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PSIKOLOJIiK GUCLENDIRME, YENILIKCi IKLIM VE BILGI
PAYLASIMININ YENILIKCI IS DAVRANISINA ETKISINDE ORGUTSEL
BAGLILIGIN ARACI ROLU: BiR ALAN ARASTIRMASI

YASEMIN DURMAZ

Bu caligmanin amaci, seramik ve refrakter sektoriinde psikolojik giliclendirme,
yenilik¢i iklim ve bilgi paylasiminin yenilik¢i is davranigina etkisinde Orgiitsel
bagliligin araci roliinii arastirmaktir. Evrenin analiz birimini T.C. Sanayi ve Teknoloji
Bakanligi Seramik Sektorii Raporu’na gore Tirkiye’de seramik ve refrakter
sektoriinde Ar-Ge merkezi belgesi ile tasarim merkezi belgesi alan igletmelerdeki
beyaz yakali calisanlar olusturmaktadir. 571 kisiden anketler araciligiyla veri
toplanmustir. Elde edile veriler SPSS ve LISREL paket programlari ile analize tabi
tutulmustur. Yapilan analizler neticesinde, psikolojik gii¢lendirmenin yenilik¢i is
davranis1 tlzerindeki etkisinde oOrgiitsel baghligin aracilik rolii oldugu, yenilik¢i
iklimin yenilik¢i 1 davranisi iizerindeki etkisinde orgiitsel baglihigin aracilik rolii
oldugu ve bilgi paylasimimin yenilik¢i is davranisi lizerindeki etkisinde oOrglitsel

bagliligin aracilik roliiniin oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Psikolojik Giiclendirme, Yenilik¢i iklim, Bilgi Paylagimu,
Yenilikci Is Davranisi, Orgiitsel Baglilik, Seramik ve Refrakter Sektorii.



ABSTRACT

THE MEDIATING ROLE OF ORGANIZATIONAL COMMITMENT IN THE
EFFECT OF PSYCHOLOGICAL EMPOWERMENT, INNOVATIVE
CLIMATE AND KNOWLEDGE SHARING ON INNOVATIVE BUSINESS
BEHAVIOR: A FIELD STUDY

YASEMIN DURMAZ

The aim of this study is to investigate the mediating role of organizational commitment
in the effect of psychological empowerment, innovative climate and knowledge
sharing on innovative work behavior in the ceramic and refractory industry. According
to the Republic of Tiirkiye Ministry of Industry and Technology Ceramics Sector
Report, the unit of analysis of the population consists of white-collar employees in
enterprises that have received R&D center and design center certificates in the
ceramics and refractory sector in Tiirkiye. The data was collected from 571 people
through questionnaires. The data obtained were subjected to analysis with SPSS and
LISREL package programs. The analysis revealed that organisational commitment
acts as a mediator between psychological empowerment and innovative work
behaviour. Additionally, organisational commitment mediates the effect of innovative
climate on innovative work behaviour. Furthermore, organisational commitment

mediates the association between knowledge sharing and innovative work behaviour.

Keywords: Psychological Empowerment, Innovative Climate, Knowledge Sharing,
Innovative Work Behavior, Organizational Commitment, Ceramic and Refractory
Industry.



ONSOZ

Bu tez calismasinin temelini, literatiir taramasi sonucunda olusturulan
aragtirma modeline uygun olarak, psikolojik giiclendirme, yenilik¢i iklim ve bilgi
paylasiminin yenilik¢i i davranisina etkisinde orgiitsel bagliligin araci roliiniin
arastirilmasi olusturmaktadir. Calismada ayrintili bir literatiir taramas1 yapilmstir.
Yapilan literatiir taramasina dayali olarak her bir degiskene yonelik teorik gerceve
olusturulmustur. Anket tabanl aragtirma yontemi kullanilan ¢aligmada elde edilen
veriler, istatistiksel analizlerle degerlendirilmistir. Tezin birinci boliimii aragtirma
sorunsalin1 igermektedir. Bu béliimde sirasiyla, arastirma konusu ve problemi,
arastirmanin amaci, arastirmanin énemi ve alana katkisi, arastirmanin kapsami ve son
olarak arastirmanin degiskenlerinin tanimlamalari anlatilmaktadir. Tezin ikinci
boliimi kavramsal gerceve ve alan yazin taramasini igcermektedir. Arastirmanin
dayandigi teoriler, arastirmanin degiskenleri, degiskenler arasi iligkiler ve arastirmanin
hipotezlerinden meydana gelmektedir. Tezin {iglincii boliimii arastirma tasarimi ve
yontemi; arastirmanin modeli ve hipotezleri, arastirmanin evreni ve Ornekleme
yontemi, arastirmanin sinirliliklar, arastirmanin veri toplama yontemi ve kullanilan

Olcekler, arastirmanin analiz yontemi, bulgular, sonug¢ ve dnerilerden olusmaktadir.

Tez c¢alismam boyunca sahip oldugu bilgi ve deneyimi ile siirekli
yonlendirmelerde bulunan, tezimin her asamasini yakindan takip eden, manevi destegi
ile motivasyonumu arttiran tez danigmanim Sayin Prof. Dr. Cem Ciineyt
ARSLANTAS’a; tez izleme komitemde yer alan ve c¢alismami takip edip,
degerlendiren Sayin Prof. Dr. Muhtesem BARAN’a ve Sayin Prof. Dr. Merve
KOCOGLU SAZKAYA’ya; tezimin arastirma boliimiinde bilgisi ve fikirleri ile
calismama destek veren Sayin Dog. Dr. Muhsin Murat YASLIOGLU na; tez savuma

juri tiyesi Saym Dog¢ Dr. Kerem TOKER e tesekkiirlerimi sunarim.



Doktora siirecim boyunca her daim arkamda duran, her siirecimi sabirla ve
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GIRIS

Giliniimiiz is hayatinda, kiiresel rekabetin gittikce artmasi ve teknolojik
gelismelerin -~ hizlanmasi,  organizasyonlart ~ devamlt  yenilik  arayisina
yonlendirmektedir. Kiiresellesme, dijital doniisiim ve yiikselen rekabet, isletmeleri
daha dinamik, esnek ve yenilik¢i olmaya zorlamaktadir. Bu baglamda, yenilikei is
davraniglari, organizasyonlarin sadece hayatta kalabilmesi degil, ayni zamanda
stirdiiriilebilir bir rekabet avantaji saglayabilmesi ic¢in kritik bir faktdr haline
dontigmiistiir. Yenilik¢i is davranislari, calisanlarin yeni fikirler iiretmesi, mevcut
siirecleri  gelistirmesi ve organizasyonel hedeflere daha etkin bir sekilde
ulasabilmesiyle iliskilidir. Yenilik¢i is davramislarinin  tegvik edilmesi ve
desteklenmesi, organizasyonlarin daha esnek, uyumlu ve yaratici olmalarina imkan
vermektedir. Yenilik¢i is davranislarini tesvik eden birtakim faktorlerin oldugu bilinen
bir gergektir. Bu faktorler oldukca c¢esitlilik gostermekle birlikte, kisiden,
organizasyondan veya g¢evreden kaynakli olabilmektedir. Literatiirde konuyla ilgili
bircok ¢alisma bulunmaktadir. Bu ¢alismalar incelendiginde genel olarak yenilikgi is
davraniginin Onciillerine ve c¢iktilarina odaklanildigi s6ylemek yanlis olmayacaktir.
Yenilik¢i is davranisina yonelik teorik bosluklar yer almakla birlikte, bu dogrultuda
konuya dair arastirmalar devam etmektedir. Bu ¢alisma kapsaminda da yenilikgi is

davranisinin onciillerine odaklanilmistir.

Organizasyon kiiltiiriinii ve yoneticilerin tutumu ve davraniglarini temsil ettigi
diisiiniilen yenilik¢i iklim ve psikolojik giiclendirme ile c¢alisanlar arasindaki
etkilesimin bir yansimasi oldugu tahmin edilen bilgi paylasimi yenilik¢i is
davraniginin onciilleri olarak arastirilmistir. Bahsi gegen bu oOnciiller ile yenilikei is
davranig1 arasindaki iliskiler iizerinde belirleyici bir etkisi oldugu diisiiniilen ve ¢alisan
ile organizasyon arasindaki iligkinin bir yansimasi olabilecek Orgiitsel baglilik

degiskeni de aragtirma kapsaminda irdelenmistir.

Bu kavramlardan kisaca bahsetmek gerekecek olursa, oncelikli olarak,
calisanlarin psikolojik olarak giiclendirilmesi, onlarin iglerine olan bagliliklarin1 ve

isteklerini artirmakta 6nemli bir rol oynayabilir.



Psikolojik giiclendirme, calisanlarin kendi becerilerine ve islerine olan
inanglarimi gelistirerek yenilikei fikirler ve ¢oziimler iiretme ve uygulama konusundaki
arzularin1 yukar1 g¢ekebilir. Psikolojik olarak giliclenen ¢alisanlar, islerinde daha

yaratici ve proaktif olma egilimine girebilir ve yenilik¢i is davranislarini artirabilir.

Diger taraftan, organizasyonlarda yenilik¢i bir iklimin olusturulmasi,
calisanlarin yenilik¢i diisiinebilmesini tesvik eden bir ortam yaratabilir. Yenilik¢i
iklim, organizasyonlarin risk almay1 destekleyen, yenilikgi fikirlerin rahat bir sekilde
ifade edilebildigi ve tesvik edildigi bir kiiltiire sahip olmalarini saglar. Boyle bir
iklimde, calisanlar kendilerini daha Ozgiir ve desteklenmis hissederek yenilikei

faaliyetlere daha fazla ilgi gosterebilir.

Bilgi paylagimi, organizasyonlarda yenilik¢i is davraniglarinin artiritlmasinda
onemli bir faktor olabilir. Bilgi paylasimimin yiiksek oldugu organizasyonlar,
calisanlarin birbirlerinden 6grenmelerini ve yenilikgi fikirler gelistirmelerini destekler.
Bilgi paylasimi, organizasyonel 6grenmenin gelismesine ve yenilik¢i ¢oziimlerin daha
hizli bir sekilde hayata gecirilmesine olanak taniyabilir. Calisanlarin organizasyona
karst hissettigi yiiksek diizeydeki orgiitsel bagliligi ise, calisanlarin organizasyon
hedeflerine ulasma konusunda daha arzulu ve kararli olmalarin1 saglayarak yenilik¢i

is davraniglarinin artmasina katkida bulunabilir.

Yukarida ifade edilen ve kisaca aciklanan degiskenler 1s181nda bu arastirmanin
amaci; psikolojik giiclendirme, yenilik¢i iklim ve bilgi paylasiminin yenilik¢i is
davraniglar1 lizerindeki etkilerini detayl1 bir sekilde incelemek ve orgiitsel bagliligin
bu etkiler lizerindeki araci roliinii ortaya ¢ikarmaktir. Bu ¢alisma, literatiirdeki teorik
bosluklar1 doldurarak, organizasyonlarin yenilikg¢i i davranislarini artirmak i¢in hangi
stratejilere odaklanmalar1 gerektigine dair 6nemli bulgular sunmay1 amaglamaktadir.
Bu amag dogrultunda ilk boliimde arastirmanin sorunsali ele alinmistir. Ikinci béliimde
arastirmanin kavramsal cergevesi irdelenmis ve buna yonelik gerceklestirilen alan
yazin taramasi sunulmustur. Ugiincii ve son béliimde ise arastirmanin tasarimi, modeli
ve hipotezleri, arastirmanin anakiitlesi ve Orneklemi, arastirmanin sinirhiliklari,
aragtirmanin yontemi ve veri toplama araci, kullanilan dlgekler, analizler ve bulgular

ile tartisma, sonug ve Oneriler detayli bir sekilde yer almaktadir.



BIRINCi BOLUM
ARASTIRMANIN SORUNSALI

Birinci boliimde, arastirmanin konusu ve problemi, arastirmanin amaci, aragtirmanin
Onemi ve alana katkisi, arastirmanin kapsami ve arastirma degiskenlerinin tanimlari

anlatilmistir.

1.1. ARASTIRMANIN KONUSU VE PROBLEMI

Spreitzer (1995), psikolojik giiclendirmeyi yeterlilik, ¢calisanin kendi kaderini
tayin etmesi, bir etkiye sahip olmasi ve isin anlami olarak tanimlamaktadir (Spreitzer,
1995: 1443). Calisanlarin bireysel olarak yenilik¢i davranis gostermelerini tesvik
etmek onlarin hem isteklilik gostermelerine hem de yeterlilige sahip olmalarina
baglidir (Pieterse vd., 2010: 618). Bu noktada orgiitsel yenilik¢i iklim, ¢alisanlarin
yenilik¢i davranis gosterme istekliliklerini arttirir, psikolojik giiglendirme ile
kendilerini yeterli hissetmelerini, islerini ve orgiitsel sonuglart anlamli bir bicimde
etkileyebilmelerini saglar. Orgiitsel yenilik¢i iklim, yiiksek diizeyde psikolojik
giiclendirmeye sahip calisanlarin, daha esnek davranabilmelerine imkan saglayarak,
daha diisiik diizeyde psikolojik giiclendirmeye sahip calisanlara kiyasla yenilik¢i
davranislar gostermelerine imkan tanir. Orgiitsel yenilikgi iklim, yiiksek psikolojik
giiclendirme ile ¢alisanlarin insiyatif alma ve bu insiyatifi fiilen kullanmalarina izin
vererek calisanlarin yenilik¢i davranig gostermelerini saglayabilir. Buna karsin
orgiitsel yenilike¢i iklimde, diisiik diizeyde psikolojik gii¢lendirme algilayan ¢alisanlar
ise, insiyatif alma ve kullanabilme olasiligina sahip olduklarina inanmadiklari igin
yenilik¢i davranis gosterme konusunda istekli davranmayabilirler (Liu vd., 2019:

773,778,779).

Kiiresel rekabet ortaminda bilginin yaratilmasi, paylasilmasi ve uygulanmasi
orgiitlerin en 6nemli faaliyetlerinin baginda gelmektedir (Prusak, Davenport, 1998: 10,
Drucker, 1999: 88). Bu rekabetgi ortamda orgiitlerin yeni temel varliklari artik
calisanlarin zihninde yer almaktadir. Bu nedenle orgiitler, ¢alisanlar1 yeni ve farkl
bilgilerini olusturmaya ve olusturduklar1 bu bilgileri orgiitle paylagmaya ikna etmek
veya motive etmek zorundadir (Ozbebek, Toplu, 2011: 74). Spreitzer (1995: 1445),

calisanlarin psikolojik gliclendirilmesi i¢in bilginin 6nemli bir onciil oldugunu
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savunmaktadir. Giiglendirilmis c¢alisanlar elde ettikleri bilgileri digerleri ile
paylasmalar1 gerektigini hissederler (Feiz, Dehghani Soltani, Farsizadeh, 2019: 6).
Aragtirmalar, giiclii psikolojik giiclendirme duygusuna sahip olan ¢alisanlarin, “i¢sel
olarak bilgi paylasimi gibi ozgecil davramislarda bulunmaya motive edebilecek
psikolojik ihtiyaglarin tatminine yol acabilecegini” belirtmektedir (Wang, Wang,
Chang, 2019: 1043). Calisanlar igsel olarak motive olduklarinda, bilgi yaratma
davraniglarina yonelirler, bilgi paylasma konusunda daha istekli davranirlar, daha
proaktif olarak orgiitsel amaglar i¢in kullanabilecekleri yeni ve farkl bilgileri ararlar
ve daha fazla kaynaktan daha fazla bilgiye ulasmaya ¢aligirlar. Ayrica kendini isinde
yeterli hisseden ¢alisanlarin kendini yeterli hissetmeyenlere oranla daha fazla bilgi
paylasimi davranisinda bulunmasi beklenebilir. Kendini yeterli hisseden c¢alisan
digerlerine kiyasla daha fazla bilgi yaratabilir, daha fazla bilgiye ulagsmak i¢in caba
harcayabilir ve bu bilgileri kendini yeterli hissetmeyen calisanlara gére daha fazla
kullanabilir (Muhammed, Doll, Deng, 2013: 3667). Giiglendirilmis ¢alisanlarin kendi
kararlari1 hizli ve etkili bir bigimde verebilmesi yeterli bilgiye sahip olmalarina
baghdir (Cakir, Adigiizel, 2020: 596). Yeterli bilgiye sahip gili¢lendirilmis ¢alisanlar
elde ettikleri bilgileri etkin bir bigimde kullanarak oOrgiitiin diger bilgileriyle
birlestirirler (Feiz, Dehghani Soltani, Farsizadeh, 2019: 6). Ozellikle organizasyonun
misyonu ile ilgili bilgilere erigen c¢alisanlar isine anlam yaratabilecek, kendi
¢abalarinin organizasyonun amaglarina nasil bir katki yapacagini anlayabilecek ve
organizasyonun “biliylik resmi” ni gorebileceklerdir. Boylece organizasyonun
amaclarina ve misyonuna uygun kararlar alabilecekler ve etkileme yeteneklerini
gelistirebileceklerdir. Spreitzer (1995,1996) bilgilere erisimin, psikolojik giiglendirme
ile olumlu bir sekilde iligkili oldugunu bulmustur. Organizasyonun misyonu ile ilgili
bilgilere erisen calisanlar kendi bildiklerini de baskalariyla paylasma konusunda
kendilerini giiglii hissederek gorevlerini basariyla gergeklestirmek iizere diger
faaliyetlere daha g¢ok katilabilirler (Spreitzer, 1995: 1447, Spreitzer, 1996: 488,
Muhammed, Doll, Deng, 2013: 3668). Ayrica giiglendirme ¢alisanlar arasinda bilginin
istekli katkisini1 kolaylastirarak calisanlarin fikir aligverisine daha kolay katilmalarin
saglayabilir (Newman, Donohue, Eva, 2017: 532). Wu ve Lee (2017: 474-477) sosyal
degisim teorisine ve pozitif Orgiitsel davranig bakis agilarmin entegrasyonuna

dayanarak yaptig1 calismada, gii¢lendirilmis calisanlarin yiiksek bilgi paylasimi ve
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ogrenme ile karakterize edildigini bildirmektedir. Kang, Lee ve Kim (2017: 177),
proaktifligi temsil eden bilgi paylasimu ile psikolojik olarak gii¢lendirilmis calisanlar
is rolleri ile ilgili birgok proaktif gorevi yerine getirmek icin motive olacaklarindan,

psikolojik giliglendirmenin bilgi paylasimini etkileyecegini belirtmektedir.

Kendini yeterli hisseden calisanlar kendilerini daha az yeterli hisseden
calisanlara oranla daha fazla bilgi iiretebilir ve bilgi paylasimi davranisinda
bulunabilirler (Feiz, Dehghani Soltani, Farsizadeh, 2019: 6). Ciinkii yeterli olduklarini
hisseden calisanlar diger calisanlarla birlikte bilgiye katkida bulunmak ve kendi
bildiklerini baskalarina aktarmak konusunda motive olurlar. Bu nedenle yeterlilik
algis1 yiiksek olan ¢alisanlarin bilgi paylasiminda proaktif olmalar1 beklenmektedir
(Kang, Lee, Kim,2017: 178-179). Ayrica psikolojik giiglendirme g¢alisanlarin kendi
kaderini tayin etmelerine izin verir. Boylece kendi islerini yiiriitme 6zerkligine sahip
olurlar. Islerinin sonuglar iizerindeki etkilerini gériirler ve islerinden zevk duyarlar.
Tiim bu siirecte bilgilerini paylasmaya ve uygulamaya daha istekli olurlar
(Muhammed, Doll, Deng, 2013: 3667). Coakes, Coakes ve Rosenberg (2008: 15), bilgi
paylasimi ile g¢alisanlarin giiclendirilmesinin iliskine deginerek, Orgiitlerin islerini
organize etmelerinde Onemli itici giiglerden birinin karar verme uygulamalari
oldugunu ve giiclendirilmis ¢alisanlarin bu konuda digerlerine gore daha etkin
olduklarini, bilgi {lireten ve paylasan ¢alisanlarin daha verimli karar verebileceklerini

ima etmektedirler.

Calisanlarin  bilgi paylasimi davranislarina yonelik iki farklt  goris
bulunmaktadir. Bunlardan ilki insan odakli bakis acis1 digeri ise teknik bakis agisidir.
Teknik bakis acis1, bilgi sistemini gergeklestirmede ve ylirlitmede stratejiler
belirleyerek bir yol haritas1 sunmaktadir. Insan odakli bakis agis1 ise, ¢alisanlarin bilgi
paylagimi davraniglarini tesvik etmek i¢in baglamsal ya da motivasyonel konular (igsel
ve digsal odiillere kars1 tutum vb.) lizerinde durmaktadir. Basarili bir bilgi paylagimi
icin bilgi paylasimini destekleyen ve iletisimin acik oldugu bir ¢aligma ortami
onemlidir. (Ullah vd., 2016: 629, 630, 632). Bu nedenle c¢alisanlarin bilgi paylagimi
davranislarin1 tesvik eden faktorlerin belirlenmesi ve kullanilmasi 6nemlidir.
Calisanlar i¢inde bulunduklart c¢alisma ortamindan fazlaca -etkilenmektedirler.

Destekleyici, cesaretlendirici, tartisma ve katilimin kabul edildigi, ¢alisanlara giivenlik



duygusunu sunabilen ve kendilerini rahat hissettikleri, sebepsiz  yere
elestirilmeyeceklerini  bildikleri, tstlerinden 06vgli alabilecekleri, yeniligin ve
yaraticiligin tesvik edildigi bir orgilitsel iklim ¢alisanlarin yenilik¢i faaliyetlerini ve
bilgi paylasimi davranislarini etkilemektedir (Yu, Yu, Yu, 2013: 144-146). Giivenin
ve dogru bir ddiillendirme sisteminin olmadig1 orgiitlerde ¢alisanlar bildiklerinin
kendileri i¢in bir avantaj oldugunu ve bagskalar1 ile paylasmanin bu avantaji
kaybedilmesine neden olacagini diisiinecekler ve bilgilerini paylasmayacaklardir

(Turgut, Begenirbas, 2016: 123).

Calisanlarin bilgiyi paylagma niyetlerinin en 6nemli belirleyicisi olan orgiitsel
iklim (Akhavan vd., 2015: 569) bilginin degerini vurgulamasi, bilgiyi erisilebilir
kilmasi, calisanlarin bilgiyi paylasmalarini desteklemesi ile ¢alisanlarin fikirlerini
tartismalar1 igin onlari tesvik edebilmektedir (Kim, Park, 2020: 764). iliskilerdeki
giiven duygusunun yaratildigi, calisanlarin iglerini tasarlama ve degerlendirme
stireclerine aktif katiliminin saglandigi, yeterli zamanin, bilgi ve kaynagin ¢alisanlara
saglandig1, yonetici ve caligma arkadasi desteginin oldugu, yapict geri bildirim
alindig, etkili bir iletisimin saglandig: 6rgiitsel bir iklimde ¢alisanlarin bilgi paylagsma
faaliyetleri tesvik edilmektedir (Munir, Beh, 2019: 273-274). Orgiitsel yenilik
cogunlukla, yeniligi destekleyen iklimlerde ortaya ¢ikmaktadir. Yenilik¢i iklimlerde
ise, bilgilerin ve fikirlerin paylasilmasi kritik oneme sahiptir (Moolenaar, Daly,
Sleegers, 2010: 627). Yenilik¢i iklim, ekip iiyelerinin tamamiin sahip olduklar
bilgileri iletisim siirecinde birbirleriyle paylasmalart durumunda basarili olmaktadir
(Kohler vd., 2010: 562). Calisanlar, yenilik¢i bir iklimde var olan problemlere uygun
¢Ozlim yollar1 ararlar. Caliganlarin bu asamada yeni bilgiye acik olmasi ve yeni bilgiyi

benimsemesi onemlidir (Min vd., 2014: 3518).

Yapilan caligmalar, yenilik¢i iklim ve bilgi paylasiminin ¢alisanlarin yenilikg¢i
davraniglarin1 6nemli 6lgiide etkiledigini gostermektedir. Munir ve Beh (2019: 271,
273), bilgi paylasimimin etkinliginin, bilgi paylasimina uygun bir ortami gerekli
kildigini, orgiitiin sahip oldugu iklimin ¢alisanlarin bilgiyi paylasmalari i¢in hayati bir
belirleyici oldugunu belirtmektedir. Bock, Zmud, Kim ve Lee (2005), orgiitsel iklime
yonelik yenilikgilik algis1 arttikga, galisanlarin bilgi paylasimi davraniglarinin ve bu

davraniglarini devam ettirme niyetlerinin dogrudan etkilendigini belirtmektedir (Bock,



Zmud, Kim ve Lee, 2005: 94). Bu nedenle, yenilik¢i iklim, bilgi paylagimi
davraniglarinin devam ettirilmesi i¢in olduk¢a 6nemlidir (Ullah vd., 2016: 632). Bos-
Nehles ve Veenendaal (2019: 2661), yenilik¢i bir iklimde, ¢esitli motive edicilerle
birlikte bilgi paylasimmin desteklenmesinin calisanlarin daha fazla yenilik¢i is
davranig1 gostereceklerini belirtmektedir. Yoneticiler, yenilik¢i bir iklime ve bilgi
paylagimina yatirim yaparak yenilik¢i ¢alisma davranigini tesvik edebilirler. Yenilikei
iklim, bilgi paylasiminin artmasina yardimci olmakta (Dogru, 2019: 190), ¢alisanlarin
bilgi paylasma istekliliklerini arttirarak, bilgi paylasim davramislarinin gelismesini
dogrudan etkilemektedir. Yeniligi destekleyen iklim, ¢alisanlarda yeniligin, degisimin
ve yaraticiligin tesvik edildigi ve ddiillendirildigi algisin1 yaratarak, yeni ve yaratici

fikirlerin paylasilma olasiligini arttirmaktadir (Huang, Huang, 2012: 3796,3798).

Arastirmanin diger bir degiskeni olan Orgiitsel baglilik, bir ¢alisanin orgiite
olan sadakati, orgiitiin hedeflerine ve degerlerine olan inanct ve bu hedeflere ulagsmak
icin ¢aba gosterme istegidir (Meyer & Allen, 1991). Orgiitsel baghlik, ¢alisanlarin
orgiitle olan duygusal baglarini giiclii kilar ve bu bag onlarin is ortaminda daha fazla
yenilik yapma isteklerini artirir (Janssen, 2000). Psikolojik olarak giiclendirilmis
calisanlar, islerine daha fazla anlam ytiklerler ve bu durum onlarin orgiitsel baglilik
diizeylerini artirabilir. Yiiksek diizeydeki orgiitsel baghlik, calisanlarin yenilike¢i is
davraniglarint artirir ¢iinkii orgiite bagli olan g¢alisanlar, orgiitiin basarisin1 kendi
basarilar1 olarak algilar ve oOrgiitiin rekabet giiclinii artirmak i¢in daha fazla enerji
ortaya koyar (Meyer & Allen, 1991). Benzer sekilde yenilikg¢i iklimin orgiitsel baglilik
tizerindeki olumlu etkisi, ¢alisanlarin orglite olan baghilik diizeyini yiikseltir ve bu
baglilik, yenilikei is davraniglarinin tesvik edilmesinde dnemli bir rol oynar. Yenilik¢i
iklime sahip bir Orgiitiin, ¢alisanlarin yenilik¢i ¢abalarint destekleyici bir tutum
sergilemesinden otiirli calisanlarin 6rgiite daha bagli hissetmeleri miimkiin olabilir. Bu
baglilik, ¢alisanlarin yenilik¢i is davraniglarini artirarak orgiitiin basarilarina katkida
bulunmak i¢in daha fazla ¢aba gostermesine imkan saglar (Janssen, 2000). Bilgi
paylasiminin da orgiitsel baglilik iizerinde olumlu bir etki yapabilecegi sOylenebilir.
Bilgi paylasiminin tesvik edilmesi, ¢alisanlar arasinda giliven ve is birligi diizeyini
artirir, bu da orgiitsel baglihigi giiclii bir hale getirir. Calisanlarin, bilgi paylagiminin

kendi is performanslarini ve Orgiitiin genel bagarisini artirdigina dair inanglarin



giiclendikce, orgiite olan bagliliklart da artar (Lin, 2007). Calisanlarin orgiite olan
baglilig1, yenilik¢i is davraniglarini da artirabilir. Nitekim orgiite bagli calisanlar,
orgiitiin basarisina katkida bulunmak igin yeni fikirler gelistirme ve bu fikirleri

uygulama konusunda daha motive olabilirler (Janssen, 2000).

Orgiitlerde yenilik¢i is davranisi, organizasyonlarin rekabet avantajin1 devam
ettirebilmeleri ve siirekli gelisim elde edebilmeleri icin kritik bir 6neme sahiptir.
Alanyazinda, psikolojik giiclendirme, yenilik¢i iklim ve bilgi paylasimi gibi
degiskenlerin ¢alisanlarin yenilik¢i is davraniglarini artirabilecegi ileri stiriilmektedir.
Psikolojik giliclendirme, c¢alisanlarin islerine yonelik daha fazla kontrol ve 6zerklik
hissetmelerine imkan taniyarak, yenilik¢i davraniglari artirabilir. Yenilik¢i iklim,
organizasyonun yenilik¢i fikirleri ve uygulamalari tesvik eden bir isyeri ortami
olusturmasin1 ifade ederken, bilgi paylasimi ise calisanlar arasinda bilgi ve
deneyimlerin serbestge aktarilmasini miinkiin kilar. Ancak, bu faktorlerin yenilikgi is
davranigina etkisi, Orgiitsel baglilik gibi aract degiskenler tarafindan da
sekillendirilebilir. Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarm organizasyonlarina olan duygusal,
normatif ve devamlilik baghliklarini ifade eder ve bu baghlik diizeyi, ¢alisanlarin
yenilik¢i davraniglarina olan etkilerini yonlendirebilirir. Dolayisiyla, bu arastirma,
psikolojik giliclendirme, yenilik¢i iklim ve bilgi paylasiminin yenilik¢i is davranisi
tizerindeki etkilerini ve bu etkilerin orgiitsel baglilik araciligiyla nasil sekillendigini

incelemeyi amag edinmektedir.
1.2. ARASTIRMANIN AMACI

Bu calismanin amaci psikolojik giiclendirme, yenilik¢i iklim ve bilgi
paylasiminin yenilik¢i is davranisi lizerindeki etkisinde orgiitsel bagliligin aracilik
roliinii Tiirk seramik ve refrakter sektorii calisanlarindan anket yoluyla elde edilecek

verilerle incelemektir.

Giliniimiiziin hizla degisen rekabet ortaminda isletmelerin ayakta kalabilmeleri
ve rekabette basarili olabilmeleri yenilik yapabilme gii¢lerine baglidir. Isletmenin
yenilik yapabilme gliclerinin gelismesi ise ¢alisanlarin yenilik¢i is davranigini
benimsemeleri ve bu davranisi uygulamaya gegirebilmeleri ile saglanabilir. Yenilik¢i

i1 davramigi, fikir iiretme, aragtirma, destekleme ve uygulamaya baglhidir. Tiim bu



yenilik siireglerini gerceklestirebilmek ise organizasyon igerisinde bilginin kullanimu,
toplanmast ve paylasilmasi ile miimkiin olabilir. Ayn1 zamanda organizasyonun
yeniligi desteklemesi ve yenilik i¢in kaynak saglamasi da onemlidir. Kendilerini
giiglendirilmis hisseden ve organizasyona bagli olan ¢alisanlar yeniligi daha fazla
benimseyeceklerdir. Tiim bu sayilanlar glinlimiiz rekabet ortaminda basarili olmak ve

organizasyonun siirdiiriilebilirligini saglamada olduk¢a 6nemlidir.

Seramik sektoriinde yenilik¢i olmanin Onemi, rekabet avantaji saglama ve
sektordeki gelismeleri siirekli takip edebilme yetenegi ile dogrudan iligkilidir. Yenilik,
seramik seektdriinde yeni iriinlerin gelistirilmesi, mevcut tirlinlerin iyilestirilmesi,
tiretim stlireclerinin optimizasyonu ve yeni pazarlara acilma gibi ¢esitli yollarla
gerceklesebilir. Bu yenilik¢i yaklagimlar, sirketlerin daha verimli ve maliyet etkin
liretim yapmalarini, Uriinlerinin kalitesini ve ¢esitliligini artirmalarin1 ve bdylece
tiketicilerin degisen ihtiya¢ ve beklentilerine daha iyi yanit vermelerini saglar.
Yenilik¢ilik, ayn1 zamanda siirdiiriilebilirlik ve ¢evre dostu uygulamalar gibi
giinlimiiziin 6nemli konularina da odaklanmay1 gerektirir. Seramik sektdriinde
yenilik¢i olmak, enerji verimliligini artirmak, atik yonetimini iyilestirmek ve daha
cevre dostu malzemeler kullanmak gibi konularda da 6nem tasir. Bu, hem ¢evresel
sorumluluk bilincini artirir hem de enerji maliyetlerini diistirerek ekonomik faydalar
saglar. Seramik sektoriinde yenilikgilik, kiiresel rekabetin yogun oldugu bir ortamda
Tiirk seramik iiriinlerinin farklilagmasini ve 6ne ¢ikmasini saglar. Yenilikgi tasarimlar,
teknolojik gelismeler ve yiiksek kaliteli tiretim, Tiirkiye'nin seramik {iriinlerini
uluslararasi pazarda daha cazip hale getirir ve ihracat potansiyelini artirir. Bu durum

hem sektoriin hem de genel ekonominin biiylimesine katkida bulunur.

Seramik sektoriinde ¢alisanlarin psikolojik olarak giiclendirilmeleri, sektoriin
dinamik ve rekabetci yapisi géz oniinde bulunduruldugunda son derece 6nemlidir. Bu
sektor, siirekli yenilik ve yaraticilik gerektiren, ayn1 zamanda teknik beceri ve estetik
anlayisin 6n planda oldugu bir alan oldugundan, ¢alisanlarin motivasyonu ve islerine

olan bagliliklar1 kritik bir rol oynar.

Anlam: Seramik sektoriinde c¢alisanlar i¢in islerinin anlami, geleneksel ve
kiltiirel degerlerle baglantili olabilir. Bu sektdrde tiretilen her parga, sadece bir {iriin

degil, ayn1 zamanda bir sanat eseri olarak goriilebilir. Calisanlarin, iirettikleri eserlerin
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estetik ve kiiltiirel degerini anlamalari, onlara islerinde daha fazla tatmin ve gurur

duygusu verebilir.

Yeterlilik: Seramik sektorii, yiiksek diizeyde uzmanlik ve beceri gerektirir.
Calisanlarin bu becerileri gelistirmeleri ve iglerinde yeterli olduklarina dair giiclii bir
inanca sahip olmalari, iiretkenliklerini ve yaraticiliklarini artirabilir. Egitim ve stirekli

O0grenme firsatlari sunarak ¢alisanlarin kendilerini gelistirmeleri tesvik edilmelidir.

Ozerklik/Otonomi: Seramik sektdriinde calisanlarin, tasarim ve iiretim
stireclerinde ozerklik sahibi olmalari, yaraticiliklarini ve inovasyon yeteneklerini
tesvik eder. Calisanlara, projeler lizerinde daha fazla kontrol ve karar verme yetkisi
verilmesi, onlarin islerine daha fazla katkida bulunmalarini ve islerini daha anlamli

bulmalarini saglayabilir.

Etki: Calisanlarin, kendi cabalarinin sirketin genel basarisina nasil katkida
bulundugunu gérmeleri, onlara islerinde bir amag¢ duygusu verir. Seramik sektoriinde
calisanlarin, tirlinlerin pazarlanmasi ve miisteri geri bildirimlerine kadar olan
stireclerde etkili olduklarini hissetmeleri, motivasyonlarini ve ise olan bagliliklarini

artirabilir.

Sonu¢ olarak, seramik sektoriinde ¢alisanlarin  psikolojik  olarak
giiclendirilmeleri hem bireysel hem de kurumsal basari i¢in kritik 6dneme sahiptir.
Caligsanlarin yaraticiliklarini, becerilerini ve motivasyonlarini maksimize ederek hem
iriin kalitesini hem de isletmenin genel performansini artirmak miimkiindiir. Bu,

sektordeki rekabetci avantaji korumak ve gelistirmek i¢in hayati bir stratejidir.

Seramik sektoriinde ¢alisanlarin yenilik¢i is davraniglariin desteklenmesi,
sektoriin siirekli gelisen ve rekabet¢i dogas1 géz onilinde bulunduruldugunda hayati
oneme sahiptir. Yenilik¢ilik, seramik sektoriinde sadece yeni liriin tasarimlart ve
tekniklerin gelistirilmesi anlamina gelmez; ayn1 zamanda 1is siireglerinin, pazarlama
stratejilerinin ve miisteri iligkilerinin iyilestirilmesini de kapsar. Seramik sektorii,
yiiksek derecede yaraticilik gerektiren bir alandir. Calisanlarin yaratici diisiincelerini
serbestge ifade edebilmeleri ve yenilik¢i fikirlerini deneyebilmeleri i¢in uygun bir
ortam yaratmak onemlidir. Bu, ¢alisanlarin kendilerini daha degerli hissetmelerine ve

islerine daha fazla katkida bulunmalarina olanak tanir. Teknolojik gelismeler ve yeni
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tasarim trendleri, seramik sektoriinde siirekli bir 6grenme gereksinimi yaratir.
Calisanlarin bu gelismeleri takip edebilmeleri ve yeni beceriler kazanabilmeleri i¢in
egitim ve gelisim programlar1 sunmak, yenilik¢i is davraniglarini destekler.
Yenilik¢ilik, deneme-yanilma siirecini igerir. Calisanlarin yeni fikirleri denemeleri ve
hata yapmalari durumunda cezalandirilmayacaklar1 bir kiiltiir olusturmak, yenilikgi
davraniglar1 tesvik eder. Bu, ¢alisanlarin daha cesur ve yaratict olmalarini saglar.
Yenilikgilik, genellikle takim ¢alismasi ve disiplinlerarasi is birligi ile desteklenir.
Farkli beceri setlerine ve perspektiflere sahip calisanlarin bir araya gelerek fikir
aligverisinde bulunmalari, yenilik¢i ¢oziimlerin ortaya ¢ikmasma yardimci olur.
Calisanlarin yenilik¢i fikirlerini ve g¢abalarini tanimak ve odiillendirmek, bu tiir
davraniglari tegvik eder. Bu, hem bireysel motivasyonu artirir hem de diger ¢alisanlara
yenilik¢i olmanin degerini gosterir. Yonetimin yenilikgi fikirlere acik olmasi ve bu
fikirleri desteklemesi, ¢alisanlarin yenilikgi is davraniglarini benimsemeleri igin kritik
Ooneme sahiptir. Yoneticilerin, yenilik¢i girisimleri destekleyici tutumlari, ¢alisanlarin
yenilikgi fikirler liretme ve bunlar1 uygulama konusunda daha istekli olmalarini saglar.
Seramik sektoriinde calisanlarin yenilik¢i is davramislarini desteklemek, sektoriin
rekabetci avantajini siirdiirmesi ve pazarin siirekli degisen taleplerine uyum saglamasi
icin hayati Oonem tasir. Bu, hem sirketin biiylimesine katkida bulunur hem de

calisanlarin is tatmini ve baglihigini artirir.

Seramik sektoriinde ¢alisanlarin orgiitsel bagliliginin saglanmasi, sektoriin
basarisi ve siirdiiriilebilirligi i¢in kritik 6neme sahiptir. Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin
igverenlerine karst duyduklari sadakat ve baglilik derecesini ifade eder ve bu,
calisanlarin is performansi, ise devamlilig1 ve sirkete genel katkilar1 {izerinde biiyiik
bir etkiye sahip olabilir. Calisanlarin islerinden memnuniyeti, orgiitsel baglilig
dogrudan etkiler. Seramik sektoriinde, ¢alisanlarin yaratici fikirlerini ve becerilerini
kullanmalarina olanak taniyan bir ig ortami yaratmak, is tatminini ve dolayisiyla
baglilig1 artirabilir. Calisanlara kariyer gelisimi ve ilerleme firsatlari sunmak, orgiitsel
baglhiligi gili¢lendirir. Bu, egitim programlari, mentorluk ve kariyer planlama gibi
cesitli sekillerde olabilir. Calisanlarin kendi potansiyellerini gerceklestirebilmeleri,
onlarin sirkete olan baglhiliklarimi artirir. Acik iletisim kanallar1 ve diizenli geri

bildirim, ¢aliganlarin kendilerini degerli ve islerinin bir parcasi olarak hissetmelerini
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saglar. Seramik sektoriinde, calisanlarin fikirlerinin ve katkilarmin takdir edildigini
hissetmeleri, orgiitsel baglilig1 artirir. Calisanlarin karar alma siireglerine katilimini
tesvik etmek, onlarin sirkete olan bagliliklarimi giiclendirir. Bu, calisanlarin sirketin
gelecegi lizerinde bir etkisi oldugunu ve degerli olduklarini hissetmelerini saglar.
Gtglii bir kurumsal kiiltiir ve ortak degerler, ¢alisanlarin orgiitsel bagliligini artirabilir.
Seramik sektoriinde, sanatin ve zanaatin degerini vurgulayan bir kiiltiir, calisanlarin
islerine daha fazla deger vermesini ve sirketle daha derin bir bag kurmasin
saglayabilir. Fiziksel caligma ortaminin kalitesi ve calisma kosullar1 da orgiitsel
baglilig1 etkiler. Seramik sektoriinde, giivenli, saglikli ve yaraticilig1 destekleyen bir
calisma ortami saglamak, ¢alisanlarin sirkete olan bagliligini artirabilir. Calisanlarin
basarilarinin ve katkilarinin diizenli olarak taninmasi ve ddiillendirilmesi, onlarin
motivasyonunu ve bagliligini artirir. Bu, maddi 6diillerin yani sira, takdir ve onaylama
seklinde de olabilir. Orgiitsel baghlik, seramik sektdriinde uzun vadeli basarr ve
istikrar i¢in temel bir unsurdur. Calisanlarin bagliligini artirmak, diistik personel devir
hizi, yiiksek tretkenlik ve genel olarak daha saglikli bir is ortamu ile sonuglanabilir.

Bu, hem bireysel calisanlarin hem de genel olarak sirketin basarisina katkida bulunur.

Seramik sektoriinde yenilik¢i bir iklim yaratmanin 6nemi, bu sektoriin dogasi
geregi siirekli degisim ve gelisime agik olmasindan kaynaklanir. Yenilik¢i bir iklim,
yaraticiligy, siirekli 6grenmeyi ve gelisimi tesvik eder, bu da seramik sektoriinde hayati
oneme sahiptir. Seramik sektorii, estetik ve tasarim agisindan zengin bir alandir.
Yenilik¢i bir iklim, calisanlarin yaratict potansiyellerini maksimize etmelerine ve
stirekli yeni fikirler ve tasarimlar iiretmelerine olanak tanir. Bu, sektordeki rekabet
avantajin1 korumak ve gelistirmek icin kritik 6neme sahiptir. Seramik iiretiminde
kullanilan teknolojiler siirekli gelismektedir. Yenilik¢i bir iklim, calisanlarin bu
teknolojik degisikliklere uyum saglamalarini ve yeni dretim tekniklerini
benimsemelerini kolaylastirir. Tiiketici tercihleri ve pazar trendleri hizla degisebilir.
Yenilik¢i bir iklim, seramik sektoriinde calisanlarin bu degisikliklere hizli ve etkili bir
sekilde yanit vermesini saglar, boylece sirketler pazardaki degisikliklere hizla uyum
saglayabilir. Yenilik¢i bir iklim, siirdiiriilebilirlik ve cevre dostu uygulamalarin
benimsenmesini tesvik eder. Bu, hem sirketin ¢evresel etkisini azaltir hem de ¢evre

bilincine sahip tiiketicilerin taleplerini karsilar. Yenilik¢i bir iklim, farkh
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disiplinlerden ve deneyim seviyelerinden c¢alisanlarin bir araya gelerek fikir
aligverisinde bulunmalarini tesvik eder. Bu is birligi, daha yaratici ve etkili ¢dziimlerin
ortaya ¢ikmasina yardimci olur. Yenilik¢ilik, risk alma ve hata yapma olasiligini igerir.
Yenilik¢i bir iklim, bu tiir riskleri almaya ve hatalardan 6grenmeye agik bir ortam
yaratir, bu da uzun vadede daha yenilik¢i ve basarili sonuglar dogurabilir. Yenilik¢i
bir iklim, ¢alisanlarin degisen kosullara hizla uyum saglamalarini ve esnek olmalarini
tesvik eder. Bu, seramik sektoriinde beklenmedik zorluklara ve firsatlara kars1 daha iyi
bir hazirlik anlamina gelir. Seramik sektoriinde yenilik¢i bir iklim yaratmak, sektoriin
dinamik ve rekabet¢i yapisina uyum saglamak, siirekli gelisim ve yaraticilig1 tesvik
etmek ve siirdiiriilebilir basariya ulagmak icin hayati dneme sahiptir. Bu, hem
sirketlerin hem de ¢alisanlarin gelisimine katkida bulunur ve sektoriin genel olarak

ilerlemesini saglar.

Seramik sektoriinde c¢alisanlarin bilgi paylasiminin saglanmasi, sektoriin
inovasyon kapasitesini ve rekabet¢i durusunu giiglendirmek i¢in hayati 6neme sahiptir.
Bilgi paylasimi, ¢alisanlarin yeni fikirler ve teknikler gelistirmelerine yardimci olur.
Seramik sektort, stirekli yenilik ve yaraticilik gerektiren bir alan oldugundan, farkli
calisanlarin bilgi ve deneyimlerinin birlestirilmesi, daha yenilik¢i ve yaratici liriinlerin
ortaya ¢ikmasini saglayabilir. Calisanlar arasinda bilgi paylasimai, iiretim siireclerinin
lyilestirilmesine ve kalite standartlariin yiikseltilmesine katkida bulunabilir.
Deneyimli ¢alisanlarin bilgilerini daha az deneyimli ¢alisanlarla paylagmalari, hatalari
azaltabilir ve genel verimliligi artirabilir. Bilgi paylasimi, ¢alisanlarin siirekli 6grenme
ve gelisme siireclerinin bir parcasidir. Bu, 6zellikle yeni tekniklerin ve teknolojilerin
stirekli gelistigi seramik sektoriinde Onemlidir. Calisanlarin  birbirlerinden
Ogrenmeleri, siirekli gelisim kiiltiiriinii destekler. Karsilasilan zorluklar ve problemler
tizerinde calisanlarin birlikte diisiinmeleri, daha etkili ¢6ziim yollariin bulunmasina
yardime1 olabilir. Bilgi paylasimi, farkli bakis agilari ve deneyimlerin problemlerin
¢cozlimiine katkida bulunmasini saglar. Bilgi paylasimi, ¢alisanlar arasinda giiven ve
takim ruhunu gii¢lendirir. Bu, is birligini tesvik eder ve ¢alisanlarin birbirlerine karsi
sorumluluk hissetmelerini saglar. Bilgi paylasimi, sadece sirketlerin gelisimine katk1
saglamakla kalmaz, ayni zamanda tim seramik sektoriiniin gelisimini de

hizlandirabilir. Sektordeki sirketler ve profesyoneller arasinda bilgi paylagimi,
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sektoriin genel olarak ilerlemesine ve yenilik¢i uygulamalarin benimsenmesine
yardimci olur. Bilgi paylasimini tesvik etmek icin sirketler, agik iletisim kanallari
olusturabilir, diizenli toplantilar ve atdlye c¢alismalar1 diizenleyebilir ve bilgi
paylasimimi Odiillendirebilir. Ayrica, dijital platformlar ve sosyal aglar, bilgi
paylagimini kolaylastiran araglar olarak kullanilabilir. Seramik sektoriinde etkin bir
bilgi paylasimi kiltiirii, sektoriin yenilikgilik kapasitesini ve rekabet¢i durusunu

giiclendirirken, ¢alisanlarin kisisel ve profesyonel gelisimine de katkida bulunur.

Bu acgiklamalar 1s181inda, yeniliklerin ve farkliliklarin desteklendigi bir is
ortaminda yaptig1 isten anlam duyan, islerini bagimsiz ve 6zgiir bir sekilde yerine
getiren, kendilerini donanim ve yetenek bakimindan yeterli hisseden ve yaptig1 isin
biitiine olan katkisin1 fark edebilen calisanlarin {iirettikleri veya edindikleri bilgiye
birbirleriyle paylagsmalart durumunda yenilik¢i is davranisinin ne Olgiide
etkilenebilecegi ve c¢alisanlarin gorev yaptiklart kuruma karst olan baglilik
diizeylerinin bahsi gecen bu etki {lizerinde belirleyici olup olmadigini ortaya

koyabilmek amaciyla bu arastirma gergeklestirilmistir.
1.3. ARASTIRMANIN ONEMI VE ALANA KATKISI

Tiim sektorlerde oldugu gibi seramik sektorii i¢in de yenilik¢i ve dncii isletme
olmak onemlidir. Sektorde yer alan isletmeler i¢in 6nemli olan kavram satilabilirliktir.
Gilintimiizde isletmeler satilabilirlik i¢in yenilik¢i olmak gerektiginin farkina varmigtir
ve siirekli yeni tasarimlar ile pazara ¢ikmaktadir. Sektére yon veren diinya ¢apinda
yapilan fuarlar sayesinde yenilik¢i olmanin 6nemi isletmeler tarafindan daha iyi
anlagilmaktadir. Icinde bulundugumuz tiiketim kiiltiirii de sektdr temsilcilerini

yenilik¢i tasarimlar yapmaya dogrudan sevk etmektedir.

Calisanin kendini psikolojik olarak giiclii hissetmesi bireysel tiretimleri i¢in
son derece onemlidir. Sektorde ¢alisanin psikolojik olarak giiclenmis hissedebilmesi
i¢in kurum aidiyeti gerekmektedir. Calisanin kurum aidiyetinin gelisebilmesi i¢in de
isverene Onemli roller diismektedir. Isveren calisanin yeni fikirlerini destekler,
gelistirdigi fikirlere dair denemeler yapmasina olanak saglar, ¢alisanin yaptig1 isin
sorumlulugunu almasina izin verir ve yapilan basarili galismalar1 6diillendirirse aidiyet

gelisecektir. Bunlar dogrultusunda kendini calistigi kuruma ait hisseden ¢alisan,
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Ozglivenli, yaptig1 iste yetkin ve sorumluluk almaktan kaginmayarak psikolojik olarak

giiclenmis hissedecektir.

Seramik sektorii bugiin diinyada ¢ok gelismis bir durumdadir. Bu gelismis ve
bliyiik sektoriin igerisinde s6z sahibi olmak i¢in yenilik¢i olmak, 6ncii olmak son
derece 6nemlidir. Bu sebeple ¢alisanin tasarim anlaminda diinya trendlerini izlemesi,
gelisen teknigi ve teknolojiyi yakindan takip etmesi gerekmektedir. Calisanin bu
takibi, yenilik¢i olmay1 da beraberinde getirecektir. Isverenin calisanini her konuda
desteklemesi, calisanin Ozgiivenini ve motivasyonunu artirmasina yol a¢masi ile
birlikte isletmeye ekonomik getiri de saglayacak ve diinya pazarinda taninirligini
artiracaktir. Biitiin bunlarin olabilmesi igin Ozgiirliik¢li ve yenilik¢i bir isletme
ortamiin olmasi gerekmektedir. Herkesin fikrini rahat¢a ifade edebildigi ve
yeniliklere 6nem verilen bir i ortaminda bilginin iiretilmesi ve paylasilmasi 6nemli
hale gelmektedir. Sektorde ¢alisanlar arasinda gergeklesen bilgi paylasimi bireysel
gelisimi ve isletmenin gelisimini olumlu yonde etkileyecektir. Sektor icin deneyim,
teknik bir kitap kadar onemli bir kaynaktir. Kaynagin sahibi kisi bu entelektiiel
sermayesini herkese agmasi durumunda olas1 riskler en basta engellenmis olacaktir.
Ayni zamanda sektordeki yetkin kisilerle yapilan toplantilar ile calisanlarin bilgi
birikimi artacaktir. Bilgiye ulasmak isteyen her ¢alisan icin isletme tarafindan olanak

saglanmalidir.

Seramik sektoriinde orgiitsel baglilik olduk¢a dnemlidir. Calisanin is akisin
ogrenmesi, bilgi ve deneyim aktarimi yapabilmesi ve is siirekliligini saglamasi
acisindan aym kisi/kigiler ile uzun siire g¢alismak isletmeye olumlu katkilar
saglayacaktir. Kisinin uzun yillar ayni isletmede ¢aligabilmesi i¢in herhangi olumsuz
bir tehdit (isini kaybetme, ekonomik olarak gii¢siizlesme) hissetmeden duygusal
baglanmay1 saglayabilmesi gereklidir. Bu duygusal baglanmanin saglanabilmesi i¢in
igverenin ¢alisanina 6zgiirliikei, esitlik¢i, sorumluluk alabilecegi bir ortam saglamasi
ve organizasyonun bir pargasi oldugunun hissettirilmesi ile miimkiin olacaktir. Ayni
zamanda baglilik, calisganin emeginin karsiligin1 ekonomik olarak alabildigi, ayni
zamanda duygusal olarak da beslenebildigi bir ortamda miimkiin olacaktir. Seramik
sektorii i¢in yenilik¢i iklim yaratmak, 6zglirliik¢ii bir ortam yaratilmasi ve yeni fikirleri

desteklemesi oraninda isletmeye art1 deger katmaktadir. Uretene/tasarimciya saglanan
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Ozgirliik kadar 6zgiinliigli olacaktir. Yenilikg¢i iklim yaratmak ve yeni fikirlere agik

olmakla birlikte tireten kisinin 6zgiiveni artacak ve orgiitsel baglilig1 giiglenecektir.

Psikolojik gii¢lendirme, yenilik¢i iklim ve bilgi paylasiminin yenilik¢i is
davranig1 tizerindeki etkilerini ayr1 ayri arastiran pek ¢ok calisma bulunmaktadir.
Ancak, bu faktdrlerin birlesik etkisini ve bu siirecte orgiitsel bagliligin roliinii irdeleyen
caligsmalar sinirhidir. Bu ¢alisma, teorik ve pratik boslugu doldurarak literatiirdeki bilgi
birikimini genisletebilir. Is hayat: baglaminda bu ¢alismanin isletmelerin yenilikgi is
davranisini tesvik etmek i¢in hangi stratejileri uygulamalari gerektigi konusunda pratik
bilgiler saglayabilecegi diisiiniilmektedir. Ayrica yoneticiler i¢in, ¢alisanlarin yenilik¢i
is davraniglarini artirabilmek amaciyla hangi faktorlere yogunlasmalari gerektigi
konusunda rehberlik niteligi tasiyabilir. Akademik ve bilimsel perspektiften
bakildiginda bu c¢alisma farkli kiiltiirel ve endiistriyel baglamlarda psikolojik
giiclendirme, yenilik¢i iklim ve bilgi paylasiminin etkilerini inceleyen calismalara
temel olusturabilir. Bu durum, gesitli sektorlerde ve tilkelerde benzer ¢alismalarin

yapilmasina ilham ve olanak verebilir.
1.4 ARASTIRMANIN KAPSAMI

Seramik cok eski bir sanayidir. En eski ¢omlek 6rnekleri neolitik caglara kadar
uzanmaktadir. 1960’dan glinlimiize kadar endiistriyel alanda tiretimleri yapilmaktadir.
Seramik denildiginde genellikle akla ilk gelenler tabak, ¢anak, karo benzeri iiriinler
olmaktadir ve giinliik yasantimizin hemen her alaninda bu {irlinleri siklikla
kullanmaktayiz. Ancak, liretim teknolojileri, fonksiyonlar1 ve muhtevalar1 bakimindan
seramik tirtinlerini inceledigimizde; seramik sektorii olarak adlandirilan alanin aslinda
pek cok bilesenden olustugu gozlemlenmektedir. Sofra grubu seramikler ve saglik
gerecleri gibi geleneksel seramikler ile birlikte ileri teknik (miihendislik) seramikler
grubunda siralanabilecek; bio-seramikler, piezo-elektirk seramikler, nano teknolojik
seramikler gibi ¢ok sayida seramik tiirii de bu sektoriin 6nemli dinamikleri arasinda

yer almaktadir.

Tiirk Seramik Sektorii 6zelinde konuyu ele alirsak, Tiirkiye’de seramik {iretimi
ihracat ve istihdam anlaminda 6nemli endistriler arasinda yer almaktadir. Anadolu

topraklarinda gelisim gosteren seramik i¢in Tiirkiye 6nemli bir tarihi barindirmaktadir.
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Tiirkiye'de seramik sektorii, ekonomik ve kiiltiirel agidan biiyiik bir 6neme sahiptir.
Ulke, diinya seramik piyasasinda énemli bir oyuncu olarak kabul edilmektedir ve
diinya seramik ihracatinda on siralarda yer almaktadir. Tiirkiye'nin zengin ve ¢esitli
dogal kaynaklar, 6zellikle yiiksek kaliteli kil yataklar1 seramik tiretimi i¢in miikemmel
bir temel saglar. Bu, hem geleneksel hem de modern seramik iiriinlerinin genis bir
yelpazesinin liretimine olanak tanimaktadir. Tiirk seramik sanati, tarihi ve kiiltiirel
mirasiyla da dikkat ¢ekmektedir; bu, iilkenin zanaatkarlik gelenegini ve estetik
degerlerini yansitmaktadir. Bununla birlikte seramik, islenmesi zor hammaddelerden
tiretilmekte ve hammaddelerin iiretim maliyetinin yiiksek olmasi bakimindan da
cogunlukla disa bagimli bir gelisim gostermektedir. Buna ragmen diinya siralamasina
bakildiginda Tiirkiye seramik ihracati ve ithalati konusunda iist siralarda yer

almaktadir.

Seramik, lilkemize ciddi oranda doviz girdisi saglayan, reel ekonomik sistem
icinde etkin ve dnemli bir paya sahip olan sektorel bir yapidadir. Hammadde ve iiretim
teknolojileri bakimindan 6nemli oranda yerli girdileri kullanan Tiirk Seramik Sektorii
ayn1 zamanda yiiksek ihracat rakamlar ile uluslararasi pazarda tlilkemizin rekabet
giiciine katki saglayan, basat birka¢ sektdrden biridir. Uriinlerin tasarim ve estetik
boyutuna bakildiginda Tiirk Seramik Sektorii Diinya trendlerini takip ederek onlara
uygun tasarimlar yapmak noktasindan vazgecilmis, organizasyon igerisine kurulan ar-
ge ve tasarim merkezleri ile Tiirkiye’de son 10 yildir sektore yon veren tasarimlar
tiretilmektedir. Biitlin bu agiklamalar dogrultusunda iilke ekonomisine katki saglayan
bir sektor olmasi acisindan dnemlidir. Son 65-70 yilda iilkemizde seramik tiretiminde
hacimsel biiyiik artiglar gézlemlenmektedir. italya, Portekiz, Cin, Ispanya, Tayvan,

Brezilya ile birlikte Tiirkiye de seramik endiistrisinde gelisen iilkeler arasina girmistir.

Bunlarin yani sira kurulu tesis kapasitesi varligi, yiiksek istihdam sayilar1 ve
Ozellikle insaat sektorii basta olmak {izere cok sayida sektorii de desteklemesi
bakimindan, iilkenin ekonomik ve sosyal yiikiiniin hafifletilmesinde de pay sahibidir.
Seramik sektoriine katma deger agisindan bakildiginda Tiirkiye i¢in 6nemli bir
sektordiir. Ayrica geleneksel ve modern Tiirk ¢ini-seramik sanati yoniiyle de kadim
Tirk kiiltiirlinlin yasatilmasi, tanitilmasi ve gelecege aktarilmasi noktasinda da Tiirk

Seramik Sektorii tarihsel bir misyon da tistlenmektedir.
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Seramik sektort, istihdam yaratarak ve ekonomik biiylimeye katkida bulunarak
Tiirkiye'nin ekonomik kalkinmasinda 6nemli bir rol oynamaktadir Bu sektdr, ingaat ve
dekorasyon endiistrileri ile yakin iliskiler i¢inde olup, bu alanlarda yenilikg¢i ve kaliteli

tirlinler sunarak ulusal ve uluslararasi pazarlarda rekabet edebilirligini artirmaktadir.
1.5. ARASTIRMANIN DEGiSKENLERI

Calisgmanin bu kisminda arastirmanin degiskenleri olan yenilikgi is davranisi,
psikolojik giiclendirme, yenilik¢i iklim, bilgi paylasimi ve orglitsel baglilik kavramlari

acgiklanacaktir.
1.5.1. Bagimh Degisken: Yenilikci Is Davramis:

Yenilik¢i is davranisi, organizasyonlarda ortaya konulacak yeni ve faydali
fikirler, siire¢ler ve tirlinler i¢in organizasyon ¢alisanlarinin katki saglamasina dayanan
bireysel bir davranistir (Mura vd., 2012: 2). Organizasyonun herhangi bir diizeyinde,
organizasyon i¢in yararl olan bir yeniligin ortaya konulmasi ve iiretilmesi, ortaya
¢ikan yeniligin tanitilmas1 ve uygulanmasina yonelik tiim bireysel eylemler yenilik¢i
davranig olarak tamimlanmaktadir. Ortaya konulan tiim bu yararli yenilikler,
organizasyon i¢in daha oOnce var olmayan yeni iirlin ve fikirlerinin veya
teknolojilerinin gelistirilmesini, organizasyon ig¢indeki 15 iliskilerini daha da
lyilestirmeyi amacglayan idari prosediirlerdeki degisiklikleri veya ortaya ¢ikan yeni
fikirlerin veya teknolojilerin, verimliligi ve etkililigi onemli O6lgiide arttirilmasi

amagclanan is siireclerine uygulanmasini igerebilir (Kleysen, Street, 2001: 285).
1.5.2. Bagimsiz Degisken: Psikolojik Giiclendirme

Giiclendirme motive edici bir kavram olarak, ¢alisanlarin giigsiizliigline neden
olan kosullarin neler oldugunun belirlenmesi ve bu kosullarin ortadan kaldirilmasi
amaciyla resmi ve resmi olmayan tekniklerin birlikte kullanilmasi, bdylece
calisanlarin 6z yeterlilik duygularinin arttirilmas: siireci olarak tanimlanmaktadir
(Conger, Kanungo, 1988: 474). Thomas ve Velthouse (1990: 672), giiclendirmenin
birgok yonii bulundugunu ve bu nedenle tek bir kavramla agiklanamayacagini
savunmaktadir. Bu nedenle, kavrami daha da gelistirmek i¢in Cogner ve Kanungo
(1988) modeline dayanarak giliclendirmeyi, yeterlilik, anlam, etki ve se¢im olmak

tizere dort yapida tanimlamaktadir. Spreitzer (1995: 1443), giiclendirmeyi Thomas ve
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Velthouse (1990) modeline gore, bireyin goreve yonelimini yansitan anlam, yeterlilik
(Conger ve Kanungo'nun 6z yeterliligi ile esanlamlidir), kendi kaderini tayin etme
(6zerklik) ve etkililik boyutlarindan olusan, artan i¢sel gérev motivasyonu olarak ifade
etmektedir. Quinn ve Spreitzer (1997: 41)’in organik bakis a¢isina gore giiglendirme,
yoneticiler tarafindan c¢alisanlara yonelik yapilan bir eylem degil, ¢alisanlarin islerini
veya kendi rollerini yorumlamalaridir. Yoneticiler sadece, calisanlar giiclendirmek
icin gerekli olan ortami hazirlayabilir (Feiz, Soltani, Farsizadeh, 2019: 5). Psikolojik
giiclendirme, bireyin is roliiyle ilgili olarak kendisi hakkindaki bilislerine dayanan
motivasyon deneyimidir (Spreitzer, 1995: 1444). Psikolojik gii¢clendirme sadece bir
i¢sel caligma motivasyonu olmanin 6tesinde aktif bir motivasyonel egilimdir ve her

ikisi de proaktivitenin temel unsurlaridir (Kang, Lee, Kim, 2017: 177).
1.5.3. Bagimsiz Degisken: Yenilik¢i Iklim

Glinlimiiziin rekabet¢i ortaminda organizasyonlarin rekabetci lstlinliiklerini
siirdiirmenin anahtari, 6rgiitiin i¢ siire¢lerinin ve temek yeteneklerinin stirekli sekilde
yenilik¢i bir atmosferde devinimini saglamaktir. Organizasyonlar, calisanlarin yeni
fikirleri 6zgiirce diisiinebilecekleri, fikirlerini kolayca aktarabilecekleri ve onlara bu
konuda cesaret verici bir iklim olusturmalidirlar. Calisanlarin yaraticiliginin
yoneticiler ve ekip iiyeleri tarafindan cesaretlendirilmesi, saglanan kaynaklarin
miktari, calisana saglanan 6zerklik derecesi, yapilan isin miktar1 ve zaman baskisi gibi
unsurlara yonelik sahip olunan algilar yenilik¢i iklimini olusturmaktadir (Turgut,
Begenirbas, 2016: 118). Yeniligi destekleyen giiglii kurumsal destegin oldugu
organizasyonlarda, yenilik¢i potansiyeli olan calisanlarin yenilik¢i davranis gosterme
ve yenilik uygulama olasiliklar1 yiiksektir (Shanker vd., 2017: 68). Bu anlamda
yenilikgi iklim, ¢alisanlarin yenilik¢i davraniglari i¢in 6nemli bir baglamsal kosuldur.
Ayrica, calisanlarin bilgiyi elde etme ve bilgiyi paylasmada tesvik edici 6nemli bir
cevresel faktordiir (Baykal, 2019: 267). Bunun yanisira, elde edilen bilgilerin
igsellestirilmesini ve kullanilmasim1 da tesvik edebilmektedir (Popa, Soto-Acosta,
Martinez-Conesa, 2017: 139).
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1.5.4. Bagimsiz Degisken: Bilgi Paylasim

Bilgi, en onemli kurumsal kaynaklardan biridir. Organizasyonlarin kalici
rekabet avantaji elde edebilmelerinin tek kesin kaynagidir (Ma, Qi, Wang, 2008: 98).
Bilgi yaratma igsel ve bilissel bir etkinlik iken bilgi paylasimi digsal ve davranissal bir
etkinliktir (Muhammed, Doll, Deng, 2013: 3666). Bilgi paylasimi, diger uzmanlarla
etkilesim ve iletisimde bulunma, digerlerinin kullanimi i¢in bilginin yakalanmasi,
belgelenmesi ve organize edilmesi ile yazili yazismalar ya da yiizylize iletisim ile
gerceklesebilmektedir (Davoudi, Fartash, 2012: 2). Bilgi paylasim siireci, bir
isletmede calisanlarin, zamanla kazandiklar1 teknik ve baglamsal bilgiler yaninda
kisisel deneyimlerine ve uzmanliklarina bagl gelistirdikleri bilgilerini diger ¢alisanlar
ile nasil paylastigini kapsamaktadir. Bu slire¢, organizasyon {iiyelerinin g¢alisma
arkadaslar1 ile aktif bir bigimde iletisim kurma (bilgi bagisinda bulunma)
istekliliklerinden ve galisma arkadaglarindan yeni bilgiler 6grenmek icin aktif olarak
danigmalarindan (bilgi toplama) olusmaktadir (Lin, 2007: 317). Bilgi bagisinda
bulunma, bireyin paylagsmaya olan istekliligini ifade ederken, bilgi toplama ise bireyin
entelektiiel sermaye ve know-how'a danigmasini, benimsemesini ve kabul etmesini
icermektedir (Anand, Walsh, Moffett, 2019: 1220). Bilgi paylasimi bireysel diizeyde
ve organizasyonel diizeyde gerceklesebilmektedir. Calisanlarin bireysel diizeyde bilgi
paylasimu, isleri ve gorevleri daha iyi, hizli ve verimli yapmalarina yardimci olacak
sekilde is arkadaglar1 ile konusmalarindan olugsmaktadir. Organizasyonel diizeyde bilgi
paylasimi ise, organizasyonel deneyime dayali olan bilginin elde edilmesi, organize
edilerek yeniden kullanilmasi ve aktarilmasi ile bilginin organizasyondaki diger
kisilerin kullanimina sunularak bilgi saglanmasidir (Riana, 2020: 40). Organizasyonel
diizeyde bilgi paylasimi gelecekte diger organizasyonlar i¢in de kullanilabilir hale
getirilebilir (Hawryszkiewycz, Ha, 2017: 227). Bir kisinin kendi bilgisini (know-what,
know-how ve know-why) organizasyondaki diger liyelerle paylastiginda gerg¢eklesen
bilgi paylasimi davranisi, buna katkida bulunan ve bilgiyi arayan arasindaki bir degis
tokus davranisidir. Bilginin saglanmasi ve edinilmesini gerektirmektedir. Geri
besleme dongiisii yapisindan olusan bilgi paylasimi davranisinda herhangi bir unsurun
eksikligi veya yoklugu siirecin etkisini ve siirdiiriilebilirligini ortadan kaldirmaktadir

(Kang, Lee, Kim, 2017: 176). Bilgi paylasim1 bireylerin zihinlerinde bulunan bilginin
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organizasyona tasinmasina olanak sagladigindan bireyleri ve organizasyonu birbirine
baglayan kritik bir siire¢ olarak kabul edilmektedir. Kurumsal performans i¢in oldukga
onemli olan bilgi paylasimi ile en iyi olan uygulamalar paylasilmakta, yeni bilgiler

yaratilmakta ve 6grenme basarilmaktadir (Harb, Zahrawi, Shehabat, 2017: 356).
1.5.5. Araci Degisken: Orgiitsel Baghihk

Orgiitsel baghlik, orgiitsel arastirmalarda ve ¢alisanlarin  davranislarini
anlamada 1970’li yillardan bu yana 6nemli bir kavram olarak incelenmektedir
(Bahrami vd., 2016: 96). Baglilik teorisi, sosyal miibadele teorisine ve “(1) insanlar
kendilerine yardim edenlere yardim etmeli ve (2) insanlar kendilerine yardim edenlere
zarar vermemelidir” seklindeki karsiliklilik normuna dayanmaktadir. Hem ¢alisan
hem de organizasyon bu karsilikli iliskiden fayda saglamaktadir (Carver, Candela,
Gutierrez, 2011: 138). Orgiitsel baglilik, galisanlarm iiyeliklerini devam ettirdikleri
organizasyon ile iliskilerini siirdiirmeye yonelik giiglii bir istek gibi ¢esitli faktorlerden
olusmaktadir (Stan, 2013: 673). Calisanlarin organizasyonel amaglara ve hedeflere
yatkinlik diizeyleri, organizasyonun mevcut itibarini siirdiirmeye olan yiiksek baglilik
durumlart ve organizasyonda kalma ile ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklari kanitlanir
(lbrahim, 2020: 281). Calistig1 organizasyona kendini adayan bir c¢alisan,
organizasyonun degerlerini kabul ederek giiglii sekilde bu degerlere inanir.
Organizasyononel hedeflere ulagsmak i¢in bilyiikk gayret gosterir ve organizasyonda
kalmaya c¢alisir (Huang, Liu, Huang, 2020: 2476). Organizasyonel basarinin
stirekliligi, etkinligi ve organizasyonel performans i¢in bu olduk¢a Onemlidir
(Hanaysha, 2016: 290, Kalantarkousheh vd., 2014: 499). Calisanlarin farkli
organizasyonel faaliyetlere ve karar alma siireglerine siirekli katilimi saglanarak,
sorunlarini dinleyerek, organizasyona ait olma duygusu yaratilarak, katilime1 olmalari
ve takdir edilmis hissetmeleri saglanarak orgiitsel bagliliklari artirilabilir (Hanaysha,
2016: 300). Calisanlarin organizasyona bagliliklar ne kadar giigliiyse, bu ¢alisanlarin
eylemlerinde igsellestirilmis standartlar ile yonlendirme egilimi de gii¢lii olacaktir
(Randall, 1987: 461).

Bu boéliimde arastirmanin konusu, problemi, amaci, énemi, alana katkisi,

kapsami ve arastirmanin degiskenleri anlatilmistir. Bir sonraki boliimde aragtirmanin
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dayandigi teoriler, arastirmanin degiskenleri ve degiskenler arasi iligkiler

anlatilacaktir.
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IKINCi BOLUM
KAVRAMSAL CERCEVE VE ALAN YAZIN TARAMASI

Tez g¢aligmasinin ikinci boliimde ilk olarak, arastirmanin dayandigir yaklasim ve
kuramlar anlatilmaktadir. Ardindan arastirmanin degiskenleri olan yenilik¢i is
davranigi, psikolojik giiglendirme, yenilikg¢i iklim, bilgi paylasim ve orgiitsel baglilik
kavramlarmin anlami, gelisimi, her bir degiskenin boyutlari, 6l¢iilmesi ve literatiirde
ilgili degisken iizerine yapilmis olan calismalara yer verilmektedir. Son olarak

degiskenler arasindaki iliskiler anlatilmaktadir.

2.1. ARASTIRMANIN DAYANDIGI TEORILER

Bu boliimde arastirmanin dayandigir yaklasim ve kuramlara yer verilerek planh

davranis teorisi, sosyal degisim teorisi ve orgiitsel baglilik teorisi anlatilmaktadir.

2.1.1. Planh Davrams Teorisi

Gerekgeli eylem teorisi bireylerin genel olarak rasyonel bir sekilde
davrandigin1 varsaymaktadir. Bireyler mevcut enformasyonu goézeterek eylemlerin
sonuglarini dolayli veya dogrudan dikkate almaktadir. Iradeli ve bilingli davranislarla
tutarlilik gosteren bu teori, bireyin bir davranisi gergeklestirme niyetinin o eylemin
dogrudan belirleyicisi oldugunu varsaymaktadir. Beklenmedik durumlar disinda
bireylerin niyetleri dogrultusunda hareket etmesi beklenmektedir. Ancak niyet zaman
icinde degisebilmektedir. Zaman araligt ne kadar uzun olursa, Ongoriilemeyen
durumlarin niyet lizerinde degisiklik meydana getirme ihtimali de artmaktadir.
Bireylerin sahip oldugu niyet lizerinde iki faktor etkili olmaktadir. Bu faktorler
degisime karsi tutum ve Oznel norm olarak adlandirilmaktadir (Ajzen, 1985).
Davranisa yonelik tutumun, davranmisin beklenen sonuglarma iliskin kolayca
erisilebilen inanglarin bir fonksiyonu oldugu varsayilmaktadir. Davranigsal inang
olarak aciklanan bu durum, bireyin bir davranis1 gerceklestirmenin belirli bir sonuca
yol acacagina veya belirli bir deneyim saglayacagina yonelik 6znel olasiligidir.
Davranigsal inancglar yoluyla nihayetinde davranisa karsi olumlu veya olumsuz bir
tutum gelistirilecegi varsayilmaktadir (Ajzen, 2020). Kisacas1 davranisa karsi tutum

bireyin davranigi gergeklestirmesine iliskin olumlu veya olumsuz degerlendirmesi
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olarak ifade edilmektedir (Ajzen, 1985). Bireyin bir davranisi gergeklestirmesi veya
gerceklestirmemesi yoniinde kendisine uygulanan sosyal baskilara iliskin algis1 ise
O0znel norm ile agiklanabilmektedir (Ajzen, 1985). Davranisi ve davranisi
gerceklestirme niyetini tahmin etmek tizere Gerekgeli Eylem Teorisinin kullanildig
arastirmalar s6z konusudur (Rossi ve Armstrong, 1999; Sheppard vd., 1988). Buna
gore calisanlarin davranisa yonelik tutumlariyla birlikte sahip olduklari 6znel norm
algisinin davranist gerceklestirme niyetini harekete gecirebilecegi ve sonrasinda
davranisin meydana gelebilecegi sdylenebilmektedir. Gerekgeli Eylem Teorisine

iligkin model asagida yer almaktadir:

Davraniga
Yanelik Tutum

Davrams

Sekil 2.1: Gerekgeli Eylem Teorisi

Kaynak: Fishbein, Ajzen, 1975: 1-573

Planli davranis teorisi gerekceli eylem teorisinin uzantisi ve devami niteliginde
ortaya ¢ikmistir (Ajzen & Fishbein, 1980; Fishbein & Ajzen, 1975). Gerekgeli eylem
teorisi bireylerin iradesinin eksik kalmasi ve dolayisiyla iradi kontroliin de dikkate
alinmasi1 gerekgesiyle giincellenmis ve algilanan davranigsal kontrol degiskeni de
eklenerek son halini almistir. Algilanan davranigsal kontrol bireyin bir davranisi
gerceklestirmenin kolayligina veya zorluguna yonelik algisim ifade etmektedir.
Algilanan davranigsal kontrol durumlar ve eylemler karsisinda sabitlesmis bir
beklentiyi yansitmamakta, dolayisiyla degiskenlik gosteren bir o6zellige sahip
olmaktadir (Ajzen, 1991). Madden vd., (1992) algilanan davranigsal kontrolii davranisi
gerceklestirme niyetini ve davranisin kendisini tahmin etmede anlamli bir etkiye sahip
oldugunu da ortaya koymustur. Planli Davranis Teorisine iligkin model asagida yer

almaktadir:
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Tutum \

Niyet - Davrams

Sekil 2.2: Planli Davranis Teorisi

Kaynak: Ajzen, 1991: 179-211

Yenilik¢i is davranisi, galisanlarin is yerinde, bir grup veya organizasyon
i¢cinde performansi artirabilmek amaciyla yeni fikirleri bilingli olarak olarak kesfetme,
olusturma ve uygulama davranis1 olarak tanimlanmaktadir (Janssen, 2000). Bu
bakimdan yenilik¢i is davranisi, ¢alisanlarin bireysel yenilik¢i 6zelligi tarafindan
yonlendirilen planli bir davranis olarak ele alinmaktadir (Wu ve Yu, 2022). Yenilik¢i
is davranigi planli davranigin dnciilii olarak kabul edilen yaratici bir tutumun varligini
vurgulamaktadir. Heniliz bireyler tarafindan gelistirilmemis tutumlarin zaman
icerisinde yaratict bir sekilde gelisme siireci s6z konusudur (Arifin vd., 2022).
Isletmeler agik inovasyonlarda oldugu gibi inovatif eylemleri organize etmenin yeni
yollarim1 aradiklarinda bireylerin tutumlar1 inovatif davramiglarin mesru hale
gelmesinde veya baskilanmasinda egemen bir rol oynayabilmektedir (de Araujo
Burcharth vd., 2014). Ozellikle is hayatinda degisimin hizl1 bir sekilde gerceklesmesi,
calisanlarin yenilik¢i davraniglart sergilemesine imkan veren tutumu gerekli
kilmaktadir. Ancak c¢alisanlarin gorev yaptig isletmelerde kurumsal eksiklikler ve
destekleyici bir egilim s6z konusu degilse, calisanlarin degisime ve yenilige karsi
tutumlar1 da negatif hale gelebilmektedir (Rusok vd., 2023). Calisanlar gelistirmis
oldugu tutumlarin yami sira, yenilik¢i is fikri ortaya koymak i¢in yeterli dlgiide

kaynaklara (para, zaman, teknoloji vb.) sahip oldugunda da davranis niyetine
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girebilmektedir (Yuen vd., 2020). Calisanlar kaynaklara sahip oldugunda kontrol
duygusu daha ¢ok gelisebilmekte ve buna bagli olarak davranigsal bakimdan niyete
yonlendirebilecek bireysel motivasyon da elde edilebilmektedir. Motivasyonun elde
edilmesiyle birlikte 6nce niyet olusmakta, daha sonra davranisi sergilemek i¢in gerekli
beceri ve gaba ortaya konulabilmektedir (Scuotto vd., 2020). Zaman i¢inde sergilenen
davranis dogrultusunda calisanlar is yontemlerini ve is ortamindaki siirecleri daha iyi

hale getirmek icin pozitif ve yeni fikir arayisini devam ettirmektedir (Siregar vd.,

2019).

