozata, 2009: 94-116). Liderleriyle yiiksek diizeyde iliski igerisinde olan
astlar liderlerine karsi bagli olma egiliminde olup, islerinde de st diizey caba ile
yiiksek performans gosterme egilimindedirler. Lider ise bu tiir astlara orgiitiin sosyal
kaynaklarindan daha fazla yararlanmalarin1 saglayarak onlari cesitli odiiller vererek
karsilik verme egilimde olurlar (Ozutku vd., 2008: 193-210). Bu yapinin tam tersi
olarak grup disinda yer alan astlar ise daha az ddiiller alarak daha az ilgi gormekte ve
kurallara dayali iligki igerisinde olup kurallar dogrultusunda yonetilmektedir
(Uguroglu vd., 2013:1-21). Lider iiye etkilesimi bir sosyal sozlesmedir. Iliskiler resmi
olmayan bir sekilde liderin astiyla olan iligkisinin kalitesine gore sekillenir (Kash ve
Seymen, 2015: 109-122). Algilanan orgiitsel destek ile lider iiye etkilesimi
birbirlerinin benzeri kavramlar olarak goriilse de aslinda birbirleri ile deneysel olarak
iliskili olan kavramlardir. Lider {liye etkilesiminin, algilanan oOrgiitsel destegin
belirleyicilerinden biri oldugu soylenebilir (Kaplan, 2010). Algilanan orgiitsel destek,
is goren ve Orgiitii arasindaki degisimi etkilediginde; lider-iiye degisimi de is goren ve
yoneticisi arasindaki iliskiyi etkilemektedir. Buna ilaveten, yoneticiler orgiit
temsilcileri olduklart i¢in, yOnetici ve is goren arasinda meydana gelen degisim, is
gorenlerin algiladig1 orgiitsel destegi etkilemektedir (Gurbiz, 2012). Wayne vd.
(2002: 590-598), lider-iiye etkilesimi ile algilanan orgiitsel destek arasinda pozitif

yonlii ve anlaml iliski oldugunu tespit etmislerdir.
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1.3.4. Orgitsel Adalet

Adalet kavrami Tiirk Dil Kurumu tarafindan “ yasalarla sahip olunan haklarin
herkes tarafindan kullanilmasinin saglanmasi, herkese kendine uygun diiseni ve hakki

olani verme " olarak tanimlanmustir (http://www.tdk.gov.tr, 2018).

Genel anlamdaki adalet algisinin, orgiit i¢ine uyarlanmis hali orgiitsel adaleti
olusturmaktadir (Polat ve Celep, 2008: 307-331). Yoneticiler, is gorenlerin orgiit
igerisindeki gorev ve sorumluluklarini, c¢alisma zamam araliklarini ve Ticret
beklentilerini etkileyen motivasyon unsurlarindan; kisacast is gorenin yerine
getirmekle yiikiimlii olduklar1 maddi manevi tiim uygulama ve faaliyetlerden birinci
derecede sorumludurlar. Bu sorumluluk bilinci is gorenlerin, hakkaniyetli yonetim
konusunda daha duyarli ve farkindalikli hareket etmelerini mecburi kilmaktadir,
boylelikle érgiitsel adalet kavramini ortaya ¢ikarmaktadir (Akman, 2017). Orglitsel
adalet kavraminin temelleri Homans (1961), Adams (1965), Deutsch (1975), gibi
yazarlarin c¢aligmalarina dayanmaktadir (Akt: Greenberg, 1987;1990; Altinkurt ve
Yilmaz, 2010: 463-485). Orgitsel adalet kavrami asil olarak Adams (1965)1n
gelistirdigi esitlik kuramina dayanmaktadir. Esitlik kurami, orgiitte alinan dagitim
kararlarma yonelik olarak kisilerin algiladiklar1 hakkaniyetlik derecesi ile kisileri
orgutteki hakkaniyetli olmayan durumlar karsisinda gostermis olduklari reaksiyonlar
tizerine odaklanmaktadir (Altintag, 2006: 19-40). Alan yazin incelendiginde orgiitsel
adalet kavramimnin alan yazinda bir¢ok tanimi mevcuttur. Ayni pozisyondaki is
gorenlere adil davranis sergilemesini uygun goren adalet unsuru oOrgiitsel agidan
degerlendirildiginde ise is gorenlerin, haklarinin ve cezalarinin orgiite olan
yaptirimlar1 dogrultusunda olmasi olarak tanimlanabilir (Bilsel, 2013). Buradan yola
cikilarak orgiitsel adalet kavraminin is gorenler iizerinde 6diil ve cezalarin yonetilmesi

i¢in olusturulan kurallar biitiinii oldugu yorumu yapilabilir.

Orgiitsel adalet aym zamanda orgiit igerisindeki maddi ve ekonomik
kazanimlarin 6rgiit ici dagitiminda tarafsiz bir sekilde esitlik prensibinin esas alinarak,
i¢ misteriye yonelik politikalar olusturulmasidir (Demirel, 2009: 115-132). Bununla
birlikte bu kavram o6rgiit igerisindeki is gorenlerin, ¢alisma ortaminda ne diizeyde adil
olduklar1 konusundaki algilar1 ve bu algilarin orgiitsel ¢iktilarini nasil etkiledigini

iceren bir kavramdir (Cop, 2008). Alan yazin incelendiginde arastirmalar, is gorenlerin
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algilanan orgiitsel destek diizeyleri ile Orgiitsel adalet algilart arasinda, kuvvetli
iliskiler oldugunu ortaya koymustur. Onderoglu (2010), is gdrenlerin algiladiklari
orglitsel destek diizeyleri ile orgiitsel adaletin islemsel, dagitimsal, etkilesimsel ve
bilgisel adalet algis1 alt boyutlariyla orta diizeyde iliski oldugunu rapor
etmigtir. Rhoades ve Eisenberger (2002: 707)’in algilanan orgiitsel destek tizerine
yapilan c¢aligmalar1 inceledikleri meta analiz arastirmasi sonucunda da orgiitsel adalet
ve algilanan oOrgiitsel destek arasinda giiglii bir iligski oldugu saptanmistir. Sonug olarak
orgutsel adalet; bir 6rgiit icerisinde is gorenlerin kazanimlarinin, haklarinin ne diizde
adaletli dagitildigi konusundaki bireylerin algilamalaridir.  Ust  yonetimin
uyguladiklart sistemin adaletli oldugunu diisiinse de bazen bu is gorenler i¢in gecerli
olmayabilmektedir. Is gdrenler ile iist yonetim arasinda ki alg1 diizeyinin birbirine
yakin olmasi, orgiitsel adaletin uygulanabilirligini giiclii kilmaktadir (Abbasoglu,

2015).
1.4. Algilanan Orgiitsel Destegin Boyutlar

Calismada algilanan oOrgiitsel destegin boyutlar1; orgitsel destek, yonetici

destegi ve ¢alisma arkadasi destegi olmak iizere 3 boyutta ele alinmistir.
1.4.1. Orgltsel Destek

Sosyal degisim teorisinin modern hali olarak gorulen 6rgutsel destek teorisi, is
gorenlerin, orgiitlerinde aldiklar1i maas 6demeleri, goriilen egitim olanaklari, SOSyo
duygusal destek gibi degerlendirilmis kaynaklar karsiliginda is ile ilgili pozitif
sonuclar 6n goren bir teoridir (Kaplan, 2010). Eisenberger ve arkadaslarinin ortaya
koydugu orgiitsel destek, bir orgiit igerisinde is gorenler tarafindan sarf edilen {ist
dizey cabalarin miikafatlandirilmasina ve sosyo-duygusal ihtiyaglari karsilamaya
hazir olup olmadigmin Olgiilmesine ve buna gore is gorenlerin katkilarina deger
verilip, mutluluklarinin 6nemsendigine dair inanglarin olusmasina baghdir (Canipe ve

Simone, 2006).

Sonu¢ olarak ortaya ¢ikan inang sistemi ise “Orgiitsel destek” olarak
isimlendirilmektedir (Eisenberger vd., 1986: 500-507). Orglitsel destek teorisine gore

1s gorenler, tutumsal ve davranigsal tepkiler iizerindeki etki ve giigte farklilik gosteren
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degisim iligkilerini gelistirerek, orgiitii kisisellestirirler. Sosyo-duygusal ihtiyaglarin
karsilandig1 Olgliye kadar kisilerin oOrglitsel Oyeliklerini  kendi kimlikleri ile
birlestirmeleri, sosyal degisim iliskilerini gii¢lendirir ve c¢alisanlarin performans
duzeyini artirir (Kaplan, 2010). Bundan dolay: orgiitsel destek, is gorenin isini etkin
ve verimli bir sekilde devam ettirmesi ve bir ihtiyag s6z konusu oldugunda baglh
bulundugu orgiitten alacagi yardimi bir garanti olarak degerlendirilmektedir (Rhoades
ve Eisenberger, 2002: 698-714). Ayrica orgiitsel destek algisinin yiiksek oldugu tespit
edilen is gorenlerin oOrgiitleri ile duygusal baglarinin arttigi saptanmistir (Turung ve
Celik, 2010.b: 183-206).

Orgiitsel destek kavraminin giiniimiizdeki anlam ve énemine bakildiginda bu
kavramin giiniimiiz is gorenlerinin en Onemli haklarindan biri haline geldigi
sOylenebilir. Personel giiclendirme, milkemmellik yaklagimi ve toplam kalite yonetimi
gibi yeni yonetim model ve araglari, bir orgiit igerisindeki bireylere deger verilip,
onemsenmesini zorunlu kilmaktadir. Is goérenlerin, orgiit tarafindan fikirlerinin
onemsenip, deger verilmesi, bununla birlikte is ile ilgili ve is dis1 konularda da orgiit
tarafindan destek gormesi, onlarin performansini arttirici  faktorler arasinda
goriilmektedir. Is gorenlerin is ile ilgili konularda olan &neri ve sikdyetlerinin
dinlenmesi, onlarin, kendilerini kabul goriildiigiiniin anlamasi ve kendini isine
adayarak oOrgiitsel bagliliklarinin artmasi, bdylelikle de isten ayrilma niyetlerinin

azalmasi konusunda 6nemli oldugu diisiiniilmektedir (Cakir, 2001).

Destekleyici 6rgiit te bulunmasi gereken 6zellikleri Ozdevecioglu, (2003:113-

130). Bes madde halinde toplamistir.

1. Is gorenlerin yenilikci ve yaratici diisiincelerini, dnerilerini ve elestirilerini
dikkate alarak organizasyon i¢inde uygulamaya konulmasiyla, is gérenler fikirlerinin
ya da elestirilerinin 6rgiit tarafindan dikkate alindig1 algisina sahip olarak bunu bir
orgiitsel destek olarak algilarlar ve buda onlarin Orgiitiine olan bagimliliklarinin

artmasina neden olacaktir.

2. Is gorenlere basarili olduklar1 takdirde orgiit igerisinde devamli olarak
calisacaklarina, hatalarin hosgoriiyle karsilanip devamlilik saglama noktasinda

oOrgiitiin verdigi glivence, is gorenler tarafindan orgiitsel destek olarak algilanacaktir.
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3. Orgitiin bir diger gorevi ise orgiit igerisindeki bireylerin, birbirleri ile
stiregelen iliskilerin olumlu yonde sevk edilmesini saglamaktir. Hem iist yonetim ile
1s gorenler arasindaki iligkilerde, hem de is gorenlerin birbirleri ile olan iliskilerinde,
iletisim seviyesinin, yiiksek diizeyde ve pozitif olmasi hem 1is goérenlerin
motivasyonuna olumlu katkilar saglayacaktir hem de is gorenler bunu bir orgiitsel

destek olarak algilayacaklardir.

4. Orgiit ici is gdrenlerin motivasyon ve orgiitsel destek algilamalarindan bir
diger onemli durum ise, 6rglt ici adalet sisteminin olmasidir. Yonetim tarafindan tiim
is gorenlere adaletli davranilmasi yonetime yakin olan bireylerin kayirilmamasi,
haksiz tarafin tutulmamas: ve hak edilen edinimlerin hak edenlere adaletli olarak

dagiliminin saglanmasi, iggorenler tarafindan orgiitsel destek olarak algilanacaktir.

5. Is gorenler, her seyden &nce sosyal varliklardir. Basarilar1 sonucunda
orgutten, takdir ve destek beklemektedir. Orgiit yoneticileri tarafindan ortaya konulan
takdirler, kazanilan basarilarin farkinda olma anlamina gelmektedir ki buda is
gorenlerin, cabalarinin bosa gitmedigini hissetmesi ve orgiitsel destek algilamalari

Uzerinde pozitif bir etkiye sahip olacaktir.

Eisenberger vd. (1986: 500-507)’ne gore is gorenlerini destekleyici bir
Orgutiin; is gorenin orgiite yapmis oldugu katkilara deger vermesi, onu takdir etmesi,
orgiit ile ilgili olumsuz diisiincelere sahipse bu konularla samimi bir sekilde
ilgilenmesi ve c¢oziime kavusturmasi, ig goren basarisinin ardindan onu ¢esitli

sekillerde ddullendirmesi gerekmektedir.
1.4.2. Yonetici Destegi

Orgit icerisindeki bireyler, birer sosyal varlik oldugundan hem sosyal
hayatlarinda hem de is hayatlarinda baskalar1 tarafindan desteklendigini hissetmek
isterler. Desteklendigini hisseden birey, kendini iyi hissederek motivasyonu artmakta
ve bu durum bireyin, yenilik¢i fikirler liretmesine de zemin hazirlamaktadir. Ayni
zamanda yonetimin destegini hisseden bir is géren, hem Orgiitiin amaclarin1 hem de
kendi amaglar1 gergeklestirme noktasinda, bireysel amaclarim1 Orgiitsel amaclarla

biitiinlestirip, orgiit ici sorumluluklarinda daha verimli olmaktadirlar (Ozkuk, 2017).
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Yonetici destegi kavrami konusunda alan yazinda Gagnon ve Michael
(2004:172-177), bir yoneticide olmazsa olmaz olarak belirttigi baslica destek unsurlari
olarak; yoneticinin is gérene yardim etme konusundaki istek diizeyi, giiven ve saygi
oldugunu belirtmislerdir. Rooney ve Gottlieb (2007: 187-213), ise yoneticilerin,
empati kurarak is gorenlere karsi ilgili olmayr tanimladigi duygusal destek, is
gorenlerin gostermis olduklar1 performans sonucunda onlara geri doniit verilmesi
olarak tanimladig1 degerlendirme destegi, orgiitiin maddi kaynaklarindan is gorenlerin
faydalanmasi1 ve maddi kaynaklarin temin edilmesi olarak tanimladig aragsal destek
ve bilginin temin edilerek is gorenlere danigmanlik desteginin yapilmasina yonelik
tanimladig1 bilgisel destek olmak iizere toplam 4 destek unsurunu tanimlamistir.
Kraimer ve Wayne (2004: 209-234), ise bir yoneticinin is gérene saglamasi gereken
destek tdrleri olarak; uyum destegi, finansal destek ve kariyer destegi olarak

belirtmislerdir.

Yonetici destegi en genel tanimu itibariyle agiklamak gerekirse, is gorene,
birincil yoneticinin gosterdigi destektir (Yoon ve Lim, 1999: 923-945). Bir baska
ifadeyle yonetici destegi; yonetici ile is goren arasindaki olumlu iliskilerin
stirdiiriilebilmesi ve astlarin performansinda olumlu diizeyde artislar saglanabilmesi

igin ig goren, ihtiyaglarinin karsilanmasidir (Bhanthumnavin, 2003: 79-97).

Yonetici destegi, Bhanthumnavin (2002), tarafindan bir ig gérenin yonetici
destegini hissedebilmesini, 3 ana destek unsurunun bir araya gelmesiyle mimkin
olacagin1 savunmustur. Bunlardan ilki duygusal destektir. Duyusal destek, is géreni
O6nemsemek ve ona sevgi gostermek, yoneticinin is goren ile ilgili empati kurabilmesi,
is goreninin stresli oldugu zamanlarda ya da isi yerine getirmesinde yasadig
zorluklarda problemlerin (stesinden gelebilmek igin ona yardimda bulunmasidir.
Ikinci destek unsuru bilgisel destektir. Bilgisel destek, is gorenin performansina
yonelik ona geri bildirimin yapilmasi, bilgiyi degerlendirme, is gorenin
sorumluluklarin1 yerine getirmesine yonelik gerekli olan bilgi, birikim ve deneyimi
yonetim tarafindan is gorene aktarilarak ona rehberlik etme seklinde olmaktadir.
Bhanthumnavin (2002)’in yoneticilerin is gorenlere saglamasi gereken son destek

unsurunun olarak maddi destek, oldugunu savunmustur. Maddi destek, is gorenlere
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materyal kaynaklari sunulmasi, ihtiya¢ duyulan hizmetlerin ve finansal destegin

saglanmasidir.

Is gorenler icin orgiitsel destek algilamalarinin olumlu ya da olumsuz yone
sevk edilmesindeki en biiyuk unsurlardan biri, yonetici destegidir. Bunun sebebi ise,
Orgut icerisindeki yoneticiler bir o6rgltun insani boyutunu temsil etmektedir.
Dolayisiyla yoneticiler kolaylikla is gorenlerle 6zel ve anlamli baglar
kurabilmektedirler (Erdem, 2014). Eisenberger vd. (1986: 500-507)" nin Orgutsel
destek kuraminda ifade ettigi gibi is gdrenler bir yoneticinin pozitif ya da negatif tutum
davranig ve uygulamalarini 6rgiitsel destegin bir gostergesi olarak algilarlar. Bununla
birlikte ig gorenler, {istlerinin kendileri hakkindaki goriislerini bir iist yonetici grubuna
aktardiklarin1 ve buna dayali olarak da 6rgiitsel destek ile yonetici desteginin etkilesim

igerisinde oldugu yoniinde bir algiya sahip olmaktadirlar.

Suliman (2001)’a gore is gorenlerin Orglitsel bagliliginin saglanmasinda ve
orgiit icinde gilivene dayali iliskilerin gelistirilmesinde, is gorenler ile yoneticileri
arasindaki olumlu iligkilerin gelistirilmesine baglidir. Clinkli olumlu iliskilerin varlig
sonucunda is gorenler hem oOrgilit tarafindan kendilerine deger verildigini
hissedeceklerdir hem de yoneticilerinin kendilerine yardim ve destegini daha fazla
hissedeceklerdir (iscan ve Karabey, 2007: 103-193). Ayn1 zamanda bir ydneticinin
gostermis oldugu olumlu davranislar, algilanan oOrgiitsel destege katkida

bulunmaktadir (Gokpinar, 2014).

Alan yazinda yapilan ¢aligmalara bakildiginda algilanan orgiitsel destek ile
duygusal orgiitsel baglilik, caba-6diil beklentileri, devam bagliligi, lider-iiye degisimi,
yOnetici destegi, algilanan orgiitsel politikalar, islemsel adalet ve ig tatmini ile iliskili
bulunmustur (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 698-714). Rhoades ve Eisenberger
(2002: 698-714), tarafindan yapilan g¢alismalarin diger bir sonucu da is goérenlerin,
algiladiklar orgiitsel destek ile is gorenler tarafindan algilanan yonetici desteginin

pozitif yonlii iliskili oldugu ortaya ¢ikmistir
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1.4.3. Cahisma Arkadasi Destegi

Bireyler yakin ¢evresi disinda zamaninin 6énemli bir kismini gegirmis oldugu,
calistig1 cevreden de destek beklemektedir. Bunun sebebi ise orgiitsel destek kavrama,
bireyin saygi gorme, ¢evresi tarafindan onaylanma ve duyusal destek ihtiyaglarinin
kargilanmasinda en Onemli kaynaklardan biri olarak calisma arkadasi destegi
goriilmektedir. Orgiitsel destekte drgiit, is gdrenlerin drgiite olan katkilarinin farkinda
oldugunu onlarin goriis, diisiince ve mutluluklarina 6nem verdigini ortaya koyarak is
gorenlerin aidiyet, saygi gérme ve onaylanma ihtiyaglarinin karsilanmasinda yardimei

olmaktadir (Cakar ve Yildiz, 2009: 68-90).

Calisma arkadas1 destegi en genel sekli ile ifade edilmek istenirse, bireyin orguit
i¢cinde birlikte ve ayn1 konumda olan ¢alisma arkadaslarindan goérmiis oldugu destektir.
Bir bagka ifadeyle is gérenlerin bir 6rgiit yapilanmasinda ayni konum ya da benzer bir
pozisyonda istihdam edilmis bireylerden almis oldugu destegi ifade etmektedir (Yoon
ve Lim, 1999: 923-945).

Orgiitlerde bireyler sosyal aglar ile birbirlerine bagh durumdadir. Bu sosyal
aglarin varliginin islevine bakildiginda bireylerin birbirleri ile iletisim ve etkilesimde
bulunmasi, arkadaglik ve akrabalik iligkilerinin gelistirilmesi ve otoritenin saglanmasi
olarak siralanabilir. Sosyal aglarin mantiginda bireylerin birlikle ve koordineli olarak
hareket etme egilimi vardir. Bu durumda ortaya ¢ikan problemlere karsi birlikte
hareket etme, ortaya ¢ikan problemlerin ¢oziime kavusmasinda yeni fikir ve

diisiincelerin ortaya konulmas1 seklinde olabilmektedir (Ozmen vd., 2011: 42-46).

Orgiitlerde bir sosyal ag yapisinin olusmasi sosyal iliskilerin birlesiminden
olugsmaktadir. Sosyal ag yapisinin en 6nemli rolleri ise karsilikli destek iligkilerinin
gelistirilmesi ve bireyler arasit bilgi paylasiminin saglanmasiyla bilgisel destek
kavraminin ortaya ¢ikmasidir (Coleman, 1998: 95-120). Fakat bazi oOrgiit
yapilanmalarinda olumsuz durumlarin ortaya ¢ikabilmektedir. Ozellikle biiyiik ve
yasli Orgiit yapilanmalarinda kati hiyerarsiye bagli olarak is gorenlerin gorev
tamimliklar1 net ¢izgilerle sabitlenirken, esneklik ise kaybedilmektedir. Bu durumun
ortaya ¢ikardigi sorunlar bakildiginda ise is gorenler Orgiit i¢inde bazi birim ya da

kisilerle daha sik iletisim kurarken digerleriyle iletisimi kisitl olmaktadir. Bu durum
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yapisal ataletin en tipik gostergelerinden biridir (Hannan ve Freeman, 1984: 149-164
). Katilasmig hiyerarsinin hiikiim stirdiigii bir 6rgiit yapilanmasinda bilgi, birikim,
deneyim aktarimi tikanma noktasina gelmektedir (Lumpkin ve Dess, 1996: 135-172).
Bu durumunda is gorenlerin birbirlerine olan destek diizeylerini olumsuz yonde
etkileyecegi diisiiniilmektedir. Ayn1 zamanda bilgi, birikim ve deneyim aktariminin
kisitlanmasi ile i gorenlerin kisisel gelisimlerinin saglanmasi ve yenilik¢i diistinmenin
onlndeki en blyik engellerden biri olarak gortulmektedir (Lumpkin ve Dess, 1996:
135-172)

Bir orgiit icindeki is gorenlerin, sadece Orgiit tarafindan saglanan desteklerin is
gorenlerin  motivasyonlarinin saglanmast konusunda yeterli bir unsur olarak
goriilmemektedir. Bunun sebebi ise is gorenlerin, 6rglt icinde birlikte vakit
gecirdikleri ve kismi duygularini paylastiklar1 kisacasi sosyal aglar ile birbirlerine
baglandiklar1 ¢aligma arkadaglarindan da onaylanma ve destek gérme ihtiyaglarinin
bulunmasidr. Is gdrenlerin bu ihtiya¢ duyduklar1 destek unsuru is ile ilgili olabilecegi
gibi is dis1 olan konularla da c¢alisma arkadaslarindan destek goérme ihtiyaglari
olabilmektedir (Sentiirk ve Tekin, 2015). Calisma arkadaslarindan yeterli diizeyde
destek goren is gorenlerin Orglit icinde verimliginin armasi, pozitif bir iletisim
ortaminda c¢alisan is gorenlerin orgiite olan bagliliklarinin artmasi gibi orgiite olumlu
katkilarinin olacagi diisiiniilmektedir (Burt, 2009). Ayni zamanda is gorenlerin ¢alisma
arkadaslarindan aldig1 destek, yenilik¢i is davranislarinin olusmasini da olumlu yonde
etkileyecegi diisiiniilmektedir. Orgiitlerde yenilik¢iligin artmas1 ve bunu bir drgiit
kiiltiirti  haline doniistiiriilebilmesi sadece yoneticilerin destegi yeterli olmayip
birbirlerini destekleyen ve kendi kendini yoneten takimlarin olusturulmasi ile miimkiin

olmaktadir (Detert vd., 2000: 850-863).

Calisma arkadasi1 desteginin Orgiit tizerindeki olumlu etkilerine bakildiginda
Klyver ve Hindle (2007: 22-38), is gorenlerin birbirleri ile olan destekleyici arkadaslik
iligkilerinin orgiitlerin belirsiz ve degisen ¢evre sartlarina gére uyum saglamasinda en
onemli etkenlerden biri oldugu belirtmistir. Bu durumunda yenilik¢iligi destekleyecegi
ongoriilmektedir. Bir diger arastirmada ise Krackhardt ve Stem (1988: 123-140)’in

orgiitlerde gayri resmi iligkileri inceledigi deneysel arastirmalarinda, orgiitlerin
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cevresel degisime ve belirsizlige uyum saglamasinda boliimler arast yakin ¢alisma

arkadas iligkilerinin 6nemli bir etken oldugu sonucuna ulagilmastir.
1.5. Algilanan Orgiitsel Destegi Etkileyen Faktorler

Algilanan orgiitsel destegi etkileyen faktorler, orgiitsel faktdrler(insan
kaynaklar1 uygulamalari, orgiitsel ddiiller ve is kosullari, is giivenligi, 6zerklik, role
dayali stres kaynaklari, orgiit biiyiikliigii) ve kisisel faktorler(yas, cinsiyet, egitim

duizeyi, hizmet siiresi) olmak tizere iki ana grup altinda ele alinacaktir.
1.5.1. Algilanan Orgiitsel Destegi Etkileyen Orgiitsel Faktorler

1.5.1.1. Insan Kaynaklari Uygulamalari: Is gorenlere ya da insan
kaynaklarma yonelik Orgiitiin, sistematik bir diizen iginde olusturulan Orgiit
politikalar1, bu politikalarin uygulama siiregleri, is gorenlere yonelik uygulamalari
kapsamasindan dolay1 is gorenlerin, algiladiklar1 orgiitsel destek diizeyi lizerinde

olumlu ya da olumsuz etkileri olmaktadir(Allen vd., 2003: 99-118).

Shore ve Shore (1995)’e gore is goérenlerin Orgiite bulunduklar1 katkilarin,
tanimlarin1 gosteren insan kaynaklari uygulamalar1 ile algilanan oOrgiitsel destek
arasinda bir bag bulunmaktadir. insan kaynaklar1 uygulamalar1 algilanan orgiitsel
destegi olumlu ya da olumsuz sekilde etkilemektedir(Shore ve Shore, 1995:
Eisenberger ve Rhoades, 2002: 700).

1.5.1.2. Orgiitsel Odiiller ve is Kosullar: Is gorenler, 6rgiit i¢i sorumluluklari
yerine getirirken gostermis olduklar1 basarilar karsiliginda, orgiit tarafindan ticret artisi
ya da prim gibi odiillendirmelerle desteklediklerinde, is gorenler ortaya konulan
cabanin ve ulasilan basarmin Orgiit tarafindan fark edildigini hissetmektedirler.
Rhoades ve Eisenberger (2002: 700), fark edilme, ticret artislar1 ve terfiler; kisacasi is
gorenlere yapilan maddi ve manevi ddiillendirilmelerin, 1is gorenlerin katkilarina
olumlu kazan¢ saglamaktadir. Boylece orgiitlerin, 1is gorenlerin Orgiitsel destek

algilamalarin1 olumlu olarak yonlendirilebilecegini belirtmislerdir.

Rhoades ve Eisenberger (2002: 698-714), is gorenlere saglanan uygun ¢alisma

kosullar1 ve yapilan odiillendirmelerin, yonetici desteginin ve orgiitsel adalet ile
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algilanan orgiitsel destege katkilarinin kiyaslamasi yapildiginda, ¢aligma kosullar1 ve
odullendirmelerin katkisinin daha az oldugunu belirtmis. Bununla birlikte orgiitsel
destege etki eden bu 6diil ve ¢alisma kosullarini; 6diiller (terfi olanaklari, iicret ve
takdir etme), is giivencesi, otonomi, stres faktorleri, egitim ve orgut blytkligi, olarak

stralamugtir.

1.5.1.3. s Giivenligi: Orgiitsel destek teorisi, is gorenlerin, bir zaman siireci
boyunca orgutte kalmasina yonelik bir garantide bulunulmasinin, is goérenlerin,
algiladiklar1  Orgiitsel destek algilar1 iizerinde olumlu katli saglayacagim
belirtmektedir. Son yillarda isletmelerin, kii¢lilme politikas1 izlemeyesiyle, is gorenler
acisindan is glivenligi algilamalarina ve buna bagl olarak orgiitsel destek algilamalari
konusunda isletmeler agisindan 6nem kazanmaktadir (Rhoades ve Eisenberger, 2002:
700). Orgiitiin is gorenlere is giivencesi vererek, is gorenlerin Orgiitsel destek
algilamalarina olumlu yonde katkida bulunmalar1 orgiitler tarafindan istenilen bir
durudur (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 700). Bu sayede is glivencesine sahip olan is
gorenlerin, orgiitine kars1 aidiyet duygusu besleyerek performanslarinda olumlu

artiglar saglanacagi ve is goren devir oraninin diisiiriilecegi soylenebilir.

1.5.1.4. Ozerklik: Is gorenlerin orgiitsel destek algilamalari {izerinde 6zerklik
onemli bir etkiye sahiptir. Ozerklik is gorenlerin, orgiit icerisinde sorumluluklarin
nasil yerine getirdikleri, ¢aligma programlarini nasil ve ne sekilde uyguladiklar, is
gorenlerin ¢calisma yontemleri ve gorev gesitlikleri gibi konularda algiladiklar1 kontrol

duizeyini ifade etmektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 700).

Orgiitler, is gorenlerinin algiladiklar1 orgiitsel destee yonelik katkilarda
bulunabilmeleri i¢in is gorenlerinin, is yapis bigcimlerine giivenerek yiliksek diizeyde
ozerklik tanimalar1 gerekmektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 692-714). Is
gorenlerin  sorumluluklarin1 yerine getirme noktasinda orgiit tarafindan saglanan
Ozgirliik diizeyine gore is gorenler, Orgiitiin onlarin yeteneklerine inandiklarina ve
gdstermis  olduklart  cabalarin  degerlendirildigine  giivenmektedirler.  Is
gorenlerin sorumluluklarin1 yerine getirme noktasindaki orgiit tarafindan gosterilen
giiven vurgusu, is gorenlerin is stireglerindeki 6zerkliklerine katkida bulunarak onlarin

algiladiklan orgiitsel destegi de olumlu yonde etkileyecektir (Kaplan, 2010: 51).
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1.5.1.5. Role Dayah Stres Kaynaklari: Role dayali olarak stres yaratan
unsurlara bakildiginda; is yiikiiniin fazla olmasi, bireylerin rol belirsizlikleri ve rol
catismasi olarak siralanabilir. Is yiikiiniin fazla olmasi ise is gdrenin sorumluklarini
istenilen zamanda ve istenilen dizeyde (kalite) yerine getirememesiyle
sonuglanmaktadir (Yoon ve Thye, 2002: 101).

Rol belirsizligi, ise i gérenlerin sorumluluklarini belirten agik ve net bilginin
orgiit tarafindan is gorenlere saglanmamasidir. Rol ¢atismasi; bir is gérenden beklenen
rol beklentilerinin bagka bir rol ile ¢atismasi olarak tanimlanabilir (Stamper ve Johlke,
2003: 571). Is gorenlerin rollerine bagl olarak stres olusturan faktorler, ne diizeyde
orgiit tarafindan kontrol altina alinabilecek faktorler olarak goriiliirse, o diizeyde is
gorenlerin tizerindeki stres olusturan faktorlerin giderilmesi miimkiindiir (Rhoades ve

Eisenberger, 2002: 700).

1.5.1.6. Orgiit Biiyiikliigii: Yapilan arastirmalara gore biiyiik olcekli
orgltlerde istihdam olunan is gorenlerin kisisel ihtiyaglarinin, 6rgiit tarafindan daha az
diizeyde oOnemsedikleri ve buna baghh olarak da kendi degerlerini daha az
hissetmektedirler (Kaplan, 2010). Kugik 6lcekli érgutler, blylk olcekli érgltlere gore
daha esnek bir yapiya sahip olduklart soylenebilir. Bu durumda is goren ihtiyaglarinin
karsilanmas1 konusunda biiylik 6lgekli orglitlere gore daha yiiksek diizeyde imkan
saglayabilirler. Buda is gorenlerin algiladiklar1 orgiitsel destek diizeyine katkida

bulunabilir.

Orgiit 6lceginin biiyiikliigiine bagh olarak is gdrenlerin algiladiklar1 drgiitsel
destek iligkinin konu alan yazinda yapilan ¢aligmalarina bakildiginda; resmi kural ve
yontemlerin biiyiik 6l¢ekli orgiitlerde daha fazla uygulandigi ve buna bagl olarak is
gorenlerin ihtiyaclariyla fazla ilgilenilemedigi goriilmiistiir. Bunun sonucunda da
bliyiik olcekli oOrgiitlerde calisanlarin orgiitsel destek algilarmin kiigiik o6lgekli
orgiitlere gore diisiik oldugu sonucu elde edilmistir (Rhoades ve Eisenberger, 2002:
698-714). Bu durumun ortaya ¢ikmasindaki en biiyiik etken biiyiik 6lgekli orgiitlerdeki
1$ goren sayisinin fazla olmasindan dolay1 {ist yonetimin, is géren ihtiyaclarina ve is
gorenlerin kigisel beklentilerine fazla ve yeterli zaman ayiramamalar seklinde

yorumlanabilir.
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1.5.2. Algilanan Orgiitsel Destegi Etkileyen Kisisel Faktorler

Algilanan Orgiitsel destegi etkileyen kisisel faktorler; yas, cinsiyet, egitim

duizeyi ve hizmet suresidir (Rhoades ve Eisenberger, 2002:701).

1.5.2.1. Yas: Is gorenlerin yas diizeylerine bagli olarak algilanan Orgitsel
destek ile iliskine bakildiginda Hellman vd. (2006: 638-639), Rhoades ve Eisenberger
(2002: 708), Selguk (2003: 6), ve Yoon ve Lim (1999: 936), tarafindan yapilan
arastirmacilara gore; is gorenlerin yasi ilerledikge algiladiklar1 oOrgiitsel destek
diizeylerinin artti§1 sonucuna ulasilmistir. Yoshimura (2003: 48), ve Kalagan (2009:
17), tarafindan yapilan aragtirmalarda ise, is gorenlerin yas1 ilerledik¢e algiladiklar
orgiitsel destek diizeyinin azaldigi sonucuna ulasilmistir. Alan yazinda yas degigkeni
ile algilanan orgiitsel destek arasindaki iliski konusunda net bir sonuca varilamadigi

gortlmektedir.

1.5.2.2. Cinsiyet: Erkek is gorenlerin, daha ¢ok basariya odaklanmasi ve
kadinlarin ise daha ¢ok iliskiye odaklanmasindan dolay: cinsiyetler arasi ig hayatindan
olan beklentiler farklilik gostereceginden erkek ve kadin is goérenlerin is kosullari ile
olan degerlendirmeleri de farklilik gosterecektir. Alan yazindaki bir¢ok arastirmaci
cinsiyet faktorlinlin is gorenlerin Orgiitsel destek algilamalarinda farkliliklara neden
olmaktadir. Erkekler, orgiitsel destek algis1 olarak bireysel gelisim olanaklarinin
varlig1 ve yapilan 6diillendirmeler ile daha ¢ok orgiitsel destek algilarken kadinlar ise,
amir ve c¢alisma arkadaslar1 ile olan iliski diizeyinin yiiksek olmasini bir 6rgutsel

destek unsuru olarak algilamaktadirlar (Parasuraman vd., 1992: 340)

Bakan ve Kefe (2012: 19-34)’nin yapmuis olduklari aragtirma sonuglarina gore;
erkek is gorenlerin algilanan oOrgiitsel destek diizeylerinin, kadin is gorenlere
gbre daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilirken, Yoon ve Lim (1999: 97-124),

tarafindan yapilan arastirmada ise bunu tam tersi sonuca ulasilmstir.

1.5.2.3. Egitim Diizeyi: Alan yazma bakildiginda; is goérenlerin egitim
diizeyleri ile algiladiklar1 orgiitsel destek arasinda gesitli sonuclar bulunmaktadir.

Yoon ve Lim (1999: 97-124), egitim diizeylerindeki artislar algilanan orgiitsel destegi
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olumlu yonde etkiledigi sonucuna ulasirken, Rhoades ve Eisenberger (2002: 705), ise

bu ili degisken arasinda ters yonlii bir iliski tespit etmislerdir.

Akalin (2006), tarafindan gerceklestirilen calismada, lise mezunlarinin
tiniversite mezunu olan is gorenlere kiyasla algiladiklar1 orgiitsel destek daha
yiiksektir. Cikan bu sonucu ise is gorenlerin egitim seviyeleri arttik¢a orgiitten olan
beklentilerinin de artacagi seklince yorumlamistir. Bunun nedeni olarak da bireylerin
egitim diizeylerinin, bireylerde bir diinyaya ve hayata yonelik farkli bakis agilari
kazandiracagimi belirtmis ve egitim diizeyini bireylerin 6z degerlerini etkileyen bir
unsur olarak nitelendirmistir. Selguk (2003), tarafindan yapilan arastirma sonuglarina
gore; lniversite mezunu olan is gorenlerin daha diisiik egitim seviyesine sahip olan
calisanlara gore algiladiklar1 orgilitsel destegin daha yiiksek oldugu sonucuna
ulagmistir. Bunun nedeni olarak orgiitiin, {iniversite mezunu olan is gorenlerine, terfi
imkanlarin1 diger egitim seviyelerine gore daha oOncelikli olarak belirlemeleri ve
bundan dolayr onlarin kisisel gelisimlerine daha c¢ok oncelik vermeleri seklinde

yorumlamaistir.

1.5.2.4. Hizmet Siiresi (Kidem): Is gdrenler bir orgiit icerisinde uzun bir
zaman boyunda istihdam olunmasi sonucunda algiladiklar1 Orgiitsel diizeyleri de
olumlu yonde etkilenmektedir. Bunun sebebi olarak da, bir 6rgut icinde uzun sire
istihdam edilen is gorenler, zaman igerisinde birbirleri ile sosyal baglar kurmasi
seklinde yorumlanabilmektedir. Rhoades vd. (2001: 825-836), yaptiklar1 ¢alismada,
orglitlerde uzun siire ¢alisan bireylerin algiladiklar1 orgiitsel destek diizeyleri, yeni ise

baslayan is gorenlere gore daha yiiksek diizeyde olduklart sonucuna ulagmistir.

Rhoades ve Eisenberger * e gore algilanan orgiitsel destek ile hizmet siiresi
arasinda pozitif yonli bir iligki vardir. Kidemi yiiksek is gorenler, yiiksek orgiitsel
destek algilamalarmin  da  etkisiyle Orgiitiine karsi olumlu diisiinceler
gelistirebilmektedirler. Bununla birlikte kidemi yiiksek olan is gorenler orgiitsel destek
algilamalarinin da yiiksek olmasindan dolay: i¢inde bulundugu 6rgiite karsi olumlu
duygu ve diisiinceler gelistirebilmektedirler. Is gdrenlerin orgiitlerinden memnun
olmalarindan dolay1 da islerinden ayrilma egilimi gostermeyip, orgiitlerine kars1 bagh

bulunmaktadirlar (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 698-714).
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Alan yazindaki baz1 arastirmacilarda farkli sonuglar bularak literatiire katki
saglamiglardir. Akalin (2006: 106), is gorenlerin hizmet siiresiyle algiladiklar1 6rgiitsel
destek diizeyi arasinda negatif bir iliskinin bulundugunu belirtmislerdir. Bunun sebebi
olarak da, baslangigta Orgiitiin ve is gérenlerin bir birlerine kars1 destekleyici, hos
gorall ve iyi niyetli bir tutum sergilerken, zaman ilerledik¢e karsilikli gatigsmalarin

meydana gelmesiyle memnuniyetsizliklerin olusmasi seklinde yorumlamistir.

Stinglhamber ve Vandenberghe (2003: 251-270), yaptiklar1 arastirmalarda
hizmet siiresi ile algilanan orgiitsel destegin arasinda zit yonlii ve anlamli bir iligki
saptarken, Yoon ve Lim (1999: 97-124), hizmet siresinin, is goérenlerin Orgiitsel

destek algilarinda herhangi bir fark ortaya koymadigini sonucuna ulagmislardir.
1.6. Algilanan Orgiitsel Destegin Sonuclar

Algilanan orgiitsel destegin, orgiitiin ulasmay1 amag edindigi hedefler icin, is
gorenlerin performanslarim arttirici yonde etkileri bulunmaktadir. Ozellikle is
gorenlerin dul yonli beklentilerinin karsilanmasi onlarin 6rgiite duyduklart duygusal
bagliligi kuvvetlendirmetedir (Eisenberger vd., 1986: 500-507).

Alan yazinda yapilan g¢alismalara bakildiginda is gorenlerin, algiladiklari
Orgutsel destek diizeyi ile yapilan islerin sonuglarinin yiiksek diizeyde iliski igerisinde
olduklar1 goriilmustiir. Yiiksek diizeyde orgiitsel destek algisina sahip olan is
gorenlerin, orgltlerine daha az devamsizlik yaptiklar1 ve sorumluluklarini yerine
getirirken orgiitsel destegi daha az algilayan is gorenlere kiyasla daha bilingli bir
yapida olduklar1 saptanmustir (Eisenberger vd., 1990: 51-59). Is gérenlerin
algiladiklar1 orgiitsel destegin, bir diger dnem arz eden sonucu ise; is gorenlerin
degisime yani yenilik¢ilige olan yatkinliklaridir. Orgiitlerin, is gorenlere destekleyici
tutumlari, is gorenlerde yenilik¢ilige yonelik olumlu bir tutum olusturmaktadir. Bu
durumda ayn1 zamanda orgiit i¢erisinde is gorenlerin degisime yani yenilikg¢ilige olan
motivasyonlarini arttirarak, degisimi daha kolay kabul edilebilir hale getirmektedir
(Peker, 2008).

Rhoades ve Eisenberger (2002: 698-714)’in  yaptig1 calismada, algilanan

orgilitsel destek, orgiitlerde is gorenlerin is tatminini ve performansini artirarak, pozitif
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atmosferi olan bir i ortam1 olugmasina firsat yaratmakta ve calisanlarin iste kalma
egilimlerini artirarak isten ayrilma diislincelerini de azaltmaktadir. Eisenberger, vd.
(2001: 42-51), yaptiklar1 diger bir calismada ise; algilanan orgiitsel destegin,
psikolojik sonuglar1 olarak zorunluluk hissetme, performans 6diil beklentisi, stresin
azalmasini ve Orgiitsel vatandaslik duygusunun artmasini belirtmislerdir. Buna benzer
bir sonugta Kaplan (2010), tarafindan yapilan ¢alismada vurgulanarak, algilanan
orgilitsel destegin, Orgiitin amaclarina ulagsmasma yardimci olacak unsurlari;
zorunluluk hissi yaratma, duygusal baglilig1 artirma ve performans-6dul beklentilerini
giiclendirme olarak belirtmistir.  Ayrica asir1 talepler nedeniyle olusan stresli
durumlarda, orgiitiin is gorenlere kaynak yardimi ve duygusal destek gostererek, is
gorenlerin stresinin azaltilmasinda algilanan Orgiitsel destegin 6nemli bir rol

oynadigini belirtmistir.

1.6.1. Zorunluluk Hissetme: Is gérenler 6rgiit tarafindan sunulan imkanlardan
faydalandik¢a ve is gorenler gelisimlerine ve kariyer isteklerine deger verildigini
anladiklarinda, orgiitlerine sorumluluk anlaminda bir zorunluluk hissetmektedir
(Eisenberger vd., 2001: 42-51). Is gorenlerin orgiitiine kars1 hissetmis olduklar bu
zorunluluga bagli olarak, sorumluluklarini yerine getirirken daha fazla gayret
gdsterme egiliminde olurlar. Is gorenlerin orgiitsel bagliliklar1 artarak hem bireysel
performanslar artarken, hem de is gorenler Orgitsel performansin artmasi igin katkida

bulunurlar (Aselage ve Eisenberger, 2003: 491-509).

Alan yazina bakildiginda; Eisenberger vd. (2001: 42-51), tarafindan
yapilan arastirma Amerika Birlesik Devletleri’nde yiiriitiilmiis olup posta ¢alisanlari
Uzerinde arastirma kapsaminda incelemeler yapilmistir. Arastirma sonuglarina gore
algilanan orgiitsel destek ile is gérenlerin genel orgiitsel amaglara yardim etmek i¢in

zorunluluk hissetmeleri arasinda pozitif iliskiler saptanmistir (Eisenberger vd., 2001:
42-51).

1.6.2. ise Baghlik: Kendini adama ihtiyacin1 yerine getirme, giclii ait olma
hissini arttiir. Is gorenlerin birbirleriyle iletisimlerini iiyeliklerin ve sosyal
kimliklerindeki rol-statiilerini belirler. Algilanan 6rgiitsel destek bu yolla is gorenin

amacina katkida bulunur (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 701).
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1.6.3. Performans-Odul Beklentileri: Performans kavrami, herhangi bir
sorumlulugu yerine getiren kisi, takim ya da bir 6rgiitiin o sorumluluga dair amaglanan
hedeflere ne kadar ulasilabilindiginin nicelik ve kalite olarak karsiligidir (Tinaz,
2013). Is gorenler, algiladiklar1 orgiitsel destegi, orgiit tarafindan uygun goriilen
faaliyetlerden saglanan materyal ve sembolik faydalarin potansiyel kazancini
belirlemek icin kullanabilirler. Algilanan orgiitsel destek ile performans- 6dul
beklentileri arasinda ¢ift yonlii bir iliskinin var oldugu sdylenilebilir. Is gérenin yiiksek
performansi sonucunda bekledigi 6diil artabilir ve dolayisiyla is goreninin, orgiitiin
yaptig1 katkiya deger verdigi yoniindeki algisindan etkilenebilir (Eisenberger, vd.
1990: 51-59).

Odiil, is gorenin sorumluluklarin1 belirlenen ¢ercevede yerine getirmesi
sonucunda genellikle is gorenlere mutluluk verici bir faktordiir. Bu faktorlerin
icerisinde, 1is gorenlerin kisisel bir istegini yerine getirmekten, ihtiyaglarin
giderilmesine kadar birgok unsuru icermektedir. Is grenler agisindan sorumluluklarin
istenilen diizeyde yerine getirilmesinin sonucunda d&diillendirileceginin bilinmesi,
onlari motive edecektir (Basaran, 2004: 268). Aymi zamanda performans-6dil
beklentileri, is gorenlerde orgiitlerine kars1 duygusal baglilik, ve orgiitiin hedefledigi
amaclara ulagilmasi icin ig gorenlerin daha yiiksek performans gostermesini

saglayacaktir (Eisenberger vd., 1986: 500-507).

1.6.4. Devamsizhik: Jex (2002: 154), devamsizligi; is goreninin fiziki olarak
orgiitiinde bulunmamasi seklinde tanimlamistir. Eren (2017: 267)’e gore; is gorenlerin
resmi tatiller ve kullanilan izinler disinda orgiitte bulunmamasindan kaynaklana her
tirlii olumsuz sonug doguran hususlar devamsizliktir. TUttincd ve Demir (2003) ise
devamsizligi; is gorenin bir bahane ileri siirmeksizin 6rgiitiine herhangi bir agiklamada

yapmadan orgiitte bulunmamasi olarak ifade etmistir.

Byrne ve Hochwarter (2008: 54-72) ve Eisenberger vd. (1986: 500-507),
tarafindan gergeklestirilen calismalarda, is gorenler tarafindan algilanan orgiitsel
destek attikca, devamsizlik egiliminin azaldig1 sonucuna ulasmuslardir. Oriicii ve
Kaplan (2001: 93), devamsizligin, orgiit verimini etkileyen bir faktér oldugunu

belirtmislerdir.
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1.6.5. Is tatmini: Is tatmini, is gorenin isini ve is yasamin1 degerlendirmesini
dayanarak yasamis oldugu mutluluk duygusudur. Bu kapsamda is géreninin mutluluk
diizeyinin yliksekligi, is tatmin diizeyi ile dogru orantili olacaktir (Basaran, 1982: 20-
21). Yani is goren, ne kadar cok mutluysa ya da mutluluk seviyesi ne kadar yiiksekse

is tatmin diizeyi de o derece yiiksek olacaktir.

Orgiitlerde is gorenlerin ve drgiitiin basarisinin ve veriminin arttirilmasinin
birden fazla yolu ve yontemi bulunmaktadir. Ama 6zellikle ¢alisma kosullar1 istenilen
seviyede olmayan oOrgiit yapilanmalarinda mal ya da hizmet {iretiminde verimli
sonuglar alabilmenin en 6nemli ve etkili yollarindan biri, i gorenine maddi ve manevi
kazanimlarin sunulmasiyla onlarin tatmin edilmesi, talep ve beklentilerinin

karsilanmasi ve motive edilmesidir (Aydin, 2008: 361-373).

Orglitlerde, is gdrenlerin is tatmininde 6nemli birer faktdr olarak degerlendirilecek

olan konulara iliskin varsayimlar su sekilde belirtilebilir (Aydin, 2008: 361-373):
+ I goren tatmini icin insan unsuruna énem verilmelidir.
» Is gdrenin dogru degerlendirilmesi tatmin saglar.
* YOnetici-is goren iligkilerinin iyi olmasi tatmin saglar.
+ Is goren hizmet icinde egitilmesi tatmin edici rol saglar.
* Motive olmus ig goren tatmin olmustur.

1.6.6. Isten Ayrilma Niyeti: Rhoades ve Eisenberger (2002: 698-714), tarafindan
yapilan ¢alismaya gore, is gorenlerin isten ayrilma niyeti ile isten ayrilma davraniginin,
algilanan orgiitsel destek ile negatif bir iligki icinde oldugu bulunmustur. Alan yazina
bakildiginda benzer sonuglara rastlamak miimkiindiir. Ornegin; Wayne vd. (1997: 82-
111), ve Stinglhamber ve VVandenberghe (2003: 251-270), ve Stamper ve Johlke (2003:
569-588), yaptiklar1 arastirmalarda isten ayrilma niyeti ve algilanan orgiitsel destek

arasindaki iligkinin negatif oldugunu ifade etmislerdir.
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1.6.7. Orgiitsel Vatandashk Davramsi: Orgiitsel vatandashk davranisi, bir
Orgiitiin etkinligini ve verimliligini arttiran; ancak bigimsel 6diil sistemi tarafindan net
bir sekilde tanimlanamayan davraniglardir (Organ, 1997: 85-97). Bu davranislar genel
olarak, centilmenlik, o6zgecilik, vicdanlilik, nezaket ve sivil erdemdir (Niehoff ve
Moorman, 1993: 538 ). Alan yazina bakildiginda, is gorenlerin algiladiklari 6rgiitsel
destek ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda pozitif yonlii bir iliski bulunmaktadir
(Shore ve Wayne, 1993: 777). Wayne vd. (1997: 82-111), Amerika Birlesik
Devletleri’nde biiyiik bir sirkette calisan ve en az bes yillik is deneyimi olan is
gorenleri lizerinde yapmis oldugu arastirma sonuglarina gére algilanan 6rgiitsel destek
ile orgiitsel vatandaslik davranis1 arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugunu tespit

etmislerdir.

1.6.8. Stres: Calisma ortamindaki is gorenlerin, yasamis olduklar stres, is stresi
olarak tanimlanmaktadir. Bireylerin yasadiklar stres, kisilerin kendilerinden kaynakli
yani bireysel nedenlerden olusabilecegi gibi, isin niteliginden ya da is dis1 faktorlerin
etkisinden kaynaklanarak da olusabilmektedir (Gtliglii, 2001). Uyaric1 ile stres
arasindaki farka bakildiginda; uyaricilar, viicutta herhangi bir tepkiye neden olurken
stres ise viicudun dayanma sinirin1 asan uyaricilardan dolayr viicutsal dengenin
bozulmasimna neden olmaktadir. Stresin sonucunda ise, gerilim ortaya cikar ve

gerilimler viicutta ortaya ¢ikan tepkilerdir (Sahin, 1995).

Alan yazinda Eisenberger vd. (2004: 206-225), is gorenlerin algiladiklar1 6rgiitsel
destek diizeyleri ile stres kaynakli nedenlerden olusan bitkinlik hissi, yasanilan
psikolojik cokunttler ve duyulan kaygi diizeyleri arasinda negatif bir iliski bulundugu
aktarilmigtir. Stinglhamber ve Vandenberghe (2003: 251-270), ise algilanan orgiitsel
destegin, is gorenlerin, stresli durumlara karst miicadele edebilme yetilerinin
giiclendirdigini savunmaktadir. Rhoades ve Eisenberger (2002: 698-714), is gorenlerin
algiladiklar orgiitsel destegin, orgiitteki yiiksek taleplerle karsilasildiginda duygusal
destek ve materyal yardim mevcudunu saglayarak, stres vericilere karsi olumsuz
psikolojik ve psikomatik tepkileri azaltmasmin beklendigini savunmustur ve is

gorenlerin genel stres seviyelerini azaltabilecegi diislincesi ortaya konulmustur.

Orgutlerde orgiitsel strese sebep olabilecek birgok unsur bulunmaktadir (Ozkalp

ve Kirel, 2013: 397). Bunlar genel olarak; Orgiit yapisi ve orgiit ortamina, fiziki gevre
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sartlarina, yapilan isle ilgili faktorlere, is gorenlerin mesleki gelisimi ile ilgili
faktorlere ve Orgiit ici miinasebetlere gore degisim gostermektedir. Bu faktorlere bagl
olarak ig gorenlerin asir1 ¢alismasi, is gorenin diizeyini asacak taleplerin yasanmasi
veya rol catismasina neden olarak is gorenlerin, algiladiklar orgiitsel destek diizeyi

tizerinde negatif yonlii etkisi bulunmaktadir (Eisenberger ve Rhoades, 2002: 698-714).

1.6.9. Orgiitsel Baghlik: Orgiitsel baglhlik, is gorenlerin duyusal olarak,
calistiklar1 orgiite olan baglilik iligkileri, is gérenin orgiitiin bir paydasi olarak kalma
beklentilerinin  diizeyidir. Orgiit devamliliginin saglanmasinda gerekli olan
kaynaklardan en iist seviyede yararlanabilme imkani, Orgiitsel bagliligin bir

ozelligidir(Ozkalp ve Kirel, 2013: 683).

Bir Orgitte, is gorenlerle 6rgiit uyumunun en onemli gostergelerinden biri
orglitsel bagliliktir ve orgiitsel baglilik is gorenlerin Orgiitte kalmak i¢in giiclii
duygular barindirmasi, 6rgilit amaglarina samimi bir sekilde inanmasi ve buna bagh
olarak da orgiit amagclari igin tiim giiciiyle ¢abalamasi anlamina gelmektedir (Akar ve
Yildirim, 2008: 97-113). is gorenlerin algiladiklar1 orgiitsel destek, is gorenler
tizerinde Orgiit refahin1 yiikseltmek icin bir yiikiimliliikk hissi olusturmaktadir
(Rhoades ve Eisenberger, 2002: 701). Nitekim Eisenberger vd. (1990: 51-59)’nin
yapmis olduklar1 calismada algilanan Orgiitsel destegin, is gorenlerin Orgiitsel
bagliliklarini arttirdiklar1 sonucuna ulasilmustir. Is gorenlerin algiladiklari drgiitsel
destegin bir sonucu olarak da duyusal destek gibi sosyo-duygusal ihtiyaglarin orgiit
tarafindan karsilanmasi ile birlikte, is gorenlerin orgiitsel bagliliklarin giiclenmektedir
(Rhoades ve Eisenberger, 2002: 701). Arastirmalar, algilanan Orgiitsel destegin, is
gorenlerin sorumluluklarin1 yerine getirmeleri konusunda, orgiitsel baglilikla
aralarinda pozitif yonlii bir iliskinin var oldugu ortaya konulmustur(Wayne vd., 1997:
82-111). Boylece algilanan orgiitsel destek, is gorenlerin ve orgiitiin, amaglarini ve
hedeflerini yerine getirme noktasinda katkida bulundugu sOylenilebilir (Rhoades ve
Eisenberger, 2002: 701).
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1.7. Algilanan Orgiitsel Destek Tle Ilgili Alan Yazinda Yapilmis Cahsmalar

Akkog vd. (2012), tarafindan yapilan arastirmaya gore algilanan orgiitsel
destegin, is gorenlerin, is tatmini ve is performansini pozitif yonde etkiledigi tespit
edilmistir. Colakoglu vd. (2010: 125-150), tarafindan yapilan arastirma sonuglarina
gore; algilanan orgiitsel destegin is doyumu {izerinde 6nemli derecede olumlu etkileri
oldugunu sonucu ortaya ¢ikmistir. Calisanlarin ¢alisma kosullarinin iyilestirilmesi,
onlarin ihtiyaglariin dikkate alinmasi ve iist yoneticilerin destegi, algilanan orgiitsel
destegin artirllmasinda Onemlidir. Calisanlar maas ve iicretlerinde yapilacak
iyilestirmelerle olusacak finansal destegin yaninda saygi gorme, takdir edilme,
diisiincelerine deger verilme gibi sosyal ihtiyaglara da gereksinim duyulmaktadir.
Ozdemir (2010: 127-146), egitim alaninda algilanan rgiitsel destegin, egitimcilerin
kisiler aras1 6z yeterlik inanglariyla iliskisini inceleyen bir arastirma yapmuistir.
Arastirma sonuglarina gore, algilanan oOrgiitsel destek ile egitimci kisiler aras1 6z
yeterlik inanci arasinda pozitif yonli bir iliski bulunmustur. Simsek vd. (2008: 16-18),
“’algilanan drgiitsel destek ve oOrgutsel guven ile tikenme davranisi arasindaki
iliskilerin analizi’’ 1isimli, Orneklemini Nevsehir {iniversitesinde gorev yapan
akademisyenlerin olusturdugu bir ¢alisma yapmislardir. Arastirma sonuglarina gore,
algilanan orgiitsel destek diizeyinin yiiksek oldugu kurumlarda, ¢alisanlarin yasadigi
tikenmislik duygusu ve duyarsizlasma azalmaktadir. Algilanan Orgiitsel destegi
yuksek olan akademisyenlerin kisisel basarilar1 artmaktadir. Cakar ve Yildiz (2009:
68-90), tarafindan gergeklestirilen arastirmada, bankacilik ve sigortacilik sektdriinde
faaliyet gosteren firmalar (zerinde adalet algilari, algilanan orgiitsel destek ve is
tatmini arasindaki iligkiler arastirilmistir. Arastirma sonuglarina gore, algilanan
orgilitsel destegin, orgilitsel adalet ve is tatmini arasindaki iliskide ara degisken etkisine
sahip oldugu sonucuna ulasilmistir. Yokus (2006), tarafindan hazirlanan ve algilanan
orgiitsel destek ve baglilik arasindaki iliskiyi inceleyen yiiksek lisans tez ¢alismasinda,
cinsiyet faktoriiniin algilanan Orgiitsel destek diizeyi {izerinde bir farklilik
olusturmadig1 gozlenmistir. Bu ¢alisma bulgularina gore, algilanan orgilitsel destek
diizeyi yiikseldik¢e duygusal baghilik, devamlilik bagliligi ve normatif baglilik da
artmaktadir.
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Bir kurumda ¢aligan bireyler kendilerinin 6nemsendigini algilarlarsa, sirasiyla,
duygusal bagliliklari, normatif bagliliklar1 ve devam bagliliklar artacaktir. Bir benzer
calismada Ding tarafindan yapilmis olup benzer sonuglara ulagilmistir. Ding (2015),
tarafindan hizmet sektoriinde calisan orta seviye yoneticilerine yonelik yapilan
arastirma neticesinde, algilanan oOrglitsel destek ile calisanin Orgiite olan duygusal
baglilig1 arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iligkinin oldugu tespit edilmistir. Glirbiiz
(2012), tarafindan ¢agri merkezindeki is gorenlere iizerinde yapilan arastirmada,
algilanan orgiitsel destek, orgiitsel giiven ve oOrgiitsel baglilik konular1 incelenmistir.
Calisma sonuglarina gore, algilanan orgiitsel destegin, orgiitsel bagliligi pozitif yonde
etkiledigi ve orgiitsel destek ve giiven diizeyindeki artig/azalisin orgiitsel baglilik
diizeyinde de artig/azalisa yol agacagl sonucuna ulasilmistir. Ayrica cinsiyet
degiskeninin, algilanan orgiitsel destek, orgiitsel baglilik ve orgitsel giiven lzerinde
anlamli bir farklilik olusturmadigi sonucuna ulagmislardir. Yiksel (2006: 7-32),
tarafindan gerceklestirilen aragtirmada algilanan Orgiitsel destek diizeyinin isten
ayrilma egilimi tizerine etkileri arastirilmistir. Arastirma sonuglarma gore, isten
ayrilma egilimi bulunan is gorenlerin Orgiitsel destek algisi isten ayrilma egilimi

bulunmayan is gorenlere gore daha diistiktiir.
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IKINCi BOLUM: YENILIKCI iS DAVRANISLARI

Calismanin bu boliimiinde, yenilik kavramina benzer kavramlari ve yenilik
kavramimin tanimlamalarina yer verilerek yenilik tiirleri agiklanmistir. Calismanin
devaminda, yeniligin Onemine vurgu yapilarak, yenilik¢cilik ve yaraticiligin
gelistirilmesi i¢in orgiitlerde yapilmasi gerekenler ve yenilik ¢caligmalarinin 6rgiitlerde
sagladig katkilar islenmistir. Calisman kapsaminda yenilik¢i is davranislari ayrintili
olarak islenip, yenilik¢i is davramislarinin 6nemini vurgulayan alan yazindaki
caligmalarin sonuglaria yer verilerek, yenilik¢i is davraniglarini etkileyen engeller
ortaya konulmustur. Son olarak da yenilikg¢i is davraniglarint olusturan boyutlar(fikir
kesfetme, fikir iiretme, fikir uygulama, fikir savunma) aciklanarak algilanan orgiitsel

destegin, yenilikgi is davraniglari ile olan iligkisi irdelenmistir.
2.1. Yenilik Kavramina Benzer Kavramlar

Yenilik kavramina yakin olan kavramlar, alan yazin incelemeleri sonucunda;
yaraticilik, icat etme, degisim, teknoloji, arastirma-gelistirme(ar-ge), ve girisimcilik

bagliklar1 altinda ele alinmustir.

2.1.1. Yaraticihk: Yaraticiligin en kabul gormiis tanimu ile, her alanda yeni ve
yararli  fikirlerin  {iretilmesidir. Bir bagka deyisle yaraticilik, iiretmek,
kavramsallastirmak veya bireyler ve gruplar tarafindan birlikte ¢alisilarak gelistirilen
yeni ve yararl fikirler, siiregler ve prosediirler olarak ifade edilir (Shalley vd., 2000:
215- 223).

Bir yenilik siirecinin baglamasinin ilk adimi1 olan yaraticilik, yeni diisiinceler
ortaya koyma veya var olan fikirlere, yeni alternatif bakis acilariyla bakmaya yarayan
yetenektir. Bir orgut icerisinde yenilikci fikirlerin meydan gelmesi icin gerekli olan
yetenekler ile bu yenilik¢i fikirlerin uygulanmasi igin gerekli olan yetenekler
birbirlerinden farkli olmaktadir. Yaratici fikirler olmadikga orgiitlerin bunlar ortaya
koyacak yetkinliklerin olmasi bir anlam ifade etmeyecegi gibi, yaratici fikre sahip olan
bireylere gereken destegin saglanmadig taktirde bu fikirlerinde hayata gegmesi sansi

yok denecek kadar azdir. Bu bakimdan oOrgiitler, is gorenleri ile yaratici fikirlerin
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hayata gegirilmesi konusunda koordineli olarak bir yenilik siirecinin, hem yaraticiligi

hemde yenilikgiligi kapsayacak sekilde olmas1 gerekmektedir (Durna, 2002: 8).

2.1.2. icat Etme: icat etme kavram, yaratilmis fikirlerin yeni bir iiriine ya da
yeni bir siirece doniistiiriilme islemini ifade etmektedir. Icat, yeni diisiincelerle
filizlenerek yeni bir Uriin ya da bir surecte meydana gelen yeniliklerin bitununt
olusturmaktadir (Isik, ve Glliimser, 2013: 41-57). Yenilik ve icat arasindaki iliski
asagidaki gibidir

Inovasyon = icat + Ticari basar1

Basariya ulasmis yeni kavramlar ya da bakis agilarii meydana getirmek
yeniligin ilk adimidir. Icat etme, yeni kavram ve bakis acilarinin fikir ve diisiincelerin
bir konsepti olarak degerlendirildiginde, bu konseptlerin yenilik¢i fikir ve
diisiincelerin bilesiminden meydana geldigi sOylenilebilir (Trott, 2005: 15-16). Icat,
yeniligin meydana getirilmesinde ve meydana getirilen yeniligin degerlendirilmesinde
katma deger olarak belirleyici bir 6zellige sahiptir. Yaratilan yeni teorik konseptlerin
pratige dokiilmesi ile ortaya ¢ikan yenilik kavrami bir protitotipin, iktisadi anlamda
deger kazanmasi sonucu olusmaktadir (Tornatzky ve Klein, 1982: 28-45). Yenilik, bir
toplumda yayginlagmadig: siirece o toplum i¢in genis kapsamli bir fayda saglayacagi
diisiiniilmemektedir. Yenilik¢i orgiitler, olusturduklar: yeniliklerle sadece kendilerine
faydali olmakla kalmayip, bu yeniligin yayilmasinda da onciiliik ederek ekonominin
biitlinliigiinde daha fazla verimlilige ve daha yiiksek yasam standartlarinin meydana
gelmesine katki saglarlar. Insanligin gelisim sirecinde biriken bilgi, zamanla
teknolojik gelismelerin meydana gelmesini ve yayilmasini saglayarak, yeni bilgi
birikimlerine ve dogal olarak da yeni teknolojilerin gelismesine 151k tutarlar. Bilgi
birikiminin artmasi ile de teknolojik gelismelerde meydana gelen yeniliklerdeki zaman
aralig1 giinden giine kisalmaktadir. Bu durum ile ilgili 6rnek bir siralama tablo 1’de

gosterilmistir (Oguz ve Tiirkoglu,2004: 14-20).
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Tablo 1: Belli Basly, Icat ve Yeniliklerin Kronolojik Siralamasi

Yeniligin Ad1 Yil Yeniligin Ad1 Yil

Tekerlegin Bulunusu M.O 3000 Telgraf 1837
Roma Su Yollar M.S 128 Telefon 1876
Krankin Kesfi 834 RoOntgen 1895
Ik Gozlem Evi 1450 Zeplin Balonu 1900
Ik Buhar makinas1 1634 Ucak 1903
[lk Buhar motoru 1725 Turbo Jet Motoru 1930
[k Calar Saat 1787 Radar 1937
[k Buharli Gemi 1787 Xerox Fotokopi 1937
Elektrik Bataryasi 1800 Naylon 1938
Elektrik Ampuli 1810 Eloktronik Bilgisayar 1946
Elektrik Jenaratori 1831 Polaroid Kamara 1947
Buzdolabi 1834 Ilk Uydunun Génderilmesi 1957

Kaynak: Oguz ve Tiirkoglu, (2004: 14-20).

2.1.3. Degisim: Degisim, planl ya da plansiz olarak bir sistemin, bir siire¢ veya
bir ortamin belli bir durumdan baska bir duruma gecirilmesi olarak tanimlanabilir
(Durna, 2002: 9). Yenilik ve degisim kavrami, birbirleri ile yakindan iligkili olan
kavramlardir. Bir yenilik slrecinin, ayn1 zamanda bir degisim siireci oldugu
sOylenilebilir. Fakat bir yeniligin biitiiniinde bahsederken her yeni iiriin, siire¢ ya da
hizmeti bir degisim olarak nitelendirmek miimkiin degildir. Degisim uygulanacagi
Orgiitiin yenilige gore daha genelini kapsamaktadir. Yenilik ise bir orgiitiin
verimliligini arttirmada ve ticari basarinin saglanmasi hususunda en belirgin
degisimlerden biridir (Guzel, 1996: 2-3). Daha genis bir perspektiften degerlendirmek
gerekirse yeniligin i¢erisinde hem degisim, hem de iyilestirmeler yer almaktadir. Fakat
degisim, daha genele yayilmasi beklenen bir etki alamidir. Buradan hareketle
degisimin, kapsam olarak yenilige gore daha genis bir olguyu ifade ettigi soylenebilir.
Orgiit igin bir degisimin misyonu, ekonomik anlamda yarar saglayacak Ozellikler
icermekteyse, ancak ozaman degisimden yenilik olarak bahsetmek miimkiindiir
(Ozkan, 2009: 45).

Sonug¢ olarak degisim, i¢inde bulunulan mevcut durumun ihtiyaclar
karsilayamamasi noktasinda, giincel sartlara uyum saglamak i¢in bireysel veya

orgiitsel anlamda yeniden yapilandirilma siirecine girilmesi i¢in yeni fikirler iiretme,
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karar verme ve uygulama surecidir (Vardar, 2001: 10). Yenilik ise surekli olmayan bir
degisimdir (Osborne ve Brown, 2005).

2.1.4. Teknoloji: Teknoloji, bir bilimsel uygulama olmakla birlikte temel amag
olarak, ticari bir fayda saglamaya yonelik gergeklestirilen bir faaliyetin sonucudur. Bir
baska ifadeyle teknoloji, liretim faaliyetleri esnasinda insanlarin kullandig1 yontemler

veya sahip oldugu tekniklerin biitiiniidUr (Sarthan Inceler, 1998: 18).

Uretim faktorleri olan, dogal kaynaklar, emek ve sermeye bir diger iiretim
faktorii olan teknolojiyle birlesince, verim artis1 saglamaktadir. Teknoloji, Uretim
miktarinda artiglar1 saglayan, liretilen mamullerin kalitesini yiikselten, iiretilen {iriiniin
bicim ve niteligini degistirebilen kisacasi insan ihtiya¢larinin karsilanmasinda en giizel

sekilde yardimci olan bilgilerin battnddur (Eren, 1982: 8).

2.1.5. Arastirma-Gelistirme(Ar-Ge): Arastirma, bilinmeyen bir bilgiyi
ortaya ¢ikarmaya yonelik yapilan faaliyetlerin biitinunt kapsayan bilimsel ve
teknolojik bir faaliyetken, gelistirme ise, var olan bilginin ya da bir teknolojinin
yeniden revize edilerek daha yararli duruma gelmesine yonelik faaliyetler biitliniidiir

(Sarthan Inceler, 1998: 21).

Bulus ve yenilikler, teknolojik gelismelere bagli olarak orgiitler tarafindan
yapilan Ar-Ge faaliyetleri sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Teknolojik gelismeler ve
yenilikler, makro 6l¢ekli oldugunda, ekonomik anlamda biyime saglarken mikro
Olcekli oldugunda ise oOrgiitlerin pazar paylarinin artmasini saglayarak karlilik
oranlarinda da artis sagladigi sdylenilebilir. Diger bir degis ile orgiitlerin, yeniliklerin
ve teknolojik buluslarin ortaya ¢ikmasi igin yaptiklar fiziki ve beseri yatirimlar
sonucunda meydana gelen digsalliklar ve tagmalar ekonominin genelinde getirinin
artmasini saglayarak, uzun donemde ekonomik biiylimeye neden olmaktadir (Altin ve
Doktora: 250-260).

Arastirma ve gelistirme, tiiketicilerin istek ve ihtiyaglarini karsilayabilmek icin
orgiitler tarafindan teknolojilerin gelistirilmesi ve uygulanmasidir. Yani teknolojik
bilgiler Ar-Ge faaliyetleri sonucunda ortaya ¢ikarak zamanla tiim ekonomi igerisinde

yer alarak paylasilmakta ve ekonomik biiylimeye katkida bulunmaktadir. Arastirma ve
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gelistirme faaliyetleri, glinimuz rekabet diizeyi yiiksek olan ekonomik yapilanmasinda
orgiitlerin hayatta kalmalari i¢in hayati éneme sahip olan bir unsurdur (Zerenler vd. :
653-667).

Bir orgiit acisindan yiiriitilen ARGE faaliyetlerinin amaglar1 soyledir
(Zerenler, vd. : 653-667); yeni bir Uriin veya iiretim siireci gelistirmek, var olan bir
iiriin i¢in yeni pazar ya da kullanim sahalar1 olusturmak, verimlilik artig1 saglamak,
rekabet tstiinliigii saglamak, maliyetleri minimize etmek ve 6rgiit i¢i bilgi dolasiminin

hizini arttirmak.

2.1.6. Girisimcilik: Girisimci, i¢inde bulundugu g¢evrenin ihtiya¢ duydugu
seyleri gdrme becerisine sahip, doga, emek, is giicli ve sermaye gibi bir isi yapmak
icin gerekli tiim kaynaklar1 bir araya getirebilme kudretine sahip, risk alabilen,
yeniliklere agik ve yenilikgi diisiinen birey olarak tanimlanabilir. Girisimci bir {iriin ya
da hizmet tiretmek i¢in tiim {iretim faktorlerini bir araya getirerek iiretim ¢iktilar
itibariyle toplumsal refahi saglayan kisidir. Girisimcilik ise, iginde bulunulan ¢evrenin
firsatlarin1 sezme, firsatlar1 hakkinda hayal kurma, kurulan hayalleri projelere
dontistiirme ve projeleri faaliyete gecirerek insan refahma olumlu katkilar saglama

faaliyetidir (Bozkurt, 2006: 94-95).

Schumpeter yenilik kavrami ile girisimcilik kavramini iligkilendirerek yenilik,
bir ekonominin temel gii¢ kaynagi oldugunu ve yenilik¢i kisilerin birer girisimci
olduklarini ifade etmistir. Bu ifadeden hareketle yeni bir iirlinii olusturan ya da var
olan bir iiriinde iyilestirmeler yapan bireylerin girisimci olduklar1 sdylenilebilir.
Bunun nedeni ise girisimsel siireclerin yaratict ve yenilik¢i insan faaliyetlerinin
iceriyor olmasidir. Bir fikrin iretilmesi, hizmete doniismesi ve yenilik¢i hizmetin ya
da triiniin tiiketici ile bulusturulmasi gorevi girisimcinin sorumluluguna birakilmig
durumdadir. Bir 6rgutin, basarisin1 etkileyen en 6nemli faktorlerden biri olarak da

yenilikgi fikirlerin hayat bulmasinin oldugu diisiiniilmektedir (Irmis vd., 2010: 11).
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2.2. Yenilik Kavrami

Giliniimiizde yenilik kavrami, (zerinde ¢ok durulan, pek ¢ok ¢alismaya konu
olan bir kavramdir (Yavuz, vd., 2009: 65-90). Bunun sebebi, yeniligin orgiitler igin
artik, hem Onemli bir rekabet avantaji saglamasi ve orgiitler icin bir performans
gostergesi durumuna gelmis olmasidir. Giiniimiizde orgiit i¢i maliyetlerin azaltilmasi
ya da fiyat kirma gibi yontemlere bagli bir stratejinin izlenmesi, Orgutler icin dar
cerceveli bir avantaj saglamaktadir. Bundan dolay1 orgiitler i¢in yeniliklerin ortaya
konulmas1 zorunlu hala gelmistir (Ave1 2012: 121-138). Orgiitlerin iiretimden baslayip
pazarlama faaliyetlerine kadar maliyetlerinin azaltilmasinda 6nemli bir yere sahip olan
yenilik kavrami, inovasyon kelimesiyle es anlamda kullanildigi alan yazin
incelendiginde goriilmektedir. Yenilik kavraminin tanimi kullanim alanlarina gore
farkliliklar gosterse de yenilik, temel olarak érgitlerin, ekonomik faaliyetleri agisindan
degerlendirildiginde fikirlerin ticari bir deger haline getirilmesi ya da bir orgiitiin
rekabet avantaji saglamaya yonelik yaptigi katma deger ¢aligmalarinin biitiintidiir.
Kisacasi yenilik kavrami orgiitlerin, yeni bir irtin, hizmet gelistirmesi ya da yeni bir
yOnetim, pazarlama ve Uretim yontemleri gelistirmeye yonelik faaliyetlerin sonucunda

ortaya ¢ikan olgu, yenilik olarak adlandirilmaktadir (Sahin, 2011: 259-271).