Psikolojik  giiclendirme c¢alisanlarin  hedeflere ulasilabilecegine dair
inanglarini, calisanlarin bu hedeflere ulasma arzularimi engelleyen veya artiran
kaynaklar hakkindaki farkindaligint ve hedefleri gergeklestirme c¢abalarini
icermektedir. Kontrol saglama, kaynaklara erigsim ve sosyopolitik baglami elestirel bir
sekilde kavrama cabalar1 gliglendirme siirecinin temel bakis agilarini yansitmaktadir.
Psikolojik giiclendirme igsel, etkilesimsel ve davranigsal bilesenleri kapsayacak
sekilde kavramsal hale getirilmistir. Icsel bilesen bireylerin kendileri hakkinda nasil
diisiindiiklerini ifade etmekte ve alana 6zgii algilanan kontrolii, motivasyonu, algilanan
yeterliligi ve ustaligt barindirmaktadir. Etkilesimsel bilesen bireylerin  kendi
topluluklarma ve sosyopolitik konulara yonelik anlayisini ifade etmektedir.
Davranigsal bilesen ise, sonuglar iizerinde dogrudan etkili olabilecek eylemleri
aciklamaktadir (Zimmerman, 1995). Psikolojik giiclendirme anlam, yetkinlik, etki ve
secim boyutlarini icermektedir. Anlam, ise yonelik amac¢ ve hedeflerin ¢alisanlarin
ideallerine ve standartlarina gore degerlendirilmesini ifade etmektedir. Yetkinlik,
calisanlarin gorevlerini uzman bir sekilde gerceklestirebilme kapasitesini ifade
etmektedir. Etki, ise yonelik amaclar gerceklestirme silirecinde ¢alisanlarin
davraniglarinin fark olusturma potansiyelini agiklamaktadir. Son olarak se¢im ise,
calisanlarin eylemlerinin nedensel sorumlulugunu igermekle birlikte, kararlari
tizerinde bagimsiz olabilmesini ve Ozerklige sahip olabilmesini ifade etmektedir

(Thomas ve Velthouse, 1990).

Psikolojik giiclendirme kisisel yetkinlik, arzu ve eyleme ge¢me istegi
arasindaki iliskiyi yansitmaktadir. Faaliyetlerin derecesine ve zorluklarina gore

bireylerin psikolojik giiclendirme algisinda da farkliliklar meydana gelebilmektedir.
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Bireylerin isi yapabilmesi i¢in ihtiya¢ duydugu yetkinlikleri algilama sekli, kontrol
odag1 ve kontrol arzusu gibi bireysel Ozellikler giiglendirme ile mantiksal agidan
iliskili goriinmektedir. Giiglendirmenin kendine giiven, kaynaklar1 kontrol etme ve
karar verme siireglerinde belirleyici rol oynama gibi kombinasyonlar1 i¢ermesi
beklenmektedir (Zimmerman ve Rappaport, 1988). Calisanlarin davranis niyeti
tizerinde etkin olan algilanan davranissal kontrol ¢alisanlarin herhangi bir davranisin
kolayligina veya =zorluguna yonelik algisina isaret etmekte olup, davranisi
sergileyebilmek icin gerekli olan algilanan yetkinligi ifade etmesi dolayisiyla (Ajzen,
1991), calisanlarin psikolojik gili¢lendirme algisinin davranissal kontrol ¢ergevesinde
sekillenebilecegi diisiiniilmektedir. Calisanlarin davranislarini sekillendirecek diger
bir unsur olan tutumlarda meydana gelecek degisimler giiclendirmenin olugmasi i¢in
onemli  olabilmektedir. = Ancak calisanlar  tutumlarim1 = degistirse  bile,
giiclendirildiklerine dair algilar1 s6z konusu degilse giiclendirmenin esas faydalar
ortaya ¢ikmamaktadir. Bir calisan gorev yaptigi isletme tarafindan 6zerk hareket
edebilme hakkina sahip olmasina ragmen, etkin bir sekilde eyleme gecebilme
kapasitesine sahip degilse Ozerklik c¢alisan ve isletme i¢in olumlu sonuglar
vermeyebilir (Siegall ve Gardner, 2000). Dolayisiyla psikolojik agidan bakildiginda,
giiclendirmenin kisilik egiliminden c¢ok, kisi-cevre iliskilerine yonelik bireysel
tutumlar1 yansitan dinamik bir yapiya sahip oldugu sdylenebilmektedir (Mishra ve
Spreitzer, 1998). Bu durumda, tutumlarin da tamamlayicisi olabilecek bireysel
yetkinlik ve wustalik, kaynaklara hakimiyet gibi ¢alisanlarin davraniglarini
kolaylastirmas1 beklenen davranigsal kontrol mekanizmasi giiclendirme algisinm
pekistirebilmektedir. Giiglendirme algist gelisen ¢alisanlarin  gérev  yaptigi
isletmelerde sorumluluk ve baghilik duygusuyla hareket etmek isteyecegi ve hizmet
kalitesini artirmak i¢in eyleme gecebilecegi ifade edilmektedir (Mir ve Manzoor,

2018).

Orgiit biiyiikliigii, 6rgiit yapist, liderlik ve yonetim gibi érgiitsel degiskenlerle birlikte,
isletmelerde tanimlanabilen, degisebilen ve go6zlemlenebilen davranis desenleri
orgiitsel iklimin olugmasina yon vermektedir. Yenilik¢i iklim ise, yaraticiliglr ve
ogrenme siireclerini tesvik ederek orgiitsel verimliligi gelistirmeyi amag edinmektedir

(Isaksen ve Lauer, 2002). Yenilik¢i egilime sahip isletmelerin altyapisinin yaraticiligy,
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degisimi, yeniligi, is birligini ve risk almay1 destekleyen orglitsel tasarimlardan
olugmasi dnem arz etmektedir. Bu tiir tasarimlar olusturmak igin asir1 kuralei, kati,
hantal, duragan ve yenilikten mahrum birakilmis davranislarin elimine edilmesi
gerekmektedir (Naktiyok, 2007). Yenilik¢i iklim statiikoya meydan okuyarak yeni is
yapma yontemlerinin gelistirilmesini, ayrica adil ve yapici etkilesimlerle bilgi
aligverisini tesvik etmeyi amaglayan davraniglara dayanmaktadir. Bu noktada
davraniglarin seyrini etkilemesi beklenen proaktif tutumun ortaya c¢ikmasi 6nemli
olup, belirlenen hedeflere ulasmak i¢in karsilasilan engellere veya aksiliklere karsi
olumlu bir egilim olarak goriilmektedir. Yiiksek diizeyde proaktif tutum sergileyen
calisanlarin dogas1 geregi daha yaratict ve spontane davranislari benimseme egilimi
s0z konusu olabilmektedir (Magni vd., 2018). Proaktif tutuma bagl olarak ortaya
cikan davranislara bakildiginda; yenilikler gelistirmek icin firsatlar1 tanimlama,
statiilkoya meydan okuma ve elverisli kosullarin olugturulmasi gibi yeniligi tesvik eden
calisma ortaminin olusabildigi sdylenebilmektedir (Crant, 2000). Proaktif tutum ve
neticesinde ortaya c¢ikan davranmiglar yenilik¢i iklimin gerektirdigi yaraticilig
barindirmaktadir. Yaraticilik ise ¢alisanlarin tutumu, algilanan davranissal kontrolii ve
davranig niyetiyle iligkilidir. Calisanlarin yaraticiliga kars1 tutumlarini sekillendirmek,
yaratict performansin gelistirilebilecegine dair davramigsal kontrolii saglamak ve
yaratici davraniga doniisebilecek niyeti ortaya koymak yenilik¢i iklimin olugmasi
agisindan onemlidir (Choi, 2012). Yaratic1 davranisin olusmasinda 6ncii konumda olan
yaratict niyet, calisanlarin yaratici ¢ikti iiretebilmek i¢in ne kadar ¢aba harcamaya
istekli olduklarini ve ne kadar ¢aba harcamayi planladiklarini yansitan temel gosterge
olarak kabul edilmektedir. Bu baglamda yaratici niyet {izerinde de yaraticiliga iligkin
olumlu veya olumsuz degerlendirmenin yapildig1 c¢alisanlarin tutumu ile yaratici
davranis1 gerceklestirmenin kolayligi veya zorluguna iliskin calisanlarin algisini

yansitan davranigsal kontrol 6nemli rol oynamaktadir (Ajzen, 1991).

2.1.2. Sosyal Degisim Teorisi

Sosyal degisim teorisi isyeri davranisini anlayabilmek i¢in en etkili kuramsal
paradigmalardan birini olusturmaktadir (Cropanzano ve Mitchell, 2005). Sosyal
degisim belirtilmemis yiikiimliiliikler gerektirmesi bakimindan ekonomik degisimden

farklilik gostermektedir. Ekonomik emtialarin aksine sosyal degisim siirecinde
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gerceklesen faydalarin kesin bir fiyati olmamakla birlikte, getirilerin niteligine yonelik
pazarlik da s6z konusu degildir. Bu nedenle sosyal degisim kisisel yiikiimliiliik,
minnettarlik ve gliven duygularini ortaya ¢ikarma egilimine sahiptir (Bock ve Kim,
2002). Sosyolojik baglamda degisim yaklasimi ekonomik olmayan sosyal durumlarin
ekonomik analizi olarak tanimlanabilmektedir. informal sekilde meydana gelen
gruplarda sosyal etkilesimlerin olmast beklenmektedir. Sosyal degisim teorisi bu
etkilesimlere yar1 ekonomik analiz yontemi getirmektedir (Emerson, 1976). Insanlar
sosyal degisim girisiminde bulunurken genel itibariyle belirsiz bir gelecek beklentisine
girebilmektedir (Cetin ve Sentiirk, 2016). Ancak sosyal degisimlerde miitekabiliyet
normlar1 gegerli olabilmektedir. Buna gore bireylerin kendilerine yardim eden kisilere
yardim etmesi ve onlara zarar vermemesi gerektigine dair evrensel goriisler s6z
konusudur. Miitekabiliyet normlarinin tim degerler sisteminde ve ahlaki kodlarin
arasinda yer almasi beklenmektedir. Ancak miitekabiliyet normlarinin kosulsuz
oldugunu ileri stirmek de dogru bir yaklasim degildir. Yiikiimliiliikkler yalnizca kosullu
olarak ortaya ¢ikmaktadir. Miitekabiliyet normlar1 geregince baska kisiler tarafindan
saglanan faydalara yanit olarak verilen karsiliklar dikkate alinmaktadir. Bireylerin
verecegi karsilik bagka kisiler tarafindan saglanan faydalarin emsal degeriyle dogru
orantilidir. Ornek olarak; fayda saglanan kisinin ihtiyaci, fayda saglayan kisilerin
kaynaklar1 ve fayda saglayan kisilerle ilgili gelistirilen algi saglanan faydalarin degeri
ve bu faydalara verilecek karsilik iizerinde belirleyici olabilmektedir (Gouldner,
1960). Bu perspektife gore, sosyal degisim bireylerin hem baskalarindan getirmesi
beklenen hem de kendilerinden sunulmasi beklenen getirilerin ortaya ¢ikardigi goniillii
eylemleri ifade etmektedir. Bu noktada bireylerin elde ettigi ve ayni zamanda kars1
tarafa sagladig getiriler goniillii eylemler i¢in motivasyon kaynagi haline gelmektedir
(Blau, 1964). Bu durumda iki tarafli ve degisimi i¢eren bir etkilesim s6z konusu olup,
bu etkilesimin kosullu ve ddiillendirici bir 6zellige sahip oldugu sdylenebilmektedir
(Emerson, 1976). Sosyal etkilesim kapsaminda bireysel ancak karsilikli fayda tireten
ve faydalarin karsilikli olarak sunulmasini tesvik eden eylemler s6z konusudur.
Karsilikl 6diillendirici davraniglarin sonucunda bireyler kendi ¢ikarlar1 dogrultusunda

motive olabildikleri i¢in kalic1 iliskiler kurabilmektedir (Serenko ve Bontis, 2016).
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Bilgi paylasimi orgiitsel enformasyonun, fikirlerin, dnerilerin ve uzmanligin
diger orgiit iiyeleriyle paylasilmasini ifade etmektedir. Paylasilan bilgi agik ve ortiili
sekilde gerceklesebilmektedir (Bartol ve Srivastava, 2002). Bir¢ok toplumda sahip
oldugu her tiirlii bilgiyi ortaya ¢ikaracak sekilde gorevlerini en iyi yapan kisilerin
takdir edilmesi ve ddiillendirilmesi kabul edilen bir norm haline gelmistir. Orgiitsel
normlarin yani sira sosyal normlarin davranis tizerinde giiclii bir etkisi bulunmaktadir.
Bilgi paylasimi davranisini sergilemeye ve silirdiirmeye yonelik sosyal normlarin
etkisinden s6z edilmektedir. Ornek olarak kisiler arasinda giivenin diisiik olmasi bilgi
paylasimi davranisi tizerindeki sosyal ve psikolojik giiclerin etkisini azaltabilmektedir
(Huber, 2001). Calisanlar ve orgiitler agisindan 6nemli ¢iktilar saglayan bilgi paylagsma
davraniginin farkli bakis acilarini kesfedebilme noktasinda sosyal degisim teorisi
Oonemli bir ara¢ olarak kabul edilmektedir (Serenko ve Bontis, 2016). Bilgi paylagsma
davraniginin ortaya ¢ikabilmesi igin Oncelikli olarak tutumun gerceklesmesi
gerekmekte olup, calisanlar arasinda beklenen karsilikli iliskilerin bilgi paylasimina
yonelik tutumun onemli bir belirleyicisi olabilecegi belirtilmistir. Miitekabiliyet
normlari ¢aligsanlarin bilgi paylasmak ve bilgi tedarik etmek amaciyla bagkalariyla
kurmus olduklar iligkileri devam ettirme arzusunu harekete gecirebilmektedir. Buna
gore calisanlar arasinda karsilikli iligkilerin siirdiirtilmesi durumunda taraflar bilgi
paylagimina dair olumlu bir tutuma sahip olabilmektedir (Bock vd., 2005). Pozitif bir
tutum gostergesi olan bilgi paylasimini gerceklestiren calisanlar agisindan maliyetlerin
ve getirilerin olduk¢a 6nemli oldugu sdylenebilmektedir. Onemli bilgiye sahip olmak
calisanlar agisindan giic gostergesi olarak kabul edilebilmektedir. Dolayisiyla sahip
oldugu bilgiyi baskalariyla paylasan bir ¢alisan giiciinii ve istiinliiglinii kaybetme
korkusu yasayabilmektedir. Ayrica bilgi sahibi calisanin sahip oldugu bilgiyi
paylasabilmesi i¢cin zaman ve kaynak harcamas1 da gerekmektedir. Bilgi paylagiminin
sonucunda c¢alisanlar o&dillendirilmedigi takdirde zaman ve kaynak harcama
noktasinda isteksiz hale gelebilmektedir (Szulanski, 1996). Bilgi paylasimina yonelik
isteksiz olan c¢aligsanlar tekrardan bilgi paylasma davranisini sergilemesi hususunda
motive etmek gerekmektedir. Bunun i¢in caliganlara bilgi paylasma davranisini tesvik
edecek getirilerin sunulmas1 6nem arz etmektedir. Bu baglamda organizasyonlarin
odiillendirme sistemleri gibi aracglarini daha etkin hale getirebilmesi durumunda

calisanlarin bilgi paylagsma davranigina yonelebilecegi diisiiniilmektedir (Bartol ve
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Srivastava, 2002). Organizasyonlar bilgi paylasma davraniginin sergilenmesi i¢in
calisanlarina maddi tesvik ve terfi gibi faydalar saglayabilmektedir (Yan vd., 2016).
Organizasyonlarin ddiillendirme politikalarindan bagimsiz olarak, sahip oldugu bilgiyi
ve uzmanlig orgiit tiyeleriyle paylasan calisanlarin 6z-saygi ve 6z-yeterlilik diizeyinin
artabilecegi, is arkadaglariyla ve orglitle 6zdeslesmenin gelisebilecegi, saygi ve
taninirhigin  artabilecegi, yabancilagma duygusunun azalabilecegi ve baglilik
duygusunun gelisebilecegi ifade edilmektedir. Bilgi ve uzmanligini paylasan
calisanlarin elde edecegi bu faydalar esasinda kendilerini ifade edebilme ve 06z-
tutarlilik yetenegine imkan vermektedir (Constant vd., 1994). Calisanlarin olumlu
sosyal davranislar sergileme egilimine girmesi ve kendileri kadar hem is arkadaslari
hem de gorev yaptigi isletme igin iyl sonuglarin ortaya ¢ikmasini arzu etmesi
durumunda bilgi paylasma ihtimalinin daha yiiksek olabilecegi akla gelmektedir.
Boyle bir senaryonun ger¢eklesmesi durumunda, ¢alisanlarin hem is arkadaglariyla
hem de yoneticileriyle daha mutlu oldugu ve bilgi paylasmak i¢in daha istekli bir hale
geldigi diisiiniilebilir (Constant vd., 1994). Bu dogrultuda, calisanlarin hem i¢sel hem
de dissal sekilde elde ettikleri faydalar ve bilgi paylasmanin getirdigi maliyetler
calisanlarin bilgi paylasma davranis1 iizerinde etkili oldugu sdylenebilmektedir
(Kankanhalli vd., 2005). Calisanlarin algiladiklar: faydalar bilgi paylagsma davranisini
artirabilirken, algiladiklart maliyetler ise bilgi paylagma davranisini azaltabilmektedir
(Yan vd., 2016). Bu dogrultuda ¢alisanlarin algiladigi maliyetleri azaltarak ve elde
edebilecekleri faydalar1 artirarak bilgi paylasma davranisinin  daha fazla

sergilenebilecegi diistiniilmektedir.

2.1.3. Orgiitsel Baghlik Teorisi

Meyer ve Allen (1991)’de bagliligin ¢cok yonlii dogasindan yararlanmis ve bir
calisanin Orgiite baghligini ayirt edilebilir bi¢cimler olarak ii¢ "zihin seti" oldugunu
gostermistir. Bunlardan birincisi duygusal baglilik, ikincisi devam baghilhigi ve

ticiinciisii ise normatif bagliliktir (Meyer, Allen, 1991: 67).

1. Duygusal Baghilik; calisanin organizasyona duygusal olarak baglanmasini,
organizasyonla Ozdeslesmesini ve kendi istekleri dogrultusunda organizasyonda

calismaya devam etmelerini ifade etmektedir.
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2. Devam Bagliligi; bu baglilik tiirlinde calisan, organizasyonda kalma ve
organizasyondan ayrilma durumlarinda ortaya ¢ikacak maliyetleri karsilastirir ve
organizasyondan ayrilmanin maliyetlerinin kalmaya oranla daha fazla olup olmadigina
iliskin degerlendirmeler yapar. Bu degerlendirme sonucunda organizasyondan
ayrilmanin maliyetinin daha biiylik oldugunu algilayan calisan, ihtiya¢ duydugu icin
organizasyonda kalmaya devam eder.

3. Normatif bagllik; calisanin bulundugu organizasyonda calismaya devam
etmesi gerektigi zorunluluguna iliskin hissini yansitir. Yiiksek normatif bagliliga sahip
olan ¢alisanlar, yapilacak en dogru seyin organizasyonda kalmak olduguna inandig1

icin organizasyonda kalmaya zorunluluk hissederler (Meyer, Allen, 1991: 67).

Bu ii¢ baglilik tiirii calisani i¢inde bulundugu organizasyona baglayan bir
psikolojik durumun ve bagliligin kisisel anlamimin farkli yorumlarini yansitir
(Fernandez-Mesa vd., 2020: 603). Her {i¢ baglilik tiiriniin her birin ¢alisanlar1 bir ya
da daha fazla hedefe yonelik eylem siirecine baglayabilecegini 6ne siiriilmektedir

(Meyer, Herscovitch, 2001: 301).

Meyer ve Allen (1991), her ii¢ yaklasimin ortak noktasi olarak bagliligin,
calisanin i¢inde bulundugu organizasyon ile olan iligkisini belirleyen ve calisanin
organizasyon tiyeligini siirdiirme kararinda etkileri bulunan psikolojik bir durum
oldugu goriisiinii savunmaktadir. Her ii¢ bileseni yansitan psikolojik durumlarin
oldukca farkli onciillerin islevi olarak gelisecegini ve dngoriilen sonuglar ile ¢calisma
davranis1 lzerinde farkli etkileri olacagini ve c¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarini
tanimlamada bu bilesenlerin ayr1 ayr1 ya da bir arada var olabilecegini One
siirmektedirler (Meyer, Allen, 1991: 67-68). Ug¢ boyutlu (duygusal baglilik, devam
baglilig1 ve normatif baglilik) orgiitsel baglilik yaklasimi genis ¢apta kabul gormiistiir
(Garg, Dhar, 2014: 65).

2.2. ARASTIRMANIN DEGiSKENLERI

Bu bolimde tezin modelinde yer alan degiskenler anlatilmaktadir. Tez
caligmasinin bagimsiz degiskenleri psikolojik gii¢lendirme, yenilik¢i iklim, bilgi

paylasimi ve bagimli degiskeni de yenilik¢i is davramisidir. Orgiitsel baglilik araci

32



degiskendir. Bu degiskenerin her birinin tanimi, gelisimi, boyutlari, dl¢tilmesi ve

literatlirde yapilmis olan ¢aligmalar asagida anlatilmaktadir.

2.2.1. Yenilikci s Davrams:

Bu boliimde yenilik¢i is davranigi kavraminin gelisimi, tanimi, Onemi,
boyutlar1 ve yenilik¢i is davramisinin Olgiilmesinde kullanilan 6lgiim aracglari

anlatilacaktir.
2.2.1.1. Yenilik¢i Is Davramsi Kavram ve Gelisimi

Degisimin is hayatinda kaginilmaz oldugu giiniimiizde var olan degisiklige
uyum saglamak ya da degisime yon vermek yenilik yapmak ile miimkiindiir.
Isletmelerin amaci miisterilerine hizmet verirken ayni zamanda kalitelerini de
iyilestirmektir. Bu durum isletmeleri yenilige ve degisime yonlendirir (Drucker, 1998:
13).

Horibe (1999) "21. ylizyilda hayatta kalmak i¢in ne yapmali?" sorusuna cevap
aramak i¢in Amerikan Yonetim Derneginin 500 iist diizey yoOneticisine anket
uygulamigtir. Anket sonuclara gore, 21. ylizyilda hayatta kalmanin yaraticiliga ve
yenilikgilik pratigine bagli oldugu cevabi alinmis ve yine ayn1 yoneticilere yaraticilikta
ve yenilik¢ilikte kendilerini ne kadar basarili gordiikleri soruldugunda ise %6’lik bir
kisminin bu konuda iyi olduklarini diisiindiikleri sonucuna ulagilmistir (Horibe, 2001,
Shanker, Bhanugopan, Fish, 2012: 106). Orgiitsel yenilik terimi, Oslo Kilavuzunda
orgilitlin Uriinlerini 1iyilestirmesi i¢in yeni olan bir fikrin uygulanmasi seklinde
tanimlanmaktadir. Boylece orgiitlerde, gruplarda ya da operasyonlarda yeni bir
organizasyonel siire¢ ya da yontem uygulanmaktadir (Waheed vd., 2019: 4).
Organizasyonel anlamda yenilik, organizasyonlarin daha Oncekilerden farkli bir
yenilikle, daha faydali olacak sekilde ve diger organizasyonlara karst meydan okuyucu
ve onlara kars1 bir lstiinliik saglayacak iiretimde bulunmalari, yeni bir iirliniin, is
stirecinin ya da yeni bir sistemin organizasyona tanitilmasi olarak tanimlanmaktadir
(Baykal, 2019: 267). Organizasyonel yenilikte fikirler c¢alisanlar tarafindan
iiretilmektedir. Organizasyonel yenilik, benzersiz olan sorunlarin ¢6ziimii i¢in

calisanlar ve yoneticiler tarafindan uygulanan bir siirectir ve organizasyonel yeniligi

33



yonetmek konusunda yoneticilerin karst karsiya kaldiklari dort temel sorun vardir.

Bunlar;
1. Yenilige olan dikkati yonetmeye iliskin bir insan sorunu,
2. Ortaya ¢ikan yeni fikirlerin uygulamaya doniistiiriilmesinde bir siire¢ sorunu,
3. Parca ve biitiin iliskilerini yonetmeye iligkin yapisal sorun,
4. Kurumsal liderlik sorunu (Van de Ven, 1986: 590).

Organizasyonel yenilik, calisanlar arasinda mevcut bilginin iletilmesi ve
doniistiiriilmesinden ziyade organizasyonel degisimin bir araci olarak calisanlarin
hakim bilgilerinin ve uygulamalarinin donistiiriilmesi ile ilgilidir (Nonaka vd., 1995:
96). Organizasyonlarin var olan bilgilerine yenilerini gelistirerek ya da mevcut
bilgileri i¢in yeni kullanim alanlarin1 ortaya koyarak deger yarattiklarinda
yenilik¢ilikden bahsedilmektedir. Organizasyonlar yeni iriinler, hizmetler, is
modelleri, yonetim teknikleri ve stratejiler, organizasyonel yapilar1 aracilii ile
yenilikler ortaya koyabilirler (Turgut, Begenirbas, 2013: 104). Ortaya konulan yeni
tirlin ya da hizmetin, yeni bir siirecin ya da sistemin organizasyona tanitilmasi yoluyla
organizasyonel yenilige ulasilabilir (Sarros, Cooper, Santora, 2008: 146).

Organizasyonel yenilik, var olan tiim ekonomik aktérlerin dikkate alinarak,

Yeni liriinlerin gelistirilmesi,

Yeni liretim siiregleri,

Yaratici bir strateji,

Ekonomik organizasyonsan olusan dort temek faaliyeti konu edinir.

Ayrica organizasyonel yenilik siireci ¢ok gorevli bir siire¢ olarak, yeni dijital
tekniklerin, gelismis siireclerinin, pratik uygulamalarin, karmagik bir organizasyon
yapisinin, gelismis teknolojik stratejilerin ve yaratici iiriin iiretimlerini igermektedir
(Waheed vd., 2019: 4). Artan rekabet ortaminda organizasyonlarin uzun dénemde
hayatta kalabilmeleri ve rekabette bagsar1 saglayabilmeleri igin iiriinlerinde,
hizmetlerinde, sistemlerinde ve siireclerinde yenilik arayislart 6nemli bir anahtar
faktor haline gelmistir (Mathisen, Garnes, 2015: 142). Organizasyonun yenilik
cabalar1 belirsiz bir yolculuga benzetilebilir. Organizasyon yonetimi yenilik

cabalarinin basarisini garanti edemez ancak bagar1 sansi iizerinde biiyiik rol
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oynayabilir. Yenilik, fikir iiretme, gelistirme ve ticarilestirme olmak iizere iig¢
asamadan olusmaktadir. Birinci agamada fikir {iretilir ancak iiretilen fikirlerin bircogu
fizibilite ya da stratejik uyumluluk gibi sorunlarla karsi1 karsiya kalarak ikinci asamaya
gecememektedir. Ikinci asamada fikirler gelistirilir ve iigiincii asamada yaratilmis olan

fikirler gerceklestirilir (Ahmed, 1998: 30).

Organizasyonel yeniligin baslangic noktasi, ¢alisanlarin yaratici diisiinme ve
yenilik davranislaridir (He vd., 2019: 1). Bu nedenle organizasyonel yenilik yapmak
isteyen yoneticiler calisanlarinin yaratici diisiinme ve davraniglarin1 yonlendirmeli ve
bu konuda galisanlar1 tesvik etmelidir (Jaiswal, Dhar, 2015: 31). Yaraticiliktan s6z
edilebilmesi igin ortaya konulan fikirlerin organizasyonda mevcut olan fikirlere gore
benzersiz olmasi ve organizasyona kisa ve uzun dénemde deger yaratma potansiyeline
sahip olmas1 gerekmektedir. Yaratici fikirler, organizasyonun firiinleri, hizmetleri,
caligma prosediirleri ya da organizasyon yapisi ile ilgili olabilir (Somech, Drach-
Zahavy, 2013: 686). Yenilik ve yaraticilik ¢ogu zaman birbiri yerine kullanilmaktadir.
Ancak yenilik ve yaraticiligin farkli tanimlarina iliskin bir fikir birligi vardir (Scott,
Bruce, 1994: 581). Yeniliklerin tohumu yaraticiliktir (Amabile vd., 1996: 1155).
Yaraticilik, yeni ve faydali olan fikirlerin tiretilmesidir (Mumford, Gustafson, 1988:
27). Yenilik ise, yeni ve faydali fikirlerin tiretilmesi ve kullanilmasidir (Kanter, 1988:
94). Yaraticilik basitge fikir liretmeyi, yenilik ise, fikir liretme ve uygulamay1
tanimlamaktadir (Anderson, Gasteiger, 2008: 250). Bu durumda yeniligin iki asamasi
ortaya ¢ikmaktadir. Tlki fikirlerin {iretildigi yaraticilik asamasi, ikincisi ise yaratici

fikirleri uygulama agamasi (Somech, Drach-Zahavy, 2013: 685).
Yaraticilik i¢in agagidaki unsurlarin iyi bilinmesi gerekmektedir;

e (Calisanin yeni fikirler iiretme kapasitesinin altinda yatan siireclerin neler
oldugu,

e Bireysel kolaylastirici stireg operasyonunun 6zelliklerinin neler oldugu,

e Calisanin yaratict1 davranisa katilma istekliligini cesaretlendiren veya
engelleyen ortam durumun niteliklerinin neler olduklari ve

e Calisanlarin iiretken g¢abalarimin degerlendirilmesini etkileyen durumun

Ozelliklerinin neler olduklarinin analiz edilmesi ve ayrintili olarak ortaya

konmasi gerekmektedir (Mumford, Gustafson, 1988: 28).
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Yenilik, organizasyonlarin geleceklerini en iyi sekilde yaratmalarina izin veren
ve bugiiniin 6tesini gérmelerini saglayan bir tutumdur. Yenilik degisimin motorudur.
Siddetli rekabet ortaminda organizasyonlarin degisim, belirsizlik ve riskler ile basa
¢ikmalarmin ve bu durumdan firsat yaratmalarinin itici giicii yeniliktir (Ahmed, 1998:
31). “Yenilik yap ya da O1” soziinde oldugu gibi organizasyonlarin rekabet
avantajlarmin baslica kaynagi yeniliktir (He vd., 2019: 1). Organizasyonlar yenilik

yaparak;

o Uretkenliklerini, —maliyet etkinliklerini ve  siirdiiriilebilirliklerini
iyilestirebilirler (Chan, Liu, Fellows, 2014: 1),
¢ Piyasada yeni yerler edinebilirler, var olan pozisyonlarini gii¢lendirebilirler
(Baykal, 2019: 266),

e Uzun siireli rekabet avantaji yaratabilirler (Turgut, Begenirbag, 2013: 102),

e Uzun vadede hayatta kalabilirler ve biiyiiyebilirler (Gupta, 2009: 43).

Uriin, hizmet ve siireglerde yenilik, tiim endiistrilerde organizasyonlarm uzun
donemli is basarilarinin kritik bir giici haline gelmistir (Jaiswal, Dhar, 2015: 30).
Endiistrilere 6zgii 6zellikler yeniligi neyin yonlendirdigi ve yeniligin uygulanma sekli
tizerinde etkili olmaktadir (Zhang, Zheng, Darko, 2018: 1). Giiniimiiz rekabet
ortaminin sorunu artik yenilik yapmak ya da yapmamak da degil, rekabet¢i avantaji
yaratabilmek ic¢in gerekli olan yenilige yonelik nasil bir strateji olusturulacagidir.
Yenilik stratejileri karmagiktir (Oke, Prajogo, Jayaram, 2013: 43). Yoneticilerin
degisimle bas etmekten ziyade degisimi yoOnlendirmeleri ic¢in yapict fikirleri
tanitmalarina olanak saglayan (Kermani, Solhdoost, 2017: 60), daha esnek,
uyarlanabilir, girisimci olmalar1 (Masry-Herzallah, Da’as, 2020: 497) ve ¢alisanlarin
yeniligi rahatca uygulayabilecekleri rahat organizasyonel ortamlar yaratmalar
gerekmektedir (Turgut, Begenirbas, 2013: 105). Yenilik yapmayan organizasyonlarin,
yenilik¢i organizasyonlarin gerisinde kalmasi ve en nihayetinde yok olmasi sonucu
ortaya ¢ikabilir (Yeoh, Mahmood, 2013: 15). Yenilik i¢in organizasyon iiyelerinin
sahip olmasi1 beklenen kisilik 6zellikleri; genis ilgi alanlari, karmasikligin ¢ekiciligi,
yiiksek enerji, yargi bagimsizligi, sezgi, 6zgiiven, sebat, merak, enerji, entelektiiel
diiriistliik, i¢ kontrol odagi (yansitici/ice doniik) dir. Bireysel diizeyde yeniligi

etkileyen kisisel motivasyonel faktorler ise;
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e Yaraticiligin temel itici giicli olarak i¢sel motivasyon,

e Yaratici potansiyele sahip zorlu bireyler,

e Uzmanlik, teknik beceriler, yetenek ve bilgiye sahip olmaktir (Ahmed,

1998: 35-36).

Yeniligin yaratilmasi ve faydalarindan yararlanmak i¢in yeniligin li¢ farkli
yolunun kabul edilmesini 6nermektedir. Bunlar, yeniligin bir sonu¢ oldugu, yeniligin
bir siire¢ oldugu ve yeniligin bir zihniyet (diistinme) oldugudur. Bir sonug olarak
yenilikte, iiriin, siire¢, pazarlama, is modeli, tedarik zinciri ve organizasyonel yenilik
olarak bir sonu¢ aranmaktadir. Bir siire¢ olarak yenilikte, sonuglarin fayda yaratmasi
icin yeniligin nasil organize edilecegi ve bir zihniyet (diisiinme) olarak yenilikte ise,
yeniligin vurgulandigi ve c¢alisanlarin yeniligi igsellestirmesini saglayan ve
organizasyon iginde yeniligin gelismesine imkan saglayan destekleyici bir kiiltiiriin
yaratilmasini gerekmektedir (Kahn, 2018: 453).

West ve Farr (1989)’da yenilikg¢i is davranigini, organizasyon igerisinde bir
calisma grubuna veya organizasyonun tamamina yarar saglamaya yonelik olarak,
yenilik¢i fikirlerin bilingli ve kasith bir bi¢imde meydana getirilmesi, ortaya ¢ikan
fikirlerin tanitilmas: ve nihayetinde bu fikirlerin uygulamaya konulmasi olarak
tanimlanmaktadir (Janssen, 2000: 288). Bu sekilde tanimlanan yenilik¢i davranis,
organizasyon calisanlarinin inovasyon siirecine katki saglayabilecegi tiim davranislar
yakalayan ¢ok boyutlu, kapsayici bir yap1 olarak goriilebilir (De Jong, Den Hartog,
2007: 43). Organizasyonda yenilik¢i davranig, karmasik bir davranis olarak fikir
iiretme, iiretilen fikrin tanitilmasi ve tanitilan fikrin gergeklestirilmesinin olusturdugu
ti¢ farkli davranissal gorev olarak ele alinmaktadir (Scott, Bruce, 1994: 581, Janssen,
2004: 202). Ortaya konulan tiim bu yararl yenilikler, organizasyon i¢in daha 6nce var
olmayan yeni iiriin fikirlerinin veya teknolojilerinin gelistirilmesini, organizasyon
icindeki 1s iliskilerini daha da iyilestirmeyi amaglayan idari prosediirlerdeki
degisiklikleri veya ortaya c¢ikan yeni fikirlerin veya teknolojilerin, verimlilikleri ve
etkililikleri 6nemli Olglide arttirilmast amaglanan is siireglerine uygulanmasini
icerebilir. Yenilik¢i is davranisi ile ilgili yapilan tanimlarda ortak bir goriis birligi

oldugu goriilmektedir (Kleysen, Street, 2001: 285).
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Yenilik¢i is davranisinin ortaya ¢ikmasinda c¢alisanlarin yaratiliciligi oldukca
onemlidir. Bazi arastirmacilar, yaratici yeni fikirlerin uygulanmasini da icerek
yaraticilik modelleri 6nermektedirler. Bu sebeple yaraticilik ve yenilik¢i is davranisi
arasindaki arasindaki ayrim ¢ok net degildir. Diger bazi arastirmacilar ise, yenilikgi is
davranisi ve yaraticilik arasindaki farkliliklar1 belirleyerek iizerine tartigmislardir.
Yaraticilik, yenilik¢i caligma davranisinin bir alt kiimesi olarak diisiiniilebilir.
Yenilik¢i davranis, yaraticiligin aksine bir tiir fayda tliretmeyi amaglar. Yenilik¢i
davranisin, yenilik¢i somut bir yenilikei ¢iktiyla sonuglanmasi beklenir (De Jong, Den
Hartog, 2007: 43-44, Jong, 2007: 20).

Organizasyonda yeniliklerin gergeklesmesi ic¢in ¢alisanlarin  yenilikei
davraniglarda bulunmalar1 olduk¢a 6nemli ve gereklidir. Calisanlarin muazzam
fikirleri olabilir, ancak bir¢ok isletme ¢alisanlarin bu yenilikgi fikirlerini yakalayip
kullanma ve karl yeni iiriinlere doniistiirme siirecini anlamazlar. Bu baglamda Isveg
Oneri Sistemleri Enstitiisii'niin 6nceki bazi1 arastirmalarina gore, calisanlar tarafindan
ortaya konulan fikirleri dikkate almayi, dinlemeyi ve bu fikirler dogrultusunda
harekete gecmeyi basaran kuruluglarin katilim oranlari en az yiizde 90 dir (fikir
ureterek katki saglama, vb.), ve ¢alisan basina her yil 8.000 € 'dan fazla net maliyet
tasarrufu veya yeni gelir elde edilir. Bu, herhangi bir merkezi Oneri sisteminin
(6rnegin, bir fikir kutusu) sonuglarindan ¢ok daha yiiksektir (Getz, Robinson, 2003:
134).

2.2.1.2. Yenilik¢i Is Davramsinin Boyutlar

Yenilik¢i is davranisi siirecini Kleysen ve Street (2001: 285-287) 5 asamada
ele almaktadir. Bunlar; firsat kesfi, liretkenlik, bicimlendirici arastirma, destekleme ve
uygulamadir. Janssen (2000: 288), Janssen (2004: 202), Janssen (2005: 573-574)’de
fikir dretme, fikir tamtimi ve fikir gerceklestirme olarak ii¢ asamali olarak ele
almaktadir. Scott ve Bruce (1994: 581-582) ise yenilik¢i is davraniginin problemin
farkedilmesi ve orjinal ya da benimsenmis fikirlerin veya ¢oziimlerin iiretilmesiyle
basladigini, sonraki asamada yenilik¢i fikir icin sponsor arandigini ve onun ig¢in
destekg¢ilerden olusan bir koalisyon kurulmaya galisildigini, son olarak, yeniligin
dokunulabilen ve deneyimlenebilen ve toplu olarak iiretilebilen bir modelinin

tiretilmesiyle fikrin tamamlandigini ifade etmektedir. De Jong ve Den Hartog (2010:
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24)’da firsat kesfi, fikir iiretimi, fikrin savunulmas: ve uygulama dan olusan dort

asamali olarak ele almaktadir.
2.2.1.2.1. Fikir Kesfi (Fikir Arastirma)

Fikir ya da firsat kesfi; dikkati firsat kaynaklarina vererek, yenilik yapma
firsatlarin1 arayarak, firsatlarin farkina vararak ve firsatlar hakkinda bilgi toplayarak
inovasyon firsatlari ile ilgili daha ¢ok sey 6grenmek ve ortaya ¢ikarmak i¢in yapilan
ugrastir (Kleysen, Street, 2001: 285). Firsat kesfi; var olan kosullar iyilestirme,
firsatlar1 yakalama ya da mevcut bir duruma acil miidahale gereksinimine yonelik
olarak yapilan davranislardir. Ayrica, mevcut durumda olan ile olmasi gereken
arasindaki farkliliklar, basarisizliklar, belirlenen sorunlar, pazardaki degisimler gibi
nedenlerle mevcut iirlinleri, sunulan hizmetleri, siiregleri iyilestirmenin yollarin
aramay1 veya tiim bunlar hakkinda farkli sekillerde diisiinmeyi igerir (De Jong, 2004:
8).

2.2.1.2.2. Fikir Uretimi

Uretkenlik; isletmeleri, ¢alisanlari, {iriinleri, siiregleri ve hizmetleri "biiyiitme"
amaciyla firsatlara fikir ve ¢ozliim liretmek suretiyle faydali degisim tiretmeye yonelik
olarak yapilan davraniglardir (Kleysen, Street, 2001: 286). Yenilik¢i is davranisi
Janssen (2004)’de fikir iiretme ile baslamaktadir. Ise yonelik algilanan sorunlar,
uyumsuzluklar, siireksizlikler ve meydana gelen egilimler ¢ogunlukla yeni fikirlerin
retilmesinin tetikleyicileridir (Janssen, 2004: 202). Yeni iriinler, hizmetler veya
siirecler, daha 6nce girilmemis yeni ve farkli pazarlara giris, var olan is siireglerindeki
gelismeler veya belirlenen sorunlara ¢ozlimler bulmak i¢in ya da performansin
arttirtlmas1 amaciyla var olan kavramlarin biraraya getirilerek birlestirilmesi ve

yeniden diizenlenmesidir (De Jong, 2004: 8).
2.2.1.2.3. Fikir Savunma (Fikir Tesviki / Sampiyonluk/ Sponsorluk)

Fikir savunma, yaratici fikirlerin karsisindaki engeller, belirsizlik ve degisime
dirence kars1 fikrin savunulmasidir. Savunuculuk, yeniligin beraberinde getirecegi
basar1 hakkindaki istegi ortaya koyarak, kararli bir bicimde dogru insanlar1 bularak
destek saglanmasini ve koalisyonlar meydana getirmeyi igerir (De Jong, 2004: 8). Fikir

savunma ya da destekleme; fikirlerin, ¢dzlimlerin ve yeniliklerin potansiyelini
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gerceklestirmek i¢in gerekli olan yenilik siireglerinde, kaynaklar1 harekete gecirmek,
calisanlar1 ikna etmek, etkilemek, tesvik etmek, meydan okuma ve risk alma

davraniglarindan olusmaktadir (Kleysen, Street, 2001: 287).
2.2.1.2.4. Fikir Uygulama (Fikir Gerg¢eklestirme)

Fikir wuygulama, bir grup ya da toplam organizasyon igerisinde
deneyimlenebilecek ve bunun sonucunda uygulanabilecek bir inovasyon prototipi ya
da modeli iireterek fikrin gerceklestirilmesi olarak tanimlamaktadir (Janssen, 2004:
202). Fikir uygulama; yenilik leri isin normal bir pargas1 haline getirmektir (Kleysen,
Street, 2001: 287). Bu asama, yeni bir hizmeti gelistirmeyi, test etmeyi ve
ticarilestirmeyi amaglayan davranisla ilgilidir (De Jong, 2004: 8). Yapilan ¢alismalar
sonucu ortaya c¢ikan yenilikleri is siire¢lerinin diizenli bir parcasi yapmak, yeni iirlinler
gelistirmek, yeni is siiregleri ortaya koymak ve tiim bunlar1 test etmek ve
degistirmektir (De Jong, Den Hartog, 2010: 24-25). Uygulama asamasinda calisanlar,
uygulama odakli davranis sergileyerek inovasyon siirecinde degerli bir rol oynayabilir.
Ornegin, belirli bir fikre giiclii bir kisisel baglilig1 olan ¢alisanlar, baskalarini onun
degeri konusunda ikna edebilir. Ayrica, calisanlar yenilik¢i bir fikrin gelistirilmesi,
gelistirilen bu fikrin test edilmesi ve ticarilestirmesi i¢in oldukca fazla gayret

gosterebilirler (De Jong, Den Hartog, 2007: 43).
2.2.1.3. Yenilik¢i Is Davramsimin Olgiilmesi

Alanyazinda yenilik¢i is davraniginin 6l¢iimii i¢in kullanilan 6l¢lim araglari
Tablo 2.1° de 6zetlenmektedir. Tablo 2.1 incelendiginde Scott ve Bruce (1994),
Janssen (2000) ve De Jong ve Den Hartog (2010)’un yenilikgi is davranisi 6l¢eklerinin

en yaygin kullanima sahip olduklar1 gériilmektedir.

40



Tablo 2.1: Yenilik¢i Is Davranis1 Olgiim Araglart

Arastirmaci(lar) Arastirmanin Temel Yenilikei is Incelenen Boyutlar
Yil-Arastirma Degiskenleri Davramsi Olgegi
ismi
Akkog, R., Algilanan Orgiitsel Destek, | Soru formu (23 Fikir Uretimi
Temiz, C., Yenilik¢i Davranis ifade) Fikir Arama
Ceyhan, M., Lukes ve Stephan Fikir Iletisimi
Tug, O., Dora, (2017) Uygulamaya Baslama
M., & Faaliyetleri
Balaman, H. Digerlerini Dahil Etme
(2023). Engellerin Ustesinden
Gelme
Yenilik¢i Ciktilar
Diiger, Y. S., & | Girisimci Davranis, Soru formu (6 Ifade) | Tek boyuttan
Ciner, A. Yenilik¢i Davranis, Kisilik | Scott ve Bruce olugmaktadir.
(2023). Ozellikleri, Psikolojik (1994)
Sermaye
Ertiirk, R. Psikolojik Sermaye Soru formu (9 Ifade) | Fikir iiretme ve uygulama
(2023). Yenilik¢i Is Davranisi Janssen (2000) Fikre destekgciler bulma
Giil, I., Gedik, Hizmetkar Liderlik Soru formu (6 Ifade) | Tek boyuttan
0., Canbaz, M. | Yenilik¢i Davranis Scott ve Bruce olusmaktadir.
ve Saragly, S. Calisan Sadakati (1994)
(2023).
Kigiik, B., & Kariyer Yonetimi Soru formu (10 Fikir aragtirma
Calhan, H. Uygulamalart Ifade) Fikir tiretme
(2023). Yenilikei Is Davranisi De Jong ve Den Fikir destekleme
Hartog (2010) Fikir uygulama
Nguyen, H. T. Yenilikei Is Davranisi Soru formu (10 Fikir arastirma
N., Nguyen, H. | Psikolojik Gii¢lendirme Ifade) Fikir {iretme
T.T., Truong, Girisimeilik Kiltiiri De Jong ve Den Fikir destekleme
AT.L, Hartog (2010) Fikir uygulama
Nguyen, T. T.
P., & Nguyen,
A. V. (2023).
Sozbilir, F., & Insan Sermayesi Soru formu (23 Fikir Uretimi
Kececi, G. Yenilik¢i Davranis Ifade) Fikir Arama
(2023). Orgiitsel Performans Lukes ve Stephan Fikir Iletisimi
(2017) Uygulamaya Baglama
Faaliyetleri
Digerlerini Dahil Etme

Engellerin Ustesinden
Gelme

Hartog (2010)

Yenilik¢i Ciktilar

Tanyildizi, H., | Asiri Niteliklilik Soru formu (6 Ifade) | Tek boyuttan

& Habip, E. Inovatif Davranis Scott ve Bruce olusmaktadir.
(2023). Teknostres (1994)

Tuna, H. & Proaktif Kigilik Soru formu (6 Ifade) | Tek boyuttan
Demirarslan, E. | Yenilik¢i Is Davranist Scott ve Bruce olusmaktadir.

I. (2023). (1994)

Ugar, Z. & Algilanan Agik Liderlik Soru formu (10 Tek boyuttan
Giindogdu, B. Yenilikci Ts Davranisi Ifade) olusmaktadir.
(2023). Y onetici Destek Algisi De Jong ve Den
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Uly, O., & Kisi-Is Uyumu Soru formu (10 Tek boyuttan
Demirel, O. Yenilik¢i Is Davranist Ifade) olusmaktadir.
(2023). Ise Adanmishk De Jong ve Den
Bilgi Paylagsma Niyeti Hartog (2010)
Yedigoz, A., & | Lider-Uye Etkilesimi Soru formu (10 Fikir aragtirma
Dogrul, B. S. Is Performansi Ifade) Fikir iiretme
(2023). Yenilikgi Is Davranisi De Jong ve Den Fikir destekleme
Hartog (2010) Fikir uygulama
Yiicel, D. Bilingli Farkindalik Soru formu (9 Ifade) | Fikir iiretme
(2023). Inovatif Is Davranist Janssen (2000) Fikir tanitimi
Is Performansi Fikir gerceklestirme
Aboramadan, Yesil IKY Soru formu (6 Ifade)
M. (2022). Yesil Davraniglar Scott ve Bruce
Yesil Ise Katilim (1994)
Alimoglu Miitevaz1 Liderlik Soru formu (6 Ifade) | Tek boyuttan
Ozkan, S., Yenilikei Is Davranisi Scott ve Bruce olusmaktadir.
Ardig, K. ve Psikolojik Iyi Olus (1994)
Ozsoy, E.
(2022).
Ausat, A. M. Entelektiiel Sermaye Soru formu (4 ifade) | Fikir kesfi
A., Widayani, Yenilik¢i Calisma | Bos-Nehles vd. Fikir tiretme
A, Davranisi (2017) Fikri savunma
Rachmawati, 1., | Isletme Performansi Fikri uygulama
Latifah, N., &
Suherlan, S.
(2022).
Bagheri, A., Girisimei Liderlik Soru formu (6 ifade) | Tek boyuttan olusmaktadir.
Akbari, M., & | Inovasyon Calismas1 | Scott ve Bruce
Artang, A. Davranisi (1994)
(2022). Bireysel Yaraticilik
Takim Yaraticiligi
Oz Yeterlilik
Bagheri, A., Girigimci Liderlik Soru formu (10 Fikir kesfi
Newman, A., & | Yenilik¢i Davranis Ifade) Fikir {iretme
Eva, N. (2022). De Jong ve Den Fikir savunuculugu
Hartog (2010) Fikrin uygulanmasi
Biiyiikbese, T., | Dijital liderlik Soru formu (6 Ifade) | Tek boyuttan
& Dogan, O. Yenilik¢i ig davranist Scott ve Bruce olusmaktadir.
(2022). Is performansi (1994)
Ercan, A., & Yenilikgi Is Davranisi Soru formu (10 Fikir kesfetme
Bozkurt, O. Isten Ayrilma Niyeti ifade) Fikir tiretme
(2022). Orgiitsel Destek Algisi De Jong ve Den Fikir savunma
Hartog (2010) Fikir uygulama
Erhan, T., Dijital Liderlik Soru formu (10 Fikir kesfetme
Uzunbacak, H. | Yenilik¢i Is Davranist Ifade) Fikir {iretme
H., & Aydin, E. De Jong ve Den Fikri savunma
(2022). Hartog (2010) Fikir uygulama
Giin, G. (2022). | Déniisiimeti Liderlik Soru formu (5 Ifade) | Tek boyuttan
Yenilik¢i Is Davranist Scott ve Bruce olusmaktadir.
Grup Uyumu (1994)
Kistyanto, A., Kiiltiirel Zeka Soru formu (10 Fikir kesfi
Rahman, M. F. | Yenilik¢i Davranig Ifade) Fikir tiretme
W., Adhar Kisileraras: Giiven De Jong ve Den Fikri savunma
Wisandiko, F., Hartog (2010) Fikir uygulama
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& Setyawati, E.

E. P. (2022).
Mahmod, L. S. | Yenilik¢i Is Davranist Soru formu (10 Fikir kesfi
(2022). Psikolojik Gii¢lendirme Ifade) Fikir iiretme
Otantik Liderlik De Jong ve Den Fikir savunuculugu
Ise Adanmislik Hartog (2010) Fikrin uygulanmasi
Ogiilmiis, O. Bilgi Paylasim1 Soru formu (23 Fikir Uretimi
(2022). Yenilik¢i Davranig Ifade) Fikir Arama
Bilgisel Adalet Lukes ve Stephan Fikir Iletisimi
(2017) Uygulamaya Baglama
Faaliyetleri
Digerlerini Dahil Etme
Engellerin Ustesinden
Gelme
Yenilik¢i Ciktilar
Ozbezek, B. D., | Sosyal Sermaye Soru formu (6 Ifade) | Tek boyuttan
Paksoy, H. M., | Yenilik¢i Davranig Scott ve Bruce olusmaktadir.
& Arabo, S. K. | Girisimcilik Egilimi (1994)
(2022).
Senol, L. Orgiit Kiiltiirii Soru formu (9 ifade) | Fikir Uretme ve Uygulama
(2022). Calisan Davranisi Janssen (2000) Fikri Destekleme
Yenilik¢i Is Davranisi
Vermeulen, M., | Doniisiimcii Liderlik Soru formu (8 Ifade) | Tek boyuttan olusmaktadir.
Kreijns, K., & Lider-Uye Degisimi De Jong ve Den
Evers, A. T. Yenilik¢i Davranis Hartog (2007)
(2022).
Akram, T., Lei, Orgiitsel adalet, yenilikgi Soru formu (9 ifade) Fikir Uretme
S., Haider, M. calisma davranisi, bilgi Janssen (2000) Fikir Gelistirme
J., & Hussain, paylagimi Fikir Gergeklesme
S. T. (2020).
Asurakkody, T. | Bilgi paylasim davranisi, Soru formu (10 Fikir Arastirmasi
A., &Kim, S. yenilikci ¢alisma Ifade) Fikir Uretimi
H. (2020). davranisi, kendi kendine De Jong ve Den Fikir Sampiyonlugu
liderlik Hartog (2007) Fikir Uygulama
Kor, B., Yenilik¢i davranis, Soru formu (17 Fikri Kesfetme
Wakkee, 1., & bireysel faktorler, bireysel Ifade) Fikir Uretme
Van Der Sijde, | algilar. De Jong ve Den Fikir Savunma
P. (2020). Hartog (2010) Fikir Uygulama
Ozcan, G. Personel Giiglendirme Soru formu (17 Sorun ve/veya firsatlarin
(2020). Yenilikgi Is Davranist ifade) farkina varilmasi
Orgiitsel Yaraticilik De Jong ve Den Fikir olusturma
Hartog (2010) Fikir i¢in destek yaratma
Fikri gerceklestirme
Pala, O Ve Yenilikci Ts Davranisi Soru formu (23 Fikir Uretimi
Turan, N. Ifade) Fikir Arama
(2020). Lukes ve Stephan Fikir Tletisimi
(2017) Uygulamaya Baglama
Faaliyetleri
Digerlerini Dahil Etme
Engellerin Ustesinden
Gelme
Yenilik¢i Ciktilar
Wu, C. H., De Yenilik¢i davranis, 6z Soru formu (3 ifade) | Tek boyuttan olusmaktadir.
Jong, J. P., yeterlik, is 6zerkligi, Scott ve Bruce
Raasch, C., & igyerinde kullanici (1994)
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Poldervaart, S.
(2020).

yeniligi, is slireciyle ilgili
miisteri aday1 kullaniciligi

Arslan, F. Déniisiimeii Liderlik Soru formu (10 Fikir Arastirma
(2019). Yenilikg¢i Is Davranist Ifade) Fikir Uretimi
Psikolojik Gii¢lendirme De Jong ve Den Fikir
Hartog (2010) Sampiyonlugu/Tesvigi
Fikir Uygulama
Azevedo, A., & | Kiiltiirel zeka, yenilikgi Soru formu (6 ifade) | Tek boyuttan olusmaktadir.
Shane, M. J. calisma davranisini Scott ve Bruce
(2019). (1994)
Cevik Tekin, I. | Psikolojik Giiclendirme Soru formu (10 Fikir Uretme & Arastirma
(2019). Yenilikei Is Davranisi Ifade) Fikri Destekleme &
Orgiitsel Baglilik De Jong ve Den Uygulama
Hartog (2010)
Imamoglu, E. Giiclendirici Liderlik Soru formu (8 Ifade) | Fikir Uretme ve
B. (2019). Yenilikei Is Davranisi Janssen (2000) Gergeklestirme
Algilanan Orgiitsel Destek Fikri Yayma
Bilgi Paylagimi Davranisi
Saether, E. A. Yenilikgi galigma Soru formu (9 ifade) | Tek boyuttan olugmaktadir.
(2019). davranig1, motivasyonel De Jong ve Den
onciiller, kendi belirledigi | Hartog (2010)
motivasyon, kisi-
organizasyon uyumu,
yaraticilik, organizasyon
destegi, adalet
Shanker, R., Yenilik, orgiitsel Soru formu (9 ifade) Fikir Uretme
Bhanugopan, performans, orgiitsel iklim, | Janssen (2000) Fikir Gelistirme
R., Van Der yenilikg¢i is davranisi Fikir Gergeklestirme
Heijden, B. I.,
& Farrell, M.
(2017).
Spanuth, T., & | Yenilik¢i ¢alisma davranmigi | Soru formu Fikri Kesfetme
Wald, A. De Jong ve Den Fikir Uretme
(2017). Hartog (2007) Fikir Savunma
Fikir Gergeklestirme
Akram, T., Lei, | Iliskisel liderlik, yenilikgi Soru formu (9 Ifade) | Fikir Uretme
S., & Haider, ¢alisma davranisi Janssen (2000) Fikir Gelistirme
M. J. (2016). Fikir Gergeklesme
Fan, H. L., Yenilik¢i davranis, ekip Soru formu (5 ifade) | Tek boyuttan olusmaktadir.
Chang, P. F., yeniligi Scott ve Bruce
Albanese, D., (1994)
Wu, J. J, Yu,
M. J., &
Chuang, H. J.
(2016).
Li, M., & Hsu, Miisteri-¢alisan degisimi, Soru formu (9 Ifade) | Fikir iiretme
C. H. (2016). calisan yenilik¢i davranist | Janssen (2000) Fikri tesvik etme
Fikri gerceklestirme
Wisse, B., Yenilik¢i davranis, dark Soru formu (9 ifade) | Fikir Uretme
Barelds, D. P., | triad kisilik 6zellikleri Janssen (2001) Destekleme
& Rietzschel, Uygulama
E. F. (2015).
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Leong, C. T., & | Is rolii performansi, Soru formu (17 Fikri Kesfetme
Rasli, A. yenilik¢i calisma davramsi | Ifade) Fikir Uretme
(2014). Scott ve Bruce Fikir Destekleme
(1994), Fikir Uygulama
Kleysen ve Street
(2001)
Taghipour, A., | Yenilik¢i davranis, is Soru formu Fikir Uretme
& Dezfuli, Z. tutumlari, rgiitsel kiiltiir, Krause (2004) Fikri Uygulama
K. (2013). orgiitsel baglilik
Vinarski- Isyerinde 6znel iliskisel Soru formu (6 ifade) | Tek boyuttan olugmaktadir.
Peretz, H., deneyimler, ¢alisanlarin Scott ve Bruce
Binyamin, G., yenilik¢i davranislari. (1994)
& Carmeli, A.
(2011).
Chang, L. C., & | Calisanlarin Soru formu (16 Tek boyuttan olugsmaktadir.
Liu, C. H. giiclendirilmesi, yenilikgi Ifade)
(2008). davranis, is Uretkenligi Scott ve Bruce
(1994)
Yeh (2000)
Janssen, O., Algilanan etki, siipervizor | Soru formu (9 Ifade) | Fikir Uretme
(2005). destegi, calisanlarin Janssen (2001) Fikir Gelistirme
yenilik¢i davranisi Fikir Gergeklestirme
Janssen, O., Is talepleri, caba-6diil Soru formu(9 ifade) | Fikir Uretme
(2000). adaleti, yenilik¢i caligma Scott ve Bruce Fikir Gelistirme
davranigi (1994) Fikir Gergeklestirme

Janssen (2000) 6lgegi ti¢ alt boyuttan olusurken (fikir tiretme, fikri destekleme
ve fikri uygulama), De Jong ve Den Hartog (2010)’un yenilikgi is davranisi 6lgegi fikri
kesfetme (fikir arastirma), fikir tiretme, fikir savunma (fikir tesviki / sampiyonluk/

sponsorluk), fikir uygulama olmak iizere toplam dort alt boyuttan olugsmaktadir.
2.2.1.4. Literatiirde Yenilik¢i Is Davramsi Uzerine Yapilmis Calismalar
Bu boliimde, yenilik¢i is davranisi ile psikolojik gliclendirme, yenilik¢i iklim,

bilgi paylasimi ve orgiitsel bagliligi konu edinen ulusal ve uluslararasi yazinda yapilan

arastirma sonuglarina ve yenilik¢i ig davranisinin birlikte incelendigi degiskenlere yer

verilecektir.

Yenilik¢i is davranisi ile psikolojik giliclendirmeye yonelik ilgili yazinda
yapilan aragtirmalar ve sonuglari agagida 6zetlenmektedir;

Tekin ve Akgemci (2019: 1674-1692); Tirkiye’deki otomotiv iireticisi
isletmelerde calisan 406 beyaz yakali calisan ile aragtirma yuriitiilmiistiir. Yenilikei is

davranigi lizerinde psikolojik giiglendirmenin etkisinin belirlenmesi amaciyla yapilan

aratirma sonucunda, psikolojik giiclendirmenin anlam, 6zerklik ve etki boyutlarinin
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yenilik¢i is davranigi lizerinde 6nemli etkisinin oldugu ancak yeterlik boyutunun
etkisinin bulunmadig tespit edilmistir. Demirer (2020: 165 —184); Tiirkiye’de faaliyet
gosteren lretim isletmelerinde calisan beyaz yakali 144 calisan ile yapmis olduklari
calismada, calisanlarin yenilik¢i is davranisi ve kariyer tatminleri lizerinde yapisal
giiclendirme ve psikolojik giiclendirmenin etkisinin belirlenmesi amaglanmistir.
Yapilan analizler ile ¢alisanlarin yenilik¢i is davraniglart {izerinde psikolojik
giiclendirmenin pozitif yonlii ve anlamli bir etkisinin oldugu sonucuna ulasilmistir.
Chang ve Liu (2008: 1442-1448); Kuzey Tayvan'daki saglik biirolarinda ¢alisan 576
halk sagligi hemsiresi ile aragtirma yiriitilmiistiir. Psikolojik gili¢lendirme, is
tiretkenligi ve yenilik¢i is davraniglari arasindaki iliskinin belirlenmesi amaciyla
yapilam arastirma sonucunda, ¢alisanlarin giiclendirilmesi ve yenilik¢i davranisin halk
sagligi hemsirelerinin verimliligi tizerinde etkili oldugu tespit edilmistir. Knol ve Van
Linge (2009: 359-370); Hollandada iki hastanede ¢alisan 847 kayitli hemsireden 519
hemsire ile yapmis olduklar1 ¢alismada, yapisal giliclendirme ve psikolojik
giiclendirme 1ile yenilik¢i davranis arasindaki iligskinin belirlenmesi amaglanmstir.
Arastirma sonucunda psikolojik giiclendirme ile yenilik¢i davranisin pozitif olarak
iligkili oldugu bulunmustur. Liu vd., (2019: 771-789); Cin'de faaliyet gdsteren 157
isletmeden 804 calisan ile arastirma yiirlitiilmiistir. Caligmada, psikolojik
giiclendirme, psikolojik sahiplenme, yenilik¢i iklim ve bireysel yenilik¢i davranis
arasindaki iliskilerin belirlenmesi amaglanmigtir. Yapilan analizler ile psikolojik
giiclendirme, orgiitsel yenilik¢i iklim ve bireysel yenilik¢i davranis arasinda pozitif
iliski oldugu sonucuna ulasilmistir. Ghosh vd., (2019: 344-361); 156 miihendislik ve
yonetim 6grencisi ile yapmis olduklart calismada, psikolojik giliclendirme, ekip-liye
degisimi ve yenilik¢i ¢alisma davranisi arasindaki iligkilerin belirlenmesi amaciyla
yapilan aragtirma sonucunda psikolojik giliclendirmenin yenilik¢i is davranisi ile
pozitif iligkili oldugu bulunmustur. Ayrica, takim-iiye degisimi ile yenilik¢i is
davranig1 iliskisinde psikolojik giiclendirme aracilik ettigi sonucuna ulasilmistir. Bin
Saeed vd., (2019: 254-281); Cin'deki ii¢ biiyiik bt sirketinde (baidu, alibaba ve tencent)
calisan 347 yazilim miihendisi ile arastirma yliriitiilmistiir. Calismada, doniistimcii
liderligin i¢sel motivasyon, psikolojik gii¢clendirme ve yaratict siire¢ katilimi yoluyla
calisanin  yenilik¢i is davranisiyla nasil iliskili oldugununun belirlenmesi

amaglanmistir. Arastirma sonucunda doniisiimsel liderlik, yenilik¢i ¢alisma
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davranigini, psikolojik gili¢clendirme ve i¢sel motivasyon arasinda pozitif iliski oldugu

bulunmustur.

Yenilik¢i is davranisi ile yenilik¢i iklime yonelik ilgili yazinda yapilan

arastirmalar ve sonuclar1 asagida 6zetlenmektedir;

Turgut ve Begenirbas (2013: 101-124); 2 kamu ve 2 6zel hastanede calisan
toplam 398 hastane personeli ile yapmis olduklar1 ¢alismada, yenilik¢i is davranigi
tizerinde yenilik¢i iklimin etkisi ve yenilikg¢i is davranisi ve yenilik¢i iklim lizerinde
sosyal sermeyenin etkisinin belirlenmesi amaglanmistir. Yapilan analizler ile yenilik¢i
iklim boyutlar1 olan takim uyumu, denetleyici tesviki, kaynaklar, ozerklik ve
yeniliklere agiklik ile yenilik¢i is davranisi arasinda olumlu iliskilerin bulundugu
sonucuna ulasilmistir. Turgut ve Begenirbas (2016: 113-147); kamu ve 6zel sektor
hastanelerindeki 482 saglik calisani ile arastirma yliriitiilmiistiir. Calismada, yenilik¢i
is davranist ve bilgi paylasimi iizerinde sosyal sermayenin ve yenilik¢i iklimin
etkisinin belirlenmesi amaclanmistir. Arastirma sonucunda yenilik¢i is davranisi ile
ortiilii bilgi paylasiminda yenilikgi iklimin etkisinin sosyal sermaye tizerinden dolayli
bir etki oldugu tespit edilmistir. Aydin (2016: 74-84); Tiirkiye'de 6zel sektorde ve
kamu kurumunda c¢alisan, yataicilik ve yenilik¢iligin 6nemli kabul edildigi meslekler
olarak miihendisler, mimarlar ve tasarimcilardan olusan 241 calisan ile yapmis
olduklar1 ¢alismada, yenilik¢i is davranist ve yaratict iklim arasindaki iligki ve bu
iliskide psikolojik giiclendirmenin roliiniin belirlenmesi amaglanmistir. Yapilan
analizler ile yaratici iklim, yenilik¢i is davranisi ve psikolojik giiclendirme arasinda
anlamli ve pozitif bir iligkinin bulundugu, yaratici iklimin yenilik¢i is davranisi
tizerindeki etkisinde psikolojik giliglendirmenin aracilik roliiniin bulundugu sonucuna
ulasiimistir. Sénmez ve Yildirrm (2019: 41-58); iki devlet {iniversitesi hastanesinde
gorev yapan 332 hemsgire ile arastirma ylriitiilmiistiir. Calismada, yeniligi destekleyen
iklimin yenilik¢i is davranist tizerindeki etkisi ve bu etkide 6zerkligin araci roliiniin
belirlenmesi amaglanmigtir. Aragtirma sonucunda yenilik¢i iklimin, hemsgirelerin
yenilik¢i davranisini olumlu yonde etkiledigi ve bu etkide 6zerkligin araci roliiniin
bulundugu tespit edilmistir. Damirchi, Rahimi ve Seyyedi (2011: 119-127); Iran'daki
Erdebil Eyaleti KOBi'lerindeki 150 ¢alisan ile yapmus olduklar1 ¢calismada yenilikci

iklim, dontstlriici liderlik tarzi ve yenilik¢i davramis arasindaki iligkilerin
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belirlenmesi amaclanmistir. Yapilan analizler ile yenilik¢i orgiitsel iklimin yenilik¢i
davranig tizerinde biiyiik bir etkiye sahip oldugu sonucuna ulasilmistir. Yeoh ve
Mahmood (2013: 15-30); Malezya'daki MSC Statiisii sirketteklerin den 310 ¢alisan ile
arastirma yiritilmistir. Calismada, yenilik¢i iklim ile yenilik¢i is davranisi
arasindaki iligkinin belirlenmesi amaglanmistir. Arastirma sonucunda yenilik yanlisi
organizasyonel iklim ile bilgi ¢alisanlarinin yenilikgi is davranisi arasinda anlamli bir
iliskinin bulundugu tespit edilmistir. Ren ve Zhang (2015: 16-23); Cin'in dort sehrinde
bulunan iki iiretim sirketi, bir yazilim gelistirme sirketi, bir gida iiretim sirketi ve bir
insaat girketinin 282 calisan ile yapmis olduklar1 ¢aligmada, is stresleri, yenilik¢i iklim
ve calisanlarin yenilik¢i davraniglar1 arasindaki iligkinin belirlenmesi amaglanmuistir.
Yapilan analizler ile is stres faktorlerinin, orgiitsel yenilik iklimi ve ¢alisanin yenilik¢i
davranigi tizerinde etkili oldugu sonucuna ulagilmistir. Kermani ve Solhdoost (2017:
59-72); Kiitiiphanelerde ¢alisan 104 kiitiiphane ¢alisani ile arastirma yiiriitilmustiir.
Kiitliphanelerin yenilik¢i iklimi ile yenilikgi is davranist arasindaki iliskinin
belirlenmesinin amaglandig: arastirma sonucunda yenilik¢i iklim ile kiitiiphanecilerin
yenilik¢i davraniglar1 arasinda 6nemli bir iliski oldugu tespit edilmistir. Park ve Jo
(2018: 130-149); Kore’de Milli Egitim Bakanligi'ndaki kuruluslarda ¢alisanlar 1011
calisan ile yapmis olduklar1 ¢alismada, proaktiflik, lider-liye degisimi ve yenilik¢i
iklimin yenilik¢i i3 davramisi {izerindeki etkisinin belirlenmesi amaglanmistir.
Arastirma sonucunda yenilik¢i iklim ile yenilik¢i davranig arasinda pozitif iliski

oldugu bulunmustur.