Yenilik kavraminin kelime kokeni Latince bir kelime olan innovore kelimesi
olusturmaktadir (Naktiyok, 2007: 211-230). Bu sOzcik yenilenme, yeni yapma ve
degistirme anlamlarina gelmektedir. innovore kelimesinden tiireyen yenilik kavramu,
toplumsal, kiiltiirel ve idari ortamlarda yeni metotlarin yiiriirliige girerek kullanilmaya
baslanmasi anlami tasirken, giincel bir yaklasim olarak degerlendirildiginde yeniligin
kendisinden ¢ok yeniligin meydana getirmis oldugu sonuclara odaklanarak; daha ¢ok
degismeye bagli bir ekonomik ve toplumsal bir siireci ifade ettigi sdylenilebilir (EICi
vd., 2008: 25). Bu ¢ergevede bakildiginda yenilik kavrami, 6rgit icin yeni fikirler yeni
uygulamalar, yeni ¢6ziim metotlarinin gelistirilmesi ve yeni teknolojilerin ortaya

¢ikarilmasi olarak ifade edilebilir (Jenssen ve Jorgensen, 2004: 63).

Yenilik ilk olarak Joseph Schumpeter tarafindan ‘“kalkinmanin itici gucd”
olarak tanimlanmistir. Schumpeter’ e gore yenilik pazarda var olmayan ya da var olup
ve lizerinde iyilestirmeler yapilarak tekrar pazara siiriilen bir {irlin, yeni bir iiretim

yonteminin uygulamaya sokulmasi, orgiitlerin yeni bir pazara agilmasi, yeni tedarik
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kaynaklarmin (hammadde, yar1 mamiil vb.) saptanmasi ve Orgutun yeni bir

organizasyon yapisina sahip olmasi seklinde tanimlamistir (Elgi vd., 2008: 26).

Costas Markides, yenilik kavramini tanimlarken miisteri odakliligi 6n plana
cikartarak “muisteri ihtiyaglarint ekonomik olarak ve deger yaratarak tatmin etmek
icin bu yaratici fikirlerin piyasaya uygulanmas:” olarak tanimlamaktadir. Buradan
hareketle yeniligin piyasada heniiz karsilanmamis bir ihtiyaca cevap verilen ve bu
sirada katlanilan maliyetlerden daha fazla deger yaratan, yeni bir kaynak bilesimi
oldugu séylenebilir (Sahin, 2011: 259-271). Kanter, orgiitler i¢in yenilik kavramina
farkli bir bakis agis1 getirerek, yenilik, olusan sorunlari ¢6zmeye yonelik fikirlerin
uygulamaya konmasidir seklinde ifade etmistir (Acaray, 2007: 29). Higgins’e gore
yenilik, bir kisi, kurum, toplum vb. i¢in onemli bir etkiye sahip ¢esitli Orgiitsel
stireglerin olusturulmasi ya da var olan tiriinlerin ve hizmetlerin gelistirilmesi veya
yeni (riin ve hizmetlerin yaratilmas: sirecidir (Baymdir, 2007: 241-250). Oriici
(2011: 58-73), orgiit i¢in yeniligi, daha 6nce hi¢ denenmemis bir seyin denenmesi veya
onceden denen bir seyin farkli alanlarda kullanilmasini, yenilik olarak nitelendirmistir.
Jones (2001: 404), yenilik kavramini daha 6nce yapilmayanin yapilmasi veya yapilmis

olanin, yeni bir siirece dahil edilmesi seklinde ifade etmistir.

Yenilik ile ilgili yapilan tanimlamalarda (zerinde durulan konulara
bakildiginda, yapilan yeniligin bir deger oraya koymasi, bir ihtiyaci karsilamasi, daha
once hi¢ denenmemis bir fikir ya da bulus olmasi, bir sorunu ¢dézmesi gibi ifadelere
yer verilmektedir. Orgiitsel anlamda diisiiniildiigiinde yeniligin, dogrudan (yeni bir
uriin, pazar, vb.) ya da dolayll (verimlilik) olarak ekonomik g¢iktiya doniismesi

beklenmektedir.

Orgiitlerin rekabet ortaminda ayakta kalabilmeleri ve degisen ¢evre sartlarina
adapte olabilmeleri icin yenilikci refleksler gostermeleri nemli bir yere sahip olmaya
baglamistir (Mumford ve Licuanan, 2004: 163-171). Glnumizde hem cevresel
sartlarin degisimi ¢ok hizli olarak gerceklesmekte, hem de rekabet ortami her gecen
gun daha da blyuyerek érgutler icin rekabet ortami1 bolgesel rekabetten ¢ikarak Kiiresel
bir rekabet yapisina biirlinmiis bulunmaktadir. Tamda bu noktada yenilik kavrami
orgiitler i¢in hayati nem tastyip pek cok acidan orgiite yarar saglayacak bir kavramdir.

Yenilik kavraminin orgiite sagladigi yararlar arasinda performans artirrmina bagl
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olarak; verimlilik, kar, vb nicel verilerle Olgiilebilen veriler saglamakla birlikte,
sagladig1 yararalar bununla smirli degildir. Yenilik¢ilik yetenegi asagida belirtilen
hususlar ile de orgiitlerine yararlar saglamaktadir (Mische, 2001’den aktaran:
Naktiyok, 2007: 215: Ave1 2012: 121-138):

e Yenilik, orgiit icerisindeki is gorenlerin yeteneklerinin gelisimine katkida
bulunarak onlarin yeni bir seyin parcasi olmaktan dolay1r heyecan duygusu
yaratarak motivasyonlarinin artmasina katki saglamaktadir.

e Yenilik kavrami, Orgiitlerin yiiksek performansh orgiit yapisina gecisini
hizlandiracag: yetenekler sunar.

e Yenilik kavrami, is gorenleri 6grenmeye ve bilgi paylagimi yapmaya yoneltir.
Yenilik¢i Orgitler, is gorenlerine yenilik yapma c¢alismalart konusunda
Ozgiirliik alanlarini genisleterek kesif, 6grenme, kisisel gelisim ve stratejik
degisimle ilgili olarak deneyimi ve hizlilidi, is birligini tesvik etmektedir.

e s gorenlerin, yenilik siirecine dahil edildiginde, yenilik kavrami bir &rgiit
yapisini dinamik halde tutmaktadir.

e Yenilik, daha 6nce denenmemis deneyimleri deneyimlemeyi gerektirdiginden,

Orgutlerin atalet ve statik yapidan kurtulmalarina faydalar saglamaktadir.
2.2.1. Yenilik Tarleri

Yenilik tdrleri; Uriin ve siire¢ yeniligi, radikal ve kademeli yenilik ve

organizasyonel-pazarlama yeniligi olmak {izere 3 ana baslik altinda incelenmistir.
2.2.1.1. Uriin ve Siirec Yeniligi

Uriin ve siire¢ yenilikleri daha ¢ok &rgiitlerin dncelik teskil eden hedeflerine gore

olusturulmaktadir. Uriin ve siire¢ yenilikleri es zamanli olarak meydana gelmektedir.

2.2.1.1.1. Uriin yeniligi: Bir mal veya hizmetin var olan 6zellikleri ya da
kullanim alanlarmma gore yeni veya Onemli Olgiide {iizerinde iyilestirmelerde
bulunularak yeniden ortaya konmasidir. Uriin yeniligi terimi, kii¢iik degisikliklerden
radikal yeniliklere farkli se¢cenekleri kapsar. Yeni {irlinlin yenilik diizeyini agiklamak

i¢cin ¢esitli simniflamalar yapilmaktadir. Alan yazinda yaygin olarak kullanilan {iriin
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yeniligi cesitleri ve gerceklesme olasilik ylizdeleri asagidaki gibidir (Giiles ve Biilbiil,
2004: 136):

Dinya icin yeni Urlin (%10): Bu tiir yeniliklerin ortaya ¢ikma olasiligi azdir.
Yogun arastirma ve gelistirme faaliyetleri sonucunda ortaya ¢ikan bu tiir iiriinler diinya
icin gercek anlamda yeni Urunlerdir. Bu tir Grin yenilikleri yeni pazarlar
dogurabilecegi gibi miisterilere karsi tamamen yeni ¢dziimler de sunmaktadir. Orgiit
icin yeni Uriin(%20): Bu tdr runler, 6rgut icin yeni olmakla birlikte mevcut pazarda
var olan iiriinlerdir. Orgiit bu {iriinleri kendi is siireclerine ekleyerek yeni bir iiriin hatti
meydana getirir. Boylelikle bu yeni iiriin sayesinde Orgiitiin pazar ag1 genisleyerek,
yeni pazarlara girmesine olanak saglar. Mevcut iiriin hattinda yeni iiriin (%26): Bu tiir
urlin 6rgat icin yeni bir Grin olmakla birlikte 6rgitin mevcut Urin hattina uyan
tirlinlerdir. Mevcut {riinlerin gelistirme ve iyilestirilmesiyle elde edilen yeni iiriin
(%26): Bu tiir tirlinler orgiitiin {iriin grubunda yapilan yenilikler ve iyilestirmeler
sonucunda elde edilmektedir. Bu iyilestirmeler mevcut iiriin hattindaki modas1 gegmis
bir {iriiniin yeniden tasarlanmis bir iiriinle ikame edilmesini de igermektedir. Mevcut
{iriiniin yeniden konumlandirilmas: (%7): Orgiitiin iirettigi mevcut iiriiniin yeni
pazarlara ya da pazar boliimlerine sunulmasidir. Mevcut tirliniin maliyeti azaltilarak
elde edilen yeni {irtin (%]11): Bunlar daha diisiik maliyetle ayn1 performansi sunan yeni

iiriinlerdir. Orgiit icin oldukga anlaml1 yenilikler olarak kabul edilmektedir

Orglitler igin bir iiriin gelistirme siireci yogun arastirma ve gelisme ¢abalarinin
sonucunda ortaya ¢ikmaktadir. Asagida bazi markalarin trettikleri Grlnler ile ilgili

gelistirme zaman tablosu verilmistir.

Tablo 2: Orgiitlerin Uriin Gelistirme Siireleri

Isletme Uriin Gelistirme Gelistirme
Zamam (Eski) Zamam (Yeni)
Honda Araba Syl 3yl
ATveT Telefon 2 yil 1 yil
Navistor Kamyon 5yl 2.5yl
Hewlett Packart Bilgisayar 4.5yl 1.8 yil
Yazicisi

Kaynak: Durna, (2002: 94).
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Tablo 2’ de farkli cografyalarda yer alan uluslararasi piyasada faaliyet gosteren
biiyiik 6lcekli bazi firmalarin {iriin gelistirme zamanlarina bakildiginda 6nceden {iriin
gelistirmek icin daha fazla zaman harcadiklart bunun sonucunda da kendi
bilinyelerinde gelistirdikleri ya da uyguladiklar1 gelistirilmis yenilikler sonucunda iiriin
gelistirme zamanlarmi kisalttiklar1 seklinde yorumlanabilecegi gibi artan rekabet
kosullarina bagli olarak iirlinlerini diinya piyasasinda giincel tutmak icin {iriin

gelistirmelerini hizlandirdiklar1 seklinde de yorumlanabilir.

2.2.1.1.2. Sure¢ Yeniligi: Siire¢ yeniligi, is prosesinde verimlilik artisi
saglamak i¢in koklii degisimler olusturmak seklinde ifade edilebilir (Papinniemi,
1999: 95-101). Siireg yeniligi, yeni veya onemli derecede iyilestirilmis bir {iretim veya
teslim yonteminin gerceklestirilmesidir. Bu yenilik, teknikler, techizat ve/veya
yazilimlarda 6nemli degisiklikler icermektedir (Zerenler vd., 2007: 653-667). Sirec
yeniligi, bir Orgiit icin {rettigi mamullerin ya da miisteriye sundugu hizmetin
gelistirilmesi, kalitenin ve giivenin iyilestirilmesi sayesinde miisteriye sunulan degerin
arttirilmasi amaci tasimaktadir. Siire¢ yeniligi, ayn1 zamanda orgiite tirettigi mamulii
daha hizli ve/veya daha diisiik maliyetle liretme imkani saglayacagindan orgiitiin

rekabet etme giiciine de olumu katkilar saglamaktadir (Durna, 2002).

2.2.1.2. Radikal ve Kademeli Yenilik: Radikal yenilikler, diger yenilik
tirlerine oranla daha ¢ok yeni bir {irlin ve/veya pazarin olusma evresinde ortaya
cikmaktadir. Radikal yenilikler, bir orgiit icin yiiksek maliyet ve biiylik risk orani
icermektedir. Bu yiksek riskin getirisi ise, i¢inde bulunulan sektorde ilk olmanin
avantajidir. Orgiit boyle bir durumda yiiksek Karlar elde edebilmektedir. Kademeli
yenilikler ise, daha gok orgiitiin iriin gaminda veya is siirecinde kalite, maliyet zaman
ve verimlilik gibi unsurlarin gelistirilmesi amaci1 tasimaktadir (Zerenler vd., 2007:

653-667). Bu iki yenilik arasindaki farklar ayrintili olarak Tablo-3’de gérilmektedir.
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Tablo 3: Kademeli ve Radikal Yenilik Arasindaki Farklar

Kademeli Yenilik Radikal Yenilik

Siirekli lerleme Ornek Ilerleme Parcalari
Organizasyon Bolumlerinde Etki Organizasyonun Biitliniinde Doniistim
Normal Yonetim Siirecleri ve Yapist  Yeni Yonetim ve Yapi Yaratilmasi
Teknolojik Ilerleme Buyuk Teknolojik Yenilik

Uretimde Ilerleme Yeni Pazar ve Yeni Uriin Yaratilmasi

Kaynak: Aygen, (2006: 38).

2.2.1.3. Organizasyonel-Pazarlama Yeniligi: Organizasyonel yenilik;
Orgiitiin ticari uygulamalarinda, is yeri organizasyonunda ya da dis iligkilerinde yeni
bir organizasyonel yontem uygulamasidir (Zerenler vd., 2007: 653-667). Diger bir
deyisle organizasyonel yenilik, orgiitiin misyon ve stratejisinin basarisina odaklanan,
yeni yOnetim uygulamalarini igcermektedir. Bu yonetim uygulamalari, yeni is
tasarimlariyla insanlar ve departmanlar arasinda yeni koordine yoOntemleri
olusturmakta bununla birlikte yeni 6rgiitsel siire¢leri, yeni kural ve is yapma ilkelerini

icermektedir (Appelbaum, vd. 1998: 289-301).

Pazarlama yeniligi; Orgiitiin Uiretttigi bir iiriiniin tasarim1, ambalajlanmasz, tirlin
konumlandirilmasi, tanitimi ya da fiyatlandirilmasi gibi bir 6rgiit i¢in 6nem tegkil eden
degisikliklerden olusan yeni bir pazarlama yonetiminin olugturulmasidir (Zerenler vd.,
2007: 653-667). Pazarlama yeniginde Orgiit ve miisteri arasindaki temas trafiginin
arttirilmas1 amaglanmaktadir. Boylelikle orgiitiin kar marjinin artmasinin yani sira,
tutundurma faaliyetlerindeki yenilikler sayesinde miisteri bagliligi olusturulmasina da
yardime1 olmaktadir (Eren vd. 2005: 208).

2.2.2. Yeniligin Onemi

Gilinimiizde rekabet avantaji elde etme kriterlerine bakildiginda, sadece
maliyetlerin minimize edilmesinin yeterli olmadig goriilmektedir. Artik maliyetlerden
daha 6nemli bir kavram olarak gosterilen yenilik kavrami, pazarmn ihtiyaglara yanit
verme hizi, lirtin dmiirlerindeki kisalmalar, {irin ve hizmet kalitesi, tasarim, yeni Grn
ve hizmetlerin gelistirilmesi, miisteri isteklerine gore {iriin ve hizmet iiretilmesi, yeni

yonetim ve organizasyon modelleri gibi pek ¢ok faktdr de isin i¢indedir. Dolayisiyla
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yenilik kavraminin, maliyetlerden ¢ok daha énemli bir kavram oldugu sdylenilebilir.
Orguitlerin yeni bir pazara girmesi ya da mevcut pazar paylarii yiikseltmesi, yenilik

yapabilme yeteneklerinin gelisimine bagli olmaktadir (El¢i, 2007: 27).

Yenilik kavraminin 6nemi, sadece ulusal 6lgekte olmayip global perspektiften
incelendiginde de acik¢a goriilmektedir. Kiiresel ekonominin kurallari, bir 6rgiitiin
rekabetg¢i piyasa kosullarinda ayakta kalabilmeleri, yenilikleri yakindan takip etmeleri
ya da yeniligi bizzat kendilerinin ortaya ¢ikartmalariyla miimkiin olmaktadir (Giiles
ve Bulbal, 2004, : 115). Yenilik, hem yerel piyasada hem de uluslararasi piyasada
orgiitlerin, ayakta kalabilmeleri, kar elde etmeleri, rekabet iistiinliigli saglayabilmeleri,
nakit akislarini arttirabilmelerinde belirleyici bir rol {istlenirken ayn1 zamanda ¢ok
giiclii bir rekabet silahidir (Tekin, Gules ve Ogiit, 2003). Keskin (2004: 379-380)’ e
gore Orgiitlerin giinlimiizde artan rekabet kosullar1 g6z oniinde bulunduruldugunda
sadece liretim yapmalar1 rekabet avantaji1 elde etme konusunda yeterli olmamaktadir.
Rekabet Ustinliigii saglanmasi hususunda orgiitlerin bilgiyi kullanabilmeleri, bilgi
yonetimi ile yenilik arasinda baglanti kurabilmeleri konusunun ¢ok 6nemli oldugu
vurgusunda bulunmustur. Ulusoy (2003: 251-270)’ a gore yenilik kavrami orgiitlerin
rekabet Ustiinliigii elde etme noktasin da kullandiklar1 bir aragtir. Bundan dolay1
yenilik sonucunda meydana gelen c¢iktilarda dogrudan oOrgilit verimliligini
etkilemektedir ve yenilik ve yenilik yapabilme yetenegi/glicii kiiresel diinyada

rekabet¢iligin bliyiik bir giictidiir.
2.2.3. Yeniligin Ulke Ekonomisi i¢cin Onemi

Orgiitlerin yenilik faaliyetlerinde bulunmalari, sadece o orgiit i¢in degil iilke
ekonomisi i¢inde ¢ok Snemlidir. Yeniligin ekonomik agidan biiytime, kalkinma ve
rekabet avantaji saglama gibi etkilerinin olmasi gz 6niinde bulunduruldugunda mikro
Olcekte gerceklestirilen yeniliklerin, nasil yapildigr ve yapilan yeniliklerin ortaya
cikardiklar1 sonuglarin belirlenmesi de iilke acisinda 6nem kazanmaktadir (Terzioglu
vd. 2008: 377-388). Yeni bir liriin ya da hizmetin ortaya ¢ikartilmasi, ulusal piyasaya
ve ulusal orgiitlere dinamizm kazandirabilecegi gibi uluslararasi ekonomik
platformlarda da yeni firsatlarin ortaya ¢ikmasina ve buda iilke ¢apinda ekonomik

biiyiimenin hiz kazanmasina neden olmaktadir (Wang ve Kafouros, 2009: 606-616).
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Gunimuzde devletler, pazarmn, firmalarin ve teknolojilerin globallesmesine
bagl olarak kendi iilkelerindeki refah seviyesini ylikseltmek adina iislendikleri roller
ve buna bagli olarak uyguladiklar1 politikalarda degismektedir. Ulkeler arasinda
kiyastya bir rekabet olup rekabet iistlinliigii saglamanin da en énemli unsuru olarak
yenilik kavrami goriilmektedir (Yavuz vd. 2009: 65-90). Yenilik ayrica iilke ici
istihdam seviyesinin artmasi ve toplumsal refah seviyesinin yiikselmesi (Ersoy, vd.,
2008: 59-74), siirdiiriilebilir ekonomik biiyiimenin ger¢eklesmesi ve mali kriz
donemlerinde oOrgiitlerin devamliliklarin1 saglayabilmesi acisindan da Onemlidir

(Toraman vd., 2009: 91-120).

2.2.4. Yenilikcilik ve Yaraticahgin Gelistirilmesi Icin Orgiitlerde
Yapilmasi Gerekenler ve Yenilik Cahismalarinin Orgiitlerde Sagladigi Katkilar

Yenilik¢ilik ve yaraticiligin gelistirilmesi i¢in orgiitlerde yapilmasi gerekenler
su sekilde 6zetlenmektedir; Orgutlerde Ar-Ge departmanlarinin olusturulmasi ve Ar-
GE faaliyetlerine uzun donem devam edilebilmesi igin finansman planinin
olusturulmasi gerekmektedir. Bununla birlikte Orgiit biinyesinde yer alan is
gorenlerden en az bir is gorenin Ar-Ge faaliyetlerinin sorumlusu olarak atanmasi
gerekmektedir. Orgiitlerde yeniden yapilanma yaklasiminin benimsenmesini
saglayarak orgiitlin miusterilerine daha iyi, daha kaliteli, daha ¢abuk ve daha ucuz
hizmet sunabilmeleri igin, 6rgiit biinyesindeki tiim is yapma usul ve siireglerinin koklu
bir sekilde gézden gecirilmesini saglamaya calistimahidir. Orgiitlerde yeniligi hayata
gecirme siirecinde bireysel cabalar ile degil, kolektif bir yap1 icerisinde yenilikler
hayata gegirilmeye ¢alisilmalidir (Kul, 2011: 95). Yeniligin hayata gegirilmesindeki
en 6nemli unsur, nitelikli insanlarin, diisiince ve fikirlerin var olabilecegi 6zgiir, esnek,
iletisimin agik oldugu bir orgiit icinde c¢alisabilecegi bir ortamin olusturulmasidir
(Freeman ve Soete, 1997). Bunu saglamak i¢inde orgiit yapisi igerisinde is gorenlere
yenilik yapmalari konusunda tesviklerde bulunarak, ¢esitli 6diillendirme
yontemleriyle motive olmalari saglanmalidir. Ayrica is gorenlerin yenilikgi fikirlerini
hayata gecirebilmeleri icin onlara fiziki (makine, techizat, finansman, vb.) agidan
ihtiya¢c duydugu seylerin teminin saglanmasi1 gerekmektedir. Bununla birlikte orgiit
yapisinin i¢inde nitelikli is gorenlerin istthdam edilmesi saglanarak onlarin

diistincelerini 6zgiirce ifade edebildigi bir ortamin olugmasi saglanmalidir.
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Yenilik ¢aligmalarinin orgiitlerde sagladigi Katkilara bakildiginda yapilan bir
yenilikle birlikte orgiit tirettigi bir iriiniin kalitesinde iyilestirmeler yapabilir, iiriin
Ozelliklerini artirabilir ve {iretim siirecinde iyilestirmeler yaparak daha verimli iiretim
teknikleri gelistirebilir. Ayn1 zamanda orgiitler, yapilan yenilikler sayesinde iiretim
maliyetlerini azaltabilir, yeni pazarlara yonelebilir, kullandig1 enerji miktarinda
iyilestirmelerde bulunabilir ve ¢evreye daha az zarar veren bir iiriin ya da Uretim
metodu gelistirebilir (Seker, 2014: 20-24). Yapilan tiim bu yenilikler sayesinde
orgutler rekabet avantaji elde ederken ayni1 zamanda 6rgitlerin uzun dénemde kar elde
etmesini  saglamaktadir. Orgiitlerin ¢evresel anlamdaki konularda yaptigi
iyilestirmelerde Orgiitiin, orgiit imajim1 gl¢lendirerek dis cevre ile olan baglarini

kuvvetlendirdigi sdylenebilir.
2.2.5. Yenilik Engelleri

Orgutlerde yenilik kavrami, hayati éneme sahip olmasina ragmen yenilige
kars1 engel olan durumlar meydana gelebilmektedir. Bu noktada 6nemli olan husus bu
engellerin neler oldugu ve nelerden dolayi ortaya ¢iktiginin saptanmasidir (Top, 2008:
282-283). Orgiitlerin yenilik yapmasi konusunda karsilasilan engellere bakildiginda,
her yenilik oncelikle risk igermektedir. Yapilacak yeniliklerde beklenilenin aksine
olumsuz durumlar (istenilen verimin elde edilememesi, miisterilerin bu yeniligi
begenmemesi, iiretim maliyetlerin artmasi, vb.) yasanabilir. Orgiitler yapilacak
yeniliklerde olumsuz durumlarin gergeklesmesi riskinden dolayr yeniligi
gerceklestirmeyi istemeyebilir ya da erteleyebilirler. Orgitler, bir yenilik yapma
girisimde bulunacaklar1 zaman, yeterli finansmani1 saglayamayabilirler. Bunun sebebi
de yapilacak olan yenilik i¢in gereken finansman ihtiyacinin beklenilenden fazla
citkmast ya da bu yeniligin ulasilmasi zor, pahali teknoloji icermesinden
kaynaklanabilir. Yenilik ile 6rgiitlerin 6niindeki diger engellere bakildiginda; yenilik
projeleri Uretebilecek ya da hayata gegirecek kalifiye personel konusunda 6rgutin
yeterli olmamasi, Orgiitiin yenilie gerek duymamasi veya yenilik faaliyetlerine
ayiracak yeterli zamanin olmamasi ve miisteri ihtiyaclarinin belirlenememesi de

yeniligin dniindeki engellerdendir (Oriicii, Kili, ve Savas, 2011: 58-73).

Orgiitlerdeki yenilik¢i is davranislarinin &niindeki engellerden en 6nemlileri,

degisime direnen bir orgiit yapisina bagli bir yonetimin bulunmasi ve {ist yonetimin
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aslarina duyduklari giiven diizeyinin diisiik olmasidir. Baskici, kati kural ve kaidelerle
yonetilen bir Orgiit yapisinda, yenilik¢i diisiinme yapisina sahip olan bireylerin
orgiitten ayrilmasina neden olabilmektedir (Ceylan vd, 2003: 151-175). Y 6neticilerin,
yenilige 6nem vermemesi, yapilan yeniligi sagma bulmasi ve riskten kaginmasi gibi
faktorler, yenilik¢i diisiincelerin hayata gegmesini onledigi gibi daha yeni yeni

filizlenen disiinceleri de olgunlasamadan bastirmaktadir (Karacabey, 2011).
2.3. Yenilik¢i Is Davramslar

Yenilik, bir 6rgiitlin ya da bir 6rgiit ¢alisaninin yeni fikir denemeleri sonucunda
meydana gelen, iiriin, hizmet ya da is siiregleridir. Bir orgiitte yenilik yapma
konusunda yetenekli ve hevesli bireylerin bulunmasi, o orgiitiin i¢in yenilik¢i is
davranislar1 sergilemesinde dnemli bir yere sahiptir (Icerli vd., 2011). Yenilikg¢i is
davraniglari, 6rgiit iyelerinin ya da isletmede yer alan is gorenlerin kendi arzular ve
iradeleriyle yeni bir iiriin, hizmet, is siirecleri ya da prosediirleri kendi is birimlerine
veya organizasyonun tamamina uygulamalar1 olarak tanimlanmaktadir (Caliskan ve

Urtekin 2009: 20-21).

Isletmelerin rekabet avantaj1 elde etmek icin sahip olmas1 gereken yeteneklerin
basinda yenilik ve yenilikgilik kavrami gelmektedir. Her gecen giin 6nemi artan
yenilik¢ilik kavrami oOrgiitsel rekabetin verimliligin ve etkinligin saglanmasinda
olmazsa olmaz hayati 6nem tasimaktadir. Giiniimiizde teknoloji ve bilimsel alanda
yasanan hizli gelismeler artarak ilerleyen, dinamik bir yapida olup ¢agimizin degisim
cagl olarak adlandirilmasina yol agmustir (Naktiyok, 2007: 211-230). Bu yap1
isletmelerin degisim cag1 icerisinde yasanan gelismelere ayak uydurarak varliklarini
stirdiirebilmeleri ve rekabet avantaji1 elde edebilmelerinde kritik bir role sahip oldugu

diistiniilmektedir.

Yenilik kavrami, ayni zamanda isletmelerin pazar payr olusturulmasi ve
isletmenin karliligim1 artirilmasi adina 6nemlidir (Isik ve Merig, 2015: 1-16).
Isletmeler bu degisimi, iiriinleri, hizmetleri ve is siireclerinde meydana getirdikleri
gelistirmeler ve yenilikler yolu ile saglamaktadirlar(igerli vd., 2011). Kanter, (1983)
tarafindan, “yeni fikirlerin, siireglerin, iirtin ya da hizmetlerin ortaya konulmasi, kabul

edilmesi ve uygulamasi1” olarak tanimlanan yenilikg¢ilik kavrami is gorenler i¢in 6nem



53

arz eden bir performans 6lg¢iitii ile is gorenler tarafindan Gnemsenen bir is ¢iktisi olarak

gorulmektedir (Celik vd, 2014: 491-508).

Yenilik¢ilik alan yazinda *“‘yeni bir diisiincenin isletme faaliyetlerine
aktartlmast ve uygulanmasi” olarak tanimlanmaktadir. Yenilik¢i is davranislari,
mevcut sistem ya da siireclerdeki iyilestirmeler ile daha 6nce tecriibe edilmemis olani
tecriibe etme seklinde goriilebilmektedir. Bu durumda orgiitlerde yenilik¢ilik kavrami,
yeni bir iirliniin ortaya ¢ikartilmasi, yeni is alanlarinin ortaya ¢ikartilmasi olabilecegi
gibi yeni bir iiretim yonteminin de uygulanmasi seklinde ortaya c¢ikabilmektedir
(Basim vd., 2009: 27-44). Schumpter (1934) ‘e gore yenilikcilik, yeni Urin veya
hizmetlerin, yeni iiretim metotlarinin, yeni orgiitsel sekillerin, yeni pazarlarin ve yeni
tedarik kaynaklarinin bulunmasi veya gelistirilmesidir (Celik, 2012: 99-122).
Yenilik¢i davranis bir ig gorenin bilingli olarak {iriin, yontem ve is siireclerine ait daha
once denenmemis yeni fikirleri kendi isinde, departmaninda ya da isletmenim
tamaminda tatbik etmesi ya da benimsemesi olarak tanimlanmaktadir (West ve Farr,
1989: 15-30). Bir bagka tanima gore de yenilik¢i davranis, bir ig gorenin iirlin, hizmet,
tiretim yontemleri, orgiitlenme sekilleri ve tedarik kaynaklarina ait yeni fikirlerin
uygulanmasidir (Celik, 2012: 99-122). Buckler (1996), yenilik¢iligi “isletmenin
cevresinde ortaya ¢ikan degisimlere uyum gésterebilmesi icin orgiit kiiltiiriinde deger
meydana getirilmesi’” olarak tanimlamaktadir (Akkog vd, 2011: 83-114).

Tiim bu tanimlar 6zetlenirse, yenilik¢i is davranislari; bir diisiince sisteminin
gelistirilmesini, yeni diislinceler sistemleri gelistirilmeye Orgiit tarafindan tesvik
edilmesini ve bu diisiincelerin hayata gecirilmesini kapsamaktadir (Ceylan ve Ozbal,
2005: 167-184). Bu sistemin orgiit kiiltiiriinde olabilmesi i¢inde orgiit yapisinda agik
fikirlilige ve esnek diisiinebilme kabiliyetine 6nem verilmesiyle miimkiin olabilecegi
diistiniilmektedir (Caliskan ve Akkog, 2012: 1-29). Bunun sebebi de is gorenlerin, sarf
ettikleri caba ve karsiliginda aldiklart 6diil algilarimi etkileyen karar verebilme
serbestligi, adalet algilar1 ve is kontrol algilar ile iliskilidir. Is gorenler, sarf ettikleri
caba ile aldiklar1 6diil arasinda adil bir denge hissettiklerinde daha fazla ¢calisma ortaya
koyarak, orglt taleplerini karsilamak icin daha fazla yenilik¢i is davranislari
gostermektedirler (Jannsen, 2000: 287-302).
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2.3.1. Yenilikci is Davramsimi Etkileyen Unsurlar

Orgiitlerde yenilik siireci karmasik, risk iceren ve sonuglarinin zor tahmin
edildigi bir yapida gergeklestirilmektedir. Orgiitlerin, yenilik yapma sireclerinde
engel olabilecek orgiit i¢i ve orgilit dis1 pek ¢ok unsur bulunmaktadir (Tekin ve Durna,
2012: 93-110).

2.3.1.1. Orgiit Dis1 Engeller: Orgiit dis1 yenilik engelleri, orgiitiin is
cevresinden kaynaklanan engelleri ifade etmektedir. Orgiit dis1 yenilik engellerinde ilk
olarak miisteriler gelmektedir. Miisterilerin olusturulan yenilige karsin tepkilerinin
Olctlmesi, yeniligin hayata geg¢irilip gegirilmemesi konusunda 6nemli bir karar alma
6l¢ltii durumundadir. Ayn1 zamanda Orgitln, icinde bulundugu ekonomik durum,
yenilik yapma yatirimlar1 iizerinde &nemli rol oynamaktadir. Ulkenin, icinde
bulundugu ekonomik kosullar da (dis borg, cari agik, istihdam sorunu, gelir
dengesizligi vb.) orgiitlerin, yenilik karar1 alma konusunda belirleyici etmenlerdendir.
Ulke ekonomik kosullarini g6z éniinde bulunduran érgiitler, yenilik yapma konusunda
maliyet riskine girmekten kaginabilirler ayrica orgiitler olast bir kriz ortaminda 6z
sermeyenlerini ellerinde tutmak isteyebilirler (Bozkurt, 2015: 102). Alan yazin
incelendiginde Sabuncu (2014: 108-109), yeniligi etkileyen orgiit dis1 engelleri
“biirokratik engeller, krediler {izerindeki banka politikalari, miisteri ihtiya¢larinin
gizliligi, ulasilmas1 zor ya da pahali teknoloji, yeniligin ¢ok kolay kopyalanmasi,
devlet desteginin azl1g1” gibi engeller olarak siralamistir. Bozkurt (2015) ise, orgiit dis1
engelleri, kendi i¢inde arz, talep ve gevreyle birlikte alt boliimlere ayrilabilecegini ileri

strmektedir (Bozkurt, 2015: 102).

2.3.1.2. Orgiit i¢ci Engeller: Orgiit ici engeller, 6rgiitiin kaynaklar ile ilgilidir.
Orglit ici engeller, orgut kultiirli, sistemi, i¢sel kaynaklarin yetersizligi, teknik
uzmanlik veya yonetim zamani, giincel muhasebe sistemleri ve risk alma, fist

yoneticilerin tutumu veya yeniliklere karsi, c¢alisanlarin tutumu kavramlariyla

yakindan ilgilidir (Hadjimanolis, 1999: 561-570).

Tekin ve Durna (2012: 96)’ya gore orgut ici engellerin sebepleri olarak,
calisanlar {izerinde yonetici desteginin eksikligi, yonetimin orgit icinde yenilikci

kiltlr olusturamamasi ve bireyleri yenilik yapma konusunda motive etmedeki
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yetersizlikleri ve is gorenlerin yenilige karsi direnci, yeniliklere karsi engel teskil
edebilmektedir. Barker (2002: 391), ise yeniligi etkileyen orgiit i¢i engelleri, Orgltte
yenilik icin ayrilan maddi kaynaklarin yeterli olmamasi, AR-GE eksikligi, is
gorenlerin is tecriibesinin ve is ile 1lgili bilgilerin yetersiz olmasi, is gérenlerin yenilige
kars1 gosterdikleri direng ve orgiitiin yenilige gerek duymamasi, 6rgiitiin organizasyon
yapisinin yenilige kars1 uygun olmamasi, orgiitiin pazardaki degisiklikleri yeterince
takip etmemesi veya edememesi, teknolojik agidan know-how eksiklikleri, yeniligin
maliyet acisindan yliksek risk igermesi ve yenilik i¢in harcanan siirenin ¢ok uzun

olmasi olarak siralamistir (Aktaran; Sabuncu, 2014: 109).

Orgiitlerin biiyiikliikleri acisindan yenilige kars1 engellere bakildiginda byiik
ve orta Olgekli isletmelerin KOBI’lere gére teknolojik agidan, ekonomik agidan ve
nitelikli insan kaynag1 yoniinden daha avantajli olmalar1 nedeniyle yenilige kars1 daha
cok egilimli olduklari sdylenebilir (Tekin ve Durna, 2012: 95). KOBI’ler sanayilesmis
tilkelerde dahi, yetersiz i¢ kaynak ve uzmanlik nedeniyle yenilik konusunda biiyiik
firmalara nispeten daha fazla engelle kars1 karsiya kalmaktadir (Hadjimanolis, 1999:

562).

Farkl1 bir agidan bakildiginda ise buyuk 6lgekli firmalar, Gstesinden gelinmesi
gereken bir problem icin giinlerini hatta haftalarmi harcayabilmektedir. Ozellikle
biylk Olcekli firmalarda oldukga rastlanan bu durum 0Orgut i¢i iletisimi yavaslatarak
islerin gecikmesine de neden olmakla birlikte yenilik¢iligi engellemektedir. Aym
problemlerin KOBI’lerde daha kisa siirede iistesinden gelinmesinin nedeni ise biiyiik
Olgekli firmalara gore daha hizli karar alma ve daha hizli hareket etme kabiliyetidir.
Bu acidan bakildiginda ise yeniligi uygulama konusunda KOBI’lerin biiyiik &lgekli
firmalara gore daha avantajli olduklar1 sdylenebilir (Durna, 2002: 151; Bozkurt, 2015:
102).