Yenilik¢i i davranigt ile bilgi paylasimina yonelik ilgili yazinda yapilan

arastirmalar ve sonuglari asagida 6zetlenmektedir;

Turgut ve Begenirbas (2014: 146-160); Porselen fabrikasinda ¢alisan 111 lider
ile arastirma yiiriitiilmiistiir. Iliskisel sosyal sermayenin yenilik¢i is davranisinin
tizerinde bir etkisinin olup olmadigi, bu etkide ortiilii bilgi paylasiminin aracilik
roliiniin belirlenmesinin amaglandig1 arastirmada, yenilik¢i is davrani lizerinde ortiilii
bilgi paylasiminin pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi oldugu sonucuna ulasilmistir.
Sezgin, Ucar ve Duygulu, (2015: 1-20); 108 6zel sektor ¢alisani ile yapmis olduklari
calismada, yenilik¢i i davranisi ile c¢alisanlarin yonetime ve is arkadaglarina olan

giiveni arasindaki iliski ve bu iliskide bilgi paylagiminin araci roliiniin belirlenmesi

48



amaglanmistir. Yapilan analizler sonucunda, yenilik¢i is davranisi ile c¢alisanlarin
giiveni arasindaki iliskide bilgi paylasiminin araci roliiniin bulundugu ve bilgi
paylasiminin calisanlarin yenilik¢i davranislar iizerinde olumlu etkisi oldugu tespit
edilmistir. Isik ve Aydin, (2016: 75-103); Ayder yaylasinda bulunan konaklama
tesislerinde 205 calisan ile yapmis olduklar1 ¢alismada, yenilikg¢i is davranisi iizerinde
bilgi paylagiminin etkisinin olup olmadiginin belirlenmesi amaglanmistir. Arastirma
sonucunda yenilik¢i is davranisinin iki boyutu olan fikir {iretme boyutu ve firsat
kesfetme boyutlar1 ile bilgi paylasimi arasinda diisiik diizeyde bir iligki olmasina
ragmen bilgi paylasimi ile yenilik¢i is davraniginin fikir uygulama boyutu ve fikir
savunma boyutlar1 arasinda 6nemli diizeyde bir iliskinin olmadigi sonucuna
ulagtlmistir. Bilgi paylasiminin yenilik¢i is davranisi iizerinde etkisi incelendiginde,
yenilik¢i is davranisinin fikir liretme boyutu ve fikir kesfetme boyutlari iizerinde bilgi
paylasiminin gii¢lii olmayan bir etkisi oldugu sonucuna ulasilmistir. Oneren, Ciftgi ve
Harman, (2016: 127-157); Mobilya sektoriinden bir isletmede 209 ¢alisan ile arastirma
yiriitilmiigtir. Bilgi paylasiminin yenilik¢i davranis {izerinde etkisinin olup
olmadiginin belirlenmesinin amaglandig1 arastirma sonucunda, isletmede caligsanlar
arasindaki bilgi paylagim diizeylerinin artmasinin yenilik¢i davraniglarini da arttirdgi
tespit edilmistir. Turgut ve Begenirbas, (2016: 113-147); 482 saglik ¢alisani1 ile yapmis
olduklar1 ¢aligmada, bilgi paylasimi ve yenilik¢i is davranisi tizerinde yenilikgi iklimin
ve sosyal sermayenin etkisinin olup olmadiginin belirlenmesi amaglanmigtir. Yapilan
analizler ile yenilik¢i 1 davranisi lizerinde Ortiili bilgi paylasiminin pozitif yonlii ve
anlamli bir etkisi bulundugu ayrica, yenilik¢i is davranisi iizerinde iliskisel sosyal
sermayenin etkisinde Ortiilii bilgi paylagiminin araci roliinlin bulundugu sonucuna
ulagilmigtir. Isik (2018: 641-656); 169 banka calisani ile arastirma yiiriitilmiistiir.
Bilgi paylasimimi etkileyen bireysel, orgiitsel ve teknolojik faktorlerin ve bilgi
paylasiminin yenilik¢i is davranisi izerindeki etkisininin belirlenmesinin amaglandigi
aragtirma sonucunda, bilgi paylagim silirecinin boyutlarindan olan bilgi bagisinin
yenilik¢i is davranisi lizerinde etkisinin olmadigi, ikinci boyut olan bilgi toplamanin
ise yenilikci is davranisi lizerinde etkisinin oldugu tespit edilmistir. Ugar (2019: 179-
196); 179 kamu ve 6zel sektor calisanlari ile yapmis oldugu ¢alismasinda, yenilikei is
davranigi lizerinde bilgi paylasiminin etkilerinin belirlenmesi amaglanmistir. Yapilan

analizler ile hiyerarsik bilgi paylasimi olan organizasyon basamaklar arasindaki dikey
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ve diisey yonlii bilgi paylasimimin hem c¢alisanlarin yenilik¢i davranislart hem de
orgiitsel yenilik¢i davranislar iizerinde yiliksek diizeyde ve olumlu etkilere sahip
oldugu sonucuna ulagilmistir. Yigit ve Yigit, (2019: 182-206); Tiirkiye’deki 196
Kalkinma Ajansi ¢alisani ile yapmis olduklar1 ¢alismada, calisanlarin orgiit iklimi
algilarinin onlarin yenilik¢i davranislar {izerinde etkisi olup olmadigi ve bu etkide
bilgi paylasiminin aract roliiniin belirlenmesi amaglanmistir. Arastirma sonucunda
bilgi paylasiminin ¢alisanlarin 6rgiit iklimi algilar1 ile yenilik¢i davranislar: arasinda
aracilik rolii bulundugu ve bilgi paylasiminin c¢alisanlarin yenilik¢i davraniglari
tizerinde anlamli bir etkisi oldugu tespit edilmistir. Tore (2019: 275-485); 5 yildizli 10
konaklama igletmesindeki 439 c¢alisan ile arastirma yiirltilmistir. Entelektiiel
sermayenin bilgi paylasimi iizerinde etkisinin olup olmadigi ve bu etkide bilgi
paylasiminin aracilik roliiniin belirlenmesinin amagclandigi arastirmada yapilan
analizler ile yenilik¢i is davranigi iizerinde entelektiiel sermayenin etkisinin bulundugu
ve bu etkide bilgi paylasiminin araci roliiniin bulundugu sonucuna ulasilmistir. Giin
(2019: 1864-1892 ); 200 banka caligsani ile yapmis oldugu ¢alismasinda, biirokratik,
yenilik¢i ve destekleyici kiiltiir tipleri, gliven ve ortiilii bilgi paylasimi ile yenilik¢i
egilimleri arasindaki iliskileri aragtirmistir. Calisma sonucunda ortiilii bilgi paylasimi
ile yenilik¢i egilimin pozitif olarak iliskisi oldugu bulunmustur. Yildirim (2020: 137-
157); 5 adet yildizli otelde 366 ¢alisanlar ile aragtirma yiirtitilmistiir. A¢ik ve ortiilii
bilginin bilgi paylasiminin calisanlarin yenilik¢i is davramiglarina etkisinin olup
olmadig1 ve bu etkide dontistiiriicii liderligin araci roliiniin belirlenmesi amaglanmastir.
Analizler sonucunda acik ve oOrtiilii bilginin her ikisinin de calisanlarin yenilikg¢i
davraniglarina anlamli ve olumlu bir etkisi oldugu ancak dontstiiriicti liderligin bu
etkide araci roliiniin olmadig1 tespit edilmistir. Mura vd., (2012: 4-39); ii¢ Italyan
bakimevi ve palyatif bakim kuruluslarindaki hekimler, psikologlar, fizyoterapistler,
hemsireler ve digerleri saglik operatorlerinden olusan 148 calisan ile arastirma
yirltilmisttr. Bilgi paylasimi, entelektiiel sermaye ve yenilik¢i is davranisi
arasindaki iligkilerin incelenmesinin amaglandig1 arastirma sonucunda, bilgi
paylasiminin yasalagmasinin, ¢alisanlarin yenilik¢i davraniglari {izerinde olumlu bir
etkiye sahip oldugu ve entelektiiel sermayenin ¢alisanlar arasinda bilgi paylasimi
yoluyla yenilik¢i davranisa yardimer oldugu bulunmustur. Kim ve Lee (2013: 324-
337); 5 yildizli otelde galisan 418 calisan ile yapmis olduklari ¢aligmada, hedef
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yonelimleri, hizmet yenilik¢iligi ve bilgi paylasimi davranislari arasindaki iligkinin
belirlenmesi amaglanmigtir. Aragtirma sonucunda bilgi paylasim siireci boyutlarindan
olan bilgi toplama ve bilgiyi bagislama boyutlarinin hizmet yenilik¢i davranisi
tizerinde olumlu bir etkisi oldugu tespit edilmistir. Radaelli vd., (2014: 400-414); 150
saglik profesyoneli olan hekimler, psikologlar, fizyoterapistler, hemsireler ve diger
saglik hizmetleri operatdrleri ile arastirma ylriitilmiistiir. Yenilik¢i is davranisi
tizerinde bilgi paylasiminin etkisinin olup olmadiginin belirlenmesinin amaclandig
arastirmada, bilgiyi paylasma firsatina sahip olan ¢alisanlarin yenilik yapma olasilig

daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir.

Yenilik¢i is davranigi ile orgiitsel bagliliga yonelik ilgili yazinda yapilan

arastirmalar ve sonuglari asagida 6zetlenmektedir;

Tekin ve Akgemci (2019: 1709-1739); Tiirkiye’de otomobil iiretimi konusunda
faaliyet gosteren isletmelerin g¢esitli departmanlarindaki beyaz yakali 406 calisan ile
arastirma yuriitilmiistiir. Calisanlarin  Orgiitsel baghlik algilarinin  yenilik¢i 1s
davranigina etkisinin belirlenmesinin amagclandigi arastirma sonucunda orgiitsel
bagliligin yenilik¢i is davranigini etkiledigi tespit edilmistir. Lee (2008: 27-46); Giiney
Kore'deki 763 kamu ¢alisani ile yapmis olduklar1 ¢alismada, ¢alisan giiveninin ve
bagliliginin yenilik¢i davranisa etkisinin belirlenmesi amaclanmistir. Yapilan
calismada, is arkadas1 grubuna bagliligin yenilik¢i davranis lizerinde dogrudan etkisi
oldugu sonucuna ulasilmistir. Taghipour ve Dezfuli (2013: 1617-1621); iranli bir
sanayii sirketinin 240 calisani ile arastirma yiiriitiilmiistiir. Orgiit kiiltiiriiniin, is
tutumlar1 olan is tatmini ve Orgilitsel baghlik aracilifi ile yenilik¢i davraniglar
tizerindeki etkisinin belirlenmesinin amaglandigi ¢alisma sonucunda 6rgiit kiiltiir{iniin,
is tutumlar1 olan is tatmini ve Orgiitsel baghlik araciligi ile yenilik¢i davraniglar
tizerinde 6nemli etkilere sahip oldugu bulunmustur. Battistelli vd., (2014: 951-978);
Kuzey Italya'nin kiigiik bir kasabasinda kurulmus olan ¢ok uluslu iki italyan kimya-
ilag igletmesinin ERP sisteminin son ve kilit kullanicilart olan 273 ¢alisan ile yapmis
olduklar1 caligsmada, calisanlarin degisime ve degisime bagliliga yonelik endiseleri ve
yenilik¢i is davraniginin roliiniin belirlenmesi amacglanmistir. Yapilan analizler ile
calisanlarin degisimle ilgili endiseleri ile degisime yonelik duygusal baglilik

arasindaki iliskinin yenilik¢i caligma davranisiyla yonetilebilecegi, yenilik¢ilige son
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derece bagli olan ¢alisanlar arasinda bu iliski daha da zayif olacagi tespit edilmistir.
Marques vd., (2014: 930-955); Portekiz’de bulunan yiiksek teknolojinin kullanildig:
cok uluslu bir isletmenin yan kurulusunun 88 ¢alisan1 ile aragtirma yiiriitilmiistiir.
Kiiclilme ortaminda calisanlar tarafindan algilanan is giivencesizligi ve oOrgiitsel
bagliligin, yenilik¢i davranislart iizerindeki etkilerinin belirlenmesinin amaclandigi
calismada is¢ilerin algiladigi is giivensizliginin oOrglitsel bagliligi olumsuz yonde
etkiledigi, orgiitsel baghiligin ise yenilik¢i davranis lizerinde olumlu yonde etkisinin
bulundugu sonucuna ulasilmistir. Hakimian vd., (2016: 70-83); Malezya’da bulunan
kiigiik ve orta 6lgekli isletmelerin 219 g¢alisani ile yapmis olduklari ¢alismada, ii¢
baglilik bigimi ile ¢alisanlarin yenilik¢i davranislart arasindaki iligskinin belirlenmesi
amaglanmaktadir. Yapilan analizler ile orgilitsel bagliligin 3 boyutu ile ile yenilik¢i

calisma davranigi arasinda pozitif iligki oldugu sonucuna ulasilmistir.

Yenilikei is davranisi, bilgi paylasimi ve yenilikei iklime yonelik ilgili yazinda

yapilan aragtirmalar ve sonuclari agagida 6zetlenmektedir;

Yu, Yu, Yu (2013: 143-156); Tayvan’da bulunan 33 finans ve sigorta
sektoriinden 403 kisi ile yapmis olduklar1 ¢aligmada, bireysel diizeyde bilgi paylasima,
calisanlarin yenilik¢i davranislarini ve orgiitsel yenilik iklimini arasindaki iligkilerin
belirlenmesi amaclanmaktadir. Yapilan analizler ile bilgi paylasimi ile yenilik¢i
davranig arasinda ve yenilik¢i iklim ile yenilik¢i davranig arasinda pozitif yonlii bir
iliski oldugu bulunmustur. Ancak, bilgi paylasiminin yenilik¢i davranis iizerindeki
etkisinde yenilik¢i iklimin moderator olarak hareket etmedigi sonucuna ulagilmistir.
Turgut ve Begenirbas (2016: 113-147); Ankara, Eskisehir ve Kiitahya’da faaliyet
gosteren hastanelerin 482 saglik calisani ile yapmis olduklar1 ¢alismada “yenilik¢i
iklimin ve sosyal sermayenin bilgi paylasimi ve yenilik¢i davranisa etkisi”’nin
belirlenmesi amacglanmaktadir. Yapilan analizler ile yenilik¢i iklimin sosyal sermaye,
sormal sermayenin de yenilik¢i davranmis ve Ortiilii bilgi paylasiminmi pozitif yonde
etkiledigi bulunmustur. Bunun yaninda, sosyal sermayenin yenilik¢i iklim ve yenilik¢i
davranig arasinda tam araci rolii oynadig1 belirlenmistir. Sosyal sermaye, yenilik¢i
iklim ile ortiilii bilgi paylasimi davranisinda ise kismu bir aracilik rolii oynamaktadir.
Munir ve Beh (2019: 269-289); Malezya’da hizmet sektoriindeki girisimlerde ¢alisan
352 kisi ile yapmis olduklar1 ¢aligmada, Startup gelistirmede orglitsel yaratici iklimin
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yenilik¢i is davranisina, oOrgiitsel iklimin bilgi paylasimmna ve bilgi paylasiminin
yenilikgi is davranisina etkisinin belirlenmesi amaglanmaktadir. Bu amagla, orgiitiin
yaratict ikliminin bilgi paylasimini olumlu yoénde ve c¢alisanlarin yenilik¢i is
davraniglarin1 6nemli Olgiide etkiledigi ayrica bilgi paylasiminin da yenilik¢i is
davranigini 6nemli dlgiide etkiledigi sonucuna ulagilmigtir. Bos-Nehles ve Veenendaal
(2019: 2661-2683); Hollanda’da faaliyet gosteren dort imalat isletmesinin 463 galisani
ile yapmis olduklari ¢calismada IK uygulamalari (algilanan tazminat sistemi, algilanan
egitim ve gelisim, algilanan bilgi paylasimi, algilanan denetim destegi) ve yenilike¢i is
davranigina iligskisinde yenilik¢i iklimin diizenleyici etkisinin  belirlenmesi
amaclanmaktadir. Yapilan analizler ile c¢alisanlarin bilgi paylasiminin yenilik¢i is
davraniglar ile pozitif iligkisi bulunurken, algilanan bilgi paylasiminin yenilik¢i is
davranisi iizerindeki etkisinde yenilik¢i iklimin olumlu yonde etkisi oldugu sonucuna
ulagilmistir. Arastirmacilar, yoneticilerin, bilgi paylagimina yatirnm yaparak ve
yenilik¢i  bir iklim olusturarak ¢alisanlarin  yenilik¢i davraniglarini  tegvik

edebileceklerini belirtmektedir.

Yenilik¢i is davranisi, yenilik¢i iklim ve psikolojik giliclendirmeye yonelik

ilgili yazinda yapilan arastirmalar ve sonuglar1 asagida 6zetlenmektedir;

Aydin, B. (2016: 74-84); Tirkiye’de kamu ve 6zel sektorde galisan miihendis,
mimar ve tasarimcilardan olusan 241 kisi ile yapmis oldugu ¢alismada psikolojik
giiclendirmenin, yaratici iklim ile yenilik¢i is davranisi iliskisindeki aracilik roliiniin
belirlenmesi amaglanmaktadir. Yapilan analizler ile psikolojik gili¢lendirme, yaratici
iklim ve yenilik¢i is davranisi arasinda anlamli ve pozitif bir iliski bulmustur. Ayrica,
algilanan psikolojik giliclendirmenin, yaratici iklimin yenilik¢i is davranist iizerindeki
etkisinde aracilik rolii oldugu sonucuna ulagilmistir. Liu, Chow, Zhang ve Huang
(2019: 771-789); Cin'de faaliyet gOsteren 157 isletmenin 804 ¢alisani ile yapmis
olduklar1 caligmada orgiitsel yenilik iklimi ve bireysel yenilik¢i davranis iliskisinde
psikolojik sahiplenme ve psikolojik giiclendirmenin diizenleyici etkilerinin
belirlenmesi amacglanmaktadir. Yapilan analizler ile orgiitsel yenilik¢i iklimin ve
psikolojik gili¢clendirmenin ¢alisanlarin bireysel yenilik¢i davranislari ile pozitif iliskili

oldugunu bulmuslardir. Ayrica, psikolojik giiclendirmenin yiliksek olmasinin yenilik¢i
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iklim ile bireysel yenilik¢i davranig arasindaki iligkiyi olumlu yonde yonettigi

sonucuna ulasilmistir.

Yenilik¢i is davranisi, orglitsel baglilik ve bilgi paylasimina yonelik ilgili

yazinda yapilan arastirmalar ve sonuglar1 asagida 6zetlenmektedir

Battistelli vd., (2019: 361-381); Italya’da bir askeri organizasyonun 756
calisani ile yapmis olduklari ¢alismada bilgi paylasimi, yenilikei is davranisi, IKY
uygulamasi olarak is temelli 6grenme, zorlu gorevler ve orgiitsel baglilik arasindaki
iligkilerin belirlenmesi amaclanmaktadir. Yapilan analizler ile bilgi paylasiminin
gorevle ilgili 6grenme ile pozitif, gorevle ilgili 6grenmenin zorlu gorevler aracilig ile
yenilik¢i is davranisi ile pozitif bir iligkisi oldugu, ayrica bilgi paylasiminin etkilesimli
O0grenme, Orgiitsel baglilik ve zorlu gorevler araciligiyla yenilik¢i is davranisi ile
dolayli, pozitif bir iligkiye sahip oldugu sonucuna ulasilmistir. Arsawan vd., (2022:
117-130); Endonezya’nin Bali eyaletininde alt1 is alanindaki 69 ihracak KOBI’sinde
calisan 177 katilmci ile yapmis olduklar1 calismada doniistimcii liderlik, bilgi
paylasimi, yenilikei is davranisi ve orgiitsel baglilik arasindaki iligkilerin belirlenmesi
amaglanmaktadir. Yapilan analizler ile 6rgiitsel baglilik ve bilgi paylagiminin yenilik¢i
1$ davranisini olumlu yonde etkiledigi ve bilgi paylagiminin orgiitsel baglilik ve
yenilik¢i is davranigina aracilik etmedigi sonucuna ulagilmigtir. Tablo 2.2 de yenilikgi

is davraniginin birlikte incelendigi degiskenler gosterilmektedir.

Tablo 2.2: Yenilik¢i Is Davranisinin Birlikte incelendigi Degiskenler

Arastirmaci(lar) Yil-Arastirma Yenilik¢i is Davramisinin Birlikte Incelendigi
Ismi Degiskenler
Abukhait, R., Khattak, M. N., Shaya, N., e  Yenilik¢i Is Davranist
& Ramanathan, U. (2023). e Bilgi Paylagimi
e  Zorunlu Vatandaglik Davraniglari
z’}kkog, R., Temiz, C., Ceyhan, M., Tug, e  Yenilik¢i Davranis
O., Dora, M., & Balaman, H. (2023). e Algilanan Orgiitsel Destek
Altintag, M. (2023). e  Yenilik¢i Is Davranist
e  Psikolojik Gii¢lendirme
e Orgiitsel Ozdeslesme
Diiger, Y. S., & Ciner, A. (2023). e  Yenilik¢i Davranig
e  Girisimci Davranig
o Kisilik Ozellikleri
e Psikolojik Sermaye
Ertiirk, R. (2023). e  Yenilik¢i Is Davranist
e  Psikolojik Sermaye
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Giil, I., Gedik, O., Canbaz, M. Ve Saragli, e  Yenilik¢i Davranis
S. (2023). e  Hizmetkar Liderlik

e (alisan Sadakati
Kiigiik, B., & Calhan, H. (2023). e Yenilik¢i Is Davranist

Kariyer Yo6netimi Uygulamalari

Mog, T. (2023).

Orgiitsel Etik Tklim Algilar1
Yenilikgi Is Davranisi
Psikolojik Giivenlik Algilart

Nguyen, H. T. N., Nguyen, H. T. T,
Truong, A. T. L., Nguyen, T. T.P., &
Nguyen, A. V. (2023).

Yenilikgi Is Davranisi
Psikolojik Giiglendirme
Girisimcilik Kiiltiiri

Ozay, M. A., & Kaymaz, K.(2023).

Yenilikei Is Davranisi
Bilgi Paylagsma

Bilgi Gizleme
Yenilik¢i Kiiltiir
Yenilik¢i Liderlik
Egitim ve Gelistirme
Yenilik¢i Oz Yeterlilik

Sozbilir, F., & Kegeci, G. (2023).

Yenilik¢i Davranig
Insan Sermayesi
Orgiitsel Performans

Tanyildizi, H., & Habip, E. (2023).

Inovatif Davranis
Asir1 Niteliklilik
Teknostres

Tuna, H. & Demirarslan, E. 1. (2023).

Yenilikei Is Davranis
Proaktif Kisilik

Ugar, Z. & Giindogdu, B. (2023).

Yenilik¢i Is Davranisi
Algilanan Agik Liderlik
Yonetici Destek Algisi

Uly, O., & Demirel, O. (2023).

Yenilik¢i Is Davranisi
Kisi-Is Uyumu
Ise Adanmishik
Bilgi Paylasma Niyeti

Yadav, R., Prakash, C., & Dalal, A.
(2023).

Yenilikei Is Davranis
Psikolojik Giiglendirme
Giglendirici Liderlik

Yasir, M., Majid, A., Yousaf, Z., Nassani,
A. A, & Haffar, M. (2023).

Yenilikei Is Davranis
Bilgi Paylagimi
Psikolojik Gii¢lendirme
Islevsel Esneklik

Yedigdz, A., & Dogrul, B. S. (2023).

Yenilikgi Is Davranisi
Lider-Uye Etkilesimi
Is Performansi

Yiicel, D. (2023).

Inovatif Is Davranist
Bilingli Farkindalik
Is Performansi

Alimoglu Ozkan, S., Ardig, K. Ve Ozsoy,
E. (2022).

Yenilikgi Is Davranisi
Miitevazi Liderlik
Psikolojik Iyi Olus

Atabey, G. B., Irmis, A., & Akyiirek, O.
G. B. (2022).

Bireysel Inovatif Davranig
Personel Giiglendirme
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Ausat, A. M. A., Widayani, A.,
Rachmawati, I., Latifah, N., & Suherlan,
S. (2022).

Yenilik¢i Calisma Davranist
Entelektiiel Sermaye
Isletme Performansi

Bagheri, A., Akbari, M., & Artang, A. e Inovasyon Calismasi Davramis
(2022). e  Girisimei Liderlik

e Bireysel Yaraticilik

e Takim Yaraticiligi

o Oz Yeterlilik
Bagheri, A., Newman, A., & Eva, N. e  Yenilik¢i Davranig
(2022). e  Girigimci Liderlik
Biiyiikbese, T., & Dogan, O. (2022). e  Yenilikgi is davranisi

o Dijital liderlik

e s performansi
Demirer, M. C., & Yasar, C. (2022). e  Yenilik¢i Is Davrams:

o  Etik Liderlik

e  Duygusal Baglilik
Ercan, A., & Bozkurt, O. (2022). e  Yenilik¢i Is Davrams:

e Isten Ayrilma Niyeti

o Orgiitsel Destek Algist
Erhan, T., Uzunbacak, H. H., & Aydin, E. e  Yenilik¢i Is Davrams:
(2022). o Dijital Liderlik
Glin, G. (2022). e  Yenilik¢i Is Davrams:

e  Doniistimcii Liderlik

o  Grup Uyumu
Igbal, A., Nazir, T., & Ahmad, M. S. e  Yenilik¢i Davranig
(2022). e  Girisimci Liderlik
Khan, M. M., Mubarik, M. S., Islam, T., e Yenilik¢i Is Davranist
Rehman, A., Ahmed, S. S., Khan, E., & e  Psikolojik Giiglendirme
Sohail, F. (2022). e  Hizmetkar Liderlik

e s Ustalig
Kistyanto, A., Rahman, M. F. W., Adhar e Yenilik¢i Davranig
Wisandiko, F., & Setyawati, E. E. P. e Kiiltiirel Zeka
(2022). o Kisilerarasi Giiven
Mahmod, L. S. (2022). e  Yenilik¢i Is Davrams:

e Psikolojik Gii¢lendirme

e Otantik Liderlik

o Ise Adanmishk
Malibari, M. A., & Bajaba, S. (2022). e  Yenilik¢i Davranisi

e Yenilik iklimi

e  Girisimci Liderlik

o  Entelektiiel Ceviklik
Montani, F., & Stagliano, R. (2022). e (alisan Yenilikgiligi

e Inovasyon

e Bilgi Paylagimi

o s Stresi
Ogiilmiis, O. (2022). e  Yenilik¢i Davranis

e Bilgi Paylagimi

o Bilgisel Adalet
Oriicii, E., & Zeybek, F. (2022). e Inovatif Davranis

e Orgiitsel Baglihk

e  Doniisiimeii Liderlik
Ozbezek, B. D., Paksoy, H. M., & Arabo, e  Yenilik¢i Davranig

S. K. (2022).

Sosyal Sermaye
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Girisimcilik Egilimi

Park, J., & Kim, W. (2022).

Yenilik¢i Is Davranist
Psikolojik Gii¢lendirme
Algilanan Orgiitsel Destek
Orgiitsel Prosediirel Adalet

Senol, L. (2022).

Yenilik¢i Is Davranist
Orgiit Kiiltiirii
Calisan Davranisi

Vermeulen, M., Kreijns, K., & Evers, A.
T. (2022).

Yenilik¢i Davranis
Doniistimcii Liderlik
Lider-Uye Degisimi

Ye, P., Liu, L., & Tan, J. (2022).

Yenilik Davranisi
Yenilik iklimi
Bilgi Paylasimi
Yaratict Liderlik

Shwaimeh, O.M.K.A (2021).

Calisanlarin Yenilik¢i Davranisi
Bilgi Paylasimi

Akram, T., Lei, S., Haider, M. J., &
Hussain, S. T. (2020).

Yenilik¢i Calisma Davranist
Bilgi Paylasimi
Orgiitsel Adalet

Asurakkody, T. A., & Kim, S. H. (2020).

Yenilik¢i Caligma Davranigi
Bilgi Paylasim Davranist
Kendi Kendine Liderlik

Kor, B., Wakkee, 1., & Van Der Sijde, P.

(2020).

Yenilik¢i Davranis
Bireysel Faktorler
Bireysel Algilar

Ozcan, G. (2020).

Yenilikei Is Davranis
Personel Giiglendirme
Orgiitsel Yaraticilik

Pala, O Ve Turan, N. (2020).

Yenilikgi Is Davranisi

Wu, C. H., De Jong, J. P., Raasch, C., &
Poldervaart, S. (2020).

Yenilik¢i Davranis

Oz Yeterlik

Is Ozerkligi

Isyerinde Kullanict Yeniligi

Is Siireciyle Ilgili Miisteri Aday1
Kullaniciligt

Arslan, F. (2019).

Yenilik¢i Is Davranist
Psikolojik Gii¢lendirme
Dontisiimceii Liderlik

Azevedo, A., & Shane, M. J. (2019).

Yenilik¢i Calisma Davranist
Kiiltiirel Zeka

Cevik Tekin, 1. (2019).

Yenilik¢i Is Davranist
Psikolojik Giiglendirme
Orgiitsel Baglilik

Derin, O. B. (2019).

Yenilikgi Is Davranisi
Bilgi Paylasimu
Etik Tklim

Imamoglu, E. B. (2019).

Yenilikgi Is Davranisi
Bilgi Paylagimi1 Davranisi
Giglendirici Liderlik
Algilanan Orgiitsel Destek

Saether, E. A. (2019).

Yenilik¢i Caligma Davranist
Motivasyonel Onciiller
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e Kendi Belirledigi Motivasyon
e Kisi-Organizasyon Uyumu
e Yaraticilik
e  Organizasyon Destegi
e Adalet
Jung, H. S., & Yoon, H. H. (2018). e  Yenilik¢i Davranig
e (Catisma Yonetimi
e Katilim
Korku, C. (2018). e  Yenilik¢i Is Davranist
e Yenilikgilik iklimi
e Doniistimcii Liderlik
e Otantik Liderlik
Newman, A., Herman, H. M., Schwarz, e  Yenilik¢i Davranig
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Bu boliimde yenilik¢i is davranisi kavraminin gelisimi, tanimi, 6nemi,
boyutlari, yenilik¢i is davraniginin dlgiimiinde kullanilan 6l¢lim araglari ve literatiir de
yenilik¢i is davranisi lizerine yapilmis calismalar anlatilmistir. Bir sonraki boliimde

psikolojik giiclendirme kavrami anlatilacaktir.
2.2.2. Psikolojik Giiclendirme

Bu boéliimde psikolojik giliclendirme kavraminin gelisimi, tanimi, Onemi,
boyutlar1 ve psikolojik giliclendirmenin o6l¢iilmesinde kullanilan o6lgiim araglari

anlatilacaktir.
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2.2.2.1. Psikolojik Gii¢lendirme Kavrami ve Gelisimi

Psikolojik giliclendirme ’ye yonelik ilgi, kiiresel rekabetin artis gosterdigi,
degisimin hizli bir sekilde yasandigi, calisanlarin karar yetkinliklerinin ve yenilikg¢i
davraniglarinin 6nem kazandigi zamanlarda ortaya g¢ikmaktadir (Spreitzer, 1995:
1442). Organizasyonlarin, hiyerarsi kademesinde bulunan her bir ¢alisanin girdisine
ihtiyaglar1 vardir. Bunu saglamanin yolu, ¢alisanlar1 organizasyonun ortak ¢ikarlari
icin harekete gegirme ve galisma konusunda giiclendirmedir (Tripathi, Bharadwaja,
2019: 281).

Gliglendirme kavrami, sosyoloji, psikoloji, egitim ve orgiitsel davranig gibi ¢ok
sayida disiplinde ilgi gormekte ve giiniimiizde ¢alisanlarin organizasyonlari tarafindan
algilanma bicimindeki paradigmatik degisimin bir sonucu arastirmacilar ve
uygulayicilar tarafindan olarak yaygin olarak kullanilmaktadir (Jena, Bhattacharyya,
Pradhan, 2019: 299, Jamian, Ibadallah, Fook, 2019: 3). Giiglendirme kavraminin ¢ok
sayida disiplinde yer almasina karsin disiplinler arasinda giiclendirmenin net bir tanimi
yok gibi goriinmektedir. Giiclendirme arastirmacilari, giiclendirmenin gercekte ne
oldugunu tanimlama girisimlerinde belirsiz goriinmektedirler. Gii¢lendirme kavram,
terim veya siire¢ olarak birgok sekilde tanimlanmaktadir (Jamian, Ibadallah, Fook,
2019: 3).

Gliglendirmek, gii¢ vermek demektir. Bununla birlikte, giiciin birka¢ anlami
vardir. Hukuki anlamda gii¢, yetki anlamina gelir, dolayisiyla yetkilendirme anlamina
gelebilir. Conger ve Kanungo (1988) yeterlilik taniminda giicii, 6z kapasiteyi
tanimlamak i¢in kullanirken, Thomas ve Velthouse’da giicii enerji anlaminda
kullanmaktadirlar. Bu nedenle, giiclendirmek ayni1 zamanda enerji vermek anlamina
da gelebilmektedir. Thomas ve Velthouse’nin giiclendirme igin kullandigi anlam,
terimin mevcut motivasyonel kullanimini en iyi sekilde yakalamaktadir (Thomas,
Velthouse, 1990: 667). Giliglendirme kavrami, alan yazinina ilk olarak Kanter (1977)
tarafindan kazandirilmistir (Laschinger vd., 2004: 527). Kanter (1993) giiglendirmeyi,
calisanlarin islerini gergeklestirebilme becerisi, kaynaklarin ¢alisanlar i¢in seferber
edilmesi, yeterli destegin ve firsatin saglanmasi ve bilgi sunma kapasitesi olarak
tanimlamaktadir. Teorik olarak calisanlar, calisma ortamlarinda kendilerini giivende

hissettiklerinde verimli olurlar (O'Brien, 2010: 6).
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Giiglendirme kavramina artan ilgi ve kavramin yaygin kullanimi, yabanci
rekabetin artmasi ve siirekli degisen, rekabetle basa ¢ikabilmek ve organizasyonel
degisimde basariy1 saglayabilmek i¢in risk almayi ve hem orgiitsel hem de bireysel
diizeyde yeniligi tesvik eden yeni ve farkli alternatif yonetim bigimlerinin arayisini
zorunlu kildigi bir zamanda ortaya ¢ikmistir (Thomas, Velthouse, 1990: 667).
Rekabetin artmasi ve ¢evresel sartlarin hizla degismesi organizasyonlart dnemli firsat
ve tehditlerle karst karsiya getirmektedir. Bdyle bir durumda organizasyonlar
calisanlarindan elde ettikleri faydayi en iist seviyeye ¢ikarabilmek icin, calisanlar
yaptiklari igleriyle ve organizasyonlariyla biitiinlestirerek giiclendirmektedirler. Karar
verme siirecinin etkinligini arttiran giiglendirme ile organizasyonlar siirekli bir
bicimde ve oldukca hizli degisen dis cevre kosullarina uyum saglayabileceklerdir.
Organizasyonlarda g¢alisanlarin gii¢lendirilmesi, isi yapan ve karar veren arasindaki
farki azalmaktadir ve bdylece yoneticilerin karar verme ve kontrole yonelik
fonksiyonlarini1 azaltan toplam kalite anlayis1 ile organizasyonlarda kocluk ve
danigmanlik fonksiyonlar1 artmigtir (C61, 2008: 35). Otoriter yonetim tarzina sahip bir
organizasyon, calisana isin kontroliinii ve takdir yetkisini vermez. Bu durum
calisanlarin glicsiizlesmesine neden olmaktadir (Conger, Kanungo, 1988: 478).
Gigclendirme ise ¢alisanlara islerinin gerektirdigi sorumluluklar1 nasil yerine
getirecekleri konusunda takdir yetkisi vermekte, calisanlar islerini yaparken insiyatif
kullanmalarini tesvik etmekte ve saglamaktadir (Morrison, 1996: 502, Conger,
Kanungo, 1988: 478).

Yonetim literatiiriinde giliclendirme, geleneksel olarak yetkinin ve giiciin
astlara devredilmesi olarak algilanmaktadir (Groselj vd., 2020: 681). Giiglendirme
calisanlarin kendi isleri ile ilgili olarak kararlar verebilmesini ve verdikleri kararlardan
kisisel olarak sorumlu olmay1 gerektirir (Thakre, Mathew, 2020: 46). Gii¢lendirme,
kisileraras1 yardimlagma, kaynaklar1 ve bilgiyi paylasma, calisanin yetistirilmesi ve
ekip calismasinin 6zendirilmesi yolu ile isleri ile ilgili konularda karar vermelerini,
sorumluluk alabilmelerini ve gorevlerini yaparken insiyatif kullanabilmelerini
saglayarak calisanlari isin sahibi haline getirmeyi amaglar (Kogel, 2018: 418).

Calisanlarin  gii¢lendirilmesi, yOnetim uygulamalarinin  temelini  olusturur.
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Kuruluslarin biiyiik ¢ogunlugu, calisanlarin en azindan bir kismi i¢in giiglendirme

uygulamalarindan yararlanmaktadir (Turnipseed, VandeWaa, 2020: 3).

Conger ve Kanungo (1988: 476)’ya gore giiclendirme, imkan verme anlamina
gelmektedir. Calisanlarin basarilarinin  olumlu sonuglarina yo6nelik umutlarini
yiikseltmek yerine, ¢alisanlarin kendilerinden istenen ve beklenen davranisi basarili
bir sekilde yerine getirmeleri ve c¢alisanlarin kendi etkililikleri konusundaki
inaniglarini yiikseltmeyi anlatmaktadir. Calisanlar kendilerinden beklenen sonuclara
ulasamadigi durumlarda bile, c¢alisanlarin kendilerine olan yeterlik inanglar

yoneticinin  takdiri ile birlestirilirse, ¢alisanlar kendilerini  giliclendirilmis

hissedebilirler.

Giiglendirme tanimlar1 genellikle, iist yonetimin karar verme yetkisinin ve
sorumlulugun alt diizey calisanlara 4demi merkeziyetciligi, ¢alisanlarin daha stratejik
diistinebilmeleri, kendi baslarina hareket edebilmeleri ve organizasyonun isleyisini
tyilestirmek i¢in kendi gorevlerinin basariyla gergeklesmesinden kisisel olarak
sorumlu olma takdirine izin verir. Bu haliyle giiclendirme, {ist yonetimin karar verme
yetkisini alt diizey calisanlara devretmeye odaklanan bir dizi yonetimsel uygulama

olarak kavramsallastirilmaktadir (Barton, Barton, 2011: 203).

Gli¢lendirme farkl diizeylerde meydana gelebilir ve analiz edilebilir. Bununla
birlikte farkli baglamlarda farkli bireyleri etkileyebilir. Bireysel diizeyde gii¢lendirme,
psikolojik giiclendirme yapisi olarak olarak ele alinir ve bir kiginin basariya ulagsmak
icin kaynaklara ulagsma ve o kaynaklar1 elde etme yetenegini ifade eder. Psikolojik
giiclendirme igsel bilesen, etkilesimsel bilesen ve davranigsal bilesenden olusan fi¢
temel bilesen aracilifiyla isler. Icsel bilesen, kisilerin belirli bir baglamda kontrol
uygulamasi, kontrol etme motivasyonu ve algilanan 6z-yeterlik agisindan kendilerini
nasil distindikleri ile ilgilidir. Etkilesimsel bilesen, kisilerin i¢erisinde bulunduklar1
sosyal ¢evreyi anlama big¢imleri ve bu sosyal ¢evreyle kurduklari iligkinin bigimini
ifade eder. Kisiler sosyal ¢evrelerini etkileyen giigleri ve degisiklikleri gerceklestirmek
icin kaynaklar1 hangi yontemlerle elde edeceklerine yonelik bir anlayis olusturma
yetenegine sahip olabilirler. Davranigsal bilesen, kisilerin kendilerinden beklenen ve
istenen sosyal degisiklikleri tiretmek i¢in yaptiklar1 eylemlerdir (Wang, Wang, Chang,
2019: 1043).
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Gliglendirilmis ¢alisanlar yonetsel ve orgiitsel etkililigin temel bir bilesenidir
ve organizasyonel basarida ve basarisizlikta onemli etkileri olacaktir (Conger,
Kanungo, 1988: 471). Calisanlar gii¢lendirildiklerinde hem bireysel hem de kolektif
yeteneklerini kullanmalar1 kolaylasir (Sandhya, Sulphey, 2020: 4). Gii¢lendirilmis
calisanlar, pasif bir sekilde ¢alisma ortaminin kendilerine yon vermesini beklemezler;
bunun yerine, ¢alisanlar ¢alisma ortamlarini sekillendirmeye ve etkilemeye yonelik
proaktif bir yaklasim benimserler (Spreitzer, De Janrsa, Quinn, 1999: 513).
Gilinlimiiziin artan rekabet ve kiiresellesme ¢aginda organizasyonlarin degisen sartlara
hizl1 cevap verebilmeleri giiclendirilmis ¢aligsanlar ile kolaylasacaktir. Gliglendirilmis
calisanlar organizasyonel hedeflere dnemli dl¢iide katkida bulunma yetenegine sahip
olacaklardir (Sandhya, Sulphey, 2020: 4). Organizasyonlarda calisanlar giiglendirme
konusunda kararsiz olduklarinda ve yoneticiler de teorik olarak giiclendirmeyi seven
ancak komuta ve kontrolii elinde bulundurmak isteyen yoneticiler olduklarinda
calisanlarin kendilerini gili¢lendirilmis hissetmemeleri muhtemeldir. Gii¢lendirmenin
basarili olmast oOncelikle c¢alisanlarin  giliglendirilmek istemelerine baghidir
(Turnipseed, VandeWaa, 2020: 3). Yoneticiler her bireyin giiclendirmeyi isteyecegini
varsayabilir, ancak bireylerin igsel ihtiyaglarinda biiyiik farkliliklar vardir (Conger,
Kanungo, 1988: 474). Giiglendirmenin basarili olabilmesi i¢in ydneticilerin
organizasyonlarinda ¢ok sayida tam olarak giiglendirilmis g¢alisan bulundurmaya
istekli olmalar1 gerekmektedir. Ayrica, calisanlar gliclendirmeyi kendilerine ytliklenen
¢ok sayida is olarak gormemelidir (Turnipseed, VandeWaa, 2020: 283).
Organizasyonlarda calisanlar1 giiclendirmek, yoneticilerin astlar1 ile asagidaki dort

unsuru paylagmalarimi gerekli kilar;

e Organizasyonun performansi hakkinda bilgi,
e Organizasyonel performansi anlamaya ve katki saglamaya yonelik bilgi,
e Organizasyonel performansa bagl ddiiller,
e Organizasyonun yoniinii ve performansini etkileyen karar alma giicii
(Wang, Wang, Chang, 2019: 1043).
Spreitzer’e gore; giiclendirme, genellenebilen kalict bir kisilik 6zelligi
olmayip, calisma ortami tarafindan sekillendirilen bir dizi bilistir. Bireyler,

giiclendirilmis veya gili¢lendirilmemis olmaktan ziyade, az ya da ¢ok gii¢clendirilmis
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olarak goriilebileceginden giiclendirme stirekli bir degiskendir. Son olarak
giiclendirme, farkli yasam durumlar1 ve rolleri arasinda genellenebilen bir kavram
degil, calisma alanina 6zgii bir kavramdir (Spreitzer,1995: 1444). Gii¢lendirilmis
calisanlarin ¢alisan memnuniyeti artar, organizasyona faydalari yiiksek olan ¢alisanlar
elde tutulur, ¢alisan devir hizi azalir ve galisanlarin orgiitsel bagliliklart artar (Ibrahim,

2020: 278).

Giiglendirme ile ilgili yaklagimlar incelendiginde iki farkli yaklasim oldugu
goriilmektedir. Bunlar yapisal giiclendirme ve psikolojik giiclendirmedir. Glig ve

giiclendirme goriislerinde teorisyenler arasinda farklilik olsa da, goriiglerin ortak
noktas1 giliclendirmenin organizasyonda islerin yapilmasini saglama yetenegi
olmasidir. Giiglendirme, proaktif yenilik davraniginin temelidir. Bu ag¢idan
giiclendirme, kisinin kendi ideallerini gerceklestirmesine yol acacaktir. Giiclendirme
yapisal ve psikolojik bakis acilari ile agiklanmaktadir. Yapisal giiclendirme, giic
vermektir. Ustiin astina yetki devri ile iliskilidir ve érgiitsel teorilerden gelmektedir.
Psikolojik giiclendirme, sosyal psikolojik teori temelinde bireysel gelisime dayanir.
Psikolojik gliglendirme teorisinin dayandigi temel varsayim, giiclendirmenin

temelinin bireylerde var oldugudur ve bireyi ¢evreleyen faktorlere bireyin algisindan

yaklagilir (Knol, Van Linge, 2009: 360).

Yapisal (Davranigsal) Giiclendirme; teorisyenler arasindaki gli¢lendirme
tanimlar1 ve boyutlarindaki belirsizlik, Orgiitsel teori ve arastirmalarda psikolojik
giiclendirmenin boyutlarinin agiklanmasi i¢in yogun c¢abalar harcanmasini gerekli
kilmistir. Arastirmacilar giiclendirme kavraminmi netlige kavusturmak igin cesitli
yontem ve yaklagimlar kullanmigtir (Jena, Bhattacharyya, Pradhan, 2019: 300).
Kanter (1983), ¢alisan giiclendirilmesini sosyo-yapisal ve psikolojik perspektiflerden
ele almaktadir. (Turnipseed, VandeWaa, 2020: 283). Kanter (1983), yapisal
giiclendirme teorisinde ¢alisanin kendini gliglenmis hissetmesi igin ¢alisanlara bazi
olanaklarin saglanmasimin Onemli oldugunu vurgulamaktadir. Bunlar, ¢alisilan
organizasyon ve burada yapilan isler ile ilgili bilgilerin ¢alisanlara saglanmasi,
calisanin is performansina dayali geri bildirimin saglanmasin, c¢alisanin isini
yapabilmesi i¢in gerekli olan kaynaklara erisimin saglanmasi ve calisanlarin hem

resmi hem de gayri resmi giice erisiminin saglanmasidir (Silén, Skytt, Engstrom, 2019:
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67). Kisaca Kanter (1983), yapisal giiclendirme teorisinde, bir ¢alisma ortamindaki
belirli faktorlerin, ¢alisanlarin islerini anlamli bir sekilde gerceklestirme yeteneklerini

miimkiin kilabilecegini veya engelleyebilecegini one stirmektedir (Jamian, Ibadallah,
Fook, 2019: 4).

Quinn ve Spreitzer (1997: 38-39), giiclendirmeyi mekanik ve organik olmak
tizere iki farkli bakis agisi ile belirlemislerdir. Yukaridan asagiya bakis acistyla giiclin
alt diizey calisanlara indirilmesine “mekanistik” yaklasim, asagidan yukariya
bakisiyla, calisanlara risk, biiylime, degisim, giiven ve onlarin hatalarina katlanmak
anlamina gelen “organik” yaklagimi belirlemislerdir. Ancak her iki bakis acisinin da
tek basina faydali olamayacagint ve her iki bakis agisinin da calisanin
gliclendirilmesini stirdiirmek i¢in gerekli oldugunu vurgulamaktadir. Mekanik
giiclendirme yapisal bakis acisi ile, organik giliclendirme psikolojik ve motivasyonel
bakis agis1 ile bilinmektedir (Safari vd., 2020: 50). Yapisal gii¢lendirme,
organizasyondaki gili¢lendirici kosullarin ¢alisanlar tarafindan algilanan varligi ya da
yoklugu durumudur (Chang, Shih, Lin, 2010: 428). Bu agidan yapisal giliglendirme, bir
organizasyondaki ¢alisanlarin davraniglarini etkileyen yapisal bir belirleyicidir.
Yeterli yapisal giiclendirme saglandiginda, calisanlarin kendilerinden istenen
gorevleri yerine getirmesi beklenmektedir (Knol, VanLinge, 2009: 360). Yapisal
giiclendirme, organizasyonel destekler ile c¢alisanlara karar verme giicliniin
saglamasidir (Jha, 2019: 375). Sosyal-yapisal gii¢lendirme, bir organizasyon yapisi
igerisinde hiyerarsinin en iist diizeyinden en altta bulunan calisanlara kadar giiclin
paylasimina ve bu paylasimi daha kolay hale getiren demokratik bir caligma ortaminin
meydana getirilmesine odaklanmaktadir. Boylece organizasyonlarin biiyiimeleri ve
gelismeleri icin ihtiya¢ duyulan bilgi ve firsatlara erisim imkani saglar (Thakre,
Mathew, 2020: 46). Yeni teknoloji ile karakte rize edilen rekabet¢i bir ortamda,
organizasyonlarin birgok iist diizey yoneticisi, c¢alisanlarin eylemlerinde hizi,
kararlilig1 ve esnekligi arttirmanin yolunun merkezi kontrolden vazgegmek olduguna
inanmaktadir (Chen, Chen, 2008: 280). Geleneksel anlamda giiglendirme, iist diizey
yoneticilerde bulunan giiciin, karar verme yetkisinin kurumsal hiyerarsinin alt
seviyelerindeki ¢alisanlara dagitilmasi i¢in uygulanan bir politika veya tasarlanan is

olarak gii¢clendirmenin yapisal yoniine dayanmaktadir (Singh, Selvarajan, Tripathi,
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2019: 6). Bu yaklasim daha o6nceleri, giicii elinde tutan iistlin, yetersiz yetkiye sahip
astlarma bir dl¢lide 6zerklik verdigi geleneksel bir yaklasim olarak kabul edilir (Qing
vd., 2020: 1411). Yapisal giiglendirmenin odak noktasi, giiciin hiyerarsi seviyeleri
arasinda dagitilmasina yardimci olan organizas yonel ozellikler ve diizenlemeler

tizerindedir (Singh, Selvarajan, Tripathi, 2019: 6).

Bhatnagar (2007: 1792)’ye gore yapisal giiglendirme, bir organizasyonda
giiclendirici kosullarin varliginin veya yoklugunun algilanmasidir. Spreitzer (2008:
55)’e gore yapisal giliclendirme ile organizasyonun alt kademelerinde gii¢, firsat,
destek ve kaynak dagitimi daha demokratik bir sekilde gerceklestirilir. Yapisal
giiclendirme ile astlarin performansinin iyilestirilebilecegi varsayilmaktadir.
Giiclendirme, astlar tarafindan kabul edilirse ve is roliine aktif bir yonelim olarak
kendini gosterirse bu saglanabilir. Ancak bu gii¢ paylasimi yetersiz yetkinlige sahip
astlara ek bir yiik getirerek, diisiik gérev performansina da neden olabilir (Zhu, Yao,
Zhang, 2019: 660). Organizasyonun mevcut yapisi, calisanlarin Ogrenme
deneyimlerine, kisilik faktorlerine, motivasyon bicimlerine ve yeterliliklerine bagl
olarak her c¢alisan tarafindan degisik sekillerde algilanabilir ve yorumlanabilir.
Ornegin, bir ¢alisan, yiiksek giivenlik ve bilis ihtiyaci nedeniyle bir hiyerarside
calismay1 takdir ederken, bir digeri ayn1 ¢alisma durumunda 6zerklik ihtiyacindan

dolay1 incinmis hissedebilir (Schermuly, 2019: 177).

Psikolojik  (Bilissel) Gliglendirme; Kanter'in yapisal giiclendirmeye
odaklanmasimin aksine, Spreitzer (1995), giiglendirmeyi deneyimleyen galisanlarin
psikolojik durumuna odaklanmistir. Yapisal giiglendirme, bir organizasyondaki
giiclendirici kosullarin varliginin veya yoklugunun ¢alisanlar tarafindan algilanmasi,
psikolojik giiclendirme ise c¢alisanlarin bu giiclendirici kosullart psikolojik olarak
yorumlamasi ya da bu kosullara kars1 tepkisidir (Bhatnagar, 2007: 1791-1792). Baska
bir deyisle psikolojik giiclendirme, organizasyonda var olan yapisal giiclendirmeye
calisanlarin agik tepkileridir (Safari vd., 2020: 50). Giiciin ve karar verme yetkisinin
astlara devredilmesi olan yapisal giiglendirme ¢alisanlarin i¢sel motivasyonun geligimi
icin yeterli degildir. Calisanlarin kendi yetkinliklerinin farkinda olmalar1 ve is rollerine
yonelik 6z inang gelistirmeleri 6nemlidir (Koiv, Liik, Heidmets, 2019: 1503). Bu 6z-

inang, “bir kontrol duygusu hissetmek i¢in gerekli olan ger¢ekligin 6znel yorumu” yani
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psikolojik giiglendirme olarak adlandirilir (Simonet, Narayan, Nelson, 2015: 819).
Psikolojik giiclendirme, ¢alisanlarin ¢alisma ortamlarini kontrol ederken kendilerini
ne kadar giiclii hissettikleri ile ilgili bireysel psikolojik durumlar1 ve bu g¢alisma

ortamlarinda ne kadar kontrole sahip olduklarina iliskin algilar1 veya bilisleridir

(Singh, Selvarajan, Tripathi, 2019: 6).

Psikolojik giiclendirme yaklasimi, ¢alisanlar1 giiclendiren ve insiyatifi artiran
yonetime odaklanmaktadir. Yonetimin, calisanlarin 6z yeterliligini ve caba-ddiiller
baglantisin1 giiclendirme yeteneginin bir islevi oldugu tartisilmaktadir. Bu yap,
calisanlarin gili¢lendirilmelerine iliskin degerlendirmelerinin igsel motivasyon ile
iligkili oldugunu 6ne siiren Thomas ve Velthouse (1990) tarafindan gelistirilmistir

(Turnipseed, VandeWaa, 2020: 283).

Thomas ve Velthouse (1990: 666-671), Conger ve Kanungo (1988)’in
motivasyonel yaklasimini temel alarak, giiclendirmeyi etkililik, yeterlilik, anlamlilik
ve se¢im boyutlarindan olusan bir i¢gsel gorev motivasyonu olarak tanimlamaktadir.
Buna gore psikolojik giliglendirme, bireyin belirli bir goreve karsi igsel ilgisi
(anlamlilik), kisinin eylemlerinin nedensel sorumlulugu(se¢im), gorev faaliyetlerini
ustaca yerine getirebilme derecesi (yeterlilik) ve amaglanan etkileri iiretme agisindan
"fark yaratan" olarak goriilme derecesinin (etkililik) toplamindan olusmaktadir.
Spreitzer (1995: 1444) ise Thomas ve Velthouse (1990) modelini temel alarak, anlam,
etki, yetkinlik ve se¢imden olusan psikolojik giiclendirme Olgegi olusturmustur.
Spreitzer 6lgeginde, Thomas ve Velthouse nin “anlamlilik” boyunutu “anlam” olarak

degistirmistir (Chang, Liu, 2008: 1444).

Quinn ve Spreitzer (1997: 45-46) giiclendirmeyi mekanik (yapisal) ve organik
(psikolojik) olarak iki bakis agisi ile ele almistir ve tek basina birinin olmasinin bir
biitiinliik saglayamadigi, iki bakis acisinin da bir arada olmas1 gerektigi belirtmektedir.
Giiclendirmenin siirdiiriilebilmesi i¢in her iki bakis acgisinin da gerekli oldugu
vurgulanmaktadir. Bunu saglamanin yolunun dort temel kaldira¢ oldugu, bu
kaldiraglarin giiclendirme konusundaki hem mekanik hem de organik bakis agilarini
yansittigl, giiclendirici bir ortam yaratmak i¢in, yoneticilerin bu dort kaldiracin da
yonetimine siirekli uzun vadeli baglilik gdstermeleri gerektigi belirtilmektedir. Bu

kaldiraglar;

67



1. Net bir vizyon ve meydan okuma

2. Aciklik ve ekip ¢alismasi

3. Disiplin ve kontrol

4. Destek ve glivenlik duygusu

Birinci kaldirag, net bir vizyon ve meydan okumadir. Yiksek diizeyde
giiclendirilmis calisanlar, iist yonetimin Orgiitsel vizyonunu ve stratejik hedeflerini
anladiklarin1 ve iist yonetimden izin ya da talimat beklemeksizin islerinde 6zerk
hareket etmek yetenegine sahip olduklarini hissedeceklerdir. Boyle bir vizyon,
calisanlara kendilerini ve organizasyonu gelistirme yeteneklerini genisleterek meydan
okuma saglamalidir. ikinci kaldirag, aciklik ve ekip ¢alismasidir. Yiiksek diizeyde
giiclendirilmis calisanlar, ekiplerindeki kisilerin fikirlerine deger verildigini ve bu
kisilerin sorunlarimi ¢dzmek igin birlikte calisabileceklerini hissetmelidir. Ugiincii
kaldirag, disiplin ve kontroldiir. Yiiksek diizeyde giiclendirilmis ¢alisanlar, 6zerklikleri
olsa da karar verme giiglerinin sinirlarinin farkindadirlar ve nelerden sorumlu
olduklarin1 1yi bilirler. Dordiinci kaldirag, destek ve gilivenlik duygusudur.
Giiglendirilmis ¢alisanlarin Gistlerinden, ekip arkadaslarindan ve astlarindan bir sosyal
destege ihtiyaclar1 vardir. Sorumluluk ve risk aldiklarinda ya da hata yaptiklarinda
bunun ceza ile geri donmeyecegini, 6grenirken ve risk alirken organizasyonun
kendilerini destekleyecegine inanmalidirlar. Bu bakis agis1 ile gliglendirme
seviyelerini siirekli hale getirmek mekanik ve organik bakis agilarinin entegrasyonu

ile saglabilir (Quinn, Spreitzer, 1997: 45-46).

Bir itici gii¢ olarak ortaya cikan giiclendirmeye yonelik motivasyonel
yaklagim, yani psikolojik giliglendirmenin (Tripathi, Bharadwaja, 2019: 281) ¢ok
boyutlu nomolojik ¢ergevesi ii¢ bileseni kapsar: (1) i¢sel bilesen; (2) etkilesimsel veya
bilissel bilesen ve (3) davranigsal bilesen (Lardier vd., 2020: 405). Psikolojik
giiclendirme, sosyal psikolojinin bilissel degerlendirme teorisinden kaynaklanir ve
i¢csel motivasyonu yansitan bir yapidir. Biligsel degerlendirme teorisine gore, bireysel
motivasyonlar digsal motivasyon ve i¢sel motivasyon olarak ikiye ayrilir. Psikolojik
giclendirme, artirilmis igsel motivasyonu igerir (Chunmei, Zhang, 2017: 163).
Giiclendirme literatiiriiniin ¢ogu, biligssel bileseni inceleyen igsel psikolojik

giiclendirmeye odaklanmistir (Lardier vd., 2020: 405). Conger ve Kanungo (1988:
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471-482)’de psikolojik giiclendirme kavramina Onciilik etmislerdir. Conger ve
Kanungo (1988: 471), astlar1 giiclendirme uygulamasinin yonetsel ve oOrgiitsel
etkililigin temel bir bileseni oldugunu, orgiitsel giic ve etkinligin toplam iiretken
bi¢cimlerinin, {istlerin giic ve kontrolii astlarla paylagsmasiyla biliyiidiiglinii ve
giiclendirme tekniklerinin grup gelistirme ve siirdiirmede ¢ok 6nemli bir rol oynadigini
one siirmektedirler. Thomas ve Velthouse, (1990: 667)’da kosullu ddiiller ve cezalarla
birlestirilen kati1 kontrollerin klasik/biirokratik paradigmasinin sinirlandirilmasini, is
gorevlerinin ¢aligsanlar i¢in yalnizca aragsal degere sahip oldugu ve c¢alisanin roliiniin
oncelikle uymak oldugu varsayildigi bir paradigmaya karsilik, yeni paradigma olan,
rahat (veya genis) kontrolleri ve gorevin kendisine dogru icsellestirilmis bagliliga

vurgu yapmaktadirlar.

Conger ve Kanungo (1988: 472)’ye gore giiclendirme iki farkli sekilde

goriilebilmek tedir;
1. Iliskisel bir kavram olarak giiclendirme.
2. Motive edici bir kavram olarak giiclendirme

Iliskisel bir kavram olarak giiclendirme; bir liderin veya yoneticinin giiciinii
astlariyla paylasma siirecidir ve bu giigclendirme fikri ve karar verme yetkisinin ademi
merkezilestirilmesi giiglendirme kavraminin merkezinde yer alir. Motive edici bir
kavram olarak gii¢clendirme ise, gii¢, kendi kaderini tayin etmeye yonelik igsel bir
ithtiyac1 veya kisisel 6z-yeterlik inancini ifade eder ve giiciin temelini, bir aktoriin
motivasyonel egilimi olarak kabul eder. Calisanlarin kendi kaderini tayin etme
ithtiyacini veya 0z yeterlik inancini gliclendiren herhangi bir yonetim stratejisinin veya
tekniginin, onlarin kendilerini daha giiclii hissetmelerini saglayacagi belirtilmektedir.
Tersine, ¢alisanlarin kendi kaderini tayin etme ihtiyacini veya 6z yeterlik inancini
zayiflatan herhangi bir stratejinin ise, onlarin giigsiizliik duygularini artiracagi
nitelendirilmektedir. Motive edici giiclendirme basit¢e yetki vermekten ziyade olanak
saglamak i¢in motive edici bir kavram-anlam olarak nitelendirilmektedir.
Yetkilendirme veya kaynak paylasiminin, astlara imkan verecek veya onlar belki de

giiclendirebilecek kosullardan yalmizca birka¢i oldugunu, giiclendirmenin,
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yetkilendirme veya katilimin yami sira gesitli baska kosullart da oldugunu

belirtmektedirler.

Psikolojik gliclendirme, pasif olan genel igsel motivasyondan farkli olarak aktif
bir i¢gsel motivasyon olmasi nedeniyle genel i¢sel motivasyondan ayrilir (Deci, Ryan,
2000: 230). Psikolojik giiglendirme ¢ok yonlii bir kavramdir ve yeterlilik duygusu,
kisisel kontrol hissi ve isyeri ortaminin anlasilmasini saglayan sosyal eylemlere
gomilii boyutlar igerir (Spreitzer, 1995: 1443, Al-Bsheish vd., 2019: 633). Bu
kapsamda psikolojik giiclendirme, bireyin 6zerklik, 6z yeterlik, ¢calismalarinin anlami

ve etkisi hakkindaki algisi ve deneyimidir (Spreitzer, 1995: 1443).

Psikolojik olarak gii¢clendirilmis ¢alisanlar, isin verimliligini saglayan bireysel
Ozveriye ve esneklige sahip olurlar, gérevlerine yonelik igsel bir motivasyona sahip
olurlar ve goreve yonelik artan c¢abalar gosterirler (Ali vd, 2020: 353). Bu nedenle
psikolojik giiclendirme, ¢alisanlarin iglerine bagliliklarini arttirmay saglayan 6nemli
motivasyon kaynagidir. Psikolojik olarak giliclendirilmis ¢alisanlar, gérevleri ve isleri
aracilifiyla daha fazla igsel ihtiyac tatmini yasarlar ve yaptiklari islerden daha fazla
doyum elde ederler (Gong vd., 2020: 2). Psikolojik giiglendirme, ¢alisanlarin kendileri
hakkindaki algilarini iyilestirebilir ve 6zgiivenlerini gelistirebilir (Kimpah, lbrahim,
2020: 794). Boylece ¢alisanlar daha 6zgiirce hareket eder ve eylemleri i¢in daha fazla
sorumluluk alirlar (Koiv, Liik, Heidmets, 2019: 1503) ve daha bagimsiz hale gelirler.
Kendilerini yeterli hisseden calisanlar, basarilar1 konusunda kendilerine giivenirler,
islerini tamamlamada daha etkili olurlar, organizasyonel verimlilik hedeflerine
ulagsmaya yardimc1 olurlar ve daha iyi performans gosterirler (Ali vd., 2020: 353).
Organizasyonun basarist i¢in onemli bir bilesen olarak kabul edilen psikolojik
giiclendirme, calisanlarin belirlenmis is gereksinimlerinin Otesine ge¢melerine ve
kendi i¢goriilerini ise uygulamalarina imkan saglar (Jena, Bhattacharyya, Pradhan,
2019: 299).

Psikolojik olarak gii¢lendirilmis ¢aligsanlarin, giiclendirilmeyenlere oranla daha
aktif ve tiretken olduklar1 varsayilmaktadir (Kang, Lee, Kim, 2017: 177). Psikolojik
giiclendirme yapisi, ¢alisanlarin giiglendirilmis bir zihniyete sahip olmalarini (Quinn,
Spreitzer, 1997: 41), o6diil veya ceza beklentisi olmadan resmi rollerinin Gtesinde

caligmalarin1 (Thomas, Velthouse, 1990: 667-668), is performanslarinda 6nemli bir
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Ozgiirliikk algilamalarini ve istege bagli olarak ekstra rol davranisina girmelerini saglar
(Turnipseed, Waa, 2020: 64). Giiglendirilmis ¢alisanlar, kendi islerini Ozgiirce
planlayip programlayabilmek ve performanslarin1 engelleyen unsurlar1 ve nedenlerini
belirleyip ¢6zlime kavusturabilmek i¢in kapsamli bir bilgiye sahiptir. Tiim bunlar,
giiclendirilmis c¢alisanlarin gorevlerini yerine getiritken daha iyi performans
gostermelerini ve organizasyonun isleyisini iyilestirmek ve gelistirmek i¢in gorev
rollerini goniillii olarak yerine getirmelerini, geleneksel is gérevlerini agmalarini saglar
(Kang, Lee, Kim, 2017: 177). Psikolojik giiglendirme ile ¢alisanlar islerinin 6nemli
yonlerinde kendilerinin gii¢ sahibi olduklarini hissederler ve boylece hem islerine hem

de organizasyona kars1 bir sahiplenme duygusu yasarlar (Barton, Barton, 2011: 203).

Istikrarhl ve evrensel baglamlar arasi bir ozellik olmayan psikolojik
giiclendirme, organizasyonlarin yenilik ikliminden etkilenebilir (Zhou, Zhang, 2017:
161). Psikolojik gii¢lendirme, devam eden tutarli ve kalic1 bir kisilik 6zelligi olmayip,
kisilerin i¢inde bulunduklart calisma ortamlari tarafindan sekillenen bir bilistir
(Spreitzer, 1995: 1444). Bu nedenle, kisilerin i¢inde bulunduklar1 ¢evre, psikolojik
giiclendirme {tizerinde etkilidir (Safari vd., 2011: 1148). Psikolojik giiglendirme,
calisanlarin kendilerini ¢evreleyen galisma ortamlarina gore kendileri hakkinda siirekli
degisen algilarin1 yansitir (Bandura, 1989: 1178) ve ¢alisanlarin kendilerini psikolojik
bir gliven ortaminda hissetmeleri durumunda gelistirilebilir. Calisanlarina anlamli bir
i, is birligi, kaynak paylasimi gibi psikolojik olarak zenginlestirilmis bir ortam
saglayan organizasyonlarin, gii¢clendirilmis c¢alisanlar1 tesvik etmeleri beklenir (Jha,
2019: 375). Organizasyonun otoriter bir yonetim tarzina sahip olmasi giiglendirmeyi
tesvik eden takdir yetkisini ortadan kaldirir ve bdylece calisanlar icin giicsiizliik
duygusu yiikselebilir. Organizasyon tarafindan ¢alisanlara deger verilen o6diil
sistemlerinin saglanmamasi ve yenilikei is davranigindaki yetkinligi, insiyatifi ve 1srar1
icin Odiller verilmemesi de ¢alisanlarin giigsiizlik duygusunu arttirir (Conger,

Kanungo, 1988: 478).

Spreitzer (1996: 486-490)’da organizasyonlarda, alti adet sosyal yapisal
ozelligin ¢alisanlar giiclendirmeyi daha kolay hale getiren bir is baglami olusturdugu

belirtilmektedir. Bu sosyal yapisal 6zellikler soyledir;
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(1) Diistik rol belirsizligi; ¢alisanlar kendilerinden ne beklendigini tam olarak
anlamadiklarinda rol belirsizligi ortaya ¢ikar. Ancak organizasyondaki rollerini iyi

anlayan calisanlarin giiglendirilmeleri kolaylasacaktir.

(2) Genis kontrol araligmma sahip bir yonetici ile ¢alismak; bir yonetici
tarafindan denetlenen kisi sayis1 ne kadar genis olursa ¢alisanlarin igsel motivasyonlari

o kadar artacaktir. Clinkii daha fazla kisisel anlam yasayacaklardir.

(3) Sosyo politik destek; sosyal aglar, ¢alisanlarin yoneticileri, meslektaslari,
ekip arkadaslar1 ve astlarini igerir. Bu sosyal aglar ile olan iyi iligkiler, sosyal aligverisi
arttirarak ¢alisanin kisisel giic duygusunun gelismesini ve bdylece hem kendi kaderini
tayin etme hem de etkililik konusunda gelismis duygularda kendini gosterebilmesini

saglar.

(4) Bilgiye erisim, oOrgiitsel bilgilere erisim, calisanlarin "biiyiik resmi"

gormeleri ve organizasyondaki rollerini anlamalarini saglamada énemlidir.

(5) Kaynaklara erisim; calisanlarin organizasyonel kaynaklara erisimi,

calisanin 6z-yeterlik duygusunu gelistirir.

(6) Katilimc1 bir orgiit iklimi; katilimci iklimlerde c¢alisanlarin yaratici
davraniglarina ve 6zerk hareket etmelerine deger verilir, bireysel katki ve girisim

desteklenir

Conger ve Kanungo (1988: 477) Tablo 2.3 'de, galisanlarda oz-yeterlik
inang¢lariin azalmasina sebep olan temel baglamsal faktorleri dort kategoriye ayirarak
incelemislerdir. Bunlar; (a) organizasyonel faktorler, (b) denetim tarzi, (c) 6diil

sistemleri ve (d) is tasarimidir.
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Tablo 2.3: Oz-yeterlik inancinda Potansiyel Diisiise Yol A¢an Baglam Faktérleri

Organizasyonel Faktorler
Onemli organizasyonel degisiklikler/gecisler
Girisimler baglatmak
Rekabet baskist
Kisisel olmayan biirokratik iklim
Zayif iletisim/ag olusturan sistemler
Son derece merkezilestirilmis kurumsal kaynaklar

Denetim Tarzi

Otoriter (yliksek kontrol)
Negativizm (basarisizliklara vurgu)
Eylemler/sonuglar i¢in neden eksikligi

Odiil Sistemleri
Kosula bagli olmama (keyfi 6diil tahsisleri)
Odiillerin diisiik tesvik degeri
Yeterlilige dayali 6diillerin eksikligi
Inovasyona dayali ddiillerin eksikligi

15 tasarimi
Rol netligi eksikligi
Egitim ve teknik destek eksikligi
Gergekgei olmayan hedefler
Uygun yetki/takdir yetkisinin olmamast
Diisiik gorev ¢esitliligi
Is performansi iizerinde dogrudan etkisi olan programlara, toplantilara ve kararlara smirl katilim
Uygun/gerekli kaynaklarin eksikligi
Ag olusturma firsatlarinin eksikligi
Son derece yerlesik is rutinleri
Yiiksek kural yapist
Diisiik ilerleme firsatlari
Anlamli hedeflerin/gorevlerin eksikligi
Ust yénetimle sinirh iletisim

Kaynak: Conger, Kanungo, 1988: 477.

Organizasyonlardaki  biiyiik  degisimler de ¢alisanlarin  psikolojik
giiclendirmesi  lizerinde etkili olmaktadir. Conger ve Kanungo’e gore
organizasyonlardaki biiyiilk degisimler, bu degisimle birlikte meydana gelen
belirsizlikler ¢alisanlara yeni sorumluluklar ve beceriler yiiklerken, calisanlarin
yeterlilik ve kontrol duygularint zorlayabilir. Ayni sekilde yeni kurulan
organizasyonlarda, c¢alisanlarin &z-yeterlik duygularii azaltici  belirsizlikler
yaratabilir. Organizasyonun basaris1 ile gelen biiyiime durumu da giigsiizliik
kosullarini etkileyebilir. Biiyiiyen organizasyonlarda artan yonetici sorumluluklar var
olan yetkinliklerinin daha iizerinde beceri seviyelerine sahip olmay1 gerektirebilir.
Biiyliyen organizasyonlarda girisimci yonetici konumunda bulunanlar sahip olduklar1
kontrolii astlarina birakmak konusunda isteksiz davranabilirler. Ayrica, biirokratik bir

yapiya sahip olmak calisanlarin kendilerini ifade etmelerini engelleyerek 6z-yeterlilik
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duygusunun azalmasina neden olan bir diger unsurdur. Buna goére psikolojik

giiclendirmenin dnciillerine iliskin dort faktor belirlemistir. Bunlar;

1. Organizasyonel faktorler,

2. Denetim,

3. Odiil sistemi

4. 1s dzellikleridir (Conger, Kanungo, 1988: 475-477).

Spreitzer giliglendirme kavramin onciilleri ve sonuglari ile ilgili olarak sunlart

belirtmektedir;

Psikolojik . .. Psikolojik
.. . . Psikolojik .. . .
Giu¢clendirmenin .. : Guclendirmenin

P Giiglendirme

Onciilleri Sonuglari
¢ Kontrol Odagi e Anlam e Yonetimsel Etkinlik
e Ozsaygl e Yeterlilik * inovasyon (Yenilikgi
* Bilgiye Erisim e Ozerklik Davranig)
« Odiiller e Etkililik

Sekil 2.3: Spreitzer’in giiclendirme kavraminin onciilleri ve sonuglari
Kaynak: Spreitzer, 1995: 1446-1449.
Spreitzer’e gore psikolojik gili¢lendirmenin onciilleri:

Birincisi kontrol odagidir. Kisiler, kendi yasamlarinda meydana gelen
durumlan dis giiclerden ziyade kendilerinin belirledigine inanirlarsa, yasamla ilgili
igsel bir kontrol odagina sahip olurlar. Bu kisilerin, bulunduklar1 organizasyonda
islerini ve ¢alisma ortamlarini sekillendirebileceklerine yonelik bireysel yetenege
sahip olduklarin1 ve giiclenmis hissetmeleri saglamak daha olasidir. Ikincisi
0zsaygidir. Kendisine saygisi yiiksek olan bireylerin, bu sahip olduklar1 6z-deger
duygularii1 yapmis olduklar1 ise yonelik yeterlilik duygusuna cevirerek aktif bir
yonelim iistlenmeleri daha muhtemeldir. Ugiinciisii bilgiye erisimdir. Bilgiye ulasan
calisanlar daha fazla sorumluluk alacak ve daha yaratici ¢abalar gostereceklerdir. Tiim
bu nedenlerle ¢alisanlarin gérevleri hakkinda ve bagarimlar: hakkinda bilgi edinmeleri

saglanmalidir. Dordiinciisti 6diillerdir. Bireysel performansa dayali ddiller, kisisel
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yetkinlikleri gii¢lendirerek ve karar alma siireglerine katilmalar1 i¢in tesvikler

saglayarak calisanlarin giiclendirilmesine imkan saglar (Spreitzer, 1995: 1444-1448).
Spreitzer’e gore Psikolojik Gii¢clendirmenin Sonuglari:

Psikolojik  gliclendirmenin  sonuglarindan ilki ydnetimsel etkinliktir.
Yoneticinin kendisinden beklenen gorev beklentilerini karsilamast ya da asma
derecesine yonetimsel etkinlik denir. Gli¢lendirme ile yoneticiler kendilerini daha
yetkin hissedecekler, is sorumluluklarin1 daha proaktif olarak yerine getirecekler ve

boylece yonetsel etkinlikleri artacaktir (Spreitzer, 1995: 1448).

Psikolojik giiclendirmenin sonuglarindan ikincisi ise inovasyon (yenilik¢i
davranig) tir. Yenilik¢i davranislar, var olandan farkli veya yeni bir seylerin meydana
getirilmesidir. Yenilik¢i davraniglar, yeni veya farkli iriinlerin, fikirlerin veya
slireglerin yaratilmasini igerdiginden degisim odaklidir (Spreitzer,1995: 1449). Conger
ve Kanungo (1988: 480) giiclendirmenin, organizasyonel degisimi tesvik etmek ve
yonetmek i¢in Onemli oldugunu belirtmektedir. Gili¢lendirilmis g¢alisanlar, 6zerk
olduklarina ve bir etkiye sahip olduklarina inandiklar1 ve kendilerini yeterli
hissettikleri i¢in daha yenilik¢i olabilirler (Spreitzer, 1995: 1449). Giiglendirilen
calisanlar giiclendirilmemis ¢alisanlara gore islerinde daha motive, yetkin ve etkili
olduklarin1 hissederler ve boylece yeni seyleri denemekten korkmazlar (Barton,
Barton, 2011: 203). Diisiik diizeyde psikolojik giiclendirme, calisanlarin belirlenen
hedeflere ulasamamasi durumunda sonugtan sorumlu tutulacagi korkusu yasamasina,
bu nedenle organizasyonel politikalara ve kurallara uymaya ¢alismalarina neden olur.
Tim bu durumlar calisanlarin yaratic1 davranis gostermekten kaginmalarina neden

olacaktir (Bibi, Afsar, 2018: 31).

Gliglendirilmis calisanlar, organizasyonel gorevlere karsi tamamen hazir ve
sorumludurlar. Yoneticilerin, astlarin veya listlerin beklentilerine hizlica cevap verirler
(Al-Makhadmah, Al Najdawi, Al-Muala, 2020: 897). Bdylece organizasyonun
etkinligini ve iiretkenligini arttirma ve organizasyonel verimlilik hedeflerine ulagmada
etkili olacaklardir (Chang, Liu, 2008: 1443). Siirdiiriilebilir kurumsal rekabeti
gelistirmede de psikolojik giiglendirme 6nemli bir itici gii¢ olmaktadir (Joo, Bozer,

Ready, 2019: 190). Yapilan ¢alismalar, ¢alisanlart gii¢clendirmenin {iretkenligi
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arttirdig1, maliyetleri azalttig1, kurumsal girisimciligi, sadakati ve giiveni gelistirdigini
gostermektedir. Giiclendirme ile ¢aliganin yorgunlugunun azaldigi, mesleki tatminin
artt1g1, isten ¢ikarma ve personel devir hizinin azaldig1 bulunmustur (Khoshmehr vd.,
2020: 2). Ayrica, giiglendirilmis ¢alisanlarin organizasyona ve gorevlerine yonelik
olumlu bir tutum gelistirdikleri, organizasyonlarina daha fazla baglilik sergiledikleri
ortaya konmustur (Garg, Dhar, 2016: 380). Is rollerini ve calisma baglamim
sekillendiren ve mevcut rollerinin Otesinde diisiinmeye baglayan gii¢lendirilmis
calisanlarin kisa vadede zorlayici olabilecek uzun vadeli organizasyonel girisimlerde

bulunma olasiliklart daha yiiksektir (Dust vd., 2018: 573).

Conger ve Kanungo (1988: 480) giiglendirme'nin olumlu etkilerinin yan1 sira
olumsuz etkilerinin de olabilecegi diisiincesi iizerinde durmaktadirlar. Gii¢clendirmenin
ozellikle astlar acisindan asir1 giivene ve dolayisiyla yanlis degerlendirmelere yol
acabilecegi, bu asir1 ve yanlis giiven duygusu nedeniyle, organizasyonlarin gercekte
taktik veya stratejik hatalar olan cabalarda 1srar edebilecekleri belirtilmektedir. Yinede
artan rekabetgi bir ortamda organizasyonu digerlerinde farkli kilarak rekabetgi bir
avantaj elde etmenin anahtar1 destekleyici yoneticiler tarafindan ¢alisanlarin
gliclendirilmesidir (Safari vd., 2011: 1148). Son ¢alismalarda Spreitzer'in dort boyutu
olan anlam, kendi kaderini tayin etme, yeterlilik ve etki’ye “gliven” ad1 verilen besinci
bir boyut eklemistir (Safari vd., 2020: 50). Bu ¢alismada psikolojik giiclendirmenin

boyutlart anlam, yeterlilik, 6zerklik ve etkililik olarak ele alinacaktir.
2.2.2.2. Psikolojik Gii¢lendirmenin Boyutlar:

Thomas ve Velthouse (1990: 671), Conger ve Kanungo (1988) tarafindan
ortaya konulan giiclendirmeye yonelik genel yaklagimi, calisanin is roliine yonelimini
yansitan dort biliste ortaya ¢ikan i¢sel motivasyon olarak tanimlamistir ve bu dort

bilisin ¢alisanlar lizerinde motivasyonel etkileri oldugunu belirtmektedir. Bunlar;
1. Anlam,
2. Yeterlilik,
3. Ozerklik,

4. Etkililiktir.
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Spreitzer,  giiclendirmenin  ¢ok  boyutlu  kavramsallastirmasindan
yararlanmaktadir (Spreitzer, De Janasz, Quinn, 1999: 512). Spreitzer (1995), Thomas
ve Velthouse (1990) tarafindan ortaya konulan dort bilisin bir arada belirli bir goreve
yonelik pasif bir yonelim olmayip aksine aktif bir yonelimi yansittigini belirtmektedir.
Bu dort boyuttan birinin olmamasi ya da eksik olmasi, c¢aliganlarin hissettigi
giiclendirmeyi tamamen ortadan kaldirmasa daha etkisini azaltacaktir. Bu nedenle dort
boyutun bir arada tam ve yeterli olarak bulunmasi gerektigi belirtilmektedir (Spreitzer,
1995: 1444). Bu nedenle galisanin tam bir psikolojik giliglendirmeye sahip olabilmesi
icin bu dort boyutun her biri yerine getirilmelidir (Thakre, Mathew, 2020: 46).

2.2.2.2.1. Anlam

Anlam, calisanin is roliiniin gerekleri ile bireysel inancglari, degerleri ve
davraniglar1 arasindaki uyumdur (Spreitzer, De Janasz, Quinn, 1999: 512, Spreitzer,
1996: 484). Thomas ve Velthouse (1990: 672-673), anlamlilig1, igsel motivasyon i¢in
beklenen bir sonu¢ degeri, belirli gorevlere karsi bireyin igsel ilgisi olarak
tanimlamaktadir. Buna gore bireyin sahip oldugu anlam derecesinin diisiik olmasi,
isine, roliine ve dnemli olaylara kars1 ilgisizlik ile sonuglanirken, yliksek bir anlamlilik
diizeyi ise bireyin katilimi, yliksek adanmislik, katilim ve enerji yogunlugu meydana

getirir.

Aragtirmacilar tarafindan anlam boyutuna yonelik yapilan tanimlamalar

sOyledir;

Anlam; bireyin, gorevinin amaci veya amacini tamamlamadaki anlamlilig
(Hamid vd., 2013: 783), gorevin galisan i¢in énemi (Rehman vd., 2019: 526), bir
calisanin yaptig1 is ile kendisinin bireysel deger sistemini uyumlastirmasi (Singh,
Sarkar, 2019: 524), kisisel idealler veya standartlar1 baglaminda islerine yonelik bir
amag¢ veya amaca verilen deger (Matsuo, 2019: 345), kisinin is hedefiyle kisisel
baglantis1 (lbrahim, 2020: 279), calisanlarin gorevlerini yerine getirirken ne
hissettikleri, gorevlerine yonelik algilar1 ve bireysel yetenekleri hakkinda ne
diistindiiklerini yansitmalar1 (Stanescu, Zbuchea, Pinzaru, 2020: 1044), bireylerin
kisisel degerleri ve is rolleri arasindaki uyumdur (Singh, Selvarajan, Tripathi, 2019:
6).
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Anlam, ¢alisanlarin yaptiklari ise karsi enerji kazanmalarini saglar (Thomas,
Velthouse, 1990: 667). Bu enerjiye sahip ¢alisanlara ek is atamalar1 yapildiginda,
calisanlarin organizasyon i¢in énemli olduklarin1 hissedebilir ve bu da islerine karsi
anlam yaratir (Chen, Chen, 2008: 280). Tiim bu sayilanlar ¢alisanlarin yaraticiligini da
arttirir (Sun vd., 2012: 61). Psikolojik gliglendirmenin anlam boyutunun eksikliginin
calisanlarda is rollerine kars ilgisizlik yaratirken, yiiksekligi ise ise ve organizasyona
kars1 baglilik ve katilim ile yaraticilhigr tesvik eder (Thomas, Velthouse, 1990: 673).
Calisanlar islerini anlamli olarak algiladiklarinda, insiyatif alma ve engelleri basari ile
asma konusunda daha esnek olabilirler (Dust vd., 2018: 573). Calisanlarin rutin
olmayan gorevleri lstlenmeleri de beceri cesitliligini arttirarak anlam boyutunu

hissetmelerine yol agmaktadir (Schermuly, Meyer, 2016: 675).
2.2.2.2.2. Yeterlilik (Yetkinlik-Oz yeterlilik)

Bazi arastirmacilar, yeterliligi psikolojik giiclendirme kavraminin baslangig
noktasi olarak kabul etmektedir (Shah, Shah, Khan, 2019: 344). Bandura (1989)’1n 6z-
yeterlik olarak kullandig1 yeterlilik, kisinin c¢abasini ve basarma beklentisi, gorev
faaliyetlerini ustaca yerine getirebilme derecesini ifade etmektedir (Thomas,
Velthouse, 1990: 672). Yeterlilik, kisinin isine yonelik 6z-yeterligi yani igini ve
gorevlerini basariyla yerine getirebilme yetenegine olan inancidir (Spreitzer, 1996:
484). Ayn1 zamanda Yyeterlilik bireyin ise yonelik ¢abasi ve gosterdigi performans
arasindaki iligkilere iliskin degerlendirmesini de yansitmaktadir (Bandura, 1989:
1177). Calisanlar, karsilastiklart zorlayic1 gorevler karsisinda bunlarla basa ¢ikmak
i¢cin artan g¢aba, 1srar, yliksek hedef beklentileri ve yiiksek performans sonuclarini
dogurur (Spreitzer, 1995: 1448). Bandura (1977), kisilerin diisiik 6z yeterlilige sahip
olmalar1 durumunda bireysel beceri gerektiren durumlardan kagindiklari, aksine
yiiksek 6z yeterlilige sahip kisilerin ise sorumluluk alarak, daha fazla caba gosterme
ve daha dayanikli olma egiliminde olduklari sonucuna varmistir (Bandura, 1989:
1178). Thomas ve Velthouse da benzer sekilde yiiksek 6z yeterlilige sahip olan
kisilerin daha fazla insiyatif aldiklarini, sorumluluklarina karsi daha fazla ¢aba
harcadiklarini ve olast engeller meydana geldiginde bu engelleri ortadan kaldirmak
igin 1srarct olduklarimi vurgulamaktadir (Thomas, Velthouse, 1990: 672). Bunun

nedeni, yiiksek yeterlilige sahip bireylerin islerinde ya da gorevlerinde daha iyi bir
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performans gdsterebilmek i¢in diisiik yeterlilige sahip bireylere gore daha fazla motive
olmalaridir. Ayrica yiiksek yeterlilige sahip calisanlar sahip olduklar1 motivasyon ile
yeni, orijinal fikirleri yaratma konusunda da isteklidirler (Appuhami, 2019: 2210).
Yiiksek yeterlilik diizeyi, bireylerin zorlu gorev ya da durumlarla karsilastiklarinda
bunlarin {stesinden gelmede verimlilik duygusunu ve kendilerine verilen zorlu
gorevleri sonuglandirmada basarili olacaklarima olan inanglarmi arttirir. Diisiik
diizeyde yeterlilie sahip bireyler ise korkularyla yiizlesmekten cekinirler,
yeteneklerini  gelistirmekten kaginirlar, becerilerine ve yeteneklerine giliven
duymadiklar1 i¢in de kendilerini giiglendirilmis hissetmezler (Al-Makhadmah, Al
Najdawi, Al-Muala, 2020: 898). Ayrica diisiikk diizey de yeterlilige sahip calisanlar
bilgi paylasimi davranisindan da kacinirlar. Isinde kendini yeterli hisseden bireyler
daha fazla bilgi iretebilir, daha fazla bilgiye erismeye caligabilir ve bilgilerini daha
fazla kullanabilir (Muhammed, Doll, Deng, 2013: 3667).

Yeterlilik, bireyin yeteneklerine giiven duymasidir (Joo, Shim, 2010: 429).
Dolayisiyla birey gorevlerini yerine getirirken sahip oldugu yeterlilik kendisine giiven
duygusu vererek gorevini basari ile sonuglandirmasina imkéan saglar (Ibrahim, 2020:
279). Organizasyonun calisanlarina saglayacagr oOzerklik ve geri bildirim ile
calisanlarin  glivenleri artacak, 1is hedeflerine wulasmada kendilerini yeterli
hissedeceklerdir (Chen, Chen, 2008: 280). Ciinkii bireylere olumlu bir gorev
geribildirimi verildiginde bireyler, yetkinligi ile gérev beklentisi arasinda daha biiyiik
bir uyum diizeyi elde etmek i¢in motive olurlar ve yeterlilik duygusu gelistirirler

(Kang, Lee, Kim, 2017: 179).

Yeterlilik diizeyi yiiksek olan g¢alisanlar, mesleki becerilerinden emindirler
(Schermuly, 2019: 177). Ayrica, kendinden siiphe duyan g¢alisanlara gore islerine ve
gorevlerine daha fazla ilgi duyarlar, sorunlarin iizerine giderler ve 1srarc1 davraniglar

sergilerler (Dust vd., 2018: 573).

Conger ve Kanungo (1988: 478)’de calisanlarin 6z-yeterlik duygusunu artiran

bir dizi yonetim uygulamasi1 dnermektedir. Bunlar;
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Organizasyonel diizeyde calisanlarin gerekli teknik, sdzel ve sosyal
etkinlik becerilerini arttirmak igin se¢im ve egitim prosediirlerinin
tasarlamasi,

Calisanlar arasinda ayrimcilik yapilmamasi ve liyakatin uygulanmast,
Merkezi olmayan karar alma uygulayarak astlarin karar alma siireglerine
katilma firsatlarini tesvik etmek,

Acik iletisim kanallarinin kullanilmasi,

Yiiksek performans beklentileri esliginde astlara giiven ifade etmek,
[lham verici ve/veya anlamli hedefler belirlemek,

Yenilik¢i performansi vurgulayan 6diil sistemleri gelistirmek,

Gorev cesitliligi,

Kisisel uygunluk,

Uygun 6zerklik ve kontrol,

Diisiik diizeyde yerlesik rutin ve kurallar,

Yiiksek ilerleme beklentileri saglayan islerin ¢alisanlara verilmesi.

Tiim bu uygulamalar ile orgiitlerin gii¢lendirici olma olasilig1 artacaktir.

Sonug olarak yeterlilik duygusu yiiksek olan ¢alisanlar, cabalarinin basari ile

sonuglanacagindan siiphe duymazlar (Dust vd., 2018: 573).

2.2.2.2.3. Ozerklik (Kendi Kaderini Tayin-Secim-Otonomi)

Literatiirde kendi kaderini tayin etme boyutunu ifade etmek i¢in farkli

kelimeler kullanilmistir. Bunlar;

Se¢im (Thomas, Velthouse, 1990: 673, Wang, Qiu, Liu, 2011: 680),
Kisisel insiyatif (Liu, Fu, 2011: 1205),

Ozerklik (Spreitzer, 1995: 1443, Humborstad, Perry, 2011: 327,
Muhammed, Doll, Deng, 2013: 3666, Meng, Jin, Guo, 2016: 105) ve

Otonomidir.

Ozerklik ya da kendi kaderini tayin etme,

“Kisinin eylemlerinin nedensel sorumlulugu” (Thomas, Velthouse, 1990:
673),
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- “Calisanin eylemlerini baglatmada ve diizenlemede se¢im yapma duygusu”
(Spreitzer, 1995: 1443),

- “Calisma davranisi, calisma yontemleri, ¢alisma hizi, gosterilecek ¢aba ve
siireclerinin baslatilmast ve devam ettirilmesi lizerindeki 6zerklik”
(Spreitzer, 1996: 484, Spreitzer, De Janasz, Quinn, 1999: 512),

- “Gorevlerin nasil baglatilacagini ve gerceklestirilecegini segme 6zglirliigi
algilar1” (Zhang, Bartol, 2010: 110),

- “Kisinin kendi isini yonetme derecesi” (Wang, Qiu, Liu, 2011: 680),

- “Calisanlarin fikir ve Onerilerini ifade etme ve iist yonetimin kendilerine
verdigi yetki ve sorumluluklar araciligiyla kendilerini basarili hissetme
firsatlar1” (Hrbackova, Suchankova, 2016: 690),

- “Is faaliyetlerinin baslatilmasinda ve diizenlenmesinde kisisel kontroliin
oldugu inanc1” (Malik, Sarwar, Orr, 2021: 11) olarak tanimlanmaktadir.

Calisanlar, kisisel ¢ikarlarina, ilgilerine ve degerlerine bagl kalarak kendi
amaglarini 6zgiirce segme konusunda 6z-belirleme algiladiklarinda, bir isi ya da gorevi
yerine getirme konusunda ve buna yonelik davranislarinda ytliksek diizeyde 6zerklik
hissederler (Wang, Wang, Chang, 2019: 1044). Calisanlar ne yapacaklarina ne zaman
baslayip ne zaman bitireceklerine ve bunu yaparken ne kadar ¢aba harcayacaklarina
kendileri karar verdikleri zaman kendi kaderini tayin hakkindan s6z edilebilmektedir
(Choong, Wong, Lau, 2011: 239). Kendi kaderini tayin hakki, i¢sel motivasyonun
onemli bir bilegenidir (Wang, Qiu, Liu, 2011: 680). Kendi kaderini tayin hakkina sahip
olan galisanlar, islerini yapma konusunda yetkin ve 6zerk olduklarmi algilayacaklar
ve motive olacaklardir (Shah, Shah, Khan, 2019: 345, Wang, Wang, Chang, 2019:
1044). Calisanlara kendi islerininin nasil yapilacagimi planlama ve bagimsizlik
verilmesi durumunda (Kang, Lee, Kim, 2017: 179), ¢alisanlar daha dogru kararlar
vererek islerini daha profesyonelce yerine getireceklerdir (Al-Makhadmah, Al
Najdawi, Al-Muala, 2020: 898).

Kendi kaderini tayin hakki, ¢calisanin giiglendirilmesi i¢in olduk¢a 6nemli olan
Ozerklik ya da 6zgiirliigiin kapsamini yansitmaktadir (Joo, Shim, 2010: 429). Giiglii
bir kendi kaderini tayin etme ve kisisel yeterlilik duygusuna sahip calisanlar, islerine

kendinden siiphe duyan calisanlara gore daha fazla ilgi, yogunluk ve 1srarla yaklasirlar
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(Dust vd., 2018: 573). Ayrica, ¢alisanlar daha fazla esneklik, yaraticilik, oncecilik,
dayaniklilik ve oto kontrol iiretirler. Diisiik bir kendi kaderini tayin etme, olaylarin
kendisini yonlendirdigi hissine, bunun bir sonucu olarak gerginlige ve 6z sayginin
azalmasina neden olur (Thomas, Velthouse, 1990: 673). Kendi kaderini tayin etme,
calisanlar1 daha fazla 6grenmeye sevk ederken ayn1 zamanda karsilastiklar zorluklara
kars1 dayaniklilik saglamaktadir (Spreitzer, 1995: 1448). isleri ya da gorevleri ile ilgili
olarak karar verme Ozgiirliigli oldugunu diisiinen calisanlar, etkinin de miimkiin

olacagina inanirlar (Appuhami, 2019: 2210).
2.2.2.2.4. Etki

Psikolojik giiclendirme boyutlarindan dordiinciisii olan etki, beklenti teorisi
bakis agisiyla, basarma-sonug beklentisidir. Thomas ve Velthouse (1990: 672)’ye gore
etki, “kisinin goérev ortaminda amaglanan etkileri liretme agisindan fark yaratan olarak
goriilme derecesi” dir. Spreitzer (1995: 1443)’ye gore etki, bir bireyin calistig
organizasyondaki veya gorevdeki stratejik, idari veya operasyonel sonuglari bireysel
olarak etkileyebilme derecesidir. Etki, calisanlarin eylemlerinin organizasyonun
hedeflerine ulasabilecegine (Zhang, Bartol, 2010: 110) ve olumlu bir ¢aligma ortami
yaratabilecegine (Bester, Stander, Van Zyl, 2015: 3) yonelik inancinin derecesidir.

Kontrol odag1 ve 6grenismis caresizlik gibi ¢esitli siniflar altinda incelenen etki
boyutu (Thomas, Velthouse, 1990: 672), kontrol odagindan farklidir ve 6grenilmis
caresizligin tersidir. I¢ kontrol odag1 kalic1 bir kisilik 6zelligi iken etki, kisinin i¢inde
bulundugu caligma baglamindan etkilenmesidir (Spreitzer, 1995: 1444). Etkililik,
calisanlarin yalnizca kendi is rolleri iizerinde degil ayrica daha biiyiik organizasyonel
konular tizerinde de bir miktar etkiye sahip olabileceklerini ima etmektedir (Spreitzer,
1996: 484).

Spreitzer (1995: 1449), giiclendirilmis calisanlarin digerlerine gore, “isin
teknik veya kurallara bagl yonleriyle digerlerinden daha az kisitlanmis” ve daha 6zerk
hissedecekleri i¢in sonuglar iizerinde bir etkiye sahip olduklarini hissedeceklerini ve
daha yaratic1 olacaklarin1 belirtmektedir. Giiglii bir etkiye sahip olduklarma inanan
calisanlar daha fazla motive olma egilimindedir (Wang, Qiu, Liu, 2011: 680). Bu
nedenle, giiclii etkiye sahip calisanlar, daha yiiksek performans iginde bulunduklari
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organizasyonda bir fark yaratarak (Saif, Saleh, 2013: 252) olumlu sonuglar iiretme
yetenekleri ile organizasyonun sistemini olumlu ydnde etkileyebilecektir (Al-

Makhadmah, Najdawi, Al-Muala, 2020: 898).

Etki boyutu, ¢alisanlarin daha gayretli olmalarini saglayarak organizasyona
olan yararlarin1 arttiracaktir. Bu nedenle yoneticilerin, ¢alisanlar1 onaylayarak,
organizasyonun operasyonel degisikliklerine yonelik fikirleri ve 6nerileri i¢in uygun
ortami1 yaratmalar1 ve firsatlar sunmalar1 gerekmektedir (Choong, Wong, Lau, 2011:
239). Ayrica, ¢alisanin sahip oldugu etki, ¢alisanin ¢aligma ortaminda kisilik giiciini,
yetenek ve becerilerini kullanmalarini saglayacaktir (Al-Makhadmah, Al Najdawi, Al-
Muala, 2020: 898). Etki, ¢alisanlarin organizasyonda iz birakabilecekleri bir seviyeye
ve fikirlerinin yoneticiler tarafindan ciddiye alinip alinmadigina da atifta
bulunmaktadir (Knol, Van Linge, 2009: 360). Algilanan etki, organizasyonun
hedeflerine ulasmasinda 6nemlidir (Koiv, Liik, Heidmets, 2019: 1504). Bu amagla etki
sayesinde ¢alisanlar, organizasyonel degisim siireci tizerinde etkili olduklar1 ve buna
katki saglayacak giice sahip olduklari hususunda inandirilabilir (Chen, Chen, 2008:
280). Psikolojik olarak gliglendirilmis c¢alisanlar, daha 6zerk olduklarini ve
davraniglarinin organizasyon ic¢in énemli bir etkiye sahip oldugunu hissettiklerinde,
bilgi paylasimma da daha fazla katilmalar1 beklenebilir (Muhammed, Doll, Deng,
2013: 3667).

2.2.2.3. Psikolojik Gii¢lendirmenin Olciilmesi

Alanyazinda psikolojik giiclendirmenin Ol¢limiinde Spreitzer tarafindan
gelistirilen 6lcegin arastirmacilar tarafindan en yaygin kullanima sahip dlgek oldugu
goriilmiistiir. Tablo 2.4’de arastirmacilar tarafindan kullanilan Spreitzer 6lg¢eginin

ifade sayilar1 ve 6lgegin alt boyutlar1 gosterilmektedir.
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Tablo 2.4: Psikolojik Giiglendirme Olgiim Araglari

Arastirmaci(lar
) Yil

Arastirmanin Temel
Degiskenleri

Kullaq‘llan
Metot/Ol¢cek

Olgegin Alt
boyutlar

Spreitzer, 1995

Psikolojik Gii¢lendirme

Soru Formu (12 Ifade)
(Spreitzer, 1992, 1995)

Anlam, Yetkinlik,
Ozerklik, Etki

Spreitzer, 1996

Psikolojik Gii¢lendirme, Rol
Belirsizligi Algilar1, Kontrol
Siiresi, Sosyopolitik Destek,
Bilgi Ve Kaynaklara Erigim,
Calisma Birimi Iklimi

Soru Formu
(Spreitzer, 1995)

Anlam, Yetkinlik,
Ozerklik, Etki

Spreitzer,
Kizilos, Nason,
1997

Psikolojik Giiglendirme,
Etkililik, Memnuniyet,
Zorlanma

Soru Formu (3 Ifade)
(Spreitzer, 1995)

Spreitzer, De
Janasz, Quinn,
1999

Liderlik Etme Giicii, Psikolojik
Gi¢lendirme

Soru Formu (3 Ifade)
(Spreitzer, 1995)

Corsun, Enz, Psikolojik Gii¢glenme, Destek Soru Formu (12 Ifade) Anlam, Yetkinlik,
1999 Temelli iliskiler (Spreitzer, 1992, 1995) Ozerklik, Etki
Liden, Wayne, Is, Kisiler Arasi Iliskiler, s Soru Formu (12 Ifade) Anlam, Yetkinlik,

Sparrowe, 2000

Ciktilari, Psikolojik
Giiglendirme

(Spreitzer, 1992, 1995)

Ozerklik, Etki

Bordin, Psikolojik Gii¢lendirme Soru Formu (12 ifade) Anlam, Yetkinlik,

Bartram, (Spreitzer, 1995) Ozerklik, Etki

Casimir, 2007

Zhu, 2008 Etik Liderlik, Takip¢i Ahlaki Soru Formu (12 ifade) Anlam, Yetkinlik,
Kimligi, Psikolojik (Spreitzer,1995) Ozerklik, Etki
Giiglendirme

Knol, Van Yenilik¢i davranis, Yapisal ve | Soru Formu (12 Ifade)

Linge, 2009 psikolojik giiclendirme (Spreitzer,1995)

Zhang, Bartol,
2010

Giglendirici Liderlik, Calisan
Yaraticiligi, Psikolojik
Giiglendirme, I¢sel
Motivasyon, Yaratici Siire¢
Katilimi

Soru Formu (12 Ifade)
(Spreitzer, 1995)

Anlam, Yetkinlik,
Ozerklik, Etki

Chang, Shih, Is Tatmini, (")rgiitsel Baglilik, Soru Formu (12 Ifade) Anlam, Yetkinlik,
Lin, 2010 Psikolojik Gii¢lendirme (Spreitzer, 1992, 1995) Ozerklik, Etki
Schermuly, Isyerinde lyi Iliskiler, Lider- Soru Formu (12 Ifade) Anlam, Yetkinlik,
Meyer, 2016 Uye Degis Tokusu, Ekip-Uye | (Spreitzer, 1995) Ozerklik, Etki

Aligverisi, Psikolojik
Giiclenme, Duygusal
Tiikenme, Depresyon

Spreitzer (1992, 1995)’in psikolojik giiclendirme 6l¢egi 12 ifade ile anlam,
yetkinlik, 6zerklik (Kendi Kaderini Tayin-Se¢im-Otonomi) ve etki olmak tizere dort

alt boyuttan olugsmaktadir. Her bir alt boyut ise {i¢ ifadeden olugmaktadir.
2.2.2.4. Literatiirde Psikolojik Giiclendirme Uzerine Yapilmis Calismalar

Bu boliimde, psikolojik giiclendirme ile yenilik¢i is davranisi, orglitsel baghilik,

yenilik¢i iklim ve bilgi paylagimini konu edinen ulusal ve uluslararasi yazinda yapilan
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aragtirma sonuglarma ve psikolojik giliclendirmenin birlikte incelendigi degiskenlere

yer verilecektir.

Psikolojik giiclendirme ile yenilik¢i is davranist ile yonelik ilgili yazinda

yapilan aragtirmalar ve sonuclar1 asagida 6zetlenmektedir;

Rehman vd., (2019: 525-535); Pakistan’daki 51 segkin yazilim sirketinin 538
calisani ile yiiriitttiikleri arastirmada psikolojik giiclendirmenin, yiiksek katiliml1 IK
sistemleri ile ¢alisanlarin yenilikgi is davraniglar arasindaki iligkide aracilik roliiniin
belirlenmesi amaglanmis ve yapilan analizler sonucunda psikolojik gii¢lendirmenin
yenilik¢i is davranisi ile pozitif olarak iligkili oldugu tespit edilmistir. Ali vd., (2020:
349-367); Pakistan 4 biiyiik insaat sektoriinde ¢alisan 337 ¢alisan ile yapmis olduklari
calismada, miitevazi liderlik ve proje basarisi arasindaki iligki ve bu iligkide psikolojik
giiclendirme ile yenilik¢i is davranisinin araci etkilerinin belirlenmesi amaglanmistir.
Arastirma sonucunda psikolojik giliclendirme ve yenilik¢i calisma davranisinin
miitevaz1 liderligin proje basarisina etkisine kismen aracilik ettigi bulunmustur.
Stanescu, Zbuchea ve Pinzaru (2020: 1041-1057); gesitli orgiitsel sektorlerde galisan
139 calisan ile ile arastirma yiiriitiilmistiir. Doniistimcii liderlik ile yenilik¢i is
davranig1 arasindaki iliski ve bu iligkide psikolojik gii¢lendirmenin aracilik etkisinin
belirlenmesinin amacglandig1 arastirma sonucunda, psikolojik giiglendirmenin
yenilik¢i ¢alisma davranisi ile pozitif yonde iliskili oldugu ayrica, doniisiimsel
liderligin, psikolojik giiglendirme yoluyla yenilik¢i ¢aligma davranigina tesvik ettigi
tespit edilmistir. Groselj vd., (2020: 677-706); Cok uluslu bir teknoloji alaninda
calisan 126 Calisan ile yapmis olduklar1 calismada, yenilik¢i is davranisi, otantik
liderlik, dontisiimcii liderlik ve psikolojik giliclendirme arasindaki iligkilerin
belirlenmesi amaglanmistir. Yapilan analizler ile psikolojik giiclendirme, liderlik ile

yenilik¢i ¢aligma davranist arasindaki iliskiyi giiclendirdigi sonucuna ulasilmaistir.

Psikolojik giiclendirme ile orgiitsel bagliliga yonelik ilgili yazinda yapilan
arastirmalar ve sonuclar1 asagida 6zetlenmektedir;

Cekmecelioglu ve Eren, (2007: 13-25); Kocaeli Universitesi tip fakiiltesinde

gorev yapan 175 tip fakiiltesi 6gretim tiyesi ile yapmis olduklari ¢alismada, psikolojik

giiclendirme, Orgiitsel baghlik, yaratict davranig iliskisinin  belirlenmesi
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amaclanmaktadir. Yapilan analizler ile psikolojik giliclendirmenin anlam ve otonomi
boyutlari ile orgiitsel baghilik arasinda daha diisiik diizeyde, yetkinlik ve etki boyutlari
ile orgiitsel baglilik arasinda daha yiiksek diizeyde pozitif iliski oldugu bulunmustur.
Ayrica psikolojik gliclendirmenin anlam ve otonomi boyutlarinin 6rgiitsel baglilik
tizerinde pozitif etkilere sahip oldugu ancak etki ve yetkinlik boyutlarmin orgiitsel
baglilik {izerinde anlamli bir etkisinin bulunamadigi sonucuna ulagilmistir. Dogan ve
Demiral (2009: 47-80); I¢ anadolu bolgesinde ve Akdeniz bélgesinde bulunan
iiniversitelerin iibf’lerindeki 253 akademik personel ile arastirma yiiriitiilmiistiir.
Personel giiglendirme ve psikolojik sozlesmenin oOrgiitsel bagliliga etkilerinin
belirlenmesinin amaglandig1 calismada yapilan analizler sonucunda, drgiitsel bagliligin
boyutu olan duygusal baglilik iizerinde psikolojik giiglendirmenin anlam boyutu ve etki
boyutunun ve Orgiitsel baghiligin devamlilik bagliligt boyutu iizerinde psikolojik
giiclendirmenin se¢cim boyutunun pozitif yonde etkileri oldugu bulunmustur. Ayrica,
orgiitsel bagliligin normatif baglilik boyutu iizerinde psikolojik giiclendirmenin anlam
boyutu ve yetenek boyutlarinin negatif yonde bir etkisi oldugu sonucuna ulasilmaistir.
Gumusluoglu, Karakitapoglu-Aygiin, (2010: 21-36); Ankara’daki Bilkent ve ODTU
Universitelerinin Teknoparklarinda ARGE faaliyeti yapan teknoloji sirketlerindeki 445
bilgi ¢alisani ile yapmis olduklar1 calismada, bilgi ¢alisanlarinin islemsel ve etkilesimsel
adalet algilarinin orgiite ve lidere, gili¢lendirme algilarinin ise ise duygusal bagliliklari
ile olan iligkisinin belirlenmesi amaglanmistir. Yapilan analizler sonucunda
giiclendirme algisinin igse baghlik, lidere baglilik ve orgiite baghlik ile iligkili oldugu
bulunmustur. Caliskan ve Hazir (2012: 48-76); Ankara’da elektronik haberlesme
sektorlinde yer alan 6zel isletmelerdeki 476 calisan ile arastirma yiirlitilmistir.
Psikolojik giliglendirmenin is tatminine etkisi, orgiitsel baglhiligin bu etkide aracilik
roliinlin belirlenmesinin amaclandigr ¢alisma sonucunda, psikolojik giliclendirmenin
tiim boyutlarinin orgiitsel baglilik ile iliskili oldugu ve psikolojik gliclendirmenin tim
boyutlarinin orgiitsel baghiligi pozitif ve anlamli olarak etkiledigi tespit edilmistir.
Tolay, Siirgevil ve Topoyan (2012: 449-465); Izmir’de bulunan iki devlet
iiniversitesinin 25 fakiiltesindeki 243 aragtirma gorevlisi ile yapmis olduklar1 calismada,
yapisal gliclendirmenin ve psikolojik giiclendirmenin orgiitsel bagliligin boyutlarindan
olan duygusal baglilik {izerindeki ve is doyumu iizerindeki etkilerinin belirlenmesi

amaclanmistir. Yapilan analizler ile yapisal giliclendirmenin psikolojik giiclendirmeyi,
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psikolojik giiclendirmenin de is doyumunu ve duygusal bagliligi dogrudan ve pozitif
olarak etkiledigi bulunmustur. Bhatnagar, (2005: 419-433); Hindistan'in ulusal baskent
bolgesindeki endiistrilerinde bulunan kuruluglarin 607 yoneticisi ile aragtirma
yiiriitiilmistiir. Psikolojik gliclendirmenin orgiitsel bagliligin onciilii olup olmadiginin
belirlenmesinin amaglandig1 arastirma sonucunda, psikolojik giiglendirmenin orgiitsel
bagliligin Onciilii oldugu sonucuna ulasilmistir. Bhatnagar, (2007: 1782-1811);
Hindistan'in ulusal baskentinden rastgele se¢ilen 50 hintli kurulusun 640 yoneticisi ile
yapmis olduklart calismada, orgiitsel baglilik, stratejik IK rolleri, psikolojik
giclendirme ve Orgiitsel Ogrenme yetenegi arasindaki iligkilerin belirlenmesi
amaclanmistir. Yapilan analizler ile psikolojik giliclendirme alt boyutlar ile orgiitsel
bagliligin alt boyutlarinin ¢ogu arasinda pozitif ve anlamli bir iliski oldugu ayrica,
stratejik ik rollerinin, Orglitsel 6grenme kabiliyetinin ve psikolojik giiclendirmenin
orgiitsel bagliligin yordayici oldugu bulunmustur. Chang, Shih ve Lin (2010: 427-433);
Tayvan'daki ilkokul ve ortaokullarda gérev yapan ve rastgele secilmis 500 okul saglik
hemsiresi ile arastirma yiiriitiilmiistiir. Is tatmini ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskide
psikolojik giliclendirmenin araci roliiniin belirlenmesinin amaglandig1 arastirma
sonucunda is tatmini ve orgiitsel baghlik iliskisinde, psikolojik giiglendirmenin iliskiye
tam olarak aracilik etmedigi sonucuna ulasilmistir.Joo ve Shim (2010: 425-441);
Kore'de kamu sektdriinde bir biiyliksehir belediye yonetimi ve iki ilge belediyesinin 294
calisani ile yapmis olduklar1 ¢alismada, psikolojik giiglendirme, orgiitsel baglilik ve
orgiitsel 6grenme kiiltiirii arasindaki iliskilerin belirlenmesi amaglanmistir. Yapilan
analizler ile psikolojik giiclendirme, Orgiitsel baglilik, orgiitsel dgrenme kiiltiirii
arasinda iligki oldugu, psikolojik giiclendirmenin her bir boyutunun 6rgiitsel baglilikla
olumlu yonde iliskili oldugu tespit edilmistir. Hamid vd., (2013: 782-787); Klang
bolgesindeki 258 ilkokul Ogretmeni ile arastirma yiiriitiilmiistir. Ogretmenlerin
psikolojik giliglendirmelerinin orgiitsel bagliliklari {izerindeki etkisinin belirlenmesinin
amaglandig1 arastirma sonucunda psikolojik gii¢lendirme ile orgiitsel baglilik arasinda

pozitif ve orta diizeyde dogrusal bir iligki oldugu bulunmustur.

Psikolojik giiclendirme ile yenilik¢i iklime yonelik ilgili yazinda yapilan

arastirmalar ve sonuclar1 asagida 6zetlenmektedir;
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Sagnak vd., (2015: 149-162); Eskisehir merkezdeki ortaokullarda gérevli 303
Ogretmen ile aragtirma ylritilmistiir. Arastirmada, doniistimcii liderlik ile yenilikgi
iklim arasindaki iliski ve bu iliskide psikolojik giliclendirmenin aracilik roliiniin
belirlenmesi amaglanmistir. Analizler sonucunda “dontistimcii liderlik ve psikolojik
giiclendirme arasinda anlamli bir pozitif iligki oldugu ayn1 zamanda psikolojik
giiclendirme ve yenilik¢i iklim arasinda da pozitif iliski bulundugu, dontisiimcii
liderlik ve yenilik¢i iklim arasindaki iliskinin anlamli oldugu, doniisiimcii liderlik ve
yenilik¢i iklim arasindaki iliskide psikolojik giiclendirmenin de kismen iliskili oldugu”
sonucuna ulasiimstir. Liu vd., (2019: 771-789); Cin'in Guangdong eyaletinde bulunan
farkli endiistrilerden 157 isletmedeki 804 calisan ile yapmis olduklari ¢aligmada,
orgiitsel yenilikei iklim, psikolojik giiclendirme, 6rgiit icin psikolojik sahiplenme ve
bireysel yenilik¢i davranis iliskilerinin belirlenmesi amaglanmistir. Arastirma
sonucunda orgiitsel yenilik¢i iklim ve psikolojik giiclendirmenin, bireysel yenilik¢i

davranig1 olumlu yonde etkiledigi tespit edilmistir.

Psikolojik giiclendirme ile bilgi paylasimina yonelik ilgili yazinda yapilan

arastirmalar ve sonuglar1 asagida 6zetlenmektedir;

Orgiitte psikolojik giiclendirme ile bilgi paylasimi arasindaki iliskiyi inceleyen
Kang, Lee ve Kim (2017: 175), gliglendirmenin bilgi paylagimi ile 6nemli 6l¢iide
iliskili oldugunu ortaya koymaktadir. Ozbebek ve Toplu (2011: 75)’de orgiitte
psikolojik giliclendirme ile bilgi paylasimi arasindaki iliskiyi incelemis ve ¢alisanlarin
giiclendirilmesinin, bilgi paylasim davranislariyla pozitif olarak iligkili oldugunu,
giiclendirilmis ¢alisanlarin bilgilerini paylasmaya daha istekli olduklarini gostermistir.
Ulusal yazin tarandiginda, psikolojik gili¢lendirme ve bilgi paylagimini birarada 6lgen
herhangi bir arastirmaya rastlanmamistir. Muhammed, Doll ve Deng (2013: 3664-
3673); Manufacturer’s News Inc.’deki 252 bilgi c¢alisani ile arastirma yiiriitiilmiistiir.
Gorevin biligsel dogasinin ve psikolojik giiclendirilmenin, bilginin yaratilmasi,
paylasilmasi ve uygulanmasi {izerindeki etkilerinin belirlenmesinin amaclandig
aragtirma sonucunda, bilgi ¢alisaninin psikolojik olarak gii¢lendirilmesinin bilgi
paylasimini ve uygulamasimi gelistirdigi bulunmustur. Tablo 2.5. de psikolojik

giiclendirmenin birlikte incelendigi degiskenler gosterilmektedir.
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Tablo 2.5: Psikolojik Giiglendirmenin Birlikte incelendigi Degiskenler

Arastirmaci(lar) Yil-Arastirma
Ismi

Psikolojik Giiclendirmenin Birlikte incelendigi

Degiskenler

Aktan, I. S., & Salepcioglu, M. A. (2023).

Sosyo-Yapisal ve Psikolojik Motivasyonel
Personel Giiglendirme

o Orgiitsel Ceviklik
Alanoglu, M., & Karabatak, S. (2023). e  Psikolojik Giiglendirme

o Bilgi Ataleti
Almohtaseb, A., Shehadeh, M., & e  Psikolojik Giiglendirme
Aldehayyat, J. (2023). o Orgiitsel Vatandaslhik
Altintag, M. (2023). e  Psikolojik Gii¢lendirme

e  Yenilik¢i Is Davranis:

o Orgiitsel Ozdeslesme

(2023).

Blaique, L., Ismail, H. N., & Aldabbas, H.

Psikolojik Giiglendirme.
Ise Katilim

Orgiitsel Ogrenme
Dayaniklilik

Cetin, Z. (2023).

Psikolojik Giiglendirme
Nepotizm
Orgiitsel Baglihik

Demir, S. (2023).

Psikolojik Gii¢lendirme
Proaktif Davranig Diizeyi

Ding, J., & Wu, Y. (2023).

Psikolojik Gliglenme
Is Tatmini

Duygusal Tiikenme
Isten Ayrilma Niyeti

Ertas,B. (2023).

Psikolojik Giiglendirme
Orgiitsel Baglihk
Isten Ayrilma Niyetleri

Fettahlioglu, 0. 0., & Siinbiil, B. (2023).

Psikolojik Giiglendirme
Duygusal Zeka

Gillet, N., Cougot, B., Moret, L., Tripodi,
D., & Boudrias, J. S. (2023).

Psikolojik Giiglendirme

Harbridge, R., Ivanitskaya, L., Spreitzer,
G., & Boscart, V. (2023).

Psikolojik Giiglendirme
Is Becerikliligi

Karabork, K. (2023).

Psikolojik Giiglendirme
Yenilik¢i Davranig
Hizmetkar Liderlik

Karagdz, B., & Irge, N. T. (2023).

Personel Giiglendirme
Orgiitsel Baglilik
Bireysel Is Performansi

Khrais, H., & Nashwan, A. J. (2023).

Psikolojik Giiglendirme
Algilanan Liderlik Uygulamalar1
Yapisal Giiglendirme

Liao, F., Wei, Q., Li, A., & Yang, J.
(2023).

Psikolojik Gii¢lendirme
Sanal Topluluk Etkilesimi
Vatandaslik Davranist
Topluluk Duygusu

Messmann, G. (2023).

Psikolojik Giiglendirme
Yenilik¢i Davranis

Is Ustalig1

Katilimer Glivenlik
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Nguyen, H. T. N., Nguyen, H. T. T,
Truong, A. T. L., Nguyen, T. T. P., &
Nguyen, A. V. (2023).

Psikolojik Gii¢lendirme
Yenilik¢i Is Davranist
Girisimcilik Kiiltiirii

Ochoa Pacheco, P., Coello-Montecel, D.,

e  Psikolojik Gii¢lendirme
& Tello, M. (2023). e s Performanst

o Oz-Yeterlik

e Duygusal Baglilik
Oliveira, M., Andrade, J. R., Ratten, V., & e  Psikolojik Giiglendirme
Santos, E. (2023).
Orlowska, A., & Laguna, M. (2023). e  Psikolojik Giiglendirme

e Is Tatmini

o  Tikenmislik

e  Yapisal Giiglendirme
Pacheco, P. O., & Coello-Montecel, D. e  Psikolojik Giiglendirme
(2023). o Dijital Yeterlilikler

o Is Performansi
Pandithasekara, D. N., Sumanasiri, E. A. e  Psikolojik Giiglendirme
G., & Perényi, A. (2023). e  Siirdiiriilebilirlik Kontrol Sistemleri

e (Calisanlarin Yesil Yaraticiligi

e  Siirdiiriilebilir Ogrenme Yetenekleri
Raub, S., Fernandez, S., & Vitalis, M. e  Psikolojik Giiglendirme
(2023). e Hizmetkar Liderlik
Siyal, S., Liu, J., Ma, L., Kumari, K., e  Psikolojik Gii¢lendirme
Saeed, M., Xin, C., & Hussain, S. N. e Kapsayict Liderlik
(2023). e  Gorev Performansi

o Lidere Giiven
Sener, S., & Sahin, A. O. (2023). e Psikolojik Gii¢lendirme

e Orgiitsel Adalet Algist

e  Yapisal Giiglendirme
Tanyildizi, H., & Dogan, E. (2023). e Psikolojik Gii¢lendirme

e  (Calisan Performansi

e Psikolojik Sahiplenme
Tiirkmen, 1., & Aslan, E. C. (2023). e  Psikolojik Gii¢lendirme

e Isgdren Performansi
Ulukan, M. (2023). e  Psikolojik Gii¢lendirme

e Orgiitsel Baglihk

e Illiski Kalitesi

e Orgiitsel Sinizm
Ulusoy, M. G. & Calap, A., (2023). e  Personel Gliglendirme

e Orgiitsel Baglilik
Uz,E. (2023). e  Psikolojik Gii¢lendirme

e Duygusal Baglilik

o  Orgiitsel Vatandaslik Davranisi
Wen, J., Huang, S. S., & Teo, S. (2023). e  Psikolojik Giiglendirme

e  Giglendirici Liderlik

e lse Baghlik

e Kiiltiirel Yonelim
Yasir, M., Majid, A., Yousaf, Z., Nassani, e  Psikolojik Giiglendirme
A. A., & Haffar, M. (2023). ° Bi]gi Payla§1m1

e Yenilik¢i Is Davranist

e Islevsel Esneklik

Yilmaz, C. (2023).

Psikolojik Gii¢lendirme
Verimli Personel Politikasit Olusturma
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Younas, A., Wang, D., Javed, B., &
Haque, A. U. (2023).

Psikolojik Gii¢lendirme
Kapsayici Liderlik
Ses Cikarma Davranisi

Yao, Y., Zhang, L., & Sun, H. (2023).

Psikolojik Gii¢lendirme
Lider-Lider Aligverisi
Strateji Baglilig1
Orgiitsel Ozdeslesme

Albasal, N. A., Eshah, N., Minyawi, H.

E., Albashtawy, M., & Alkhawaldeh, A.

(2022).

Psikolojik Gliglendirme
Orgiitsel Baglihk
Yapisal Giiglendirme

Atabey, G. B., Irmis, A., & Akytrek, 0.

G. B. (2022).

Personel Giiclendirme
Bireysel inovatif Davranis

Durusoy, Y. Y. (2022).

Personel Giiclendirme
Orgiitsel Baglihik

Mahmod, L. S. (2022).

Psikolojik Gii¢lendirme
Yenilik¢i Is Davranisi
Otantik Liderlik

Ise Adanmishk

Park, J., & Kim, W. (2022).

Psikolojik Gii¢lendirme
Yenilikei Is Davranis
Algilanan Orgiitsel Destek
Orgiitsel Prosediirel Adalet

Tok, E. E., & Ozler, N. D. E. (2022).

Personel Giiclendirme
Bilgi Paylagimi

Tiirk, O., & Ozkog, A. G. (2022).

Psikolojik Giiglendirme
Orgiitsel Ozdeslesme
Sosyal Karsilastirma

Yao, J. H., Xiang, X. T., & Shen, L.
(2022).

Psikolojik Gliglendirme
Orgiitsel Duygusal Baglilik
Orgiitsel Sessizlik

Is Performansi

Yilmaz, 1. A. (2022).

Psikolojik Giiglendirme
Giglendirici Liderlik
Orgiitsel Baglihik

Messmann, G., & Mulder, R. H. (2020).

Psikolojik Giiglendirme
Yenilikei Is Davranis
I¢sel Gorev Motivasyonu
Dontisiimeii Liderlik
Yenilikgi Iklim

Ozcan, G. (2020).

Personel Gii¢lendirme
Yenilikgi Is Davranisi
Orgiitsel Yaraticilik

Arslan, F. (2019).

Psikolojik Giiglendirme
Doniisiimceii Liderlik
Yenilikgi Is Davranisi

Cevik Tekin, 1. (2019).

Psikolojik Giiglendirme
Yenilikgi Is Davranisi
Orgiitsel Baglilik
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Bu boliimde 6zetle psikolojik giiclendirme kavraminin gelisimi, tanimi, dnemi,
boyutlari, psikolojik giiglendirmenin 6l¢iimiinde kullanilan 6l¢iim araglart ve literatiir
de psikolojik giiclendirme iizerine yapilmis calismalar anlatilmistir. Bir sonraki

boliimde yenilikgi iklim kavrami anlatilacaktir.
2.2.3. Yenilikci Tklim

Bu béliimde yenilikgi iklim kavraminin tanimi, gelisimi, 6nemi, boyutlar1 ve

yenilikgi iklimin 6l¢iilmesinde kullanilan 6l¢iim araclari anlatilacaktir.
2.2.3.1. Yenilik¢i Iklim Kavrami ve Gelisimi

Iklim, ¢alisanlarn organizasyon hakkindaki deneyimleri ve organizasyona
iliskin algilaridir (Liu vd., 2019: 774). iklim, organizasyonun yasamina iliskin
mesajlar iletir (Chang, Chuang, Bennington, 2011: 937). Organizasyonun gayri resmi
yapisinin merkezinde bulunan iklim, iiyelerin davraniglarii agiklayan bir resmi
olmayan kurallar sistemini ifade etmektedir. Calisanlar kendilerinden beklenenin
farkinda olduklarinda, hangi durumda nasil davranmalar1 gerektigi konusunda
verilecek karar icin en az ¢abaya ve en az zamana katlanirlar. Insanlar belirli normlara,
kurallara, degerlere ve sosyal olarak arzu edilen grup davranislarina uyum saglama

egilimindedirler (Yeoh, Mahmood, 2013: 17).

Schneider, Brief ve Guzzo (1996: 10-11) iklime yonelik kisilerarasi iliskilerin
yapist, hiyerarsinin dogasi, isin dogasi, destek ve ddiillerin odak noktas1 olmak tizere

dort boyut tanimlamaktadir.
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Tablo 2.6: Schneider, Brief ve Guzzo’n iklim Boyutlar:

1. Kisilerarasi iligkilerin yapisi. Karsilikli paylasim var m1?

Giiven ya da giivensizlik var mi?

Catigma var nm?

Islevsel birimlerin iliskileri is birligine mi yoksa rekabete

mi dayanmaktadir?

* Yeni gelenlerin sosyallesmesi organizasyon tarafindan
destekliyor mu?

= Caliganlar, yoneticileri tarafindan kisisel refahlarinin
onemsendigini diisliniiyor mu?

2. Hiyerarsinin dogast. = Merkezi bir karar alma m1 var yoksa ¢alisanlarin kararlara
katilim ile mi kararlar alintyor?

= Bireysel rekabet yaklasimi m1 ekip ¢aligmasi m1 var?

= Yoneticilerin calisanlardan ayr1 &zel ayricaliklari (6zel
otopark, 6zel yemek tesisi vb.) var mi1?

3. Isin dogasi. » [5 zorlayict m1 yoksa sikici mi1?

* [sler rutin mi yoksa yapilan isler caliganlar tarafindan
uyarlanabiliyor mu?

= Calisanlara gorevlerini yerine getirmeleri i¢in yeterli
kaynak saglaniyor mu?

4. Destek ve ddiillerin odak noktasi. | = Calisma amaci biliniyor ve paylasiliyormu?

* fsletmede hangi davranislar destekleniyor?

= Nicelik (isi yapmak) ya da kalite (isi dogru yapmak)
odiillendiriliyor mu?

= (Caliganlara yonelik egitim standartlari nelerdir?

= Performans degerlendirme ve dOdiillendirme nasil
yapilmaktadir?

Kaynak: Schneider, Brief ve Guzzo (1996: 10-11)

Yukarida sayilan tiim bu unsurlar ¢alisanlarin {iyesi olduklar1 organizasyonel
cevre ve organizasyonel hedefler hakkinda fikir sahibi olmalarini ve organizasyonel

oncelikleri anlamalarini kolaylastirmaktadir (Ahmed, 1998: 32).

Orgiit iklimi, yeniligin ortaya ¢ikmasinda ve gelistirilmesinde 6nemli bir role
sahiptir. Orgiit iklimi, dogrudan ya da dolayl olarak ¢alisanlarin motivasyonlarini ve
davraniglarin1 etkileyen ¢alisma ortaminin 6zellikleridir (Zuraik, Kelly, 2019: 86).
Ekvall, 6rgiit ikliminin, ¢alisanlarin verimliligi, yenilik¢i davranislari, is tatminleri
tizerinde etkili oldugunu bunun yaninda organizasyonel karliligi da etkiledigini

savunmaktadir (Chang, Chuang, Bennington, 2011: 937).

Organizasyonlarin, yenilik¢i kararlar1 tesvik etmeleri ve yeniliklerin
gerceklestirilmesinde sahip olduklar1 orgiit kiiltiirii etkili olmaktadir. Yeniligi ve
yaraticilig1 tesvik eden bir kiiltiir, sorunlara ¢oziim bulma konusunda yeni yaklasimlari

desteklemektedir (Ullah vd., 2016: 633). Yenilik, dis faktorler olan ekonomik, politik,
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sosyo-kiiltiirel faktorlerden etkilendigi gibi organizasyonel faktorler olan i¢
faktorlerden de etkilenmektedir. Yeniligi ve yaraticiligi destekleyen bir orgiit kiiltiiri,
organizasyonel yeniligin belirleyicileridir (Bylok vd., 2019: 73). Organizasyonlarin
sahip olduklar1 yenilik¢i kiltiirleri, vizyonlar1 i¢in bir mercektir. Ayrica
organizasyonun yenilik¢iligi i¢cin gerekli olan atmosferi yaratmaya da yardimct olur
(Baykal, 2019: 267). Yenilik¢i bir kiiltiire sahip olan bir organizasyon yenilige bagl
rekabet yetenegini  gelistirebilir (Ramirez, Ostos, Arteaga, 2020: 184).
Organizasyonlarin yeni fikirler ve tiriinler gelistirebilmeleri, daha yenilik¢i ve inovatif
davranabilmeleri ve boylece rekabet¢i avantaj elde edebilmeleri sahip olduklar1 6rgiit
kiiltiirlerinin, yenilige ve yenilik¢i davraniglara agik, destekleyici ve tesvik edici bir
yapida olmasi olduk¢a oOnemlidir (Baykal, 2019: 266). Yenilik Kkiiltirii, bir
organizasyonun var olandan farkli olarak yeni kaynaklar kesfetmesi, var olan normlari
kirarak performansini iyilestirmek iizere yeni {lrlinler ortaya c¢ikarmasi, yeni
alternatifler veya yeni yaklasimlar denemeye yonelmesidir (Newman vd., 2020: 77).
Yakindan iligki olan orgiit iklimi ve Orgiit kiiltiirli kavramlari ashinda farkl
kavramlardir (Watts, Henderson, 2006: 127). Orgiit iklimi, organizasyonun sahip
oldugu mevcut orgiit kiiltiirii tarafindan yaratilan ortam 6zellikleridir (Varol, 1989:
198). Organizasyonda islerin yapilma bi¢imi orgiit kiiltiirii, bunun ¢alisanlar tarafindan
algilanma bicimi ise orgiit iklimi olarak ifade edilmektedir (Turgut, Begenirbas, 2016:
118). Kiiltir organizasyon iiyelerinin bilingsiz inan¢ ve varsayimlari vurgularken,
iklim ise organizasyon tiyelerinin bilingli bir sekilde algiladiklari, gozlemlenebilir
uygulama ve prosediirlerdir (Watts, Henderson, 2006: 127). Orgiit kiiltiirii, islerin
yapilma bigimi ifade eder. Orgiit iklimi ise, bunun organizasyon iiyeleri tarafindan
algilanma bigimidir (Turgut, Begenirbas, 2016: 118). Orgiit kiiltiirii, 6rgiit iklimine
gore saha soyuttur ve orgiit iklimine gore degisim siireci daha zordur (Olsson vd.,
2019: 246). Orgiitsel iklim ise, sahip oldugu kiiltiiriin aksine daha gériiniir, somut ve
gozlemlenebilirdir (Newman vd., 2020: 77, Hsu, Chen, 2017: 129). Ayrica iklim,
kiiltiire gore daha gegicidir. iklim, dogrudan kontrol edilebilir ve sosyal ¢evrenin
organizasyon tiyeleri tarafindan bilingli bir sekilde algilanan yonleriyle smirlidir
(Olsson vd., 2019: 246). Bu nedenle orgiit iklimi, orgiit kiiltiirtine gére daha hizli
tyilestirilip degistirilirken, Orgiit kiiltiirii zamanla gelistiginden iyilestirmek ya da
degistirmek oOrgiit iklimine gore daha fazla zaman almaktadir (Zuraik, Kelly, 2019:
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86). Yenilik icin uygun kiiltiir ve iklim yaratmis olan isletmelerin gelecegin en

yenilik¢i organizasyonlari olacagi belirtilmektedir (Ahmed, 1998: 30).

Organizasyonlara en 6nemli rekabet avantaji1 saglayan yeniligin ger¢eklesmesi
ancak yenilikg¢i bir ortamda saglanabilir (Turgut, Begenirbas, 2013: 101). Calisanlarin
yenilik¢iliginin saglanmasinda 6nemli role sahip olan ¢alisma ortaminin, yeniligi
kolaylagtiran ve ¢aliganlarin yaraticiligini tesvik eden bir yapida olmasi gerekmektedir
(Ahmed, 1998: 30). Calisanlarin yaraticiliklarin1 destekleyerek olusabilecek hatalara
izin veren, olumlu sonuglar1 ddiillendiren bir iklim, yenilik¢i sonuglarin meydana
gelmesini saglar (Zuraik, Kelly, 2019: 86). Amabile (1988) de, organizasyonlarda
yenilik ve yaraticiliga etki eden iklimsel faktorlerin neler oldugunu belirleyeme
yonelik caligmasi ile bu alandaki calismalara Onciiliik etmistir (Amabile, 1988).
Yenilik¢i iklim, keyifli bir ¢alisma ortami, acik iletisimi, yoneticiler tarafindan
saglanan duygusal ve islevsel destegi, ¢alisanlarin sahip olduklari uzmanlik ve fikirleri
paylasmaya duyulan istekliligi ve risk odakliligi igermektedir. Boyle bir ¢alisma iklimi
calisanlarin iletisimini, bilgi paylasimini ve yaratici ¢iktilar1 kolaylastirmaktadir

(Ghosh, 2015: 1131). Yenilikgi iklim tanimlari su sekilde yapilmaktadir;

e  Yenilik¢i iklim; calisanlarin fikirlerine deger verilen ve hem c¢alisanlarin
hem de organizasyonun gelisimini saglayan iklimdir (Diesel, Scheepers,
2019: 1786).

e Yenilikci iklim, calisanlarin yeni ve yaratict fikirleri liretebilmeleri igin
onlar1 tesvik eden uygulamalar, yontemler ile yaratict diislinceler ve
denemelerin kabuliine iliskin paylasilan algilar1 yansitmaktadir (Baykal,
2019: 267).

e Yeniligin, organizasyonun deger ve normlarinda ne Ol¢iide vurgulandigi
yenilik¢i orgiit iklimini tanimlamaktadir (Dhar, 2015: 69).

e  Yenilik¢i bir iklim, ¢aligsanlarin yenilik¢i davraniglarini arttirmaya yonelik
devamli bir ¢aba, yenilik¢i davraniglarin 6diillendirildigi bir durum,
yenilik¢i davranig normlarmin ve degerlerinin kabulii, paylasilan alg1 ve

yaraticiligi tesvik eden orgiit iklimidir (Pa’wan, Omar, 2018: 4).
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e Yenilik¢i bir iklim, ¢alisanlarin zorluklar1 kabul etme algilarimi tesvik
ederek, risk almalarini ve zorlu igler yapmalarini saglayan ¢alisma ortamini
olusturur (Waheed vd., 2019: 5).

e  Yenilik¢i iklim, organizasyon iiyeleri tarafindan yeni fikirlerin kesfedilmesi
ve uygulanmasina destek veren uygulamalar, yontemler ve davraniglar ile
ilgili organizasyon iiyelerinin ortak algilar1 olarak tanimlanmaktadir.
Degisimin ve yenilik¢iligin temel itici giicli olarak s6zkonusu uygulama,
yontem ve davranislar, organizasyon i¢inden ya da disindan yeni bilgiler
O0grenmeyi, gelencksel is yapma yollarin1 degistirmeyi, yeni fikirleri
destekleyerek tesvik etmeyi igermektedir (Van der Vegt, Van de Vliert,
Huang, 2005: 1172).

Yenilik¢i iklim ile ilgili tanimlar incelendiginde bir¢cogunun ortak noktasi,
organizasyonel ortamin, ¢alisanlarin yenilik¢i davraniglarina ve organizasyonel
yenilige ne kadar yardimei olduguna yonelik algilardir (Masry-Herzallah, Da'as, 2020:
499). Yenilik¢i iklim, orgiitsel iklimin yenilik¢i uygulamalar1 destekleyen yonlerini ya
da yenilik¢i uygulamalar1 engelleyen yonlerini ifade etmektedir (Hoff vd., 2009: 4).
Yenilik¢i iklimin 6nemli 6zellikleri, ¢alisanlara hareket 6zgiirliigii vermesi, yaratici
fikirlerin ~desteklenmesi, bilginin paylagilmasidir (Bylok vd., 2019: 74).
Organizasyonun sahip oldugi yenilik¢i iklim, organizasyonel degisim ve performans
i¢in oldukc¢a 6nemlidir. Organizasyonun yapmis oldugu yenilik¢i ¢abalarin bir sonucu
olarak ortaya ¢ikan, organizasyonel ve psikolojik siireclerden etkilenen ve de
organizasyonun yenilik¢i iiretkenligini etkileyen bir degisken olarak ifade
edilmektedir (Sun, Zhao, Chen, 2011: 197-198). Yenilik¢i iklim, bireysel olarak
calisanlarin yenilik davraniglarini, genel olarak organizasyon yenilik performansini

etkileyebilecek bir atmosferi ifade etmektedir (Rui, Kun, 2016: 4214).

Literatiirde yenilik ve yaraticilik kavramlar1 birbirinden farkli kavramlar
olmasma ragmen siklikla birbiri yerine kullanilmaktadir. Bu dogrultuda, yenilik¢i
iklim ile yaratict iklim kavramsal olarak ortak noktalari paylagsa da iki kavram
birbirinden farklidir. Yenilikg¢i iklim kapsamu itibariyle yaratici iklimi de i¢ine alan bir

yaptya sahiptir. Yaratict iklim, yaratici fikirlerin gelistirilmesi ve arttirilmasi ile
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ilgiliyken yenilik¢i iklim, yalnizca yaratici fikirlerin gelistirilmesi ile kalmayip bu

fikirlerin benimsenmesi ve uygulanmasini da igermektedir (Newman vd., 2020: 86).

Potansiyel yenilik basarilarina iliskin bilgilerin ¢alisanlar tarafindan
algilanmasi,  organizasyonel yenilik faaliyetlerine katilmak i¢in  onlari
yiireklendirecektir (Lin, 2016: 2). Yenilikgi bir iklimde ¢alisanlar, yaratici diisiinceler
ve faaliyetler i¢in bilgi paylasimina, yeni ve farkli caligma yaklagimlari aramaya daha
yatkin olacaklarindan sahip olduklar1 bilgiyi yeni iiriin ve/veya hizmetlere

doniistiirmek i¢in risk almada motive olacaklardir (Chen, Huang, Hsiao, 2010: 852).

Organizasyonel faktorler yaraticiligi ve yeniligi etkilemektedir (Amabile vd.,
1996: 1180). Yeniligi etkileyen onemli organizasyonel faktorlerden biri olan orgiit
iklimi, yeniligi tesvik etmek icin, calisanlara psikolojik acidan tehdit unsuru
yaratmamali, calisanlarin risk almalarini desteklemeli, insiyatik kullanmalar1 i¢in
calisanlart motive etmeli, 6zerklik ve denetci destegi saglamalidir (Afsar, Umrani,
2020: 408). Organizasyon ortaminin ¢alisanlar i¢in zorlu ve tesvik edici olmasi,
yaraticiligr ve riski desteklemesi, yenilik¢i bir iklime sahip oldugunu gdstermektedir
(Chen, Huang, Hsiao, 2010: 852). Organizasyonun sahip oldugu yenilik¢i iklim,
organizasyonun yapmis oldugu yenilik¢i davranig, yontem ve ozelliklerin kaliciligina
etki etmektedir (Jing, Zhou, 2010: 1). Organizasyonel gelisim ve calisanlarin bireysel
motivasyonlari i¢in son derece gerekli olan yenilik¢i iklim, organizasyonlarin yenilik¢i
olma kapasitelerini ifade etmektedir (Jiang, Wang, Weng, 2020: 524). Organizasyonun
sahip oldugu yenilik¢i iklim, calisanlarin yenilik davraniglarini, yenilige iliskin
tutumlarim1 ve yenilik ile ilgili iiretimini etkilemektedir. Bu nedenle calisanlarinin
yenilikgi diisiince ve davraniglarini gelistirmek isteyen kuruluslar i¢in yenilik¢i iklim
oldukca kritik bir faktordiir (Chao vd., 2011: 7857). Yenilik¢i bir iklimin
saglanabilmesinde, yoOneticilerin degisime, yeni yontem ve uygulamalara acik
olmalari, organizasyonel hedefler i¢in yeni bilgiler elde etmeye, yeni uygulamalar ve
iyilestirmeler gelistirmeye istekli olmalari 6nemlidir (Moolenaar, Daly, Sleegers,
2010: 627).

Isletmelerin rekabet avantaji yaratabilmelerinin 6nemli bir garantisi olarak,
maddi olmayan varliklar olan (Sun, Zhao, Chen, 2011: 197) o6rgiitsel yenilikgi iklim,

saglayacag destek, cesitli tesvikler, ¢evre ve kaynaklar ile hem bireysel hem de
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organizasyonel yeniligin sonucunu etkilemektedir (Chao vd., 2011: 7856). Martins ve
Terblanche (2003)’deki ¢alismasinda, ¢alisanlara yenilik¢i davraniglarda bulunmalari
ve insiyatif almalar1 i¢in saglanan desteklerin ve tesviklerin derecesinin,
organizasyonun yenilik derecesini etkileyecegini ifade etmektedir. Dolayisiyla
yenilik¢i bir iklim organizasyonun siirdiiriilebilir rekabet avantaji i¢cin hem bir amag
hem de bir ara¢ konumundadir. Sarros, Cooper ve Santora (2008), ¢esitli organizasyon
ve endiistri sektorlerinde arasinda inovasyonun dogrudan davranigsal dl¢limlerini
almanin zor oldugu durumlarda organizasyonel yenilik ikliminin yararli bir vekil

oldugunu belirtmektedir (Sarros, Cooper, Santora, 2008: 146).

Isletmelerin dis cevrenin degisen taleplerine uyum saglamalari yenilik
yapmalarina baghdir. Bu nedenle isletmeler yenilik dostu kosullar yaratarak, her bir
calisanin bilgisini paylasmasini saglamali, agik iletisim siirecleri olusturarak her bir
calisanin itirazin1 agik¢a dile getirebilecegi ve kisisel goriislerini ozglirce ifade
edebilecegi bir ortam yaratmali ve yenilikgi fikirleri kurulusun gilinliik rutini haline

getirmelidirler (Kohler vd., 2010: 562).
Yenilik¢i iklimin saglayacag yararlar su sekilde siralanabilir;

e Yenilik¢i iklim, organizasyon iiyelerinin etkilesimlerini ve performanslarini
olumlu yonde etkiler (Chou vd., 2010: 36),

e Yenilik¢i iklim, organizasyon {iiyelerinin yenilige karst olan basarisizlik
endiselerini azaltir,

¢ Yenilik¢i iklim, organizasyon iiyelerini yeni fikirler onerme noktasinda tesvik
eder,

e Yenilik¢i iklim, organizasyon iiyelerinin sorunlara ¢dziim Onerileri sunma
noktasinda yeni fikirlerden yararlanmaya yonlendirir (Cai vd., 2019: 426-
427),

e Yenilik¢i iklim, organizasyon iiyelerinin degisikliklere uyum sagmalarini
kolaylastirabilir,

e Yenilik¢i iklim, organizasyon iiyelerinin yaratict = davranislarini
benimsemelerini kolaylastirabilir (Chan, Liu, Fellows, 2014: 2),

e Yenilikei iklim, organizasyon {iyelerinin bilgi paylasimini kolaylagtirir,

98



e Yenilikei iklim, organizasyon iiyelerinin yenilik¢i davraniglarda bulunmasini
kolaylastirir,

e Yenilikei iklim, organizasyon liyelerini risk almaya tesvik eder,

e Yenilik¢i iklim, organizasyon {iyelerinin zorlayici hedeflerle basa
cikmalarina olanak saglar,

e Yenilike¢i iklim, organizasyon iiyelerinin ¢alisma yasam kalitesini arttirarak
isyeri mutlulugunu saglar.

e Yenilikei iklim, zorlu ¢alisma kosullarinin olumsuz sonuglarinin bir kisminin
azaltilmasinda fayda saglar (Baykal, 2019: 269),

e Yenilik¢i iklim, organizasyon iiyelerinin yliksek yaraticilik seviyeleri igin

motive olmalarini saglar (Jaiswal, Dhar, 2015: 31),

e Yenilikei iklim, organizasyon liyelerinin i¢sel motivasyonlarini arttirilmasina
yardimei olur (Jing, Zhou, 2010: 1),

e Yenilik¢i iklim, organizasyonlarin iretkenliginin ve siirdiiriilebiliginin
saglanmasina katki saglar (Khalili, 2016: 2281),

e Yenilik¢i iklim, organizasyon iiyelerini orgiit icinden veya disindan yeni
bilgiler 6grenmeye tesvik eder (Kang vd., 2016: 630).

Calisanlar1 yenilige tesvik etmenin en temel anahtari, hata yapmalar1 ya da bir
girisimde basarisiz olmalar1 durumunda suglanmayacaklarini ve ceza almayacaklarini
algilamalaridir (Chan, Liu, Fellows, 2014: 2). Basu ve Green (1997)’ye gore, ¢aliganlar
hata yaptiklarinda cezalandirilmayacaklarin1 bildiklerinde yenilik¢i diisiinceleri

gelistirme ve uygulama olasiliklar1 daha yiiksek olacaktir (Basu, Green, 1997: 481).

Jing ve Zhou (2010) yenilik¢i iklimi etkileyen faktorleri ii¢ grupta ele

almislardir;
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Tablo 2.7: Jing ve Zhou’ya gore Yyenilik¢i iklimi etkileyen faktorler

Organizasyon Seviyesi Grup Diizeyi Calisma Seviyesi Faktorleri
Faktorleri Faktorleri
1) Organizasyon Stratejisi 1) Liderlik Tarz1 1) Kaynak Tedarigi
2) Organizasyonel Yap1 2) Uye liskileri 2) Is Ozellikleri
3) Organizasyon Kiiltirii 3) Ekip Yapist 3) Yonetim Uygulamalari
4) Tesvik Mekanizmasi

Kaynak: Jing ve Zhou (2010: 2)

Paolillo ve Brown (1979: 39), yenilikgi siirecte ¢alisanlarin kisisel 6zellikleri
kadar organizasyon ortaminin da dnemli oldugunu belirtmektedir. Y 6neticilerin {istlin
ozelliklere sahip caligsanlar1 ise alarak sistemin kendi kendine yliriiyecegini
varsaymamalart gerektigini, yenilik¢i davraniglar tesvik eden ve destekleyen bir
calisma ortaminin yaratilarak bunun siirdiiriilmesi gerektigini vurgulamaktadir
(Paolillo, Brown, 1979: 39, Dunegan, Tierney, Duchon, 1992: 227). Jing ve Zhou
(2010), Cin’de bulunan bir¢ok isletmenin yenilik¢i yetenegi olan calisana sahip
olmasma ragmen yenilik¢i faaliyetlerde bulunamamasinin sebebinin, yenilikg¢iligi
destekleyen ve tesvik eden bir orgiitsel iklime sahip olmamalarindan kaynaklandigini
one siirmektedir (Jing, Zhou, 2010: 1). Ornegin, Apple, Google, Facebook sirketleri
rahat ¢aligma ortamlar1 yaratarak, ¢alisanlarin yenilik¢i motivasyonlarini tesvik etmeyi
amaglamislardir (He vd., 2019: 2). Yenilik¢i bir iklimde ¢alisanlar yenilikgi fikirlerin
ve uygulamalarin degerli olduguna ve bu davranislarinin 6diillendirilecegine inanirlar.
Aksine geleneksel ve rutin is yapma yontemlerine inanan ve yenilik¢ilige karsi olan
bir iklimde ¢alisanlar yenilik¢i fikirlerinin yoneticileri tarafindan 6nemsenmedigini
veya calisma arkadaslar tarafindan tepki goreceklerini ya da alay edilecegini

hissedebilirler (Kermani, Solhdoost, 2017: 60).

Calisanlarin  yenilike¢i fikirleri dikkate alinarak 1is siireclerine entegre
edildiginde ¢alisanlar yenilik¢i davraniglarini siirdiirmek i¢in motive olurlar (Kohler
vd., 2010: 563). Yenilik¢i fikirler ve uygulamalar igin tesvikin derecesi (Sun, Zhao,
Chen, 2011: 197) ve ¢alisanlarin algiladiklar1 yenilik¢i iklim ne kadar gii¢lii olursa,
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icinde bulunduklar1 organizasyona baglilik hissedecek ve bu sayede yenilikgi

davraniglarda bulunma olasliklar1 artacaktir (Ren, Zhang, 2015: 18).

2.2.3.2. Yenilik¢i Iklimin Boyutlan

Scott ve Bruce (1994: 583)’a gore, yenilik¢i iklim, yenilik i¢in saglanan destek

ve kaynak arzi olarak kavramsallastirilmaktadir. Yenilik¢i iklimin yaratilarak

stirdiiriilmesi i¢in yeniligin desteklenmesi, yeniligi engelleyen organizasyonel

nedenlerin ortadan kaldirilmasi ve yeterli kaynagin saglanmasi gerekmektedir. Bu

nedenle yenilik¢i iklimin boyutlart su sekildedir,

1.Yeniligi destekleme

2. Yeniligi engelleme

3. Kaynak saglama

2.2.3.2.1. Yeniligi Destekleme

Amabile (1988: 147-148)’de organizasyonlarda yaraticiligi tesvik eden ortam

Ozelliklerini su sekilde siralamaktadir:

Yaraticilig1 tesvik eden ortam ozellikleri:

9.

© N o ok~ w DN PE

Ozgiirliik,

Iyi proje ydnetimi ve ydneticileri,

Yeterli kaynak,

Tesvik ve cesaretlendirme,

Cesitli olumlu organizasyon 6zellikleri,

Tanimlama ve geri bildirim,

Yeterli zaman,

Sorunun kendisinin merak uyandiran dogasindan veya organizasyon igin
oneminden kaynaklanan bir meydan okuma duygusu,

Dogru miktarda baski yapmak

Organizasyon yapist da yenilik iizerinde etkilidir. Yeniligin mekanik

yapilardan daha ¢ok organik yapilarda ortaya ¢iktig1, organik yapilarin yeniligi tesvik

ettigi ve mekanik yapilarin ise yeniligi engelledigi sdylenmektedir. Tablo 2.8’de

organik ve mekanik yapilar yer almaktadir (Ahmed, 1998: 36).
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Tablo 2.8: Organik ve Mekanik Yapilar

Organik yapilar Mekanik Yapilar

o Kurallardan 6zgiirliik, Kati  departman ayrimi  ve islevsel
e Katilimcilik ve gayri resmilik, uzmanlasma,
e Bircok goriis ortaya konulur ve degerlendirilir, Hiyerarsik,
e Yiiz yiize iletisim ve kiiciik biirokrasi, Biirokratik,
e Departman  engellerinin  ortadan  kalktig1 Birgok kural ve belirlenmis prosediirler,
disiplinler arasi ekipler, Resmi raporlama,
e Yaratici etkilesim ve amagclara vurgu, Uzun karar zincirleri ve yavas karar verme,
e Disa doniik; dis fikirleri iistlenme istegi, Cok az bireysel hareket 6zgiirliigi,
¢ Degisen ihtiyaglara gore esneklik, Yazili iletigim,
¢ Hiyerarsik olmayan, e Yukartya dogru ¢ok fazla bilgi akist;
¢ Yukariya dogru oldugu kadar asagi dogru da direktifler asag1 dogru akar.
bilgi akisi.

Kaynak: Ahmed, 1998: 36.

Yenilik i¢in destek, calisanlar arasindaki ¢esitliligi hos goren ve yeni fikirler
icin caligsanlar1 destekleyen bir organizasyonu ifade etmektedir. Calisanlar arasindaki
cesitlilik baz1 durumlarda ¢alisma gruplari arasinda ¢atigsmalar1 beraberinde getirebilir,
1§ verimliligini azaltabilir. Ancak ¢alisanlar bu ¢esitlilige hosgorii gosterirlerse yeni ve
farkli fikirlere agik olabilirler. Organizasyonel yenilik ig¢in bu 6nemli bir husustur
(Chan, Liu, Fellows, 2014: 2).

2.2.3.2.2. Yeniligi Engelleme

Yeniligin 6neminin yaninda tlizerinde durulmasi gereken bir baska konu,
organizasyonlarda yeniligin nasil kolaylastirilacagi veya yeniligi engelleyen

unsurlarin neler oldugudur (Somech, Drach-Zahavy, 2013: 684).

Amabile (1988: 147-148)’de organizasyonlarda yaraticiligi engelleyen ortam

Ozelliklerini su sekilde siralamaktadir:
Yaraticilig1 engelleyen ortam 6zellikleri:

= (Cesitli olumsuz organizasyon 6zellikleri
= (Cok fazla kisitlama

» Orgiitsel ilgisizlik

= Zayif proje yonetimi ve yoneticileri

= Uygunsuz degerlendirme
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Kaynak eksikligi

Zaman baskisi

Statiikoya asir1 vurgu
» Orgiit i¢i rekabet
Ahmed (1998: 40), ¢alisanlarin yenilik yapmalarini engelleyen organizasyonel

nedenleri su sekilde listemektedir;

= “Kendi kendine empoze edilen engeller”

= “Asilsiz varsayimlar”

= “Tek dogru cevap diisiinme”

= “Bariz olana meydan okumamak”

= “Uyma baskis1”

= “Aptal gériinme korkusu”

= “Cok pahaliya mal olacak”

= “Higbir zaman bdyle seyler yapmadik™

= “Eger o kadar iyiyse, neden daha 6nce kimsenin aklina gelmedi?”

= “Bagka bir yerde yapildi m1?”

= "Evetama..."

= “Boyle yapilamaz”

= "Bu imkéansiz"; vb.

Ayrica, yukarida da belirtildigi gibi organizasyon yapisinin yenilik tizerinde
etkili oldugu, organik yapilarda yenilik tesvik edilirken mekanik yapilarin ise yeniligi

engelledigi belirtilmektedir (Ahmed,1998: 36).
2.2.3.2.3. Kaynak Saglama

Bir organizasyonda yenilik¢i fikirlerin kesfedip uygulamaya gegirebilmesi,
gerekli olan kaynaklarin saglanmasi ve yenilik i¢in tesvik edilmelerine baghdir
(Onhon, 2019: 54). Bir isletmenin yenilik¢i iklimi, yeniligi desteklemeli, yeni fikirlere
acik olmali, organizasyon liyeleri arasindaki farkliliklara tolerans gostermeli ve yenilik
icin gerekli olan personel kaynagi, finansal kaynak, zaman kaynagi gibi kaynak
tahsisini saglamalidir (Masry-Herzallah, Da'as, 2020: 499). Kaynak arzi, ¢alisanlarin
yaratict davraniglarini tesvik etmek i¢in, zaman, malzeme, insan kaynagi ya da

yonetim destegi gibi yeterli kaynaklar saglanmasidir (Chan, Liu, Fellows, 2014: 2).
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Calisanlarin yenilik ¢i davranislarda bulunmalari i¢in 6nemli bir is kaynagi olarak
organizasyonlarin sahip olduklar1 yenilik¢i iklim, calisanlara islerinde Ozgiirliik,
sosyo-duygusal destek, fiziksel destek, ek finansman, is ekipmani gibi kaynaklar
saglamaktadir. Organizasyon tarafindan c¢alisanlara saglanan sosyo-duygusal destekler
ve kaynaklar, calisanlarin karsilasabilecekleri zorlu durumlarla basa ¢ikmalarinda

onlara yardimci olacaktir (Ren, Zhang, 2015: 18).