2.4. Yenilik¢i Is Davramisim Olusturan Boyutlar

Yenilik¢i i davranisini olusturan boyutlar: fikir kesfetme, fikir iiretme, fikir

uygulama ve fikir savunmadir.
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2.4.1. Fikir Kesfetme

Yenilik ve yaraticilik faaliyetlerinin baglamasi veya gelistirilmesi, ¢evredeki
sorunlarin ya da firsatlarin farkina varilmasi ile baglamaktadir. Ayni zamanda da is
gorenlerin yeni {iriin ve hizmetleri yakindan takip etmeleri bu konuda da istekli
olmalari, ¢evredeki firsatlarin fark edilmesi konusunda oldukc¢a onemlidir. Cevre
analizini iyi yapan bir i gorenin, sorunun saptanmasi ve bu soruna ¢éziim yollar
gelistirmesi, yeni bir {irlin yeni bir hizmet ya da yeni bir pazar olarak yenilik¢i is
davraniglarin1 ortaya cikartmaktadir (De Jong ve Den Hartog, 2010: 23-36 ). Bir
yeniligin ne oldugu ve ne sekilde olacaginin belirlenebilmesi i¢in 6ncelikle farkindalik
gerekmektedir. Icinde yasanilan toplumun kiiltiirel &zellikleri, toplumsal yapilanma
sekilleri, hitap edilecek olan kitlenin demografik 6zellikleri, degisen ¢evre sartlarina
bagli olarak yeni ihtiyaglarin varligi ve bunun gibi bir¢ok etmenin farkinda olunmasi,

basaril1 bir yenilik siirecini baglamasini saglamaktadir (Sekerdil, 2017).

Temizkalp (2010)’ e gore fikir kesfetme asamasinda var olan bir sorun, ihtiyag
duyulan bir gereksinim ya da gergeklestirilmek istenen sey saptanarak agiklanir. Bu
sorun ve gereksinimler i¢in olusturulacak ¢6ziime yonelik gerekli olan malzemeler
temin edilir. Bu agsama bireyin zihinsel durunda giiglendirmeler yapacagi gibi basarma
gudisind destekleyerek konuya odaklanmada movite olmasini saglamaktadir. Genel
olarak bir yenilik siirecinin baglangici bir firsatin kesfi, ortaya ¢ikan bir sorun veya
¢cOziilmesi gereken bir problemin firsata doniismesinin aragtirilmasi ile baglar. Bir
organizasyonda degisen ¢evre kosullarina bagli olarak yeni ihtiyaglar ya da ¢oziilmesi
gereken problemler meydana gelmektedir. Bu durumlarda Orglt igerisinde
alisiimamislart deneme ve degisimi ifade eden yeni ¢oziimler bulunmasi
gerekmektedir. Bu ¢oziimler fikir kesfetme asamasinda teknolojik gelismeler, yeni
iirlin ve hizmetler ya da alisilmis dis1 liretim siirecleri olarak ortaya c¢ikabilmektedir

(Basar, 2013: 2-19).

Bir fikri kesfetme Ozelligine sahip bireyler bakildiginda mevcut yada
potansiyel firsatlar1 gorerek ileri goriisliiliik 6zelligine sahip bireylerdir. Olusan yada
Oon gorilen bu firsatlarin kesfi {irlin yada hizmet yeniliklerinin piyasada hig

olmamasindan (6n goriilememesinden yada hi¢ sunulmamasindan) yada rahiplerin
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istenilen  kalitede iiriin yada hizmeti kullanicilara  saglayamamasindan

kaynaklanmaktadir (Marangoz, 2016).

Sonug olarak tiim bu bilgilere dayanarak, is gorenlerin yenilik¢i davraniglar
sergileyebilmesinde, iki unsurun saptanmasi gerekmektedir. Bunlardan ilki, firsatlarin
farkina varilmas: ikincisi ise, sorunlarin farkinda olunmasidir. Bunlarin olabilmesi de
oOrgiit icerisindeki is gorenlerin, yenilikgi diisiince yapisina sahip olmasi, 6zgiin diisiine
bilmesi, ¢evre analizini 1yi bir sekilde yapmasi, arastirma ve gelistirme konusunda
hevesli olmasi gerekmektedir. Orgiit tarafindan da 6zgiin diisiinebilen, nitelikli is
gorenleri istihdam etmesi ve bu bireyleri yenilik¢i diisiinme konusunda tesvik ederek
cesaretlendirmesi, Orgiitiin risk almaktan kaginmamasi ve her fikri degerli bularak
onemsemesi ve bunu kars1 tarafa hissettirmesi gerekmektedir (De Jong ve Den Hartog,
2007: 41-64 ).

2.4.2. Fikir Uretme

Yenilik¢i is davranislarinda fikir iiretme, bir firsatin ya da bir sorunun
kesfedilmesinden sonra o sorunun ¢oziime kavusmasi ya da firsatin goriilmesinden
sonra hayata gecilmesi asamasindaki diisiinceleri kapsamaktadir. Fikir iiretme
asamasl, bir fikrin kesfinden sonraki boliimdiir. Oncelikle ¢oziilecek sorun saptanir,
daha sonrasinda sorunun ¢oziime kavusmasi icin diislincelerin {iretilmesi
gerekmektedir (McAdam ve McClelland, 2002: 86-97). Fikir tretme soyut, somut
veya gorsel formda olabilen dinamik bir yaratma ve derleme surecidir. Fikir retme,
sorunlar ve performans bosluklar1 farkina varildigi zaman, yenilik ihtiyaci
algilandiginda buna bir cevap niteligindedir. Algilanan isle problemler, uyusmazliklar,
devamsizliklar ve yeni gelistirilen trendler siklikla yeni fikirlerin {iiretilmesinin
kiskirticisidir. lIyi fikir iireticileri ise sorunlara veya performans bosluklarina farkli
acilarla yaklasabilen bireylerdir(Caliskan ve Urtekin 2009: 20-21). Aktamis ve Ergin
(2007: 11-23)’e gore fikir iiretme asamasi, ortaya ¢ikan bir problemin ¢oziimiinde
kullanilacak yeni bir fikrin ortaya ¢ikmasi ve problemin ¢oziimiinii olusturacak ¢éziim
parcalarinin bir araya getirilmesi sonucunda olusan fikrin, zihinde hayat bulmasidir.
Yenilikci birey, bu esnada fikrin zihinde bir 151k gibi parladigini fark ederek problemin
¢oziime kavustugunu anlamaktadir (Karacabey, 2011).



58

Uretilen fikirler, Griin ya da hizmetlerde yenilik, uygulanabilecek yeni yontem
ve teknikler, yeni pazarlara yonelik satis ve dagim kanallarinda yapilabilecek mevcut
iyilestirmeler olabilecegi gibi (Sekerdil, 2017), aymi zamanda fikir Gretme, is
gorenlerin isleri ile ilgili yeni is metotlarinin nasil uygulanacagi, var olan bir sorunun
nasil ¢oziime kavusacagi, Orglit yeni bir pazara agilacak ise bunun yollarinin neler
oldugu, yeni bir iriin {retilecekse bunun nasil yapilacagi, Orgiitte bazi sistem
degisikliklerine gidilecekse bunlarin nasil yapilacagi, gibi konular1 kapsamaktadir

(Janssen, 2000: 287-302).

Marangoz (2016)’ a goére yeni ara¢ ve gereclerin Ogrenilmesi, yeni is
metotlarinin 6grenilmesi ve bunun sonucunda da sorunlara karsi farkli ¢oziimler
getirilmesi fikir tiretmenin temel tasidir. Basarili bir fikir Gretimi, sadece bir is gérenin
bir sorun karsisinda bireysel ¢abalariyla degil, orgiitteki tiim farkl diisiince yapisina
sahip is gorenlerin bir araya gelerek, sistemli bir sekilde durum degerlendirmesi
yapmast ve fikir paylasiminda bulunarak kollektif bir ¢alisma gergeklestirilmesiyle

olabilmektedir.

Fikir Gretme, orgiitiin basarisinda dnemli bir yere sahiptir. Orgiit icindeki bilgi
birikiminin etkin bir bigimde kullanilabilmesi i¢in yeni fikirlerin {iretilmesini zorunlu
kilmaktadir (Janssen, 2000: 287-302). Aym1 zamanda Orgutlerin, iiretilen basarili
fikirleri yakalayabilmesi ve bu fikirler vasitasiyla orgiit performansini arttirabilmesi
icin fakli diisiince yapilarina sahip is gorenlerin fikirlerini 6nemsemesi ve onlara
Ozgiirce fikir paylasimi yapabilecekleri ortamin olusturulmasi gerekmektedir (De Jong
ve Den Hartog, 2010: 23-36 ). Bir organizasyon igerisinde is gorenlerin, birbirlerinden
farkli yenilik¢i fikirlerinin olmasi miimkiindiir. Boyle farkli fikirlere sahip is
gorenlerin belirlenmesi ve yenilik¢i 1 davranislarina tesvik etmek amaciyla onlar
prim O6demeleri, terfi, ikramiye ve sorumluluk artirimi gibi etkenler ile yenilikci

diisiinen is gorenlerin, motivasyonlarinin saglanmasi gerekmektedir (Gliney, 2015).
2.4.3. Fikir Savunma

Fikir savunma asamasi, bir problemin ¢6ziimiinde kullanilacak yeni yontemin,
uygulandig1r takdir de gerg¢ekten var olan sorun ya da problemin giderilip,

giderilmeyeceginin belirlenmesi asamasidir. Fikir iretme asamasinda saptanan biitiin
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¢Oziim seceneklerinin ihtiyaclar1 karsilayip karsilamadigi husunda fikir kesfetme
asamasinda saptanan Olciitlere ne diizeyde uyulup uyulamayacag gibi bir dizi etkinlik

icermektedir (Senol, 2013: 21).

Orgiitlerde, yenilik¢i is davranislarinin gelistirilmesinde, fikrin kesfedilmesi ve
iretilmesi yeterli olmamaktadir. Yenilik¢i is davranislart bir biitlinii kapsar asama
asama her adimin énemi vardir. Uretilen fikirlerin uygulanmasi 6ncelikle bir siireg
gerektiririr. Burada fikir savunma devreye gitmektedir. Fikir savunmada Gretilen
fikirler, is gérenlere aktarilarak tiim orgiit igerisinde yayilimi saglanir ve is gérenlerin
bu yeni tretilen fikre gesitli doneler ortaya konularak ikna edilmesi gerekmektedir
(Kleysen ve Street, 2001: 284-296). Fikir savunma boyutu yenilik¢i is davranislarinda
fikre, destek olusturulmasi, diger is gorenlerin ikna edilmesi ve stratejik konumda yer
alan oOrgiit i¢i paydaslarimin bu yenilik¢i fikrin yayilimi ig¢in heveslendirilmesi
calismalarini kapsamaktadir (Janssen, 2000: 287-302).

Orgiit iginde calisanlarm, kendi aralarinda ya da yoneticileriyle isbirligi
yapmalarinin, yeni fikirlerin uygulanabilir hale doniistiirilmesine 6nemli katkis1
oldugu belirtilmektedir. Ayrica, orgiitlerde calisanlarin, olusturulan fikrin 6nemli
oldugu konusunda ikna edilmelerinin fikirlerin gelistirilmesi ve bu fikirlerin
uygulanma sansinin yiikseltilmesinde dnemli bir etkisi olmaktadir. Bunlara ek olarak,
orgiit tarafindan desteklenen fikirlerin, oOrgiit icinde uygulanmasi1 daha kolay
olmaktadir. Bu dogrultuda, fikirlerin tretildikten sonra bagkalar1 tarafindan kabul
edilip desteklenmesi orglit ¢calisanlarinin yenilik¢i davraniglara katilimini artirmakla
birlikte yenilik¢i davranislarin 6rgiit icinde yayginlastirilmasi icin de dnemli bir siire¢

olmaktadir.
2.4.4. Fikir Uygulama

Yenilik¢i davranisin son boyutu olan fikir uygulama, tretilen yenilik¢i
fikirlerin hayata gegcirilmesi, kullanilabilir hale dontstiiriilmesi yani uygulamaya
konulmasidir. Fikirlerin uygulanmasi i¢in ¢alisanlarin ¢ok fazla cabasina ve sonug
odakl1 tutumlarina ihtiya¢ vardir. Bagka bir deyisle, bir kisi, fikirlerini tecrit halinde
iiretebilirken, bu fikirler ancak bagkalarindan gelen onay, destek ve kaynaklarla

basartyla uygulayabilmektedir (Caliskan ve Urtekin 2009: 20-21).
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Yenilikgilik; orgiitiin islevlerini yerine getirebilmesi i¢in orijinal, iliskili ve
benzeri olmayan buluslar ve bir deger ortaya koyabilecek yeni iirlin, kaynak
olabilecegi gibi yeni hizmet anlayisi, yeni bir yonetim tekniginin uygulanmasi, is
siireclerin de meydana gelebilecek olan yenilikler ve teknolojik gelismelere bagh
olarak meydana gelen degisimleri kapamaktadir. Yenilikgilik, hangi alanda olursa
olsun, yeni fikir ve uygulamalarin edinimidir (Altuntas ve Donmez, 2010: 50-74).
Baska bir degisle kesfedilen, iiretilen yenilik¢i fikirlerin, is siirecleri igerinde sisteme
dahil edilmesi yenilikci bir fikri uygulanma siirecidir. Fikir uygulama asamasi fikrin
hayat bulmaya bagladigi asamadir. Artik fikir uygulama alanindadir. Yenilik¢i is
davranig1 yonelimine sahip olan birey sireci izler ve yenilikleri uygulamaya sokarak
amaglarina ulamaya baslar (Sekerdil, 2017). Fikir uygulama asamasinda birey siirecin
akisini etkileyecek onemli kararlar1 herhangi bir yonetimsel ya da orgiitsel baskiya
maruz kalmaksizin 6zgiir olarak bu karar1 alabilmeleri gerekmektedir. Bunun sebebi
ise yenilik¢i bir fikrin hayata gecirilebilmesin en 6nemli unsuru, bireylere ya da

ekiplere verilen dzerklik dizeyidir (Kozak ve Yilmaz, 2010).

Fikir uygulama sistematik bir bigimde yeni bir {iriin, hizmet, servis agi, pazar
konumlandirilmasi yada is siireglerinin gelistirilmesi ve bunlarin denenmesi gibi
stirecleri icermektedir. Fikir uygulama ayni zamanda bir {irliin hakkinda ise bu asamada
prototip ya da model gelistirilerek, test edilmesi, varsa aksakliklarinin giderilmesi ve
tim incelemeler sonucunda, sonuglarin degerlendirilmesi asamasidir (Kleysen ve
Street, 2001: 284-296).

Fikir uygulama agamasinda meydana gelebilecek aksakliklarin ve belirsiz
durumlarin ortadan kaldirilmasi gerekmektedir. Bunun olabilmesi i¢inde uygulanan
fikirlerin kapsamli bir sekilde degerlendirilmesi gerekmektedir. Ayn1 zamanda bir
yenilik¢i fikrin basariyla uygulanmasi i¢in o fikrin orgiit tarafindan desteklenmesi
yoneticilerde bu fikri uygulamak i¢in istekli ve heyecanli olmasi ve bunu tiim orgiit

uyelerine empoze etmesi gerekmektedir (Kleysen ve Street, 2001: 284-296).
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2.5. Algilanan Orgiitsel Destegin Yenilikci is Davramslar ile Olan liskisi

Insanin yasaminin her evresinde bagkalar1 tarafindan desteklendigini
algilamas1 kendisini iyi hissetmesine yol agmakta ve yapmis oldugu islerde motive
olmasina yol agmaktadir. Bununla iligkili olarak is gorenin bagli bulundugu orgiit
tarafindan desteklenmesi, is gorenin motivasyonun artmasi i¢in Onemli bir etken
oldugu sdylenilebilir. Tlgili literatiirde, en fazla karsilasilan kavramlara bakildiginda,
i1 gorenin kurumundan aldig1 destegin, tanimlandig1 orgiitsel destek algis1 olmakla
birlikte en az orgutsel destek kavrami kadar 6nemli olan ve is gdrenin memnuniyetini
olumlu ya da olumsuz etkileyen yonetici destegi ve calisma arkadasi destegidir (Giray

ve Sahin 2012).

Orgiit icerisinde yenilik¢i is davramslarnin olusabilmesi, ihtiya¢ duyulan
fikirlerin ve bireylerin yaraticilik yoniiniin gelismesi, orgiit i¢indeki bireylere ya da
takimlara gesitli ozgiirliiklerin saglanmasi ile miimkiin olabilmektedir. Ilerleyen
donemlerde yenilik¢i is davranislarin olusabilmesi i¢in is gorenlerin, kendilerini rahat
ve 6zgur hissedebilecekleri dinamik bir yapinin olusturularak is gorenin desteklenmesi
gerekmektedir (Kayis, 2017).

Isletmeler, rekabet ortaminda ayakta kalabilmek igin alaninda basarili ve
yenilikge fikirlere sahip bireyleri isletme bilinyesine kazandirmalar1 ve bu bireylerden
yararlanmak amaciyla yonetim katinda risk alinmasi ve calisanlarin firsatlar
degerlendirmesi konusunda desteklenmesi gerekmektedir (Aslan vd, 2008: 145-161).
Is gorenler icin, ydneticinin destegini kazanmak onemlidir. Bunun sebebi ise; is
gorenler, yenilik¢i fikirlerinde iginde bulunduklari orgiitiin destegini de almasiyla
kendilerini gucli hissetmektedirler. Buna karsilik olarak da bagli bulundugu orgiitii
daha ¢ok benimsemektedirler (Timuroglu, 2015: 41-68). Ust ydnetimin destegi ile
birlikte is arkadaslarinin da deste§ini alan is gorenlerin verimliliklerinin artacagi,
oOrgiitlin amaglarina ulagsma yolunda olumlu yonde bir etkisinin olacagi ve ig gérenlerin
kendilerine ve orgiitiine olan giiveninde de olumlu artiglar gosterecegi diisiilmektedir
(Yuceler, 2009: 445-458). Sonug olarak isletmeler (Orgltler) uzun vadede ayakta
kalabilmek ve rakiplerine kars1 iistii duruma gelebilmek i¢cin hem yonetim tarafindan
hem de orgiit i¢i paydaslar tarafindan yenilik¢i fikirlerin dinlenmesi, desteklenmesi ve

orgiit felsefesini bu tarz projeleri gelistirmeye yonelik yoneltilmesi gerekmektedir
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(Bulut vd, 2008: 1389-1416). Kapu ve Bastiirk (2009: 523-540), bu konu ile ilgili
orgiitlerin bagarisindaki en 6nemli faktoriin bireyler arasinda entelektiiel sermayenin
ve yenilik¢i fikirlerin gelistigi ve bu fikirlerin uygulanarak yeni sonuglara doniistiigii
yeni sonuglarinda yeni fikirlere 151k tuttugu bir orgiit yapisinin kurulmasi gerektigini
vurgulamistir. Arslan (2012)’a gore yenilik¢i is davraniglari, siireci bir firsatin fark
edilmesi ile baslayip firsatlardan yararlanilmasi ile devam edilip yeni iiriin ya da
hizmetin yiirtirliige girmesi ile son sulan bir siire¢ oldugundan bu siire¢ ¢ercevesinde,
yonetim ve yenilik¢i is davranist sergileyen calisma arkadaslar1 arasinda siki bir
etkilesim ve is birliginin olmas1 gerekmektedir. Her ikisinin de firsatlar1 anlama ve
kullanma konusunda ortak bir anlayisa sahip olmalar1 gerekmektedir. Cekmecelioglu
(2005: 23-37)’na gore orgiitlerde is gorenlerin yaratici, yenilikgi fikirlerinin 6rgiitiin
en alt kademesinden en st kademesine kadar cesaretlendirildigi, fikirlerin adil sekilde
ele alindig, risk almanin cesaretlendirildigi, katilimer ve isbirligini benimsemis bir
orgiit yapisinin var oldugu bir orgiit ikliminde isten ayrilma niyetinin negatif yonde
etkilendigini savunmaktadir (Cekmecelioglu, 2005: 23-37). Buradan hareketle is
gorenlerin yenilik¢i 1 davranigini sergilenmesinde, list yonetimden ve calisma
arkadagindan alinan destek diizeyi 6nemli oldugu yorumu yapilabilmektedir. Ayni
zamanda Ust yonetimin is gorenlere, adil yaklasim sergilemesi, yenilik yapma
konusunda da cesaretlendirmesi ve yenilik yapma konusunda c¢aligma arkadasi
desteginin varlidi, is gorenlerin algiladiklar1 Orgiitsel destegi arttirdigi ve bununda

isten ayrilma niyetini negatif yonde etkiledigi yorumu yapilabilir.



63

UCUNCU BOLUM: ISTEN AYRILMA NIiYETI

Calismanin bu boliimiinde, isten ayrilma niyetinin kavramsal tanimlamalari
yapilmis ve isten ayrilma niyetinin orgiitler i¢cin 6nemi vurgulanmistir. Calismanin
devaminda isten ayrilma niyetini etkileyen bireysel, orgiitsel, ekonomik ve cevresel
faktorler ortaya konularak, orgiitler tarafindan 6nlem alinmadig: takdirde, orgiitlerin
karsilasacaklart olast sonuglara yer verilerek, isten ayrilma niyetinin énlenmesi igin

orgiitler tarafindan yapilmasi gerekenler vurgulanmaistir.
3.1. Isten Ayrilma Niyeti Kavram ve Onemi

Insan kaynaklar1 yonetimi acisindan bakildiginda, nitelikli is gorenlerin
orgutlerinde kalma streleri orgutsel performansin bir gostergesidir. Bundan dolay1
orglitlerdeki {ist yonetim, organizasyon yapisi igerisinde nitelikli is gorenleri istihdam

etmek ve kuruma baglamak i¢in ¢aba harcar (Cekmecelioglu, 2006).

Orgiitlerde verimlilik kavrami, hayati 6neme sahiptir. Orgutlerin verimliligini
etkileyen pek cok unsur bulunmaktadir. Orgiitlerin, verimliligini etkileyen unsurlardan
biri ve en 6nemlisi insan kaynagidir. Tiim orgiitler i¢in is gorenlerin, isten ayrilma
niyetinin  sebeplerinin  belirlenmesi  énemlidir. isten ayrilma niyeti birgok
aragtirmacinin iizerinde durdugu bir kavramdir (Avci ve Kiiglikusta, 2009: 34-38).
Cunki; yoneticiler ve insan kaynaklari uzmanlari, endiistriyel psikologlar ve bunun
gibi pek cok kurulusta yer alan uzmanlar, is gorenlerin isten ayrilama niyetinin,
etkilerini dinyada karsilasilan en pahali ve en karmasik, asilmasi zor insan kaynagi
problemlerinden biri olarak gérmektedirler (Khan vd., 2015: 23- 35).

Mobley (1977)‘den aktaran Giirpinar (2006: 53), is gorenlerim isten ayrilma
niyetini on sureg ile ortaya koymaktadir.

1. s gorenin, mevcut isini degerlendirmesi
2. Is gbreninin, is tatmini/tatminsizligi yasamasi

3. Is gorende, isten ayrima fikrinin olusmasi
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4. Is gorenin, isten ayrilmasi ile iste kalmasi arasinda fayda, maliyet

kiyaslamasinin yapilmasi
5. Is gorende, alternatif is olanaklarini arastirma diisiincesi olusmasi
6. Is gdrenin, alternatif is olanaklarini arastirmasi
7. Is goreninin, alternatif is olanaklarini degerlendirmesi
8. Is gorenin, arastirdig1 alternatif is olanaklariyla kendi isini kiyaslamasi
9. Is gorenin, isten ayrilma/iste kalma niyeti
10. Is gorenin, isten ayrilmasi/kalmasi

Mobley (1977)‘in belirttigi lizere is gorenlerin isten ayrilma niyetinin
gerceklesmesinde alternatif is olanaklarin varligi 6nemli bir etkiye sahiptir. Steers ve
Mowday (1981: 235-281)’ de diger arastirmaciya benzer bir yaklasim sergileyerek is
gorenlerin isten ayrilma niyeti ile alternatif is olanaklarinin varligini etkilesim iginde
olduklar1 belirterek, is gorenlerin islerini sevmedikleri durumlarda alternatif is
olanaklarina yoneldiklerini ortaya koymuslardir (Spector, 1997). Rusbult vd. (1988),
1s gorenlerin isten ayrilma niyetini, orgiitteki calisma sartlarin1 begenmedikleri zaman
ortaya koyduklar1 eylemler olarak gormiislerdir. Vandenberg ve Nelson (1999: 1313-
1336)’ literatrl destekler nitelikte katkilar yaparak, is gorenin yiiksek diizeyde isten
ayrilma niyetine sahip olmasina ragmen isi birakmamasini, isi biraktiginda alternatif
is olanaklarinin azligina, hi¢ olmamasina yada alternatif islerin mevcut isine kiyasla

daha 1yi durumda sartlar saglamadigina inanmasi1 olarak agiklamistir.

Alan yazindaki isten ayrilma niyeti ile ilgili tanimlamalara bakildiginda; Mobley
(1982)’e gore isten ayrilma niyeti ile isten ayrilma kavramlart ayni anlama
gelmemektedir. Isten ayrilma niyeti isten ayrilma davranismin dncesinde olusur ve
isten ayrilma davranisinin en dnemli gdstergelerinden biridir. Isten ayrilma niyeti, is
gorenin isten ayrilip ayrilmama konusundaki kendi 6z degerlendirmelerini
icermektedir. Buradan hareketle isten ayrilma niyetinde olan is gorenlerin isten
ayrilma davranisi sergileyebilecekleri yorumu yapilabilir (Jewell ve Siegall 1998).
Brown ve Peterson (1993: 139-145), isten ayrilma niyetini orgiit biinyesindeki is
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gorenlerin, sonucunda davranigsal bir faaliyete doniisebilecek diisiinceleri olarak
tanimlamugtir. Tett ve Meyer (1993: 259-291), ise isten ayrilma niyeti, i géreninin
ayrlma davrams1 dncesinde gerceklestirdigi diisiinsel faaliyetlerdir. Is gdren bu
diistinsel faaliyetleri bilingli olarak gergeklestirmekte oldugunu belirtmistir. Slattery
ve Selvarajan (2005: 53-65), ise daha net bir tanimlamada bulunarak isten ayrilma
niyetini Orgiitteki i gorenin igini birakma egilimi olarak tanimlamistir. Begenirbas ve
Caligskan (2014: 112)’ a gore orgiit icerisindeki bir is gore siirekli olarak isten ayrilma
diisiincesinde olup, alternatif is olanaklarin1 arastirmaya yonlenmesi durumunda bir
isten ayrilma niyetinin var oldugu sdylenilebilir. Biite (2011: 182)’ye gore is gorenler
isten ayrilma niyetinde olan is gorenler bu diislinceyi siirekli olarak iglerinden
gecirmekte olup isten ayrilmaya karar verme siirecinde tamamen bu eylemi bilingli
olarak yapmaktadirlar. Bartlett (2000)’ de benzer bir tanimda bulunarak isten ayrilma
niyetini kavraminda is gorenin bu diisiinsel faaliyeti bilingli olarak gerceklestirmesi
vurgusunda bulunmustur (Yildirim, vd., 2014: 37). Egan, Yang ve Bartlett (2004),
isten ayrilma niyeti konusunda yaptig1 tanimlamada kasit vurgusunda bulunarak is
gorenlerin isi birakmaya yonelik kasith istekleri seklinde bir yorumlamada
bulunmustur (Aktaran: Avci ve Kiigiikusta, 2009: 37). Fong ve Mahfar (2013: 35)’ a
gore isten ayrilma niyeti, ayrilma eylemi ger¢eklesmeden Onceki ayrilma plani
diistinceleri biitiiniidiir. Sahin (2011: 277)’ e gore isten ayrilma niyeti, is gérenin yakin
bir vakitte isine son verme diisiincesidir. Isten ayrilma niyeti Rusbelt vd. (1988) ne
gbre is gorenlerin, is tatminsizlikleri sonucunda ortaya ¢ikan is gorenin, mevcut
isinden ayrilarak alternatif is olanaklar1 arayisina girmesidir. Rusbelt vd. (1988)’ in
yaptig1 baska bir tanimda ise isten ayrilma niyeti, ¢alisanlarin istihdam kosullarindan
tatminsiz olmalar1 durumunda gosterdikleri yikict ve aktif bir eylem olarak
tamimlanmaktadir. Puangyoykeaw ve Nishide, (2015: 98-111) ’ye gore isten ayrilma
niyeti, ¢calisanlarin, Orgitlerinden ayrilma arzusu veya egilimi, anlamina gelmektedir.
Gaertner (1999 : 479), isten ayrilma niyeti ile ilgili yaptig1 tanimda farkli bir yorumda
bulunarak “Isten ayrilma bir bireyin kendi inisiyatifi ile sosyal bir sistemden ¢ikma

egilimidir” seklinde tanimlamustir.

Tiim oOrgiitler i¢in is gorenlerin isten ayrilma niyetinin sebeplerinin belirlenmesi
onemlidir. Isten ayrilma niyeti bircok arastirmacinin {izerinde durdugu bir kavramdir

(Avcr ve Kiigiikusta, 2009: 34-38). Bir oOrgiitte yer alan is gorende, isten ayrilma
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niyetinin olusmasi ve bu niyetin bir davranisa doniismesi bircok degiskene bagl
olarak, bir surec icerisinde meydana gelmektedir (Guizel ve Ayazlar, 2014: 135).
Michaels ve Spector (1982)’a gore is gbrenlerin, isten ayrilma diisiincesine sevk eden
bircok diistince bulunmaktadir. Calismalarinda, is gorenlerin isten ayrilma niyetine

etki eden faktorleri asagida yer alan sekil yardimiyla agiklamislardir.

is Oncesi
Beklentiler

Algilanan i5

Firsatlan

Kabul
Edilmis s

Ozellikleri
Is

Tatmini
Liderlik

Ayrilma

¥

Ayrilma

Niyeti

Yag ;
Orgitsel

Baghhk

Ucret

Seviyesi
is Seviyesi

Kidem

Sekil 1: Isten ayrilma siireci (Michaels ve Spector, 1982: 57).

Bir ig gorenin ise girmeden onceki o isten olan beklentileri ise girdikten sonra
karsilanamayabilir ya da farkliliklar gosterebilir. Bu durumun meydana gelmesi is
gbrenin is tatmini lizerinde etkiye sahiptir. Kabul edilmis is 6zellikleri ve liderlik gibi
etmenler is tatmini ve Orgiitsel baglilik iizerinde etkiliyken yas, is 6zellikleri veya
iistler tarafindan dikkate alinma gibi bir takim degiskenler de tatmin ve baglilig
etkileyerek siirecte moderator etkisi gostermektedir. Ucret seviyesi, is seviyesi ve
kidem ise arastirmada, isten ayrilma niyeti ile iliskili bulunmamistir (Michaels ve

Spector, 1982: 57).
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Michaels ve Spector (1982: 57)’a gore isten ayrilma niyeti lizerinde is tatmini
ve Orgiitsel baglilik kavramlari 6nemli bir etkiye sahiptir; ancak alternatif is
olanaklarinin varligi is gorenlerin, isten ayrilma niyeti Gzerinde dogrudan degil dolayli
olarak bir etkiye sahip oldugunu ileri stirmiislerdir. Buna karsilik alan yazinda farkli
sonuclarda bulunmaktadir. Cekmecelioglu (2005: 34), yaptig1 ¢alismada is tatmini ile
isten ayrilma niyeti arasinda %55 diizeyinde negatif yonlii bir iliski bulunmugtur.
Cekmecelioglu’nun 2006 yilinda yapmis oldugu calismada ise Orgiitsel baglilik
boyutlarindan duygusal baglilik ve is tatmininin isten ayrilma niyetini negatif yonde
etkiledigini gostermektedir. Begenirbas ve Caliskan (2014: 112)’a gore isten ayrilma

niyeti Gzerinde ki etkili olan unsur ise algilanan is firsatlaridir.

Alan yazina bakildiginda, algilanan is firsatlar1 ig tatmini ve Orgiitsel
bagliliktan bagimsiz olarak da is gorenlerin diisiince yapilar {izerinde etkili
olabilmektedir. Is goren, mevcut isindeki sartlardan daha iyi is olanaklar1 olmasi
halinde ya da ig firsatlarinin fazla olmasi durumlarinda mevcut isinden daha kolay
ayrilma diislincesine girebilmektedir. Tiim bu etmenlerin bir araya gelmesi isten
ayrilma niyetini olusturmaktadir. Buda is goren lizerinde ayrilma karar1 almasina
sebep olabilmektedir. Mowday vd. (1982), isten ayrilma niyeti durumunda, is
goreninin verecegi isten ayrilma karariin iki sekilde etkilendigini belirtmektedir.
Birincisinde is goren, alternatif is olanaklari olmasa da isten ayrilmayi dogrudan
diisiinebilmektedir. Ikincisinde ise, ¢alisanin alternatif is olanaklaria ydnelmesiyle

isten ayrilma niyeti ger¢ceklesmektedir (Yildirim vd., 2014: 37).

Is gorenlerin isten ayrilmasi, drgiit icin biiyiik problemler yaratmasi nedeniyle
literatlirde ¢okga yer alan ve bir¢ok disiplin tarafindan arastirilan bir konudur. Bir is
gorenin ayrilmasi, orgiitiin verimliligi Uzerinde etkili olabilmektedir (Ding, vd., 2012:
1-13). Aynm1 zamanda is gérenin ayrilma davranisi sergilemesi, bir orgiit i¢in igse yeni
alinacak kisi ile birlikte fazlandan zaman ve maliyet anlamina gelmektedir. Aym
zamanda da yeni ise alimlarla birlikte bir adaptasyon sorunu ortaya c¢ikip, Orglt
verimliligin istenilen seviyeye gelmesi uzun zaman almaktadir. Isten ayrilma niyetinde
olan is gdrenin, Orgiit i¢in olusturdugu gizli tehlikelerden biri i gérenin hem fiziksel,

hem de diislinsel enerjisini ise degil alternatif is olanaklarini arastirmasinda
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harcamasidir. Bu durum da yapilan isin kalitesinin diismesine yol agmaktadir. (Ersoy

ve Bayraktaroglu, 2012: 1-19).

Isten ayrilma durumlarinin yasanmasinin bir diger énemli sonucu da, orgitte
yasanan personel devir oraninin yiikselmesidir. Personel devir oraninin yiiksek oldugu
orgiitlerde firma bellegi azalir, is planinin yapilmasi giiclesir, nitelikli is gorenlerin
islerini birakmalar1 sonucunda orgiit verimliligi ve kaliteli is ¢iktisinda azalmalar
meydana gelir. Bu durum rekabet tistlinliigii saglama konusunda énemli bir etkendir.
Bununla birlikte 6rgiit isten ayrilmalar sonucunda yeni ise alimlar gerceklestirecektir
buda yeni ise baslayan i gorenlere verilecek olan oryantasyon egitimi maliyetleri ve
ise alim sirasinda ortaya ¢ikan maliyetlere drgiit katlanmak zorunda kalmaktadir (Ozer
ve Ginluk, 2010: 459-485). Bunun yaninda insan sosyal bir varliktir. Is gérenler
calisma arkadaslariyla zamanla duygusal bag kurmaktadirlar, arkadasliklar
edinmektedirler. Isten ayrilmalarin ardinda gerceklesebilecek duygusal ¢okiintiilerin
meydana getirdigi orgiit i¢i uyumsuzluklarin olugmasi, verimliligin etkilenmesi ve
yeni ise girecek olan is gorenin mevcut ¢alisanlara uyum saglayip saglayamayacagi

gibi bircok orgutsel sorunlar meydana gelebilmektedir.
3.2. isten Ayrilma Niyeti ve Iligkili Kavramlar

Isten ayrilma niyetinin etkilesim iginde bulundugu kavramlar, alan yazin
incelemeleri sonucunda ortaya konulmustur. isten ayrilma niyetinin etkilesim i¢inde
bulundugu kavramlara bakildiginda bunlar; orgiitsel baghlik, is tatmini ve

tiikenmisliktir.

3.2.1. Orglitsel Baghhk: Orgiitsel baglilik, is gorenin kendisini drgiitiin bir
parcasi olarak algilamasidir (Yurt ve Bozkurt, 2013: 123). Bir diger ifadeyle 6rgiitline
bagli olan is goren, hayatinin en 6nemli pargasi olarak orgiitiinii gérmesidir (Saleh ve
Hosek, 1976: 213). Orgiitsel bagliligin, isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisi pek ¢ok
arastirmaci tarafindan dogrulanmaktadir (Cekmecelioglu 2006; Sabuncuoglu 2007:
621). Manlove ve Guzell (1997: 146), tarafindan yapilan ¢alisma sonuglarina gore
orglitiine baglh bir i gorenin, orgiitiin hedeflerine ulasma konusunda elinden gelen

cabay1 sarf ettigi goriilmiis ve arastirma sonuglarina gore; orgiitsel baglilik arttikca
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isten ayrilma egilimi de azalmaktadir. Buradan hareketle, aralarinda negatif yonlii bir

iligkinin var oldugu sdylenilebilir.