Bylok vd., (2019: 73); Polonya'daki en biiyiik 179 isletme ile yapmis olduklari
arastirmada yenilik¢i iklim ile sosyal sermaye arasindaki iliski incelenmektedir.
Yapilan analizler ile sosyal sermayenin kaynaklari ile yenilik diizeyi arasinda anlaml
istatistiksel iligkiler oldugu, ayrica isletmelerde kaynaklarin yenilik¢i iklime olumlu
etkisi oldugu sonucuna ulasilmigtir. Amabile ve Pratt (2016: 163), calisanlarda yenilik
yapma motivasyonunun eksikligi, yenilik yonetimi becerilerinin yoklugu ve yeterli
kaynaklarin ~ saglanamadigt ~ durumlarda  yeniligin = gerceklesemeyecegini
belirtmektedir. Ekvall ve Ryhammer (1999: 303), iklimin ve organizasyonel
kaynaklarin ¢alisanlar tarafindan kullanilabilirliginin yenilik¢i davranislarla iligkili
oldugunu yapmis olduklar arastirma ile ortaya koymaktadir. De Jong ve Den Hartog
(2007: 55), yenilik¢i bir fikrin hayata gegirebilebilmesinin gerekli olan zaman ve
paranin saglanmasi ile miimkiin olabilecegi belirtmekte ve yeterli kaynagin saglanmasi
konusunda, ¢ok uluslu bir sirket olan 3M sirketi 6rnek gosterilmektedir. 3M sirketinin
Ar-Ge uzmanlarmin caligma saatlerinin yiizde 15’ini bireysel yenilik¢i projelerine
harcamak i¢in tesvik edildigini belirtmektedirler. Ekvall ve Ryhammer (1999), Isvec
tiniversitesi bilim adamlar1 arasinda organizasyonel degiskenlerden hangilerinin
yeniligi etkiledigini incelediler ve ¢alisanlarin kaynak kullanilabilirliginin yenilik¢i
sonuclarla ilgkili olan en gii¢lii degisken oldugu sonucuna vardilar (Ekvall,

Ryhammer, 1999: 303).
2.2.3.3. Yenilik¢i Iklimin Ol¢iilmesi

Alanyazinda yenilik¢i iklimin Ol¢limii i¢in kullanilan Olglim araglari
incelendiginde Scott ve Bruce (1994), Siegel ve Kaemmerer (1978), Ekvall (1996),
Amabile vd., (1996)’in yenilik¢i iklim 6lgeginin en yaygin kullanima sahip oldugu
goriilmektedir. Tablo 2.9’de arastirmacilar tarafindan kullanilan 6lgekler, ifade sayilari

ve Olgeklerin alt boyutlar1 gosterilmektedir.
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Tablo 2.9: Yenilikgi iklimin Olgiilmesinde Kullanilan Olgiim Araglar

Arastirmaci(lar) | Arastirmanin Temel Kullanilan Metot/Olcek (")lg:egin Alt
Yil Degiskenleri boyutlar:
Siegel, Inovasyon, Algilanan Soru Formu (61 ifade) Liderlik
Kaemmerer, 1978 | Destek Sahiplik
Cesitlilik Normlari
Stirekli Geligim
Tutarlilik
Dunegan, Tierney, | Yenilik¢i Ortam Soru Formu Ozgiirliik
Duchon, 1992 Algilamasi, Bolim M. A. Welsh and C. H. Igisizlik
Uyeligi, Calisma Grubu | Matthews, “The Tanima
Etkilesimi, Lider/Ast innovative climate scale,” | Tesvik
Degisimi Unpublished research, Kisitlamalar
University of Cincinnati. Koordinasyon
Scott, Bruce, 1994 | Liderlik, bireysel Soru Formu (22 Ifade) Yenilige
problem ¢6zme tarzi, Destekleme
calisma grubu iliskileri, Yeniligi Engelleme
yenilik¢i iklim algisi, Kaynak Saglama
yenilik¢i davranig
Ekvall, 1996 Yaraticilik ve yenilik Soru Formu (50 Ifade) Miicadele
i¢in organizasyonel Ozgiirliik
iklim. Fikirsel Destekleme
Giiven/Agiklik
Dinamizm/Canlilik,
Saka Yapma/Mizah
Tartisma
Catigsma
Risk Alma
Fikir Uretme
Zamant
Isaksen, Lauer, Yaraticilik ve degisim Soru Formu (50 Ifade) 1. Miicadele
Ekvall, 1999 igin iklim. 2. Ozgiirliik
3. Fikirsel
Destekleme

4. Guven/Agiklik
5. Saka
Yapma/Mizah

6. Tartisma

7. Catisma

8. Risk Alma

9. Fikir Uretme
Zamani

Hosseini, Azar,
Rostamy, 2003

Yenilikgi Tklim,
Orgiitsel Yap1
Stratejik Durus
Cevre

Teknolojik Yenilik

Soru Formu
Furnham (1991)

1. Rol netligi

2. Saygi

3. Tletisim

4. Odiil sistemi

5. Kariyer gelisimi

6. Planlama ve
karar verme
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7. Yenilik

Van Der Vegt,
Van de Vliert,
Huang, 2005

Cesitlilik, Yenilikgi
Iklim, Ulusal Giig
Mesafesi

Soru Formu (4 ifade)
Literatiire gore
olusturuldu.

Hunter, Bedell,

Yaraticilik igin iklim.

Soru formu literatiirdeki

1. Pozitif Akran

Mumford, 2007 diger ¢alismalarin Grubu
sentezlenmesiyle 2. Pozitif Amir
olusturuldu. Mliskileri

3.Kaynaklar
4.Meydan Okumak
5.Ac¢ik Misyon
6.0zerklik
7.0lumlu
Kisilerarast
8.Degisim
9.Entelektiiel
Uyarim
10.Ust Yénetim
Destegi
11.0diil Yoénelimi
12.Esneklik ve Risk
Alma
13.Uriin Vurgusu
14.Katilim
15.Kurumsal
Entegrasyon
Moolenaar, Daly, | Doniisiimcii Liderlik, Soru Formu (6 Ifade)
Sleegers, 2010 Sosyal Ag Konumu, (Bryk, Camburn ve Louis,
Yenilikgi iklim 1999)
Chou, Shen, Yaratic1 Ogretim, Oz Soru Formu
Hsiao, Chen, 2010 | Yeterlikler, King, E. B., De Chermont,
Organizasyonel K., West, M., Dawson, J.
Yenilikgi iklimi F., & Hebl, M. R. (2007)
Chou, Hsiao, Algilanan Orgiitsel Soru Formu 1. Is Ozerklik

Shen, Chen, 2010

Yenilik¢i Ortam, E-
Ogretim, Bilgisayar Oz
Yeterliligi

King, Chemrmont, West,
Dawson, and Hebl (2007)

2. Yenilikgi
Liderlik

3. Kaynak Destegi
4. Yenilik¢i Kiiltiir

5. Grup Baglhilig

Kohler, Janf3en,
Plath, Reese, Lay,
Steinhausen,
Gloede, Kowalski,
Frank Schulz-
Nieswandt, Pfaff,
2010

Yenilikgi Iklim, Tletisim,
Sosyal Sermaye, Isyeri
Saglik Yonetimi

Soru Formu (7 Ifade)
(Kauffeld 2004),
(Moldaschl 2000),
Brodbeck et al. 2000),
(Pfaff et al., 2004)

Damirchi, Rahimi,
Seyyedi, 2011

Yenilikgi Tklim,
Doniistimcii Liderlik
Tarzi, Yenilik¢i
Davranig

Soru Formu (23 Ifade)
Siegel and Kemmerer
(1978)
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Nybakk, Crespell,
Hansen, 2011

Yenilik¢i Iklim, Yenilik
Stratejisi, Firma
Biiyiikligii, Endiistri
Sektorii,

Faaliyet Gosterilen Ulke
Etkisi

Soru Formu (20 ifade)
Amabile et al. (1996)
calismasina dayanilarak
hazirlanmistir.

1. Takim Uyumu

2. Denetleyici
Tesviki,

3. Kaynaklar

4. Ozerklik

5. Yenilige Aciklik.

Sun, Zhao, Chen,
2011

Statiiko ve Farkliliklar,
Orgiitsel Yenilikci iklim

Soru Formu (29 Ifade)
(Amabile ve digerleri,
1996), (Chiou, 2001), Sun
(2009)

1. Calisma Ortami
Destegi (6 Madde)
2. Yenilik¢i Vizyon
(5 Madde)

3. Lider Destegi (4
Madde)

4. Takim Destegi (4
Madde)

5. Kaynak Temini
(2 Madde)

6. Ogrenme ve
Biiyiime (3 Madde)
7. Bilgi ve Beceriler

(5 Madde)
Huang, Huang, Yenilikei Iklim, Soru Formu
2012 Etkilesim Katilimu, Bock, Zmud, Kim
Bilgiyi Paylasma Niyeti | ve Lee (2005)
Yeoh, Mahmood, | Yenilik Yanlis1 Soru Formu (20 Ifade)
2013 Organizasyonel iklim, Siegel ve Kaemmerer
Lider-Uye Degisimi, (1978)
Yenilikgi Is Davranist
Turnipseed, Orgiitsel Vatandashk Soru Formu
Turnipseed, 2013 | Davranisi, Yenilikgi Ekvall and Arvonen
Orgiitsel iklim (1983), Solving Group
(1992
Moolenaar, Daly, | Inovasyon, Sosyal Ag Soru Formu (4 Ifade)
Cornelissen, Liou, | Konumu, Yenilikgi Bryk et al. (1999)
Caillier, Riordan, | iklimi
Wilson, Cohen,
2014
Dhar, 2015 Yiksek Performanslh Soru Formu
Insan Kaynaklar Siegel and Kaemmerer’in
Uygulamalari, Orgiitsel (1978) dlgegi temel
Baglilik, Hizmette aliarak Scott ve Bruce
Yenilik¢i Davranis, (1994) tarafindan
Yenilik¢i iklim gelistirilen 6lgek
kullanilmistir.
Mathisen, Garnes, | Yonetim Kurullari, Soru Formu (14 Ifade) 1. Hedefler

2015

Roller ve Yenilik¢i Tklim

Kivima“ki & Elovainio,
(1999)

2. Katilime
Guvenlik

3. Yenilikigin
Destek

4. Gorev
Oryantasyonu

Ren, Zhang, 2015

Is Stres Faktorleri,
Orgiitsel Yenilik Tklimi,

Soru Formu (23 ifade)
Zheng, Jin ve
Ma’nin (2009)

1. Ekip Is birligi
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Calisanlarin Yenilik¢i
Davranisi

2. Ustiin Destekler

3. Yeterli
Kaynaklar

4. Orgiitsel Tesvik

5.0zerk Calisma

Khalili, 2016 Doniisiimsel Liderlik, Soru Formu (16 Ifade)
Yaraticilik, Yenilik¢ilik, | Scott ve Bruce (1994)
Yeniligi Destekleyen
Iklim
Kermani, Yenilik Tklimi, Yenilik¢i | Soru Formu 1. Zorluk
Solhdoost, 2017 Davranis Ekvall (1996) )
2. Ozgiirliik

3. Fikir Destegi
4. Giliven
5. Mizah

6. Tartisma

2

. Catigmalar

8. Risk Alma

Park, Jo, 2017

Proaktivite, Lider-Uye
Degisimi, inovasyon
Ortami, Yenilikei
Davranig

Soru Formu (6 Ifade)
Scott ve Bruce (1994),
Kim ve Yoo’nun (2012)

Bos-Nehles,
Veenendaal, 2019

IK Uygulamalari,
Yenilik¢i Calisma

Soru Formu (5 Ifade)
Siegel and Kaemmerer

Davranisi, Yenilikgi (1978) tarafindan
Iklim gelistirilen Malik ve
Wilson'in (1995)
tarafindan uyarlanan 6lgek
kullanilmistir.
Cai, Liu, Huang, | Uriin yeniligi, Bilgi Soru Formu
Liang, 2019 Teknolojisi, orgiitsel Bock vd. (2005)

ceviklik, yenilikei iklim,
Bilgi Yonetimi

Sinlaparatanaporn,
Suwannamek,
Opal.,
Panjakhajornsak,
Vinai, 2019

Yenilik¢i iklim, Dis Is
Baglantilari, Tegvik
Edici Yenilik¢i Liderlik,
Yenilik¢i Davranig

Soru Formu
Literatiirden yararlanild

1. Yenilik Destegi

2. Miitkemmellik
I¢in Cabalamak

3. Katilime1
Giivenlik

Bylok, Jelonek,
Tomski,
Wystocka, 2019

Yenilikgi iklim, Sosyal
Sermaye

Soru Formu (27 Ifade)
Krot and
Lewicka (2016)

Liu, Chow,
Zhang, Huang,
2019

Orgiitsel Yenilik iklimi,
Bireysel Yenilikgi
Davranis, Psikolojik
Gii¢lendirme, Psikolojik
Sahiplenme

Soru Formu (12 Ifade)
Liu and Shi (2009,
Amabile et al. (1996)

1. Yenilik Destegi

2. Is Arkadasi
Destegi
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3. Denetim Destegi

4. Organizasyon

Destegi
Lin, Liu, Liu, Yenilikgi iklim, Ekip Soru Formu (4 Ifade)
Huang, 2020 Performansi Weiss, Hoegl, and Gibbert
(2011)

Ekvall (1996)’in yenilik¢i iklim 6l¢egi zorluk, 6zgiirliik, fikir destegi, giiven,
mizah, tartisma, ¢atismalar, risk alma olmak {izere sekiz alt boyuttan olugmaktadir.
Amabile vd., (1996)’nin yenilik¢i iklim Olgegi ¢alisma ortami destegi, yenilik¢i
vizyon, lider destegi, takim destegi, kaynak temini, 6grenme ve biiyiime, bilgi ve
beceriler olmak iizere yedi alt boyuttan olusmaktadir. Scott ve Bruce (1994)’nin
yenilik¢i iklim Olgegi yeniligi destekleme, yeniligi engelleme ve kaynak saglama

olmak iizere ii¢ alt boyuttan olugsmaktadir
2.2.3.4. Literatiirde Yenilik¢i Iklim Uzerine Yapilmis Calismalar

Bu bdliimde, yenilik¢i iklim ile yenilik¢i is davranisi, Orgiitsel baglilik,
psikolojik giiclendirme ve bilgi paylasimini konu edinen ulusal ve uluslararasi yazinda
yapilan arastirma sonuglarina ve yenilik¢i iklimin birlikte incelendigi degiskenlere yer

verilecektir.

Yenilik¢i iklim ile yenilik¢i is davramisina yonelik ilgili yazinda yapilan

arastirmalar ve sonuclar1 asagida 6zetlenmektedir;

Shanker vd., (2017: 67-77); Kendilerine ait halka a¢ik Malezya sirketlerinde
yonetici-lider olarak caligan 202 calisan ile yapmis olduklar1 ¢alismada, yenilikei
iklim, Orgiitsel performans ve yenilik¢i is davranisi arasindaki iligkilerin
belirlenmesinin amaglandig1r arastirma sonucunda inovasyon i¢in organizasyonel
ikliminin yenilikgi is davranisi ile pozitif bir sekilde iligkili oldugu tespit edilmistir.
Hsu ve Chen (2017: 128-139); Tayvan'daki 16 kurulus ve 922 katilimci ile arastirma
yiritilmistir. Calismada, psikolojik sermaye, organizasyonel yenilik iklimi ve
calisan yenilik¢i davranis iligkisinin belirlenmesi amaglanmistir. Arastirma sonucunda
organizasyonel yenilik ikliminin ¢alisanlarin yenilik¢i davranisimi 6nemli Slglide
etkiledigi bulunmustur. Liu vd., (2019: 771-789); Cin'de faaliyet gdsteren 157

isletmeden 804 calisan ile yapmis olduklar ¢alismada, orgiitsel yenilik ikliminin
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bireysel yenilik¢i davranis tizerindeki etkisi ve bu etkide psikolojik sahiplenme ve
psikolojik giiclendirmenin rollerinin belirlenmesi amaglanmistir. Yapilan analizler ile
orgilitsel yenilik iklimi bireysel yenilik¢i davranisi olumlu yonde etkiledigi sonucuna
ulagilmistir. Sinlaparatanaporn, Suwannamek ve Panjakhajornsak, (2019: 120-131);
Tayland hayvan yemi endiistrisinde ¢aligan iiretim ve operasyonlarla ilgili boliimlerde
calisan bes veya daha fazla yillik deneyime sahip 382 calisan ile arastirma
yiirlitiilmistiir. Yenilik¢i iklim, dis calisma baglantilar1 ve tesvik edici yenilikei
liderligin yenilik¢i davranmisi {izerindeki etkilerinin belirlenmesinin amaglandigi
aragtirma sonucunda yenilik¢i iklimin yenilik¢i davranig tizerinde dogrudan etkisi
oldugu tespit edilmistir. Bos-Nehles ve Veenendaal (2019: 2661-2683); Hollanda’da
dort imalat sirketinin atdlye tiretim boliimiinde ¢alisan 463 ¢alisan ile yapmis olduklari
caligmada, insan kaynaklari uygulamalarin yenilik¢i is davranisi tizerindeki etkisi ve
bu etkide yenilikei iklimin diizenleyici rooliiniin belirlenmesi amaglanmistir. Yapilan
analizler ile yenilik¢i iklim ile yenilik¢i davranis arasinda pozitif iliski oldugu
bulunmustur. Munir ve Beh (2019: 269-289); Malezya'da hizmet sektdiinde faaliyet
gosteren startup isletmelerin 352 calisani ile arastirma yiiriitiilmiistiir. Kurumsal
yaratici iklimin, bilgi paylasiminin ve yenilik¢i is davranisinin startup gelistirmedeki
roliiniin incelenmesi amaciyla yapilan arastirma sonucunda Orgiitsel yaratici iklimin
ve bilgi paylasiminin yenilik¢i is davranisini 6nemli 6lciide etkiledigi tespit edilmistir.
Afsar ve Umrani (2020: 402-428 ); Pakistan'da hizmet ve imalat sektorlerinde faaliyet
gosteren 35 organizasyonun (hizmet sektoriinde, bankacilik ve sigorta, oteller, saglik
hizmetleri ve telekomiinikasyon, imalat sektoriinde ise, tekstil ve otomobil gibi
endistrileri icermekte) tam zamanli ¢alisanlar1 ve ilgili amirlerinden olusan 338
calisan ile yapmis olduklari calismada, doniisiimcii liderlik, yenilik¢i g¢alisma
davranigi, 6grenme motivasyonu, gorev karmasikligi ve yenilik iklimi arasindaki
iliskilerin belirlenmesi amaglanmistir. Yapilan analizler ile yenilik ikliminin,
O0grenmek i¢in motivasyon ile yenilik¢i ¢alisma davranist arasindaki pozitif iliskiyi
giiclendirdigi sonucuna ulasilmistir. Chou vd., (2019: 65-85); Tayvan'm 53
Yiiksekogretim okulunun (kamu ve 6zel) 81 boliimiinde bulunan 482 6gretmen ile
arastirma yiriitiilmiistiir. Caligmada, bilgi ve iletisim teknolojisi, yenilik¢i 6gretim
davraniglart  ve Orgiitsel yenilik iklimi arasindaki iligkilerin belirlenmesi

amaglanmistir. Arastirma sonucunda bir kurulusun yenilik¢i ikliminin ve bilgi iletigim
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teknolojileri kullaniminin yenilik¢i 6gretim ile olumlu bir sekilde baglantili oldugu
tespit edilmistir. Karatepe, Aboramadan ve Dahleez (2020: 2497-2517); Filistin'deki
70 Adet Uc Yildizli Otelin 228 ¢alisani ile yapmis olduklar1 ¢alismada, hizmetkar
liderlik, yaraticilik iklimi ve yenilik¢i davramis arasindaki iligkilerin belirlenmesi
amaclanmistir. Yapilan analizler ile yaraticilik iklimin yenilik¢i davranis ile olumlu

bir sekilde iliskili oldugu sonucuna ulasilmistir.

Yenilike¢i iklim ile 6rgiitsel bagliliga yonelik ilgili yazinda yapilan arastirmalar

ve sonuglar1 asagida 6zetlenmektedir;

Aksoy ve Yildiz (2015: 188-216); Erzurumda bulunan bir 6zel hastane de
gorev yapan 169 personel ile yapmis olduklar1 ¢alismada, yenilik¢i iklime yo6enlik
alginin  calisanlarin ~ Orgiitsel ~ baghliklar1  {izerindeki etkisinin  belirlenmesi
amaglanmaktadir. Yapilan analizler ile ¢alisanlarin yenilik¢i iklim algisinin Orgiitsel
baglilik tizerinde etkisinde, drgiitsel bagliligin alt boyutlar1 olan duygusal bagliligin,
devam baglilig1 ve normatif bagliliga goére daha yiiksek diizeyde olmak iizere etkili
oldugu bulunmustur. Ayrica duygusal ve normatif bagllik alt boyutlar1 ile yenilik¢i
iklim algis1 arasinda anlamli bir iliski bulunurken devam baglilig1 ve yenilik¢i iklim
arasinda anlamli bir iligski olmadigi sonucuna ulasilmistir. Gupta (2009: 43-56); Kuzey
Hindistan'da 6zel ve kamu sektoriinden imalat yapan biliyiikk ve kiiciik 6lcekli
isletmelerdeki 250 yonetici ile yiiriitiilen calismada, yenilik¢i iklim, prosediirel adalet
ve Orgiitsel baglilik arasindaki iliskilerin belirlenmesi amaglanmistir. Bu amagla yapilan
analizler sonucunda, ¢alisanlarin yenilige yonelik destek algilarinin duygusal ve devam
bagliligini olumlu yonde etkiledigi bulunmustur. Masry-Herzallah ve Da'as (2020: 496-
512); Israil’deki 3 kolejden rastgele secilen farkli kiiltiirlere sahip 268 6gretmen ile
aragtirma yiiriitiilmiistlir. Sahip olunan kiiltiirel degerlerin 6gretmenlerin okul yenilik¢i
iklimi algilar1 tizerindeki ve duygusal bagliliklar1 tizerindeki etkilerinin belirlenmesinin
amaclandigl arastirma sonucunda, yenilik¢i iklim algisinin 6gretmenlerin duygusal

bagliligi ile olumlu bir sekilde iligkili oldugu bulunmustur.

Yenilike¢i iklim ile bilgi paylasimina yonelik ilgili yazinda yapilan arastirmalar

ve sonuglart asagida 6zetlenmektedir;

111



Ulusal yazin tarandiginda, yenilik¢i iklim ve bilgi paylasimini birarada 6lgen
herhangi bir arastirmaya rastlanmamustir. Ancak, orgiit iklimi, bilgi paylasimi ve
yenilik¢i is davranisi iliskisini belirlemek amaciyla Yigit ve Yigit tarafindan bir
arastirma yapilmistir. Yapilan arastirma ve sonuglar1 asagida 6zetlenmektedir; Yigit
ve Yigit, (2019: 182-206); Tirkiye’deki 196 Kalkinma Ajansi galisani ile yapmis
olduklar1 ¢alismada, ¢alisanlarin 6rgiit iklimi algilarinin onlarin yenilik¢i davraniglar:
tizerinde etkisi olup olmadigi ve bu etkide bilgi paylasiminin araci roliiniin
belirlenmesi amaglanmistir. Yapilan analizler ile bilgi paylasiminin ¢alisanlarin 6rgiit
iklimi algilari ile yenilik¢i davraniglart arasinda aracilik rolii bulundugu sonucuna
ulagilmigtir. Huang ve Huang (2012: 3796-3805); 182 6grenci sistem analisti ve 182
kullanict ile yapmis olduklari ¢alismada, yenilikei iklim, kullanici etkilesimi ve sistem
analistinin etkilesim katiliminin kullanicinin bilgiyi paylagsma niyeti iizerindeki
etkisinin belirlenmesi amaglanmaktadir. Yapilan analizler ile yenilik¢i iklimin
kullanicinin bilgiyi paylagsma niyetini olumlu yonde etkiledigi sonucuna ulasilmistir.

Tablo 2.10° da yenilikgi iklimin birlikte incelendigi degiskenler gosterilmektedir.

Tablo 2.10: Yenilikgi Iklimin Birlikte incelendigi Degiskenler

Arastirmaci(lar) Yil-Arastirma Yenilikci iklimin Birlikte Incelendigi Degiskenler
Ismi

Kalaycioglu, O. (2023).

Inovasyon iklimi

Acik Inovasyon Stratejisi
Inovasyon Performansi
Ihracat Performansi
Yenilik iklimi
Girisimci Liderlik
Yenilik¢i Davranisi
Entelektiiel Ceviklik
Yenilik iklimi
Ozgiiven

Oz Liderlik

Otonomi Diizeyi
Yenilik Tklimi

Yaratic1 Liderlik
Yenilik Davranisi
Bilgi Paylagimi
Yenilik iklimi
Kurumsal Sosyal Sorumluluk
Orgiitsel Baglilik
Yenilik iklim

Orgiitsel Degisim
Sinizm

Yenilik¢i Tklim

Malibari, M. A., & Bajaba, S. (2022).

Sirim, S. (2022).

Ye, P., Liu, L., & Tan, J. (2022).

Ergun, S. (2021).

Eroglu, O. (2020).

Messmann, G., & Mulder, R. H. (2020).
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Yenilik¢i Is Davranist
Psikolojik Gii¢lendirme
Icsel Gorev Motivasyonu
Doniigiimeii Liderlik

Baykal, E. (2019).

Yenilik¢i Orgiit Tklimi
Ise Adanma

Bos-Nehles, A. C., & Veenendaal, A. A.
(2019).

Yenilikgi Tklim
IK Uygulamalari
Yenilik¢i Caligma Davranigi

Cai, Z., Liu, H., Huang, Q., & Liang, L.
(2019).

Yenilikgi Tklim
Uriin Yeniligi
Bilgi Teknolojisi
Orgiitsel Ceviklik
Bilgi Yonetimi

Liu, F., Chow, I. H. S., Zhang, J. C., &
Huang, M. (2019).

Orgiitsel Yenilik Tklimi
Bireysel Yenilik¢i Davranig
Psikolojik Gii¢lendirme
Psikolojik Sahiplenme

Korku, C. (2018).

Yenilikgilik Tklimi
Yenilikgi Is Davranisi
Doniistimcii Liderlik
Otantik Liderlik

Park, S., & Jo, S. J. (2018).

Inovasyon Ortam
Yenilik¢i Davranis
Proaktivite
Lider-Uye Degisimi

Kermani, Z. J., & Solhdoost, F. (2017).

Yenilik iklimi
Yenilik¢i Davranig

Khalili, A. (2016).

Yeniligi Destekleyen Iklim
Doniistimsel Liderlik
Yaraticilik

Yenilikgilik

Dhar, R. L. (2015).

Yenilikgi iklim

Orgiitsel Baglihk

Hizmette Yenilik¢i Davranig

Yiiksek Performansl Insan Kaynaklari
Uygulamalari

Mathisen, G. E., & Garnes, S. (2015).

Yenilikei Iklim
Yonetim Kurullar
Roller

Ren, F., & Zhang, J. (2015).

Orgiitsel Yenilik Tklimi
Calisanlarin Yenilik¢i Davranisi
Is Stres Faktorleri

Yeoh, K. K., & Mahmood, R. (2013).

Yenilik Yanlis1 Organizasyonel iklim
Yenilikgi Is Davranisi
Lider-Uye Degisimi

Turnipseed, P. H., & Turnipseed, D. L.
(2013).

Yenilikgi Orgiitsel iklim
Orgiitsel Vatandaslik Davranist

Huang, E. Y., & Huang, T. K. (2012). e  Yenilikei iklim
e Bilgiyi Paylagma Niyeti
e  Etkilesim Katilimi
Damirchi, Q. V., Rahimi, G., & Seyyedi, e Yenilik¢i Iklim
M. H. (2011). e  Yenilik¢i Davranig
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e  Doniisiimeii Liderlik Tarzi
Nybakk, E., Crespell, P., & Hansen, E. e  Yenilikei Iklim
(2011). o Yenilik Stratejisi
e Firma Biiyiikligi
e  Endiistri Sektorii,
e  Faaliyet Gosterilen Ulke Etkisi
Sun, R., Zhao, J., & Chen, X. Y. (2011). e Orgiitsel Yenilikci Tklim
e  Statiiko ve Farkliliklar
Chou, C. M., Hsiao, H. C., Shen, C. H., & e Algilanan Orgiitsel Yenilik¢i Ortam
Chen, S. C. (2010). e E-Ogretim
e Bilgisayar Oz Yeterliligi
Moolenaar, N. M., Daly, A. J., & e Yenilik¢i Iklim
Sleegers, P. J. (2010). e  Déniisiimeii Liderlik
e Sosyal Ag Konumu
Hosseini, H. K., Azar, A., & Rostamy, A. o  Yenilikei Tklim
A. A. (2003). o  Orgiitsel Yap1
e  Stratejik Durus
o (Cevre
o  Teknolojik Yenilik
Isaksen, S. G., Lauer, K. J., & Ekvall, G. e Degisim I¢in iklim.
(1999). e  Yaraticilik
Ekvall, G. (1996). e Yenilik i¢in Organizasyonel iklim
e  Yaraticilik
Scott, S. G., & Bruce, R. A. (1994). e Yenilikgi Iklim Algist
e  Yenilik¢i Davranig
e Liderlik
e Bireysel Problem Cozme Tarzi
e  Calisma Grubu Iliskileri
Dunegan, K. J., Tierney, P., & Duchon, D. e  Yenilik¢i Ortam Algilamasi
(1992). e Boliim Uyeligi
e Calisma Grubu Etkilesimi
e Lider/Ast Degisimi

Bu boliimde yenilik¢i iklim kavrami, gelisimi, tanimi, Onemi, boyutlari,
yenilikgi iklimin 6l¢iilmesinde kullanilan Sl¢iim araglar: ve literatiirde yenilikei iklim
lizerine yapilmis ¢alismalar anlatilmistir. Bir sonraki boliimde bilgi paylasimi kavrami

anlatilacaktir.
2.2.4. Bilgi Paylasimi

Bu boliimde, bilgi kavrami ve gelisimi, bilgi paylasimi kavraminin tanimi ve
onemi, paylasilan bilgi cesitleri, bilgi paylasim siireci ve boyutlari, bilgi paylagimini
etkileyen faktorler ve bilgi paylasiminin Olgiilmesinde kullanilan 6lgiim araglar

acgiklanacaktir.
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2.2.4.1. Bilgi Paylasimi Kavrami ve Gelisimi

Glnliimiiziin  dinamik kiiresel is ortaminda bilgi, organizasyonlarin
sirdiiriilebilir ~ rekabet avantaji  yaratmasinda, diger Orgiitsel faktorlerle
karsilastirildiginda  kritik  bir faktér olarak kabul edilmektedir (Akturan,
Cekmecelioglu, 2016: 342-343). Organizasyonun basarisini yonlendiren entelektiiel
sermayenin yaninda ulusun da hizli bir sekilde gelismesine olanak saglayan ve degerli
bir varlik olan bilgi hem isletmelerin hem de {ilkelerin uzun vadeli rekabet avantaji
yakalamalarin1 saglayan siirdiiriilebilir bir kaynaktir (Ali, Dominic, 2017: 1).
Organizasyonel deger yaratma kaynagi olan, taklit edilmesi ve degistirilmesi zor olan
bilgi, rekabet¢i avantaj saglayabilecek nadir ve degerli ¢oziimler iiretmesi ile
organizasyonel kapasiteyi gelistirir (Balle, Oliveira, Curado, 2020: 1943).
Organizasyonlarda degisim ve yenilik 6nerebilecek tek faktor olan bilgi (Ullah vd.,
2016: 629), yeniligi gelistirmede ve yiiksek rekabet ortaminda baski altinda olan
organizasyonlarin hayatta kalabilmelerine yardimci olan itici bir giictiir (Harb,
Zahrawi, Shehabat, 2017: 356). Organizasyonlarin rekabetci avantaji elde etmeleri
belirli bir bilgi diizeyine, yetenege, beceriye ve yetkinliklere sahip ¢alisanlarin
bulunmasi ve se¢ilmesini saglayacak personel ve egitim sistemleri yaninda bilgiye
sahip uzmanlardan elde edilen ve bu elde edilenlerin bunlar1 bilmesi gereken
calisanlara nasil aktaracaginin da disiintilmesi gerekmektedir (Davoudi, Fartash,
2012: 1-2).

Veriyi bilgelige doniistiirme siireci, 1980'11 yillarin sonlarina, Zeleny
(1987)’nin ve Ackoff (1989)’un caligmalarina dayanmaktadir (Ribeiro, dos Santos,
2020: 69). Veri, enformasyon, bilgi ve bilgelik kavramlar1 dogrudan birbirleri iizerine
ingsa edilen terimler oldugundan kavramlarin birbirleri ile bagimliliklarini
gorsellestirmek i¢in ¢ogunlukla piramit kullanilmaktadir (Nurnberger, Seising,
Wenzel, 2009: 1). Piramitte alt katmandan bir iist katmana ulasmak i¢in yeni bir seyler
eklenmekte ve hacim azalarak yiikselmektedir (Ribeiro, dos Santos, 2020: 70).
Bununla birlikte, kavramlarin baglamlarina gore karmasikligi nedeniyle bazen Sekil
2.2 ve Sekil 2.3 de gosterildigi gibi farkli temsiller de kullanilmaktadir. Sekil 2.2 deger

zinciri olarak veri-enformasyon-bilgi-bilgelik hiyerarsisini ve Sekil 2.3 veri,
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enformasyon, bilgi ve bilgelik arasindaki iliskileri gostermektedir (Nurnberger,

Seising, Wenzel, 2009: 1).

—> VERI >> ENFORMASYON >> BiLGI >> BILGELIK >

Artan Deger
' >

Sekil 2.4: Deger Zinciri Olarak Veri-Enformasyon-Bilgi-Bilgelik Hiyerarsisi

Kaynak: Ribeiro, dos Santos, 2020: 70.

Verilerin iglenmesi enformasyonu, enformasyonun islenmesi bilgiyi ve
bilginin islenmesi de bilgeligi ortaya c¢ikarmaktadir. Hiyerarside ileriye dogru
gidildikce unsurlarin degeri artmaktadir ve bu bir deger zinciri olarak agiklanmaktadir

(Deepu, Ravi, 2021: 6).

BILCELIE
BUtinlerin Birlestirilmesi
— Golecek Yenilik

Bir BOtdndn Olusumu

E

i

Fa]

o ENFORMASY ON
Parcalann Baglantisi

Gegmig Tecriibe Etmek

Parcalanin Toplanmasi i ./
VERI

Arastirma  ilgi Cekmek Yapmak Etkilemek Yansitmak

P
=

Basglangig

Sekil 2.5: Veri, Enformasyon, Bilgi ve Bilgelik Arasindaki Iliskiler

Kaynak: Nurnberger, Seising, Wenzel, 2009: 2.

Hiyerarsi, bilginin dogasinin anlagilmasini kolaylagtirmaktadir ve bilginin
aktariminda da kolaylik saglamaktadir. Bu nedenle yaygin olarak bilgi hiyerarsisi
kullanilmaktadir (Genger, Altun, 2021: 28). Bilgi hiyerarsisinde veriler, enformasyon

olusturmak i¢in, enformasyon bilgi yaratmak i¢in ve bilgi de bilgelik yaratmak i¢in
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kullanilabilmektedir (Rowley, 2007: 164) ve her bir katmana, kendinden &nceki
katmana gore belirli nitelikler eklenmektedir (Jifa, 2013: 714).

/ ENFORMASYON \
/ VERI \

Sekil 2.6: Piramit Olarak Veri-Enformasyon-Bilgi-Bilgelik Hiyerarsisi

Kaynak: Bernstein, 2009: 69.

Hiyerarside en temel diizeyde veri vardir. Enformasyon baglam eklemektedir.
Bilgi nasil kullanilacagini, bilgelik ise onu ne zaman ve neden kullanacagini
eklemektedir (Jifa, 2013: 714). Tablo 2.11 veri, enformasyon, bilgi ve bilgelik

tanimlarinin karsilastirilmasini gostermektedir.

Tablo 2.11: Veri, Enformasyon, Bilgi ve Bilgelik Tanimlarinin Karsilagtirilmasi

Veri Hicbir sey bilmemek Semboller

Enformasyon Know what Yararli olmasi i¢in islenen veriler; kim, ne,
nerede ve ne zaman sorularina cevap verir

Bilgi Know how Veri ve enformasyon uygulamasi; nasil
sorular1 cevaplar

Bilgelik Know why Degerlendirilen anlayis

Kaynak: Rowley, 2007: 167.

Bilgi hiyerarsisinde en altta bulunan verilerin anlamli olmasi i¢in analiz
edilmesi gerekmektedir. Verilerin analiz edilmesi, veride sakli olarak bulunan iliskileri
ortaya c¢ikaran enformasyon ile sonu¢lanmaktadir. Ortaya ¢ikan enformasyonun
yorumlanmas1 bilginin ortaya ¢ikmasma ve yetenekli bir kisi tarafindan bilginin
yorumlanmasi ise bilgelige yol agmaktadir. Bilgelik, eyleme gecirilebilir kararlarla

sonug¢lanmaktadir (Pretorius vd., 2019: 320). Bilgi hiyerarsisinin her bir unsuru farkli
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Ozelliklere sahiptir.

goriilebilmektedir.

Tablo 2.12 'de bu 0Ozellikler

karsilagtirmali

olarak

Tablo 2.12: DIKW Elemanlarinin Ozellikleri Arasindaki Karsilastirmali Tablo

VERI | ENFORMASYON | BILGI | BILGELIK
Olgiilebilir + + + ?
Degeri Var + ++ +++ ++++
Anlami Var + + +
Yorumlama Var + + +
Baglam Var + + +
Kullanislt + ++ +++
Araciya Ait Olan Bir Yetenektir. + +
Dinamik + +
Eylem Odakli + +
Yargi igerir + ++
Etik Ve Ahlaki Inan¢ Ve Degerleri Igerir + ++
Deneyimle Ilgili + ++
Daha Kiiresel Ve Biitiinlestirici Bir
Olgekle Ilgili

Kaynak: Ribeiro, dos Santos, 2020: 79.

Tablo 2.12°de goriildiigii gibi bilgi hiyerarsisinin elemanlarinin bazi 6zellikleri
anlaminin, yorumlamanin, baglamin, dinamikligin, eylem odakliligin, yetenegin, failin
bir 6zelligi olup olmadiginin, kiiresel bakis agis1 olup olmadig gibi onlarin varlig1 ya
da yokluguna dayanmaktadir. Diger baz1 6zellikleri ise derece olarak belirtilmektedir.
Buna gore kategorinin degismesi deger, yargilama kapasitesi, inang ve degerlerin
varligi, deneyimin etkisi ve daha iyi eylemler ile kararlari se¢gme yetenegindeki faydayi
artirir (Ribeiro, dos Santos, 2020: 78).

Mevcut verilerin, enformasyonun, bilginin ve bilgeligin birbiri ile uyumlu bir
sekilde kullanimina bagl olarak uzmanlarin daha iyi kararlarin verebilmelerinde bilgi
hiyerarsi ile yarar saglanabilmektedir. Hiyerarside iist katmanda bulunan unsurlar, alt
katmanlarda bulunan unsurlarin doniistiiriilmesi ile elde edilebilmektedir. Hiyerarside

yukartya dogru ¢ikildik¢a unsurlarin degeri artmaktadir (Deepu, Ravi, 2021: 6).
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Sekil 2.7: Rowley, J.’ye Gore Bilgi Hiyerarsisi
Kaynak: Rowley, 2007:176.

Sonug olarak, veri, enformasyon ve bilgi birbirleri yerine kullanilabilecek
kavramlar degildir. Organizasyonel basarinin saglanmasi ya da basarisizlik
durumlarinda veri, enformasyon ve bilgiden hangisine ihtiya¢ oldugunu,
organizasyonun hangisine sahip oldugunu ve var olan ya da elde edilebilecek veri,
enformasyon ve bilgi ile neler yapilabilecegini veya yapilamayacagini bilmek
onemlidir. Veriden enformasyona, enformasyondan bilgiye ve nihayetinde bilgelige
nasil gecildigini bilmek ve anlamak, basarili bilgi ¢alismalari i¢in olduk¢a onemlidir
(Davenport, Prusak, 1998: 1). Yoneticiler ¢ok fazla veri ile kars1 karsiya kalmakta ama
ithtiya¢ duyduklar sey, islerini ve is uygulamalarini tamamlamayabilmek i¢in dogru
ve yeterli miktarda enformasyona sahip olmaktir. Bilginin stratejik bir avantaj olarak
hayati 6nem tasidig1 glinlimiizde, veri, enformasyon, bilgi ve bilgeligi ayristirmak i¢in

bilgi hiyerarsisi kullanilmaktadir (Braganza, 2004: 347).

Veri, tek basina ¢ok az alakali veya ¢ok az amaci olan olaylarla ilgili ayrik,
nesnel gergekler kiimesidir (Davenport, Prusak, 1998: 2). Ackoff’a gore veriler,
“nesnelerin ve olaylarin ézelliklerini temsil eden semboller’dir (Ackoff, 1999: 171)
ve gozlemlerin triintidiir. Veri, bilgi hiyerarsisinin en temel diizeyidir ve ham halde
bulunmaktadir (Gu, Zhang, 2014: 28). Veriler organize edilmedikleri, islenmedikleri

ve bir baglami ile yorumu olmadigindan kendi basina bir anlami yoktur (Rowley,
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2007: 170). Veriler, enformasyona dontistiiriilmek tizere kullanilabilir ve enformasyon
haline gelinceye kadar higbir degeri bulunmamaktadir (Bernstein, 2009: 68). Bu
nedenle veriler, yalniz insan katilimi gergeklestiginde kullanilabilir (Aukett, 2019:
898). Enformasyonun kurucu unsurlari olan veriler (Braganza, 2004: 350) ile

enformasyon arasindaki fark yapisal degil islevseldir (Rowley, 2007: 166).

Bilgisayarlarin kullanimu ile birlikte biiylik bir veri toplama ve depolama
kaynagina da sahip olundu. Veri depolama 6nceleri megabayt (sekiz milyon veri biti)
olarak olgiilmekteyken gilinlimiizde yottabayt ve zettabayt ile ol¢iilmektedir. Sayisiz
kaynaktan toplanabilen veriler elektronik olarak depolanmaktadir. Depolanan verilerin
giincelligini yitirmis olmasi, kasitli olarak ya da kasitsiz yanlis girilmis olmasi, eski
veya hatali olmasi gibi durumlarda bu bozuk veriden gelecek enformasyon ¢iktilar1 da
hatal1 ya da yanlis olacaktir. Cok fazla verinin olmasi ¢cok fazla enformasyona yol agar
sonucuna varilmasi imkansizdir. Burada onemli olan dogru ve gilincel verinin
olmasidir (Van Meter, 2020: 73). Sonug olarak, tiim organizasyonlar verilere ihtiyag
duymaktadirlar. Bankalar, sigorta sirketleri, sosyal giivenlik idareleri gibi isletmeler
ise verilere daha fazla ihtiya¢ duymaktadir. Ancak bir¢ok organizasyon i¢in daha fazla
verinin olmast her zaman avantajli bir durum olarak kabul edilmemektedir. Cok fazla
verinin olmasi verilerin tanimlanmasini ve anlamlandirilmasini zorlastirabilmektedir.
Ayrica, bir anlam1 olmayan veriler karar vermek i¢in ne yapilabilecegini sOylemez.
Burada Onemli olan cok veri tutulmasi degil yeterli verinin toplanarak etkin
yonetilmesidir. Yinede veriler enformasyonun yaratilmasinda temel olduklarindan

organizasyonlar i¢in olduk¢a 6nemlidir (Davenport, Prusak, 1998: 2).

Ackoff (1999: 171)’a gore “kim, ne, ne zaman, nerede ve kag” gibi kelimelerle
baslayan sorularin cevaplar1 enformasyonu ortaya ¢ikarmaktadir. Enformasyonun bir
degeri vardir (Aukett,2019:898). Enformasyon, islenmis verilerden olusmaktadir.
Veriler ve enformasyonun her ikisi de nesnelere ve olaylara iliskin 6zellikleri
belirtmesine kargin enformasyon bunu veriye gore daha kullanigli ve daha yogun bir
sekilde yapmaktadir (Ackoff, 1999: 171). Verilerden farkli olarak enformasyonun bir
sekli vardir ve bir amaca gore diizenlenmektedir. Davenport ve Prusak (1998), verilere
deger eklenerek enformasyona doniistiirme siirecini hepsinin Ingilizce bas harfi C ile

baslayan bes agamali bir yontem ile ele almaktadir;
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1. Baglamsallagtirilmis (Contextualized): hangi amagla verilerin toplandiginin

bilinmesi,

2. Kategorize edilmis (Categorized): verilerin temel bilesenlerinin ve analiz

birimlerinin bilinmesi,

3. Hesaplanmig (Calculated): verilerin matematiksel veya istatistiksel olarak

analiz edilebilmesi,

4. Diizeltilmis (Corrected): verilerdeki hatalarin giderilmesi,

5. Yogunlagtirllmis (Condensed): verilerin daha 6zlii bir bigimde

Ozetlenebilmesidir.

Bilgisayarlar, yukarida sayilan degerleri ekleyerek verileri enformasyona
doniistiirmeye yardimci olabilmektedir. Ancak baglam eklemede bilgisayarlar nadiren
faydali olurken insanlarin siniflandirma, hesaplama ve yogunlastirma konusunda
yardimcr olmasi1 gerekmektedir (Davenport, Prusak, 1998: 4). Veriler anlam
kazandiginda ve baglamsallastirildiginda verinin enformasyona doniistiirme siireci
gerceklesmis olmaktadir (Ribeiro, dos Santos, 2020: 72). Verilerin enformasyona
dontistiiriilmesi silirecinin temel adimlari; siniflandirma, yeniden diizenleme/siralama,
toplama, hesaplama yapma ve secimdir. Oncelikle veriler bir baglam iginde
siniflandirilir. Daha sonra smiflandirilan veriler diizenlenir ve siralanir. Diizenlenip
siralanan veriler birbirine eklenerek toplanir ve baglama kavusturulur. Boylece,
enformasyon meydana getirilir. Olusturulan enformasyon ile hesaplama ve islem
yapilabilir (Rowley, 2007: 171, Genger, Altun, 2021: 29).

Bilgisayar ¢caginda enformasyon sistemleri verileri iiretir, depolar, alir ve isler
(Aven, 2013: 31). Islenen veriler enformasyon haline gelebilir. Burada énemli olan
enformasyonun yararli veya degerli olup olmadigidir. Bu da sorgulama sekline ve
verinin dogruluguna baghdir. Kullanilan veriler ne kadar iyiyse enformasyon da o
kadar 1yi olacaktir. Bu nedenle iyi ve dogru veriler iyi ve faydali enformasyonu ortaya
cikabilmektedir. Ayrica gegerli, iyi ve faydali enformasyon elde etmek dogru sorular
sormayr  gerektirmektedir. Bu amacgla istatistik ve veri  biliminden
yararlanilabilmektedir. Yanlis yorumlanan, yanhs kullanilan ya da tamamen yanlig
olan bir enformasyonun kullanilmasi bilgiye yol agmaz ve bilgiyi arttirmaz. Giiniimiiz

internet ¢aginda fazlaca olan enformasyon, yanlis enformasyonu arttirarak bilgiyi
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azaltabilir. Bu nedenle, enformasyon her zaman dogru ve faydali bilgi haline gelebilir
denilememektedir. Enformasyonun, bilginin temelini olusturmasi i¢in mutlaka dogru

olmalidir ve deneyimle birlestirilmelidir (Van Meter, 2020: 73-74).

Ackoff’a gore bilgi, talimatlarla ve nasil sorularina verilen cevaplarla
aktarilmaktadir (Ackoff, 1999: 171). Bilgi, enformasyonun talimata doniismesini
miimkiin kilarak enformasyonu daha faydali hale getirmektedir (Bernstein, 2009: 68).
Ornegin, bir kisinin “sicaklik nedir?” sorusuna yénelik odanimn sicakligini gdsteren
veriler enformasyon haline gelerek ve sonrasinda sicakligin nasil kontrol edilecegi

bilinerek bilgiye doniistiiriilebilmektedir (Aven, 2013: 31).

Bilgi ¢esitli aragtirmacilar tarafindan farkli sekillerde tanimlanmaktadir. Bu

tanimlar su sekildedir;

Tablo 2.13: Bilgi Kavraminin Tanimlari

Bilgi, “yeni deneyimleri ve enformasyonu degerlendirmek ve | Cayirci, Rong, 2018:379
birlestirmek i¢in bir ortam ve gergeve saglayan ¢ergevelenmis deneyim,
degerler, baglamsal enformasyon, uzman i¢goriisii ve temellendirilmis
sezginin akigkan bir karigimidir”.

Bilgi,” Enformasyondan daha genis bir alan1 kucaklayan bilgi, algilama | Rowley, 2007:166, 172,
becerilerini, egitimi, sagduyuyu ve deneyimi igerir. Anlamli sonuglar | 173

¢ikarmamiza yardimci olan, algisal siire¢lerimizin toplanmudir”.
Bilgi, “iliskisel baglant1 yoluyla anlam verilmis verilerdir”. Gu, Zhang, 2014: 283
Bilgi, “baz1 iliskilerle birbirine baglanan enformasyondur”. Nurnberger, Seising,
Wenzel, 2009:1

Bilgi, “ne oldugu ve ne olabilecegi hakkinda bir tahmin edilebilirlik | Aukett, 2019:898

diizeyi saglayarak, onu faydali ve dolayisiyla degerli kilmak icin bir
kalibi temsil eden veri ve enformasyonun toplanmasi ve
uygulanmasidir”.

Bilgi, “yeni deneyimleri ve enformasyon'u degerlendirmek ve | Davenport,
birlestirmek igin bir gergeve saglayan ¢ercevelenmis deneyim, degerler, | Prusak,1998:4
baglamsal enformasyon ve uzman anlayigiin akiskan bir karigimdir.

Yaygin olarak “deneyim veya egitim yoluyla... edinilen [gercekler],
enformasyon ve beceriler” olarak tanimlanan bilgi ile ilgili birka¢ noktaya
deginilmesinde fayda bulunmaktadir. Bunlardan ilki, bilginin tek bir kisinin goriis ve
inancina degil, genel insan anlayisina bagl kolektif bir kavram olmasidir. Ikincisi,
bilgi, yasam deneyiminin ve toplanan enformasyonun birlesimidir. Uciinciisii, bilgi
yasam tecriibesi ile dogrulanarak toplanmalidir. Aksi durumda, yani yasam tecriibesi
ile dogrulanarak toplanmayan veya yasam tecriibesi ile ¢elisen enformasyonlar bilgiyi

ortaya ¢ikarmamaktadir. Dordiinciisii ise, bilginin ilgili olan bir konuya 6zel olmasidir.
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Bir konu hakkinda bilgi elde edilmek istendiginde, o konu hakkindaki enformasyonlar
ve yagam tecriibeleri toplanarak bilgiye ulagilmaktadir. Ancak ulasilan bu bilgi, ilgili
konu hakkinda bilgi sahibi olmamizi saglarken diger konularda bilgi edinmemizi
saglamamaktadir. Bilgi edinme siireci her konu i¢in tek tek ve ayr ayn
tekrarlanmalidir (Van Meter, 2020: 75). Bilginin, teknik bilgi “bisiklete binmeyi
bilmek” ve Onermesel bilgi “Oslo'nun Norveg'in bagkenti oldugunu biliyorum”
bigiminde ikiye ayirarak yapilan tanimlanmasi da olduk¢a yaygindir (Aven, 2013: 31).
Bilgi cogunlukla enformasyonun zengin bir formu olarak goriilmektedir (Gurteen,
1999: 1). Enformasyonun bilgiye donistiiriilebilmesi ig¢in, diger durumlarla
karsilagtirilmasi, karar ve eylemlerinin sonuglar1 dikkate alinarak diger bilgilerle olan
baglantisinin kurulmasi, digerlerinin mevcut enformasyona verdikleri Oneminin
belirlenmesi gerekmektedir. Bilgi, istek ve merak tarafindan yonlendirilen ve oldukca
karmagik olan sosyal, hedefe yonelik, baglamsal ve kiiltiirel olarak bagli olan bir
siiregten  ortaya  c¢ikmaktadir ve su  sekilde formiile edilmektedir:
Enformasyon+Deneyim=Bilgi (Aukett, 2019: 898).

Davenport ve Prusak, bilginin enformasyondan elde edildigini enformasyonun
ise verilerden elde edildigini, enformasyonun bilgiye donilismesi isinin neredeyse
tamaminin insanlar tarafindan yapilmasi gerektigini belirtmektedir. Davenport ve
Prusak’a gore verinin enformasyona, enformasyonun ise bilgiye doniisiim siireci
asagida sayilan Ingilizce bas harfleri C olan dort sézciik ile gerceklesmektedir. Bunlar:

1. Karsilastirma (Comparison): bir durum ile ilgili var olan enformasyonun

bilinen diger durumlar ile karsilastirildiginda nasil oldugu,

2. Sonuglar (Consequences): enformasyonun kararlar ve eylemler igin

etkilerinin neler olacagi,

3. Baglantilar (Connections): var olan bilgi pargalarinin bagskalar1 ile

iligkisinin neler oldugu,

4. Sohbet-Goriisme (Conversation): diger insanlarin var olan enformasyon

hakkinda neler diisiindiikleri.

Tiim bunlardan bilginin yaratilmasinin insanlar tarafindan ve insanlar arasinda
gerceklestigi, kayitlardan ve mesajlardan enformasyon elde edilebilir iken bireylerden
ve bilen gruplardan bilgi edinilebilecegi sonucuna varilacagi belirtilmektedir

(Davenport, Prusak, 1998: 5). Literatiirde enformasyonun bilgiye doniistiiriilmesi
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stireci farkli yazarlar tarafindan farkl sekillerde belirtilmektedir. Birkag yazar bilginin
her zaman etkilesim yoluyla ortaya ¢iktigin1 belirtirken bazilar1 da; a) 6grenme b)
igsellestirme c) asimilasyon d) diger bilgilerle entegrasyon e) bilgilerin analizi ve
sentezi f) diger durumlarla karsilastirma sonucunda ortaya c¢iktigini belirtmektedir.
Soyut bir kavram olan bilginin tanimlanabilmesi olduk¢a zordur (Ribeiro, dos Santos,
2020: 73). Giiniimiiz rekabetgi ortaminda daha iyi ve etkili sonuglar ortaya ¢ikaracak
kararlarin alinmasi ve yenilik¢i organizasyonlarin yaratilabilmesi igin bilgi temel
unsurdur. Bilgi, ilgili oldugumuz alanda bize ve ¢alistigimiz organizasyona gelisme ve

ilerleme imkan1 saglayacaktir.

Ackoff’a gore bilgelik, etkinligi artirma yetenegidir, degerlerle ilgilenir ve
yargilamanin uygulanmasini icerir (Ackoff, 1999: 171). Bilgelik, "neden-bilinen"dir.
Bagka bir ifade ile bilgelik biitiinlesik bilgi olarak tanimlanabilmektedir. Verilerin
iligkilerinin anlagilmas1 enformasyonu, Oriintiilerin anlasilmasi bilgiyi, esaslarin
anlasilmasi ise bilgeligi ortaya ¢ikarmaktadir (Cayirci, Rong, 2018: 380). Cok sayida
bilgili insan ne yapacagini, oldukca bilgili insan ise nasil yapilacagini bilir. Ancak
bunun neden yapilmasini gerektigini bilen ve tam olarak agiklayabilen az sayida insan
bilge olmaktadir. Ackoff (1999) bilgeligin, yargilamayr icermesinden dolay:
programlanamayacagin1 belirtmektedir. Bilgisayarlar araciligi ile enformasyon ve
bilgi iireten sistemler gelistirilebilirken bu sistemlerde bilgelik iiretilemez. Ideallerin
ya da degerli olan amaclarin gergeklestirilmesi ig¢in gerekli olan bilgelik bu yoniiyle
insan1 makinelerden ayiran bir 6zellik olabilmektedir (Ackoff, 1999: 172). Bilgeligin
dogruyu yanlistan, iyiyi ise kotiiden ayirt edebildigine inanilmaktadir (Aukett, 2019:
898). Bilgelik, bilgi, zeka, deneyim, degerler ve yargilarla baglantilidir ve bireyin
kapasitesi ile ilgilidir ve bilgi hiyerarsisinin alt katmaninda bulunan bilgiyi etkin ve

verimli bir sekilde kullanmayi ifade etmektedir (Ribeiro, dos Santos, 2020: 78).

Van Meter (2020: 76)’nin bilgeligin tanimlarina iliskin yapmis oldugu
gozlemler su sekilde belirtilmektedir;

1. Bilgelik, bir insan niteligidir ve kisiye 6zgiidiir. Bu nedenle bilgelik evrensel

olarak kabul edilemez. Kisi bilgeligi kazanabilir ve kaybedebilir.
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2. Enformasyon, bilgi, deneyim ile analiz ve tahminin insan girdisi yoluyla
yaratilan bilgelik i¢cin enformasyonun, deneyimin ve bilginin akillica
kullanilmasi olduk¢a 6nemlidir.

3. Bir kisinin kendisini bilge ilan etmesi o kisinin bilge oldugunu gostermez.
Bir nitelik olarak bilgeligin bagkalar1 tarafindan goézlemlenerek kabul
edilmesi gerekmektedir.

4. Bilgelik bireyin sahip olabilecegi kisisel bir 6zelliktir ve kendi yasamini ya
da toplumu veya cevresini iyilestirmek i¢in kullanilir.

5. Kiginin gelecek davraniglart i¢in rehberlik eden bilgelik bu yoniiyle
Ongorilii ve ileriye dontiktiir.

Bilgelik, yonetim literatiiriinde liderlik baglaminda tartisiimaktadir. Bilgelik,
yonetici liderlerde olmasi arzu edilen temel bir 6zellik olarak goriilmektedir (Rowley,
2007:177). Nurnberger, Seising ve Wenzel, (2009: 2)’da bilgeligi tanimlayan on temel
yeterlilik sayilmaktadir. Bunlar Tablo 2.14’de gosterilmektedir.
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Tablo 2.14: Bilgeligi Tanimlayan Temel Yeterlilikler

Bakis agis1 degisikligi

Kisinin zor ve karmasik sorunlarin {istesinden gelmesi ve
onlara ¢6ziim bulabilmesi i¢in teknik bakig agisi
degistirmesidir.

Empati yetenegi

Farkli yasamlarin anlasilabilmesi igin empati yetenegi
gereklidir.

Duygular1 Algilama ve Kabul Etme

Problemleri duygusal olarak ¢6zmek igin kisinin
kendisinin ve bagkalarinin duygularmi anlayarak bu
duygular1 diger duygulardan ayirmasi, istenmeyen
duygulari degerlendirmesidir.

Serenity (duygusal denge ve mizah)

Kisinin duygular1 ile basa ¢ikabilme yeterliligine sahip
olmasi, duygularini kontrol edip yonetebilmesidir.

Olgularmn ve problemlerin bilgisi

Gergek yasamin kurallarini, serbestlik derecelerini bilme
ve anlama yetenegidir.

Yasam olaylarini daha genis bir
baglama oturtma yeterliligi

Olaylar1 ve deneyimleri durumsal, tarihsel ve sosyal
olarak siniflandirma yetenegidir.

Degerlerin gorelilestirilmesi

Diger kisilerin degerlerini ve Onceliklerini kendi bakis

acisint  sorgulamadan kisinin kabul etmesi yani
cogulculuga hosgoriidiir.

Siirdiiriilebilirlikte oryantasyon Bir arzuyu geri  koyabilme  becerisi  olan
stirdiiriilebilirlikte oryantasyon, her davranigin kisa
vadeli ve uzun vadeli olumlu ve olumsuz tiim sonuglarini
belirleyebilmeyi saglamaktadir.

Gergek bilgiye ve vicdana dayali olarak hareket ederek
sonucun kontrol edilemez ve o6ngorillemez olmasina
katlanmaktir.

Kisinin diinyanin merkezinde yer almadigint ve
alcakgoniilli  olmanin kisiligine zarar vermedigini
anlama ve kabul etme yetenegidir.

Belirsizlige tolerans

Kendine uzaklik ve taleplerin
gorelilestirilmesi.

Kaynak: Nurnberger, Seising, Wenzel, 2009: 2.

Bilgelik taniminda ortak bir anlayis saglanabilse bile lizerinde anlagsma
saglanmis kapsamli bir bilge kisiler listesine ulagilmasi imkansizdir. Bilgeligin iki
kusuru bulunmaktadir. Bunlardan ilki, nadir goriilen bir insan niteligi olmasidir.
Ikincisi ise, toplum tarafindan her zaman tam olarak tanmnmamasi ve
kullanilmamasidir. Bilgeligin amaci, kisinin deneyimini, enformasyonu, bilgi
birikimini ve aklim1 bir arada kendi yasamini ve/veya cevresini iyilestirmek icin
kullanmasidir ve bilgi hiyerarsisi icerisinde kendi yasaminin ve/veya cevresinin

iyilestirmesini i¢eren tek pargasidir (Van Meter, 2020: 77).

Organizasyonel yaraticilig, yeniligi, tiretkenligi, itibar1 ve karlilig1 arturan bir
ara¢ durumunda olan bilgi yonetimi (Kim, Lee, 2013: 326), giiniimiiz dinamik ve ¢evik
is ortaminda organizasyonlarin rekabet¢i gli¢leri ve siirdiiriilebilirlikleri agisindan

oldukca onemlidir. Yalnizca mal ve hizmetlerde degil ayn1 zamanda calisanlarin

126



zihinlerinde yerlesik olan bilgi, organizasyonlarin en kiymetli varliklaridir. Bu
kiymetli varligin giiniin sonunda kapidan ¢ikip gitmemesi i¢in organizasyonun bu
bilgiyi nasil yonetecegini bilmesi gerekmektedir. Organizasyonlarin yenilik¢i,
tyilestirilmis ve rekabet¢i mal ya da hizmetler sunabilmesi ve siirdiiriilebilir biiylimeyi
basarabilmeleri i¢in organizasyonda bilgi tabani olusturma ve paylagsmaya yonelik
sistematik bir yaklasima ihtiyag bulunmaktadir. Bu acidan bilgi yonetimi, en iyi
kararin verilebilmesi i¢in dogru bilginin dogru kisilere dogru zamanda ulastirilmasini
saglamaktadir (Ghandour, 2019: 113). Organizasyonlarin bilgi yonetimi uygulamalari,
organizasyonda bilginin nasil yaratildigini, bilginin nasil depolandigini, kisiler
arasinda nasil paylasildigint ve yayildigini arastirmaktadir (Shah, Afsar, Shahjehan,
2020: 127). Bilgi yonetimi temel organizasyonel etkinlestiriciler ve siiregler
araciligiyla gelistirilmektedir (Halibas, Maata, Varusai, 2020: 381). Sekil 2.6’ da bilgi

yonetimi etkinlestiricileri ve siiregleri gosterilmektedir.

Bilgi Yonetimi Etkinlestiricileri Bilgi Yonetimi Siirecleri
e Bilgi Kesfi
e insanlar ve Kiiltiir e Bilgi Yakalama
e Yap1 ve Siirecler e Bilgi Paylasgimi
e Bilgi Islem ve Web Teknolojileri e Bilgi Uygulamasi

Sekil 2.8: Bilgi Yonetimi Etkinlestiricileri ve Siirecleri

Kaynak: Halibas, Maata, Varusai, 2020: 382.

Organizasyonda basarili bir sekilde uygulanan giiclii liderlik, yonetim destegi,
tiyelere saglanan oOdiiller ile taninma ile birlikte bilgi paylasim kiiltiirliniin
olusturulmasinin benimsenmesi, kabul edilmesi ve Ozlimsenmesi gerekmektedir.
Ayrica organizasyonun bilgi yonetimi konusunda acik bilginin ortiik bilgiye ve ortiik
bilginin agik bilgiye doniistiiriildiigi agik ve net bir politikasi olmalidir (Halibas,
Maata, Varusai, 2020: 382). SECI modeli sekil 2.9°de gosterilmistir.
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SOSYALLESME

ICSELLESTiRME DISSALLASMA

BIRLESTiRME

Sekil 2.9: SECI modeli

Kaynak: Halibas, Maata, Varusai, 2020: 382.
e Sosyallesme; ortiik bilginin paylasilmasi,
e Dagsallagtirma; ortiik bilginin agik bilgiye doniistiiriilmesi,
e Birlestirme; acik bilginin iligkilendirilmesi ve uygulanmasi,
e Igsellestirme; agik bilginin 6rtiik bilgiye dahil edilmesidir (Moreno, Cavazotte,

Dutra, 2020: 285).

Bilgi yonetimi siire¢lerinden bilgi kesfi, bilginin birlestirilmesi ve sosyallesme
yoluyla ortaya ¢ikmaktadir. Acik ve ortiik bilgi digsallastirma ve igsellestirme yoluyla
yakalanir, sosyallesme ve degisim yoluyla bireyler ve gruplar arasinda paylasilir ve
karar verme ve diger uygulamalar i¢in bilgi uygulanir (Halibas, Maata, Varusai, 2020:
382). Bilgi yonetimi, ilgili bilgileri belirleyerek ilgili kullanicilara sunmak, bilgiyi
yakalamak, siniflandirmak, siirecler ve politikalar araciligiyla bilgi yasam dongiisiinii
stirdiirmek ve politikalar ile siiregler araciligiyla bilgi gilivenligini saglamak gibi
hedeflere ulagsmak i¢in kaginilmaz olarak kabul edilmektedir. Uygun sekilde kullanilan
bilgi yonetimi, organizasyon stratejisini yonlendirmeye, problemin hizli bir sekilde
¢Oziilmesine ve Orgilitsel hafizanin olusturulmasina yardimci olurken ayni zamanda, en
iyl uygulamalarin organizasyon icinde yayilmasinini, iirlin ve hizmetlere iligkin
yerlesik bilginin gelistirilmesini ve yenilik firsatlarinin arttirilmasini desteklemektedir

(Ghandour, 2019: 114). Bilgi yonetimi, karar vermek i¢in gerekli olan bilgilere ve
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kaynaklara erisimi hizlandirarak karar verme siirecini iyilestirmektedir (Ozdamli,
Cavus, 2021: 1834). Organizasyonel yetenekler i¢in bir anahtar olarak bilginin
yaratilmasi ve paylasilmasinin yonetimiyle ilgilenen bilgi yonetimi, organizasyonlarin
yenilik¢i yeteneklerinin giiclendirilmesinde, karlarinin arttirilmasinda, is stireglerinde

maliyetlerin azaltilarak etkinliklerin arttirilmasinin kolaylastirilmasinda énemli bir rol

oynamaktadir (Harb, Zahrawi, Shehabat, 2017: 356).

Bilgi paylasimi ve bilgi depolama omak iizere iki bilesene bagli olan bilgi
yonetiminde, bilgi paylasimi bilgi yonetiminin énemli bir yoniinii olusturmaktadir.
(Meher, Mahajan, 2018: 1). Bilgi yonetimi kapsaminda ¢alisanlarin bireysel
bilgilerinin organizasyonel degerinin artmasi bilginin paylasilmasina baglidir. Bu
nedenle basarilt bir bilgi yonetimi i¢in bilgi paylasimi olduk¢a Onemlidir. Bilgi
yonetiminin merkezinde yer alan bilgi paylasimi, yeniligin, yeteneklerin ve en iyi
uygulamalarin gelistirilmesi i¢in bir 6n kosul durumundadir (Kim, Lee, 2013: 326-

327).

Gilinlimiiz bilgi temelli ekonomisinde organizasyonlarin en degerli varliklar
fiziksel sermaye olmaktan ¢ikmistir ve bilgi sermayesinin dnemi artmigtir. Bu nedenle
organizasyonlar, bilginin yaratilmasi ve kullanilmasini saglamak amaciyla sistematik

siirecler gelistirmektedirler (Ozbebek, Toplu, 2011: 71).

Isletmenin kaynak temelli goriisii, rekabet giicii igin bir sahip olunan bir
varhigin nadir, degerli ve taklit edilmesi zor olmasi gerektigini kabul etmektedir (Seitz,
Misra, 2020: 122). Bu bakimdan bilgi, firmanin yeni teknikleri 6grenmesi, problem
¢ozebilmesi, temel yetkinlikler yaratabilmesi (Kim vd., 2013: 684) olumlu degisimi
baslatabilmesi ve hem bireysel hem de organizasyonel basariya katkida bulunmasi
nedeni ile degerli bir organizasyonel kaynaktir (Shah, Afsar, Shahjehan, 2020: 126).
Organizasyon bilgisi, ortiik ve bagimliysa digerleri tarafindan taklit edilmekten ve
yayillmaktan korunabilecek stratejik olarak en onemli kaynak olarak goriilmektedir
(Seitz, Misra, 2020: 123). Grant (1996)’da, kaynak temelli goriisiin bir sonucu olarak,
organizasyonun kaynaklarmin stratejik olarak en 6nemlisi olan bilgiye odaklandigini
(Grant, 1996: 110) ve bir organizasyonun degerinin birincil itici gilicii oldugunu

belirtmektedir. Giliniimlizde stratejik planlar icin bilgi kaynaklarindan nasil
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yararlanilacagi, organizasyon i¢in kritik 6neme sahip olan bilginin en etkili bicimde

nasil yonetilecegi ve korunacagi 6nem kazanmistir (Kim, Lee, 2013: 324).

Bilginin yaratilmasi siirecinde Onemli bir rol {istlenen organizasyonlar,
calisanlarin bilgilerini gliglendirerek organizasyonel bilginin bir pargasi olarak
biriktirmelidirler (Nonaka, 1994: 22, Yudhistira, Sushandoyo, 2020: 515). Bilgi
organizasyonlarin belge ve depolarinda bulunmanin yanisira ayni zamanda
organizasyonel siireclerde, rutinlerde, uygulama ve normlarda da bulunmaktadir
(Davenport, Prusak, 1998: 4). Organizasyon iiyelerinin birbirleriyle paylastiklari
degerli bir kaynak olan bilgi, liyelerin diizenli bir sekilde ve siklikla birbiriyleriyle
paylagmalar1 durumunda bir organizasyon malina doniismektedir. Bilginin giliciiniin
ve faydasimmin arttirilmasi, pazar taleplerinin karsilanmasi ve organizasyon
yeteneklerinden en iyi sekilde yararlanarak rekabet¢i avantaj saglayacak ¢oziimler
yaratabilmek i¢in bilgi paylasimina 6nem verilmesi ve ¢alisanlar arasinda basarili bir
sekilde paylagilmasinin saglanmasi gerekmektedir (Shah, Afsar, Shahjehan, 2020:
126). Bilgi ¢esitli diizeylerde paylasilabilir. Bunlar; bire bir (kisiden kisiye, bireysel-
bireysel); birden ¢oka (bir kisiden bir gruba, birey-grup); ¢oktan bire (bir grup veya
organizasyondan bir bireye, grup-birey); ¢oktan ¢oga (bir gruptan/organizasyondan
baska bir gruba/organizasyona, grup-grup) seklindedir (Anand, Walsh, Moffett, 2019:
1220). Bilgi paylasimi ¢aligmalart 6ncelikle Polanyi'nin (1966) kavramsallastirmasina
dayanarak, Nonaka (1994) tarafindan onerilen sosyallesme, digsallagtirma, birlestirme
ve igsellestirme olan dort yetenekten olusan SECI modelini izlemistir (Yao vd., 2020:
609). Bu dort yetenek bilginin yaratilmasina ve kisiler arasinda degis tokusuna
elverislidir ve organizasyonlarin, bilgi yaratma sarmali ile bireysel bilgiyi
organizasyonel bilgiye doniistiirme yetenegine sahip olmasi gerekmektedir (Nonaka,
1994: 19).
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Ortiik Bilgi Acik Bilgi

. L Sosyallegme Digsallastirma
Ortiik Bilgi

Igsellestirm Birlegtirm
Acik Bilgi gselleg e irles g

Sekil 2.10: Nonaka (1994)’iin SECI Modeli

Kaynak: Nonaka, 1994: 19

SECI modeline gore bilgi paylasimi i¢sellestirme ve sosyallesme siireciyle
orgiitsel bilgiyi bireysel ya da grup bilgisine, digsallastirma ve birlestirme siirecleri ile
de orgiitsel bilgiye ¢evirebilmektedir. Acik bilgi paylasimi birlestirmeyi, ortiik bilgi
paylasimi sosyallesmeyi miimkiin kilmaktadir. Digsallastirma ve i¢sellestirme ise hem

ortiik hem de agik bilginin donistiiriilmesinde 6nemlidir (Wang, Wang, 2012: 8900).
Bilgi paylagimu,

e Ontolojik boyuttan: bireysel bilgi paylasimi, grup (ekip) bilgi paylasimi,
orgiitsel bilgi paylagimi ve orgiitler arasi bilgi paylagima,

e Epistomolojik boyuttan: agik bilgi paylasimi ve ortiik bilgi paylagima,

e Paylasim siireci boyutundan: bilgi toplama ve bilgi bagis1

e Bilgi kaynagi boyutundan: igsel bilgi paylasimi ve dissal bilgi paylagimi olarak
ayrilabilmektedir (Yao vd., 2020: 607).
Literatiirde bilgi paylasiminin ¢esitli tanimlar1 vardir. Tablo 2.15’de bilgi

paylasiminin tanimlari gosterilmektedir.
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Tablo 2.15: Bilgi Paylagimi1 Tanimlari

Bilgi paylagimi, “bir birimin (6rnegin grup, departman veya bdoliim)
digerinin deneyiminden etkilenme siirecidir”.

(Argote, Ingram,
2000:151).

Bilgi paylagimu, “bir kisiden, gruptan veya kurulustan digerine bilgi aktarma
veya yayma faaliyetleridir ve bu tanim genel olarak hem ortiik hem de agik
bilgiyi igerir”.

(Lee, 2001:324).

Bilgi paylagimi, “calisanlarin organizasyonel olarak ilgili bilgileri, fikirleri,
onerileri ve uzmanliklar1 baskalarina yaydigi eylemdir”.

(Bartol, Srivastava,
2002:65).

Bilgi paylasimi, “kisinin edindigi bilgiyi oOrgiit ig¢indeki diger iyelerle
yayma davranigidir.”

(Ryu, Ho, Han,
2003:113).

Bilgi paylasimi, “bireylerin (6rtiilii ve agik) bilgilerini karsilikli olarak degis
tokus ettikleri ve ortaklasa yeni bilgiler olusturduklart siirectir”.

(Van Den Hooff, De
Ridder, 2004:118).

Bilgi paylasimi, “departman veya organizasyon genelinde ¢aligsanlarin bilgi,
deneyim ve becerilerinin degisimini i¢eren bir sosyal etkilesim kiiltiiriidiir”

(Lin, 2007:315).

Bilgi paylasimi, “iki veya daha fazla tarafin bilgi aktarimina dahil oldugu
bir iletisim stirecini igerir”.

(Usoro, Sharratt,
Tsui, Shekhar,

2007:201).
Bilgi paylasimi davranisi, “kisinin organizasyonundaki diger iyelerle isle | (Yi, 2009:68).
ilgili bilgi ve uzmanliini paylasmay1 iceren ve organizasyonun nihai
etkinligine katkida bulunabilecek bir dizi bireysel davranistir”.
Bilgi paylasimi, “bilgiyi, ihtiyaci olan bir organizasyonun tiim tyeleri i¢in | (Okah, Teye,
yararli bir formatta erisilebilir kilmaktir.” Shoniregun,
2011:546).

Bilgi paylagimi, “eszamanli veya eszamansiz bir modda agik bir sekilde
paylasmak amaciyla sistemlerdeki ve diger dis eserlerdeki bilgiyi
belgeleyerek diger bireylerle dogrudan veya dolayli olarak fikir
aligverisinde bulunma etkinligidir”.

(Muhammed, Doll,
Deng, 2011:4).

Bilgi paylasimi, “agik veya ortiik bilginin diger bireylere iletildigi siiregtir”.

(Harb, Zahrawi,
Shehabat, 2017:357).

Bilgi paylagimi, “bilgi saglayicilarin igsel bilgiyi digsallastirdigi, bilgiyi
ogrenenlerin digsal bilgiyi igsellestirdigi ve bdylece iletisim ve dgrenme
amacina ulastig1 bir iletisim ve 6grenme siirecidir”.

(Hendriks, 1999:92)
(Wu, Lee,
2017:477).

Bilgi paylasimi, “bireyler arasinda bilgi aligverisidir”.

(Alsaleh, Haron,

yapmaya1 igerir”.

2018:1),
Bilgi paylasimi, “katilimeilarin var olan bilgilerini yaydiklar1 veya degis | (Javaid, Soroya,
tokus ettikleri ve farkli bakis agilarindan elestirel diisinme, agiklama ve | Mahmood,
yansitma kullanarak daha fazla bilgi inga ettikleri kasith bir uygulamadir”. | 2020:318).
Bilgi paylagimi, “belirli faaliyetlerde yer alan bireyler arasinda ¢esitli | (Al-Emran, Teo,
kaynaklarin dagitilmasi siirecini ifade eder”. 2020:1986).
Bilgi paylasimi, “baskalarina yardim etmek igin teknik bilgi saglamay1 ve | (Gerbin, Drnovsek,
sorunlar1 ¢6zmek ve yeni fikirler gelistirmek i¢in baskalariyla is birligi | 2020:1533).

Bilgi paylasimi, “bilginin bireysel bilgiden kolektif olana yiikseltilmesi ile
birlikte, organizasyonlarin i¢inde ve disinda bilgi aktarimidir”.

(Zhao, Zhang, Wang,
Zhang, de Pablos,

2020:441).
Bilgi paylagimi davranisi, “yeni ve faydali bilgi yaratmak igin bireyler | (Raza, Awang,
arasinda bir bilgi aligverisi siirecidir”. 2020:499).

Organizasyonlar bilgi paylasimi yapilandirilmis ve yapilandirilmamis yollarla
bireyler ve ekipler arasinda acik ve ortiilii bilginin aktarilmasina odaklanmaktadir.