3.2.2. Is Tatmini: Is tatmini, is gorenlerin islerinden duyduklar1 hosnutluk
olarak tanimlanmaktadir (Akinci, 2002: 2). Is tatmini, kisiden kisiye farklilik
gbsterebilen bir olgudur. Is géren, isi yerine getirme sartlarini ve bunun karsihiginda
elde ettigi sonuglarin, (maas diizeyi, is glivenik diizeyi vb.) kisisel olarak
degerlendirmesinde bulunmaktadir. Bu degerlendirmeleri yaparken is gorenin, isten
olan beklentileri, normlar1 ve bireysel degerleri sonug iizerinde etkili olabilmektedir.
(Schneider ve Snyder, 1975: 31). Buradan hareketle is tatmini, is goérenlerin isin
kendisine sagladigi avantaj algilari ile bu algiya karsilik olarak verdigi duygusal
cevaplar butiinidir (Cekmecelioglu, 2005: 28-29). Is tatmini, is gdrenlerin
motivasyonunun, artmasini saglamakla birlikte ise konsantrasyonun armasinda
bununda tiretim sektdriinde kalitenin korunmasi, hatali {iriin oraninin azalmasina
neden olmaktadur. Is tatmini ayn1 zamanda, is géren devir oranini diismesine yardimci
olmaktadir (Quarstein, vd., 1992: 859-873). Aksi taktirde is goren devir hizi,

devamsizlik ve isten ayrilma niyeti artmaktadir. (Simsek, vd., 2001).

3.2.3. Tiikenmislik: Tiikenmislik kavrami, “Isi geregi insanlarla yogun bir
iligki icerisinde olanlarda gériilen duygusal tiikenme, duyarsizlasma, ve diisiik kisisel
bagart hissi” seklinde tanimlanmaktadir (Budak ve Stirgevil 2005: 96). Tiikkenmislik
ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligskilere bakildiginda, Maslach (1982: 63-77),
Lazaro vd. (1984: 213-234), Jackson vd. (1986: 630-640), Maslach ve Schaufeli
(1993:8), Jackson ve Singh vd. (1994: 558-569), ve Weisberg (1994: 4-14) yaptiklar
aragtirmalarda tiilkenmiglik arttikga, isten ayrilma niyetinin de artigi sonucuna
ulagsmisglardir. Schaufeli ve Backer (2004:293)’da tiikkenmislik ile isten ayrilma niyeti
arasinda, pozitif yonll bir iliski oldugunu belirlemislerdir. Yine, Singh vd. (1994:
563), tarafindan yapilan aragtirmada tiikenmisligin her bir boyutunun isten ayrilma

niyetini artirdigini ortaya koymuslardir.
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3.3. Isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Faktorler

Nitelikli ¢alisanlarin Orgiitten ayrilmasi isletmeler i¢in arzu edilmeyen
durumlardir. Bu sebeple calisanlarin isten ayrilma niyetini etkileyen faktorlerin
belirlenmesi énemlidir. Boylelikle drgutler, is gorenlerinin isten ayrilma davranisinin
engellenmesi ya da azaltilmasi yolunda bir takim Onlemler almak ig¢in yonetim

stratejilerini uygulamaya koyabileceklerdir (Bannister ve Griffeth, 1986: 433 — 443).

Alan yazindaki isten ayrilma niyetini etkiyen faktorlere bakildiginda; calisma
arkadasi iligkileri ve ¢alisma ortamui, is tatmini ve dolayisiyla isten ayrilma niyetini
etkileyen en 6nemli unsurlar arasindadir. Bununla birlikte maas diizeyinin de isten
ayrilma niyeti {izerindeki 6nemli etkiye sahiptir (Aypar, 2018: 38). Cotton ve Tuttle,
(1986: 55-70)’a gore is gorenler {izerinde isten ayrilma niyetini olusturabilecek
faktorlere bakildiginda, kariyer olanaklari, maas diizeyi, takdir gérme, list yonetim
tutumlart gibi orgiitsel faktorler olabilecegi gibi kisilerin yasi, egitim durumu, medeni
hali, kiiltiir yapisi, vb. gibi kisisel faktorlerde isten ayrilma niyeti lizerinde etkili
olabilmektedir. Bunun yaninda, dis etmenler olarak goriilebilecek alternatif is
imkanlarinin da varlig1 isten ayrilma niyeti lizerinde etkili olabilmektedir. Yapilan
caligmalara gore; yas, kidem, yetenek, mesleki kariyer, maas diizeyi ve yiikselme
olanaklar1 gibi faktorlerle, isten ayrilma arasinda negatif yonde bir iligki
bulunmaktadir. Kadin is gorenlerin erkeklere gore daha fazla isten ayrilma niyeti
icinde bulunduklari da sOylenebilir. (Marsh ve Mannari, 1977: 57-60). Stone ve
Athelstan (1969) ’da yaptig1 arastirmada cinsiyet degiskeni ile isten ayrilma niyeti
arasinda anlamli farkliliklar saptamistir. Arastirma sonuglarina goére; kadin is
gorenlerin igten ayrilma diizeyleri erkeklere gore daha yiiksektir. Marsh ve Mannari
(1977: 66-69)’ ye gore is gorenlerin orgiitteki statiileri de isten ayrilma niyeti arasinda
negatif yonlii bir iliski bulunmaktadir. Alan yazinda isten ayrilma niyetine etki eden
faktorler arasinda statii kavramiyla ¢ok sik karsilagilmaktadir. Yaptiklart arastirma
sonuclarina gore; Kariyer yapma imkanma sahip oldugunu diigiinen ve caligma
arkadaslariyla iyi anlasan bir is gorenin isine baglanak isten ayrilma diisiincesine sahip
olmadig1 sonucuna ulasmiglardir. Buradan hareketle huzurlu bir is ortaminda istihdam
olunan is gorenlerin, isten ayrilma niyetine yeltenmedikleri sOylenebilir. Kanten

(2014: 11-26)’e gore is yiikiiniin fazla olmasi, rol catigsmasinin yasanmasi, rol
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belirsizliginin ortaya ¢ikmasi, algilanan adaletsizlik diizeyi, kotii yOnetim tarzi,
caliganlarin refahina yonelik olmayan insan kaynaklar1 politika ve uygulamalari, is
giivencesinin olmamasi, is tatminsizlikleri, ve c¢alisanlar arasinda meydana gelen

olumsuz durumlar, isten ayrilma niyeti tizerinde etkili olmaktadir.

Cotton ve Tuttle (1986: 55-70), yaptiklar1 ¢alismada diger arastirmacilardan
farkli bir konuya odaklanarak is gdrenlerin isten ayrilma niyetini etkileyen faktorler
arasinda sendikalarin var olmasini belirtmistir. Buna gore calisanlarin, bir sendikaya
iiye olduklarinda veya c¢alistiklar1 yerlerin sendikaya bagli olmalar1 durumunda isten
ayrilma niyetleri ya cok az olmakta ya da olmamaktadir. Sendikalarin bu pozitif
etkisini isten ayrilmak isteyen is gorenlerin sendikalar aracilifi ile isten ayrilma
niyetine neden olan sorunlar1 konusup bir uzlagsma yoluna gidilmesindendir seklinde

yorumlanabilir.
3.3.1. Bireysel Faktorler

Ghapanchi ve Aurum (2011: 242-243), is orenlerin isten ayrilma niyetini etki

eden bireysel faktorleri dort ana gruba ayirmistir.
1. Demografik 6zellikler (yas, cinsiyet, medeni durum).
2. Beseri sermaye (egitim).
3. Motive edici yapilar (basar1 ve kariyer yonelimi ihtiyact).
4. Mesleki davranis (is performansi ve digerleri ile iligkiler).

Bununla birlikte Ghapanchi ve Aurum (2011: 242-243)’a gore is gorenin sahip
oldugu duygusal tiikenmislik, is tatmini, gelecege dair belirsiz durumlar ve is endisesi

gibi psikolojik faktorlerde is gorenlerin, isten ayrilma niyetleri tzerinde etkilidir.

Varol (2010: 62)’a gore is gbrenin yasam sartlarina bagli olan faktorler, isten
ayrilma niyeti {izerinde etkili olmaktadir. Is gérenin demografik faktdrleri, yasam
sartlarinda meydana gelen degisiklikleri, Alternatif islere duyulan sempati, fiziki ya da
psikolojik nedenlere bagli olarak ortaya ¢ikan sorunlar ve bakmakla yiikiimlii oldugu

kisi sayis1 gibi nedenler, is gorenlerin isten ayrilma niyetleri izerinde etkili olmaktadir
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(Varol 2010: 62). Cinsiyete bakildiginda toplumumuzda evi ge¢indirme gorevi erkekte
oldugu algis1 vardir. Bundan dolay1 erkek is gorenlerin, kadinlara gore isten ayrilma
egilimleri daha diisiik seviyede olmaktadir. Yapilan arastirmalara gore; egitim
seviyesine bagli olarak isten ayrilma niyeti degismektedir. Egitim seviyesi ylikseldik¢e
isten ayrilma egilimi de artmaktadir. Ote yandan evli olan is gdrenlerin, bekarlara gore
isten ayrilmalar1 daha giigtiir (Y1ldiz, 2008: 45). Insanlarin is degistirme konusundaki
diisiinceleri yas, yetenekler, aile ve saglik durumu gibi kisisel o6zelliklerden de

etkilenebilmektedirler (Wynen, 2014: 565-585).

Kitapgr vd. (2013: 49-73)" ne gore bir is goreninin, isine yiiklemis oldugu
anlamda isten ayrilma niyeti lizerinde etkili olabilmektedir. Kisinin yaptig1 isi anlaml
bulmasi isten ayrilma niyetini azaltirken, anlamsiz bulmasi durumda ise arttirmaktadir.
Bununla birlikte insanin sahip oldugu degerler ve sahip oldugu inang sistemi de isten
ayrilma niyeti tizerinde etkili olmaktadir. Kisiye inancina ya da degerine ters diisen bir
isin yaptirilmasi, isten ayrilma niyetini de beraberinde getirecektir (Kitapet vd., 2013:
49-73). Dlzgln (2014: 25)’ ¢ gore kisilerin ilgi alanlari, kisilik yapilar1 ve duygusallik
diizeyleri de isten ayrilma niyeti tizerinde etkili olmaktadir (Dlzgin, 2014: 25). Bu
faktorler bireylerin 6rgiite olan uyumu, is tatminini, is performansini ve bunlara bagh

olarak isten ayrilma niyeti {izerinde etkili olmaktadir (Si1gr1 ve Glirbiiz 2013: 105).

Alan yazinda yapilan ¢aligsmalara bakildiginda; Porter ve Steers (1973: 164),
bireysel faktorlerin, isten ayrilma niyeti tizerinde etkili oldugunu séylemistir. Farris
(1971), ise yaptig1 calismada yas ve gorev siiresi ile isten ayrilma niyeti arasinda
negatif yonlii iliski oldugunu saptamistir. Hwang ve Kuo (2006: 258)° ya gore
emeklilik olanaklari, izinler ve basar1 ddiillendirmeleri gibi etmenlerde, isten ayrilma
niyeti Uzerinde etkili olmaktadir. Applebaum, vd. (2010: 323-328)’ ne gore is
gorenlerin Orgiit igerisinde yasadiklari stres diizeyleri artik¢a is tatminler azalmakta ve
buna bagh olarak, isten ayrilma niyetleri olugsmaktadir. Bu konu hakkinda da alan
yazinda ig gorenler iizerinde strese bagli olarak isten ayrima niyetinin meydana geldigi
hakkinda pek ¢ok arastira mevcuttur (Arshadi ve Damiri, 2013: 706-710). Tnay vd.
(2013: 201-208)’ ne gore is gorenlerin, kariyer gelisimi ve kisisel gelisim
gerceklestirebildikleri orgiitlerde isten ayrilmay1 diistinmemektedirler.
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Parasuraman (1982: 111-121), tarafindan gida sektoriinde yapilan arastirmaya
gore; egitim seviyesi, yas ve mesleki kidem gibi faktorler isten ayrilma niyeti iizerinde
etkili olmaktadir. Arastirma sonuglarina goére yas ve mesleki kidem arttikg¢a isten
ayrilma niyeti azalmaktadir. Alan yazindaki Gould ve Penley (1985: 472-478) ve
Weisberg ve Kirschenbaum (1991)’un yapmis olduklari ¢alismalarda Parasuraman
(1982: 111-121)’1n ¢alismasini destekler niteliktedir. Weisberg ve Kirschenbaum’un
(1991)’ tarafindan yapilan arastirmanin sonuglarma gore yas degiskeni ile isten
ayrilma niyeti arasinda yukaridaki ¢alismalarin sonuglar1 gibi is gorenlerin yaslari
arttikca isten ayrilma niyetleri de azalmaktadir. Arastirmanin diger sonuglarina
bakildiginda; egitim seviyesi arttik¢a isten ayrilma niyeti de artmaktadir ve evli olan
caligsanlar bekar olan ¢alisanlara gére isten ayrilma niyetleri daha da diisiik bulunarak,
alan yazindaki bulgular desteklenmistir. Schulz vd. (1987: 89-98), tarafindan yapilan
calismanin sonuglarina gére demografik degiskenlerle isten ayrilma niyeti arasinda
iligki saptanmustir. Aragtirma sonuglarina bakildiginda is yerinde ¢alisilan siire ve licret
seviyesi isten ayrilma niyeti ile olumsuz yonde iliskilidir. Ayrica is tatmininin, isten
ayrilma niyeti lizerinde oldukca giiclii olumsuz bir etkisi vardir. Parasuraman ve
Futrell (1983: 33-48)’e gore orgiitte ¢alisilan siirenin artmasinin ve yasin, 0rgiti terk
etme Uzerinde olumsuz yonde bir etkisi vardir. Ayrica yazarlara gore, egitim ile

Orgiitten ayrilma arasinda ise olumlu yonde bir iliski mevcuttur.
3.3.2. Orgltsel Faktorler

Ghapanchi ve Aurum (2011: 238-249), is gorenlerin isten ayrilma niyetini etki
eden oOrgltsel faktorler; Ucret - fayda, oOrgiit olanaklari ve insan kaynaklar
uygulamalaridir. Ucret- fayda, is gorenin maas diizeyi yani bir isi yapmak igin
harcadig1 emek ve bu emegin karsilinda aldig1 maddi kazanglardir. Is gérenin sagladig
maddi kazanglardan daha fazla emek sarf ettigini algiladiginda, is motivasyonunda
diisiisler yasanacaktir. Bu da isten ayrilma niyetini etkileyebilecek faktdrlerdendir.
Bunlarin yaninda takim ¢aligsmalarinin eksikligi de isten ayrilma niyeti iizerinde pozitif
yonde etkili olmaktadir (Ghapanchi ve Aurum, 2011: 238-249). Poyraz ve Kama
(2008: 143-164)’ ya gore isten ayrilma niyetine etki eden Orgiitsel faktorlere
bakildiginda; is zorluklari, is glivencesinin olmamasi, orgiitteki rol belirsizlikleri, ve

isin ¢ekici olmamasi da is gorenlerin isten ayrilma niyetini arttirmaktadir (Poyraz ve
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Kama, 2008: 143-164). Bunun yaninda orgiitlerinden yeteri diizeyde orgiitsel destek
aldigin1 hissedemeyen is gorenlerin isten ayrilma egilimlerinin yiiksek oldugu

sOylenebilir (Anafarta, 2015: 112-130).

Isten ayrilma niyeti iizerinde ydnetici ve ¢alisma arkadaslariyla olan iliskiler
onemli bir konumdadir. Is goérenlerin ydneticileri ile birlikte katildiklari ortak
etkinliklerin varlig1 is gorenlerin dogrudan kendilerini degerli hissettiren bir durum
olup isten ayrilma niyetini azaltabilmektedir (Sabuncuoglu, 2007: 613-628). Is
gorenler tarafindan kaynaklarin paylastirilmasi olarak algilanan dagitimsal adaletin
yiksekligi, calisanlarin performansini arttirirken isten ayrilma niyetlerini de
azaltmaktadir (Oriicii ve Ozafsarlioglu, 2013: 335-358). Bunun tam aksi bir durum
meydana geldiginde yani bir is goren, odiillerin dagitimi, karar alma stiregleri ya da
yontemlerinde adaletsiz bir durum oldugunu hissettiginde is memnuniyeti
yagsayamayip isinden ayrilma ile ilgili diisiinceleri de artmaktadir. Bunun yaninda
yapilan isin niteligi de isten ayrilma niyetinde etkili olabilmektedir. Isin niteliginden
dolay1 meydanda gelebilecek olumsuz durumlara bakildiginda; asir1 yorgunluga sebep
olan isler, yliksek diizeyde monotonluga sebep olan isler ya da is goreni siirekli
yalnizliga iten isler olarak 6rnek gosterilebilir. Bu tarz is gruplari, is gorenler tizerinde
is tatminsizligine neden olur ve isten ayrilma niyetini de etkilemektedir (Yanik, 2014:
122).

Isten ayrilma niyetine etki eden faktorler cogunlukla 6rgiitsel kaynakli faktdrlerdir
ve bunlar 6nlenip ortadan kaldirilabilecek faktorlerdir genel olarak is gorenlerin isten

ayrilma niyetine etki eden orgiitsel faktorlere bakildiginda (Agin, 2010: 29-20):
e Orgltiin mevcut konumu.
e Orgiite olan ulasim imkanlar.
e Isin niteligi ve zorluk derecesi.
e Orgiitsel kosullarin kotii olmast.

e Adalet sisteminde yasanan bozukluklar.
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Seklinde siralanabilmektedir. Bu durumlar hemen hemen hepsi is goérenlere
oOrgiitlin i gorenlere destek olmasiyla ya da direkt sorunun kaynagindan ¢ézmesiyle

hal olunabilecek sorunlardir.
3.3.3. Ekonomik ve Cevresel Faktorler

Ulkenin igin bulundugu durumlar da is gérenlerin isten ayrilma niyeti iizerinde
etkili olabilmektedir. Ekonominin iyi olmasi alternatif is kosullarinin olusmasinda da
olumlu katkida bulunacagindan, ekonomide is gorenlerin isten ayrilma niyeti tizerinde
etkilidir. Bunun yakinda iyi bir ekonomiye sahip bir iilkede refah seviyesi yiiksek
oldugundan devlettin igsizlik sigortasi gibi uygulamalari basarili bir sekilde
gerceklestirdiginden calisanlarin isten ayrilma niyetleri iizerinde etkili olmaktadir

(Bigerli, 2011).

Is gorenlerin isi birakma karar1 verme asamasinda iginde yasadiklari ¢evreyi
iyi analiz edip yorumlamalar1 gerekmektedir (Grigg, 2009: 41). Ayrildiktan sonraki
stirecte is bulma imkanin ne durumda oldugunun saptanmasi ve ona gore bir kariyer
planinin olusturulmas1 gerekmektedir. Iyi bir ekonomik yapida sektdrler gelisim
gosterdiginde alternatif is kaynaklar1 da is gorenler agisindan artmaktadir. Buda isten
ayrilma niyetini etkileyen faktorler arasindadir. Ayni1 zamanda geligmis bir ekonomik
yap1 i gorenlere kendi isini kurma imkani saglayacagindan isten ayrilma niyeti

tizerinde etkili olmaktadir (Hwang ve Kuo (2006: 254- 259).

Is gorenlerin hayatlarini idame ettirebilecekleri bir gelir diizeyine sahip
olmalar1 gerekmektedir. s gorenlerin isten ayrildiktan sonra kaybedecekleri
yatirimlart s6z konusu oldugundan isten ayrilma durumunun Oniindeki en biiyilik
engellerden biridir (Meyer vd., 2002: 20-52). Bunun Haricinde tarim kesiminde
mevsimlik is gilicii alanlarinin var olmasi, otomasyon ve mekaniklesme gibi sebepler
is gorenlerin daha rahat sekilde isten ayrilip baska bir ise girmelerine neden olmaktadir

(Diigenci, 1. 2018).

Orgiitler genel olarak gevresel kaynakli sorunlar sonucunda olusan isten
ayrilma durumlarini engelleyememektedir (Simsek vd., 2006: 569-587). Begenirbas

ve Caliskan, (2014)’a gore is gorenlerin isten ayrilma niyetleri {izerinde etkili olan
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cevresel etmenlere bakildiginda orgiitiin kiiltiirii ve sahip oldugu degerleri, ¢alisma
arkadaslari ile olan iligki diizeyleri, is gorenlerin isten beklentileri, kariyer gelistirme

olanaklar1 ve otonomidir (Begenirbas ve Caliskan, 2014).

Varol (2010: 59)'a gore cevresel faktorler, ekonomik durumun is piyasalarina
etkisi, toplumsal refah diizeyi, otomasyon, makinelesmeye bagli olarak endiistriyel
Orgiitlerin artmast ve yine makinelesmeye bagli olarak is gorenlerin islerine karsi
uyum yeteneginin de artmasi, mevsimlik ¢alisma olanaklarinin yayginlagmasi, gelir
diizenine gore vergi diizeyinin yapilandirilmasi, piyasa kosullarindaki dalgalanmalarin
varligi ve farkli meslek gruplarmin gelecek vaat eden, meslek gruplari arasinda

sayllmaya baslanmas1 olarak sayilabilir.

Alan yazina bakildiginda Mitchell ve digerleri (2001: 96-109), tarafindan
gergeklestirilen arastirmada ¢evre ve toplumun isten ayrilma niyeti iizerinde ¢ok giiclii
bir etkileri oldugunu belirtilmistir. Cevresel etmenler zamanla olusabilecegi gibi bir
anda da meydana gelebilmektedir. Ornegin orgiitte ¢alisma arkadaslarryla olan iliski
diizeyi zamanla bozulup isten ayrilma niyeti olabilecegi gibi, bir is gérenin ¢ocugu,
giizel bir okul kazandiginda, yasadigi yeri degistirip okuluna yakin bir yere evini

tagimasi sonucu isten ayrilma niyeti gergeklesebilir.
3.4. isten Ayrilma Niyetinin Sonuclari

Is gorenlerin yasadiklari sorunlar, memnuniyetsizliklere sonrasinda is
tatminsizligine ve bir sonraki asama olan, isten ayrilma niyetine doniismektedir. Bir is
gorenin, isten ayrilma niyetine sahip olmasiyla 6rgiitii ile olan baglarinda zayiflamalar
baslar. Akabinde iste devamsizlik yapma, ise ge¢ gelme ve siirekli sikayet edilen
durumlar ile karsilasilabilir. Bu durum, hem o6rgiite ek maliyetler getirirken, hem de
isteki verimin diismesinden kaynaklanan organizasyonel bozulmalar meydana

getirebilmektedir.

Orguitler, nitelikli is gdrenlerin kurumlarindan ayrilmasini istememektedirler.
Bunun sebebi ise nitelikli is giicli kaybinin olusturacagi maddi ve manevi kayiplarin
gergeklesecek olmasidir (Yildirim vd, 2014: 37). Genel olarak isten ayrilma niyetinin

sonuglarina bakildiginda; bir is gorenin Orgiitten ayrilmasi, oncelikle isten ayrilma
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niyeti ile baglar. Isten ayrilma durumu niyetin bir sonucudur. Isten ayrilmanin
gerceklesmesi durumunda Orgiitteki diger is gorenler arasinda iletisimin ve sosyal
etkilesimin bozulmasina yol agacaktir. Orgiitte kalan diger is gorenler arasinda endise
ve panik havast hakim olur. Olusan bu durumlar, verimli bir ¢aligma ortaminin

bozulmasina neden olacaktir (Kanten, 2014: 14).

Orgutlerde, bir is goren isi biraktiginda bu gidis orgiit i¢in sadece nitelikli is
giiclinii kaybetmekten ibaret degildir. Ayn1 zamanda Orgiitler, yeni bir ig goreni, ise
alma ve ise alistirllmasi igin oryantasyon ve is egitimi gibi zaman ve maliyet
kayiplarina sebep olan durumlarla kars1 karsiya kalmaktadir. Bunlara ek olarak da bir
is gorenin, isten ayrilmasinin en 6nemli sakincalarinda biri is gorenini bilgi birikimiyle
beraber rakip firmaya gecmesi ihtimalidir. Bu durum kar amaci giiden Orgiit
yapilanmalar i¢in hig istenmeyecek bir durumdur (Yang, 2008: 433). Bu konu ile ilgili
Torun (2016: 223), yapmis oldugu c¢alismada Yang (2008: 433)’in c¢alismasini
destekler nitelikte ifadelere yer vererek nitelikli is gorenlerin orgiitten ayrilmasisin en
bliylik sakincalar1 arasinda, is goreninin rakip bir firmaya gecerek orgiit sirlarini
aktarmadir, seklinde belirtmistir. Alan yazinda gerceklestirilen bir bagka ¢alismada da
benzer ifadelere yer verilmektedir. Yanadori ve Kato (2007: 1841- 1857)’ ya g6re uzun
stire bir orgiitte ¢alisan bir is goren isten ayrilirken beraberinde bilgi birikimini de
yaninda gOtlirmekte oldugunu, bu durumunda 6rgiitiin birikmis deneyiminin kaybina
yol acarken, orgiit i¢i bilgilerin baskalarina aktarilmasi riskini de barindirmakta

oldugunu belirtmistir.

Orgiit icin is gorenlerin isten ayrilma davramsi sergilemesinin bir diger
olumsuz durumu ise, orgiitte personel devir oraninin yiikselmesidir. Personel devir
orani, isten ayrilan bireylerin departman ya da orgiit igerisinde toplam calisan sayisi
icerisinde yuzde olarak belirtilmesidir (Boella ve Goss-Turner, 2005: 178). Personel
devir hiz1 yiiksek olan orgiitlerde is planinda bozulmalar meydan gelir, nitelikli is
gorenlerin kaybedilmesi durumu ortaya ¢ikabilir ve firma belleginde azalmalar
meydana gelmektedir. Bu durum, rekabet avantajin1 olumsuz yonde etkilerken ayni
zaman da yeni ise alinacak is gorenlere verilmesi gereken egitim maliyetleri ve ise
alim maliyetleri ortaya ¢ikmaktadir. Bununla birlikte insan sosyal bir varliktir. Isten

ayrilmalarin yaganmasi calisma arkadasini kaybeden is gorenler iizerinde iizilintii
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yaratabilecegi gibi yeni ise baslayanlar ile de yasanacak iliskinin belirsiz olmasindan

kaynaklanan kaygi da olusabilmektedir.

Polat ve Meydan (2010: 153) ve Sahin (2011: 277), tarafindan gergeklestirilen
caligmalarda onceki caligmalar1 desteler nitelikte ifadelere yer vererek; is gorenlerin
Orgiitten ayrilmast durumunda Orgiit icindeki sosyal etkilesim ve iletisimin
bozulmasina ve orgiitte endise, gerginlik ve panik havasinin hakim olmasina neden
olacagin1 savunmuslardir. Ayni zamanda, yeni kisinin nasil biri olacag da
bilinmediginde, bu durumdan kaynaklanacak uyum sorunlariyla da orgiitler karsi
karstya kalmaktadir. Ote yandan Yilmaz ve Halict (2010: 96), tarafindan
gerceklestirilen ¢aligmada, personel devir oraninin, yiiksek olmasinin 6rgiitte neden
oldugu, olumsuz durumlara bakildiginda, is gorenin 6grenme siirecinde yapmis oldugu
hatalarin maliyeti, ayrilan is goren yerine hemen yeni bir birey bulunamamasindan
kaynakli olusan boslugun maliyeti, ara¢ ve gereclere uyum saglanmasinin zaman
almas1 nedeniyle verim kaybi, ayrilan personel sayisinin yiliksek olmasi sonucunda

islerin zamaninda yetistirilememesi ve 6denen fazla mesailer olarak belirtmislerdir.

Isten ayrilmanin gergeklesmesinde orgiitlerin katlanmak zorunda kaldiklari
diger maliyetlere bakildiginda; yeni bir is goren ige alinirken, 6ncelikle burumun bir
reklam firmasi ya da bir acente kullanilarak duyurulur ise dogrudan ise alim maliyetine
katlamilmis olunur. Ise basvuran adaylara basvuru formlarmin génderilmesi, cesitli
miilakat tekniklerinin uygulanmasiyla ise alimlarin gergeklestirilmesine yonelik
maliyetlere katlanilmaktadir. Adaylarin se¢im siireci igerinde insan kaynaklari
departmaninin harcadigt zaman, adaylarin seyahat masraflarina katlanilmasi
sonucunda ortaya ¢ikan maliyetler, resmi ve gayri resmi yontemlerle ise baslayan, is
gorenlere verilen oryantasyon egitimi ve is basi egitimleri maliyetleri, isten ayrilanlar
ve ige yeni alinanlara iligkin yonetim maliyetleri, isten ayrilanlarin yerini fazla mesai
yaparak dolduran c¢alisanlara yapilan 6demeler Orgutlerin katlanmak durumunda
kaldiklar1 maliyetler olarak siralanabilir(Taylor, 2002). Abbasi ve Hollman (2000:
333-342)’ gore isten ayrilmanin en Onemli Orgiitsel sonuglar1 verimlilik kaybi
yasanmasi ve sonrasinda katlanilan maddi ve manevi maliyetlerdir (Chandrashekaran

vd., 2002: 467). Angermeier vd. (2009: 127-141)’ne gore de isten ayrilmanin 6nemli



79

olabilecek sonuglarindan birisi ve isten ayrilma ile satislarin kaybedilmesine ve

miisteri tatminsizligine yol a¢ilmasidir.

Her is gorenin, isten ayrilmasi drgiitler icin ayni etkiye sahip olmamaktadir. Is
gorenin nitelikleri, kurumdaki c¢alisma stiresi gibi degiskenlere gore farkliliklar
gostermektedir. Performans diizeyi yiiksek bir is gdreninin, Orglitten ayrilmasi ne
kadar istenmeyen bir durum iken, performans diizeyi Orgit icin yeterli olmayan is
gorenlerinde isten ayrilmalari, 6rgiit i¢in bir firsat niteliginde olabilmektedir. Buradaki
en Onemli husus isten ayrilmalarin dogru yonetilmesidir. Dogru yonetilen bir isten
ayrilma durumunda yetersiz goriinen is gorenler isten ayrilacakken, nitelikli ve

performansi yiiksek is gorenler, islerinde devam edeceklerdir (Torun, 2016: 223).

Sonug olarak isten ayrilma niyetinin hem olumlu hem de olumsuz sonuglar
dogurdugu alan yazindaki ¢alismada goriilmektedir. Yapilan ¢alismalarin neticesinde
olumsuz sonuglarin her iki taraf acisindan da 6nemli 6l¢iide olumsuz etkilere sahip
oldugu acik bir sekilde ifade edilmektedir. Bu baglamda orgiitler, ayrilan her bir

nitelikli is gorenin neden ayrildigini saptamali ve bu yonde 6nlemini almalidir.
3.5. Isten Ayrilma Niyetinin Onlenmesi

Isten ayrilma niyeti, zihinsel bir tutum oldugundan fark edilmesi ¢ok zordur.
Bundan dolay1 da bu duruma kars1 6nlem almak da giiclesmektedir (Basoda, 2012). Is
gorenlerin, isten ayrilma egilimine gereken diizeyde 6nem verilip, 6nlem alma adina
girisimlerde bulunmazsa ¢ok ¢abuk bir sirede bu niyet, bir davranisa
dontisebilmektedir. Bu noktadan itibaren de is goérenlerin bu tutumunu degistirmek
neredeyse miimkiin olmamaktadir (Aylan, 2012). Alan yazindaki aragtirmalarda da bu
durum desteklenerek isten ayrilma niyetine sahip is gorenlerin buylk bir
cogunlugunun isi belli bir zaman sonra biraktiklar1 yoniinde belirtilmistir. Orgiitlerin
nitelikli is gorenlerini kaybetmemek ve personel devir oraninmi arttirmamak adina is
gorenler lizerinde isten ayrilma niyetine etki eden faktorleri cok iyi gbzlemlemeli ve
bu faktorler oOrgiit kaynakliysa diizeltici yonde Onlemler almasi gerekmektedir
(Yildirim, 2016).
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Isten ayrilma niyetini dnleyen en dnemli unsurlardan biri is tatminidir. I
tatminine sahip bir is goreninin, isten ayrilma diislincesine kapilmasi diisiik bir
olasiliktir (Appollis, 2010). Orguitler, is gorenlerin is tatmini saglamasi adina onlara
uygun is yiikii yiikleyebilir, isi daha eglenceli hale getirebilecek, yenilik¢i ¢alisma
sekilleri gelistirebilir ve licret dagilimini adaletli hale getirebilirler. Ayn1 zamanda
isten ayrilma niyetini etkileyen bir diger nemli faktorde drgiitsel baghiliktir. Orgiitsel
bagliligin saglanmasinda en énemli unsur da orgiitsel destektir. Is gorenler iizerinde
yapilan arastirmalarin hemen hemen hepsinde algiladiklar1 6rgiitsel destek diizeyi ile
isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii bir iliski bulunmaktadir. Orgiitsel destegi
yogun bir sekilde hisseden ig géren meslegine ve orgiitiine karsi kendini ¢ok daha fazla

sorumlu hissedecek ve orgiitiine olan baglilig1 da artacaktir (Basoda, 2012).

Is gorenlerin isten ayrilma niyetinin tam olarak nedenlerinin saptanmasi bu
niyetin davranisa donligmeden O©nce engellenebilmesine olanak tanimaktadir.
Boylelikle orgiit yeni bir kalifiye personel arayisinda bulunmayacak, is giicii
arayisinda bulunmayacak, sonucunda da katlanmasi gereken ek olarak zaman ve
maddi maliyetlere katlanmayacaktir. Boylece, orgiit igerisinde ¢alisma diizeni de
bozulmayacaktir (Ylcel ve Demirel, 2013: 164).

Sonug olarak orgiitlerin isten ayrilma niyetini 6nlemek adina su hususlara
onem vererek dikkat etmesi gerekmektedir (Diigenci, 2018: 19). Ise alim yapmadan
once yetenekleri ortaya koyan davranis odakli ise alimlar1 gergeklestirmeliler. Is
gorenlerin basarili olmalar i¢in yoneticiler ve is gorenler arasinda glivenli ortamin
saglanmas1 gerekmektedir. Isverenlerin, orgiitiin biiyiime olanaklarini is gérenlere
hissettirmeleri gerekmektedir. Is gorenlerin, ilgi ve yetenekleri ile galisma ortami
uyumlu olmas1 gerekmektedir. Is gorenlerin motivasyon diizeylerinin, yiiksek

tutulmasi saglanmalidir.

Ucret ve 6diil dagilimlarnin adaletli yapilmasi saglanmalidir. Bunlarmn
haricinde en 6nemli ve genis kapsamli olarak bakildiginda ise, is gérenlerin maddi ve
manevi olarak Orgiitsel destegi tam anlamiyla algilamalari yolunda caligmalarin

yurutilmesi gerektigi sdylenebilir.
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3.6. isten Ayrilma Niyetinin Algilanan Orgiitsel Destek Ile Olan iliskisi

Demir (2012: 47-64), orgiitsel destek ile isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskiyi; orgutlerin, is gorenlere sundugu Orgiitsel destegin, onlarin 6rgutsel
bagliliklarin1 arttirarak, ise devam etme diisiincesini desteklemektedir, seklinde
aciklamaktadir. Aksi taktir de ise i goren, iste ayrilma egilimine sahip olacaktir
seklinde agiklamistir. Buradan hareketle algilanan orgiitsel destek ile isten ayrilma
niyeti arasinda, negatif yonlii bir iliskinin oldugu sdylenilebilir. Ozer ve Giinliik
(2010), tarafindan yapilan ¢calismanin sonuglarina gore islemsel adalet, is memnuniyeti
ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli ve negatif yonlii iliskiler saptanmistir. Is
gorenler tarafindan 6rgiitiin adaletli olarak algilanmasi isten duydugu memnuniyeti de

arttirmaktadir (Ozer ve Gunlilk 2010: 464).

Robbins, vd. (2000: 1329-1355)" ne gore Orgutin, kendilerini desteklediklerini
algilayan is gorenler, isle ilgili sorumluluklarini yerine getirirken kendilerini ise daha
fazla adamaktadirlar. Bu durumun aksi meydana geldiginde ise ¢alistiklart kurumda
esitsizlik yapildigini diisiinen is gorenler isten ayrilmay1 diistinmektedirler(Geurts vd.,
1999: 253-267). Vanyperen vd. (2000: 291-312)’ne goére is gorenler, bagh
bulunduklar1 oOrgiitte esitsizlik yapildigimi algiladiklarinda orgiite karsi negatif
duygular beslemeye ve duygusal olarak da alingan olmaktadirlar (Geurts vd., 1999:
253-267). Is yerine karsi olumsuz bir tutum igerisinde olan is goren, is
sorumluluklarini yerine getirirken, isi yavaslatma ya da isten kaytarma gayreti iginde

olmaktadir. Bunun bir adim ilerisinde de isten ayrilma niyeti igerinde olmaktir.

Rhoades ve Eisenberger (2002)’ ¢ gore algilanan orgutsel destek, isten ayrilma
niyetini etkileyen en dnemli faktorlerden biridir. Scott vd. (1999), tarafindan yapilan
arastirmanin sonuglarina gore algilanan orgiitsel destek isten ayrilma niyeti arasinda
anlamli ve negatif yonlii iliskiler saptanmistir. Alan yazindaki caligmalara benzer
sekilde Kumar ve Singh (2012: 5-15), Siong vd. (2006: 231-243), ile Kalliath ve
Bellick (2001: 72-78) ‘in yaptigi calismalarda algilanan orgiitsel destek ile isten
ayrilma niyeti arasinda yliksek diizeyde ve negatif yonlii iligkiler saptanmistir. Alan
yazindaki, algilanan Orgiitsel destek ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi
irdeleyen arastirmacilarin bulgular1 benzerlik gostermektedir. Mardanov vd. (2008:

159-175), tarafindan yapilan ve Hui vd. (2007: 735-751), tarafindan yapilan
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arastirmanin sonuglart da algilanan Orgiitsel destek ile isten ayrilma niyeti arasinda

negatif yonlii iligkinin var oldugu seklindedir.