Bilgi paylagimi resmi ve resmi olmayan bi¢cimlerde yapilan paylasim olarak iki sekilde
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siiflandirilmaktadir. Hem resmi hem de remi olmayan bilgi paylagimi yetenekli, bagl
ve liretken olan iggliciiniin organizasyona ¢ekilmesi ve elde tutulmasini saglamaktadir.
Ayrica, entelektiiel sermaye ile operasyonel ve finansal performansin iyilestirilmesi
tizerinde etkisi bulunmaktadir. Yapilandirilmamis olan veya ortiik halde bulunan bilgi
genellikle sohbetler ve tartigmalar gibi gayri resmi yollarla bazen de resmi yollarla
paylasilmaktadir. Yapilandirilmis ve acik halde bulunan bilginin paylagiimast ise
genellikle resmi yollarla yapilmaktadir. Resmi bilgi paylasimi, organizasyonun
biiyiikliigiine, algilanan giic yapisina ve organizasyonun galisanlarina resmi bilgi
paylasimlari i¢in verdikleri 6zerklik derecesine baglidir. Uygulama topluluklari, proje
ve takim tabanli tasarimlar ile hem resmi hem de gayri resmi bilgi paylagimlari
arttirabilmektedir (Lee vd., 2020: 1990). Dixon bilgiyi etkili bir sekilde paylasmanin

bes farkli yolunu belirleyerek bir bilgi transfer modeli gelistirmistir. Bunlar;

e Seri transfer (organizasyon igerisinde bir ekibin belirli bir gorevi
tamamlaylp daha sonra aymi gorevi farkli bir baglamda yeniden
gerceklestirmeleri durumunda kullanilan transferdir. Seri transferde
bilgiyi tireten ve kullanan grup aynidir)

e Yakin transfer (benzer gorevleri yapan ancak farkli baglamlarda bulunan
farkli ekipler arasindaki bilgi aktarimi i¢in kullanilan transferdir. Yakin
transferde gorev, bir ekibin siirekli gerceklestirdigi rutin islerdir)

e Uzak transfer (Bir ekibin siirekli gerceklestirmedigi yani rutin olmayan
gorevleri ile ilgili olarak ortiik bilginin diger ekiplere aktarilmasina uygun
olan bilgi aktarimidir. Uzak transfer, elestirel bilgiye sahip ve uzman olan
kimselerden yararlanmak icin etkili bir yol olarak kabul edilmektedir)

e Stratejik transfer (zaman ve mekan bakimindan birbirinden ayri olan
ekiplerin karmasik olan bilgilerini birbirlerine aktarmalarinda kullanilan
transferdir. Stratejik transferde aktarilan bilginin uygulanmasi sistemin
biiyiik kismin1 etkilemektedir)

e Uzman transfer (uzman bilgisinin aktarilmasinda kullanilan tranferdir.
Organizasyonda tekrarlanmayan ve nadiren yapilabilen bir gorev ile ilgili
olarak bir ekip organizasyondaki digerlerinden agik bir sekilde uzmanlik

bilgisi istemektedir) (Salopek, Dixon, 2000: 64).
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Bireyler bilgilerini bulunduklar1 organizasyon igerisinde digerleri ile
paylasmadiklar: takdirde bilginin organizasyonel etkisi sinirli olacaktir (Yang, 2007:
531). Organizasyon tliyeleri yalnizca kendi bireysel deneyimlerinden degil aymi
zamanda diger organizasyon {yelerinin deneyimlerinden de Ogrenebilirler.
Organizasyon liyelerinin birbirleri ile olan etkilesimleri sayesinde bir kisi tarafindan
toplanan bilgilerin agiklama, yardim, tavsiye veya geri bildirim yoluyla diger tiyelere
aktarilmasi saglanabilmektedir (Wang, Wang, 2012: 8902). Bireyin zihninde
depoladigi bilgiyi kim i¢in, ne zaman ve nasil kullanacagi ve paylasacag bireyin kendi
takdirine baglidir (Shah, Afsar, Shahjehan, 2020: 127). Kendileri i¢in temel olan ve
degerli bulduklar1 bilgilerini digerleri ile paylasma konusunda isteksiz olabilirler veya
bagkalar1 tarafindan paylasilan bilgiye siiphe duyabilirler (Nguyen, Malik, 2020:
1242). Bu neden le bilgi paylasimi goniillii bir eylem olarak kabul edilmektedir (Nham
vd., 2020: 277).

Kisisel bilginin oOrgiitsel bilgiye doniistiiriilmesi bilginin paylasilmasina
baglidir (Feiz, Dehghani Soltani, Farsizadeh, 2019: 4). Calisanlar bilgilerini digerleri
ile paylasmadiklarinda organizasyonda bilgi a¢ig1 artarak iiretkenligin diismesine
neden olmaktadir (Nguyen, Malik, 2020: 1242). Ozellikle daginik organizasyonlarda
etkilik bireyler, ekipler ve birimler arasinda bilginin ne kadar iyi paylasildigina bagl
olmaktadir. Ayrica organizasyonun siirdiiriilebilirligi i¢in gerekli olan ve bireylerin
kisisel bilgilerini bagkalariyla paylagmalari durumunda ortaya ¢ikan yenilik ve
etkinligin temelini olusturan bilgi paylasimi organizasyonel yeteneklerin iiretilmesine
de katkida bulunmaktadir (Feiz, Dehghani Soltani, Farsizadeh, 2019: 4, Wang, Wang,
2012: 8899). Bilgi paylasimi1 hem miisteriler ve tedarikgiler ile hem de organizasyon
tiyeleri ile olan iligkilerin iyilestirilmesinde, farkli ekipler ve departmanlar arasinda is
birliginin arttirilmasinda ve iliskilerin iyilestirilmesinde énemli bir rol oynamaktadir
(Ma, Qi, Wang, 2008: 98). Organizasyon iiyelerinin kendi aralarinda ve ekipler
arasinda bilgi paylagimlari, organizasyonun bilgiye dayali kaynaklarmi daha etkin
kullanmalarini ve bunu sermayeye doniistiirmelerine olanak saglamaktadir (Feiz,
Dehghani Soltani, Farsizadeh, 2019: 4). Song (2002), organizasyonlarin tyeleri
arasinda etkili bilgi paylagimini saglayarak verimliliklerini arttirabileceklerini, egitim

maliyetlerini azaltabileceklerini ve belirsizlige bagli meydana gelebilecek olan riskleri
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azaltabileceklerini belirtmektedir (Song, 2002: 26). Ayrica bilgi paylasimi yenilik
performansinin arttirilmasinin saglanmasi ic¢in gereklidir. Organizasyondaki bilgi
paylasim derecesi organizasyonun yenilik yapma yetenegi iizerindeki etkilerini ortaya
koymaktadir. Organizasyonda bilgi paylasiminin tesvik edilmesi, organizasyonda yeni
stireclerin, disiplinlerin ve kiiltiirlerin yaratilmasini saglayarak entelektiiel kaynaklarin
ve organizasyon Uyelerinin ¢alisma tarzlarinin yonetilmesi konusunda var olan
geleneksel fikirlerin  degistirilmesini  ve Orgiitsel yeniligin  olusturulmasini

saglamaktadir (Lin, 2007: 317).

Polanyi 1962 ve 1967 caligsmalarina dayanarak Nonaka 1994 yilinda bilginin
iki boyutunu agik bilgi ve ortiik bilgi olarak agiklamaktadir (Alavi, Leidner, 2001:
110).

Polanyi (1966)’nin “soyleyebilecegimizden fazlasini biliyoruz” ifadesiyle

belirttigi ortiik bilgi,

- Bigimsellestirmenin ve iletisim kurmanin daha zor oldugu (Nonaka, 1994:
16),

- Igsellestirilmis olan (Yang, 2007: 531),

- Kisisel inanglari, zihinsel modelleri ve sahip olunan bilgi birkimini
kapsayan, belgeler, veri tabanlari gibi geleneksel araglar ile kolaylikla
paylasilamayan (Suppiah, Sandhu, 2011: 464),

- Kigsisel yeteneklere, gelismis becerilere, sahip olunan uzmanhiga ve
deneyime bagl olan (Yudbhistira, Sushandoyo, 2020: 515),

- Soyut unsurlart igeren, kisinin zihninde yerlesik olan kisisel bilgidir
(Rowley, 2007: 173).

Ortiik bilgi, kisisel inanglar1 ve mesleki deneyimleri iceren ve insanlarin

zihinlerinde var olan bilgidir (Ali, Dominic, 2017: 1). Belgesiz, yapilandirilmamis ve
zihinde var olan bu bilginin yakalanmas1 ve kodlanmasi agik bilgiye gore daha zordur

(Halibas, Maata, Varusai, 2020: 381).

Acik bilgi ise, yazili ve sozlii olarak kolaylikla edinilebilen ve paylasilabilen
bilgidir (Yang, 2007: 531). Acik bilgi, ortiik bilginin aksine somut bir forma sahiptir
(Rowley, 2007: 173). Agik bilgi, kodlanabilen, resmi ve sistematik bir dilde
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aktarilabilen, belgelerde ve veri tabanlarinda kayit altina alinabilen ve ge¢mis
kayitlarina ulasilabilen (Nonaka, 1994: 16-21), sembolik ya da yazili bir bigimde var
olan bilgidir (Lee, 2001: 324). A¢ik bilgi, kilavuzlar ve belgeler gibi araglar yardimi
ile baskalarina kolaylikla aktarilabilmektedir (Oliveira, Pinheiro, 2020: 1295). A¢ik
bilgi, yazili form larda ifade edilebilecegi gibi sozli formlarda da ifade
edilebilmektedir. Bu nedenle edinilmesi, kodlanmasi ve aktarilmas ortiik bilgiye gore
daha kolaydir (Yang, 2007: 531). Organizasyon iiyelerine saglanacak egitim kurslari
ve yapilandirilmis diger 6grenme etkinlikleri sayesinde agik bilgi gelistirilebilmektedir
(Battistelli vd., 2019: 362). Ayrica, organizasyonel el kitaplar1 ve sahip olunan bilgi
teknolojisi sistemleri organizasyon iiyelerinin agik bilgilerini paylasmaya olan
isteklerini arttiracaktir (Wang, Wang, 2012: 8900). Ag¢ik bilgi paylasimi organizasyon
liyelerinin ¢aligma zamanlarindan tasarruf ederek yenilik¢i davraniglarim

hizlandirmalarini saglayabilir (Juan-Ru, Jin, 2017: 678).

Ortiik bilgi belirli bir baglama sahiptir ve iletilmesi zordur (Nonaka, 1994: 16).
Bu dogrultuda ortiik bilgi, is baginda deneyim yoluyla gelistirilebilmektedir (Battistelli
vd., 2019: 362). Acik bilgi ile karsilastirildiginda, agik bilginin belgelenmesi,
resmilestirilmesi ve paylasilmasi daha kolay iken ortiik bilginin resmilestirilmesi ve
paylasilmas1 daha zordur. Ortiik bilginin paylasilmas: kisileraras: etkilesim ve
sosyallesme yoluyla saglanabilmektedir (Wang, Mei, Feng, 2020: 1780). Acik bilgi,
yazili ve s6zli formlarda ifade edilebilen somut bir yapiya sahip iken ortiik bilgi
zihinsel modellere, inanglara ve deneyime bagl soyut bir yapidadir (Yang, 2007: 531).
Bu nedenle agik bilgi resmi yollarla paylasilabilirken, ortiik bilgi gayri resmi yollarla
paylasilabilmektedir (Lee vd., 2020: 1990). Ortiik bilgi, yiizyiize iletisime dayali
sosyallesme ile bagka bir oOrtiik bilgiye ya da dissallastirma ile agik bilgiye
dontistiiriilebilir (Mladkova, 2012: 106-107). Bilgi yonetiminin en biiyiik zorluklarin
dan biri olan &rtiik bilginin yakalanmasi ve kodlanmasidir. Ortiik bilgiye sahip olan
kisinin organizasyondan ayrilmasi ile bilgi de kaybolmaktadir (Othman, Abdullah,
2012: 146). Organizasyonel bilginin biiyik bir boliimii organizasyon iiyelerinin
zihinlerinde yer alir ve bu bilginin elde edilmesi organizasyonel bilgi bakimindan
olduk¢a 6nemlidir (Suppiah, Sandhu, 2011: 464). Davenport ve Prusak (1998: 81),

yakalanmasi ve kodlanmasi ne kadar zor olsa da sahip oldugu 6nemli deger sebebi ile
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ortiik bilginin elde edilmesine yonelik ¢abaya deger kildigini belirtmektedir. Grant,
organizasyonlarin en kritik kaynagi olarak gordiigii ortiik bilginin, rakipler tarafindan

kolaylikla satin alinamayacak, benzersiz ve en i1yi organizasyonel kaynaklardan biri

oldugunu belirtmektedir (Grant, 1996: 376, Parkin, 2020: 58).

Tablo 2.16: Ortiik ve Acik Bilginin Isyerinde Kullanilmasi

ACIK BILGI

ORTUK BILGI

Is siireci; organize edilmis gorevler, rutin
faaliyetler, onceden tahmin edilebilir ¢evre,
yeniden kullanilabilen bilgi, bilgi nesneleri
yaratma.

Is siireci; kendiliginden, planlanmadan, igten
geldigi gibi, bir degisime cevap olarak, tahmin
edilemeyen ¢evre, bireysel uzmanlik kanallari,
bilgi yaratilmasi.

Ogrenme; isbasinda, deneme-yanilma, belirli
bir alandaki bilgilerden kendi kendine, isletme
tarafindan 6ngoriilen is amaglart ve gorevlerden
edinme.

Ogrenme; yonetici veya takim liderinin
sagladig1t kolayliklar, agikliga verilen destek,
bilgi paylasgiminin artmasina duyulan giiven ve
igletmenin goriisii.

Ogretme; egiticiler tarafindan  hazirlanan
icerikler, igletmenin amag ve ihtiyaclarina uygun
format kullanimi, dis kaynak kullanimi.

Ogretme; teke tek, damsmanlk, stajyerlik,
kogluk, is bast egitim, ¢iraklik egitimi, yetenek
odakli, beyin firtinasi, kigiden kisiye.

Diisiinme tipi; mantikli, gerceklere dayanan,
kanitlanmis metotlarin  kullanimi, yakinsak
diisiince.

Diisiinme tipi; yaratici, esnek, bilinmeyen,
wraksak diisiince, anlayis gelistirme.

Bilgi paylasimi; bilgiyi kisilerden,
kilavuzlardan, veri tabanlarindan ¢ikarma ve
misteriler, elektronik posta, elektronik tartigma
forumlarinda yeniden kullanma.

Bilgi paylasimi; 6zgeci yaklasim, ag olusturma,
yiiz yiize temas, video konferans, sohbet, hikaye
anlatma, kisisellestirilen bilgi.

Giidii; 6zel amaglarin karsilanmasi ihtiyaci
odakl1.

Giidii;  liderlikle  canlanma,
calisanlarla sik¢a kurulan temas.

vizyon ve

Odiil; enformasyon paylasimi degil ama isletme
amaglarina bagli is ortaminda ender verilen
odiiller icin rekabet karsihiginda
odiillendirilmesi.

Odiil; dogrudan enformasyon paylasimi igin
parasal olmayan giidiileyiciler ve odiller,
yaraticiliga ve inovasyona deger verilmesi.

Iliskiler; yukaridan asag1 dogru, iist yoneticiden
alt kademe yoneticisine veya takim liderine ve
caligsanlara dogru.

iliskiler; Acik, arkadasca, yapisal olmayan,
kendiliginden olusan bilgi paylagimi.

Teknoloji; isle ilgili, maliyetine ve elde
edilebilirligine bagli olarak, mevcut bilgilerin

Teknoloji; kisisellestirilen enformasyona gore
secim, karsilikli konugmay1 kolaylagtirma, ortiik

kullanim1 i¢in enformasyon teknolojilerine | bilgi degisimi, ¢alisanlarin birbirine ulasmalari

yiksek seviyede yatirim yapilmasi. saglamak i¢in enformasyon teknolojilerine
yatirim.

Degerlendirme; yaraticilik ve bilgi paylasimina | Degerlendirme; sonuglanan performansa bagl

¢ok onem verilmeden, isle ilgili gergeklestirilen | olarak, siirekli, kendiliginden gerceklesen

performanslar. degerlendirme.

Kaynak: Smith, 2001: 314.

Organizasyon iiyelerinin yeni edinecekleri ortiik bilgilerin biitiinlestirilmesi ile
catigmalarin azaltilmasi, listesinden gelinmesi zor ve karmasik olan sorunlarin ¢oziimi
icin yeni yollar, fikirler ve yontemler gelistirilmesine olanak saglayabilmektedir (Juan-

Ru, Jin, 2017: 678). Ayrica hem ortiik hem de agik bilginin paylasilmasi, organizasyon

137



tiyelerinin gorev verimliliklerinin ve organizasyonel tiretkenligin artmasini, yenilik¢i
fikirlerin gelistirmesini ve kurumsal performansin iyilestirilmesini olumlu yonde

etkilemektedir (Obrenovic vd., 2020: 2).

Anwar ve Prasad bilgi paylasimmi bireysel, organizasyonel ve teknolojik
faktorler olarak ii¢ diizeyde kategorize etmektedir. insanlarm digerlerine yardim
etmekten duyduklart hosnutluk, 6z yeterlilik gibi faktorler bireysel diizey; ekip
caligmasi ve is birligi gibi faktorler organizasyonel diizey; teknoloji kullanimi ve
kullanilabilirligi gibi faktorler ise teknolojik faktorlerdir (Anwar, Prasad, 2013: 575).
Fullwood, Rowley ve McLean’da bireysel faktorlerin digerlerine yardim etmekten
zevk almayi ve bilgi 6z yeterliligini igcerdigini, organizasyonel faktorlerin iist yonetim
destegini, organizasyonel odiilii ve organizasyonel kiiltiirti i¢erdigini, teknolojik
faktorlerin ise bilgi iletisim teknolojilerinin kullanimi oldugunu belirtmektedir

(Fullwood, Rowley, McLean, 2019: 1053).

Organizasyonlar, bilginin yaratilmasi ve kullanilmasini saglamak amaciyla
sistematik siiregler gelistirmektedirler. Ancak, bireylerin bulunduklar1 konumu ve
statlilerini korumalarinda sahip olduklar1 bilgiler olduk¢a onemlidir. Bu nedenle
kendilerine ait degerli bilgileri paylasmay risk olarak algilayabilirler (Yoon vd., 2019:
492). Bireyler sahip olduklar1 bilgiyi paylastiklarinda degerlerinin azalacagini ve
kendilerine kisisel bir avantaj saglayan fikri miilkiyetlerini kaybedebileceklerini
diisiinebileceklerinden bilgilerini paylasmaktan kaginabilirler (Ozbebek, Toplu, 2011:
71). Bunun yani sira resmi gorevlerinin yaninda bilgilerini digerleri ile paylagsmak i¢in
zaman ve ¢aba harcanmalari da gerekmektedir (Yoon vd., 2019: 492). Tiim bu
nedenlerle bireylerin bilgi paylasimi davraniginda bulunabilmeleri i¢in motive
edilmeleri gerekmektedir (Fullwood, Rowley, McLean, 2019: 1052). Salopek ve
Dixon, bilgi paylagimu ile ilgili sunlar sdylemektedir; "Kuruluslarimizdaki insanlarin
ogrendiklerini paylasmalarini istiyorsak, sonucglart paylasmanin kisisel fayda
sagladigi kosullart yaratmamiz akillica olur” (Salopek, Dixon, 2000: 63). Ayrica ben-
merkezci ve giivenliklerine duyarli olan bireyler de bilgi ve deneyimleri paylasma
konusunda istekli olmamaktadirlar. Buna karsin bilgi paylasimina uygun bir orgiitsel
iklimde ¢alisan ve kendine glivenen bir tutuma sahip olan bireylerin bilgi paylasimina

olan istekleri digerlerine gore daha iyi olmaktadir (Harb, Zahrawi, Shehabat, 2017:
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357). Bilgi paylagiminin 6ncelikle bireyin kendisine yeni bilgiler saglayacagi, faydali
bilgi kaynaklarina erisebilecekleri, calisma performanslarinin artacagi, problem ¢ézme
ve mesleki becerilerinin gelisecegi, mesleki yeteneklerinin artacagi gibi konularda
ikna edilmesi gerekmektedir (Ergiin, Avci, 2018: 61). Tablo 2.17’ de bilgi paylasimina

yonelik engeller gosterilmektedir.

Tablo 2.17: Bilgi Paylagimina Yo6nelik Engeller

POTANSIYEL BIREYSEL ENGELLER
l.Calisanlarin ihtiya¢ duyduklari bilgiyi tanimlamalar1 ve paylagmalari i¢in yeterli zamanlarmin
olmayis.
2. Paylagimin is giivenligini azaltacag: veya tehlikeye sokacagina yonelik endise algisi.
3. Sahip olunan bilginin baskalarina aktarilmasinin fayda ve degerine yonelik bilincin diisiik olmasi.
4. Uzmanlik ve deneyim gibi uygulamali egitimle edinilen; gozlem, diyalog ve etkilesimli sorun
¢Ozme gerektiren oOrtiik bilgi yerine acik bilgi paylagiminin 6ncelikli olmasi.
5. Hiyerarsik gii¢ ve otoritenin kullanilmasi.
6.Orgiitsel 6grenmenin etkisini artiracak dnceki hatalarin belirlenmesine yonelik hosgérii yetersizligi
7. Deneyim seviyelerindeki farkliliklar.
8. Bilgi kaynagi ve alicisi arasindaki etkilesim siiresi yetersizligi.
9. Sozlii/yazili iletisim ve ¢evreyle uyum becerisinde zayiflik.
10. Yas farklilig.
11. Cinsiyet farklilig.
12. Sosyal ag yetersizligi.
13. Egitim seviyelerindeki farkliliklar.
14. Yoneticilerden ve meslektaglardan bilginin kendisinin degil, sadece tanimlama ve
yetkilendirmenin alinmasi sonucu fikir yiiriitme yetersizligi.
15. Bilgiyi hatali veya adaletsiz kullanabilecekleri endisesiyle, ¢alisma arkadaslarina duyulan
giivensizlik.
16. Kaynaga bagl olarak, bilginin dogrulugu ve inanirliligina giivensizlik.
17. Ulusal kiiltiir ve etnik gecmise yonelik farkliliklar.

POTANSIYEL ORGANIZASYONEL ENGELLER
1. Isletmenin amaglar1 ve stratejik yaklasiminda bilgi yonetimi ve paylasimi ilkelerinin agik¢a
tanimlanmamasi.
2. Bilgi paylasimi uygulamalarinin degeri ve faydasinin liderlik ve yonetsel agidan tanimlanmamasi.
. Bilgi paylasimi uygulamalart i¢in resmi ve resmi olmayan alanlarin eksikligi.
. Calisanlar1 sahip olduklar1 bilgiyi paylagmaya tesvik edici sistem ve &diillerin olmayisi.
. Mevcut orgiit kiiltiiriiniin, paylagim uygulamalarini yeteri kadar destekleyici nitelikte olmamasi.
. Deneyimli ve nitelikli ¢aliganlarin bilgiyi muhafaza etmelerinin 6ncelikli olmamasi.
. Bilgi paylasim uygulamalarimni destekleyici, uygun altyap1 eksikligi.
. Bilgi paylasma olanaklarini saglayabilecek sirket kaynaklarinin yetersizligi.
. Isletme birimleri veya uygulama alanlar ile istirak¢ilerinin arasindaki digsal rekabetin yiiksekligi.
10. iletisim ve bilgi akigt alaninda kisitlama yapilmasi.
11. Isletmenin fiziksel yapisinin ve is alani tasariminin bilgi paylasimim kisitlamast.
12. Is birimleri, fonksiyonel alanlar ve yan kuruluslar icindeki i¢ rekabet giiciiniin yiiksekligi.
13. Hiyerarsik organizasyon yapisinin bilgi paylasim uygulamalarini engellemesi veya yavaslatmasi.
14. Isletme boliimlerinin, paylasim uygulamalarini kolaylastirmak igin yeterince kiigiik olmamasi.

W
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POTANSIYEL TEKNOLOJIK ENGELLER
1. Enformasyon teknoloji sistemlerinde entegrasyon yapilmamasinin olusturabilecegi engeller.
2. Igsel ve digsal teknik destegin eksikligi ve enformasyon teknolojilerindeki bakim ¢alismalarmin is
rutinlerini ve iletisim akigini engellemesi.
3. Caliganlarin teknolojik uygulamalardan olagan dis1 beklentileri.
4. Farkli enformasyon teknoloji sistemleri ve siiregleri arasindaki uyumsuzluk.
5. Bireysel ihtiyag gerekleri ile teknolojik sistem ve siiregler arasindaki uyumsuzlugun paylagim
uygulamalarini etkilemesi.
6. Aliskanliklar ve deneyim eksikliklerinden kaynaklanan, enformasyon teknolojilerini kullanmaya
yonelik isteksizlik.
7. 1lgili ¢alisanlarin yeni enformasyon teknolojileri hakkinda yeterli egitim almamalari.
8. Yeni sistemlerin, mevcut kullanilanlara gore sagladigi biitiin avantajlarin  ¢alisanlara
gosterilmemesi.

Kaynak: Riege, 2005: 23-29, Ayazlar, 2012: 92.

Bireyin sahip oldugu degerler, deneyim, inanglar ve motivasyon bilgi
paylasiminda 6nemli bireysel 6zelliklerdir. Bireyler, bilgisini paylagsma ¢abasinin bir
deger yarattigin1 ve bagkalarina yardim etmenin saglayacagi fayday: algiladiklarinda
motive olurlar. Bu bireylerin bilgilerini meslektaslari ile paylagsmaya tesvik edilebilir
(Lin, 2007: 317). Bireyin sahip oldupu 6z-yeterlik, baskalarina yardim etmekten zevk
alma, bilginin psikolojik sahipligi (Lo, Tian, 2020: 778), algilanan giivenilirlik
(Fullwood, Rowley, McLean, 2019: 1053), is arkadasi ile olan ¢alisma iliskileri ve
organizasyonel iletisim bigimi (Anand, Walsh, Moffett, 2019: 1221) bireylerin bilgi

paylasimi davraniglarini etkilemektedir.

Orgiitsel iklim, bilgi paylasimu ile baglantili 6diil sistemi, liderlik bicimi ve {ist
yonetim destegi organizasyonel faktorler olarak bilgi paylasiminda 6nemli etkenlerdir
(Lin, 2007: 317). Fullwood, Rowley ve McLean’da, ¢alisanlarin bilgilerini paylagma
ya tesvik edilmesinde organizasyon igi fiziksel yapinin da 6nemli oldugunu, agik ofis
sistemi ve ortak alanlarin rahat ve siklikla kullanimimin bilgi paylasimini
kolaylastiracagini belirtilmektedir. Bilgi iletisim teknolojilerine dayali iletisim
kanallarinin kullaniminin kolaylastirilmasi ve yayginlastiriimas: (Fullwood, Rowley,
McLean, 2019: 1053), bilginin bilgi iletisim teknolojilerinde kodlanmasi,
entegrasyonunun saglanmasi ve yayilmasinin kolaylastirilmasi (Lin, 2007: 317) bilgi
paylasimint olumlu yonde desteklemektedir. Tiim bunlarin yaninda, i¢sel ve digsal
motivasyon ve mentorluk programlar gelistirilerek, bilgi paylasimi desteklenmeli ve

tesvik edilmelidir (Yang, Wan, 2004: 595).
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2.2.4.2. Bilgi Paylasiminin Boyutlar:

Bilgi paylasimi, bireylerin sahip olduklar1 ortiik bilgileri ve mevcut acik
bilgilerini karsilikli olarak degis tokus ettikleri ve birlikte yeni bilgiler yarattiklar1 bir
siire¢ olarak tanimlanmaktadir. Bu siirecin sonunda bireyin sahip oldugu bilgi aciga
cikarak organizasyonel bilgiye doniisebilmektedir. Bu nedenle bireysel bilginin
organizasyonel bilgiye doniistiiriilmesinde bilgi paylasim siireci birinci derecede
onemlidir. Bilgi paylasimi, iki siireci igermektedir. Bunlar, bilgi bagisi ve bilgi
toplamadir. Bilgi bagis1, “kisinin sahip oldugu entelektiiel sermayesini baskalarina
anlatmast”, bilgi toplama ise, “kisilerin sahip olduklar: entelektiiel sermayelerini
baskalariyla paylasmalarini saglamak igin meslektaslarina danigmalari”dir (Van Den
Hoof, De Ridder, 2004: 118). Wu ve Lee (2017: 477), bilgi bagisinda bulunanlar bilgi
saglayicilar ve bilgi toplayanlar1 ise bilgi edinenler olarak nitelendirmekte ve bilgi
paylasimi siirecinin, bilginin 6grenilmesi ve 6gretilmesinde ana odak noktasi oldugunu
belirtmektedir. Benzer sekilde Lin (2007: 317)’ye gore bilgi paylasim siireci, bir
isletmede calisanlarin, zamanla kazandiklar1 teknik ve baglamsal bilgiler yaninda
kigisel deneyimlerine ve uzmanliklarina bagl gelistirdikleri bilgilerini diger ¢alisanlar
ile nasil paylastigidir. Bu siireg, organizasyon iiyelerinin ¢aligma arkadaslar ile aktif
bir bigimde iletisim kurma (bilgi bagisinda bulunma) istekliliklerinden ve ¢alisma
arkadaglarindan yeni bilgiler 6grenmek i¢in aktif olarak danigmalarindan (bilgi
toplama) olugmaktadir. Hendriks (1999: 92) de, bilgi paylasiminin iki bilesenden
olusan bir iletisim siireci oldugunu belirtmektedir. Birincisi, bilgi sahiplerinin
bilgilerini digsallagtirmasi (bilgi bagisi) ve ikincisi bilgiyi talep edenlerin elde ettikleri
bilgileri i¢cellestirmesi (bilgi toplama) dir. Bilgi paylasim siireci bireyler arasinda,
bireylerden gruplara, gruplar arasinda ve organizasyon diizeyinde farkli seviyelerde

gerceklesmektedir (Feiz, Dehghani Soltani, Farsizadeh, 2019: 4).
2.2.4.2.1. Bilgi Bagisi

Organizasyon {yelerinin sahip olduklar1 ve onlara rekabet {stlinligu
kazandiran bilgi, deneyim ve yetenekler, entelektiiel sermaye olarak ifade edilmektedir
(Stewart, 1997: 19, Demir, Demirel, 2011: 88). Bireylerin zihinlerinde yerlesik olan
bilgi ve entelektiiel sermaye, olduk¢a yiiksek hareketlilige sahip oldugundan bu

bireylerin organizasyona c¢ekilmesi, korunmasi ve bilgisini digerleri ile paylagsmasinin
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saglanmasi onemlidir (Tseng, Huang, 2011: 6119). Bilgi bagis1, “kisinin sahip oldugu
entelektiiel sermayesini baskalarina aktarma davramgi”dir (Van Den Hooff, De
Ridder, 2004: 118). Bilgi bagis1 ile organizasyon iiyeleri sahip olduklari is
deneyimlerini, ig becerilerini, diisiincelerini ve fikirlerini diger organizasyon iiyelerine
aktarmaktadirlar (Lo, Tian, 2020: 778). Bilgi bagis1 aktif bir siirectir, organizasyon
tiyeleri bildiklerini aktif olarak diger organizasyon iiyelerine aktarmaktadirlar (Feiz,

Dehghani Soltani, Farsizadeh, 2019: 4, Kim, Lee, 2013: 327).
2.2.4.2.2. Bilgi Toplama

Bilgi paylagimi siirecinin ikincisi bilgi toplamadir. Bilgi toplama, bir
organizasyon igerisinde calisanlarin, diger c¢alisanlarin sahip olduklar1 bilgileri
kendileri ile paylasmalarini ve entelektiiel sermayeyi elde etmek icin birbirlerinden
tavsiye istemeleri durumunda ger¢eklesmektedir (Kim vd., 2013: 687). Bilgi toplama
iletisim kurmayr (Nham vd., 2020: 277), bireylerin bildiklerini paylasmaya ikna
edilmesini (Rehman vd., 2017: 7) ve aktif olarak meslektaslarina danismalarini
gerektirmektedir. Bu nedenle bilgi bagisinda oldugu gibi bilgi toplama da aktif bir
stiregtir (Lin, 2007: 317).

2.2.4.3. Bilgi Paylasimunin Ol¢iilmesi

Alanyazinda bilgi paylagiminin 6l¢iimii i¢in kullanilan 6l¢iim araglar1 Tablo

2.18’de gosterilmektedir.
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Tablo 2.18: Bilgi Paylasimmin Olgiilmesinde Kullanilan Olgiim Araglari

Lettieri, E., Mura,

Calisma Davranisi

Arastirmaci(lar) Arastirmanin Temel Kullanilan
Yil Degiskenleri Metot/Olcek
Bock, G.W., Bilgi Paylagiminda Soru Formu
Zmud, R.W., Davranigsal Niyet, Digsal (Fishbein ve Ajzen'in
Kim, Y.G., Lee, Motivatdr, Sosyal Psikolojik 1975)
J.N., (2005). Giigler, Orgiitsel Iklim
Van Den Hoof., Bilgi Paylagimi, Orgiitsel Soru Formu (10 1. Bilgi Bagis1
De Ridder., Baglilik, {letisim iklimi, ifade) (6 Madde)
(2004). Bilgisayar Aracili [letisim 2. Bilgi Toplama
(4 Madde)
Hu, M. L. M., Bilgi Paylasimi, Hizmet Soru Formu
Horng, J. S., Sun, 1novasy0n Performansi (Davenport &
Y. H. C. (2009). Prusak, 1998; Walz
& Niehoff, 2000)
Kim, T. T., Lee, Sosyal Sermaye, Bilgi Soru Formu
G., Paek, S., Lee, | Paylasimi, Organizasyonel (Van den Hooff and
S. (2013). Performans Van Weenen, 2004)
Kim, T., Lee, G., | Bilgi Paylasimi, Kolaylastirict | Soru Formu (3 Ifade)
(2012). Kosullar, Sosyal Faktorler, (Bock et al. 2005).
Yardim Davranist, Bilgi Oz-
Yeterligi, Orgiitsel Yenilik
Yetenegi, Organizasyon
Performansi
Kim, T. T., Lee, Hedef Yonelimleri, Hizmet Soru Formu (8 Ifade)
G. (2013). Yenilik¢i Davranis, (Van den Hooff and
Calisanlarin Bilgi Paylagim Hendrix, 2004)
Davranislari
Mura, M., Entelektiiel Sermaye, Bilgi Soru Formu
Lettieri, E., Paylagimi, Yenilik¢i Calisma | (Bock GW, Zmud
Spiller, N., Davranisi RW, Kim YG, Lee
Radaelli, G. JN, 2005)
(2012).
Lee, J.M., (2001). | Bilgi Paylagimu, Soru Formu (7 ifade)
Organizasyonel Kabiliyet, (Lee, 2001)
Ortaklik Kalitesi, D1g Kaynak
Kullanimi
Matzler, K., Kisilik Ozellikleri, Bilgi Soru Formu
Renzl, B., Miiller, | Paylagimi (Blackler, 1995)
J., Herting, S.,
Mooradian, T. A.
(2008).
Suppiah, V., Orgiit Kiiltiirii, Zimni Bilgi Soru Formu 1. Orgiitsel Iletisim
Sandhu, M., Paylagim Davranigt (Cameron and 2. Kisisel
(2011). Quinn, 2006) Etkilegimler,
3. Akil Hocalig1 /
Ozel Ders
4. Bilgiyi Paylagma
Istekliligi
Zhang, X., Sanal Takim, Agik ve Ortiik | Soru Formu (7 Ifade)
(2011). Bilgi Paylasim Davranisi, Lee (2001)
Kiiltiirel Etki
Radaelli, G., Bilgi Paylagimi, Yenilikgi Soru Formu (4 Ifade)

Daft (2001), Wasko
ve Faraj (2005)
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M., Spiller, N.
(2014).
Wang, Z., Wang, | Bilgi Paylagimi, Yenilik, Soru Formu (13 1.Ac1k bilgi

N. (2012). Firma Performansi Ifade) paylagimi (6 Madde)
(Reychav & 2. Zimni bilgi
Weisberg, paylasimi (7 Madde)
2010) (Liebowitz,
1999), (Alavi &
Leidner, 2001).
(Bock, Zmud, Kim
ve Lee, 2005; Holste
& Fields, 2010; C.P.
Lin,

2007; H.F. Lin,
2007; Reychav ve
Weisberg, 2010)

Yang, J.-T., Bilgi Paylasimi, Uygun Soru Formu (10
(2007). Liderlik Rolleri, is Birligi ifade)

Kiltiiri (Yang 2004),
(Sveiby and Simons
2002)

Yang, J.-T., Bilgi Paylasim Soru Formu (5 Ifade)
(2010). (Sveiby ve Simons
2002).

Tablo 2.18 incelendiginde, Lee (2001), Van den Hooff ve Hendrix (2004),
Bock, Zmud, Kim, Lee (2005), Van den Hooff ve Van Weenen (2004)’un bilgi

paylasimi dlgeklerinin en yaygin kullanima sahip olduklar1 goriilmektedir.
2.2.4.4. Literatiirde Bilgi Paylasinm Uzerine Yapilmis Calismalar

Bu boliimde, bilgi paylasimi ile yenilik¢i is davranisi, orgiitsel baglilik,
psikolojik gii¢lendirme ve yenilikg¢i iklimi konu edinen ulusal ve uluslararasi yazinda
yapilan arastirma sonuglarina ve bilgi paylasiminin birlikte incelendigi degiskenlere

yer verilecektir.

Bilgi paylasimi ile yenilik¢i i davranisina yonelik ilgili yazinda yapilan

arastirmalar ve sonuclar1 asagida 6zetlenmektedir;

Akhavan vd., (2015: 562-591); 22 vyiiksek teknoloji sirketinin ar-ge
departmaninda calisan, bilgi paylasiminin belirleyicileri ve yenilik¢i is davranisi
arasindaki lisikilerin belirlenmesi amag¢lanmistir. Yapilan analizler ile bilgi paylagimi
davraniglarinin calisanlarin yenilik¢i ¢alismalariyla 6nemli Slgiide iliskili oldugu ve

calisanlarin bilgi paylasimi davraniglarinin yenilik¢i ¢aligma davranislarini gelistirdigi
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bulunmustur. Buranakul vd., (2016: 47-51); Tayland'daki 6zel bir tiniversitenin 367
akademik personeli ve destek personeli ile yapmis olduklari ¢alismada, bilgi paylasim
davranigi ile yenilik yetenegi arasindaki iligkide yenilik¢i ¢alisma davranisinin araci
roliiniin belirlenmesi amaglanmistir. Arastirma sonucunda bilgi paylasim davranisinin
hem inovasyon yetenegi hem de yenilik¢i ¢alisma davranisi ile pozitif bir baglanti
gosterdigi, yenilik¢i calisma davraniginin bilgi paylasim davranisi ile yenilik yetenegi
arasindaki iliskide kismi bir araci oldugu tespit edilmistir. Ahmed vd., (2018: 29-51);
Pakistan’da faaliyet gosteren mobil ag sirketlerinin (telekom sektorii sirketlerinin orta
diizey yoneticileri, miidiir yardimcilari, ekip liderleri, stipervizorler, proje liderleri,
isanalisti, ik bagkanlari, bilgi ¢alisanlar1 ve finans, pazarlama, ik vb. gibi ¢esitli
departmanlarin danismanlar1) 170 calisani ile yapmis olduklar1 calismada, yiiksek
baglilikli ¢alisma sistemi ve yenilik¢i is davranigi arasindaki iliski ve bu iliskide bilgi
paylasiminin araci roliiniin belirlenmesi amaglanmigtir. Yapilan analizler ile bilgi
paylasimi ile yenilik¢i ¢alisma davranisi arasinda pozitif iliski oldugu sonucuna
ulasilmistir. Zhong vd., (2018: 1-5); 1247 hemsirelik boliimi dgrencileri ile yapmis
olduklar1 calismada, bilgi arama davramisi ile yenilik¢ilik arasindaki iligkinin
belirlenmesi amaclanmistir. Arastirma sonucunda bilgi arama davraniginin 7
boyutunun, hemsirelikte yenilik¢i davranigla olumlu yonde iligskili oldugu
bulunmustur. Battistelli vd., (2019: 361-381); IKY'ye odaklanan bir inovasyon
programi baslatan bir Italyan Askeri Organizasyonunda 756 calisan ile yapmis
olduklar1 ¢alismada, bilgi paylasimi ile yenilik¢i is davranisi arasindaki iliski ve bu
iliskide 1s temelli 6grenme, zorlu gorevler ve orgiitsel bagliligin rollerinin belirlenmesi
amaglanmistir. Yapilan analizler ile bilgi paylasimi ile ¢alisanlarin yenilik¢i ¢aligma
davranigi arasindaki iligkinin olumlu oldugu sonucuna ulagilmistir. ~ Phung,
Hawryszkiewycz ve Chandran, (2019: 277-303); Dort Vietnam Devlet
Universitesinden 785 akademik personel (6gretim elemani) ile yapmus olduklari
calismada, bilgi paylagsma davranisinin, yenilik¢i is davranisi iizerinde etkisinin olup
olmadig1 ve bu etkide doniisiimsel liderligin roliinlin belirlenmesi amaglanmistir.
Aragtirma sonucunda giiclii bir bilgi paylasimi davranmisinin yenilik¢i davranig
tizerinde olumlu etkisi oldugu tespit edilmistir. Afsar, Masood ve Umrani (2019: 1186-
1208); Otelcilik Sektoriinde Calisan 13 Otelden 325 Ast ve 126 Miifettis ile arastirma

yiirlitiilmistlir. Doniisiimeii liderligin yenilik¢i is davranisi iizerindeki etkisi ve bu
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etkide is yaratmanin ve bilgi paylasiminin roliiniin incelenmesi amaglandig
calismada, bilgi paylasimimin dontisiimsel liderlik ile yenilik¢i ¢alisma davranist
arasindaki iliskiyi 1limli hale getirdigi sonucuna ulasilmistir. Khorakian vd., (2019:
164-173); 266 kamu kurulusu ¢alisani ile yapmis olduklar1 ¢alismada, yenilik¢i is
davranig1 lizerinde etik ve bilgi paylasiminin rollerinin belirlenmesi amaglanmuistir.
Analizler sonucunda, bilgi paylasimi davranisinin yenilik¢i davranis tizerinde olumlu
etkisi oldugu tespit edilmistir. Shah, Afsar ve Shahjehan, (2020: 125-134); ¢esitli isler
ve sektorlerdeki (imalati, finans, telekomiinikasyon ve otel endiistrileri) 15 kurulustan
374 calisan ile aragtirma yurltilmistiir. Calismada is arkadasi bilgi paylasgiminin
isyerinde ¢alisanlarin yenilik¢i ¢alisma davraniglarini nasil etkilediginin belirlenmesi
amaglanmistir. Arastirma sonucunda yenilik¢i is davramisi ile is arkadasi bilgi
paylasimi paylasimi arasindaki iliskinin pozitif bir iliski oldugu bulunmustur.
Asurakkody ve Kim (2020: 1-6); 148 hemsirelik Ogrencisi ile yapmis olduklar
calismada, yenilik¢i is davranisi ile bilgi paylagiminin arasindaki iligkinin belirlenmesi
amaglanmistir. Yapilan analizler ile bilgi paylasimi ile yenilik¢i calisma davranist
arasinda Oonemli Ol¢iide bir pozitif iligki oldugu sonucuna ulagilmistir. Akram vd.,
(2020: 117-129); Telekomiinikasyon sektoriindeki 345 c¢alisan ile arastirma
yiriitilmistir. Calismada yenilik¢i is davranisi lizerinde rgiitsel adaletin etkisi ve bu
etkide bilgi paylasiminin araci roliiniin belirlenmesi amaglanmistir. Arastirma
sonucunda is arkadaslar1 arasindaki bilgi paylasimi ¢alisanlarin yenilik¢i is davranisini
olumlu ve anlamli bir sekilde etkiledigi ve bilgi paylasiminin, Orgiitsel adalet ve
calisanlarin yenilik¢i ¢alisma davranisi arasindaki iligkiye aracilik ettigi tespit

edilmistir.

Bilgi paylasimu ile orgiitsel bagliliga yonelik ilgili yazinda yapilan arastirmalar

ve sonuglart asagida 6zetlenmektedir;

Tas (2011: 117-131); Kocaeli Universitesi arastirma ve uygulama
hastanesi’nde ¢alisan 845 personel ile arastirma yiiriitiilmiistiir. Duygusal baglilik
izerinde is tatmininin ve bilgi paylasiminin etkisinin belirlenmesinin amaglandigi
arastirma sonucunda, hastane c¢alisanlarinin duygusal baghliklar {izerinde bilgi
paylasim diizeylerinin olumlu bir etkisi oldugu bulunmustur. Han, Chiang ve Chang
(2010: 2218-2233); Tayvan'daki sekiz yiiksek teknoloji sirketinin 260 g¢alisani ile
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yapmis olduklar1 ¢calismada, calisanlarin karar alma siireclerine katilimi, psikolojik
sahiplenme, bilgi paylasimi ve oOrgiitsel baglilik arasindaki iliskilerin belirlenmesi
amaclanmaktadir. Yapilan analizler ile orgiitsel baglilik ve bilgi paylasimi arasinda
pozitif bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir. Davoudi ve Fartash (2012: 1-10); iran'in
kuzey eyaleti olan Mazandaran'da bulunan 50 imalatg1 firmanin 268 calisani ile
aragtirma yturitilmustiir. Calisanlarin orgiitsel bagliligi lizerinde bilgi paylasiminin
etkisinin belirlenmesinin amaglandig1 arastirmada, yapilan analizler ile bilgi
paylasiminin ¢aligsanlarin orgiitsel bagliligi tizerinde 6nemli bir olumlu etkisi oldugunu
sonucuna ulasimugtir. Anvari vd., (2014: 111-118); Iran'da tip bilimleri
tiniversitelerinde gorevli 301 calisan ile yapmis olduklari calismada, stratejik
icretlendirme uygulamalar1 ve bilgi paylasimi iliskisi ve bu iliskide duygusal orgiitsel
baglilik ve psikolojik sozlesmenin araci etkilerinin belirlenmesi amaglanmistir.
Arastirma sonucunda duygusal orgiitsel baglilik ile bilgi paylasimi arasinda pozitif
anlaml1 korelasyon oldugu tespit edilmistir. Muneer vd., (2014: 42-57); Malezya’nin
farkli yerlerinde bulunan palmiye yag: iiretim tesislerindeki 159 c¢alisan ile arastirma
yiriitiilmiistiir. Algilanan orgiitsel destek, bilgi paylagim1 davranisi, orgiitsel gliven ve
orgiitsel baghilik arasindaki iligkilerin biitiinlesik bir g¢ercevesinin belirlenmesinin
amaclandigl arastirma sonucunda, algilanan Orgiitsel destek, Orgiitsel gliven ve
orgiitsel baglhiligin bilgi paylagimi lizerinde olumlu etkisi oldugu bulunmustur. Han
vd., (2016: 98-115); Giiney Kore'de elektronik, imalat ve hizmet sektoriinden olusan
holding sirketlerindeki 426 tam zamanl calisani ile yiiriitiilen ¢alismada, donlistimcii
liderligin bilgi paylasimi iizerindeki etkisinde psikolojik giiclendirme ve orgiitsel
bagliligin aracilik rollerinin belirlenmesi amaglanmistir. Yapilan analizler ile
calisanlarin orgiitsel bagliliginin bilgi paylasimina olumlu bir etkisi oldugu sonucuna
ulagilmigtir. Sothan, Baoku ve Xiang (2016: 399-410); Kambogyadaki otelcilik
bolgesinde bulunan 17 dort ve bes yildizli otelin 342 ¢alisan1 ile arastirma
yiriitilmiistiir. Calisanlarin yaraticiklart {izerinde orgiitsel baghiligin etkisinin
incelenmesi ve bu etkide bilgi paylasiminin aracilik roliiniin belirlenmesi amaciyla
yapilan analizler sonucunda, orgiitsel bagliligin bilgi paylasimi {izerinde olumlu etkisi
oldugu bulunmustur. Li vd., (2017: 226-233); Cin’de enerji endiistrisinde bulunan bir
isletmenin 1386 caligsani ile yapmis olduklar1 ¢alismada, etkilesimsel adalet ile bilgi

paylasim davranisi iligkisi ve orgiitsel bagliligin etkilesimsel adalet ve bilgi paylasim
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davranisinda aracilik roliiniin belirlenmesi amaglanmistir. Yapilan analizler ile
etkilesimsel adaletin hem bireysel hem de ekip diizeyinde bilgi paylasim davranisiyla
pozitif yonde iliskili oldugu, orgiitsel bagliligin etkilesimsel adalet ve bilgi paylagim
davranisinda arabuluculuk yapan bir rol aldig1 sonucuna ulasilmistir. Curtis ve Taylor
(2018: 142-161); kamu muhasebe firmasinin kamu muhasebe uzmanlari, serbest
muhasebeci mali miisavirlerden olusan 89 kisi ile arastirma yiiritilmistiir.
Arastirmada, gelisimsel mentorluk ile bilgi paylasimi arasindaki iliskide duygusal
orgiitsel bagliligin araci roliiniin belirlenmesi amaglanmistir ve bu amagla yapilan
yapilan analizler sonucunda gelisimsel mentorlugun, duygusal Orgiitsel baglilik

yoluyla bilgi paylasimi iizerinde dolayl1 bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.

Bilgi paylasimi ile psikolojik giliclendirmeye yonelik ilgili yazinda yapilan

arastirmalar ve sonuglari asagida 6zetlenmektedir;

Feiz, Dehghani Soltani ve Farsizadeh (2019: 3-19); Semnan sehrinde bulunan
ve bir devlet iiniversitesi olan Semnan Universitesindeki 334 Ogretim Uyesi ile yapmis
olduklar1 ¢aligmada, bilgi paylasiminin psikolojik giiclendirmeye etkisinde orgiitsel
hafizanin aracilik roliiniin belirlenmesi amaglanmistir. Yapilan analizler ile bilgi
paylasiminin psikolojik giiclendirme iizerinde dogrudan, olumlu ve anlaml bir etkisi
oldugu sonucuna ulasilmistir. Wang, Wang ve Chang (2019: 1039-1076); Tayvan'daki
imalat endiistrisinin en biiylik 500 isletmesi igerisinde yer alan 37 igletmenin 249
calisan1 ile arastirma ylriitiilmiistiir. Psikolojik giiclendirmenin ve kisilerarasi
catismalarin, bilgi paylasma niyetine etkisinin belirlenmesinin amaglandig1 arastirma
sonucunda, psikolojik giiclendirmenin dogrudan ya da dolaylu olarak giiven yoluyla
calisanlarin bilgi paylasim niyetlerini 6nemli 6lgiide etkiledigi tespit edilmistir. Tablo

2.19’ da bilgi paylasiminin birlikte incelendigi degiskenler gosterilmektedir.
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Tablo 2.19: Bilgi Paylasimmin Birlikte Incelendigi Degiskenler

Arastirmaci(lar) Yil-Arastirma
Ismi

Bilgi Paylasiminin Birlikte Incelendigi Degiskenler

Abukhait, R., Khattak, M. N., Shaya, N.,
& Ramanathan, U. (2023).

Bilgi Paylasimi
Yenilik¢i Is Davranist
Zorunlu Vatandaglik Davraniglar

Aras, M. (2023).

Bilgi Paylasimi
Giglendirici Liderlik

Bas, M. (2023).

Bilgi Paylasimi

Ise Adanmishik
Mesleki Canlilik
Lider-Uye Etkilesimi

Bas, M. (2023).

Bilgi Paylasimi
Etik Liderlik Algisi
Orgiitsel iletisim

Chaudhary, A., Islam, T., Ali, H. F., &
Jamil, S. (2023).

Bilgi Paylasimi
Orgiitsel Baglihk
Paternalist Liderlik
Islami Is Ahlaki

Lin, M., Li, Y., & Miao, L. (2023).

Bilgi Paylasimi
Bilgi Saklama

Ozay, M. A., & Kaymaz, K.(2023).

Bilgi Paylagsma
Yenilikgi Is Davranisi
Bilgi Gizleme
Yenilikei Kiiltiir
Yenilik¢i Liderlik
Egitim ve Gelistirme
Yenilik¢i Oz Yeterlilik

Sabrina, R. (2023).

Bilgi Paylasimi

Kendinden Fedakar Liderlik
Bilginin Gizlenmesi
Giivenlik

Destek

Uly, O., & Demirel, O. (2023).

Bilgi Paylasma Niyeti
Yenilik¢i Is Davranisi
Kisi-Is Uyumu
Ise Adanmishk

Yildirim, E., & Behram, N. K. (2023).

Bilgi Paylagma Niyeti
Sosyal Sermaye
Bireysel Motivasyon

Acar, Z.&Mete, M. (2022).

Bilgi Paylagimi

Lider Uye Etkilesimi
Orgiitsel Korliik
Demografik Ozellikler

Baran, H. (2022).

Bilgi Paylasimu
Ozdisiplin
Is Performansi

Bas, M.(2022).

Bilgi Paylasimu
Mesleki Ozdeslesme
Prososyal Motivasyon
Miitevazi Liderlik

Bas, M. & ERSARI, G. (2022).

Bilgi Paylagimi
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Duygusal Baglilik
Bireysel Yaraticilik

Bagbay, P., & Kosova, J. E. (2022).

Bilgi Paylasimi
Bireycilik-Topluluk¢uluk
Kolektif Caligma Yo6nelimi
Is Arkadaslarina Giiven

Ceylan, S., Yilmaz, O., Bilican, F.,
Mogul, C., Giiler, E., Kul, M., &
Kocabey, C. (2022).

Algilanan Orgiitsel Destek
Bilgi Paylasim

Cark, O. (2022).

Bilgi Paylasim
Ruhsal Liderlik
Hizmet Inovasyon Performansi

Gui, L., Lei, H., & Le, P. B. (2022).

Bilgi Paylasimi

Radikal ve Artiml1 Yenilik
Doéntisiimeii Liderlik

Bilgi Merkezli Kiiltiir

Karabey, C. N., & Oztiirk, F. D. (2022).

Bilgi Paylagimi Davranist
Orgiitsel Sosyallesme
Bilgi Paylagsmaya Yo6nelik Duygular

Kilig, A.H., (2022).

Bilgi Paylagimi
Orgiit Kiiltiirii
Acik Inovasyon
Firma Performansi

Montani, F., & Stagliano, R. (2022).

Bilgi Paylagim
Inovasyon

Is Stresi

Calisan Yenilikgiligi

Ogiilmiis, O. (2022).

Bilgi Paylasimi
Yenilik¢i Davranis
Bilgisel Adalet

Ozbezek, B. D. (2022).

Bilgi Paylagimi
Psikolojik S6zlesme

Ozer, E. (2022).

Bilgi Paylasimi
Orgiit Kiiltiirii
Inovasyon Egilimi

Tok, E. E., & Ozler, N. D. E. (2022).

Bilgi Paylagim
Personel Gii¢lendirme

Ye, P., Liu, L., & Tan, J. (2022).

Bilgi Paylagimi
Yenilik Davranigi
Yenilik iklimi
Yaratic1 Liderlik

Shwaimeh, O.M.K.A (2021).

Bilgi Paylasimu
Calisanlarin Yenilik¢i Davranisi

Derin, O. B. (2019).

Bilgi Paylasimu
Yenilikgi Is Davranisi
Etik Tklim

Imamoglu, E. B. (2019).

Bilgi Paylagimi1 Davranisi
Yenilikgi Is Davranisi
Giglendirici Liderlik
Algilanan Orgiitsel Destek

Tore, E. (2017).

Bilgi Paylagimi
Yenilik¢i Is Davranist
Entelektiiel Sermaye
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e Oz-Yeterlilik
e ¢ Denetim Odag1

Radaelli, G., Lettieri, E., Mura, M., & e Bilgi Paylagim
Spiller, N. (2014). e  Yenilik¢i Is Davranist
Kim, T. T. Ve Lee, G. (2013). e Calisanlarin Bilgi Paylasim Davranislar

e Hizmet Yenilik¢i Davranig
e Hedef Yonelimleri

Kim, T. T., Lee, G., Paek, S., & Lee, S. e Bilgi Paylaginu
(2013). e Sosyal Sermaye

e  Organizasyonel Performans
Kim, T., Lee, G., (2012). e Bilgi Paylasma Davranisi

e Kolaylastirici Kosullar

e  Sosyal Faktorler

e Etkilemek

e Bagskalarina Yardim Etmekten Keyif Almak

e Bilgi Oz Yeterliligi

e Beklenen Fayda (Yakin Vadeli Sonuglar) Ve
Kargilikli Iligkiler (Uzun Vadeli Sonuglar)

e  Organizasyonel Yenilik Yetenegi

e Organizasyonel Performans

Mura, M., Lettieri, E., Spiller, N., & e Bilgi Paylagimi
Radaelli, G. (2012). e Yenilik¢i Calisma Davranist
o  Entelektiiel Sermaye
Wang, Z., & Wang, N. (2012). e Bilgi paylagimi
e Yenilik
e  Firma performansi
Zhang,X., (2011). e Acik ve Ortiik Bilgi Paylasim Davranist
Sanal Takim
Kiltirel Etki
Yang, J.-T., (2010). e Bilgi Paylasimi
e Orgiitsel Ogrenme
o  Etkililik
Matzler, K., Renzl, B., Miiller, J., Herting, e Bilgi Paylasimi
S., & Mooradian, T. A. (2008). e Kisilik Ozellikleri
Yang, J.-T., (2007). o Bilgi Paylagimi
e Uygun Liderlik Rolleri
o Isbirligi Kiiltiirii
Srivastava, A., Bartol, K. M., & Locke, E. e Bilgi Paylaginu
A. (2006). e Liderligin Gii¢lendirilmesi
o  Etkinlik
e  Performans
Bock, G.W.,Zmud, R.W., Kim, Y.G., Lee, e Bilgi Paylasiminda Davranigsal Niyet
J.N., (2005). e  Digsal Motivator
e Sosyal Psikolojik Giicler
o Orgiitsel Tklim
Van Den Hooff, B., & De Ridder, J. A. e Bilgi Paylagimi
(2004). o  Orgiitsel Baglilik
o Tletisim Ortanu
e Bilgisayar Aracili iletisim
Van Den Hooff, B. Ve Hendrix, L. e Bilgi Paylaginu
(2004). e Paylagsma Hedefi
e Paylagma Istegi
e  Tutumlar
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Lee, J. N. (2001). Bilgi Paylagimi
Organizasyonel Yetenek
Ortaklik Kalitesi

Dis Kaynak Kullanim

Bu boliimde bilgi paylagimi kavrami anlatilmistir. Bolim igerisinde bilgi
paylasimi kavraminin tanimi, 6nemi ve siireci, paylasilan bilgi c¢esitleri, bilgi
paylasimini etkileyen faktorler, bilgi paylasiminin 6l¢iilmesinde kullanilan 6lgiim
araclar1 ve literatiirde bilgi paylasimi {lizerine yapilmis ¢aligmalar anlatilmistir. Bir

sonraki boliimde orgiitsel baglilik kavrami agiklanacaktir.
2.2.5. Orgiitsel Baghlik

Bu boliimde ilk olarak orgiitsel baglilik kavraminin gelisimi, tanim1 ve 6nemi
aciklanacak daha sonra orgiitsel bagliligin siniflandirilmas1 ve Orgiitsel baglilik
boyutlart anlaticaktir. Son olarak, orgiitsel bagliligin 6l¢iilmesinde kullanilan 6l¢iim

araglar1 aciklanacaktir.
2.2.5.1. Orgiitsel Baghlik Kavramu ve Gelisimi

Giliniimiiziin kiiresel rekabet kosullari ve artan bilgi patlamasiyla basa
cikabilmek i¢in isletmeler, biiylime, kii¢lilme, yeniden yapilanma gibi farkl: stratejiler
izlemektedirler. Tiim bu kosullarin bulundugu ortamlarda insan kaynagi, bu kaynagin
cesitliligi ve etkin yonetimi daha da onemli bir hale gelmektedir. Kiiresel rekabet
ortaminda etkili organizasyon ve etkisiz organizasyon arasindaki farki belirleyen en
onemli unsur organizasyonlarin ruhu ve kalbi olarak goriilen c¢alisanlarin kalitesi ve
baglilig1 olacaktir (Nordin, 2012: 643-644). Kararli ve bagl ¢alisanlarin oldugu bir
organizasyon, dinamik pazarin yarattig1 zorluklar1 daha kolay asarak rekabetci bir
{istiinliik elde edebilir (Amdan vd., 2016: 166). Orgiitsel baghlik calisanlarin
davraniglarina yon veren dengeleyici veya zorlayici bir gili¢ olarak organizasyona

rekabetci bir avantaj saglamaktadir (Messner, 2017: 190).

Aragtirmacilar, orgiitsel bagliligin tanimlanmasinda tutumsal baglilik (Porter
vd., 1974: 2) ve davranigsal baglilik olarak iki farkli yaklasim benimsemektedirler
(Blau, Boal, 1987: 290). Orgiitsel davranis¢ilar drgiitsel baglilign tanimlanmasinda

tutumsal baghiliga odaklanirken, sosyal psikologlar  Orgiitsel  bagliligin
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tanimlanmasinda davranigsal bagliliga odaklanmaktadirlar (Buchanan,

8). Orgiitsel baglilik tiirleri sekil 2.11°de gdsterilmektedir.

ORGUTSEL BAGLILIK TURLERI

/

|

L

s Penley ve Gould Yaklagimi
¢ Allen ve Meyer Yaklagimi

f TUTUMSAL BAGLILIK \ DAVRANISSAL
BAGLILIK
» Etzioni Yaklagum:
» O'Reilly ve Chatman » Becker'm Yaklagimi
Yaklagim:  Salancik’in Yaklagimi
s Kanter YVaklagimi

VAN ya

<

I\ S

COKLU \\‘
BAGLILIK

Sekil 2.11: Orgiitsel Bagliligin Smiflandirilmasi

Kaynak: Colak, 2021: 22.

1972:

Tutumsal baglilik, ¢alisanlarin performansini ve iiyeliklerini agiklamak i¢in

kullanilirken, davranigsal baglilik ise daha ¢ok ¢alisanin tiyelik kararlar ile ilgilidir.

Tutumsal baglilik, c¢alisanlarin tutumu ya da organizasyonda kalma istegi,

organizasyon yararina daha fazla caba gosterme niyeti ve bireysel amaglarla

organizasyonun amaglarinin 6zdeslesmesi gibi bir dizi davranigsal niyet olarak goriir.

Is 6zellikleri, kisisel 6zellikler ve olumlu is deneyimleri tutumsal bagliligin nciilleri

olarak kabul edilirlen, artan performans, devamsizligin azalmasi ise tutumsal

bagliligin sonuglari olarak goriilmektedir (Scholl, 1981: 589).

Kosullar

Y

...............................

Psikolojik Durum

Davrams

Sekil 2.12: Orgiitsel Baglilikta Tutumsal Yaklasim

Kaynak: Meyer, Allen, 1991: 63.
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Tutumsal baglilik ilk kez 1972 yilinda Buchanan (1972: 7) tarafindan ortaya
konulmustur. Daha sonra Porter vd., (1974: 2) ile Mowday, Steers ve Porter (1978: 3)
tutumsal baglilig1 gelistirmislerdir. Tutumsal baglilik, 6rgiitsel bagliligin sebepleri ve
sonuglar1 ile ¢alisanlarin organizasyon ile olan karsilikli aligveris iliskisinde
bagliliklarini ifade ermektedir (Erdogan, 2021: 44) Orgiitsel baghliklar1 karsisinda
calisanlara kisisel menfaatler ve Odiiller verilmekte boylece calisanlarin
memnuniyetleri  artmakta ve kendilerini  organizasyona ait hissederek
baglanmaktadirlar (Mowday, Steers, Porter, 1978: 4). Orgiitsel baghligin tutumsal
yaklagiminda, ¢alisanlar agisindan organizasyonlarina yonelik olumlu bir bireysel
yonelim oldugu (Blau, Boal, 1987: 290), calisanlarin organizasyon ile ve
organizasyonun amagclar1 ile Ozdesleserek bu amagclar1 gergeklestirmek igin
tiyeliklerini stirdiirmek istemeleri durumu s6z konusudur (Mowday, Steers, Porter,
1978: 3).

Tutumsal ve davranigsal baglilik dongiisel bir iliski i¢erisindedir (Mowday,
Porter, Steers, 1982: 74). Buna gore tutumlar, baglilik gésterme davraniglarina neden
olurken bu da baglilik tutumlarini giiglendirmektedir (Reichers, 1985: 468). Tutumsal
baglilik yaklasimlari; Etzioni yaklasimi, O’Reilly ve Chatman yaklagimi, Kanter
yaklasimi, Penley ve Gould yaklasimi ve Allen ve Meyer yaklasimidir.

Literatiir incelendiginde Orgiitsel baghiligi siniflandirmasma yonelik ilk
yapilan 6nemli ¢aligmalardan birisi Etzioni’nin yaklasimidir (Giil, 2002: 43). Etzioni
arastirmalarinda, calisanlara yonelik giicii ve yetkiyi orgiitsel bagliligin arttirilmasini
saglayan unsurlar olarak gormektedir (Colak, 2021: 23-24). Etzioni teorisine gore,
organizasyonlarin performans odakli, hedefe yonelik ve de gii¢ yapilart ile uyumlari
saglanmadiginda calisanlarin organizasyona olan bagliliklarinda zayifliklar meydana
gelecektir. Buna gore, organizasyonel uyum ve organizasyonel katilimin arttirilmasi
durumunda ¢alisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerinin de yiikseltilebilecegi ve giic
tabanlart  araciligiyla, organizasyon {yesi olan ¢alisanlarin  gdrevlerini
gerceklestirebilmeleri icin 6diil ve ceza sistemi kullanilmasi gerektigi soylenmektedir
(Uslu, 2021: 39). Etzioni, ¢alisanlarin davranislarini yonlendirmek igin kullanilan gii¢
tiiri ve calisanlarin katilim tiplerine gére organizasyonlar1 siniflara ayirmaktadir. Bu

orgiitsel giicler, zorlayici, faydaci ve normatif giiglerdir. Orgiitsel giicleri de ii¢
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yabancilastirici, hesaplayici ve ahlaki katilimla iliskilendirmektedir (Lunenburg, 2012:
1).

Tablo 2.20: Orgiitsel iktidar/Otorite Tiplerine Gore Orgiitsel Baglilik/ Katilim Tipleri

Orgiitsel Baghhk/Katihm Tipleri Orgiitsel iktidar/Otorite Tipleri
Zorlayici Faydaci Normatif

Ahlaki X

Hesaplamac1 (Cikarci) X

Yabancilastiric X

Kaynak: Lunenburg, 2012: 1., Dinger, 2021: 76.

Etzioni, orgiitsel bagliligi tige ayirmistir. Bunlardan ilki ahlaki baglhilik, ikincisi
hesapg1 (cikara dayali) baghlik ve fiiciinciisii ise yabancilastirict (yabancilagsmaya

dayal1) baghliktir.

1. Ahlaki Baglilik: yiiksek yogunluklu ve olumlu bir yonelimi belirtmektedir
(Lunenburg, 2012: 3). Calisanlarin, organizasyonun amaglari ile 6zdeslesmesi ve buna
yonelik kendi kisisel amaglarini belirlemesi olarak tanimlanmaktadir. Ahlaki baglilik
moral baglilig1 olarak da ifa edilmektedir. Ahlaki bagliliga ya da moral bagliligina
sahip olan calisanlar organizasyonun standartlari ve degerlerini igsellestirmekte,
organizasyonun amaclarin1 ve hedeflerini, organizasyon icin yaptiklar: isi degerli
gormektedirler (Stirticii, Maslak¢1, 2018: 54). Ahlaki baglilikta, ¢alisanlar 6diildeki
degisimden etkilenmemekte, organizasyonun amacini ve igini degerli hissettigi ve

isine deger verdigi i¢in gorevlerini yerine yetirmektedir (Giil, 2002: 43).

2. Hesapg1 Baglilik (Cikara Dayali Baglilik): hesapci baglilikta ¢alisanlar,
organizasyona yaptiklari ya da yapacaklar1 olumlu katkilar karsiliginda kazanacaklar
odiillerden dolay1 organizasyona karsi bir baglilik duymaktadirlar (Bayram, 2005:
130). Calisan, organizasyonun kendisine vermis oldugu ticrete karsilik olarak giinliik

yapmasi gerekli olan ig normuna gore bir baglilik gostermektedir (Giil, 2002: 43).

3. Yabancilastirici  (Yabancilasmaya Dayali) Baglilik: c¢alisanlarin
organizasyonu cezalandirict (Giil, 2002: 43), davraniglarinin sinirlandirilmasi
(Bayram, 2005: 130) kendisini organizasyonda kalma konusunda baski altinda

hissetmesi (Siirticii, Maslakg1, 2018: 54) psikolojik anlamda organizasyona kars1 bir
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baglilik duygusuna sahip olmamasma karsin organizasyonda kalma konusunda

zorlanmasi (Gtil, 2002: 43) durumunda meydana gelmektedir.

Calisanlarin tiyesi olduklar1 organizasyona karsi hissettikleri psikolojik bir bag
olarak orgiitsel bagliligi tanimlayan O’Reilly ve Chatman (1986), ya gore bagliligin
tic boyutu bulunmaktadir. Birincisi uyum bagliligi, ikincisi 6zdeslesme bagliligi

liclinciisii ise i¢sellestirme bagliligidir.

1. Uyum Baglilig1: ¢alisanlarin davranis ve tutumlarinin paylasilan inanglar
nedeni ile degil, belirli organizasyonel oOdiilleri elde etmek i¢in benimsemeleri

durumunda ortaya ¢ikmaktadir.

2. Ozdeslesme Baglilig1: calisanlarin diger kisilerle yeterli bir iliski kurarak bu
iligkiyi siirdiirmek i¢in niifuzu kabul etmeleri durumunda ortaya c¢ikan, calisanin
organizasyonun bir {iyesi olmaktan gurur duymasi, organizasyonun degerlerini
benimsemesi ve organizasyonun basarilarin1 kendi basarist gibi kabul etmesi

durumudur.

3. Igsellestirme Baglilig1: ¢alisanin kendi degerleri ile kendisine tesvik edilen
tutum ve davramslar uyumlu oldugunda bir kabul gerceklesir. Igsellestirme
bagliliginda, calisanin degerleri ile organizasyonun degerleri aynidir (O’Reilly,

Chatman, 1986: 493).

Kanter’in yaklasiminda baglilik, toplumsal aktorlerin sahip olduklari enerjiyi
ve bagliliklarii sosyal sistemlere verme konusundaki istekleri, organizasyonel
gereklilikler ile kisisel deneyimlerin kesistigi yerde ortaya ¢ikmaktadir. Kanter’e gore
orgiitsel baglihigin {i¢ tliri bulunmaktadir. Bu {i¢ baglhilik tiirii; kontrol baglligi,

kenetlenme baglilig1 ve devam baghiligidir.

1. Kontrol Baghligi: c¢alisanin organizasyonel normlara bagli olmasi,
organizasyonel normlara ve degerlere uygun davranislarda bulunmasi, organizasyonel
normlarin olumlu davranis gostermek icin olduk¢ca onemli olan bir yol gdsterici

olduguna inanmasi durumunda meydana gelmektedir.

2. Kenetlenme Bagliligi: calisanlarin organizasyondaki sosyal iliskilere olan

bagliligimi tanimlamaktadir. Grup i¢i ¢atismalar, ¢atismaya dayali olumsuz ortam,
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psikolojik yildirma gibi olumsuz durumlar bu baglilikta ortadan kalkmakta ve

organizasyonda birlik, beraberlik ve diizen saglanmaktadir.

3. Devam Baglilig1: calisanlarin bilissel yonelimlerini igermektedir. Calisanlar
organizasyonel karlar ve maliyetler arasinda bir karsilastirma yapmakta,
organizasyondan ayrilmanin maliyetinin organizasyonda kalmaya oranla daha biiyiik
olacagin1 diislindiiklerinde organizasyon iiyeliklerini devam ettirmeye karar
vermektedirler. Devam bagliligi, ¢alisanlarin olumlu biligsel yonelimlerini giivence
altima almayi, fedakarliklar, odiller ve yatirimlar ile maliyetler agisindan
organizasyonda kalmanin karli olacagini algilamay1 tesvik etmektedir (Kanter, 1968:
499-504).

Literatiirde orgiitsel baghlig1 aragsal ve duygusal acidan ele alan goriisler
oldukg¢a baskindir. Bazi ¢aligmalar orgiitsel baglilig1 aragsal perspektiften ele almakta,
diger baz1 ¢alismalar ise duygusal perspektiften ele almaktadir. Hesaplayici baglilik
aracsal baglilik bi¢imi olarak, ahlaki baglilik ve yabancilastirict baglilik ise duygusal
baglhilik bicimi olarak incelenmektedir. Aragsal ve duygusal baglilik tiirlerinin
birbirinden bagimsiz ele alinmasina karsilik Penley ve Gould ¢alismalarinda hem
aracsal hem de duygusal baghligin birlikte ortaya c¢ikabilecegini savunmaktadir.
Etzioni’nin ¢alismasindaki eksikleri kendisine temel alan Penley ve Gould’un orgiitsel
baghlik yaklasiminda, Tt¢ tir baglhihigmm Etzioni’nin ¢aligmasimin tersine
organizasyonlarda birlikte bulunabilecegi belirtilmektedir. Etzioni orgiitsel baglilik
yaklagimini temel alan Penley ve Gould (1988), orgiitsel bagliligin, ahlaki baglilik,
hesaplayict baglilik, yabancilastirict baghlik olarak {ic boyuttan olustugunu

belirtmektedir.

1. Ahlaki Baglilik: bu baglilik tiirii orgiitsel bagliligin duygusal goriisiinden
biridir. Ahlaki baglilik, calisanlarin organizasyon amacglarin1 kabul ederek bu

organizasyonel amag ve degerlerle 6zdeslesmesidir.

2. Hesaplayic1 Baglilik: hesaplayici baglilik orgiitsel baglilig1 aragsal baglilik
formudur. Calisanin organizasyon ile bir alig-veris iliskisinden hangi 6l¢tiide memnun

oldugu ile ilgili bir baghliktir.
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3. Yabancilagtirict Baghlik: 6rgiitsel bagliligin duygusal goriisiinden biri ahlaki
baglilik ikincisi ise yabancilastirict bagliliktir. Yabancilasma terimi Etzioni’nin
tanimlamasindan alinmistir. Etzioni, yabancilasmay1 kontrol eksikligi olarak
tanimlamaktadir. Yabancilastiric1 baglilik, ortiikk olarak bulunan bir kontrol eksigi,
calisanlarin organizasyonu kontrol edememesi ve durumlari degistirememesine bagl
bir yetersizlik algisinin sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir. Yabancilasarak kendini
adamis olan calisan, ddiillerin ve cezalarin, isin kendisinin, isin niteliginin ya da igin
miktarinin veya alternatiflerin yoklugunun dogrudan bir sonucu olmayip rastgele

oldugu goriisiine dayanmaktadir (Penley, Gould, 1988: 43-56).

Meyer ve Allen (1991)’de bagliligin ¢ok yonlii dogasindan yararlanmis ve bir
calisanin Orgiite bagliligini ayirt edilebilir bicimler olarak ii¢ "zihin seti" oldugunu
gostermistir. Bunlardan birincisi duygusal baglilik, ikincisi devam bagliligr ve

tiglinciisii ise normatif bagliliktir (Meyer, Allen, 1991: 67).

Salancik (1977: 64), davranigsal baglilik kavramini 6nermistir. Daha sonra
Mowday, Steers ve Porter tutumsal baglilik ile davranigsal baglilik arasinda ayirim
yaparak tutumsal baglhiligin, g¢alisanlarin organizasyonun amag¢ ve hedefleri ile
0zdeslesmesi ve bu hedeflere ulagsmak i¢in ¢aba gosterme ve ¢alisma istegi oldugunu
belirtmislerdir. Davranigsal bagliligin ise c¢alisanin davranigsal eylemlere
baglanmasindan kaynaklandigini ifade etmislerdir (Mowday, Steers, Porter, 1978: 3)
Ayrica, tutumsal ve davranigsal baglhiligin dongiisel bir iligki icerisinde oldugunu
belirtmektedirler. Buna gore, tutumlar baglilik gésterme davranislarina neden olurken
bu da baghlik tutumlarin1 giiglendirmektedir (Reichers, 1985: 468). Sekil 2.13* de

Meyer ve Allen’in Davranigsal baglilik siireci yer almaktadir.
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Kosullar

Davrams
Davrams /

Psikolojik Durum

4

Sekil 2.13: Orgiitsel Baglilikta Davranissal Yaklasim

Kaynak: Meyer, Allen, 1991: 63.

Davranigsal ~ baglilik, ¢alisanin  gegmisteki  davraniglart  nedeniyle
organizasyona bagli kalma siirecidir. Davranigsal baglilikta, calisan ge¢misteki yan
O0demeler, yasa veya kideme bagli olan maas gibi “batik maliyetler” e bagl ise, i¢inde
bulundugu organizasyondan ayrilmak calisan i¢in olduk¢a maliyetli olacagindan
organizasyona bagli hale gelir (Mowday, Porter, Steers, 1982: 22-25).

Davranigsal baglilik iizerine yapilan ilk ¢aligmalarin biiylik ¢ogunlugu,
calisanlarin i¢inde bulunduklar1 organizasyon ile "yan bahisler" yaptig1 bir siireg
olarak bagliligi tanimlayan Becker (1964) tarafindan yapilmistir (Mowday, Porter,
Steers, 1982: 25). Becker'in yan bahisler yaklagimi, ¢alisanlarin gegmiste yaptiklar
yatirimlar nedeniyle belirli hareket tarzlarma 'kilitlendigini' ve bu hareketin sona
erdirilmesi durumunda 6nceden yaptiklar1 yatirnmlar1 kaybedeceklerini One siirer

(Oliver, 1990: 20).

Becker (1964: 50) bunu su 6rnekle agiklamaktadir;

“Ornegin, bir kisi yeni isi ona daha yiiksek bir maas ve daha iyi ¢alisma
kosullart sunsa bile isini degistirmeyi reddederse, kararmmin baghhigimin bir sonucu
oldugundan, gelir ve c¢alisma kosullarindan baska &diil setlerinin  oldugundan
stiphelenmeliyiz. Kisi simdiki igine bagh hale geldi, bu yiizden isini degismesi onun igin
¢ok aci verici olurdu. Hareket ederse kaybedecegi biiyiik bir emekli maagsi soz konusu
olabilir, yeni arkadaslar edinmenin ve yeni ¢aliyma arkadaslariyla geginmeyi
ogrenmenin maliyetinden korkabilir; mevcut isini birakirsa, ugart ve kararsiz biri olarak

tin kazanacagini hissedebilir”.
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Becker’in yan bahisleri altinda baglilik yaratan, calisanin hareket tarzini
degistirmesi sonucunda ortaya ¢ikan kayiplar yani maliyetlerdir. Yapilan somut
yatirimlar geri ¢ekilmenin maliyetlerini arttirarak baglilig1 tesvik etmektedir (Oliver,
1990: 21). Ayrica genellestirilmis kiiltiirel beklentiler ile yas faktoriiniin de bir yan
bahis oldugunu ve toplumun, yasli insanlarin organizasyonlarina daha bagli olmalarini

beklediklerini soylemektedir (Becker, 1960: 39).

Salancik (1977), baghilig1 “bireyin eylemleriyle ve bu eylemler araciligiyla
onlari destekleyen inanglara bagl oldugu bir varilik durumu” olarak tanimlamaktadir.
Calisan eylemlerine bagli oldugunda baglilik meydana gelmektedir. Calisanin
eylemlerine bagli olmasi ise ii¢ 6zelligin mevcudiyetini gerektirmektedir. Bunlar,
davranigin goriiniirligli, davranisin geri alinamazligi, davranis ve kisisel iradedir.
Davranisin goriiniirliigii, eylemin gozlemlenebilme derecesidir. Eylem ne kadar
goriiniir ve gozlemlenebilir ise davranis o kadar agik olur ve daha biiyiik bir ¢alisan
bagliligi gozlemlenebilir. Davramigin geri dondiiriilemezligi, meydana gelen
davraniglarin geri alinamayacag1 ve degistirilemeyecegi ve boylece daha biiyiik bir
caligsan baglilig saglanabilecegi sdylenmektedir (Salancik, 1977: 62-65). Kisi yapmis
oldugu bir se¢imi ne kadar kolay tersine ¢evirebilirse kisinin o se¢cime olan bagliliginin
da o derece daha az olmasi muhtemel olacaktir. Kisi bir isi kabul edip bu isi
degistirmenin zor olacagini hissettiginde bagliliginin artmasi muhtemeldir. Ancak
tersine i1 degistirmenin kolay oldugunu hissetmesi ya da kolay degistirilebilir is
seceneklerinin olmasi durumunda kisinin davranigsal bagliliginin diisiik olmasi
beklenmektedir (O'Reilly, Caldwell, 1981: 600). Davranis ve kisisel irade, ¢alisanin
Ozgiir iradesi ile goniillii olarak bir harekette bulunmasi durumunda ayni eylemi
zorunlu olarak yapan kisiye gore bagliliginin daha giiclii olabilecegi sdylenmektedir

(Salancik, 1977: 68).

Daha o6nce anlatilan davranigsal ve tutumsal bagliliktan farkli olarak coklu
baglilik, orgiitsel ve tutumsal bagliligin meydana gelmesini saglayan organizasyonun
i¢c ve dis gruplarina kars1 hissedilen bagliligi ifade etmektedir (Erdogan, 2021: 45).
Reichers (1985: 465)’e gore ¢oklu baglilik, organizasyonun ¢oklu se¢im bolgeleri olan
iist yonetimi, miisterileri, sendikalar1 ya da genel halki gibi segmenlerinin amaglariyla

0zdeslesme siirecidir. Buna gore ¢coklu baglilik yaklagimin avantajlari sunlardir:
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(a) Organizasyonlarin dogasina odaklanarak baglilik literatiiriinde kavramsal

olarak mevcut olan bir boslugu doldurur;

(b) Literatiirde yer alan diger baglilik kavramlarina kiyasla ¢oklu baglilik daha
karmasiktir. Bu nedenle, calisanlarin deneyimi olmadan ¢alisan-organizasyon

bagliliklarinin dogasini gergekei bir sekilde anlamak zordur.

(¢) Coklu baglhliklara odaklanmak, literatiirde yer alan diger baglilik
kavramlar1 arasindaki olas1 ¢atismalar ve bu catismalarin ¢alisanin organizasyon ile
iligkisine etkisine yonelik daha 6nce {izerinde durulmamis bazi sorularin sorulmasina

imkan saglar.

Coklu baglilikta, diger baglilik tiirlerinde oldugu gibi ¢alisanlar belirli tek bir
nedene dayali olarak oOrgiite baglilik duymaktan =ziyade farkli durumlardan
kaynaklanan farkli bagliliklara sahip olmaktadirlar. Her bir birey kendine 6zgii
Ozelliklere sahiptir. Bu durum da c¢alisanlar arasinda farkliliklar meydana
getirmektedir. Bu nedenle her bir ¢alisanin farkli durumlardan kaynaklanan farkli

bagliliklara sahip olmasi olduk¢a mantikli gériilmektedir (Erdogan, 2021: 45).

Mowday, Porter ve Steers (1982: 20), farkli disiplinlerden aragtirmacilarin
baglilhik konusuna kendi anlamlarim1 yiikleyerek yapiyr anlamadaki zorlugu
arttirdiklarin1 ~ belirtmektedir. Orgiitsel baghlik tanimlart  6nemli farkliliklar
gostermektedir (Limpanitgul, Boonchoo, Photiyarach, 2014: 101).
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Tablo 2.21: Orgiitsel Baglilik Tanimlari

Arastirmaci

Orgiitsel Baghlik Tanimi

Becker, 1960: 32

“Bagliliklar, bir kisi bir yan bahis yaparak, tutarli bir faaliyet alaniyla yabanci
cikarlari iligkilendirdiginde ortaya ¢ikar”

Buchanan,
1974:533

“Bir orgiitiin amag ve degerlerine, kisinin amag ve degerlere iliskin roliine ve
orgiitiin kendi iyiligi i¢in, tamamen aragsal degeri diginda, partizan, duygusal
bir baglilik”

Grusky, 1966: 489

“Uyenin bir biitiin olarak sistemle iliskisinin dogas1”

Kanter, 1968: 499

“Toplumsal aktorlerin enerjilerini ve bagliliklarim1 sosyal sistemlere verme
istekliligi, kisilik sistemlerinin kendini ifade ettigi goriilen sosyal iliskilere
baghlig1”

Hall, Schneider,
Nygren, 1970: 176

“Organizasyonun ve bireyin hedeflerinin giderek daha fazla biitiinlestigi veya
uyumlu hale geldigi siire¢”

Sheldon,  1971: | “Kisinin kimligini kurulusa baglayan veya ona baglayan kurulusa y6nelik bir
143 tutum veya yonelim”

Hrebiniak, Alutto, | “Bireysel-organizasyonel islemler ve yan bahislerde veya yatirnmlarda zaman
1972: 556 icinde meydana gelen degisikliklerin bir sonucu olarak ortaya ¢ikan yapisal bir

fenomen”

Salancik, 1977: 62

“Bir bireyin eylemleriyle ve bu eylemler araciligiyla faaliyetlerini ve kendi
katilimin siirdiiren inanglara bagli oldugu bir varlik durumu”

Steers, 1977:46

“Bir bireyin belirli bir organizasyona katilimi ile 6zdeslesmesinin goreceli
giicll”

Wiener,
Gechman,1977:48

“Baglilik davraniglari, baglilik nesnesiyle ilgili resmi ve/veya normatif
beklentileri agan, sosyal olarak kabul edilen davraniglardir”

Mowday, Steers, | “Orgiitsel baghlik bir bireyin belirli bir organizasyonla 6zdeslesmesinin ve
Porter, 1978: 4 katiliminin goreceli giiclidiir”

Wiener, Y., | “Orgiitsel ¢ikarlar karsilayacak sekilde hareket etmeye yonelik icsellestirilmis
1982:418 normatif baskilarin toplami”

Meyer, “Calisani bir orgiite baglayan fizyolojik bir durumdur”

Allen,1991:61

Miller,2003:73 “Bir g¢alisanin belirli bir 6rgiitle ve orgiitiin amaglartyla 6zdeslestigi ve orgiit

iyeligini slirdiirmek istedigi bir durumdur”

Tablo 2.21°de baglilik iizerine yapilan tanimlarin degiskenligini gérmemize

yardimc1 olmaktadir. Tablo 2.21’ye baktigimizda ilk tanim, Becker’in 1960 da yapmis
oldugu yan babhisler fikrinden ortaya ¢ikmaktadir. Buna gore, calisanlar "ig
atlamacilar1" olarak goriilmekten korktuklar1 i¢in c¢alistiklart organizasyondan
ayrilmak istemeyerek, mevcut organizasyonda uzun zaman kalma kararina istikrar i¢in
itibarlarin1 koyarak yan bahisler yaparlar. Bununla birlikte isletmeler, mevcut
calisanlar i¢in siirekli organizasyonel iiyelik saglayacak uygulamalar ile yan bahisler
yaparlar. Baglilik sonuglari, ¢alisanin tazminatlari, organizasyona 6zgii becerileri,

odiilleri ve birikmis yatirimlar olabilir. Tablo 2.21°de baglilik iizerine yapilan ikinci

tanim Salancik’in 1977 de yapmis oldugu, calisanlarin istemli olarak ve geri alinamaz
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sekilde davraniglarda bulunmalar1 ve kendilerine bir baglilik tutumu atfetmeleriyle
daha fazla bagliligin olusmasidir. O'Reilly ve Caldwell (1980)’de Salancik (1977) nin
bu yaklasimina kismi destek saglamistir. Tablo 2.21°deki ig¢iincii tanim olan
bireysel/kurumsal hedef uyumu, c¢alisanlarin kendi enerjilerini organizasyonun
amaglarina ve degerlerine adamasi ve 6zdeslesme siiregleri ile ilgilidir (Reichers,
1985: 468). Porter ve ark.(1974)’in gelistirdigi calisanin organizasyon hedeflere
yonelik calisma ve kabul etme istegini yansitan orgiitsel baglilik anketi en popiiler
Olctimlerden biri olarak kabul edilmektedir. Buna gore orgiitsel baglilik, “bir bireyin
belirli bir organizasyonla ozdeslesmesinin ve katiliminin géreceli giiciidiir ve en az ii¢
faktorle karakterize edilebilir: 1) kurulusun amag ve degerlerinin kabuliine gii¢lii bir
inang; 2) kurulus adina kayda deger ¢aba sarf etme istekliligi; ve 3) organizasyon
tiyeligini stirdiirmek igin gii¢lii bir istek” (Porter vd., 1974: 3, Mowday, Steers, Porter,
1978: 4).

1960'lardan bu yana yoOnetim literatiirinde hem yoneticiler hem de
aragtirmacilar i¢in genellikle “is basarisinin™ anahtar1 olarak goriilen baghiligin daha
iyi anlagilmasi ihtiyac1 her gecen giin artmaktadir (Bhatnagar, 2007: 1784, Carver,
Candela, Gutierrez, 2011: 138). Orgiitsel baglilikla ilgili olarak isletme ydnetiminde
pek cok arastirma yapilmis ve cgesitli faktorlerin ¢alisanlarin Grgiite bagliliklarina
katkida bulundugunu gostermistir. Ayrica arastirma sonuglart farkli baglilik

bigimlerinin oldugunu da gostermistir (Carver, Candela, Gutierrez, 2011: 138).

Mowday, Steers ve Porter (1978: 1)’e gore orgiitsel bagliliga olan ilginin
nedenlerinden ilki, bagh ¢aligsanlarin organizasyona olan iyeliklerini devam ettirme
istekleri ve organizasyonel amaglar ile hedefler dogrultusunda yiiksek ¢alisma istegi
duyacagindan, organizasyonel performansinin ve cironun Onemli bir gostergesi
olmasidir. Ikincisi, baglilik kavrami, ¢alisanlar tarafindan sosyal olarak kabul edilebilir
bir davranis bi¢cimi olarak yoneticilere ve sosyal bilimcilere sezgisel olarak g¢ekici
gelmektedir. Uciinciisii, kisilerin cevreleri ile dzdeslesmeleri ve anlamlandirmayi
iceren psikolojik siireglerin dogasini ve kisilerin amaglarin1 anlamamiza yardime1

olabilir.

Calisan davraniglarii anlamada orgiitsel baglilik 6nemli kriter olarak kabul

edilmektedir. Orgiitsel baglilik, is tatmininden daha istikrarhidir ve giinliik olaylardan
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daha az etkilenir (Joo, Shim, 2010: 427). Yapilan arastirmalar ¢alisanlarin
organizasyona psikolojik olarak baglanabilecekleri birden fazla unsur oldugunu
belirtmektedirler. Calisanlar, organizasyonlarina, islerine, yoneticilerine ya da
organizasyonel hedeflere bagh olabilirler (Grawe, Daugherty, McElroy, 2012: 166).
Orgiitsel bagllik, c¢alisanlarm organizasyonla biitiinlesmelerine, organizasyonel
faaliyetlere katilmalarina, iiyesi olmaktan keyif almaya neden olan Onemli bir
motivasyon unsuru olarak kabul edilmektedir. Calistig1 organizasyona giiglii baglilik
hisseden bir c¢alisan, organizasyon biiylimesine ve mikemmellige katkida
bulunabilirken, diisiik orglitsel bagliliga sahip ¢alisanlar organizasyonel performansi
olumsuz yonde etkileyebilirler (Bahrami vd., 2016: 97). isletme yoneticileri agisindan
orgiitsel bagliligi saglamada, kilit kisileri belirleyip bu kisileri motive ederek
gelistirmek oldukca Onemlidir (Garg, Dhar, 2014: 65). Calisanlarin yaptiklar: isi
anlaml1 bulabilmeleri i¢in organizasyona karsi bir aidiyet duygusuna sahip olmalari
gerekmektedir. Calisanlarin kisisel hedefleri, idealleri ile organizasyon hedefler ve
kurumsal misyon arasinda ne kadar baglant1 olursa ¢alisanlarin bagliliklari da o kadar
artacaktir (Amdan vd., 2016: 165). Baglilik diizeyleri, organizasyonda uzun siire
calisanlar, kisisel basar1 saglayanlar ve kararli calisma gruplariyla ¢alisanlarda daha
glicliidiir (Dehaghi, Goodarzi, Arazi, 2012: 163). Yiiksek orgiitsel bagliliga sahip olan
calisanlar, bulunduklar1 organizasyona karsi daha olumlu duygular hissederler,
organizasyonla 6zdesleserek organizasyon iiyeligini siirdiirmek isterler (Blau, Boal,
1987: 289). Literatiir incelendiginde, Meyer, Maltin, (2010: 324) yiiksek orgiitsel
baglilik elde etmenin yolunun, c¢alisanlarin temel psikolojik beklentilerinin
karsilanmasina, Newman, Thanacoody, Hui, (2011: 1782) egitim firsatlarini
arttirmaya, calisanlara yatinm yapmayi amaglayan politikalar gelistirmeye baglh
oldugunu ileri siirmektedir (Garcia-Rodriguez vd., 2020: 3). Organizasyonlarina bagh
olan ¢alisanlar, organizasyonel degerleri olumlu olarak kabul ederler, organizasyonun
hedeflerine ulagsmak i¢in daha ¢ok ¢alisirlar, artan motivasyon ile yliksek performans
ve olumlu is tutumu gosterirler (Hanaysha, 2016: 290), daha biiyiik 6diiller algilama
egilimindedirler, yaratict ve yenilik¢i islere daha fazla ilgi gosterirler (Gormley,
Kennerly, 2010: 110) ve boylece organizasyonun basarisina katkida bulunarak rekabet

giiciiniin arttirllmasinda anahtar rol oynarlar. Bunun yaninda 6rgiitsel bagliligin,
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= Orgiitsel vatandaslik davranisi, yardim etme davramsi (Garg, Dhar, 2014:
65),

»  Uretkenlik, diisiik isten ayrilma niyeti, is motivasyonu, azalan devamsizlik

v —

» s tatmini, uzun dmiirliiliik, ¢alisan refahi (Carver, Candela, Gutierrez, 2011:

138),

»  Organizasyonel degerlere ve hedeflere daha yiiksek 6zdeslik (Morrow, 2011:
19),

*  Yiiksek organizasyonel etkinlik, performans ve iiretkenlik (Ibrahim, 2020:
280),

*  Olumlu is tutumu (Hanaysha, 2016: 300),

» Diisiik is stresi (Grawe, Daugherty, McElroy, 2012: 166),

=  Yiiksek is kalitesi, organizasyonel performansi iyilestirmeye yardimci olmak
icin bireysel fedakarlik, artan ¢aba harcamasi, organizasyonel imaj
(Hanaysha, 2016: 290) gibi olumlu etkileri arttirmasi boylece hem bireysel
hem de organizasyonel diizeyde faydalar saglamasi beklenmektedir. Bagl
calisanlara sahip isletmelerin, gelirlerini, pazar paylarini, verimliliklerini,
etkinliklerini ve Uretkenliklerini arttirmalar1 daha kolay olacaktir (Davoudi,
Fartash, 2012: 1).

Calisan baghiliginin derecesi ¢alisanlarin sadakati ve tiretkenliklerinin kaniti
yoluyla belirlenebilir (Porter vd., 1974: 6). Bagl calisanlara sahip isletmelerin,
amagclarina ulagmalari daha kolay olacaktir (Davoudi, Fartash, 2012: 1).
Arastirmacilar, igletmelerin uzun donemli basariyr yakalayabilmesi ve olumlu
performans saglayabilmeleri i¢in Orgilitsel baglilik tutumunun 6nemine vurgu yaparak
bunun c¢alisanlar arasinda her zaman olmasinin saglanmas1 gerektigini
belirtmektedirler (Goh, Marimuthu, 2016: 589). Calisanlarin organizasyonda
kalmalarini saglamak ve bagli ¢alisanlar haline getirmek i¢in yoneticiler, kolaylastiric
ve keyifli bir ¢aligsma ortami1 saglamali, uygun kanallar araciligiyla ¢alisanlarin kisilik
ozelliklerini gelistirme becerileri kazanabilecekleri egitim programlar1 saglamali ve

calisanlar desteklenmelidir (Hanaysha, 2016: 300).
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2.2.5.2. Orgiitsel Baghligin Boyutlar

Orgiitsel baglilik kavrami ilk olarak Mowday, Steers ve Porter tarafindan
calisanin  organizasyonuna karsi hissetmis oldugu duygusal baglilik olarak
tamimlanmaktadir (Mowday, Steers, Porter, 1978: 3). Becker (1960: 32) bagliligi,
calisanin organizasyonuna yaptigi yatirimlar sonucunda meydana gelen baglilik olarak
tanimlamaktadir. Meyer ve Allen (1984) de tanimlamalar1 yapilan bu baghliklar i¢in
bir model 6nererek birinci tiir bagliligi “duygusal baghilik”, ikinci tiir baglilig1 “devam
baglilig1” olarak tanimlamiglardir. Bu model, Weiner ve Vardi (1980) nin 6nerdigi
“normatif baglilik” ile ii¢ bilesenli baglilik modelini ortaya ¢ikarmistir. Meyer ve Allen
(1991) modeli giiniimiizde en taninmig model olarak ¢aligsmalarda ele alinmaya devam
etmektedir (Wasti, Onder, 2003: 4). Bu béliimde ilk olarak duygusal bagllik, ikinci

olarak devam baglilig1 ve son olarak normatif baglilik tanimlanacaktir.
2.2.5.2.1. Duygusal Baghhk

Duygusal baghlig1 gelistirme siirecinin belirleyicilerini ilk ortaya koyan
kisilerden biri Salancik (1979)’dir (Ozag, Duguma, 2004: 10). Mowday, Steers ve
Porter’da (1979)’da orgiitsel bagliligi, organizasyona karst calisanin hissettigi
duygusal bir baglilik olarak tanimlamistir (Mowday, Steers, Porter, 1978: 3). Allen ve
Meyer, kavramin {izerinde durarak duygusal bagliligi, calisanin organizasyon ile
0zdeslesmesi, katilimi ve organizasyona duygusal olarak baglanmas1 olarak
tanimlamistir. Calisan giiglii bir duygusal bagliliga haiz oldugunda, Kkendileri
istedikleri i¢in organizasyonda kalmaya devam ederler (Allen, Meyer, 1996: 253).
Calisanlar organizasyonda kalmaya yonelik kisisel bir kalma arzusu duyarlar
(Gormley, Kennerly, 2010: 110). Duygusal baglilik, organizasyona karsi duygusal bir
bagin olusmasi, organizasyon ile 6zdeslesme, organizasyon iiyeligini devam ettirme
isteginden olusan ii¢ yonii i¢ermektedir. Calisanin degerleri ile organizasyonun
degerleri eslestiginde ¢alisanin organizasyona karsi duygusal bir yonelimi olacaktir.
Boylece ¢alisan organizasyonun degerlerini ve hedeflerini igsellestirebilecektir
(Dhurup, Surujlal, Kabongo, 2016: 487). Meyer ve Allen duygusal bagliligin,
calisanlarin organizasyonel amaglara, organizasyonun hedeflerine ve organizasyonel
degerlere duygusal olarak bagli hissetmelerini, kendi hedefleri ile orgiitsel hedefleri

birlestirerek kendi istekleri dogrultusunda organizasyonda kalmalarini saglayacagini
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soylemektedir (Meyer, Allen, 1991: 67). Duygusal baghlik diger baglilik tiirleri

igerisinde bagliligin en iyi sekli olarak kabul edilmekte ve bu bagliligi algilayan

calisanlarin organizasyonun iiyesi olmaktan keyif alacaklarini belirtilmektedir (Hamid

vd., 2013: 783). Duygusal baglilik ¢alisanin kigisel Ozelliklerinden ve isteki

deneyiminden etkilenmektedir (McCunn, Gifford, 2014: 21). Duygusal bagliliga sahip

olan calisan, iginde bulundugu organizasyon ile tiyeligini kendi istegi ile devam

ettireceginden performansinin artmasi, ise karsi isteginin yiikselmesi ve mutlu olmasi

beklenmektedir (Leephaijaroen, 2016: 105).

Calisanlarin yiiksek duygusal bagliliga sahip olmasi organizasyonlar icin

olduk¢a 6nemlidir. Yiiksek duygusal bagliliga sahip ¢alisanlarin;

Organizasyona aidiyet duygusu hissedecekleri (Frone, 2018: 250),
Organizasyonun destegine sahip oldugunu algilayarak organizasyon ile
arasinda olumlu bir tutum gelistirecekleri (Fernandez-Mesa vd., 2020:
603),

Yiiksek motivasyona ve performans gosterecekleri (Amdan vd., 2016:
166),

Odiillendirici durumlar gelistirebilecekleri (Davoudi, Fartash, 2012: 4),
Onemli ideallerinin organizasyon tarafindan desteklendigini gdrme
arzusu hissedecekleri (Bingham vd., 2013: 177),

[s tatmini, orgiitsel adalet ve yiiksek drgiitsel vatandaslik gdsterecekleri
(Meyer, Becker, Vandenberghe, 2004: 993),

Azalan devamsizlik ile diisiikk diizeyde geri cekilme davranislari
gosterecekleri (Bhatnagar, 2005: 424),

Azalan isten ayrilma niyetleri ve artan liretkenlik gosterecekleri (Carver,
Candela, Gutierrez, 2011: 138),

Organizasyonuna karsi yiliksek saygi hissedecekleri (Garg, Dhar, 2014:
65),

Organizasyonlari i¢in “fazladan yol kat etmeye” hazir oacaklar1 (Garg,
Dhar, 2016: 378),

Ekstra rol performansi gosterecekleri (Bingham vd. 2013: 183),
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e Organizasyon fliyesi olmaktan keyif alacaklar1 (Messner, 2017: 190)
belirtilmektedir.

2.2.5.2.2. Devam Baghh@

Becker'in (1960)’taki yan bahisler lizerine yazdig1 makalesi ile devam bagliligi
ilk olarak literatiirde yerini almistir (Shore vd., 2000: 429). Meyer ve Allen’e gore
devam bagliligi, Becker (1960)’in Yan Bahis Teorisi’ne dayanan (Meyer vd., 2002:
24) ve caliganin organizasyonel ayrilmast ile iliskili olarak ortaya ¢ikacak maliyetlerin
farkina varmasina dayanan bagliliktir (Allen, Meyer, 1996: 253). Devam baglilig1,
calisanlarin iginde bulunduklar1 organizasyondan ayrilmalari durumunda bu kararin
maliyetinin, organizasyonda kalmalar1 durumunda katlanacaklari maliyetten daha
biiyiik olup olmadigina yonelik yapmis olduklar1 degerlendirmeleri ifade etmektedir
(Bahrami vd., 2016: 97). Allen ve Meyer (1996: 253), giiglii devam bagliligina sahip
olan calisanlarin, kendilerini mecbur hissettikleri i¢in organizasyonda kaldiklarin

belirtmektedir.

Literatirde devam baghlhigmin oOnciilleri olarak 2 genel Kkategori
tanimlanmaktadir. Bunlar: yatirnmlar ve alternatiflerdir. Organizasyondan ayrilmanin
maliyetinin yiiksek olduguna inanan ve bu nedenle organizasyona bagli kalan
calisanlar bazi yatinnmlar yaptiklarina inanirlar. Bunlar, organizasyona zaman, emek
ya da parasal yatirimlar (Carver, Candela, Gutierrez, 2011: 138), is arkadaslariyla olan
yakin ve samimi calisma iliskileri, gelecege yonelik emeklilik yatirimlart ve kariyer
yatirimlart gibi ¢alisanin devredilemez kisisel yatirimlari, i¢inde bulundugu
organizasyona yonelik kazanilmis is becerileri (Davoudi, Fartash, 2012: 4) gibi ¢esitli
“yatirimlar” dir. Organizasyondan ayrilmalari durumunda bu yatirimlari
kaybedeceklerine inandiklari i¢in organizasyonda kalmaya devam ederler. Ayrica,
islerine “alternatif” olabilecek cok az alternatifi oldugunda isini kaybetmekten
kendilerine neleri getirecegine yonelik bir tedirginligin olmasi1 da c¢alisanin
organizasyonda devam etmesine yonelik bir etken olabilmektedir (Carver, Candela,
Gutierrez, 2011: 138, Bhatnagar, 2005: 425).
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2.2.5.2.3. Normatif Baghhk

Normatif baglilik ilk olarak Weiner ve Vardi (1980) tarafindan 6nerilmistir
(Wasti, 1999: 4, Wasti, Onder, 2003: 4). Allen ve Meyer (1996: 253), normatif
baghiligi, ¢alisanin organizasyona karsi yiikiimlilik duygusuna dayanan baglilik
olarak tanimlanmaktadir. Normatif bilesen, bireyin kisisel normlarina atifta bulunur
(Wasti, 2003: 305). Normatif baglilik, organizasyonda kalmaya yonelik ahlaki bir
sorumluluk duygusu (Amdan vd., 2016: 166), organizasyona karsi sorumluluk
duygusu (Bahrami vd., 2016: 97),“organizasyonlara sadakatle ilgili normlarin
igsellestirilmesi” (Messner, 2017: 190), “yapilmasi gereken dogru ve ahlaki sey”
oldugu inancina dayali olarak ¢alisanin yiikiimliiliik duygusunu belirtmektedir (Meyer,
Allen, 1991: 66). Normatif baglilig yiikksek olan ¢alisanlar, bunu yapmalar1 gerektigini
ve bunu yapmanin en dogrusu oldugunu diisiindiikleri i¢in organizasyonda kalmaya
devam ederler (Allen, Meyer, 1996: 253). Wasti (2005: 291) normatif bagliligi,
calisanlarin organizasyonda kalma zorunlulugu duygularimi ifade ettigini, Bingham
vd., (2013: 177) ise normatif bagliligin bir zorunluluk duygusu degil ahlaki bir
sorumluluk oldugunu belirtmektedir. Bu agidan ¢alisan bir zorunluluk duygusu aksine
kendisinin organizasyonda kalmasi gerektigini hisseder (Carver, Candela, Gutierrez,
2011: 138). Ciinkili normatif baglilikta ¢alisanlar iiyesi olduklari organizasyona karsi
bir yiikiimliilik hissederler ve organizasyonda kalmalar1 gerektigini diislindiikleri ig¢in
organizasyonda kalirlar (Dehaghi, Goodarzi, Arazi, 2012: 164). Normatif bagliligin,
calisanin organizasyona giris Oncesi (ailesel faktorler ya da kiiltiirel sosyallesme
araciligiyla) ya da organizasyona giris sonrasinda (orgiitsel sosyallesme araciligiyla)
ilerleyen orgiitsel baglilik normlarindan gelistigi belirtilmektedir (Wasti, 2002: 526).
Ornegin, calisanin ailesinden kisiler organizasyonun uzun siireli ¢alisanlar ise ve
kisiye orgiitiin baglhligin 6nemini vurgulanmigsa ya da organizasyonun, calisanin
sadakatini bekledigine inanmaya yonelik ¢esitli uygulamalar ile calisanlarin giiclii

normatif bagliliga sahip olmalar1 saglanabilecegi vurgulanmaktadir (Meyer, Allen,
1990: 4).

Duygusal baglhilik normatif baghilia gore daha gii¢lii olsa da normatif
bagliligin da olumlu sonuglarin 6nciilii olabilecegi belirtilmektedir (Wasti, 2002: 526).

Calisanlarin  yliksek duygusal baglilia sahip olmalar1 onlarin istedikleri igin
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organizasyonda kalmalarina, yiikksek devam bagliligmma sahip olmalar1 ihtiyaclar
nedeniyle organizasyonda kalmalarina, normatif bagliliklarinin yiiksek olmasi ise
organizasyonda kalmalarmin gerekli oldugunu diisiindiikleri i¢in organizasyonda
kalmalarina yol agmaktadir. Ayrica her ii¢ baglilik bilesenin de farkli oOnciilleri
bulunmaktadir. Organizasyondan ayrilma diginda isle ilgili olarak farkli ¢ikarimlara
sahip olmas1 Onerilmekte ayrica c¢alisanlarin her ti¢ bileseni farkli derecelerde ayni

anda deneyimleyebileceklerini bu nedenle ayirt edilebilir bilesenler olarak goriildiigi

belirtilmektedir (Wasti, 1999: 1, Wasti, 2005: 291).

Yapilan arastirmalardan da giirldiigii izere, her ii¢ baglilik bilesenin ¢alisanin
organizasyonda kalma ya da organizasyondan ayrilma tlizerinde direkt etkileri vardir.
Ancak her bir bilesen kavramsal olarak birbirinden olduk¢a farklidir. Bu farkliliklar
bagliligin ti¢ ayr1 dl¢ii kullanilarak degerlendirilmesini gerekli kilmaktadir. Meyer ve
Allen tarafindan gelistirilen baghlik oOlgiitlerinden ikisi ilk olarak Meyer ve Allen
(1984)’de kullanilmistir. Ugiinciisii ise Allen ve Meyer (1990) arastirmasinda
kullanilmistir. Yaklagik 40 senedir duygusal, devamlilik ve normatif baglilik 6lgekleri
arastirmacilar tarafindan ¢esitli arastirmalarda kullanilmaktadir (Allen, Meyer, 1996:
253).

2.2.5.3. Orgiitsel Baghihgin Olciilmesi

Alanyazinda orgiitsel bagliligin ol¢timii i¢in kullanilan Ol¢lim araglar
incelendiginde Allen ve Meyer (1990), Meyer, Allen ve Smith (1993), Mowday, Steers
ve Porter (1979), Porter ve Smith (1970), Porter vd. (1974), Mowday vd. (1979) "un
orgiitsel baglilik Glgeklerinin en yaygimn kullanima sahip olduklari goriilmektedir.

Olciim araclari Tablo 2.22°de 6zetlenmektedir.
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Tablo 2.22: Orgiitsel Bagliligin Olgiilmesinde Kullanilan Olgiim Araglari

Arastirmaci(l Arastirmanin Temel | Kullanilan Metot/Olcek
ar) Yil Degiskenleri
Bartol, 1979 Orgiitsel Baglilik, Rol, | Soru Formu (15 Ifade)
Stres, Devir Hizi, (Porter, Steers, Mowday,
Profesyonellik Boulian, 1974)
Morris, Orgiitsel Baglilik Soru Formu
Sherman, 1981 (Porter, Steers, Mowday,
Boulian, 1974)
(Mowday, Steers, Porter,
1979)
Bruning, Orgiitsel Baglilik, Soru Formu (9 Ifade)
Snyder, 1983 Cinsiyet, Konum (Morris, Sherman, 1981)
(Position) (Steers, 1977)

(Porter, Smith, 1970)

Stumpf,
Hartman, 1984

Is Performanst, Isten
Ayrilma Niyeti ve

Soru Formu (15 Ifade)
(Mowday, Porter, Steers,

Algilanan ¢evresel
alternatifler,

Orgiitsel Baglilik 1979)
Bateman, Orgiitsel Baglilik Soru Formu (15 Ifade)
Strasser, 1984 | Lider 6diil ve ceza (Porter, Steers, Mowday,
davranislari, Boulian, 1974
Is 6zellikleri,
Merkezilesme,
Basari i¢in ihtiyag,

Shapiro, 2001

Yoneten Calisma
Ekipleri, Kiiltiirel
Degerler, Is Tatmini,
Orgiitsel Baglilik,
Calisan Direnci

(Mowday, Steers, Porter,
1979)

Is gerginligi,
is tatmini,
Luthans, Orgiitsel Baglilik Soru Formu (15 ifade)
McCaul, Dodd, (Porter, Steers, Mowday,
1985 Boulian, 1974
Curry, Is Tatmini, Orgiitsel Soru Formu (15 Ifade)
Wakefield, Baglilik (Porter, Steers, Mowday,
Price, Mueller, Boulian, 1974)
1986
Allen, Meyer, | Orgiitsel Soru Formu (8 Ifade) 1. Duygusal Baglilik
1990 Sosyallestirme (Allen, Meyer, 1990
Taktikleri, (Meyer, Allen, 1984)
Orgiitsel Baglilik, Rol
Yonelimi
Mayer, Orgiitsel Baglilik Soru Formu 1. Deger Bagliligi
Schoorman, (Schechter, 1985) 2. Devam Baglilig1
1992
Hunt, Morgan, | Orgiitsel Baglilik Soru Formu
1994 (Becker,1992)
Brett, Cron, Ise Ekonomik Soru Formu (15 ifade)
Slocum, 1995 | Bagimhlik, Orgiitsel (Mowday, Steers, Porter,
Baglilik, Performans 1979)
Kirkman, Kendi Kendini Soru Formu (7 Ifade)
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Payne,
Huffman, 2005

Mentorluk, Orgiitsel
Baglilik, isten ayrilma
niyeti

Soru Formu
(Meyer, Allen, 1991)

1. Duygusal Baglilik
2. Devam Bagliligi
3. Normatif Baglilik

Gormley,

Is Rolii, Tklim Algisi,

Soru Formu

1. Duygusal Baglilik

Kennerly, 2010 | Orgiitsel Baglilik (Meyer, Allen, 1997) 2. Devam Bagliligi
3. Normatif Baglilik
Aghdasi, Duygusal Zeka, Soru Formu (24 ifade) 1. Duygusal Baglilik (8
Kiamanesh, Orgiitsel Baglilik, (Allen, Mayer, 1987) Soru)
Ebrahim, 2011 | Mesleki Stres, Is 2. Devam Baghlig1 (8
Tatmini Soru)
3. Normatif Baglilik (8
Soru)
Carver, Orgiitsel Baglilik Soru Formu 1. Duygusal Baglilik
Candela, (Allen, Meyer, 1997) 2. Devam Bagliligi
Gutierrez, 3. Normatif Baglilik
2011
Nordin, 2012 Duygusal Zeka, Soru Formu (24 ifade) 1. Duygusal Baglilik (8
Liderlik Davranisi, (Meyer, Allen, 1991, Soru)
Orgiitsel Baglilik 1997) 2. Devam Bagliligi (8
Soru)
3. Normatif Baglilik (8
Soru)
Ahmad, Amin, | Teknostress Soru Formu (18 Ifade) 1. Duygusal Baglilik (6
Ismail, 2012 Yaraticilari, Orgiitsel (Meyer, Allen, 1997) Soru)
Baglilik 2. Devam Baglilig1 (6
Soru)
3. Normatif Baglilik (6
Soru)
Khodabakhshi, | Orgiitsel Baglilik, Soru Formu 1. Duygusal Baglihk
2013 Kisilik Tipleri, (Allen, Meyer, 1993) 2. Devam Bagliligi
Mesleki Stres 3. Normatif Baglilik
Alavi, Duygusal Zeka, Soru Formu (24 Ifade) 1. Duygusal Baglilik (8
Mojtahedzadeh | Orgiitsel Baghlik (Allen, Mayer, 1990) Soru)
, Amin, Savoji, 2. Devam Baglilig1 (8
2013 Soru)
3. Normatif Baglilik (8
Soru)
Nagele, Orgiitsel Baglilik, Soru Formu
Neuenschwand | Mesleki Baglilik, (Allen, Meyer, 1990)
er, 2014 Uyum Siiregleri,
Uyum Algilan
Utami, Orgiitsel Politika, Soru Formu (24 ifade) 1. Duygusal Baglilik (8

Bangun, Lantu,
2014

Orgiitsel Baglilik,
Duygusal Zeka, Giiven

(Allen, Meyer, 1990)

Soru)

2. Devam Baglhilig1 (8
Soru)

3. Normatif Baglilik (8
Soru)

Genevicilte- Orgiitsel Baglilik Soru Formu (18 Ifade) 1. Duygusal Baglilik (6
Janoniené, (Meyer, Allen, 1993) Soru)
Endriulaitiene, 2. Devam Baglilig1 (6
2014 Soru)
3. Normatif Baglilik (6
Soru)
Anvari, Stratejik Tazminat Soru Formu 1. Duygusal Baglilik
Mansor, Uygulamalar, Bilgi (Meyer, Allen, 1997)
Rahman, Paylagimi, Duygusal
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Rahman, Orgiitsel Baglilik,
Chermahini, Psikolojik Sézlesme
2014
Garg, Dhar, Stres, Liderlik, Soru Formu (6 Ifade) 1. Duygusal Baglilik (6
2014 Algilanan Orgiitsel (Meyer, Allen, Smith, Soru)
Destek, Hizmet 1993)
Kalitesi, Orgiitsel
Baglilik
Limpanitgul, Is Arkadas1 Destegi, Soru Formu (18 Ifade) 1. Duygusal Baghlik (6
Boonchoo, Orgiitsel Baglihik (Meyer, Allen, 1991) Soru)
Photiyarach, 2. Devam Baghlig1 (6
2014 Soru)
3. Normatif Baglilik (6
Soru)
De Stratejik Planlamaya Soru Formu
Baerdemaeker, | Katilim, Yonetici (Allen, Meyer, 1990)
Bruggeman, Etkisi, Motivasyon,
2015 Duygusal Orgiitsel
Baglilik
Nagvi, Bashir, | Orgiitsel Baghlik Soru Formu
2015 (Allen, Mayer, 1987)
(Dockel, 2001)
Astakhova, Algilanan Kisi-Denetci | Soru Formu (8 ifade)
2016 Uyumu, Kisi-Orgiit (Allen, Meyer, 1990)
Uyumu, Orgiitsel
Baglilik
Devece, Orgiitsel Baglilik, Soru Formu (15 Ifade) 1. Duygusal Baglilik (5
Palacios- Orgiitsel Vatandaslik (Allen, Meyer, 1990) Soru)
Marqués, Davranisi 2. Devam Baglilig1 (5
Alguacil, 2016 Soru)
3. Normatif Baglilik (5
Soru)
Macedo, Misyon Beyani, Soru Formu (7 ifade)
Pinho, Silva, Orgiitsel Performans, (Jaworski, Kholi, 1993)
2016 Orgiitsel Baglilik
Hitotsuyanagi- | Yerellesme, Ev Sahibi | Soru Formu (15 Ifade)
Hansel, Froese, | Ulke Vatandaslarinin (Mowday, Steers, Porter,
Pak, 2016 Orgiitsel Baglihig1 1979)
Jung, Yoon, Isin Anlamu, Orgﬁtsel Soru Formu (5 Ifade)
2016 Baglilik, Is Baglilig (Allen, Meyer, 1990)
(Mayer, Schoorman,
1992)
Hanaysha, Calisan Baglilhig, Soru Formu (5 ifade)
2016 Caligma Ortam, Mowday, Steers, Porter,
Organizasyonel 1979)
Ogrenme,
Organizasyonel
Baghlik
Hanaysha, Calisanlarin Soru Formu (5 Ifade)
2016 Giiglendirilmesi, Ekip | Mowday, Steers, Porter,
Calismasi, Calisan 1979)
Egitimi, Orgiitsel
Baglilik
Dhurup, Ekip Calismasi, Soru Formu
Surujlal, Orgiitsel Baglilik, Is (Meyer, Allen, 1997)

Kabongo, 2016
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Tatmini, Sinerjik

Miskiler
Bahrami, Orgiitsel Baglilik, Soru Formu ( 24 Ifade) 1. Duygusal Baglilik (8
Barati, Orgiitsel iklim (Meyer, Allen, 1990) Soru)
Ghoroghchian, 2. Devam Bagliligi (8
Montazer- Soru)
Alfaraj, 3. Normatif Baglilik (8
Ezzatabadi, Soru)
2016
Tharikh, Ying, | Is Tutumu, s Tatmini, | Soru Formu 1. Duygusal Baghlik
Saad, 2016 Orgiitsel Baglilik, (Allen, Mayer, 1996) 2. Devam Bagliligi
Orgiitsel Vatandashk 3. Normatif Baglilik
Davranisi
Leephaijaroen, | Bes Biiyiik Kisilik Soru Formu (15 Ifade) 1. Duygusal Baglilik
2016 Ozellikleri, Orgiitsel (Meyer, Allen, Smith, 2. Devam Baglilig
Baglilik, Orgiitsel 1993) 3. Normatif Baglilik
Vatandaslik Davranigt
Messner, 2017 | Orgiitsel Baglilik, Soru Formu (18 Ifade) 1. Duygusal Baglilik (6
Cinsiyet (Allen, Meyer, 1990) Soru)
(Meyer, Allen, 1991) 2. Devam Baglilig1 (6
(Meyer, Allen, Smith, Soru)
1993) 3. Normatif Baglilik (6
Soru)
Wombacher, Calisanlarin Ekipler Soru Formu
Felfe, 2017 Aras1 Anlagsmazliklar1, | (Allen, Meyer, 1990)
Motivasyon, EKip
Calismasi, Orgiitsel
Baglilik
Wombacher, Ekip Bagliligi, Soru Formu
Felfe, 2017 Orgiitsel Baglilik, (Allen, Meyer, 1990)
Calisan Vatandaslik
Davranist, Isten
Ayrilma Niyeti
Li, Zhang, Bilgi Paylasim Soru Formu
Zhang, Zhou, Davranisi, Etkilesimsel | (Allen, Meyer, 1990)
2017 Adalet, Orgiitsel
Baglilik
Gaudet, Liderlik, Calisan Soru Formu (6 Ifade) 1. Duygusal Baglilik (6
Tremblay, Davranisi, Algilanan Meyer, Allen, Smith, Soru)
2017 Orgiitsel Destek, 1993)
Duygusal Baglilik,
Lider-Uye Alisverisi
Li, Liu, Yuan, | Is Stresi, Is Tatmini, Soru Formu
Ju, 2017 Ise Baglilik Ve (Porter, Steers, Mowday,
Orgiitsel Baglilik 1974)
Frone, 2018 Calisan Giivensizligi, Soru Formu (6 Ifade)
Orgiitsel Baglilik (Allen, Meyer, 1997)
Steffens, Liderlik, Orgiitsel Soru Formu (4 Ifade)
Fonseca, Ryan, | Baglilik, Performans (Allen, Meyer, 1997)
Rink, Stoker,
Pieterse, 2018
Wu, Chen, Psikolojik Sermaye, Soru Formu (6 Ifade)
2018 Paylagilan Liderlik, (Meyer, Allen, Smith,

Orgiitsel Baglilik,
Yaraticilik

1993)
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Luo, Guo, Lu, | Isle Ilgili Olmayan Soru Formu (6 Ifade) 1. Duygusal Baglilik (6
Chen, 2018 Sosyal Medya (Meyer, Allen, Smith, Soru)
Kullanimi, Kurumsal 1993)
Blog Yazma,
Duygusal Orgiitsel
Baglilik
Yao, Qiu, Wei, | I¢ Miisteri, Orgiitsel Soru Formu 1. Duygusal Baghlik
2019 Baglilik, Caligan (Meyer, Allen,1991) 2. Devam Bagliligi
Tutumu, Davranissal 3. Normatif Baglilik
Baglilik
Eliyana, Calisan Performansi, Soru Formu ( 18 ifade)

Ma’arif, 2019

Déniisimsel Liderlik,
Is Tatmini, Orgiitsel
Baglilik

(Mowday, Steers, Porter,

1979)

Aguiar-
Quintana,
Araujo-
Cabrera, Park,
2020

Algilanan Adalet,
Orgiitsel Baglilik,
Orgiitsel Vatandaslik
Davranisi

Soru Formu (17 Ifade)
(Allen, Meyer, 1990)

1. Duygusal Baglilik
2. Devam Bagliligi
3. Normatif Baglilik

Fernandez- Gorev Onemi, Soru Formu (12 ifade) 1. Duygusal Baghlik (4
Mesa, Llopis, Orgiitsel Baglilik, (Allen, Meyer, 1990) Soru)

Garcia- Deneyime Agiklik (Allen, Meyer, 1990) ‘dan | 2. Devam Baglilig1 (8
Granero, uyarlanan Bogaert, Soru)

Olmos- Boone, van Witteloostuijn

Pefiuela, 2020 2012 dlcegi)

Cegarra- Organizasyonel Soru Formu

Navarro, Baglilik, Vizyon, (Allen, Meyer, 1990)

Wensley, Siirekli Ogrenme

Martinez-

Martinez,

Garcia-Pérez,
2020

Liu, Wang, Bilgi Giivenligi Soru Formu 1: Kurulusun fikirlerine
Liang, 2020 Politikasi, Amir-Ast (Gamble, Huang, 2008) ve hedeflerine
Mliskisi, Orgiitsel katiliyorum.
Baglilik 2: Kurulusuma bagliligim
var.
3: Baskalarina bu
organizasyon i¢in
calistigimi s0ylemekten
gurur duyuyorum
Ruiz-Palomo, | Orgiitsel Baglilik, Soru Formu (6 ifade)

Ledn-Gomez,
Garcia-Lopera,
2020

Gii¢lendirme,
Zenginlestirme,
Memnuniyet, Cinsiyet
Rolleri

(Meyer, Allen, 1997)

Kim, Milliman, | Orgiitsel Adalet, Soru Formu
Lucas, 2020 Orgiitsel Oz Saygi, (Meyer, Allen, Smith,
Duygusal Orgiitsel 1993)
Baglilik
Rameshkumar, | Orgiitsel Baglilik, Soru Formu (20 ifade)
2020 Calisan Katilimi (Allen, Meyer, 1996)
Filimonau, Covid-19 Salgim, Ust | Soru Formu 1. Duygusal Baglilik
Derqui, Diizey Yoneticilerin Lee, Allen, Meyer, Rhee, | 2. Devam Bagliligi

Matute, 2020

Orgiitsel Baglihig

2001)

3. Normatif Baglilik
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Bunlardan en sik kullanima sahip olan Allen ve Meyer 6lgegi ilki duygusal
baglilik, ikincisi devam baglilig1 ve ii¢linciisii normatif baglilik olmak iizere ii¢ alt

boyuttan olusmaktadir.
2.2.5.4. Literatiirde Orgiitsel Baghhk Uzerine Yapilmis Cahismalar

Bu boliimde, orgiitsel baglilik ile yenilikei is davranisi, psikolojik giiclendirme,
yenilik¢i iklim ve bilgi paylasimini konu edinen ulusal ve uluslararasi yazinda yapilan
arastirma sonuglarina ve orgiitsel baghiligin birlikte incelendigi degiskenlere yer

verilecektir.

Orgiitsel baghlik ile yenilik¢i is davranisina yénelik ilgili yazinda yapilan

arastirmalar ve sonuglari asagida 6zetlenmektedir;

Montani, Battistelli ve Odoardi (2017: 107-127); Italyan Belediye Binasi'nin
idari boliimiinde calisan 442 calisan ile arastirma ylriitilmiistiir. Proaktif hedef
olusturma, yenilikg¢i is davranisi, duygusal baglilik, iiretim sahipligi ve yenilik i¢in
lider destegi arasindaki iliskilerin belirlenmesinin amaglandig1 ¢alisma sonucunda
proaktif hedef olusturma-yenilikg¢i is davranisi, duygusal baglilik ve tiretim sahipligi
arasinda pozitif iliski oldugu bulunmustur. Battistelli vd., (2019: 361-381); insan
kaynaklar1 yonetimine odaklanan bir inovasyon programi baslatan bir italyan askeri
organizasyondaki 756 kisi ile yapmis olduklari ¢alismada, is temelli 6grenme, zorlu
gorevler, orgiitsel baghlik, bilgi paylasimi ve yenilik¢i davranig arasindaki ilisnin
belirlenmesi amaclanmigtir. Yapilan analizler ile etkilesimsel 6grenmenin orgiitsel
baglilik yoluyla yenilik¢i davranig iizerine onemli Ol¢iide olumlu oldugu tespit
edilmistir. Bajwa, (2019: 52-69); Pakistan, Lahor'da BT sirketleri ve bankacilik
sektoriiniin 260 orta kadro ¢alisanlar1 ve yoneticileri (240 ¢alisan ve onlarin 20 amiri)
ile arastirma yiiriitiilmiistiir. Yiiksek bagliliga sahip IK uygulamalari, yenilikgi is
davranis1 ve duygusal baglilik arasindaki iligkilerin belirlenmesinin amaglandig
calisma sonucunda duygusal baglilik ile yenilik¢i ¢alisma davranist arasinda pozitif
yonlii bir iligki oldugu ayrica, yiiksek bagliliga sahip IK uygulamalari ile yenilikgi is
davranig1 arasindaki iligskiye duygusal bagliligin aracilik ettigi bulunmustur. Akhtar
vd., (2019: 311-333); Pakistan’in islamabad ve Rawalpindi hastanelerinde ¢alisan 151

hemsire ile yapmis olduklar1 ¢alismada, kisi-orgiit uyumu ve yenilik¢i is davranisi
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arasindaki iligkinin belirlenmesi ve bu iliskide algilanan orgiitsel destek, gliven ve
duygusal bagliligin araci roliiniiniin belirlenmesi amaglanmistir. Yapilan analizler ile
duygusal bagliligin yenilik¢i ¢alisma davranisi ile olumlu sekilde iliskili oldugu

sonucuna ulagilmistir.

Orgiitsel baglilik ile psikolojik giiglendirmeye yonelik ilgili yazinda yapilan

arastirmalar ve sonuglari asagida 6zetlenmektedir;

Karakas ve Sercek (2014: 90-107); Mardin ve Diyarbakir’da 4 ve 5 yildizli 234
otel calisani ile arastirma yiiriitilmiistiir. Calisanlarin giiclendirilmesinin orgiitsel
bagliligim boyutlar1 ile olan iligkisinin belirlenmesi amaciyla yapilan analizler
sonucunda psikolojik giiclendirme ile ¢alisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerinin
pozitif yonlii iligkili oldugu bulunmus, ayrica personel giiclendirmenin orgiitsel
baglilig etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Yilmaz ve Karahan (2014: 607-637); Usak
Organize Sanayi Bolgesinde bulunan ve faaliyetlerinin biiyiik kismi ihracata dayali
olan, 10 adet biiytik olcekli tekstil isletmesinde gorev yapan 107 beyaz yakali ¢alisan
ile aragtirma yiiriitiilmiistiir. Calismada, yiiksek performanshi IKY uygulamalari,
psikolojik gliclendirme ve orgiitsel bagliligin alt boyutu olan duygusal baglilik
arasindaki iligkilerin incelenmesi amaclanmistir. Arastirma sonucunda psikolojik
giiclendirmenin duygusal baglilig1 pozitif ve anlamli olarak etkiledigi tespit edilmistir.
Erdem ve Deniz (2016: 47-71); Hakkari, Van, Bitlis ve Mus’ta bulunan saglik
kurumlarindaki 398 kamu ¢alisani ile ile yapmis olduklar1 ¢alismada, psikolojik
giiclendirme ve is doyumu iligkisinde duygusal bagliligin aracilik roliiniin
belirlenmesinin amaglanmistir. Calisma sonucunda psikolojik giiclendirmenin
duygusal baglilig1 pozitif ve anlamli olarak etkiledigi bulunmustur. Erdem, G6kmen
ve Tiiren (2016: 161-176); Orneklemini Hakkari, Van, Bitlis Ve Mus’taki Kamu 431
egitim sektorii calisani ile ile arastirma yiiriitiilmiistiir. Psikolojik gliclendirmenin is
performansina etkisi ve bu etkide orgiitsel bagliligin aracilik roliiniin belirlenmesinin
amaglandig1 calisma sonucunda psikolojik giiclendirmenin anlam, etki ve 6zerklik
boyutlarinin  orgiitsel baglhiligi pozitif ve anlamli olarak etkiledigi, psikolojik
giiclendirmenin yetkinlik boyutunun ise orgiitsel baglilik iizerinde anlamli bir etkisinin
olmadig: tespit edilmistir. Ozdemir ve Goren (2017: 342-353); Ankara’daki okullarda
calisan 407 6gretmen ile yapmis olduklari ¢alismada, psikolojik giiclendirme, liderlik
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uyumu, ¢alisan performansi arasindaki iliskiler ve bu iligskide orgiitsel bagliligin araci
roliiniin belirlenmesi amaglanmaktadir. Yapilan analizler ile psikolojik giliclendirme
ile orgilitsel baglilik arasinda pozitif yonlii iliskili oldugu bulunmustur. Balgik ve Ordu
(2018: 63-91); Antalya Manavgat’ta ¢alisan 331 6gretmen ile yiiriitiiliilen arastirmada
psikolojik gii¢lendirme, oOrgiitsel baglilik ve orgiit kiiltiirii iligkisinin belirlenmesi
amaclanmistir. Yapilan analizler ile psikolojik giiclendirmenin anlam ve yeterlik alt
boyutlar1 ile orgiitsel bagliligin yalnizca duygusal baghilik boyutu arasinda ve
psikolojik giiclendirmenin 6zerklik ve etki alt boyutlari ile orgiitsel bagliligin duygusal
baglilik ve normatif baglilik arasinda diisiik diizeyde pozitif yonlii, anlamli bir iligki
bulundugu sonucuna ulasilmistir. Aract (2019: 229-243); KKTC Girne’de bulunan 14
adet 5 yildizli otelin farkli departmanlarindaki 211 calisan ile yapmis olduklar
calismada, psikolojik giiclendirmenin alt boyutlarinin duygusal baglilik ve yapici ses
cikarma davranist lizerindeki etkilerinin belirlenmesi amaglanmistir. Arastirma
sonucunda psikolojik giliglendirmenin anlamlilik, yetkinlik, 6zerklik ve etki alt
boyutlarinin orgiitsel baglhiligin alt boyutu olan duygusal bagliligi pozitif yonde
etkiledigi bulunmustur. Ouyang, Zhou ve Qu (2015: 80-91); Cin'in tiim cografi
bolgelerini temsil den 10 tane iiglincii basamak hastanenin 726 hemsiresi ile yapmis
olduklari ¢alismada, psikolojik giiclendirme ve orgiitsel bagliligin ¢inli hemsirelerin is
tatmini tizerindeki etkisinin belirlenmesi amaglanmistir. Arastirma sonucunda
psikolojik giiclendirme ve orgiitsel bagliligin ¢inli hemsirelerin is tatmini ile pozitif
olarak iligski oldugu, psikolojik giiclendirme ve Orgiitsel bagliligin hemsirelerin is
tatmininde 6nemli faktorler oldugu sonucuna ulasilmistir. Garg ve Dhar (2016: 373-
396); Hindistan Uttarkand'da faaliyet gdsteren turistik otellerde galisan 346 personel
ve yonetici ile arastirma yiiriitiilmistiir. Lider-liye degisimi (LMX) ve ekstra rol
miisteri hizmetleri arasindaki iligkinin belirlenmesi ile lider-liye degisimi (LMX) ve
duygusal baglilik arasindaki iliski ve bu iligkide psikolojik giliclendirmenin roliiniin
belirlenmesinin amaglandig1 arastirma sonucunda psikolojik giiclendirmenin, lider-
tiye degisimi (LMX) ile duygusal baghlik arasindaki iliskiyi yumusatacagi tespit
edilmistir. Huang, Liu ve Huang (2020: 2473-2490); Cin’de bulunan 25 arastirma
yogun {Universitenin 1278 akademik personeli ile yapmis olduklar1 calismada,
akademik liderlerin doniisiimsel liderliklerinin ve kosullu 6diil liderliklerinin, orgiitsel

bagliliklar tizerindeki etkisinde psikolojik giiclendirmenin araci roliiniin belirlenmesi

178



amaclanmistir. Yapilan analizler ile psikolojik giiclendirmenin orgiitsel baglilikla
olumlu bir sekilde iliskili oldugu sonucuna ulasilmistir. Ayrica doniisiimcii liderligin
orgilitsel baglilik tizerindeki etkisinde psikolojik giiclendirmenin aracilik etkisine sahip
oldugu ve kosul odiil liderliginin 6rgiitsel baglilik iizerindeki etkisinde psikolojik

giiclendirmenin aracilik etkisine sahip oldugu bulunmustur.

Orgiitsel bagllik ile yenilikgi iklime yonelik ilgili yazinda yapilan arastirmalar

ve sonuglar1 asagida 6zetlenmektedir;

Lin (2016: 1-8); Kiiltiirel medya isletmesi, moda tiikketim isletmesi, ar-ge ve
tasarim girisimi, danigma ve planlama isletmesinin 356 calisani ile ile arastirma
yiriitiilmiistir. Yenilik iklimi, orgilitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti arasindaki
iligkilerin belirlenmesinin amaglandigi arastirma sonucunda, yenilik iklimi ve orgiitsel
bagliligin anlamli pozitif iligkili oldugu tespit edilmistir. Pa’wan ve Omar (2018: 1-
21); Malezyali yiliksekdgretim kurumlarindaki kamu ve 06zel yiiksekokullarinda
bulunan 468 Akademisyen ile yapmis olduklari ¢alismada, orgiitsel baglilik {izerinde
yenilik¢i organizasyonel iklimin etkisinin belirlenmesi amaglanmistir. Yapilan
analizler ile yenilik¢i orgiitsel iklim ile orgiitsel baglilik arasindaki pozitif anlamli
iligki oldugu bulunmustur. Bu sonucun Holliman (2012) ve Riad vd. (2016)’nin
onceki bulgulariyla tutarli oldugu belirtilmistir. Bu arastirmanin sonuglari, orgiitsel
baghilik degiskeni lizerinde yenilik¢i organizasyonel iklimin onemli katkisinin

oldugunu gostermektedir.

Orgiitsel bagliik ile bilgi paylasimma yonelik ilgili yazinda yapilan

arastirmalar ve sonuclar1 asagida 6zetlenmektedir;

Rafique, Hameed ve Agha (2018: 44-56); Pakistan'daki Islamabad ve Lahor
bolgelerinde bulunan 80 ila¢ sirketinin 102 orta diizey yoneticisi ile yiiriitiilen
arastirmada, bilgi paylasiminin, 6grenmeye uyum yeteneginin ve orgiitsel bagliligin
O0zlimseme kapasitesi iizerindeki etkisinin belirlenmesi amaglanmistir. Bu amagla
yapilan analizler ile bilgi paylasiminin, oOrgiitsel baglhilik ve Ogrenmeye uyum
yeteneginin genel 6ziimseme kapasitesi ile anlamli pozitif korelasyonlar gosterdigi
tespit edilmistir. Battistelli vd., (2019: 361-381); IKY'ye odaklanan bir inovasyon

programi baslatan bir Italyan askeri organizasyonunun 756 calisam ile yapmis
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olduklar1 ¢aligmada, bilgi paylasimi ve yenilik¢i ¢aligma davranist iliskisinde is temelli
O0grenme, zorlu gorevler ve orglitsel bagliligin roliiniin belirlenmesi amaglanmistir.
Aragtirma sonucunda, zorlayici gorevler ve is temelli O0grenme yoluyla bilgi
paylasiminin, oOrgiitsel baglilikla dolayli bir iligkiye sahip oldugu bulunmustur.
Ouakouak ve Ouedraogo (2019: 757-779); Kanadali bir isletmenin 307 g¢alisani ile
yapmis olduklart ¢alismada, orgiitsel baglilik ve giivenin bilgi paylasimi ve bilgi
kullanimi tizerindeki etkisi ile bilgi paylasiminin bilgi kullanimi {izerindeki etkisinin
belirlenmesi amaglanmaktadir. Yapilan analizler ile duygusal baglhihigin bilgi
paylasimi {izerinde olumlu ve 6nemli bir etkisinin oldugu, devam bagliliginin bilgi
paylasimi tizerinde olumsuz etkisi oldugu sonucuna ulagilmistir. Sang vd., (2019: 245-
269); Pekin, Sangay dahil olmak iizere Cin'de 18 il ve Belediyede bulunan
kuruluslardaki 80 projede calisan 580 kisi ile arastirma yiiriitiilmiistiir. I tatmininin
etki mekanizmasinin agik ve ortiik bilgi paylasimina etkisi ve bu etkide orgiitsel
bagliligin moderator roliiniin belirlenmesinin amaglandig1 aragtirma sonucunda,
duygusal bagliligin ve devam baghliginin ve agik bilgi paylasimi ve oOrtiik bilgi
paylasimui iizerinde dnemli bir olumlu etkisi oldugu tespit edilmistir. Ayrica, normatif
bagliligin ise sadece ortiik bilgi paylasimi {lizerinde énemli bir olumlu etkisi oldugu
bulunmustur. Curado ve Vieira (2019: 1449-1468); en ¢ok ihracat yapan Portekizli
KOBIl'lerdeki 582 yénetici ile arastirma yiiriitiilmiistiir. Giiven ve 6rgiitsel baglilik
arasindaki iligkiler ve bu iligkide bilgi paylasiminin araci roliiniin belirlenmesinin
amaclandigi aragtirma sonucunda, bilgi paylasimiin, duygusal baglilik {izerinde
onemli Olciide olumlu bir etkisi oldugu ve bilgi paylasiminin normatif baglilik
tizerinde dnemli 6l¢iide olumlu bir etkisi olmadigi bulunmustur. De Clercq ve Pereira
(2020: 108-128); Guinea-Bissau'da bankacilik sektoriinde faaliyet gosteren 5
kurulusun 127 calisan1 ile yapmis olduklari calismada, duygusal baglilik, bilgi
paylasimi, Orgiitsel bagislama ve uykusuzlugun yaratici davranislar tizerindeki
etkisinin belirlenmesi amaglanmaktadir. Yapilan analizler ile uykusuzluk ve yaratici
davranig arasinda negatif bir iligki oldugu, uykusuzlugun calisanlarin yaraticiklarini
azalttig1 ancak oOrgiitlerine kars1 duygusal bagliliklar1 gii¢lii olan calisanlarin sahip
olduklar1 bilgilerini meslektaslar1 ile acgik bir sekilde paylastiklarinda ve meydana
gelebilecek bir hatanin affedilecegine inandiklarinda uykusuzlugun yaraticilik

tizerindeki etkisinin zayiflayacagi sonucuna ulasilmistir. Rehman vd., (2020: 565-
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586); Pakistan’in yiiksek ogretim komisyonu tarafindan en iist sirasinda yer alan

tiniversitelerinin fakiiltelerinde goérev yapan 700 ogretim {iyesi ile yapmis olduklari

calismada, stratejik IK yonetimi ile bilgi paylasimi arasindaki iliskiler ve bu iliskide

giivenin ve orglitsel bagliligin araci roliinlin belirlenmesi amaglanmistir. Arastirma

sonucunda ile stratejik insan kaynaklari yonetimi uygulamalart ile bilgi paylagimi

arasindaki iliskiye orgiitsel bagliligin aracilik ettigi tespit edilmistir. Tablo 2.23’de

orgiitsel bagliligin birlikte incelendigi degiskenler gosterilmektedir.

Tablo 2.23: Orgiitsel Baghligin Birlikte Incelendigi Degiskenler

Arastirmaci(lar) Yil-Arastirma
Ismi

Orgiitsel Baghhgin Birlikte Incelendigi Degiskenler

Chaudhary, A., Islam, T., Ali, H. F., & o  Orgiitsel Baghlik
Jamil, S. (2023). e Bilgi Paylasimi

e Paternalist Liderlik

o s Ahlaki
Cetin, Z. (2023). e Orgiitsel Baglihk

e  Psikolojik Gii¢lendirme

o Nepotizm
Ertas,B. (2023). e Orgiitsel Baglihk

e Psikolojik Gii¢lendirme

Isten Ayrilma Niyetleri

Karagdz, B., & Irge, N. T. (2023). o Orgiitsel Baglihk

e  Personel Giiglendirme (Psikolojik

Gii¢lendirme)

e Bireysel Is Performansi
Kyei-Frimpong, M., Kodwo Amoako, E., o  Orgiitsel Baghlik
Akwetey-Siaw, B., Owusu Boakye, K., e  Calisanlarin Giiglendirilmesi
Nyarko Adu, 1., Suleman, A. R., & Abdul e Algilanan Yonetici Destegi
Bawa, A. (2023).
Ochoa Pacheco, P., Coello-Montecel, D., e Duygusal Baglilik
& Tello, M. (2023). e Psikolojik Giiglendirme

e s Performansi

e Oz-Yeterlik
Ulukan, M. (2023) e Orgiitsel Baglilik

e  Psikolojik Gii¢lendirme

o Tliski Kalitesi

o  Orgiitsel Sinizm
Ulusoy, M. G. & Calap, A., (2023). o  Orgiitsel Baglilik

o  Personel Giiglendirme
Uz,E. (2023). e Duygusal Baglilik

Psikolojik Giiglendirme
Orgiitsel Vatandaslik Davranist

Albasal, N. A., Eshah, N., Minyawi, H. e Orgiitsel Baglihk
E., Albashtawy, M., & Alkhawaldeh, A. e Psikolojik Giiglendirme
(2022, July). e  Yapisal Giiglendirme
Demirer, M. C., & Yasar, C. (2022). e  Duygusal Baglhilik

e Yenilik¢i Is Davranist

e FEtik Liderlik
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Durusoy, Y. Y. (2022).

Orgiitsel Baglilik
Personel Giiglendirme (Psikolojik
Giiglendirme)

Oriicii, E., & Zeybek, F. (2022). e Orgiitsel Baglilik

e Doniisiimeii Liderlik

o Inovatif Davranis
Yao, J. H., Xiang, X. T., & Shen, L. e Orgiitsel Duygusal Baghlik
(2022). e  Psikolojik Gii¢lendirme

e Orgiitsel Sessizlik

e IsPerformansi
Yilmaz, I. A. (2022). e Orgiitsel Baglilik

e Psikolojik Gii¢lendirme

e  Giglendirici Liderlik
Ergun, S. (2021). o Orgiitsel Baghlik

e  Yenilik iklimi

o  Kurumsal Sosyal Sorumluluk
Aguiar-Quintana, T., Araujo-Cabrera, Y., o Orgiitsel Baghlik
& Park, S. (2020). e Algilanan Adalet

o  Orgiitsel Vatandashik Davranist
Cegarra-Navarro, J. G., Wensley, A. K., e  Organizasyonel Baglilik
Martinez-Martinez, A., & Garcia-Perez, o Islemsel Bellek
A. (2020). e Siirekli Ogrenme

e Organizasyonel Performans
Fernandez-Mesa, A., Llopis, O., Garcia- ° Orgiitsel Baglilik
Granero, A., & Olmos-Pefiuela, J. (2020). e  Gorev Onemi

e Deneyime Ac¢iklik
Filimonau, V., Derqui, B., & Matute, J. e Ust Diizey Yéneticilerin Orgiitsel Baglhilig
(2020). e  Cowvid-19 Salgim
Kim, J. S., Milliman, J. F., & Lucas, A. e Duygusal (")rgﬁtsel Baglilik
F.(2020). o Orgiitsel Adalet

o  Orgiitsel Oz Sayg1
Liu, C., Wang, N., & Liang, H. (2020). o Orgiitsel Baghlik

e Bilgi Giivenligi Politikasi

o Amir-Ast Iliskisi
Rameshkumar, M. (2020). e Orgiitsel Baglihk

e  (Calisan Katilim1
Ruiz-Palomo, D., Leén-Gémez, A., & e Orgiitsel Baglihk
Garcia-Lopera, F. (2020). ° Gﬁglendirme

e  Zenginlestirme

e Memnuniyet

e Cinsiyet Rolleri
Cevik Tekin, 1. (2019). e Orgiitsel Baghlik

e Psikolojik Gii¢lendirme

e Yenilik¢i Is Davranisi
Eliyana, A., & Ma’arif, S. (2019). o Orgiitsel Baglilik

e  (Calisan Performansi

e  Doniistimsel Liderlik

o s Tatmini
Yao, T., Qiu, Q., & Wei, Y. (2019). . Orgﬁtsel Baglilik

e ¢ Miisteri

e  (Calisan Tutumu

e Davranigsal Baghlik
Frone, M. R. (2018). e Orgiitsel Baglilik
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e (Calisan Giivensizligi
o Fiziksel ve Zihinsel Saglik

Luo, N., Guo, X., Lu, B., & Chen, G. e Duygusal Orgiitsel Baglhlik

(2018). e Isle Ilgili Olmayan Sosyal Medya Kullanimi
e  Kurumsal Blog Yazma

Steffens, N. K., Fonseca, M. A., Ryan, M. e Orgiitsel Baglihk

K., Rink, F. A, Stoker, J. I., & Pieterse, e Liderlik

A. N. (2018). e Performans

Wu, C. M., & Chen, T. J. (2018). e Orgiitsel Baglihk

e  Psikolojik Sermaye
e Paylagilan Liderlik
e Yaraticilik

Astakhova, M. N. (2016). e Orgiitsel Baglihk
e Algilanan Kisi-Denet¢i Uyumu
e Kisi-Orgiit Uyumu

Bahrami, M. A., Barati, O., o  Orgiitsel Baghlik
Ghoroghchian, M. S., Montazer-Alfaraj, e Orgiitsel Tklim
R., & Ezzatabadi, M. R. (2016).
Devece, C., Palacios-Marqués, D., & e Orgiitsel Baglihk
Alguacil, M. P. (2016). o  Orgiitsel Vatandashik Davranist
Dhurup, M., Surujlal, J., & Kabongo, D. o Orgiitsel Baghlik
M. (2016). e  Ekip Caligmasi

o s Tatmini

e  Sinerjik Iliskiler
Hanaysha, J. (2016). e (Calisan Baghhg:

e  Organizasyonel Baglilik

e  Calisma Ortami

e  Organizasyonel Ogrenme
Hanaysha, J. (2016). o Orgiitsel Baglihk

e  Calisanlarin Gii¢lendirilmesi

e  Ekip Calismasi

e  (Calisan Egitimi
Hitotsuyanagi-Hansel, A., Froese, F. J., & e  Ev Sahibi Ulke Vatandaslarinin Orgiitsel
Pak, Y. S. (2016). Baglilig1 Yerellesme
Jung, H. S., & Yoon, H. H. (2016). ° Orgﬁtsel Baglilik

e Isin Anlamu
e IsBaglih

Leephaijaroen, S. (2016). e Orgiitsel Baglilik
e Bes Biiyiik Kisilik Ozellikleri
Orgiitsel Vatandaslik Davranist

Tharikh, S. M., Ying, C. Y., & Saad, Z.
M. (2016).

Orgiitsel Baglilik

Is Tutumu

Is Tatmini

Orgiitsel Vatandaslik Davranigt

Gaudet, M. C., & Tremblay, M. (2017). Duygusal Baglilik
Liderlik

Calisan Davranisi
Algilanan Orgiitsel Destek

Lider-Uye Aliverisi

Li, P, Liu, Y., Yuan, P., & Ju, F. (2017). Orgiitsel Baglihik
Is Stresi
Is Tatmini

Ise Baglilik
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Li, X., Zhang, J., Zhang, S., & Zhou, M. e Orgiitsel Baglihk
(2017). e Bilgi Paylasim Davranist
o FEtkilesimsel Adalet
Messner, W. (2017). e Orgiitsel Baglilik
o  Cinsiyet
Wombacher, J., & Felfe, J. (2017). e Orgiitsel Baglihk
e  (Calisanlarin Ekipler Aras1 Anlagsmazliklari
e Motivasyon
e  FEkip Calismasi
Wombacher, J. C., & Felfe, J. (2017). o Orgiitsel Baglihk
e  Ekip Baglilig1
e (Calisan Vatandaslik Davranisi
o Isten Ayrilma Niyeti
De Baerdemaeker, J., & Bruggeman, W. e Duygusal Orgiitsel Baghlik
(2015). e  Stratejik Planlamaya Katilim
e  Yonetici Etkisi
e Motivasyon
Anvari, R., Mansor, N. N. A., Rahman, S. e Duygusal Orgiitsel Baghlik
A.B.P. A, Rahman,R.H.B. A,, & e Bilgi Paylasimi
Chermahini, S. H. (2014). e  Stratejik Tazminat Uygulamalari
e  Psikolojik Sozlesme
Garg, S., & Dhar, R. L. (2014). e Orgiitsel Baglihk
e  Stres
e Liderlik
e Algilanan Orgiitsel Destek
e Hizmet Kalitesi
Limpanitgul, T., Boonchoo, P., & e Orgiitsel Baglihk
Photiyarach, S. (2014). o Is Arkadas1 Destegi
Nigele, C., & Neuenschwander, M. P. o Orgiitsel Baghlik
(2014). e Mesleki Baglilik
e  Uyum Siirecleri
e Uyum Algilan
Utami, A. F., Bangun, Y. R., & Lantu, D. e Orgiitsel Baglilik
C. (2014). e Orgiitsel Politika
e Duygusal Zeka
e Giiven
Alavi, S. Z., Mojtahedzadeh, H., Amin, e Orgiitsel Baglihk
F., & Savoji, A. P. (2013). e Duygusal Zeka
Khodabakhshi, M. (2013). e Orgiitsel Baglihk
e Kisilik Tipleri
e Mesleki Stres
Ahmad, U. N. U., Amin, S. M., & Ismail, o Orgiitsel Baglilik
W. K. W. (2012). e  Teknostress Yaraticilar
Nordin, N. (2012). e Orgiitsel Baghlik
e Duygusal Zeka
o Liderlik Davranisi
Aghdasi, S., Kiamanesh, A. R., & o Orgiitsel Baglilik
Ebrahim, A. N. (2011). e Duygusal Zeka
o Mesleki Stres
o s Tatmini
Gormley, D. K., & Kennerly, S. (2010). e Orgiitsel Baglihk
e IsRoli
e [klim Algist

184



Payne, S. C., & Huffman, A. H. (2005). e Orgiitsel Baglilik

e  Mentorluk

e Isten Ayrilma Niyeti
Van den Hooff, B., & de Leeuw van e Duygusal Baglilik
Weenen, F. (2004). e Bilgi Paylasim

e Bilgisayar Aracili Iletigim
Van Den Hooff, B., & De Ridder, J. A. e Orgiitsel Baglihk
(2004). e Bilgi Paylasimi

fletisim Ortami
Bilgisayar Aracili fletisim

Kirkman, B. L., & Shapiro, D. L. (2001).

Orgiitsel Baglihk

Kendi Kendini Yoneten Calisma Ekipleri
Kiiltiirel Degerler

Is Tatmini

Calisan Direnci

Brett, J. F., Cron, W. L., & Slocum Jr, J.
W. (1995).