Shen vd. (2014: 406-412) tarafindan Cin’de yasayan 238 iist diizey yOnetici ile
gergeklestirmis oldugu calismada, is gorenlerin algiladiklar1 oOrgiitsel destegin
artmasinin isten ayrilma niyetini azattig1 sonucuna ulasmistir. Aynt zamanda Wang
vd. (2014: 1069-1076), Anafarta (2015), Turun¢ ve Celik (2010), Ding¢ (2015)
tarafindan yapilan arastirma sonuglar1 da alan yazindaki diger c¢alismalar
destekleyerek algilanan orgiitsel destek ile isten ayrilma niyeti arasinda kuvvetli ve
negatif yonlii bir iligkinin var oldugu sonucuna ulagsmislardir. Findik (2011), tarafindan
yapilan ¢alismada demografik degiskenler agisindan algilanan orgiitsel destek ve isten

ayrilma niyeti arasinda anlamh farklilik tespit edilememistir.
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DORDUNCU BOLUM: ALGILANAN ORGUTSEL DESTEGIN YENILIKCi
IS DAVRANISLARINA VE ISTEN AYRILMA NIYETINE ETKIiSINi
BEKIRLEMEYE YONELIK ALAN ARASTIRMASINA AiT BULGULAR

Bu boélimde, ilk olarak ¢alismanin amaci ve 6nemi vurgulanmistir. BolUman
devaminda, aragtirma modeli olusturularak, modele bagli olarak test edilecek olan
hipotezlere yer verilmistir. Calismanin devaminda, katilimcilarin  demografik
Ozellikleri belirlemeye yonelik, frekans analizi yapilarak yiizdesel dagilimlar
incelenmistir. Ardindan arastirmada yer alan bagimli ve bagimsiz degisken alt

boyutlarinin istatistiksel oranlarini saptamaya yonelik frekans analizi uygulanmaistir.

Arastirma kapsaminda bagimli ve bagimsiz degisken alt boyutlari ile cinsiyet
ve medeni hal degiskeni arasinda anlamh farkliliklar olup olmadigin1 saptamaya
yonelik T- Testi uygulanmistir. Diger demografik degiskenler olan egitim diizeyi ve
hizmet silresi degiskenleri ile arastirmanin bagimli ve bagimsiz degiskenlerinin alt
boyutlar1 arasinda anlamli farkliliklar olup olmadigint saptamaya yonelik One-Way
ANOVA analizi uygulanmistir. Aragtirmanin bagimli ve bagimsiz degiskenlerin alt
boyutlarinin birbirleri ile olan iliski diizeyini belirlemeye yonelik korelasyon
analizinden faydalanilmistir. Arastirmanin hipotezlerinin test edilmesine yoOnelik
bagimli ve bagimsiz degisken arasindaki etki diizeyinin belirlenilmesinde Regresyon

analizlerinden faydalanilmigtir.
4.1. YONTEM
4.1.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci, algilanan orgiitsel destegin, yenilik¢i is davraniglarina
ve isten ayrilma niyetine olan etkisini belirlemektir. Ayrica katilimcilarin demografik
Ozelliklerine bagli olarak orgiitsel destek algilamalarinin belirlenmesi, yenilik¢i is
davraniglar1 sergileme diizeyleri ve isten ayrilma niyetlerinde farkliliklarin var olup

olmadiginin saptanmasi da arastirmanin diger gerceklestirilme amaglari arasindadir.
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Bu kapsamda arastirmanin temel olarak inceledigi ve cevap aradigi sorular su

sekilde belirlenmistir.

e C(Calisanlarin, algiladiklar1 oOrgiitsel destek, yenilik¢i is davraniglar
sergilemeleri tzerinde etkili midir?

e (Calisanlarin, algiladiklar orgiitsel destek, isten ayrilma niyetleri tizerinde
etkili midir?

e (Calisanlarin, algiladiklar1 6rgiitsel destek, yenilikgi is davraniglari ve isten
ayrilma niyetinin demografik degiskenlere gore farklilik gostermekte

midir?
4.1.2. Arastirmanin Onemi

Rekabetin, yenilige ve farkli olmaya dayandigi giiniimiiz is diinyasinda,
teknoloji ve bilimsel alanda yasanan hizli gelismeler, ¢agimizi bir de8isim ¢agi haline
getirmektedir. Degismek te, yenilikle miimkiin olmaktadir. Orgiitlerin, is gorenlerini
desteklemesi, yenilik¢i diisiince yapilarina yoneltmesi ya da yenilik¢i diistiniip, bu
diistinceleri uygulamaya sokabilecek bireyleri istihdam etmesi hem o6rgiit verimliligi
acisindan, hem de dolayli olarak reaksiyon gosteren tilke ekonomisi agisindan oldukca

onemlidir.

Orgutlerin, en 6nemli sermayelerinden biri, insan giiciidiir. Insan giicii,
giinimiiz is giicliniin yerini alabilen teknolojinin varliginda bile hala &nemini
korumaktadir. Orgiit igerinde nitelikli bireylerin varlig1, drgiitiin verimliligi dogrudan
ya da dolayli olarak etkilemektedir. Bu is giicliniin kayb1 ise, Orgute maddi ve manevi
her agidan zarar verebilmektedir. Bir is goreninin, isten ayrilma niyeti ile baslayip eger
Onlenmezse isten ayrilma davranisina donilisen olaylar zincirinde, isten ayrilmanin
gerceklestigi andan itibaren diger is gorenler tizerinde bir endise ve panik havasi hakim
olmaya baslar ve verimli ¢alisma ortami bozulur. Bunun haricinde nitelikli ve yeterli
bilgi birikimine sahip olan is gbrenlerin isten ayrilmasiyla personel devir oraninda
artiglar yasanir ve bunun etkisi ile firma belleginde azalmalar yasanir. Isten ayrilma
niyetinin eyleme doniismesinin bir diger 6nemli sonucu ise is gorenin rakip firmaya
gecmesi ihtimalidir. Orgiit acisindan mahrem sayilacak, bilinmesi istenmeyen bilgi ve

veriler bu sekilde o firma ile paylasabilir. Bu durumlarin hemen hemen hepsi 6rgiitiin
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rekabet avantajini yitirmesine, sonrasinda da dnlem alinmadig taktirde orgiitiin iflas
karar1 vermesine neden olabilmektedir. Bu durumun yasanmasi iilke i¢indeki igsizlik

oranini arttirirken tilke ekonomisini de olumsuz yonden etkilemektedir.

Yapilan bu calisma, yeniligin O6nemini vurgulayarak Orgiitleri yenilige,
yenilik¢i diislinmeye yoOneltmesi ve isten ayrilma niyetinin tiim etkilerini ortaya
koyacak olmas1 agisindan 6nem tasimaktadir. Ayni zamanda bu c¢aligma, yenilik¢i is
davraniglarinin ortaya ¢ikmasinda ve is gorenlerin isten ayrilma niyetini, is gorenlerin
algiladiklar1 orgiitsel destek cercevesinden inceleyerek, oOrgiitsel destegin, yonetici
desteginin ve c¢alisma arkadasi desteginin is gorenler {lizerindeki etkisini ortaya

koyacak olmasi yoniinden de 6nem tasimaktadir.
4.1.3. Arastirmanin Sinirhhiklar:

Arastirmanin evrenini, Diizce Ticaret ve Sanayi Odasina kayith biiyiik isletme
ve fabrikalar statiisiindeki 5 igsletmenin ¢alisanlar1 olusturmaktadir. Bu bes isletmeden
aragtirma yapilmasina izin veren 2 isletmeden veriler toplanmistir. Bu durum
arastirmanin, kisitin1 olusturmaktadir. Anket sorularinin yanitlanmasina isletmelerin
isteksizligi arastirma sirasinda karsilasilan onemli zorluklardan birisidir. Ayrica
isletmeler gibi ¢alisanlar da kimliklerinin ortaya ¢ikmasindan endise duymaktadirlar.
Bu nedenlerle, arastirma iki firmanin ¢alisanlarindan elde edilen veriler ile kisith

kalinmistir.
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4.1.4. Arastirma Modeli

Calisanlarin  algiladiklar1  orgiitsel — desteginin(  yOneticiden, ¢alisma
arkadasindan ve Orgiitiin isleyisinden), onlarin isletmeye katki saglayacak yenilikgi is
davraniglar1 sergileme egilimlerine ve isten ayrilma niyetlerine etkisini incelemeye
yonelik olusturmus olan model asidaki gibidir. Modelde yer alan orgiitsel destegin,

yenilik¢i davranislarini olumlu; isten ayrilma niyetini ise olumsuz etkileyecegi

varsayilmistir.
Yenilik¢i Is Davranislan
Fikir Kesfetme
Algilanan Orgiitsel Destek Fikir Uretme

Fikir Savunma
Orgiit Destegi Fikir Uygulama

Yonetici Destegi

Calisma Arkadas: Destegi

Isten Ayrilma Niyeti

Sekil 2: Arastirmanin bagimsiz degiskeni (algilanan orgiitsel destek) ve
bagimli degiskenleri (yenilikci is davraniglar1 ve isten ayrilma niyeti) arasindaki

iligkiyi gosteren arastirma modeli.
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4.1.5. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirma modeline bagli olarak, hipotezler; temel hipotezler ve alt hipotezler

olmak tizere iki baslik altinda olusturulmustur.
4.1.5.1. Arastirmanin Temel Hipotezleri

H1: Calisanlarin algiladiklar1  orgiitsel destek, onlarin yenilik¢i is
davraniglarini etkilemektedir.

HO: Calisanlarin algiladiklar1  orgiitsel destek, onlarin yenilik¢i is
davraniglarini etkilememektedir.

H2: Calisanlarin algiladiklar orgiitsel destek, onlarin isten ayrilma niyetlerini
etkilemektedir.

HO: Calisanlarin algiladiklar orgiitsel destek, onlarin isten ayrilma niyetlerini
etkilememektedir.

4.1.5.2. Arastirmanin Alt Hipotezleri

Hlal: Calisanlarin algiladiklart Orgiitsel destek, onlarm yeni fikir
kesfetmelerini etkilemektedir.

HOal: Calisanlarin algiladiklar1 oOrgiitsel destek, onlarm yeni fikir
kesfetmelerini etkilememektedir.

H1la2: Calisanlarin algiladiklar: 6rgiitsel destek, onlarin yeni fikir iiretmelerini
etkilemektedir.

HO0a2: Calisanlarin algiladiklar1 orgiitsel destek, onlarin yeni fikir iiretmelerini
etkilememektedir.

H1la3: Calisanlarin algiladiklart Orgiitsel destek, onlarin  yeni fikri
savunmalarin etkilemektedir.

HOa3: Calisanlarin algiladiklar1  Orgiitsel destek, onlarn yeni fikri
savunmalarin etkilememektedir.

Hla4: Calisanlarin algiladiklart Orgiitsel destek, onlarin  yeni fikri
uygulamalarini etkilemektedir.

HOa4: Calisanlarin algiladiklart Orgiitsel destek, onlarin  yeni fikri
uygulamalarini etkilememektedir.

H1b1l: Calisanlarin algiladiklari 6rgiit destegi, onlarin yeni fikir kesfetmelerini
etkilemektedir.

HOb1: Calisanlarin algiladiklari 6rgiit destegi, onlarin yeni fikir kesfetmelerini
etkilememektedir.

H1b2: Calisanlarin algiladiklar 6rgiit destegi, onlarin yeni fikir Gretmelerini
etkilemektedir.

HOb2: Calisanlarin algiladiklar 6rgiit destegi, onlarin yeni fikir iiretmelerini
etkilememektedir.

H1b3: Calisanlarin algiladiklar: 6rgiit destegi, onlarin yeni fikri savunmalarini
etkilemektedir.

HOb3: Calisanlarin algiladiklar: 6rgiit destegi, onlarin yeni fikri savunmalarini
etkilememektedir.
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H1lb4: Calisanlarin algiladiklar1 orgiit destegi, onlarin yeni fikri
uygulamalarini etkilemektedir.

HOb4: Calisanlarin algiladiklar1  oOrgiit destegi, onlarin yeni fikri
uygulamalarini etkilememektedir.

H1lcl: Calisanlarin algiladiklar1 yonetici destegi, onlarin yeni fikir
kesfetmelerini etkilemektedir.

HOcO: Calisanlarin algiladiklar1  yonetici destegi, onlarin yeni fikir
kesfetmelerini etkilememektedir.

H1c2: Calisanlarin algiladiklar1 yonetici destegi, onlarin yeni fikir tiretmelerini
etkilemektedir.

HOcO: Calisanlarin algiladiklar1 yonetici destegi, onlarin yeni fikir tiretmelerini
etkilememektedir.

H1c3: Calisanlarin algiladiklar1  yonetici destegi, onlarin yeni fikri
savunmalarini etkilemektedir.

HOc3: Calisanlarin algiladiklar1  yonetici  destegi, onlarin  yeni fikri
savunmalarini etkilememektedir.

Hlc4: Calisanlarin algiladiklar1 yonetici destegi, onlarin yeni fikri
uygulamalarini etkilemektedir.

HOc4: Calisanlarin algiladiklar1 yonetici destegi, onlarin yeni fikri
uygulamalarini etkilememektedir.

H1d1l: Calisanlarin algiladiklari ¢alisma arkadasi destegi, onlarin yeni fikir
kesfetmelerini etkilemektedir.

HOd1: Calisanlarin algiladiklar1 ¢alisma arkadasi destegi, onlarin yeni fikir
kesfetmelerini etkilememektedir.

H1d2: Calisanlarin algiladiklar1 ¢alisma arkadasi destegi, onlarin yeni fikir
uretmelerini etkilemektedir.

HO0d2: Calisanlarin algiladiklar1 ¢alisma arkadasi destegi, onlarin yeni fikir
uretmelerini etkilememektedir.

H1d3: Calisanlarin algiladiklar1 ¢alisma arkadasi destegi, onlarin yeni fikri
savunmalarin etkilemektedir.

HOd3: Calisanlarin algiladiklar1 ¢alisma arkadasi destegi, onlarin yeni fikri
savunmalarini etkilememektedir.

H1d4: Calisanlarin algiladiklar1 ¢alisma arkadasi destegi, onlarin yeni fikri
uygulamalarini etkilemektedir.

HOd4: Calisanlarin algiladiklar1 ¢alisma arkadasi destegi, onlarin yeni fikri
uygulamalarini etkilememektedir.

H2a: Calisanlarin algiladigi orgiit destegi, onlarin isten ayrilma niyetlerini
etkiler.

HOa: Calisanlarin algiladigi orgiit destegi, onlarin isten ayrilma niyetlerini
etkilemez.

H2b: Calisanlarin algiladiklar1 yonetici destegi, onlarin isten ayrilma
niyetlerini etkiler.

HOb: Calisanlarin algiladiklar1 yonetici destegi, onlarin isten ayrilma
niyetlerini etkilemez.

H2c: Calisanlarin algiladiklar1 ¢alisma arkadasi destegi, onlarin isten ayrilma
niyetlerini etkiler.
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HOc: Calisanlarin algiladiklar1 calisma arkadasi destegi, onlarin isten ayrilma
niyetlerini etkilemez.

Arastirma sorulart

Calisanlarin demografik 6zelliklerine gore algiladiklar1 6rgutsel destek, farlilik

gosterir mi?

Calisanlarin  demografik 6zelliklerine goére yenilik¢i is davraniglar

sergilemeleri, farlilik gosterir mi?

Calisanlarin demografik Ozelliklerine gore, isten ayrilma niyetleri farlilik

gosterir mi?
4.1.6. Veri Toplama Yontemi ve Olgekler

Bu aragtirmada bilgi edinme siiresinin kisa ve hizli olmasi, bilgiye dogrudan
dogruya birinci kaynaktan ulasilmasi, analizlerde sayisal verilerden yararlanilmasi ve
sonuglarinin planlanmasi ve uygulanmasinin kolay olmasi agisindan nicel arastirma
yontemlerinden anket teknigi kullanilmistir. Anket caligmasi uygulama big¢imlerine

gore anket yontemlerinden yiiz yilize goriisme, ankettir (Buyukoztirk, 2005).

Arastirmamin bagimsiz degiskeni olan, algilanan oOrgiitsel destek ile ilgili
Olcek, Giray ve Sahin tarafindan 2012 yilinda yapilan *““Algilanan érgiitsel, yonetici
ve ¢alisma arkadaslart destegi olcekleri: Gegerlik ve giivenirlik ¢alismasi”, adli
calismadan alinmistir. Bu ¢alisma yabanci literatiirdeki birgok ¢alismanin kullandigi
Olciim aracinin derlenerek gegerlilik ve giivenilirlik caligmalar1 ile Tiirkce’ye
uyarlamasina yonelik bir ¢aligmadir. Arastirmanin bagimli degiskeni olan yenilikgi is
davraniglar ile ilgili 6lcek, De Jong, ve Den Hartog tarafindan 2010 yilinca yapilan
“Measuring innovative work behaviourcaim” adli c¢alismadan Isik ve Aydin,
tarafindan 2016 yilinda “’Bilgi paylasimimin yenilik¢i is davranisina etkisi’’ adli
calismasinda Tirkge’ye uyarladiklar ¢alismadan alinmistir. Arastirmanin bir diger
bagimli degiskeni olan isten ayrilma niyeti ile ilgili 6lcek Camman, Fichman, Jenkins
ve Klesh (1979) ’in ““The Organizational Assessment Questionnaire” adh

calismasindan, Kitapgi, Kaynak ve Okten (2013)’in “’Guclendirmenin is tatmini ve
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isten ayrilma niyetine etkisi” adli ¢aligmasinda Tiirk¢e’ ye uyarladiklar ¢alismadan
alinmistir. Anket verileri SPSS 24. programi kullanilarak analiz edilmistir. Bu
analizlerde, degiskenlerin ortalamalrina, degiskenler arasi farklara ait T testi ve Anova
analizlerine, degiskenler arasi iligkilser i¢in korelasyon analizine ve degiskenler arasi

etkiyi dlgmek i¢in regresyon analizlerine yer verilmistir.

Anket dort boliimden olusmaktadir. Anketin ilk bolimua olan, demografik
Ozellikler (cinsiyet, egitim diizeyi, hizmet siiresi ve medeni hal) boliimii, arastirmaci
tarafindan hazirlanmis olup, toplam 4 ifadeden olusmaktadir. Anketin ikinci, G¢incu
ve dordiincii bolimii 5“li Likert tipi derecelendirme 6l¢egine gore hazirlanmistir.
Arastirmanin bagimsiz degiskeni olan algilanan 6rgit destegi toplam (¢ boyuttan
olusmaktadir bunlar; Orgut destegi, yonetici destegi ve ¢alisma arkadasi destegidir.
Orglit destegi 12, yonetici destegi 11 ve calisma arkadasi destegi 9 ifadeden
olugmaktadir. Arastirmanin bagimli degiskeni olan yenilik¢i is davranislart toplam
dort boyuttan olugmaktadir. Bunlar fikir kesfetme, fikir tiretme, fikir uygulama ve fikir
savunmadir. Fikir kesfetme 2, fikir tiretme 4, fikir uygulama 2 ve fikir savunma 2
ifadeden olusmaktadir. Arastirmanin bir diger bagimsiz degiskenini Isten ayrilma
niyeti olusturmaktadir. isten ayrilma niyeti tek boyuttan olusup toplam 3 ifadeden

olusmaktadir.
4.1.7. Evren ve Orneklem

Arastirma kapsaminda, bu arastirmanin evrenini belirlemede Zonguldak,
Sakarya ve Bolu gibi dSnemli sanayi sehirlerine komsu olmasi, Istanbul ve Ankara gibi
Tiirkiye’nin 6nemli iki sehrinin ortasinda bulunmasi, ulasim kolayligi, limanlara,
giimriiklere yakinligr ve tesvik bolgesinde yer almasi (TR42, Sanayi Bakanligi
Bolgesel Tesvikleri-4.Bolge) ve yatirimcilarin tercih ettigi yerler arasinda 6n siralarda

bulunmasindan dolay1 Diizce olarak belirlenmistir.

Aragtirmanin evrenini, Diizce Ticaret ve Sanayi Odasina kayith biiyiik isletme
ve fabrikalar statiistindeki 5 isletmenin galisanlari olusturmaktadir. Bu bes isletmeden
arastirma yapilmasina izin veren imalat sektoriinde faaliyet gosteren 2 isletmeden
veriler toplanmistir. Bu iki isletmede toplam calisan sayisi 1500 dir. Arastirma

evreninin biyiik Olgekli isletmeler olarak belirlenmesin sebebi, kurumsal ve
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kurulumunu tamamlamis biiylik isletmelerin diger isletmelere nazaran daha yenilik¢i
davraniglar sergilemeleridir. Bu yapilar1 sayesinde is gorenlere yenilik¢i davraniglar

anlaminda daha elverisli ortamlar sunabileceklerdir.

Anket ¢alismasi i¢in 6rneklem belirlemede tesadifi olmayan yontemlerden
kararsal (kasti) 6rnekleme yontemi kullanilmistir. Bu 6rnekleme yonteminde, evrende
yer alanlar arasindan, arastirmacinin problemine cevap bulacagmna inandigi kisiler
orneklemi olusmaktadir (Ceken, 2012: 18-39). Bu 6rnekleme ydntemi ile toplam 246
anket elde edilmistir; ancak bu anketlerden 214 tanesi analize konu olabilecek

niteliklere sahiptir ve bu 214 anket iizerinden analizler yapilmistir.

4.2. BULGULAR

Tablo 4: Degiskenlere Ait Giivenilirlik Analizi

Algilanan Orgiitsel Destek

Ifadeler Cronbach's Alpha Yiizde Giliven Diizeyi
Orgiitsel Destek 0,803 % 80,3 Giivenilir
Yonetici Destegi 0,943 % 94,3 Guvenilir
Caligma Arkadas1 0,881 % 88,1 Guvenilir
Destegi
Yenilikci Ts Davranislar
Ifadeler Cronbach's Alpha Yizde Guven Diizeyi
Fikir Kesfetme 0,721 % 72,1 Guvenilir
Fikir Uretme 0,827 % 82,7 Giivenilir
Fikir Uygulama 0,891 % 98,1 Gavenilir
Fikir Savunma 0,745 % 74,5 Guvenilir
Isten Ayrilma Niyeti

Ifadeler Cronbach's Alpha Yizde Guven Diizeyi
Isten Ayrilma Niyeti 0,852 % 85,2 Guvenilir

Aragtirmada kullanilan anket formundaki 6l¢ekler, daha once yapilmis olan
arastirmalarda kullanilmis olup, gegerliligi test edilmis Olceklerdir. Arastirma
kapsaminda geceklestirilen veri analizlerine bakildiginda oOncelikle o6lceklerin
guvenilirlik duzeylerini belirlemeye yonelik Cronbach's Alpha testi uygulanmustir.
Giivenilirlik analizinde giivenilirlik katsayist 0,00 ile 1,00 arasinda deger alir. Katsay1
1,00“a yaklastikca verilerin giivenilirligi yiiksek; 0,00“a yaklastikca verilerin
giivenilirligi diisiik olarak yorumlanir. Genel olarak 0,70 iizeri degerler Olgek
giivenilirligi i¢in yeterli kabul edilmektedir (Altunisik, Coskun, Bayraktaroglu ve
Yildirim, 2004: 114-115).
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Tablo 5: Katihmecilar fle Tlgili Betimsel istatistikler

Degisken % Degisken % Degisken %
Tlkogretim(
Kadin 715 ilk ve 41,6 lyildan 257
L ortaokul) az
Cinsiyet
. 1-5y1l
Lise 374 . 52,8
Erkek 28,5 Egitim Kurumdaki arasi
Seviyesi Toplam 6-10y1l
Evli 60,7 Universite 210 Calisma arast 17.3
Medeni Suresi
Hal 11-15 y1l 42
Bekar 39,3 arast '

Katilimcilar1 tanimlamaya yonelik yapilmis olan frekans analizlerindeki
cinsiyet dagilimina bakildiginda kadinlarin toplam katilimci sayisiin %71°ini
olusturdugu sdylenebilir. Medeni hal dagilimina bakildiginda evli olanlarin, toplam
katilimer sayisinin %61° ini olusturdugu sdylenebilir. Katilimcilarin egitim seviyeleri
dagilimina bakildiginda ise egitim seviyesi, lise ve Ustl olan katilimcilarin, toplam
katilimer sayisinin %58,4” Unl olusturdugu sdylenebilir. Katilimeilarin, kurumdaki
toplam c¢alisma siireleri dagilimma bakildiginda kurumlarinda 1-5 yil arasi

calisanlarin, toplam katilimci sayisinin %53°UnU0 olusturdugu sdylenebilir.

Tablo 6: Orgiitsel Destek, Yenilik¢i Is Davramslar ve Isten Ayrilma
Niyeti Degiskenlerin Ortalamalari(Genel Egilimler)

ifadeler Ortalama St. Sapma
Algilanan Orgiitsel Destek 3,40 0,751
Calisma Arkadasi Destegi 3,68 0,912
Orgiit Destegi 3,34 0,756
Yonetici Destegi 3,25 1,109
Yenilikei is Davranislari 3,55 0,909
Fikir Uygulama 3,78 1,276
Fikir Uretme 3,60 0,969
Fikir Kesfetme 3,53 1,073
Fikir Savunma 3,25 1,130

isten Ayrilma Niveti 2,09 1,212
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Tablo 6 incelendiginde algilanan orgiitsel destegi olusturan boyutlar arasinda
en yiiksek ortalamanin ¢alisma arkadasi desteginde oldugu saptanmistir. Ayrica
algilanan orgiitsel destegi olusturan tiim boyutlarin ortalamalari, ortalamanin {izerinde
ve birbirlerine yakin degere sahip olduklari sdylenebilir. Yenilik¢i is davraniglar
boyutlart arasinda en yiiksek ortalama ise fikir savunmadir. Bununla birlikte yenilik¢i
is davranisini olusturan boyutlarin, besli derecelendirmede iigiin iistiinde deger elde
ederek, tim boyut ortalamalarinin ortalamanin iizerinde degerlere sahip oldugu
sOylenebilir. Arastirmanin bir diger bagimsiz degiskeni olan isten ayrilma niyeti
ortalamasina bakildiginda ise ortalamanin altinda bir degere sahip oldugu sdylenebilir.

Ayrica isten ayrilma niyeti arastirmanin en diislik ortalamaya sahip olan degiskenidir.

Tablo 7: Orgiitsel Destek, Yenilik¢i Is Davramslari ve Isten Ayrilma Niyeti
Degiskenlerinin, Cinsiyet A¢isindan Farkhiliklar:

ifadeler Grup N Ortalama  St. Sapma T df P
Orgiit Kadin 153 3,30 0,723
-1,327 98,611 0,188
destegi Erkek 61 3,46 0,827
Yonetici Kadmn 153 3,11 1,147
-3,254 135,341 0,001
Destegi Erkek 61 3,60 0,929
Calisma Kadm 153 3,64 0,968
Arkadasi -1,215 141,139 0,227
Erkek 61 3,79 0,752
Destegi
Fikir Kadmn 153 3,31 1,110
-5,695 161,902 0,000
Kesfetme Erkek 61 4,06 0,749
Fikir Kadin 153 3,40 0,974
.. -,582 140,522 0,000
Uretme Erkek 61 4,10 0,760
Fikir Kadin 153 3,54 1,324
-5,235 158,333 0,000
Uygulama Erkek 61 4,37 0,915
Fikir Kadin 153 3,02 1,132
-4,742 212 0,000
Savunma Erkek 61 3,80 0,923
isten Kadm 153 2,19 1,260
Ayrilma 2,033 131,245 0,044
Erkek 61 1,85 1,053

Niyeti
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Tablo 7 incelendiginde arastirmanin bagimsiz ve bagimli degiskenleri ile
cinsiyet degiskeni acisindan farkliliklar1 saptamaya yonelik t-testi sonuglari
gorulmektedir. Arastirma sonuglarina gore; katilimcilarin algiladiklar1 6rgiit destegi,
cinsiyet agisindan anlamli farkliliklar (0,188>0.050), saptanamamustir. Katilimcilarin
algiladiklar1 yonetici destegi, cinsiyet acisindan anlamli (0,001<0,050) olarak
farklilasmaktadir. Arastirma sonuglarina gore; erkeklerin, kadinlara gore algiladiklar
yonetici destegi daha yuksektir. Arastirma kapsaminda katilimcilarin algiladiklar
calisma arkadas1 destegi, cinsiyet degiskeni, agisindan farklilasmamaktadir (0,050 <
0,227).

Aragtirma kapsaminda t-testi sonuglarina gore; yenilik¢i is davranislari,
cinsiyet acisindan farklilasmaktadir (0,000<0,050). Arastirma sonuglarina gore; erkek
katilimcilarin, fikir kesfetme fikir Gretme ve fikir savunma egilimleri kadin

katilimcilara gore daha yuksektir.

Arastirma kapsaminda isten ayrilma niyeti, cinsiyet agisindan farklilik
farklilagsmaktadir (0,044<0,050). Arastirma sonuglarina gore; kadinlarin isten ayrilma

egilimleri, erkeklerin isten ayrilma egilimlerine gore daha yuksektir.
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Tablo 8: Orgiitsel Destek, Yenilikci Is Davramislar: ve isten Ayrilma Niyeti

Degiskenlerinin, Medeni Hal A¢isindan Farkhhiklar:

ifadeler Grup N Ortalama  St. Sapma T Df Anlamhlik
Orgiit Evli 130  3,3981 74371 1,232 212 0,219
destegi Bekar 84 3,2679 77281

Yonetici Evli 130 3,3469 1,06793 1,576 212 0,116
Destegi Bekar 84 3,1028 1,16290

Calisma Evli 130 3,6915 87568 0,101 212 0,920
Arkadas Bekar 84 3,6786 97248

Destegi

Fikir Evli 130  3,6038 1,02997 1,247 212 0,214
Kesfetme Bekar 84 3,4167 1,13497

Fikir Evli 130  3,5981 192683 -,089 212 0,930
Uretme Bekar 84 3,6101 1,03795

Fikir Evli 130  3,8154 1,22021 0,454 162, 0,651
Uygulama Bekar 84 3,7321 1,36533 867

Fikir Evli 130  3,2538 1,06065 0,060 157, 0,952
Savunma Bekar 84 3,2440 1,23818 575

fsten Evli 130 2,0000 1,19430 1,476 212 0,141
Ayrilma Bekar 84 2,2500 1,23305

Niyeti

Arastirmada, algilanan orgiitsel destek, yenilik¢i is davranislari ve isten

ayrilma niyeti medeni hal agisindan farklilasmadigi sonucuna ulasilmistir (0,050 <

0,219, 0,116, 0,920, 0,214, 0,930, 0,651, 0,952, 0,141).
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Tablo 9: Katihmellarin Egitim Seviyelerine Gore Orgitsel Destek,

Yenilik¢i Is Davramslar: ve Isten Ayrilma Niyeti Degiskenlerinin Farklihklar:

ANOVA
ifadeler Kareler ~ Df Kareler F Anlamlililk Homojenlik Test tlrii
Top. Ort. testi
Orgiit Destegi ~ Gruplar ,937 2 ,468 0,818 0,443 0,128 -
arasinda
Gruplar 120,850 211,573
icinde
Toplam 121,787 213
Yonetici Destegi Gruplar 1,805 2 ,903 0,731 0,483 0,823 -
arasinda
Gruplar 260,598 2111,235
icinde
Toplam 262,404 213
Calisma Gruplar 1,932 2 ,966 1,162 0,315 0,001 --—---
Arkadas1 Destegiarasinda
Gruplar 175,491 211,832
icinde
Toplam 177,423 213
Fikir Kesfetme Gruplar 13,126 2 6,563 5,958 0,003 0,009 Tamhane’s
arasinda T2
Gruplar 232,427 2111,102
icinde
Toplam 245553 213
Fikir Uretme Gruplar 12,122 2 6,061 6,798 0,001 0,057 Scheffe
arasinda
Gruplar 188,117 211,892
icinde
Toplam 200,238 213
Fikir Uygulama Gruplar 19,835 2 9,918 6,393 0,002 0,000 Tamhane’s
arasinda T2
Gruplar 327,311 2111,551
icinde
Toplam 347,146 213
Fikir Savunma  Gruplar 12,588 2 6,294 5,112 0,007 0,025 Tamhane’s
arasinda T2
Gruplar 259,787 2111,231
icinde
Toplam 272,375 213
Isten AyrilmaGruplar 6,254 2 3,127 2,148 0,119 0,044 --—--
Niyeti arasinda
Gruplar 307,130 2111,456
icinde
Toplam 313,384 213

Tablo 9 incelendiginde katilimcilarin, algiladiklar 6rgiitsel destek, yenilikei is

davraniglar1 ve isten ayrilma niyetleri degiskenlerinin, egitim seviyelerine gore
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farkliliklarin1 saptamaya yonelik Anova analiz sonuglar1 goriilmektedir. Yapilan
analizlere gore, katilimcilarin egitim seviyelerine gore algiladiklar orgiitsel destek,
farklilasmamaktadir ( 0,443, 0,483, 0,315>0.050 ). Katilimcilarin egitim seviyelerine
gore yenilik¢i i davraniglart egilimleri farklilasmaktadir. Katilimcilarin egitim
seviyelerine gore fikir kesfetme egilimlerinin, farklilastigi (0,003 < 0,050)
saptanmistir. Arastirma kapsaminda grup varyanslarinin homojen olarak dagilim
sergilemedikleri gortlmistir (0,009 < 0,050). Anlamli farkligin hangi gruplardan
kaynaklandigin1 saptamaya yonelik Tamhane’s T2 testi yapilmistir. Bu testin
sonuglarina gore, egitim seviyesi Universite olan katilimcilarin, egitim seviyesi
ilkogretim(ilk ve ortaokul) olan katilimcilara gore fikir kesfetme egilimleri daha

yuksektir,

Anova analizine bakildiginda katilmcilarin egitim seviyelerine gore, fikir
tiretme egilimleri farklilasmaktadir (0,001 < 0,050). Arastirma kapsaminda grup
varyanslarinin homojen olarak dagilim sergiledikleri goriilmiistiir (0,050 < 0,057).
Anlaml farkligin hangi gruplardan kaynaklandigini saptamaya yonelik Scheffe testi
yapilmigtir. Analiz sonuglarina gore; egitim seviyesi tiniversite olan katilimcilarin,
egitim seviyesi ilkdgretim ( ilk ve ortaokul) olan katilimcilara gore fikir tiretme
egilimleri daha yuksektir. Katilimcilarin egitim seviyelerine gore fikir uygulama
egilimleri farklilagmaktadir (0,002 < 0,050). Arastirma kapsaminda grup
varyanslarinin homojen olarak dagilim sergilemedikleri gériilmiistiir (0,000 < 0,050).
Anlaml farkligin hangi gruplardan kaynaklandigini1 saptamaya yonelik Tamhane’s T2
testi uygulanmistir. Analiz sonuglarina gore; egitim seviyesi iUniversite olan
katilimcilarin, egitim seviyeleri lise ve ilkogretim ( ilk ve ortaokul) olan katilimcilara
gore fikir uygulama egilimleri daha yiiksektir. Katilimcilarin egitim seviyelerine gore
fikir savunma egilimleri farklilasmaktadir (0,025 < 0,050). Arastirma kapsaminda
grup varyanslarinin homojen olarak dagilim sergilemedikleri goriilmistiir (0,007 <
0,050). Anlamli farkligin hangi gruplardan kaynaklandigin1 saptamaya yonelik
Tamhane’s T2 testi yapilmistir. Bu testin sonuglarina gore, egitim seviyesi iiniversite
olan katilimecilarin, egitim seviyesi ilkdgretim (ilk ve ortaokul) olan katilimcilara gore
fikir savunma egilimlerin daha yiiksektir. Katilimcilarin egitim seviyelerine gore isten

ayrilma niyeti anlamli olarak farkliliklasmamaktadir (0,119>0,050).
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Tablo 10: Katiimcilarin Kurumda Calisma Siirelerine Gore Orglitsel

Destek, Yenilikci is Davramslar1 ve isten Ayrilma Niyeti Degiskenlerinin

Farkhliklan
ANOVA
Kareler Top. Df Kareler Ort. F Anlamlilik
Orgiit Destegi Gruplar arasinda 1.478 3 493 860 463
Gruplar iginde 120,308 210 573
Toplam 121,787 213
Yonetici Destegi Gruplar arasinda 5,429 3 1,810 1,479 221
Gruplar iginde 256,975 210 1,224
Toplam 262,404 213
Calisma Arkadasi Gruplar arasinda 1.559 3 520 621 602
Destegi = : , ’ ’
Gruplar icinde 175,864 210 ,837
Toplam 177,423 213
Fikir Kesfetme Gruplar arasinda 4.989 3 1,663 1,452 229
Gruplar iginde 240,564 210 1,146
Toplam 245,553 213
Fikir Uretme Gruplar arasinda 2185 3 728 772 511
Gruplar icinde 198,053 210 ,943
Toplam 200,238 213
Fikir Uygulama Gruplar arasinda 1.369 3 456 277 842
Gruplar iginde 345,777 210 1,647
Toplam 347,146 213
Fikir Savunma Gruplar arasinda 8.153 3 2,718 2,160 094
Gruplar iginde 264,222 210 1,258
Toplam 272,375 213
Isten Ayrilma Niyeti  Gruplar arasinda 1.219 3 406 273 845
Gruplar iginde 312,165 210 1,487
Toplam 313,384 213

Katilimcilarin kurumda calisma siirelerine gore, algiladiklar1 6rgiitsel destek,

yenilik¢i is davraniglart ve isten ayrilma niyetleri, farkliliklarini saptamaya yonelik
farkliliklar
saptanamamustir (0,463, 0,221, 0,602, 0,229, 0,511, 0,842, 0,094, 0,845>0.050).

Anova analizi yapilmistir. Arastirma sonuglarina gore anlaml



99

Tablo 11: Algilanan Orgiitsel Destek, Yenilikci Is Davramislar ve Isten
Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliski

Korelasyon katsayilari; 0,00 <r < 0,25 ise degiskenler aras1 iliski durumu ¢ok
zayif, 0,26 < r < 0,49 ise degiskenler arasi iliski durumu zayif, 0,50 < r < 0,69 ise
degiskenler arasi iliski durumu orta, 0,70 <r < 0,89 ise degiskenler arasi iliski durumu
kuvvetli, 0,90 < r < 1 ise degiskenler arasi iliski durumu ¢ok kuvvetli olarak

yorumlanmaktadir (Giiltekin, 2011: 4).
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Korelasyon 1
1. Algilana kat sayist
Orgutsel Destek Anlamlilik
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2. Orgut kat sayist  +830
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Arkadast kat say1s1 ' ' '
Destegi Anlamlihik  ,000 ,000 ,000
Korelasyon wox o o -
5. Fikir kat say1s 446 ,347 406,320
Kesfetme

Anlamlilik  ,000 ,000 ,000 ,000

Korelasyon 383 250 361 308 644 1
6. Fikir Uretme _katsayist ' ’ ' ’ '

Anlamhilik  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
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7. Fikir kat say1st 354 226 345 214 a2 gor 1
Uygulama Anlamhlkk ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 000
Korelasyon * = - - ” . N
8. Fikir katsayis 405 306 366 305 607 640 430 1
Savunma Anlamlilik 000 000 000 ,000 ,000 000 000
9N.i)i/$ett?n Ayrilma fﬁriifsylon 214 187 205 M et 128 0T g

Anlamhilik ,002 ,006 ,002  ,096 ,001 ,061 ,403 ,006

** Korelasyon anlamlilik diizeyi 0.01

* . Korelasyon anlamlilik diizeyi 0.05




100

Tablo 11 incelendiginde algilanan orgiitsel destek, yenilikgi is davraniglart ve
isten ayrilma niyeti arasindaki iligki diizeyini belirlemeye yonelik korelasyon analizi
sonuglart gorilmektedir. Algilanan orgiitsel destek, yenilik¢i is davraniglar ve isten
ayrilma niyeti arasindaki iligskiye bakildiginda algilanan orgiitsel destek ile yenilik¢i is
davraniglar alt boyutlar arasinda pozitif; isten ayrilma niyeti ile negatif yonlii bir iliski

s6z konusudur

Algilanan orgiitsel destegin alt boyutlar1 ile yenilik¢i is davraniglariin al
boyutlar arasinda en yiiksek iliski diizeyi fikir kesfetme boyutundadir. Yenilik¢i is
davraniglar1 alt boyutlariyla en yiiksek iligski yonetici destegindedir. Sonra sirasiyla

calisma arkadasi destegi ve orgiitsel destek gelmektedir.

Isten ayrilma niyeti acisindan Yonetici destegi, orgiit destegine gore daha
yiiksek negatif yonlii iliski diizeyine sahiptir. Isten ayrilma niyeti ile calisma arkadasi

destegi arasinda anlamli iligkiler tespit edilememistir.

Tablo 12: Algilanan Orgiitsel Destegin, Yenilik¢i Is Davramslar
Uzerindeki Etkisi

ANOVA?
Model Kareler df Kareler F Anlamhhk
top. ort. (P)
Regresyon 38,716 1 38,716 59,678 ,000°
Kalan 137,536 212 ,649
Toplam 176,252 213
St. Olmayan St. T
Model katsayilar Katsayilar Anlamhhk
B St. Beta (P)
Sapma
Sabit katsay1 1,619 ,256 6,313 ,000
Algilanan 567 073 469 7,725 000

Orgtsel Destek

R%:,220, Adjusted R% ,216 (a: Bagimli degisken = Yenilik¢i is davranislari b:
Bagimsiz degisken = Algilanan 6rgiitsel destek)

Algilanan orglitsel destegin, calisanlarin yenilikei is davranislarini agiklamast
ile ilgili yapilan regresyon analizine gore, model anlamlidir (000°<0.05). Modelin

genel aciklayicihig ise (Diizeltilmis R?), %21,6’dir. Algilanan orgiitsel destegin,
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yenilik¢i is davranislarini agiklayiciligi %46,9°dur. Bu sonuca gére H1: Calisanlarin
algiladiklar1 orgiitsel destek, onlarin yeni yenilik¢i is davraniglarini etkilemektedir,

hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 13: Algilanan Orgiitsel Destegin, isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki
Etkisi

ANOVA?
Model Kareler df Kareler F Anlamhhk
top. ort. (P)
Regresyon 14,364 1 14,364 10,184 002°
Kalan 299,019 212 1,410
Toplam 313,384 213
St. Olmayan St. T
Model katsayilar Katsayilar Anlamhhk
B St. Beta P)
Sapma
Sabit katsayi 3,277 ,378 8,666 ,000
Algilanan 346 108 214 3,101 002

Orgitsel Destek

R?:,046, Adjusted R? ,041 (a: Bagimli degisken = Isten ayrilma niyeti b: Bagimsiz
degisken = Algilanan orgiitsel destek)

Algilanan orgiitsel destegin, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini agiklamasi ile
ilgili yapilan regresyon analizine gore, model anlamlidir (002°<0.05). Modelin genel
aciklayiciligr ise (Diizeltilmis R?), %4,1°dir. Algilanan orgiitsel destek, isten ayrilma
niyetini %21,4 oraninda negatif yonli olarak etkilemektedir. Bu sonuca gore H2:
Calisanlarin  algiladiklar1  orgiitsel destek, onlarin isten ayrilma niyetlerini

etkilemektedir, hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 14: Algilanan Orgiitsel Destegin, Fikir Kesfetme Uzerindeki Etkisi

ANOVA?
Model Kareler df Kareler ort. F Anlamhhk
top. (P)
Regresyon 48,949 1 48,949 52,782 ,OOOb
Kalan 196,604 212 ,927
Toplam 245,553 213
St. Olmayan St. T
Model katsayilar Katsayilar Anlamhilik
B St. Beta P)
Sapma
Sabit katsayi 1,355 ,307 4,419 ,000
Algilanan 638 088 446 7,265 000

Orgiitsel Destek

R2:,199, Adjusted R% ,196 (a: Bagimli degisken = Fikir kesfetme b: Bagimsiz degisken =
Algilanan orgiitsel destek)

Algilanan orgiitsel destegin, calisanlarin yenilikei is davraniglarinin bir boyutu
olan fikir kesfetmeyi agiklamasi ile ilgili yapilan regresyon analizine gore, model
anlamlidir (000°<0.05). Modelin genel agiklayiciligi ise (Diizeltilmis R?), %19,6dur.
Algilanan orgiitsel destegin, fikir kesfetmeyi ac¢iklayiciligr %44,6°dir. Bu sonuca gore
Hlal: Calisanlarin algiladiklar1 orgiitsel destek, onlarin yeni fikir kesfetmelerini

etkilemektedir, hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 15: Algilanan Orgiitsel Destegin, Fikir Uretme Uzerindeki Etkisi

ANOVA?
Model Kareler df Kareler ort. F Anlamhlik
top. (P)
Regresyon 29,346 1 29,346 36,405 ,OOOb
Kalan 170,893 212 ,806
Toplam 200,238 213
St. Olmayan St. T
Model katsayilar Katsayilar Anlamhihk
B St. Beta P)
Sapma
Sabit katsay1 1,918 ,286 6,711 ,000
Algilanan 494 082 383 6,034 000

Orgiitsel Destek

R?: 147, Adjusted R?: 143, (a: Bagimli degisken = Fikir Uretme b: Bagimsiz degisken =
Algilanan orgiitsel destek)
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Algilanan orgiitsel destegin, ¢alisanlarin yenilik¢i is davraniglarinin bir boyutu
olan fikir iiretmeyi aciklamasi ile ilgili yapilan regresyon analizine goére, model
anlamlidir (000°<0.05). Modelin genel agiklayiciligi ise (Diizeltilmis R?), %14,3’diir.
Algilanan orgiitsel destegin, fikir Uretmeyi agiklayiciligr %38,3’dur. Bu sonuca gore,
Hla2: Calisanlarin algiladiklar1 orgiitsel destek, onlarin yeni fikir iiretmelerini

etkilemektedir, hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 16: Algilanan Orgiitsel Destegin, Fikir Savunma Uzerindeki Etkisi

ANOVA?
Model Kareler df Kareler F Anlamhhk
top. ort. (P)
Regresyon 44,705 1 44,705 41,628 ,OOOb
Kalan 227,670 212 1,074
Toplam 272,375 213
St. Olmayan St. T
Model katsayilar Katsayilar Anlamhhk
B St. Beta (P)
Sapma
Sabit katsayi 1,171 ,330 3,549 ,000
Algilanan 610 095 405 6,452 000

Orgiitsel Destek

R%: ,164, Adjusted R? 160, (a: Bagimli degisken = Fikir savunma b: Bagimsiz
degisken = Algilanan orgiitsel destek)

Algilanan orgiitsel destegin, ¢alisanlarin yenilikei is davranislarinin bir boyutu
olan fikir savunmay1 agiklamasi ile ilgili yapilan regresyon analizine goére, model
anlamlidir (000°<0.05). Modelin genel agiklayicihigr ise (Diizeltilmis R?), %]16’dur.
Algilanan 6rgiitsel destegin, fikir savunmayi agiklayiciligi %40,5’dir. Bu sonuca gore,
Hla3: Calisanlarin algiladiklar1 orgiitsel destek, onlarin yeni fikri savunmalarini

etkilemektedir, hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 17: Algilanan Orgiitsel Destegin, Fikir Uygulama Uzerindeki Etkisi

ANOVA?
Model Kareler df Kareler ort. F Anlamhhk
top. (P)
Regresyon 43,486 1 43,486 30,359 ,OOOb
Kalan 303,660 212 1,432
Toplam 347,146 213
St. Olmayan St. T
Model katsayilar Katsayilar Anlamhilik
B St. Beta P)
Sapma
Sabit katsayi 1,732 ,381 4,546 ,000
Algilanan 601 109 354 5,510 000

Orgiitsel Destek

R2:,125, Adjusted R% 121, (a: Bagimli degisken = Fikir uygulama b: Bagimsiz degisken =
Algilanan orgiitsel destek)

Algilanan orgiitsel destegin, calisanlarin yenilikgi is davranislarinin bir boyutu
olan fikir uygulamay1 agiklamasi ile ilgili yapilan regresyon analizine gore, model
anlamlidir (000°<0.05). Modelin genel agiklayiciligi ise (Diizeltilmis R?), %12,1’dir.
Algilanan orgiitsel destegin, fikir uygulamay: acgiklayiciligit %35,4’diir. Bu sonuca
gore, Hla4: Calisanlarin algiladiklar1 orgiitsel destek, onlarin yeni fikri

uygulamalarini etkilemektedir, hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 18: Algilanan Orgiitsel Destegin, Alt Boyutu Olan, Orgiit
Desteginin, Fikir Kesfetme Uzerindeki Etkisi

ANOVA?
Model Kareler df Kareler ort. F Anlamhhk
top. P
Regresyon 29,555 1 29,555 29,008 ,000°
Kalan 215,998 212 1,019
Toplam 245,553 213
St. Olmayan St. T
Model katsayilar Katsayilar Anlamhlik
B St. Beta P)
Sapma
Sabit katsayi 1,882 ,314 5,996 ,000
Orgiit Destegi 493 ,091 347 5,386 ,000

R2:,120, Adjusted R% ,116 (a: Bagimli degisken = Fikir kesfetme b: Bagimsiz degisken =
Orgiit destegi)
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Algilanan orgiitsel destegin alt boyutu olan Orgiit desteginin, galisanlarin
yenilik¢i davranislarinin bir boyutu olan fikir kesfetmeyi agiklamas: ile ilgili yapilan
regresyon analizine gore, model anlamlidir (000°<0.05). Modelin genel agiklayiciligi
ise (Diizeltilmis R?), %11,6’dir. Orgiit desteginin, fikir kesfetmeyi agiklayicilig
%35’dir. Bu sonuca gore H1b1: Calisanlarin algiladiklar1 6rgiit destegi, onlarin yeni

fikir kesfetmelerini etkilemektedir, hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 19: Algilanan Orgiitsel Destegin, Alt Boyutu Olan, Orgiit
Desteginin, Fikir Uretme Uzerindeki EtKkisi

ANOVA?
Model Kareler top. df Karelerort. F Anlamhhk
(P)
Regresyon 12,497 1 12,497 14,11 ,000P
2
Kalan 187,741 212 ,886
Toplam 200,238 213
St. Olmayan katsayilar St. T
Model Katsayilar Anlamhhik
B St. Beta (P)
Sapma
Sabit katsay1 2,531 ,293 8,650 ,000
Orgiit Destegi  ,320 ,085 ,250 3,757 ,000

R?:,062, Adjusted R%: ,058 (a: Bagimli degisken = Fikir iiretme b: Bagimsiz degisken
= Orgiit destegi)

Algilanan orgiit desteginin, calisanlarin yenilik¢i davranislarinin bir boyutu
olan fikir iiretmeyi agiklamasi ile ilgili yapilan regresyon analizine gdre, model
anlamlidir (000°<0.05). Modelin genel agiklayiciligi ise (Diizeltilmis R?), %5,8’dir.
Orgiit desteginin, fikir retmeyi aciklayicihigi %25°dir. Bu sonuca gore H1b2:
Calisanlarin algiladiklar1 6rgiit destegi, onlarin yeni fikir iiretmelerini etkilemektedir,

hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 20: Algilanan Orgiitsel Destegin, Alt Boyutu Olan, Orgiit

Desteginin, Fikir Savunma Uzerindeki EtKkisi

ANOVA?
Model Kareler top. Df Kareler ort. F Anlamhhik
(P)

Regresyon 25,463 1 25,463 21,8 ,000P
Kalan 246,912 212 1,165
Toplam 272,375 213

St. Olmayan katsayilar St. Katsayillar t Anlamhhk
Model B St.Sapma Beta (P)
Sabit katsayl 1,720 ,336 5,125 ,000
Orgiit Destegi ~ ,457 ,098 ,306 4,676 ,000

R2:,093, Adjusted R% ,089 (a: Bagimli degisken = Fikir savunma b: Bagimsiz degisken =
Orgiit destegi)

Algilanan 6rgiit desteginin, c¢alisanlarin yenilik¢i davraniglarinin bir boyutu
olan fikir savunmay1 ag¢iklamasi ile ilgili yapilan regresyon analizine gore, model
anlamlidir (000°<0.05). Modelin genel agiklayiciligi ise (Diizeltilmis R?), %8,9’dur.
Orgiit desteginin, fikir savunmay1 aciklayicilign %30,6°dir. Bu sonuca gére H1b3:
Calisanlarin  algiladiklar1  Orgiit destegi, onlarmm yeni fikri savunmalarini

etkilemektedir, hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 21: Algilanan Orgiitsel Destegin, Alt Boyutu Olan, Orgiit
Desteginin, Fikir Uygulama Uzerindeki Etkisi

ANOVA?

Model Kareler top. Df Kareler ort. F Anlamhilik(P)
Regresyon 17,698 1 17,698 11,388 ,001°
Kalan 329,449 212 1,554
Toplam 347,146 213

St. Olmayan katsayilar St. T
Model Katsayilar Anlamhilik

B St.Sap. Beta P)
Sabit katsay1 2,507 ,388 6,468 ,000
Orgiit Destegi  ,381 ,113 226 3,375 ,001

R%:,051, Adjusted R% ,047 (a: Bagimh degisken = Fikir uygulama b: Bagimsiz degisken =
Orgiit destegi)
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Algilanan orgiit desteginin, ¢alisanlarin yenilik¢i davraniglarinin bir boyutu
olan fikir uygulamay1 agiklamasi ile ilgili yapilan regresyon analizine gore, model
anlamlidir (001°<0.05). Modelin genel agiklayiciligi ise (Diizeltilmis R?), %4,7’dir.
Orgiit desteginin, fikir uygulamay aciklayiciigr %22,6°dir. Bu sonuca gore H1b4:
Calisanlarin  algiladiklar1  Orgilit destegi, onlarin yeni fikri uygulamalarini

etkilemektedir, hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 22: Algillanan Orgiitsel Destegin, Alt Boyutu Olan, Yonetici
Desteginin, Fikir Kesfetme Uzerindeki Etkisi

ANOVA?
Model Kareler Df Kareler F Anlamhhk
top. ort. (P)
Regresyon 40,434 1 40,434 41,790 ,000°
Kalan 205,119 212 ,968
Toplam 245,553 213
St. Olmayan St.Katsayll t
Model katsayilar ar Anlamhhk
B St.Spm. Beta P)
Sabit katsay1 2,254 ,209 10,809 ,000
Yonetici Destegi  ,393 ,061 ,406 6,465 ,000

R?:,165, Adjusted R? ,161 (a: Bagimli degisken = Fikir kesfetme b: Bagimsiz
degisken = Yonetici destegi)

Algilanan yonetici desteginin, calisanlarin yenilik¢i davranislarinin bir boyutu
olan fikir kesfetmeyi agiklamasi ile ilgili yapilan regresyon analizine gére, model
anlamlidir (000°<0.05). Modelin genel agiklayiciligi ise (Diizeltilmis R?), %16,1’dir.
Yonetici desteginin, fikir kesfetmeyi agiklayiciligt %40,6’dir. Bu sonuca gore H1cl:
Calisanlarin  algiladiklart yonetici destegi, onlarin yeni fikir kesfetmelerini

etkilemektedir, hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 23: Algillanan Orgiitsel Destegin, Alt Boyutu Olan, Yonetici
Destegin, Fikir Uretme Uzerindeki Etkisi

ANOVA?

Model Kareler top. Df Kareler ort. F Anlamhhk
(P)

Regresyon 26,095 1 26,095 31,768 ,000°

Kalan 174,143 212 ,821

Toplam 200,238 213

St. Olmayan katsayilar St. Katsayillar  t

Model B St.Sp Beta Anlamhhk
(P)

Sabit katsay1 2,578 ,192 13,414 ,000

Yonetici ,315 ,056 ,361 5,636 ,000

Destegi

R2:,130, Adjusted R% ,126 (a: Bagimli degisken = Fikir iiretme b: Bagimsiz degisken =
Yonetici destegi)

Algilanan yonetici desteginin, ¢alisanlarin yenilik¢i davraniglarinin bir boyutu
olan fikir Uretmeyi agiklamasi ile ilgili yapilan regresyon analizine goére, model
anlamlidir (000°<0.05). Modelin genel agiklayiciligi ise (Diizeltilmis R?), %12,6dur.
Yonetici desteginin, fikir iiretmeyi agiklayiciligi %36,1°dir. Bu sonuca gére H1c2:
Calisanlarin  algiladiklar1  yonetici  destegi, onlarin  yeni fikir iiretmelerini

etkilemektedir, hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 24: Algillanan Orgiitsel Destegin, Alt Boyutu Olan, Yonetici

Desteginin, Fikir Savunma Uzerindeki Etkisi

ANOVA?
Model Kareler Df Karelerort. F Anlamhhk
top. (P)
Regresyon 36,414 1 36,414 32,716 ,000°
Kalan 235,961 212 1,113
Toplam 272,375 213
St. Olmayan  St. t
Model katsayilar Katsayilar Anlamhlik
B St. Beta P)
Sapma
Sabit katsay1 2,039 ,224 9,115 ,000
Yonetici Destegi ,373 ,065 ,366 5,720 ,000

R2:,134, Adjusted R?: ,130 (a: Bagimli degisken = Fikir savunma b: Bagimsiz degisken =
Yonetici destegi)
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Algilanan yonetici desteginin, ¢calisanlarin yenilik¢i davranislarinin bir boyutu
olan fikir savunmay1 agiklamasi ile ilgili yapilan regresyon analizine goére, model
anlamlidir (000°<0.05). Modelin genel agiklayiciligr ise (Diizeltilmis R?), %13’ddr.
Yonetici desteginin, fikir savunmayi aciklayiciligr %36,6°dir. Bu sonuca gore H1c3:
Calisanlarin  algiladiklar1 yOnetici destegi, onlarin yeni fikri savunmalarini

etkilemektedir, hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 25: Algillanan Orgiitsel Destegin, Alt Boyutu Olan, Yonetici
Desteginin, Fikir Uygulama Uzerindeki Etkisi

ANOVA?
Model Kareler Df Kareler F Anlamhhk
top. ort. (P)
Regresyon 41,321 1 41,321 28,644 ,000°
Kalan 305,825 212 1,443
Toplam 347,146 213
St. Olmayan  St. t
Model katsayilar Katsayilar Anlamhhk
B St. Beta (P)
Sapma
Sabit katsay1 2,493 ,255 9,788 ,000
Yonetici Destegi ,397 ,074 ,345 5,352 ,000

R?:,119, Adjusted R? ,115 (a: Bagiml degisken = Fikir uygulama b: Bagimsiz
degisken = Yonetici destegi)

Algilanan yonetici desteginin, calisanlarin yenilik¢i davranislarinin bir boyutu
olan fikir uygulamay1 agiklamasi ile ilgili yapilan regresyon analizine gore, model
anlamlidir (000°<0.05). Modelin genel agiklayiciligi ise (Diizeltilmis R?), %11,5’dir.
Yonetici desteginin, fikir uygulamayi agiklayiciligi %34,5°dir. Bu sonuca gore H1c4:
Calisanlarin  algiladiklar1 yonetici destegi, onlarin yeni fikri uygulamalarini

etkilemektedir, hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 26: Algilanan Orgiitsel Destegin, Alt Boyutu Olan, Calisma
Arkadasi Desteginin, Fikir Kesfetme Uzerindeki EtKisi

ANOVA?
Model Kareler Df Kareler ort. F Anlamhhk
top. P)
Regresyon 25,204 1 25,204 24,24 ,000P
Kalan 220,348 212 1,039
Toplam 245,553 213
St. Olmayan  St.Katsay1 T
Model katsayilar Anlamhilik
B St.Spm Beta P)
Sabit katsay1 2,141 ,291 7,367 ,000
Calisma Arkadasi 377 ,077 ,320 4,924 ,000

Destegi

R2:,103, Adjusted R? ,098 (a: Bagimli degisken = Fikir kesfetme b: Bagimsiz degisken =
Calisma arkadasi destegi)

Algilanan ¢aligma arkadasi desteginin, ¢alisanlarin yenilik¢i davranislarinin bir
boyutu olan fikir kesfetmeyi agiklamasi ile ilgili yapilan regresyon analizine gore,
model anlamlidir (000°<0.05). Modelin genel agiklayiciligi ise (Diizeltilmis R?),
%09,8’dir. Calisma arkadas1 desteginin, fikir kesfetmeyi aciklayiciligr %32’dir. Bu
sonuca gore H1d1: Calisanlarin algiladiklar1 ¢alisma arkadasi destegi, onlarin yeni

fikir kesfetmelerini etkilemektedir, hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 27: Algillanan Orgiitsel Destegin, Alt Boyutu Olan, Cahsma
Arkadas1 Destegin, Fikir Uretme Uzerindeki Etkisi

ANOVA?
Model Kareler Df Karelerort. F Anlamhlik(P)
top.
Regresyon 18,985 1 18,985 22,20 ,000°
6
Kalan 181,253 212 ,855
Toplam 200,238 213
St. Olmayan  St. T
Model katsayilar Katsayilar Anlamhhik
B St. Beta P)
Sapma
Sabit katsayi 2,397 ,264 9,093 ,000
Calisma Arkadasn 327 ,069 ,308 4,712 ,000

Destegi

R%:,095, Adjusted R% ,091 (a: Bagimli degisken = Fikir iiretme b: Bagimsiz degisken =
Caligma arkadasi destegi)
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Algilanan ¢aligma arkadasi desteginin, ¢alisanlarin yenilik¢i davraniglarinin bir boyutu
olan fikir iiretmeyi aciklamasi ile ilgili yapilan regresyon analizine goére, model
anlamlidir (000°<0.05). Modelin genel agiklayiciligi ise (Diizeltilmis R?), %9,1’dir.
Calisma arkadas1 desteginin, fikir liretmeyi aciklayiciligi %30,8°dir. Bu sonuca gore
H1d2: Calisanlarin algiladiklar1 ¢alisma arkadasi destegi, onlarin yeni fikir

tiretmelerini etkilemektedir, hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 28: Algilanan (")rgiitsgl Destegin, Alt Boyutu Olan, Calisma
Arkadasi Desteginin, Fikir Savunma Uzerindeki Etkisi

ANOVA?
Model Kareler Df Karelerort. F Anlamhhk
top. (P)
Regresyon 25,259 1 25,259 21,670 ,000°
Kalan 247,116 212 1,166
Toplam 272,375 213
St. Olmayan  St. t
Model katsayilar Katsayilar Anlamhhk
B St. Beta (P)
Sapma
Sabit katsay1 1,859 ,308 6,040 ,000
Calisma 377 ,081 ,305 4,655 ,000

Arkadasi Destegi

R?:,093, Adjusted R% ,088 (a: Bagimli degisken = Fikir Savunma b: Bagimsiz
degisken = Calisma arkadas1 destegi)

Algilanan ¢aligma arkadasi desteginin, ¢alisanlarin yenilik¢i davranislarinin bir
boyutu olan fikir savunmay1 aciklamasi ile ilgili yapilan regresyon analizine gore,
model anlamlidir (000°<0.05). Modelin genel agiklayiciligi ise (Diizeltilmis R?),
%8,8’dir. Caligma arkadasi1 desteginin, fikir savunmay agiklayiciligi %30,5’dir. Bu
sonuca gore H1d3: Calisanlarin algiladiklar1 ¢alisma arkadasi destegi, onlarin yeni

fikri savunmalarini etkilemektedir, hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 29: Algilanan Orgiitsel Destegin, Alt Boyutu Olan, Calisma
Arkadasi Desteginin, Fikir Uygulama Uzerindeki Etkisi

ANOVA?
Model Kareler Df Kareler F Anlamhhk
top. ort. (P)
Regresyon 25,999 1 25,999 17,163 ,000°
Kalan 321,147 212 1,515
Toplam 347,146 213
St. Olmayan  St. t
Model katsayilar Katsayilar Anlamhhk
B St. Beta P)
Sapma
Sabit katsay1 2,372 ,351 6,759 ,000
Calisma ,383 ,092 274 4,143 ,000

Arkadas: Destegi
RZ:,075, Adjusted R% ,071 (a: Bagiml degisken = Fikir uygulama b: Bagimsiz
degisken = Calisma arkadasi destegi)

Algilanan ¢aligma arkadasi desteginin, ¢alisanlarin yenilik¢i davranislarinin bir
boyutu olan fikir uygulamay1 agiklamasi ile ilgili yapilan regresyon analizine gore,
model anlamlidir (000°<0.05). Modelin genel agiklayiciligi ise (Diizeltilmis R?),
%7,1’dir. Caligma arkadas1 desteginin, fikir uygulamayi agiklayiciligi %27,4°diir. Bu
sonuca gore H1d4: Calisanlarin algiladiklar1 ¢alisma arkadasi destegi, onlarin yeni

fikri uygulamalari etkilemektedir, hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 30: Algilanan Orgiitsel Destegin, Alt Boyutu Olan, Orgiit
Desteginin, Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisi

ANOVA?
Model Kareler top. Df Kareler ort. F Anlamhhk
(P)

Regresyon 10,961 1 10,961 7,6 ,006°
Kalan 302,423 212 1,427
Toplam 313,384 213

St. Olmayan katsayilar St. Katsayillar t Anlamhhk
Model B St.Spm Beta (P)
Sabit 3,102 371 8,3 ,000
Orgut -,300 ,108 -,187 2,772 1006
Destegi

R?:,035, Adjusted R* ,030 (a: Bagimli degisken = Isten ayrilma niyeti b: Bagimsiz
degisken = Orgiit destegi)
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Orgt desteginin, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini agiklamast ile ilgili yapilan
regresyon analizine gore, model anlamlidir (006°<0.05). Modelin genel aciklayiciligi
ise (Diizeltilmis R?), %3’diir. Orgiit destegi, isten ayrilma niyetini, % 18,7 diizeyinde
negatif yonlu olarak etkilemektedir. Bu sonuclara gore, H2a: Calisanlarin algiladigi

orgiit destegi, isten ayrilma niyetini etkiler, hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 31: Algillanan Orgiitsel Destegin, Alt Boyutu Olan, Yonetici
Desteginin, isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisi

ANOVA?
Model Kareler Df Kareler ort. F Anlamhhik
top. (P)
Regresyon 13,279 1 13,279 9,381 ,002°
Kalan 300,104 212 1,416
Toplam 313,384 213
St. Olmayan  St. t
Model katsayilar Katsayilar Anlamhhk
B St. Beta (P)
Sapma
Sabit katsayi 2,829 ,252 11,217 ,000
Yonetici Destegi -,225 ,073 -,206 -3,063 ,002

R?:,042, Adjusted R? ,038 (a: Bagimli degisken = Isten ayrilma niyeti b: Bagimsiz
degisken = Algilanan orgiitsel destegin alt boyutu: Yonetici destegi)

Yonetici desteginin, calisanlarin isten ayrilma niyetini agiklamasi ile ilgili
yapilan regresyon analizine gore, model anlamhdir (002°<0.05). Modelin genel
aciklayicilig ise (Diizeltilmis R?), %3,8°dir. Yonetici destegi, isten ayrilma niyetini,
% 20,6 dizeyinde negatif yonlu olarak etkilemektedir. Bu sonuglara gore, H2b:
Calisanlarin algiladig1 yonetici destegi, isten ayrilma niyetlerini etkiler, hipotezi kabul

edilmistir.
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Tablo 32: Algillanan Orgiitsel Destegin, Alt Boyutu Olan, Cahsma
Arkadasi Desteginin, Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisi

ANOVA?
Model Kareler Df Kareler F Anlamhhk
top. ort. (P)
Regresyon 4,077 1 4,077 2,795 ,096°
Kalan 309,307 212 1,459
Toplam 313,384 213
St. Olmayan  St. t
Model katsayilar Katsayilar Anlamhhk
B St. Beta P)
Sapma
Sabit katsay1 2,657 ,344 7,716 ,000
Calisma -,152 ,091 -, 114 -1,672 ,096

Arkadas: Destegi

R?:,013, Adjusted R?: ,008 (a: Bagimli degisken > Isten ayrilma niyeti b: Bagimsiz
degisken = Algilanan orgiitsel destegin alt boyutu: Is arkadagi destegi)

Calisma arkadasi1 desteginin, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini agiklamasi ile
ilgili yapilan regresyon analizine gore, model anlaml1 degildir. (0.05< 096P). Calisma
arkadas1 destegi, calisanlarin isten ayrilma niyetlerini agiklamamaktadir. Bu sonuca
gore, H2c: Calisanlarin algiladiklar1 ¢alisma arkadasi destegi, isten ayrilma niyetlerini

etkiler, hipotezi reddedilmistir.
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Sekil 3: Test Edilmis Arastirma Modeli

Yenilikci Is Davramslan

Fikir Kesfetme
Fikir Uretme

Algilanan Orgiitsel Destek .
Fikir Savunma

Orgiit Destegi Fikir Uygulama

Yonetici Destegi

Calisma Arkadasi Destegi

Isten Ayrilma Niyeti

Calisanlarin algiladiklar orgilitsel desteginin, onlarin yenilik¢i is davraniglar
sergileme egilimlerine ve isten ayrilma niyetlerine etkisini incelemeye yoOnelik
olusturmus olan modelin test edilen sonuglari sekil’3 deki gibidir. Algilanan Grgiitsel
destegin yenilik¢i is davranmiglarint aciklayiciligt %46,9°dur. Algilanan orgiitsel
destegin isten ayrilma niyetini agiklayiciligt ise %21,4°diir. Yenilik¢i is davranislari,
isten ayrilma niyetine gore daha yiiksek derecede agiklanmaktadir. Bu sonuglara gore

aragtirmanin ana hipotezleri kabul edilmistir.
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5. SONUC VE TARTISMA

Algilanan orgiitsel destegin, yenilik¢i is davraniglarina ve isten ayrilma
niyetine olan etkisinin incelendigi bu ¢alisma, iki ana temel iizerine kurulmustur.
Bunlardan birincisi, is gorenlerin algiladiklar1 6rgiitsel destegin, onlar1 yenilik¢i is
davraniglar1 sergilemeye yoneltecegi, ikincisi ise, is gorenlerin algiladiklar1 orgiitsel

destegin, onlarin isten ayrilma niyetini azaltacagi yoniindedir.

Katilimeilarin, algiladiklar orgiitsel destek ortalamalarina bakildiginda tiim
boyutlarin ortalamasinin, ortanin {izerinde degerlere sahip oldugu goriilmektedir. Bu
bulgulardan hareketle aragtirmaya katilan is gorenlerin, orgiitsel destek algisina sahip
olduklari sdylenebilir. Ayrica algilanan destek ortalamalarina bakildiginda en ytksek
ortalama, ¢alisma arkadasi destegidir. Daha sonra yonetici destegi ve son olarak da
orgiit destegi gelmektedir. Buradan yola ¢ikarak is gorenlerin, ikili iliskilerden
algiladiklan orgiitsel destek diizeyi, orgiitiin biitiiniinden algiladiklar1 destek diizeyine
gore daha yuksektir. Arastirmaya katilan is gorenlerin, yenilik¢i is davranislari
ortalamalarina bakildiginda, tiim boyutlarin ortalamanin iizerinde degerlere sahip
oldugu goriilmektedir. Bu bulguya dayanarak arastirmaya katilan is gorenlerin
yenilik¢i is davraniglari sergileme egiliminde olduklar1 sdylenebilir. Yenilik¢i is
davraniglar1 ortalamalarinda en yiiksek ortalama fikir uygulama boyutundadir. Diger
ortalamalar biiyiikten kiictige siralandiginda sirasiyla; fikir tiretme, fikir kesfetme ve
fikir savunma gelmektedir. Bunu dogal bir sonu¢ olarak yorumlamak mimkunddir;
clnkl yenilikgi fikirlerin kesfedilmesi ve Uretilmesi, nitelikli olmayr ve fakli
diistinmeyi gerektirmektedir ve bu ise her insanda gorulmeyen 6zelliktir. Herhangi bir
sorun ortaya ¢iktiginda veya bir firsatin goriilmesiyle, i gorenler tarafindan yenilikgi
fikirler daha cok kesfedilmektedir. Daha sonrasinda problemin ¢6ziimiine yonelik
fikirler tdretilmektedir. Bir sonraki asama fikre inandirma yani fikri savunma
asamasidir. Fikir savunularak ve saglam temellere oturtularak, orgiitiin tamamina
yayilmaktadir. Orgiitiin tamamma yayilip onaylandiktan sonra yenilikgi fikir, tiim
orgitiin kolektif calismasiyla uygulamaya ge¢mektedir. Fikir uygulamanin diger
boyutlara gore en yiiksek ortalamaya sahip olmasinin bu kolektif ¢calisma sebebinden
kaynaklandig1 yorumu yapilabilir. isten ayrilma niyeti ortanin altinda bir degere sahip

olarak, diger tiim degiskenlere kiyasla da en diisiik ortalamaya sahip degiskendir. Bu
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bulguya dayanarak arastirma grubundaki is gorenlerin, oOrgiitlerinden ayrilma
egilimleri diisiliktiir ve Orgiitiin {iyesi olarak kalmaya devam etme diisiincesine sahiptir.

Burada orgutsel destek algisinin yiiksek olmasinin bir etkisi oldugu s6ylenebilir.

Arastirmaya katilan is gorenlerin algiladiklar1 orgiitsel destek, yenilikei is
davraniglar1 sergileme egilimleri ve isten ayrilma niyetinin, cinsiyet degiskeni
acisindan farklilasip farklilagsmadigia yonelik T- Testi uygulanmistir. Arastirma
sonuglaria gore 1s gorenlerin, algiladiklar 6rgiit destegi ve ¢alisma arkadasi destegi,
cinsiyet acisindan farklilasmamaktadir. Bununla birlikte yonetici destegi cinsiyet
acisinda farklilagsmakta olup, erkek is gorenlerin algiladiklar1 yonetici destegi,
kadinlara gore daha yiiksek diizeydedir. Bakan ve Kefe (2012: 19-34) yapmis
olduklar1 arastirma sonuglarina gore; erkek is gorenlerin algilanan Orgiitsel destek
duzeylerinin, kadin is gorenlere gore, daha yiiksek oldugu sonucuna ulagmislardir.
Bununla birlikte alan yazinda farkli sonuglarda bulunmaktadir. Ornegin, Yoon ve Lim
(1999: 97-124), tarafindan yapilan arastirmada kadin is gorenlerin algiladiklar
orgutsel destek, erkeklere gore daha yilksektir. Erdem (2014), tarafindan
gerceklestirilen arastirmada ise, algilanan oOrgiitsel destegin cinsiyet agisindan
farklilagsmadig1r sonucuna ulasilmistir. Alan yazindaki bu farkli sonuglarin sebebi,
arastirmacilarin tizerinde ¢alistiklar1 6rneklem gruplarinin birbirinden farkli olmasi ve
aynit zamanda icinde c¢alistiklar1 Orglitlerin degerlerinin ve is yapma usulllerininde

birbirinden farkli olmasidir denilebilir.

Arastirmada erkek is gorenlerin, fikir kesfetme, liretme, savunma ve uygulama
egilimlerinin de kadmnlara gore daha yiiksek oldugu saptanmustir. Kiltlrimuzde
erkeklerin, kadinlara gore is hayatinda daha 6n plana alinmasi ve bununla birlikte
erkeklerin risk alma konusunda daha fazla cesaretlendirmesi, bu sonucu ortaya
¢cikarmada etkili olmustur denilebilir. Ayrica kadinlara toplumumuzda taninan firsatlar
erkeklere oranla hala istenen seviyeye gelememistir. Nitekim arastirma grubunda da
erkekler, yoneticileri tarafindan kadinlara gore daha fazla desteklendiklerini
diistinmektedirler. Yoneticileri tarafindan desteklenen erkek is gorenlerin, yenilikgi is
davraniglar1 sergileme egilimlerinin, kadinlara gore daha ytliksek olmasi bu ¢er¢ceveden

bakildiginda dogal bir sonug olarak kabul edilebilir.
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Arastirmada kadinlarin, isten ayrilma egilimlerinin erkeklere gore daha yiiksek
oldugu goriilmistiir. Bu durum kadimnlarin, istenilen diizeyde Orgiitsel destek
alamadigindan ya da oniine konulan c¢esitli engellerin(toplumsal baski, gelenekler,
firsat esitsizligi, kadinlara toplum tarafindan yiiklenen gorevler, vb.) varligindan
kaynaklandig1 yorumu yapilabilir. Ozellikle is hayatinda kadinlara uygulanan cam
tavan sendromu gibi durumlar, firsat verildigi takdir de bir¢ok seyi basarabilecek
kabiliyetteki bireylerin dniinti kesmektedir. Kadinlara ve erkeklere, firsat esitliginin
taninmasi, sorunlara farkli pencereden bakabilen birey sayisinin artmasina ve yenilikci
birgok fikrin hayat bulmasina yol agarak, bu durumunda hem 6rgut ekonomisine hem

de ulke ekonomisine olumlu katkilarinin olacag: bir gercektir.

Arastirmada is gorenlerin, algiladiklar1 6rgiitsel destek, yenilik¢i is davraniglar
sergileme egilimleri ve isten ayrilma niyetinin, medeni durum agisindan
farklilagmadig goriilmiistiir. Alan yazinda da benzer bulgulara rastlamak miimkiindiir.
Erdem (2014), tarafindan gerceklestirilen ¢alismada da katilimcilarin algiladiklar
orgiitsel destegin, medeni durum agisindan farklilasmadig1 sonucuna ulasilmistir. Ozer
(2018), tarafindan gergeklestirilen ¢alismada da katilimcilarin isten ayrilma niyetleri,

medeni durum agisindan farklilagmamaktadir.

Arastirma da katilimcilarin, egitim diizeylerine gore yenilik¢i is davranislar
egilimlerinin, farklilastigi saptanmistir. Aragtirma sonuglarina gore, is gOrenlerin
egitim seviyeleri yiikseldikce, yenilik¢i is davramislart sergileme egilimleri de
artmaktadir. Bu durum is gérenlerin egitim seviyeleri arttik¢a, artan bilgi birikimine
bagl olarak, firsatlar1 ya da sorunlart kesfetmesi, ¢0zimune yonelik fikirler ortaya
koyabilmesi, uretilen fikirleri, orgiit icine yayip fikre inandirabilmesi ve fikirleri
uygulama kabiliyetlerinin gelismesine yonelik yetkinlerininde attigin1 géstermektedir.
Bununla birlikte rgutlerin, yenilik yapma konusunda tiniversite mezunlarina daha ¢ok
giivendigi ve onlar1 daha fazla cesaretlendirerek, onlara daha fazla firsat tanidigi
yorumu da yapilabilir. Alan yazina bakildiginda is gorenlerin egitim diizeyleri ile
algiladiklar1 6rgiitsel destek arasinda iligkilere yonelik ¢esitli sonuglar bulunmaktadir.
Erdem (2014), ve Siizerler (2013), katilimcilarin algiladiklar1 6rgiitsel destegin, egitim
acisindan farklilasmadigi sonucunu bulmuslardir. Yoon ve Lim (1999: 97-124), egitim

dizeylerindeki artislar algilanan orgiitsel destegi olumlu yonde etkiledigi sonucuna
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ulagirken, Rhoades ve Eisenberger (2002: 705), ise bu iki degisken arasinda ters yonlii
bir iliski tespit etmislerdir. Akalin (2006)’ ya gore, lise mezunlarinin {iniversite
mezunu olan is gorenlere kiyasla algiladiklar orgiitsel destek daha ytiksektir. Cikan
bu sonucu ise is gorenlerin egitim seviyeleri arttik¢a Orgiitten beklentilerinin de
artacagl seklince yorumlamistir. Bunun nedeni olarak da bireylerin egitim
diizeylerinin artmasi ile bireylerde diinyaya ve hayata yonelik farkli bakis agilarinin
olmasi ve egitim diizeyini bireylerin, 6z degerlerini etkileyen énemli unsur olarak
nitelendirmeleri olarak goérmiistiir. Selguk (2003), tarafindan yapilan arastirma
sonuclarina gore, liniversite mezunu olan is gorenlerin daha diisiik egitim seviyesine
sahip olan calisanlara gore algiladiklar1 orgiitsel destegin yiiksek oldugu sonucuna
ulagsmistir. Bunun nedeni olarak orgiitiin, tiniversite mezunu olan is gorenlerine, terfi
imkanlarin1 diger egitim seviyelerine gore daha oncelikli olarak vermeleri ve bundan
dolay1 onlarin kigisel gelisimlerine daha g¢ok Oncelik vermis olmalar1 seklinde

yorumlamaistir.

Katilimeilarin kurumda ¢alisma siirelerine gore, algiladiklar orgiitsel destek,
yenilik¢i is davraniglar1 ve isten ayrilma niyetleri, farkliliklarin1 saptamaya yonelik
Anova analizi yapilmistir. Arastirma sonuglarina gore anlamli farkliliklar
saptanamamugtir. Bulgulara dayanarak bu oOrneklem grubundaki orgiitlerin, is
gorenlerinin, orgitteki calisma siirelerini dikkate almaksizin, is gorenlerine ayni
diizeyde orgiitsel destek sagladiklari ve yenilikgi fikirlerini dnemsedikleri sdylenebilir.
Alan yazindaki bazi arastirmacilar da farkli sonuglar bularak literatiire katki
saglamiglardir. Rhoades vd. (2001: 825-836), yaptiklar1 ¢alismada orgiitlerde uzun
stire ¢alisan bireylerin algiladiklar1 orgiitsel destek diizeyleri, yeni igse baslayan is
gorenlere gore daha yiiksek duzeydedir. Akalin (2006: 106), is gorenlerin hizmet
siiresiyle algiladiklar1 oOrgiitsel destek dilizeyi arasinda negatif bir iliskinin
bulundugunu belirtmislerdir. Bunun sebebi olarak da, baslangigta Orgiitiin ve is
gorenlerin Dbirbirlerine karsi destekleyici, hos gorili ve iyi niyetli bir tutum
sergilerken, zaman ilerledik¢e karsilikli ¢atigmalarin  meydana gelmesiyle
memnuniyetsizliklerin ~ olusmasi  seklinde  yorumlamustir.  Stinglhamber  ve
Vandenberghe (2003: 251-270), yaptiklar1 aragtirmalarda, hizmet siiresi ile algilanan
Orgutsel destek arasinda zit yonlii ve anlamli bir iliski saptarken, Yoon ve Lim (1999:

97-124), hizmet suresine gore, is gorenlerin orgiitsel destek algilarinda herhangi bir



120

fark olmadigi sonucuna ulagmiglardir. Erdem (2014)’de benzer bir sonug bularak
katilimcilarin algiladiklart orgiitsel destegin hizmet siiresine gore farklilasmadigini

saptamigtir.

Algilanan orgiitsel destek, yenilik¢i is davranislart ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iligkiye bakildiginda algilanan orgiitsel destek ile yenilik¢i i davranislar
alt boyutlar1 arasinda pozitif; isten ayrilma niyeti ile negatif yonli bir iliski soz
konusudur. Bu bulgulara dayanarak ¢alisanlarin, yenilik¢i is davramislar
sergilemesinde ve isten ayrilma egilimi gostermesinde, algilanan Grgiitsel destegin
onemli bir yeri oldugu sdylenebilir. Algilanan orgiitsel destegin alt boyutlari ile
yenilik¢i is davraniglarinin alt boyutlar1 arasinda en yiiksek iligki fikir kesfetme
boyutundadir. Bu bulgulara gore is gorenlerin 6zellikle fikir kesfetme asamasinda
orgitiin tamamindan destek almasinin 6nemli oldugu soylenebilir. Ciinkii
yoneticisinden ya da ¢alisma arkadasindan destek alamayacagini bilen bir is goren,
daha verimli ¢aligmak igin firsatlarin ya da ortaya ¢ikan sorunlarin ¢oziimiine yonelik
fikir kesfetme ¢abasinin iginde bulunmayacaktir. Yenilik¢i is davraniglar alt
boyutlariyla en yiiksek iliski yonetici destegindedir. Sonra sirasiyla ¢alisma arkadasi

destegi ve orgiitsel destek gelmektedir. Bu bulgulara dayanarak is gorenlerin yenilik¢i

Isten ayrilma niyeti agisindan yonetici destedi, orgiit destegine gore daha
yiiksek negatif yonlii iliski diizeyine sahiptir. Isten ayrilma niyeti ile calisma arkadasi
destegi arasinda anlamli iliskiler tespit edilememistir. Bu bulgulara dayanarak
oncelikle is gorenlerin algiladiklart 6rgiit destegi ve yonetici destegi ile isten ayrilma
niyeti arasinda negatif yonlii bir iliskinin olmas1 beklenilen durumdur. is gérenlerin,
yoneticilerinden ve Orgiitinden aldiklar1 destekler, onlarin Orgiitine ve
sorumluluklarina daha da baglanarak daha yiiksek performans gostermeleri
beklenmektedir. Isten ayrilma niyetinde, Yonetici desteginin orgiit destegine gore
iligki diizeyinin daha yiiksek olmasi ve caligma arkadasi destegi ile isten ayrilma
niyetinin iligkili bulunmamasi, is gérenlerin isten ayrilma egilimi gostermesinde, karar
verici konumundaki bireyler ile olan iliski diizeyine ve aldiklar1 destege daha c¢ok
onem verdikleri seklinde yorumlanabilir. Nitekim alan yazindaki pek ¢ok aragtirma

bulgular1 da, bu arastirmanin bulgularini destekler niteliktedir. Siong vd. (2006: 231-
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243), Kalliath ve Bellick (2001: 72-78), Mardanov vd. (2008: 159-175), Hui vd. (2007:
735-751), Shen vd. (2014: 406-412), Wang vd. (2014: 1069-1076), Anafarta (2015),
Turung ve Celik (2010) ve Ding (2015) tarafindan gergeklestirilen aragtirma sonuglari
algilanan orgiitsel destek ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii iliski oldugu

seklindedir.

Algilanan orgiitsel destegin, yenilik¢i is davranislarii agiklayiciligr ile ilgili
kurulan, H1: Calisanlarin algiladiklar1 orgiitsel destek, onlarin yenilikgi is
davraniglarin1 etkilemektedir, hipotezi kabul edilmistir. Ayrica arastirmanin ikinci
hipotezi olan, H2: Calisanlarin algiladiklar1 orgilitsel destek, onlarin isten ayrilma
niyetlerini etkilemektedir, hipotezi de kabul edilmistir. Calisanin Orgiitiinii
degerlendirmesi neticesinde algiladigi destek, onun yenilik¢i davranigilarinin ortaya
c¢ikmasima ve bunun isletme i¢in kullanilmasi yoniinde davranisin sergilenmesine
olumlu etki yapmaktadir. Destek bu tarz yenilik¢i davraniglari sergilemek igin itici guc
olusturmakta ve calisanlarin gayretlerini tetiklemektedir. Bunun disinda bu destegi
hisseden calisan isletmesine daha fazla bagli olma yonlii bir egilim ile isten ayrilmayi
daha az diisiinmektedir. Ortaya ¢ikan isten ayrilma niyeti, orgiitsel destegin etkisi ile
ya azalmakta ya da ortadan kalkabilmektedir. Bu kapsamda orgiitlerin isleyislerinin ve
politikalarinin, destek vermeyi Oncelige alacak sekilde olusturulmasi ve bununda
Otesinde, calisanlarin da bu destegi algilamasinin saglanacagi bir 6rglt zemininin

olusturulmasi 6nemli bir husus olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Algilanan orgiitsel destegin, fikir kesfetmeyi agiklayiciligt %44,6°dir. Bu
sonuca gore Hlal: Calisanlarin algiladiklart orgiitsel destek, onlarin yeni fikir
kesfetmelerini etkilemektedir, hipotezi kabul edilmistir. Algilanan 6rgiitsel destegin,
fikir tretmeyi aciklayiciligi %38,3’diir. Bu sonuca gore, Hla2: Calisanlarin
algiladiklar1 orgilitsel destek, onlarin yeni fikir iiretmelerini etkilemektedir, hipotezi
kabul edilmistir. Algilanan orgiitsel destegin, fikir savunmay1 agiklayiciligi %40,5 dir.
Bu sonuca gore, H1a3: Calisanlarin algiladiklar1 orgilitsel destek, onlarin yeni fikri
savunmalarini etkilemektedir, hipotezi kabul edilmistir. Algilanan orgiitsel destegin,
fikir uygulamay:1 agiklayiciligt %35,4’dlir. Bu sonuca gore, H1la4: Calisanlarin
algiladiklar orgiitsel destek, onlarin yeni fikri uygulamalarini etkilemektedir, hipotezi

kabul edilmistir. Calisanin Orgiitiin genelinden aldigini1 diisiindiigii destegin onun
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yenilik¢i ig davranislar sergilemesine yonelik agiklayiciligini belirlemek igin yapilan
regresyon analizi sonucuna gore, calisanlar Orgiitiinii  bir biitlin olarak
degerlendirdiginde, yani yoneticiden, ¢alisma arkadasindan ve oOrgiitlin isleyisinden
destek aldiklarini hissettiklerinde, bu his onlar1 yenilik¢i is davraniglar1 sergileme
dogru sevk etmektedir. Orgiitiinden destek alan ¢alisanin yeni fikirler kesfetmesi diger
boyutlara oran ile en fazla etkilenen boyuttur. En diisiik etki ise fikir uygulama
boyutundadir. Calisanlar yeni yontemler gelistirme, sorunlara yenilik¢i ¢6ziim yollar
bulma gibi konularda arastirma yapmak i¢in orgiitiin destegine bagh olarak hareket
etmektedirler. Buna kargin bulunan yenilik¢i yontemlerin orgiitiin sistemine dahil
edilmesi noktasinda orgiitsel destegin nispeten daha diisiik bir etkisi vardir. Kisaca
calisanlarin yenilik odakli arastirmalara dogru yonelmelerinde orgiit destegi daha
belirleyiciyken; bulunan fikirlerin uygulamada yer bulmasi asamasinda ani etki
olusmamaktadir. Caliganlar gelistirdikleri fikirlerin uygulanabilir olanlarinin hayata
geemis olmasini bekleyeceklerdir. Uzun vadede yenilikgi fikirlerin sadece fikir olarak
kaldiginin hissedilmesi ise Orgiitte yeni fikir iiretimini olumsuz etkileyebilecektir.
Yonetimin baskin etkisinin olacagi diisliniilen bu asamada c¢alisanlarin fikirlerinden
yaralanmak adina fikirlerin uygulanacagi mekanizmalarin gelistirilmesi 6nemli

olacaktir.

Orgiit desteginin, fikir kesfetmeyi agiklayiciligi %35°dir. Bu sonuca gore
H1bl: Calisanlarin algiladiklar1 Orgiit destegi, onlarmn yeni fikir kesfetmelerini
etkilemektedir, hipotezi kabul edilmistir. Orgiit desteginin, fikir iiretmeyi agiklayicilig
%25’dir. Bu sonuca gore H1b2: Calisanlarin algiladiklar 6rgiit destegi, onlarin yeni
fikir {iretmelerini etkilemektedir, hipotezi kabul edilmistir. Orgiit desteginin, fikir
savunmay1 agiklayiciligr %30,6°dir. Bu sonuca gére H1b3: Calisanlarin algiladiklari
orglit destegi, onlarin yeni fikri savunmalarini etkilemektedir, hipotezi kabul
edilmistir. Orgiit desteginin, fikir uygulamayi agiklayiciligi %22,6 dir. Bu sonuca gore
H1b4: Calisanlarin algiladiklart orgiit destegi, onlarin yeni fikri uygulamalarini
etkilemektedir, hipotezi kabul edilmistir. Bu bulgular gosteriyor ki, orgiitii tarafindan
destek aldigini diisiinen birey yenilik¢i is davranislari i¢in daha fazla cesaretlenmekte
ve mevcut is fikirlerine yeni fikirler eklemek icin ¢aba harcamayi tesvik etmektedir.
Orgiitsel destek bireyin olaylara yenilik¢i bakmasini kamgilamakta ve yeni kesifler

yapilarak, bu kesiflerin uygulama siirecine gegcilebilmektedir. Yeni iiriin veya hizmet



123

tiretmek isteyen veya organizasyonel yenilik yapmak isteyen oOrgiitlerin, seffaf ve
destekleyici ortami olusturmasi gerekmektedir. Bu sekilde isletmede tiim calisanlar,

katki diizeylerini en yiiksege ¢ikarmak icin ¢aba harcayacaklardir.

Yonetici desteginin, fikir kesfetmeyi agiklayiciligi %40,6’dir. Bu sonuca gore
H1cl: Calisanlarin algiladiklar1 yonetici destegi, onlarin yeni fikir kesfetmelerini
etkilemektedir, hipotezi kabul edilmistir. YOnetici desteginin, fikir {retmeyi
aciklayicilign %36,1°dir. Bu sonuca gore H1c2: Calisanlarin algiladiklar1 yonetici
destegi, onlarin yeni fikir iiretmelerini etkilemektedir, hipotezi kabul edilmistir.
Yonetici desteginin, fikir savunmayi aciklayiciligt %36,6’dir. Bu sonuca gore H1c3:
Calisanlarin  algiladiklar1 yOnetici destegi, onlarin yeni fikri savunmalarini
etkilemektedir, hipotezi kabul edilmistir. Yonetici desteginin, fikir uygulamayi
aciklayiciligr %34,5°dir. Bu sonuca gore H1c4: Calisanlarin algiladiklar1 yonetici
destegi, onlarin yeni fikri uygulamalarin1 etkilemektedir, hipotezi kabul edilmistir.
Yonetici desteginin varlig ile is gorenler yenilikei is davranislarini gostermeyi daha
kolay saglayabilmektedir. Orgiitlerde yoneticiler, karar alirken veya uygularken
yurittiikkleri  siireclerde, yeniliklere acik olduklarmmi ve bu tarz davraniglan
desteklediklerini vurguladiklarinda, ¢alisanlar hata yapma veya elestirilme endisesi
duymadan yeni fikirler iiretip, bu fikirleri uygulamaya gecebilmektedirler. Farkli ve
standardin disinda olanin diisiiniilmesine firsat veren yoneticiler, yenilik yetenegine
sahip calisanlarin, bu yeteneklerini isletmeye katki yapmak i¢in kullanmalarina firsat
verdiklerinde, o isletmede hayata gecirilecek bir¢ok alternatif fikir ortaya ¢ikacaktir.
Bu fikirler arasindan en uygununu se¢mek ise yonetimin yonetme ve karar verme

yetenegine bagli olarak islevsellik kazanacaktir.

Calisma arkadagsi desteginin, fikir kesfetmeyi acgiklayiciligi %32°dir. Bu sonuca
gbre H1d1l: Calisanlarin algiladiklar1 ¢alisma arkadasi destegi, onlarin yeni fikir
kesfetmelerini etkilemektedir, hipotezi kabul edilmistir. Caligma arkadasi desteginin,
fikir tretmeyi aciklayiciligt %30,8’dir. Bu sonuca gore H1d2: Calisanlarin
algiladiklar1 ¢alisma arkadasi destegi, onlarin yeni fikir iiretmelerini etkilemektedir,
hipotezi kabul edilmistir. Calisma arkadas1 desteginin, fikir savunmay1 agiklayiciligi
%30,5°dir. Bu sonuca gére H1d3: Calisanlarin algiladiklari ¢alisma arkadasi destegi,

onlarin yeni fikri savunmalarin1 etkilemektedir, hipotezi kabul edilmistir. Caligma
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arkadas1 desteginin, fikir uygulamay1 agiklayiciligi %27,4’diir. Bu sonuca goére H1d4:
Calisanlarin algiladiklart ¢calisma arkadasi destegi, onlarin yeni fikri uygulamalarini
etkilemektedir, hipotezi kabul edilmistir. Calisma arkadas1 destegi, birlikte calismanin
ortaya c¢ikardigi sinerji ve riskin paylasilmasi agisindan 6nemlidir. Yeteneklerinin
yetersiz kaldig1 noktalarda ¢alisma arkadasindan destek alacagini bilen kisiler daha
fazla risk almakta ve basari1 giidiileri de yiiksek olmaktadir. Caligma arkadasinin
yeteneginin isin igene dahil olacagini algilayan calisan yeni fikirler kesfetmekte ve
bunlar1 savunmakta daha kararli olabilmektedir. Ayn1 sekilde ortaya ¢ikan yenilik¢i
fikirlerin hayata gegirilmesi i¢in fikirlerin savunulmasini da daha giivenli olarak
yapabilmektedir. Kendine glivenin artmasi yoniinde etki yapan arkadas destegi kiginin

fikir savunma anlaminda etkinligini de artirmaktadir.

Orgiit destegi, isten ayrilma niyetini, % 18,7 diizeyinde negatif yonlii olarak
etkilemektedir. Bu sonuglara gére, H2a: Calisanlarin algiladig1 orgiit destegi, isten
ayrilma niyetini etkiler, hipotezi kabul edilmistir. YOnetici destegi, isten ayrilma
niyetini, % 20,6 diizeyinde negatif yonli olarak etkilemektedir. Bu sonuglara gore,
H2b: Calisanlarin algiladig1 yonetici destegi, isten ayrilma niyetlerini etkiler, hipotezi
kabul edilmistir. Calisma arkadasi destegi, calisanlarin isten ayrilma niyetlerini
aciklamamaktadir. Bu sonuca gore, H2c: Calisanlarin algiladiklar1 ¢alisma arkadasi
destegi, isten ayrilma niyetlerini etkiler, hipotezi reddedilmistir. Isten ayrilma niyeti
acisindan bakildiginda 6rgiitiin destegini algilamak ve yoneticinin destegini algilamak
anlaml bir etkiye sahipken, caligma arkadasi desteginin anlamli bir etkisi ya da
aciklayicilifi ortaya ¢cikmamistir. Bu durum, calisanin otorite olarak gordiigii kisi ya
Isten ayrilma niyetinin olusmasinda veya olusmamasinda arkadaslarin pozitif ya da
negatif bir etkisi olusmamaktadir. Bu sonu¢ ayn1 zamanda takim veya ekip
calismalarinin bu 6rgiitlerde degerli bir ¢alisma ve birliktelik ortam1 olusturmada etkili
olmadigin1 da gostermektedir. Yoneticisinin kendisini destekledigini ve orgiitiinde
kendisini destekledigini diistinen calisanlarin isten ayrilma niyetleri negatife
dontismektedir. Yani bu destekler isten ayrilma niyetini azaltic1 etki yapmaktadir.
Ozellikle yetenekli, calisanlarn bu destegi hissetmesi olduk¢a Onemlidir. Aksi
takdirde isletmeye katki yapacak yetenekler uzun vadede igletmede kalma davranigi

sergilemeyeceklerdir.
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Tiim bulgular genel olarak degerlendirildiginde, isletmelerin en degerli ve
taklidi zor hatta imkansiz yetenekleri olan ¢alisanlarin, bu yeteneklerini isletme i¢in
fayda saglayacak yonde kullanmasi énemlidir. Potansiyeli olan ancak bu potansiyel
yetenegi isletme i¢in kullanmayan calisan isletme icin atil kalmig demektir. Bu sebeple
yonetimsel konularda, 6zellikle insan kaynagi yonetimi alani ile ilgili yonetimsel
konularda karar vericilere ve uygulayicilara biiylik sorumluluklar diigmektedir.
Yoneticilerin ve yonettikleri isletmelerin ¢alisanlar1 fayda olusturucu eylemlerinde ve
yenilik¢i davraniglarinda hem maddi olarak hem gayri maddi olarak desteklemesi
gereklidir. Calisanin yeni fikirleri tiretmesi ve uygulamasi igin isletmenin fiziksel
yapisindan kaynak dagitim politikalarina veya 6dullendirme sistemlerine kadar
ayrintili ele alinmasi gereken konulara hassiyet ile yaklasilmasi gereklidir. Rekabetin
yenilige dayandigi bu dénemde herbir ¢alisan yeniligin kilit faktoriidiir ve 6zellikle bu
yetenekli calisanlarin elde tutulmasi ve isten ayrilmalarinin Oniline gegilmesi
gereklidir. Bu caligmada hem yenilik¢i davraniglar hemde isten ayrilma niyeti, orgiitsel
destek olarak anilan ve hem oOrgiitiin, hem yoneticinin hemde g¢alisma arkadasinin
saglayacagl destek ortaminin etkisi kapsaminda degerlendirilmistir. Ortaya ¢ikan
sonuglar, orgiit desteginin dnemini birkez daha vurgulamasi ve bu alanda yapilacak
uygulamalara rehberlik etmesi acisindan 6nemlidir. Orgiitlerin ¢alisanlarma esit
firsatlar sunmas1 ve gelisim i¢in destek vermesi, biirokratik engeller ile yok olan
fikirlerin olugmasinin Oniine ge¢mesi ve isletmede biz ruhunu olusturmasinin

gerekliligi ve dnemide vurgulanmastir.
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6. ONERILER

Asagida verilecek Oneriler arastirma bulgularindan yola ¢ikarak ve aragtirma
yapilan sektdre veya benzer ozellikteki diger sektorlere yonelik olarak verilmistir.
Ayrica benzer konu ile ilgili arastirma yapmak isteyen kislere yonelik te oneriler

sunulmustur.
6.1. Orgltlere Yonelik Oneriler

Arastirmanin ele aldig1 konu olan orgiitsel destek konusu, ister kamu olsun ister
0zel sektor olsun, tim alanlardaki ve tim kademelerdeki ¢alisanlar i¢in dnemlidir. Bu
sebeple karar verici konumda olan ve ¢alisanin faaliyetlerini etkileyecek yonetimsel
sorumluluklar tistlenenlerin astlarin1 destekleyici davranislart sergilemeleri Onerilir.
Bu destek egitim ve gelistirme destegi olabilecegi gibi, maddi destekleri de igerebilir.
Yoneticiler ¢alisanlarina yonelik takindiklar1 destekleyici davranis ile onlarin yenilik
yapma egilimlerini arttiracaktir. Yenilik¢i bireylerin desteklenmesi, orgatler igin ilk
basta maliyet olarak goriilsede, uzun vadede gelir artici olacagi asla unutulmamalidir.
Rekabetin yenilige dayandigi ortamlarda, bu kapasitedeki bireylere sahip olmak her
zaman miimkiin olmayacagindan, bu yeteneklerin elde tutulmasi i¢in desteklenmesi

gerekmektedir.

Isverenler, her ayrilan bireyin bir kayip oldugunun farkinda olmali ve yerini
yenisi ile doldururum gafletinden uzaklasmalidir. Her yeni is gorenin ek maliyetler
getirdigi ve uyum siireclerinin zaman alacagi unutulmamalidir. Ayrica isten ayrilan
calisanlarin yeteneklerininde kaybedildigi asla unutulmamalidir. Orgiit i¢inde mutlaka
destekleyiciligin algilandig1 orgiit kiiltiiriiniin olusturulmasina ¢aba harcanmalidir.
Elestiri, tenkit ve ceza ile ¢alisanlarin sindirildigi ve mevcut sistemin degisiminin
engellendigi kati ve statik yapilarda yenilik odakli rekabet etmenin miimkiin

olmadiginin bilincine varmak gerekmektedir.

Calisanlarin yalnizca yoneticilerinden degil ayn1 zamanda birlikte is yaptiklar
calisma arkadaslarindan destek almasi da yenilik odakli davranislart artiracak ve ayni
zamanda bu destegin olusturacagi pozitif ¢alisma iklimi de isten ayrilma niyetini en

aza indirecektir. Bu sebeple is yapis sekillerinin grup dinamigini kullanmaya elverisli
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olacak sekilde dizayn edilmesi dnerilmektedir. Isten ayrilmalar, orgitte personel devir
hizinin artmasina, yeni ige alim ve yeni i goreni yetistirme gibi maliyetlerinin
olusmasina, firma belleginde azalmalarin yasanmasina, diger is gorenlerin kendilerini
huzursuz hissetmesine, is gorenlerde psikolojik baskilarin olugmasina ve Orglt
verimliliginin azalmasina sebep olacagi agiktir. Orgiitlerin, bu olumsuz durumlar1 géz
oninde bulundurarak, yetenekli olan tiim is gorenlerine destek olmalari

onerilmektedir. Bu kapsamda 6diil ve ceza sitemin uygulanmasi onerilebilir.

Orgiitsel destegin, sadece politikalar ve yonetmelikler belirlemekten ibaret
olmadigi bilinmelidir. Ydnetmelikler elbette yol gostericilik yoniinden iyi rehberlerdir;
ancak tek basina yeterli degildir. Yoneticilerin isin bizzat i¢inde olmasi ve ¢alisanin
ihtiya¢ duydugu konularda rehberlik etmesi gerekmektedir. Calisanin gérev tanimi
icinde kendinden bekleneni sadece aldigi {icrete bagli olarak icra etmedigi
unutulmamalidir. Calisanin kendini o ise adamasi ve isletmeye ait hissetmesinde
algilayacag1 olumlu davranislar oldukg¢a 6nemli olacaktir. Ozellikle kadin calisanlarin
orglitiinden alacagi destekgin atritilmasi hem yenilik¢i davraniglart hem isten ayrilma
niyetini etkileyecektir. Kadinlarin is aile dengesini saglayici destek mekanizmalarinin
varlig1 elzemdir. Cocuklar i¢in bakim hizmeti veya kres olanaklar1 ya da ailevi
sorumluluklar i¢in zaman ayirmada esneklik taniyacak is siireclerinin dizayn edilmesi
onerilmektedir. Kariyer anlaminda erkekelere taninan firsatlarin kadinlara taninacagi

insan kaynaklari politikalarina 6nem verilmesi de énerilmektedir.
6.2. Arastirmacilara Yonelik Oneriler

Algilanan orgiitsel destegin, yenilik¢i is davraniglarma ve isten ayrilma
niyetine etkisini, belirleye yonelik yapilan bu ¢alismanin 6rneklem grubunu, imalat
sektorinde faaliyet gosteren isletmelerin galisanlari olusturmaktadir. Bu arastirmanin
farkli sektorlerde(finans ve bankacilik, egitim, saglik, turizm vb.) yapilarak, arastirma
sonuclarinin karsilastirilmast Onerilebilir. Kamuda ve 6zel sektorde yer alan is
gorenlerin, algiladiklar1 oOrgiitsel destek diizeylerinin belirlenmesi, yenilik¢i is
davraniglar1 egilimlerinin belirlenmesi ve isten ayrilma niyetlerinin belirlenerek
karsilagtirmalar yapilmasi 6nerilebilir. Ayni sekilde is gorenlerin 6rneklem grubunda,
mavi ve beyaz yaka ayriminin yapilarak arastirmaya dahil edilmesi ve arastirma

sonuglarinin karsilagtirilmasi onerilebilir. Farkli cografi bolgelerde yer alan orgiitler
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arasinda, ig gorenlerin, algiladiklar1 6rgiitsel destek diizeyinin belirlenmesi, yenilik¢i
is davraniglart egilimlerinin belirlenmesi ve isten ayrilma niyetlerinin belirlenerek,
bolgeler arasi karsilastirma yapilmasi onerilebilir. Ayrica yenilik¢i is davranislarina ve
isten ayrilma niyetine etki eden bireysel faktorlerinde incelenmesi Onerilebilir. Bu
degiskenlerin orgiit kiiltiirii ve yonetim tarzlari ile iligkilendirilerek calisilmasi1 da

Oneriler arasinda yer almaktadir.
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EKLER

EK-1: Anket Formu

ALGILANAN ORGUTSEL DESTEGIN YENILIKCi iS DAVRANISLARI VE ISTEN AYRILMA
NIYETINE ETKISi Algilanan Orgiitsel Desteginin Yenilik¢i Is Davranislar: ve Isten Ayrilma Niyeti
Uzerindeki Etkisini” belirlemeye yénelik bir arastirmada kullamilacak asagidaki sorulara sizin
goriisiniizii yansitan en dogru yaniti isaretleyerek cevap veriniz.
Cevaplara kattm durumunuzu 1 en diisiik, 5 en yiiksek olmak iizere 1-2-3-4-5 rakamlarindan birini
isaretleyerek gosteriniz.
Kesinlikle kimlik bilgisi istenmemektedir. Cevaplar genel olarak degerlendirilmektedir. Katiliminiz igin
tesekkiirler.
Armagan ERCAN
Do¢.Dr. Oznur BOZKURT(Tez danismant)
Diizce Universitesi

Ul. Yeni fikirlerin uygulanmasina katkida bulunurum. 1121345
U2. Yeni islerin gelistirilmesine ¢aba harcarim. 1(2]|3]4]|5
U.3. Sorunlara farkl1 ¢oziimler gelistiririm. 1(2|3]4|5
U.4. Yeni is metotlari, teknikleri ya da arag-gereclerini arastirtp dgrenirim. 112]13]4|5
U. 5. Isin uygulanabilmesi i¢in sistematik olarak yenilik¢i fikirler ortaya |1 |2 |3 |4 |5
koyarim.

U6. Insanlar1 yenilikgi fikirleri desteklemeleri i¢in ikna ederim. 112|3]4|5
K7. Kendi isim disindaki sorunlara 6nem veririm. 1/2(3|4|5
K8. Islerin nasil gelistigini merak ederim 1121345
S9. Onemli 6rgut yelerini yenilikgi fikirler icin motive ederim. 1123|415
S.10. Is yiiriitme konusunda yeni yaklasimlar ortaya koyarim 1121345
LLA. 11. Sik sik isten ayrilmayi diisiiniiriim 1121345
I.A.12. Gelecek y1l yeni is aramay diisiiniiyorum 1121345
IA 13. Gelecek y1l bu isi birakacagim 1121345
YD 14. Yoneticim bilmeden bir hata yaptigimda beni kurumdaki diger kisilere | 1 |2 |3 |4 |5

kars1 savunur

YD 15. Yoneticim isler ¢cikmaza girdiginde giivenebilecegim biridir 1123|415
YD.16. Yoneticim isimle ilgili sorunlarn dinlemeye her zaman i¢in hazirdir 1121345
YD 17. Yoneticim isimde 6nemli bir sey basardigimda takdir edilmemi saglar 1(2]13]4|5
YD18. Yoneticim goriislerimi dikkate alir. 1121345
YD19. Yoneticim isime yonelik amag ve isteklerimi 6grenmek i¢in banazaman | 1 |2 {3 |4 | 5
aylrir.

YD20. Yoneticim bir isi iyi yaptigimda beni takdir eder. 11234

YD21. Yoneticim performansimi nasil gelistirecegim konusunda bana yol |1 (2| 3|4
gosterir.

YD.22. Yoneticim isimi yapmamda yardimci olur. 1121345

YD23. Yoneticim ¢alisanlarini bagkalarina karsi canla basla savunur. 112|3]4|5
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YD.24. Yoneticim saglik, mutluluk gibi genel durumumla ilgilenir 1123|415
CD.25. Calisma arkadaslarim bir derdim oldugunda yakin ve anlayish |12 |34 |5
davranirlar
CD.26. Calisma arkadaslarim igimle ilgili sorunlar1 dinlemeye her zaman igin | 1 |2 | 3 |4 |5
hazirdirlar
CD.27. Calisma arkadaglarim isimi yapmamda yardimci olurlar 1121345
CD.28. Calisma arkadaslarim konusmaya ihtiya¢ duydugumda beni dinlerler 1(2|3]4|5
CD.29. Caligma arkadaslarim bir isi iyi yaptigimda beni takdir ederler 112|3]4|5
CD.30 Calisma arkadaslarim isler ¢ikmaza girdiginde giivenebilecegim |1 |2 |3 |4 |5
kisilerdir
CD.31. Caligma arkadaslarim hayatimi zorlastirirlar* 112 415
CD. 32. Calisma arkadaglarim yonetimle bir sorun yasadigimda bana arka | 1|2 |3 |4 |5
cikarlar
CD.33. Calisma arkadaslarim hasta oldugum ve iste olmadigim zamanlarda | 1|2 |3 |4 |5
islerimi {istlenirler
OD.34. Calistigim kurum diisiincelerime nem verir. 112(3(4|5
OD.35. Calistigim kurum isle ilgili yakinmalarin dikkate almaz.* 1121345
OD.36. Calistigim kurum benim iyiligimi gercekten diisiiniir. 1121345
OD.37. Calistigim kurum isteki basarilarimla gurur duyar 112|3]4|5
OD.38. Calistigim kurum bir sorunum oldugunda yardima hazirdir. 1121345
OD.39. Calistigim kurum beni etkileyen kararlar alirken, ¢ikarlarim diisiinmez.* |1 |2 [ 3 |4 |5
OD.40. Calistigim kurumda isimde gosterdigim ekstra caba takdir gormez.* 1121345
OD.41.Kurumum isimle ilgili yapabilecegimin en iyisini yapsam bile bunun |1 | 2 [ 3|4 |5
farkinda olmaz*
OD.42. Calistigim kurum benimle pek ilgilenmez.* 12 4
OD.43. Caligtigim kurum onun yararina olan katkilarima deger verir. 1 4
OD.44. Calistigim kurum yiikselmem igin ¢ok az olanak saglar.* 31415
OD.45. Calisigim kurum isimden genel olarak memnun olup olmadigimda 31415
ilgilenir.

Cinsiyet 0 Kadin 0 Erkek Medeni Durum 0 Evli o0 Bekar

Egitim o [Ikégretim( ilk ve orta okul) o Lise o Universite

Kurumdaki toplam ¢alisma siiresi o lyildan az o 1-Sy1l arasi

o 11-15 yil aras1 0 16 y1l ve iistii

0 6-10y1l aras:
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EK-2: Ozgecmis

1991 yilinda Istanbul Eminénii’nde dogdu. ilk 6greninimini Geng Osman
[k gretim okulunda tamamladi. Daha sonrasinda Izzet Unver lisesini bitirerek, Diizce
Universitesi, Isletme Fakiiltesi Isletme boliimiinii kazandi. Universite 6grenimi
sirasinda, Diizce Universitesi Gengkal Toplugu’nu kurdu(Kurucu (yelik). Lisans
egitimi boyunca, liderlik, kalite, satig, girisimcilik gibi alanlarda egitimlere katildi.
2016 yilinda lisans egitimini bitirerek, Diizce Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi,

Girigsimcilik A.B.D. tezli yiiksek lisans programina basladi.

Yiiksek lisans egitimi sirasinda kendi isini kurmak adina, is fikri yarismalarina
katilarak odiiller aldi. 2017 tarihinde ERKA Web Portali Faaliyetleri ticaret unvani ile
sahis sirketini kurdu. 01.05. 2019 tarihinde Enge Energy, Geri Doniisiim ve
Havalandirma Sistemleri San. Tic. Ltd. Sti’inde Pazarlama Satis Uzmamni olarak ise
baslayarak 5 ay 6zel sektor deneyimi kazandi. Akademik ¢aligma alanlari, girisimcilik,

orgiitsel davranig, yonetim ve organizasyondur.
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