Orgiitsel Baglihik
Ise Ekonomik Bagimlilik
Performans

Allen, N. J., & Meyer, J. P. (1990).

Orgiitsel Baglihk
Orgiitsel Sosyallestirme Taktikleri
Rol Yonelimi

Curry, J. P., Wakefield, D. S., Price, J. L.,
& Mueller, C. W. (1986).

Orgiitsel Baglihk
Is Tatmini

Bateman, T. S., & Strasser, S. (1984).

Orgiitsel Baglihk

Lider Odiil ve Ceza Davranislart
Is Ozellikleri

Merkezilesme

Basari I¢in Thtiyag

Algilanan Cevresel Alternatifler
Is Gerginligi

Is Tatmini

Stumpf, S. A., & Hartman, K. (1984).

Orgiitsel Baglilik
Is Performansi
Isten Ayrilma Niyeti

Bartol, K. M. (1979).

Orgiitsel Baglihk
Rol

Stres

Devir Hiz1
Profesyonellik

Bu béliimde orgiitsel baglilik kavraminin gelisimi, tanimi, 6nemi, boyutlari,

orgiitsel bagliligin Sl¢iilmesinde kullanilan Gl¢iim araclar1 ve literatiirde orgiitsel

baglilik iizerine yapilmis caligsmalar anlatilmistir. Bir sonraki boliimde degiskenler

arast iliskiler ve aragtirmanin hipotezleri anlatilacaktir.
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2.3. DEGISKENLER ARASI iLiSKiLER

Bu boliimde, psikolojik giiglendirme, yenilikei iklim, bilgi paylasimi, yenilikgi

is davranisi ve orgiitsel baglilik degiskenleri arasindaki iligkiler anlatilacaktir.
2.3.1. Psikolojik Giiclendirme ile Orgiitsel Baghlk iliskisi

Giiclendirilmis ¢alisanlarin, gorevlerini yerine getirmek i¢in kendilerini yeterli
ve O0zerk hissetmeleri, islerini daha anlamli gérmeleri ve hem kendi is sonuglarint hem
de orgiitsel sonuglar1 etkileyebilmeleri daha olasidir. Bu nedenle gii¢clendirilmis
calisanlarin 6zerk hareket ederek ekstra gorevler iistlenmeleri ve Orgiite yiiksek
baglhilik gostermeleri daha olasidir (Spreitzer, 1995: 1448). Kanter (1983),
caligmasinda yiiksek anlamlilik diizeyine sahip giiclendirilmis ¢alisanlarin yliksek
enerji yogunlugu ve yiiksek baglilik gosterdiklerini bulmustur (Zhu, May, Avolio,
2004: 21). Yapilan bazi aragtirmalar, giiclendirmenin g¢alisanlarda esneklik, kendi
kendine motive etmek egilimi ve yiiksek konsantrasyon sagladigindan, bu ¢alisanlarin
orglitlerine karst daha yiiksek bir orgiitsel baglilik gosterdikleri 6ne siirmektedir
(Avolio vd., 2004: 962, Wiley, 1999: 6, Kraimer, Seibert, Liden, 1999: 127, Thomas,
Velthouse, 1990: 667, Joo, Shim, 2010: 429, Spreitzer, 1995: 1448). Calisanlar,
psikolojik  giiclendirme yoluyla inanglarm1 ve ilgilerini rahat¢a ifade
edebilmektedirler. Bu sayede calisanlarin Orgiite olan bagliliklarin1 saglamak
kolaylasir (Singh, Selvarajan, Tripathi, 2019: 7). Tablo 2.24’de psikolojik giliglendirme

ve Orgiitsel bagliligin birlikte incelendigi aragtirmalar gosterilmektedir.

186



Tablo 2.24: Psikolojik Giiglendirme ve Orgiitsel Baghligin Birlikte Incelendigi

Arastirmalar
Arastirmaci(lar) Yil Psikolojik Giiclendirme ve Orgiitsel Baghligin
Birlikte incelendigi Arastirmalar
Cetin, Z. (2023). e Psikolojik Giiglendirme
e Orgiitsel Baglilik
e Nepotizm
Ulusoy, M. G. & Calap, A., (2023). e  Personel Giiglendirme
o Orgiitsel Baglilik
Karagdz, B., & Irge, N. T. (2023). e  Personel Gii¢lendirme (Psikolojik
Giiglendirme)
e Orgiitsel Baglilik
e Bireysel Is Performansi
Ertas,B. (2023). e  Psikolojik Giiglendirme
e Orgiitsel Baglihk
e Isten Ayrilma Niyetleri
Ochoa Pacheco, P., Coello-Montecel, e Psikolojik Giiglendirme
D., & Tello, M. (2023). ° Duygusal Baghhk
e s Performansi
e Oz-Yeterlik
Kyei-Frimpong, M., Kodwo Amoako, e Calisanlarin Giiglendirilmesi
E., Akwetey-Siaw, B., Owusu Boakye, e Orgiitsel Baghlik
K., Nyarko Adu, I., Suleman, A. R., & e Algilanan Yénetici Destegi
Abdul Bawa, A. (2023).
Yilmaz, 1. A. (2022). e Psikolojik Giiglendirme
e  Giiclendirici Liderlik
o Orgiitsel Baglilik
Durusoy, Y. Y. (2022). e  Personel Gii¢lendirme (Psikolojik
Gii¢lendirme)
e Orgiitsel Baglihk
Albasal, N. A., Eshah, N., Minyawi, H. e  Psikolojik Giiglendirme
E., Albashtawy, M., & Alkhawaldeh, A. ° Orgﬁtsel Baglilik
(2022, July). e  Yapisal Giiclendirme
Cevik Tekin, 1. (2019). e Psikolojik Gii¢lendirme

e Orgiitsel Baglilik
e  Yenilik¢i Is Davranisi

Yazin taramasi psikolojik giiclendirmenin orgiitsel baglilik lizerinde etkisinin
oldugunu gostermektedir. Meyer, Becker ve Vandenberghe (2004: 1001)
caligmasinda, g¢alisanlarin sahip olduklar1 igsel motivasyon ile oOrgiitsel bagliligin
duygusal baglilik boyutu arasinda giiclii bir iliski oldugunu bulmuslardir. Yiiksek
duygusal bagliliga sahip c¢alisanlar ile diisiik duygusal bagliliga sahip ¢alisanlar
karsilagtirildiginda, hedefe yonelik duygusal bagliligi giiclii olanlarin daha ytiksek
igsel motivasyon gosterdiklerini belirtmektedir. Sigler, psikolojik giiglendirmenin her

bir boyutunun calisanlarin duygusal bagliligi ile énemli bir pozitif iliskiye sahip
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oldugunu belirtmektedir (Sigler,1997: 1). Ozellikle, psikolojik giiclendirmenin anlam
boyutu, is roliiniin ve gorevlerinin gereklilikleri ile bireysel degerleri arasindaki
uyumu gosterdiginden duygusal orgilitsel bagliligin olusmasinda etki saglamaktadir.
Psikolojik giiclendirmenin kendi kaderini tayin etme, yeterlik ve etki boyutlar1 da
calisanlarin 6zerk hareket etme, is sonuclarini etkileyebilme ve ilgi alanlarini rahatca
ifade etme yeteneklerini arttirabileceginden, calisanlarin 6rgiite bagliliklarinin artmasi
muhtemeldir. Diislik diizeyde bir psikolojik giiclendirme ¢alisanlarin baska orgiitlere
kaymalarina neden olabileceginden, yeterli bir giiclendirme ile ¢alisanlarin orgiitte
kalmalar1 saglanarak devam bagliliklar1 da arttirilabilir (Seibert, Wang, Courtright,
2011: 985). Liden, Wayne ve Sparrowe (2000: 407)’ ye gore, ¢alisanlarda yaratilacak
giiclii bir psikolojik giiclendirme, yiiksek is tatmini duygusu, is performansi ve

orgiitsel bagllik ile sonuglanabilir.

Kanter 1983, islerinden yiiksek diizeyde anlam duygusu elde eden ¢alisanlarin,
biiyiik bir enerjiye sahip olacaklarini1 ve Orgiitlerine daha gii¢lii bir sekilde baglilik
gostereceklerini belirtmektedir (Huang, 2017: 1158). Liden, Wayne ve Sparrow (2000:
407)’de yapmis oldugu ¢alismasinda psikolojik giiclendirmenin anlam boyutunun is
ozellikleri ile orgiitsel baghlik iliskisinde aract rolii oldugunu belirtmektedir. Meyer
ve Gagne (2008: 62) psikolojik giiclendirmenin kendi kaderini tayin boyutunun
caliganlarin  baghiligini saglamak ic¢in giderek daha da oOnem kazandigim
savunmaktadirlar. Parker, Jimmieson ve Amiot (2010: 52), yiiksek 6zerklige (kendi
kaderini tayin duygu suna) sahip c¢alisanlarin ytiksek is kontrolii algiladiklarinda, daha
fazla baglilik yasadiklarini belirtmektedir. Liden, Wayne ve Sparrowe (2000: 410)
calisanlarin giiclendirilmesinin bir karsiliklilik siireci yoluyla orgiitsel bagliliga katki
yaratacagini ve kendi kaderini tayin etme ye sahip ¢alisanlarin orgiite daha fazla baglh

kalarak olumlu karsilik vermelerinin miimkiin olabilecegini belirtmektedir.

Psikolojik giliclendirme, biiylime icin c¢alisanlarin igsel ihtiyaglariin ve kendi
kaderini tayin etme ihtiyacinin yerine getirilmesine yardimci olarak (Singh,
Selvarajan, Tripathi, 2019: 6) c¢alisanin isinden memnuniyet ve baglilik duymasin
saglayabilir ve orgiitte kalma istegi yaratabilir (Jha, 2019: 375). Kraimer, Seibert ve
Liden (1999: 130-139) yapmis olduklar1 ¢alismada, psikolojik giiclendirmenin kendi

kaderini tayin etme ve etki boyutlarinin ¢aliganlarin 6rgiitsel bagliliklari ile olumlu
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sekilde iligkili oldugunu bulmuslardir. Ayrica yeterlilik boyutunun da bir i¢sel motive
edici olarak, calisanlarin kendilerini is rollerini yerine getirmeleri sirasinda yeterli
hissetmelerini saglayarak oOrgiitte devam etmeye karar vermelerini saglayabilir ve
calisanlarin baglihigm etkileyebilir. Chen ve Chen (2008: 293) ise calismalarinda
psikolojik giiclendirmenin yeterlilik, anlam ve etki boyutlar1 ile Orgiitsel baglilik
tizerinde 6nemli etkileri oldugunu ancak kendi kaderini tayin etme ile anlamli bir iliski
olmadigint bulmuglardir. Yapilan arastirma sonuclar1 gostermektedir ki orgiitsel
baglilik ile psikolojik giiclendirme arasindaki iliskiyi anlamak Orgiitler i¢in kritik bir
ihtiyactir (Hamid vd., 2013: 784). Ayrica organizasyonlarda zaman zaman yasanan
degisim siirecleri calisanlarda korkuya ve endiseye neden olmaktadir. Ozellestirme
veya Orgilitlerin yeniden yapilanmalar1 gibi degisime neden olan durumlarda bu
degisimin olumlu olacagina ¢alisanlarin ikna edilmesi de psikolojik giiclendirme
sayesinde  saglanabilecektir. Isin  yeniden tasarlanmasi ile calisanlarin
giiclendirilmeleri saglandiginda, bu giiclendirme ¢alisanlarin 6rgiitlerine bagliliklarini
olumlu yonde etkileyecektir (Chen, Chen, 2008: 281). Bir organizasyon, ¢alisanlarinin
kendi yetkinliklerini kanitlayabilmeleri ve kendilerini daha yiiksek seviyelerde
gorebilmeleri i¢in onlar1 giiglendirirse, calisanlar da 6rgiitlerine daha bagli olacaklardir

(Safari vd., 2020: 52).
2.3.2. Yenilikgi iklim ile Orgiitsel Baghhk Iliskisi

Calisanlar i¢in daha iyi bir calisma ortam1 ve kosullar yaratilarak saglanacak
olumlu bir orgit iklimi ile calisanlarin is tatminine ulasmalar1 ve Orgiite
baglanmalarin saglanabildigi, Orgiitsel iklim ve baglihik {izerine yapilan

aragtirmalarda goriilmektedir (Bahrami vd., 2016: 97).

Glinlimiiziin rekabet¢i ortaminda Orglitler rekabette basarili olabilmek ve
degisen talepleri karsilayabilmek icin daha esnek, daha uyarlanabilir ve yenilik¢i
olmak zorundadirlar. Yenilik¢i bir iklim calisanlarin duygusal bagliliklar: tizerindeki
etkisi onemlidir. Masry-Herzallah ve Da'as (2020: 496-512) ’ye gore, orgiitsel
yenilik¢i iklim, calisanlarin etkilesimlerini, performanslarini ve yaraticiliklarini
arttirarak yenilikgiliklerini gelistirecek, iklimi olumlu algilayan ¢alisanlar islerine daha
fazla dahil olacaklar ve oOrgiitlerine olan duygusal bagliliklar1 artacaktir. Pa’wan ve

Omar (2018: 1-5), yenilik¢i bir iklimin ¢alisanlarin kurumlarina olan duygusal
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bagliliklarini arttiracagini, kurumlari, calisma arkadaslar1 ve kendileri i¢in yenilikleri
izleme yiikiimliliklerinin giiclenecegini, bdylece oOrgiitsel basarmin artacagini
belirtmektedir. Calisanlarin diisiik orgiitsel bagliliga sahip olmalar1 onlarin degisime
karst olan direnglerini arttiracaktir. Yenilik¢i Orgiitsel iklim, calisanlarin
performasnlarinin yaninda baglilik diizeylerini de etkileyecektir. Kuruluslarin
yenilik¢i Orgiitsel iklim uygulamalarin1 anlamasi ve uygulamaya konmasi orgiitsel
baglilik gelistirmelerine de yardimei olacaktir. Calisanlarin baghliklarint gelistirme
cabasinda, onlara saglanan kaynak arzi ve yenilige destek hakkinda geri bildirim
saglanmalidir.  Caliganlar  kendilerine saglanan yenilikgi iklim  destegini
algiladiklarinda, kendilerini kuruma adama ve bagli olma yeteneklerine sahip olma
zorunlulugu hissedeceklerdir. Gupta (2009: 44), ¢alisanlarin proaktif davraniglar
sergilemelerinin, kendilerini giivende hissettikleri ve yeniligi destekleyen bir ikim ile
saglanabilecegini ve boyle bir iklimin ¢alisanlarin is birligini ve orgiitsel bagliliklarini
arttirabilecegini belirtmektedir. Shanker vd., (2017: 68) ¢alisanlar tarafindan algilanan
yenilik¢i bir iklimin, yliksek motivasyon, c¢alisan bagliligi, ¢alisan katilimi1 ve ytliksek
performanla sonuglanabilecegini belirtmektedir. Giiglii bir yenilik¢i iklim, ¢alisanlarin
icsel motivasyonlarmi ve yaraticiliklarini etkileyerek calisanlarin dahil olma ve
orgiitsel baglilik hissetmeleri yoluyla yenilik¢i davraniglar sergilemelerini

saglayacaktir (Ren, Zhang, 2015: 18).
2.3.3. Bilgi Paylagimu ile Orgiitsel Baghhk Iliskisi

Li vd., 2017°e gore daha giiclii bagliliga sahip olan ¢alisanlarin 6rgiite olan
katkilariin daha fazla oldugunu savunulmaktadir. Bilgi bagislama davranis1 ve bilgi
toplama davranisinin her ikisi de bu amaca katki saglayan en iyi yollar olabilir (Li vd.,
2017: 227). Onceki galismalar, orgiitsel baglilik ve bilgi paylasimi arasinda énemli bir
iliskinin var oldugunu gostermektedir. (Lin, 2007, Van den Hooff, De Ridder, 2004,
Anvari vd., 2014, Ouakouak, Ouedraogo, 2019, Sang vd., 2019, Curado, Vieira, 2019).

Calisanlarin  diger organizasyon iyelerinin uzmanliklarin1 kendileri ile
paylagmalarini istemeleri, organizasyon igerisinde bireysel gelisim i¢in en etkili
yontemlerdir biri olarak goriilmektedir. Ayrica, c¢alisanlarin uzmanliklarimi ya da
bilgileri diger calisanlarla, grubun diger {iyeleri ile ya da iistleri ile paylagmalar

organizasyonu zenginlestirmenin en etkili yoludur (Li vd., 2017: 227). Yapilan
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arastirmalar gostermektedir ki ¢alisanin bir 6rgiite bagliligi ile bilgi paylasimi arasinda
onemli iliskiler bulunmaktadir (Lin, 2007: 411, Wang, Noe, 2010: 122). Anvari
vd.,’nin yaptiklar1 ¢alismada duygusal orgilitsel baglilik ile bilgi paylasimi arasinda
pozitif anlamli korelasyon oldugunu belirtilmistir (Anvari vd., 2014: 111). Ouakouak
ve Ouedraogo yaptiklar1 calismada duygusal bagliligin bilgi paylagimi tizerinde
olumlu ve 6nemli bir etkisinin oldugu, devam bagliliginin bilgi paylasimi {izerinde
olumsuz etkisi oldugu sonucuna ulasilmistir (Ouakouak, Ouedraogo, 2019: 757). Sang
vd., yaptiklar1 ¢alismada duygusal bagliligin ve devam bagliliginin ve agik bilgi
paylasimi ve ortiik bilgi paylasimi {izerinde 6nemli bir olumlu etkisi oldugu, normatif
bagliligin ise sadece ortiik bilgi paylasimi {izerinde 6nemli bir olumlu etkisi oldugu
sonucuna ulasilmistir (Sang vd., 2019: 258). Curado ve Vieira yaptiklar1 ¢alismada
bilgi paylasiminin, duygusal baglilik {izerinde 6énemli 6l¢iide olumlu bir etkisi oldugu
ve bilgi paylasiminin normatif baglilik iizerinde 6nemli Ol¢iide olumlu bir etkisi

olmadigi sonucuna ulasilmistir (Curado, Vieira, 2019: 1459).
2.3.4. Psikolojik Giiclendirme ile Yenilikci s Davrams: Tliskisi

Giliniimiiz artan rekabetci ortamda orglitlerin en 6nemli basar1 faktorlerinden
birisi calisanlarin ¢alisma ortamlarina ve islerine bicim verme motivasyonlar: ve
yaratici faaliyetleridir (Knol, Van Linge, 2009: 360). Yaraticilik hem kisa vadede hem
de uzun vadede isletmeye faydali olacak yeni, farkli ve faydali fikirlerin
gelistirilmesidir (Chenji, Sode, 2019: 363). Ozellikle, belirsiz ortamlarda, rekabetin
siddeti ve teknolojik degisimlerin 6ngoriilememesi, yoneticilerin ¢alisanlarini yaratici
olmaya tesvik etmelerini gerekli kilmaktadir. Arastirmalar gostermektedir ki,
calisanlarin yaraticiligi, orgiitlerin yeniligine, etkinligine ve hayatta kalmalarina katki
saglamaktadir (Zhang, Bartol, 2010: 107). Bu a¢idan yaraticilik, 6rgiitlerdeki yenilik
siireclerinin ilk asamasidir, denilebilir (Bin Saeed vd., 2019: 262). Orgiitler yenilik
stirecleri ile hem ekonomik hem de sosyal psikolojik acidan iyilestirmeler yapmak

zorundadirlar (Knol, Van Linge, 2009: 360).

Yaraticilik, calisanlarin kendi kararlarini vermelerine olanak saglayarak, karar
almada 6z yeterliliklerini gelistirir ve bodylece bireysel etkinliklerini ve Orgiitsel
etkinligi gelistirmede 6nemlidir (Chenji, Sode, 2019: 363). Calisanlar, kendi isleri ile

ilgili olarak, hangi calisma sonuglarinin yaratict olmasi gerektigi hususunda
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organizasyondaki en bilgili kisiler olarak goriilebilir. Ayrica galisanlar yaraticiligin

meydana gelebilecegi baglam {izerinde de 6nemli etkilere sahiptir. Bu nedenle, ¢alisan

yaraticiliginin organizasyonda ortaya ¢ikmasi igin, yoneticilerin ¢alisan yaraticiligini

desteklemesi ve ¢alisanlari yaraticilik konusunda tesvik etmesi gerekmektedir (Zhang,

Bartol, 2010: 107). Tablo 2.25°de psikolojik giiclendirme ve yenilik¢i is davraniginin

birlikte incelendigi arastrmalar gosterilmektedir.

Tablo 2.25: Psikolojik Giiclendirme ve Yenilik¢i Is Davranisinin Birlikte incelendigi

Arastrmalar

Arastirmaci(lar) Yil

Psikolojik Giiclendirme ve Yenilikgi Is

Davramsinin Birlikte incelendigi Arastrmalar

Altintasg, M. (2023).

Psikolojik Gii¢lendirme
Yenilik¢i s Davranist
Orgiitsel Ozdeslesme

Yasir, M., Majid, A., Yousaf, Z.,
Nassani, A. A., & Haffar, M. (2023).

Psikolojik Gliglendirme
Yenilik¢i s Davranist
Bilgi Paylasimi

Islevsel Esneklik

Messmann, G. (2023).

Psikolojik Giiglendirme
Yenilik¢i Davranig

Is Ustalig

Katilimer Giivenlik

Yadav, R., Prakash, C., & Dalal, A.
(2023).

Psikolojik Gii¢lendirme
Yenilik¢i Is Davramsi
Gii¢lendirici Liderlik

Nguyen, H. T. N., Nguyen, H. T. T,
Truong, A. T. L., Nguyen, T. T.P., &
Nguyen, A. V. (2023).

Psikolojik Gii¢lendirme
Yenilik¢i Is Davranist
Girisimcilik Kiltiiri

Karabork, K. (2023).

Psikolojik Giiglendirme
Yenilik¢i Davranis
Hizmetkar Liderlik

Park, J., & Kim, W. (2022).

Psikolojik Gii¢lendirme
Yenilik¢i Is Davranist
Algilanan Orgiitsel Destek
Orgiitsel Prosediirel Adalet

Atabey, G. B., Irmis, A., & Akyiirek, O.
G. B. (2022).

Personel Giiglendirme
Bireysel inovatif Davranis

Ozcan, G. (2020).

Personel Giiclendirme
Yenilikgi Is Davranisi
Orgiitsel Yaraticilik

Cevik Tekin, 1. (2019).

Psikolojik Gliglendirme
Yenilik¢i Is Davranist
Orgiitsel Baglilik

Arslan, F. (2019).

Psikolojik Gii¢lendirme
Yenilik¢i Is Davranist
Doniigiimcii Liderlik
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Caligsmalar, psikolojik gliclendirmenin, ¢alisanlarin gorevlerini daha anlamli ve
zorlayict olarak algilamalarimi  ve gorevleri hakkinda kendilerini daha iyi
hissetmelerine (Stanescu, Zbuchea, Pinzaru, 2020: 1047), kendilerini daha ozerk
hissetmelerine, is sonuglart lizerinde bir etkiye sahip olduklarini diisiinmelerine ve
daha az kisitlanmis hissetmelerine neden olacagindan yenilik¢i davranislar
gosterebileceklerini (Spreitzer, 1995: 1449) o6ne siirmektedir. Bu nedenle igsel
motivasyon yaraticiligin ve yeniligin 6nemli bir yordayicisi olarak kabul edilmektedir
(Zhang, Bartol, 2010: 108).

Webster (2006: 15) ile Ayob ve Zainal (2011: 121) ve diger baz1 arastirmacilar,
calisanlarin  psikolojik  olarak  gili¢lendirilmesinin ~ onlarin  yaraticiklarim
gelistirebilecegini ¢alismalarinda gostermektedir. Sun vd. (2012: 55) calismasinda
psikolojik giiclendirmenin anlam boyutu ile ¢alisan yaraticiligi arasinda dogrudan bir
iliski bulmustur. Amabile ve Gitomer (1984: 209), psikolojik giiglendirmenin kendi
kaderini tayin etme (Se¢im) boyutunun yaraticiligini arttirdigini bulmustur. Shalley,
Zhou ve Oldham (2004: 946) calismasinda calisan yaraticihigi igin psikolojik
giiclendirmenin ¢ok 6nemli bir 6ncilil oldugunu bulmustur. Giiglii bir psikolojik
giclendirmeye sahip calisanlar, oOrgiitlerinde yetenekli bireylere doniisecekler,
yaraticiklar gelisecek, orgiit icin rekabet avantaji yaratacak yeni fikirler ve oneriler
sunmaya daha istekli olacaklardir (Safari vd., 2020: 55). Conger ve Kanungo (1988:
480), organizasyonel degisimi tesvik etmede ve yonetmede ¢alisanlarin psikolojik
olarak gii¢lendirilmesinin 6nemli oldugunu o6ne siirmektedir. Giiclii psikolojik
giiclendirmeye sahip calisanlar, yaptiklari isi daha anlamli ve 6nemli olarak algilarlar.
Bu durum ¢alisanlarin gorevlerine daha siki baglanmalarina, daha fazla caligmalarina,
olasi sorunlara ¢oziim yollar1 bulmak i¢in ¢esitli bilgi kaynaklarindan bilgi aramalarina
ve bu bilgiler arasinda iligkiler kurarak yeni ve farkl alternatifler ve sonuglar ortaya
cikarmaya yatkin olurlar (Liu vd., 2019: 778). Smith gii¢clendirmeyi, “insanlari islerini
etkileyen kararlara ve faaliyetlere daha fazla katilmaya tesvik etmek” olarak
tanimlamaktadir. Smith (1996: 9)’a gore psikolojik giiclendirme ile ¢alisanlar, isleri
ya da orgiitleri i¢in 1iyi fikirler iiretme ve bu fikirleri hayata gecirebilme becerilerine

sahip olduklarin1 gérme firsati elde ederler (Zheng, Tian, 2019: 146). Psikolojik
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giiclendirme ’ye yonelik ilgi, kiiresel rekabetin artig gosterdigi, degisimin hizli bir
sekilde yasandigi, calisanlarin karar yetkinliklerinin ve yenilik¢i davranislarinin nem
kazandigi zamanlarda ortaya c¢ikmaktadir (Spreitzer, 1995: 1442). Calisanlari
giiclendirmenin temel amaci, c¢alisanlarin  degisim odakli eylemlere katilma
kapasitelerini arttirarak, gérevlerinde veya organizasyonlarinda yeni ve farkli seylerin
yaratilmasidir (Randolph, 1995: 25-26). Redmond, Mumford, Teach’in 1993 yilinda
yaptiklar1 calismada psikolojik giiclendirme bir igsel gorev motivasyonu olarak
yenilik¢i davraniglarin ortaya ¢ikmasina katki sagladigini belirtmektedirler. Spreitzer
(1995: 1448) yenilik¢i davranisi giiglendirmenin bir sonucu olarak nomolojik agda
belirtmektedir. Giiglendirilmis ¢alisanlar, gorevlerini gergeklestirirken kendilerinin
daha 6zerk olduklarini hem goérevlerinde hem de organizasyonlarinda meydana gelen
sonuglar tizerinde bir etkiye sahip olduklarini, daha az kisitlanmis ve yeterli olduklarini
hissederlerse daha yaratici olabilirler ve yenilik¢i fikirler ortaya siirebilirler. Kanter
(1983), calismasinda, ¢alisanlarin gii¢lendirilmesi ile yenilik¢i davranis arasinda giicli
bir iligki oldugunu ortaya koymaktadir (Spreitzer, 1995: 1449). Conger ve Kanungo
psikolojik degisimin organizasyonel degisim i¢in olduk¢a onemli oldugunu One
stirmektedir. Yenilik¢i is davranisinin da degisim odakli oldugu diisiiniildiiglinde
psikolojik giiglendirme ile organizasyonel degisimi tesvik etmek, yoneticiler igin
biiyiik 6nem tasimaktadir (Conger, Kanungo, 1988: 480). Gii¢lendirilmis ¢alisanlar,
organizasyonel kurallar, prosediirler ve diizenlemeler tarafindan digerlerine oranla
daha az kisitlanmis hissedecekleri i¢in ve ayn1 zamanda karar vermede 6zerklige, i¢sel
motivasyona ve esneklige sahip olduklarini hissettiklerinde yeni fikirler ve
tyilestirilmis ¢oziimler tiretme egilimi gostererek yenilik¢i hareket etmeleri miimkiin

olacaktir (Stanescu, Zbuchea, Pinzaru, 2020: 1047).

Onceki arastirmalar, yenilik¢i is davranisi ile psikolojik giiclendirmenin dort
boyutu arasinda iliski oldugunu ortaya koymaktadir. Redmond, Mumford ve Teach
(1993: 120), calisanlarin 6z-yeterlik (giiglendirmenin yetkinlik boyutuyla tutarlidir)
duygulariin ve islerini daha anlamli olarak algilayan g¢alisanlarin digerlerine gore
daha yenilik¢i olduklarini bulmustur. Zhou (1998: 261); yiiksek goérev 6zerkligine
sahip bir calisma ortaminda ¢alisanlarin en yaratici fikirleri tirettigini belirtmektedir.

Knol ve Van Linge (2009: 359)’a gore; yenilik¢i davranisin en anlamli yordayicisi
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psikolojik giiclendirmedir. Calisanlar, yiiksek etki algiladiklarinda yani, islerinin
sonuglar iizerinde bir fark yarattigim1 hissettiklerinde yenilik¢i davraniglarda
bulunurlar. Ohly, Sonnentag ve Pluntke (2006: 272)’ya gore 6zerklik (kendi kaderini
tayin etme), ¢alisanlarin yeni fikirleri, yeni firsatlar1 kesfetmeleri ve denemeleri,
gorevlerini yerine getirmenin yeni yollarin1 kesfetmek icin esneklik ve giiven
saglamaktadir. Bu durum c¢alisanlarin daha yaratici ve proaktif olmalari ile

sonuclanmaktadir.

Giiglii bir psikolojik giiclendirmeye sahip calisanlar, giiclendirilmedikleri
zaman kiyasla yiiksek belirsizlikle basa ¢ikmak, sorunlarin iistesinden gelmek ve
yenilikgi fikirler tiretmek ve uygulamak konusunda tesvik edildiklerini hissettiklerinde
daha proaktif davranislar sergilemeleri muhtemeldir (Huang, 2017: 1158). Bunun
nedeni psikolojik olarak gii¢lendirilmis calisanlarin gdrevlerini basarili bir sekilde
yerine getirme yetenegine sahip olduklarina inanmalari, yeni fikirleri ve degisim
Onerilerini  korkmadan  uygulayabilmeleri ve islerinde daha  yenilikei
davranabilmeleridir (Seibert, Wang, Courtright, 2011: 986). Psikolojik gii¢lendirme,
calisanlarin daha fazla caba gostermelerine ve daha fazla risk almalarina motive ederek
yenilik¢i is davranisi sergilemelerini saglamada 6nemli bir rol oynamaktadir (Ghosh,
Bharadwaja, Yadav, Kabra, 2019: 347). Calisanlarin, orgiitsel amaclar ve kisisel
degerleri arasinda bir uyum oldugunu algilamalar1 onlarin daha yenilik¢i olmak igin

fazladan ¢aba harcamalarina yol agar (Ghosh vd., 2019: 347).

Yenilik¢i is davranislarinin meydana getirecegi sonuglar onceden tahmin
edilemeyecegi icin risklidir. Diisiik diizeyde psikolojik giiclendirmeye sahip calisanlar
bu riskli durumdan kagmirlar (Bibi, Afsar, 2018: 33), islerinin anlamli olmadigini
diistiniirler, davranislariyla is sonuglarini sekillendirmekten c¢ekinirler (Bin Saeed vd.,
2019: 263) ve dolayisiyla yenilik¢i is davranisi sergileme yeteneklerine sahip
olmadiklarini diisiinebilirler. Ayrica, yenilik¢i fikir ve davraniglarda bulunma
konusunda inisiyatif almaktan ¢ekinirler ve kendilerine giiven duymazlar (Groselj vd.,
2020: 684). Bu durum c¢alisanlarin risk almalarini, yeni biligsel yollar1 kesfetmelerini
ve yenilik¢i davranis gerceklestirme yeteneklerini engellemektedir (Bin Saeed vd.,

2019: 263). Tim bunlar, ¢alisanlarin giiglii bir psikolojik giiglendirmeye sahip
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olmalarinin yenilik¢i i3 davranist gosterme ihtimallerini arttiracagini ortaya

koymaktadir.
2.3.5. Yenilikci Tklim ile Yenilikci Is Davrams iliskisi

Calisanlarin yenilik¢i davraniglarda bulunmalari i¢in orgilitsel yenilik iklimi
onemli bir baglamsal kosuldur (Ren, Zhang, 2015: 16). Orgiit iklimi, ¢aliganlarin
sergiledikleri davranislarinin sonuglarina yonelik iyimser ya da kotiimser bir tahminde
bulunarak davranislarina yon vermelerini etkilemektedir. Calisanlarla is birligi
yapilmayan, yenilie kars1 kayitsiz kalinan, hatalarin ya da basarisizligin
cezalandirildig1 atmosferde ¢alisanlarin yeni fikirleri denemesi ve risk almaya motive
edilmeleri olas1 degildir. Yenilik¢i bir iklimde c¢alisanlarin proaktif egilimler
gelistirmeleri ve iglerine yonelik aktif tutumlara sahip olmalar1 beklenmektedir (Park,
Jo, 2018: 133). Calisanlar gelistirdikleri yenilikgi fikirlerin 6diillendirildigini, yenilik¢i
sonuglarin takdir edildigini ve basarisizlik durumunda alay konusu olmayacaklarini
anladiklarinda daha yenilik¢i davranislarda bulunacaklardir (Bos-Nehles, Veenendaal,
2019: 2662-2269). Tablo 2.26’da yenilik¢i iklim ve yenilik¢i is davraniginin birlikte

incelendigi arastirmalar gosterilmektedir.

Tablo 2.26: Yenilik¢i Iklim ve Yenilik¢i Is Davramsinin Birlikte Incelendigi

Aragtirmalar

Arastirmaci(lar) Yil Yenilikci iklim ve Yenilik¢i Is Davramsinin
Birlikte Incelendigi Arastirmalar

Malibari, M. A., & Bajaba, S. (2022). Yenilik iklimi
Yenilik¢i Davranisi
Girisimci Liderlik
Entelektiiel Ceviklik
Yenilik Tklimi
Yenilik Davranisi
Bilgi Paylasimu
Yaratict Liderlik
Yenilikgilik iklimi
Yenilikei Is Davranisi
Dontisiimeii Liderlik
Otantik Liderlik

Ye, P., Liu, L., & Tan, J. (2022).

Korku, C. (2018).

Yenilik¢i organizasyonlar, yaraticilik, yenilik ve degisime yonelimin oldugu,
calisanlarin yeni fikirleri gelistirebilmeleri i¢in bagimsiz olarak hareket edebildigi,

calisanlar arasinda ¢esitliligin hosgorii ile karsilandigr organizasyonlardir (Gupta,
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2009: 44). Yenilik¢i bir iklim, calisanlarin deneme ve yanilmaya yonelik
davraniglarina karst yiiksek bir hosgoriiye sahip oldugundan, calisanlar yenilikei
davraniglar gostermeye tesvik edilmekte ve motive olmaktadirlar (Yeoh, Mahmood,
2013: 18). Calisanlarin, yenilik¢i ve proaktif davranislarda bulunurken kendilerini
giivende hissettikleri bir iklimin varligim1 algilamalar1 gerekmektedir (Gupta, 2009:
44). Yaratic1 ve yenilik¢i davraniglarin tesvik edilmedigi ve yenilik¢i davranislarin
tesvikine kars1 olan bir 6rglitsel iklimde, calisanlarin risk almalarinin saglanmasi s6z
konusu olmamaktadir (Kermani, Solhdoost, 2017: 60). Calisanlar 6ncelikle, orgiitsel
yonetim uygulamalarinin ¢alisanlarin yenilik¢i davranislarini destekledigini algilamali
ve yenilik¢i davraniglar gostermek i¢in kendi yeteneklerine inanmalidir.
Organizasyonun saglayacagi yenilige yonelik destegin yaninda, ¢aliganin sahip oldugu
0z-yetenekler, moral, merak, kaygi, korku gibi inanglarda yenilik¢i davranisin ortaya
¢tkmasi olumlu ya da olumsuz etkileyebilmektedir. Ornegin, ¢alisanin duyacagi
merak yenilik davranigini arttirirken, kaygi ve korku yenilik davranigini sinirlandabilir.
Ayrica, yasanabilecek Onemli c¢evresel degisiklikler ve artan rekabet durumunda
orgiitiin yenilik¢i iklimi, calisanlarin yenilik¢i davranislarini iyilestirebilir ve

gelistirebilir (He vd., 2019: 5).

Yenilikei iklim, ¢alisan yenilikg¢iligi icin bir katalizordiir. Fikrin {iretilmesinden
uygulanmasina kadar olduk¢a uzun bir siire¢ olan yenilik yolculugunda, calisanlar
hayal kiriklig1 yasayabilmekte, cesaretleri kirilabilmekte, belirli zorluklarla ve
risklerle kars1 karsiya kalabilmektedirler. Yenilik¢i iklime sahip olan organizasyonlar,
calisanlarina bu yolculukta hem sosyal hem de psikolojik olarak destek
saglamalidirlar. Saglanacak organizasyonel tesvik, calisma grubu destegi, yeterli
kaynak sunumu c¢alisanlarin i¢sel motivasyonlarini arttirarak, kendilerini degerli ve
saygin hissetmelerine yol acacak, hedeflere ulagsmak i¢in daha yiiksek motivasyona
sahip olacaklardir. Aksine yenilik¢i olmayan bir iklimde calisanlar ise, fikirlerini
yoneticilerinin ya da ¢alisma arkadaslarin degerlendirmesine degmez olarak gérme ve
onerdikleri fikirlerinden dolay1 suglanmaktan veya alay edilmekten korkma egiliminde
olacaklarindan yenilik yapma motivasyonlar1 engellenmektedir (Hsu, Chen, 2017:
128-130). Yenilik¢i iklim, ¢alisanlara 6zgiirlikk ve sosyo-duygusal destek saglamanin

yani sira finansal yardim, is ekipmani yardimu, fiziksel yardim gibi kaynak destekleri
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ile de zorluklarla baga ¢ikmalarini ve yenilik¢i davranislarda bulunmalarini saglamada

onemli bir etkendir (Ren, Zhang, 2015: 18).

Yenilikei iklim ile ¢alisanlarin yenilik¢i is davranisi arasindaki iliskiyi aragtiran
caligmalar incelendiginde yenilik¢i iklim ile yenilik¢i davranis arasinda 6nemli bir
iliski oldugu sonucuna varildigi goriilmektedir. Scott ve Bruce (1994: 583), orgiitsel
iklimin ¢alisanlar tarafindan yeniligin destekleyicisi olarak algilanmasinin derecesinin
calisanlarin bireysel yenilik¢i davraniglarini etkileyebilecegini, bu nedenle yeniligi
destekleyen ve kaynaklar1 saglayan bir iklime sahip olunmasinin gerekli oldugunu
belirtmektedir. De Jong ve Den Hartog (2007: 57), liderlerin, yenilik i¢in olumlu bir
orgiitsel iklim yaratmada 6nemli rol oynadiklarini ve bu yaratilan yeniligi destekleyici
calisma ortaminin bireysel yenilik davranisi {izerinde etkileri oldugunu, c¢aligma
ortaminin ¢alisanlarin yenilik¢i davranislarini en miikemmel bigimde tesvik edecek
sekilde diizenlenmesi gerektigini belirtmektedir. Shanker vd., (2017: 67), orgiitsel
iklim teorisinden yola ¢ikarak yoneticilerle yaptiklari anket calismasinda, yenilikgi
orgilitsel iklimin yenilikgi i3 davramigini etkiledigini belirtmektedirler. Bir
organizasyonda hem calisanlar hem de yoneticiler yaraticiligin ve yenilik¢iligin
bilincinde olmalidir. Yoneticiler tarafindan, ¢alisanlarin yenilik¢i davranislarin tesvik
edilmesi, samimi bir atmosfer saglanmasina, hedeflerin ag¢ik ve net olarak
belirlenmesi, yaraticilifin ve yenilik¢i davraniglarin 6diillendirilmesi, c¢alisanlarin
kararliliklarinin  ve bagliliklarinin  desteklenmesi ve c¢alisanlarin  degisime
hazirlanmasina olanak saglayan bir iklim yaratilmasi ile saglanabilmektedir (Kermani,
Solhdoost, 2017: 60). Yoneticiler, yenilik¢i iklimin ve yenilik¢i ¢alisma davranisinin
nasil olumlu yonde etkileyebileceklerini anladiklarinda, yenilik icin firsatlar yaratarak

orgiitsel performansi arttirabileceklerdir (Shanker vd., 2017: 68).
2.3.6. Bilgi Paylasimu ile Yenilikci Is Davrams: Iliskisi

Bilgi olmadan yaraticiligin ve yeniligin diisiilmesi zordur. Calisanlarin birlikte
caligmalar1 ve bilgiyi goniilli olarak paylagsmalar1 yenilik i¢in 6nemli bir husustur
(Akturan, Cekmecelioglu, 2016: 342). Bir organizasyonda bilginin yaratilmasi ve
onun biiyiik bir giice doniistiiriilmesinin tegvik edilmesinde bilgi paylasimi 6nemli bir
unsurdur.  Bilgi paylasimina calisanlar dahil olduklarinda, daha fazla bilgiyi

icsellestirerek diislinme ve yaratma yetenegini gelistirmekte ve bdylece yenilik¢i
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davranig gosterebilmektedirler (Yu, Yu, Yu, 2013: 145). Tablo 2.27’de bilgi paylasimi

ve yenilik¢i i davraniginin birlikte incelendigi arastirmalar gosterilmektedir.

Tablo 2.27: Bilgi Paylasimi ve Yenilik¢i Is Davramisinin Birlikte incelendigi

Arastirmalar

Arastirmaci(lar) Yil Bilgi Paylasin ve Yenilik¢i is Davramisinin
Birlikte incelendigi Arastirmalar

Ulu, O., & Demirel, O. (2023). Bilgi Paylagsma Niyeti
Yenilik¢i Is Davramsi
Kisi-Is Uyumu

Ise Adanmishik

Ogiilmiis, O. (2022).

Bilgi Paylasimi
Yenilik¢i Davranig
Bilgisel Adalet

Montani, F., & Stagliand, R. (2022). Bilgi Paylasimi
Calisan Yenilikgiligi
Inovasyon

Is Stresi

Ye, P., Liu, L., & Tan, J. (2022). Bilgi Paylasimi
Yenilik Davranigt
Yaratic1 Liderlik

Yenilik iklimi

Shwaimeh, O.M.K.A (2021).

Bilgi Paylasimi
Caliganlarin Yenilik¢i Davranigi

Derin, O. B. (2019). e Bilgi Paylagimi
Yenilik¢i s Davranist
Etik iklim

Tore, E. (2017). Bilgi Paylasimi
Yenilik¢i Is Davranist
Entelektiiel Sermaye
Oz-Yeterlilik

I¢ Denetim Odag1

Bilgi paylasiminda bireyler, basit bir sekilde bildiklerini baskalarina
aktarmazlar. Aksine, bilgiyi detaylandirarak ve alici i¢in agik bir sekle doniistiirerek
paylasirlar ve bunu yaparken de kendi yenilik kapasitelerini gelistirirler (Radaelli vd.,
2014: 401). Bilgi paylasimi ¢alisanlarin bilgi temellerini zenginlestirerek, ¢alisanlar
organizasyonel sorunlara yeni ¢oziimler sunma konusunda donanimli hale getirerek bu
konudaki yeteneklerini gelistirmektedir (De Clercq, Pereira, 2020: 1136). Ayrica, bilgi
paylasimi, calisanlari bilgi liretmeye ve bilgiyi biiyiik bir giice doniistiirmeye tesvik
ederek, daha fazla miktarda bilgiyi i¢sellestirmelerini saglamakta ve boylece yenilik¢i
davranisi 6zendirmektedir (Akhavan vd., 2015: 569). Bilgi paylasan ¢alisanlarin

digerlerinden yeni fikirler alma olasilig1 daha yiiksektir ve bu durum onlarin yenilik¢i
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davraniglarda bulunmalart i¢in gii¢lii firsatlara sahip olmalarmi saglamaktadir

(Radaelli vd., 2014: 402).

Yenilik i¢in acgik, ortiik, i¢csel ve dis bilgiyi igeren birgok tiirde bilgiye sahip
olunmasi gerekmektedir. Calisanlar sahip olduklar1 bu bilgileri birbirleriyle paylasarak
yenilik kabiliyetlerini gelistirebilir, taklit edilemeyen bir yetenek olusturabilir ve
yenilik davranist gerceklestirebilir. Agik bilgi paylasimi ile ¢alisma zamanindan
tasarruf saglanabilir ve ¢alisanlar gorevlerini daha hizli gergeklestirebilir ve yenilik
davranis1 hizlandirilabilir. Ortiik bilgilerin paylasimi ise, ¢atismalarin azaltilmasina,
zor sorunlarin istesinden gelinmesine ve yeni fikirlerin ve ydntemlerin ortaya
konulmasina olanak saglayabilir (Juan-Ru, Jin, 2017: 678). Organizasyonun bilgi
paylasimini tesvik eden uygulamalar1 ve calisanlarin siirekli bir sekilde digerlerinin
becerileri ve deneyimlerinden olusan ortiik bilgiden yararlanmalar1 ve agik bilgiyi
kullanmalar1 yeni is firsatlariin gelistirilmesi i¢in olanak saglayan yenilikgi fikirlerin
tiretilmesine imkan yaratmaktadir (Afsar, Masood, Umrani, 2019: 1192). Sonug olarak
hem acik bilginin hem de ortiik bilginin paylagimi yeniligin meydana getirilmesinde
onemli bir rol oynamaktadir. Bu nedenle orgiitsel bilgi paylagimi tesvik edilerek, yeni
1 firsatlarn gelistirilmesini saglayan yenilik¢i fikirlerin {iretilmesi muhtemel
olmaktadir (Wang, Wang, 2012: 8902). Yenilik sistemlerinin gelistirilmesi igin
oldukca dnemli olan bilgi paylagimi, calisanlarin yeni bilgiler ve fikirler yaratarak,
yenilik yapmalarina olanak saglayabilir. Calisanlarin yeni fikirler yaratmak ve yeni
yetenekler gelistirmek konusunda yardim etmeye istekli olmalar1 gerekmektedir. Bu
durumda bilgi paylasimi da gergeklesecektir (Munir, Beh, 2019: 275). Yu, Yu ve Yu
(2013: 143) calismasinda, bilgi paylasimi ve yenilik¢i davranis arasinda pozitif bir
iligski oldugunu belirtmektedir. Juan-Ru ve Jin (2017: 677)’nin ¢alismasinin sonuglari,
acik ve ortiilii bilgi paylasiminin, ¢alisanlarin yenilik¢i davranislari {izerinde olumlu
bir etkisi oldugunu gostermektedir. Bilgi paylasimi, ¢alisanlarin diisiinme siireclerini
canlanlandirarak yenilik¢i fikirler gelistirmelerini saglamaktadir. Yenilik¢i calisma
davranis1 siirecinin ilk asamasi olan fikir {iretme asamasinda, i¢sel ve digsal bilgi
yeniden bi¢imlendirilerek bilgi yaratilmakta, ikinci asama olan fikir gelistirmede,
Onerilen fikirler iletmekte, baskalar1 ic¢in anlasilir ve kabul edilebilir olmasi

saglanmakta ve son agama olan fikrin uygulanmasinda ise, ¢alisanlar arasindaki farkli
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bilgi kiimeleri kontrol ve entegre edilmektedir (Munir, Beh, 2019: 275). En iyi
uygulamalarin bilgisinin paylasilmasi, yeni fikirlerin {retilmesi, tanitilmasi ve
gergeklestirilmesini i¢in olduk¢a 6nemlidir. Calisanlar, bilgi paylasiminin yenilige yol
actigini hissetmeli ve inanarak bilgi paylasimi yapmalar1 saglanmalidir (Khorakian
vd., 2019: 165).

2.3.7. Orgiitsel Baghlik ile Yenilik¢i Is Davrams iliskisi

Calisanlarin  kendilerini organizasyona bagli hissetmeleri durumunda,
organizasyonun amaglarina hizmet etmeye ve yenilik¢i davranislarda bulunmaya
egilimlerinin artma olasilig1r yiiksektir (Battistelli vd., 2019: 367). Rostami,
Veismoradi ve Akbari (2012: 497)’da yaptiklar1 arastirmada orgiitsel baglilik ile
yenilikgilik arasindaki iliskiyi incelemis ve ikisi arasinda dnemli bir iliski oldugununu
belirtmistir. Tablo 2.28’de orgiitsel baglilik ve yenilik¢i is davranisinin birlikte

incelendigi arastirmalar gosterilmektedir.

Tablo 2.28: Orgiitsel Baglilik ve Yenilik¢i Is Davranisinin Birlikte Incelendigi

Arastirmalar
Arastirmaci(lar) Yil Ogiitsel Baghhk ve Yenilik¢i Is Davramsimin
Birlikte incelendigi Arastirmalar
e Demirer, M. C., & Yasar, C. e Yenilik¢i Is Davranist
(2022). e Duygusal Baghilik Etik Liderlik

e Oriicii, E., & Zeybek, F. (2022). o Inovatif Davranis
e Orgiitsel Baglihk
e  Doniisiimeii Liderlik

e  Cevik Tekin, I. (2019). e  Yenilik¢i Is Davrams:
e Orgiitsel Baghlik
e Psikolojik Gii¢lendirme

Calisanlarin yenilik¢i davraniglar tizerinde duygusal bagliligin etkisini haklh
c¢ikaran iki nedenden ilki, duygusal bagliliga sahip olan ¢alisanlarin 6rgiitiin amaglari,
hedefleri ve degerleri ile giiclii bir sekilde 6zdeslesmesi ve bdylece daha fazla ¢aba
harcayarak bu orgiitsel hedeflere ulagsmak i¢in yeni fikirler kesfetme, tesvik etme ve
uygulama konusunda kendisini sorumlu hissetmesidir. Ikinci neden ise, ¢alisanlarin
bireysel yenilik¢iliklerini kolaylastirabilecek olumlu duygusal deneyimlerin sahip
olunan duygusal baglilik ile yerine getirilebilecegi diisiincesidir. Ciinkii olumlu
duygulara sahip olan ¢alisan kendini daha az kisitlanmis hissedecek, daha esnek ve

farkli diistinebilecek, yeni fikirler ve ¢ozlimler kesfedebilecektir (Battistelli vd., 2019:
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366). Ming ve Ying (2010: 1168) yaptiklar1 arastirmada, duygusal bagliligin hem
dogrudan hem de dolayli olarak teknolojik yenilik ve idari yenilik lizerinde 6nemli ve
olumlu etkileri oldugunu bulmuslardir. Devamlilik bagliliginin teknolojik yenilik ve
idari yenilik tizerindeki etkisi dogrudan ve dolayli olarak 6nemli ve olumsuz bir etki
iken teknolojik yenilik tizerinde normatif bagliligin etkisi dogrudan ve dolayli olarak
onemli ve olumsuz bir etkidir. Holliman (2012: 1) 6gretmenlerin orgiitsel bagliliklar
ve yenilik arasindaki iliskiyi inceledikleri arastirmada yiiksek baghliga sahip

calisanlarin daha yiiksek yenilik diizeyine sahip olduklari sonucuna ulagmislardir.

Bu boéliimde psikolojik giiclendirme, yenilik¢i iklim, bilgi paylasimi, yenilik¢i
is davranis1 ve orgiitsel baglilik kavramlari arasindaki iliskiler ve arastirmanin
hipotezleri anlatilmistir. Bir sonraki bélimde arastirmanin amaci ve Onemi,
arastirmanin evreni, Orneklemi ve kisitlari aragtirmanin modeli, hipotezleri, veri
toplama teknigi, kullanilan Glgekler ve istatistiksel yontemler, arastirma verilerinin

analizi, bulgular1, sonuclar1 ve dneriler anlatilacaktir.
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UCUNCU BOLUM
ARASTIRMA TASARIMI VE YONTEMI

Bu aragtirmada psikolojik giiclendirme, yenilik¢i iklim ve bilgi paylagiminin
yenilik¢i 13 davranist lizerindeki etkisinde oOrglitsel bagliligin arac1 rolii
arastirilmaktadir. Bu dogrultuda yapilan tez ¢alismasi, amaci bakimindan agiklayici
bir aragtirmadir. Agiklayici aragtirmalar, bir kurami test etmek ya da gelistirmek i¢in
olaylarin neden gerceklestigini agiklayan (Newman, 2003), degiskenler arasi iligkileri
tahmin etmek i¢in kullanilabilen arastirmalardir (Imbeau vd., 2021). Tez calismasi
yontem agisindan anketler araciligiyla veri toplanmasi ve analiz edilmesi sebebiyle
nicel, belirli bir zaman dilimi igerisinde veri toplandigi igin siire agisindan kesitsel bir
arastirmadir. Arastirmada mikro diizeyde bulunan birey analiz birimi olarak ele

alinmaktadir.

Tezin bu boliimiinde, arastirmanin modeli ve hipotezleri, arastirmanin evreni
ve ornekleme yontemi, arastirmanin sinirliliklari, veri toplama yontemi ve kullanilan
Olcekler, analiz yontemi, elde edilen bulgular, arastirmanin sonuglari, tartisma ve

Oneriler anlatilmaktadir.
3.1. ARASTIRMANIN MODELI VE HIPOTEZLERI

Bu caligsmada, seramik ve refrakter alaninda psikolojik giiclendirme, yenilik¢i
iklim ve bilgi paylasiminin yenilik¢i is davranisi iizerindeki etkisinde Orgiitsel
bagliligin araci roliiniin incelenmesine yonelik bir arastirma modeli olusturulmustur.

Arastirma modeli Sekil 3.1°de gosterilmektedir. Arastirmanin amaci

dogrultusunda olusturulan model su sekildedir:
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[ Psikolojik

Gliglendirme

[ Yenilikgi iklim Orgiitsel Baghlik ]—-[ Yenilikgi is Davranigi ]

[ Bilgi Paylagirmi

Sekil 3.1: Arastirmanin Modeli
Arastirma modeli kapsaminda one siiriilen hipotezler asagida verilmektedir;

1H:: Psikolojik giiclendirmenin yenilik¢i is davranisi lizerindeki etkisinde orgiitsel

bagliligin aracilik rolii vardir.

2H1: Yenilikgi iklimin yenilik¢i is davranisi iizerindeki etkisinde orgiitsel bagliligin

aracilik rolt vardir.

3H1: Bilgi paylasiminin yenilik¢i is davranisi lizerindeki etkisinde orglitsel bagliligin

aracilik rolu vardir.
3.2. ARASTIRMANIN EVRENi VE ORNEKLEME YONTEMI

Calismanin evreni Tiirkiye’de seramik ve refrakter sektoriinde Ar-Ge merkezi
belgesi ile tasarim merkezi belgesi alan isletmelerdeki beyaz yakali ¢alisanlardan
olusmaktadir. T.C. Sanayi ve Teknoloji Bakanlig1 Seramik Sektorii Raporu (2020)’ye
gore Tiirkiye seramik sektoriinde 19 isletme Ar-Ge Merkezi Belgesi ile Tasarim
Merkezi Belgesi almistir. Bu isletmelerden 16 Seramik-Refrakter isletmesi Ar-Ge
Merkezi Belgesi almistir. Ayrica, 6 Seramik-Refrakter isletmesi Tasarim Merkezi

Belgesi almistir.

Arastirma evreninde isletmelerin insan kaynaklar1 yoneticilerinden alinan
bilgiye gore toplam 4000 calisan oldugu bilinmektedir. Aragtirmanin evrenini
olusturan katilimcilarin tamamina ulasmak zor oldugundan oOrnekleme yoluna
gidilmis, Orneklemde basit tesadiifii Ornekleme yontemi secilmistir. Arastirma

evreninden %95’lik gilivenilirlik sinirlart igerisinde, %5’lik bir hata payr orani
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ongoriilerek belirlenmesi amaglanan drneklem biiytlikliigli evreni bilinen 6rneklem

hacmi formiilii ile hesaplanmis ve 6rneklem sayisi1 351 olarak bulunmustur.

Alan yazinda yeterli 6rneklem biiyiikliigii konusunda hesaplamak i¢in ¢esitli
baska yaklasimlar da vardir. Bunlardan biri Guilford (1954) 200’den fazla olmali, Hair
ve arkadaglart (2010) her soru i¢in en az 5 katilimci olmali goriislerini belirtmistir.
Dolayzist ile toplam 69 soru oldugu i¢in arastirma i¢in 69*5=345 katilimciya ulagilmasi
yeterli sayida orneklem olarak hesaplanmistir. Tiim bu hesaplamalar sonucunda en
yiiksek Orneklem hedefi olan 351 sayisinin Orneklem sayist i¢in hedef olarak

konulmustur.

Arastirma anketleri, 0rneklem kapsaminda yer alan igletmelerin beyaz yakali
calisanlarina, yiizyiize e-posta ve bir internet baglantis1 (link) araciligr ile
ulastirilmistir. Arastirma kapsaminda 578 anket uygulanmis 7 anket eksik oldugundan
calisma disinda birakilarak toplamda 571 anket ¢alismada kullanilmigtir. Dolayisi ile
bu arastirmanin 6rneklemi, seramik ve refrakter sektoriinde bulunan isletmelerin Ar-
Ge merkezi belgesi ile tasarim merkezi belgesi alan isletmelerdeki 571 beyaz yakali

calisandan olusmaktadir.
3.3. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Bu tez caligmasimin da zaman ve biitge kisiti nedeniyle bazi smirliliklar
bulunmaktadir. Ilk olarak T.C. Sanayi ve Teknoloji Bakanlig1 Seramik Sektdrii Raporu
(2020)’ye gore Tiirkiye seramik sektoriinde 19 Seramik-Refrakter igletmesinden 16
Ar-Ge Merkezi Belgesi ile 6 Tasarim Merkezi Belgesine sahip isletmelerden 6rneklem
olusturulmustur. Arastirmanin 19 merkeze odaklanmis olmasi, arastirmanin genele
yayilmasini olumsuz yonde etkileyebilecegi diisiiniilmektedir. Veriler dort ay (mart,
nisan, mayis, haziran) 2022 yilinda toplanmis olup kesitsel bir ¢alisma yapilmistir.
Nedensellik iligkisinin zaman i¢indeki gelisimini tekrarlaran arastirmalarla test
edebilmek amaciyla boylamsal calismalardan yararlanilabilir. Ayrica yapilarin
dogrulugunu ortaya ¢ikarmak i¢in ¢alismanin miilakat gibi farkli arastirma yontemleri

ile farkli illerde tekrarlanmasi litaratiir aragtirmasina 6nemli katki saglayacaktir.
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3.4. ARASTIRMANIN VERi TOPLAMA YONTEMI VE KULLANILAN
OLCEKLER

Nicel arastirma yonteminin kullanildigi arastirmada veriler, anket yontemi
kullanilarak toplanmistir. Arastirma verilerinin seramik ve refrakter sektoriinde gorev
yapan beyaz yakali calisanlardan toplanmistir. Anket sorulari yiiz ylize goriisme
yontemi, e-posta ve bir internet baglantis1 (link) araciligr ile katilimcilara
yoneltilmistir. Anket 6 bdliimden olusmaktadir. Ankette toplam 70 soru
bulunmaktadir. Katilimcilarin demografik ozelliklerin tespit edilmesine yonelik
birinci bolim 6 sorudan olusmaktadir. Anketin ikinci bolimiinde psikolojik
giiclendirmeyi 6lgen 12 soru, ligiincii boliimde yenilikei iklimi 6l¢en 14 soru, dordiincii
boliimde bilgi paylasimin1 dlgcen 10 soru, besinci boliimde yenilik¢i is davranigini

6lcen 10 soru ve altinc1 boliimde ise orgiitsel bagliligi dlgen 18 soru bulunmaktadir.

Tablo 3.1: Arastirmanin Olgekleri

Degisken Ol¢me Arahig Soru Sayisi Boyut Sayisi
Psikolojik Giiglendirme 5¢1i Likert Olgek 12 4
Yenilikgi Tklim 5¢1i Likert Olgek 14 3
Bilgi Paylagimi 5°1i Likert Olgek 10 2
Yenilik¢i Is Davranisi 5¢1i Likert Olgek 10 4
Orgiitsel Baglilik 5°li Likert Olgek 18 3

3.4.1. Psikolojik Giiclendirme Olgegi

Calisanlarin  psikolojik  gliglendirmesini  belirlemeye yonelik olarak
kullanilacak o6l¢cegin se¢iminde literatiir incelenmis ve Spreitzer (1995, 1996)
Olceginin arastirmacilar tarafindan en sik kullanilan 6l¢ek oldugu goriilmiistiir. Bu
nedenle arastirmada Tiirk¢eye uyarlamasi Arslantas (2007) tarafindan yapilan ve 12
ifadeden 4 faktdrden olusan Spreitzer (1995, 1996) “Psikolojik Giiglendirme Algis1”

Olcegi kullanilmistir.
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Tablo 3.2: Psikolojik Giiglendirme Olgegi

Anlam
1 | Yaptifim is benim i¢in ¢ok 6nemlidir
2 | Isimle ilgili yaptigim faaliyetler benim i¢in anlamhdir.
3 | Bir biitiin olarak diigiindii§iimde isim bana anlamli gelmektedir.
Yeterlilik (Yetkinlik-Ozyeterlilik)
4 | Isimi yapacak yetenege sahip olduguma inaniyorum
5 | Isimle ilgili faaliyetleri gerceklestirecek kapasiteye sahip oldugumdan eminim.
6 | Isimin gerektirdigi beceriler konusunda kendimi gelistirdim.
Ozerklik (Kendi Kaderini Tayin-Secim-Otonomi)

7 | Isimi nasil yapacagini dnemli 6lgiide kendim belirlerim.
8 | Isimi nasil yiiriitecegime kendim karar veririm.
9 | Isimi 6zgiirce yapabilmem icin 6nemli firsatlar verilmistir.

Etki
10 | Departmanimdaki gelisen olaylar {izerinde etkim biiyiiktiir.
11 | Departmanimdaki gelisen olaylar 6nemli 6l¢iide kontroliim altindadir.
12 | Departmanimdaki gelisen olaylar iizerinde dnemli dl¢iide s6z sahibiyim.

Anlam boyutu 1,2 ve3 numarali 3 soru ile dl¢iilmektedir.

Yeterlilik (Yetkinlik-Ozyeterlilik) boyutu 4,56 numarali 3 soru ile
Olclilmektedir.

Ozerklik (Kendi Kaderini Tayin-Secim-Otonomi) boyutu 7,8,9 numarali 3 soru
ile olgiilmektedir.

Etki boyutu 10,11,12 numarali 3 soru ile 6lgtilmektedir.
3.4.2. Yenilikci Iklim Olgegi

Siegeland Kaemmerer (1978)’in dlgegi temel alinarak Scott ve Bruce (1994)

tarafindan gelistirilen, Tiirk¢e’ye uyarlamas1 S6nmez, Bacaksiz ve Yildirim (2017)

tarafindan yapilan ve 14 madde ile 3 faktorden olusan 6l¢ek kullanilmistir.
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Tablo 3.3: Yenilik¢i iklim Olgegi

Yeniligi Destekleme

Bu kurumda yaraticilik tesvik edilir.

Bu kurumda yaratic1 uygulamalarimiz yoneticiler tarafindan deger goriir.

Bu kurumda calisanlarin ayni problemi farkli yollarla ¢6zmelerine izin verilir.

Bu kurum siirekli degisime uyum saglayabilen (esnek) bir organizasyon olarak tanimlanabilir.

OB IWIN|F-

Bu kurum degisime agik ve isteklidir.

Yeniligi Engelleme

Bu kurumda farkli oldugu icin bir kisinin basi derde girebilir.

Bu kurumda bir kiginin ¢ok farkli seyler yapmasi 6fke uyandirir

Bu kurumda bir kiginin varligini siirdiirebilmesinin tek yolu digerleri gibi diigiinmesidir.

Bu kurumda caliganlardan sorunlari ayni sekilde ele almalar1 beklenir.

Bu kurum degisimden ¢ok bulundugu konumu korumayla ilgilenir.

P POV

| O

Bu kurumda &diillendirme sistemi daha ¢ok sisteme karsi gelmeyenleri ddiillendirir.

Kaynak Saglama

Bu kurumda yenilige ayrilmig yeterli kaynak vardir.

13

Bu kurumda yaratici fikir gelistirmek i¢in yeterli zaman vardir.

14

Bu kurumda yaratici fikir gelistirmem i¢in ¢aligma saatleri igerisinde bana bos zaman verilir.

Yeniligi destekleme boyutu 1,2,3,4,5 numarali 5 soru ile 6l¢iilmektedir.
Yeniligi engelleme boyutu 6,7,8,9,10,11 numarali 6 soru ile dlgiilmektedir ve
tiim sorular ters ifadelidir.

Kaynak saglama boyutu 12,13,14 numarali 3 soru ile dl¢tilmektedir.

3.4.3. Bilgi Paylasinu Olcegi

Literatiirde bilgi paylasimi 6l¢iimiinde siklikla yararlanilan, Van Den Hoof ve

De Ridder (2004) tarafindan gelistirilen, Ayazlar (2012) c¢alismasinda Tiirkce

uyarlamasi kullanilan ve 10 ifadeden olusan 6l¢ek kullanilmistir.
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Tablo 3.4: Bilgi Paylasimi Olgegi

Bilgi Bagisi
1 Yeni bir bilgi 6grendigimde, mutlaka ¢alistigim boliimdeki arkadaglarima da bundan
bahsederim
2 Sahip oldugum enformasyonu, boliimiimdeki ¢alima arkadasglarimla paylasirim.
3 Isle ilgili becerilerimi béliimiimdeki ¢alisma arkadaslarimla paylasirim.
4 | Yeni bir bilgi 6grendigimde, mutlaka diger boliimlerdeki ¢aligma arkadaslarima da bundan
bahsederim.
5 Sahip oldugum enformasyonu diger boliimlerdeki ¢alisma arkadaglarimla paylagirim.
6 Isle ilgili becerilerimi, diger béliimlerdeki ¢alisma arkadaslarimla paylasirim.
Bilgi Toplama
7 Boliimiimdeki ¢alisma arkadaglarim sordugum konuyla ilgili bildiklerini bana anlatirlar.
8 Boliimiimdeki ¢alisma arkadaglarim sordugum konuyla ilgili becerilerini bana gosterirler.
9 Diger boliimlerdeki ¢aligma arkadaglarim sordugum konuyla ilgili bildiklerini bana anlatirlar
10 | Diger boliimlerdeki ¢alisma arkadaslarim sordugum konuyla ilgili becerilerini bana

gosterirler.

Bilgi bagisi boyutu 1,2,3,4,5,6 numarali 6 soru ile dl¢iilmektedir.
Bilgi toplama boyutu 7,8,9,10 numarali 4 soru ile 6lgtilmektedir.

3.4.4. Yenilikci Is Davramsi Olgegi

Literatiirde siklikla kullanilan 6l¢eklerden biri olan De Jong ve Den Hartog

(2010) “Yenilik¢i Is Davramis1 Olgegi” kullanilmistir. Tekin (2019) ¢alismasinda

Tirkge uyarlamasi kullanilan 6l¢ek 10 maddeden ve 4 faktérden olugsmaktadir.

Tablo 3.5: Yenilikgi Is Davranis1 Olgegi

Fikir Arastirma
1 | Kendi isim disindaki sorunlara 6nem veririm
2 | Islerin nasil gelistigini merak ederim
Fikir Uretme
3 | Yeni is metotlari, teknikleri ya da arag-gereglerini arastirip 6grenirim
4 | Sorunlara farkli ¢dzlimler geligtiririm
5 | Is yiiritme konusunda yeni yaklagimlar ortaya koyarim
Fikir Tesviki / Sampiyonluk/ Sponsorluk
6 | Onemli orgiit iiyelerini yenilikgi fikirler igin motive ederim
7 | Insanlan yenilikgi fikirleri desteklemeleri i¢in ikna ederim
Fikir Ger¢eklestirme/Uygulama
8 | Isin uygulanabilmesi icin sistematik olarak yenilikgi fikirler ortaya koyarim
9 | Yeni fikirlerin uygulanmasina katkida bulunurum
10 | Yeni islerin gelistirilmesine ¢aba harcarim

Fikir Arastirma boyutu 1,2 numarali 2 soru ile dl¢iilmektedir.
Fikir Uretme boyutu 3,4,5 numarali 3 soru ile dl¢iilmektedir.
Fikir Tesviki / Sampiyonluk/ Sponsorluk boyutu 6,7 numarali 2 soru ile

Olciilmektedir.
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Fikir Gergeklestirme/Uygulama boyutu 8,9,10 numarali 3 soru ile
Ol¢iilmektedir.

3.4.5. Orgiitsel Baghlik Olcegi

Calisanlarin orgiitsel bagliliklarini 6lgmek icin 1991 yilinda 24 madde ve 3

faktor olarak Meyer ve Allen tarafindan gelistirilen daha sonra Meyer, Allen ve Smith

tarafindan 1993 yilinda yenilenerek 18 madde 3 faktérden olusan ve Tekin (2019)

calismasinda Tiirkce uyarlamasi kullanilan “Orgiitsel Baglilik Olgegi” kullanilmustir.

Tablo 3.6: Orgiitsel Baglilik Olcegi

Duygusal Baghhk

1 | Kariyerimin geri kalanini bu organizasyonda gecirmek istiyorum

2 | Su anda galigtigim organizasyona karsi duygusal bir bag hissetmiyorum

3 | Suanda ¢alistigim organizasyona kars1 giiglii bir “aidiyet duygusu” hissetmiyorum

4 | Su anda galistigim organizasyonun sorunlarini kendi sorunlarim gibi hissediyorum

5 | Su anda ¢alistigim organizasyonda kendimi ailenin bir iiyesi gibi hissetmiyorum

6 | Bu organizasyonda calisiyor olmanin benim i¢i kisisel (6zel) bir anlami1 var

Devam Baghhg:

7 | Su anda bu organizasyonda ¢aligmaya devam etmem, bir istek oldugu kadar bir
zorunluluktur

8 | Istesem bile, organizasyonumdan simdi ayrilmak benim igin zor olurdu

9 | Su anda organizasyondan ayrilma karar1 alsam, hayatim biiyiik 6l¢iide alt {ist olur

10 | Bu organizasyondan ayrilmay1 diisiinemeyecegim kadar az secenegim oldugunu
diisiiniiyorum.

11 | Eger bu organizasyona kendimden bu kadar ¢ok sey vermis olmasaydim baska bir
yerde calismayi diislinebilirdim

12 | Bu organizasyondan ayrilmanin bazi ciddi sonuglarindan biri de mevcut
alternatiflerin kitlig olacaktir.

Normatif Baghhk

13 | Bu kurulusta ¢alismaya devam etmemi gerektirecek hicbir manevi yiikiimliiliik
hissetmiyorum

14 | Benim avantajim olsa bile, su an calistigim organizasyondan ayrilmay1 dogru
bulmuyorum

15 | Su an organizasyondan ayrilirsam sucluluk hissederim

16 | Bu organizasyon benim sadakatimi hak ediyor

17 | Organizasyonda calisan insanlara kars1 kendimi sorumlu hissettigim i¢in, su an
organizasyondan ayrilmay1 diisinmiiyorum

18 | Organizasyonuma ¢ok sey bor¢luyum

Duygusal baglilik boyutu 1,2,3,4,5,6 numarali 6 soru ile dl¢tilmektedir.
Devam baglilig1 boyutu 7,8,9,10,11,12 numarali 6 soru ile 6l¢iilmektedir.
Normatif baglilik boyutu 13,14,15,16,17,18 numaral1 6 soru ile dl¢iilmektedir.
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Duygusal baglilik boyutunun 2, 3 ve 5. sorular1 ile normatif baglilik boyutunun
13. sorusu aragtirmaya katilanlara olumsuz formda sorularak aragtirma giivenilirliginin
arttirllmas1 amaclanmistir. Analize baslamadan O©nce ters kodlanan maddeler

diizeltilerek analize devam edilmistir.

3.5. ARASTIRMANIN ANALIiZ YONTEMIi

Calismada elde edilen verilerin analizi ig¢in LISREL ve SPSS paket
programlarindan faydalanilmistir. Analizlerde 6nem diizeyi p=0.05 ve p=0.01 olarak
kabul edilmis ve arastirmada oncelikle kullanilan O6lgeklerin giivenilirlikleri ve

gecerlilikleri incelenmistir.

Aragtirmada kullanilan &lgeklerin giivenilirlik diizeyleri igsel tutarlilik (internal
Consistency) yontemiyle hesaplanmig ve Cronbach Alpha giivenilirlik 6lgiitlinden
faydalanilmistir. Daha sonra madde toplam korelasyonu belirlenmis ve herhangi bir
6l¢ek maddesinin silinmesi halinde Cronbach Alpha degerlerindeki degisimin ne
sekilde olacag incelenmistir. Olcek gecerliligini test etmek maksad: ile kesfedici
faktor analizleri yapilmistir. Arastirma hipotezlerine ait sonuglarin incelenmesi i¢in
yapisal esitlik modelleri kullanilmigstir. Arastirma kapsaminda elde edilen verilerin
merkezi limit teoremi geregi 6rneklem sayisinin yeterli olmast nedeniyle (n>30)
normal dagilim analizleri yapilmistir. Katilimcilarin demografik 6zelliklerinin

incelenmesinde frekans ve yiizde analizleri yapilmistir.
3.6. BULGULAR

Calismanin bu alaninda, ulasilan veriler dogrultusunda katilimeilarin
demografik ozellikleri, arastirmada kullanilan 06lgeklere iligkin giivenilirlik ve
gecerlilik analizi sonuglari ile degiskenlere iligkin tanimlayici istatistikler ve aragtirma

hipotezlerine ait sonuclar yer almaktadir.

3.6.1. Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular

Katilimcilarin demografik 6zelliklerine iliskin bulgular asagida yer alan tabloda

sunulmustur.
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Tablo 3.7: Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Degiskenler Grup n %
1946-1964 15 2,63
1965-1979 103 18,04
Dogum Y1l 1980-1990 282 49,39
1991-1999 149 26,09
2000 ve tizeri 22 3,85
Lise 40 7,01
Egitim Durumu On Lisans 110 19,26
Lisans 338 59,19
Lisansusti 83 14,54
Y onetici 130 22,77
Uzman 158 27,67
Pozisyon Teknik 114 19,96
Idari 88 15,41
Diger 81 14,19
5 yil ve alt1 258 45,18
6-11 y1l 171 29,95
Calisma Siireleri 12-17 yil 98 17,16
18-23 yil 30 5,25
24 yil ve iizeri 14 2,45
Toplam 571 100,00%

Arastirma katilimcilarinin  ¢ogunlukla 1980-1990 yili arasinda dogdugu
(%49.39; n:282), lisans mezunu (%59.19; n:338), uzman pozisyonunda g¢alistiklar
(%27.67; n:158 ve 5 yil veya altinda kurumda calistiklari (%45.18; n:258)

belirlenmistir.
3.6.2. Olceklere iliskin Gegerlilik ve Giivenirlik Sonuclar

Bu boélimde aragtirmanin degiskenlerinin Olgeklerine ait gegerlilik ve

giivenirlik sonuglar1 anlatilmaktadar.

3.6.2.1. Psikolojik Giiclendirme Olcegine Ait Gecerlilik ve Giivenirlik

Sonuglari

Olgegin giivenirlik ve gegerliliginin incelenmesi i¢in madde analiz, i¢ tutarlilik

diizeyleri ve KFA sonuglar1 Tablo 3.8’de verilmistir.
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Tablo 3.8: Psikolojik Giiglendirme Olgegine Ait Giivenirlik, Kesfedici Faktor Analizi

ve Madde Analizi Sonuglari

. Faktorler Madde Olgek Korelasyonu
Faktor Ads Maddeler 1 2 3 4 . .

Anlam PG1 0,797 0,735

PG2 0,782 0,716

PG3 0,803 0,694
Etki PG4 0,630 0,712

PG5 0,810 0,481

PG6 0,748 0,493
Ozerklik PG7 0,673 0,726

PG8 0,779 0,479

PG9 0,770 0,463
Yeterlilik |PG10 0,795 0,706

PG11 0,725 0,575

PG12 0,822 0,498
Giivenirlik 0,973 0,794 0,740 0,752 0,891
Eigen Value 2,634 2,229 1,943 1,930
Aciklanan Varyans 21,947 18,572 16,192 16,085 72,796

KMO:0,899; Bartlett's Test of Sphericity p: 0.001<0.05

Tabloda siralama 6l¢ek madde numarasina gore verilmistir.

Tablo 3.8’de oOl¢cek maddelerinin kendisi disindaki diger ifadelerle olan
iligkisinin 0,30 iliski diizeyinin altinda olmamasi nedeniyle (Biiylikoztiirk, 2009)
olgekten madde cikarilmasma gerek olmadigina karar verilmistir. Olgegin genel i¢

tutarlilik diizeyinin yiiksek seviyede oldugu belirlenmistir (C. Alpha = 0,891).

Faktor analizi yapilabilmesi i¢in incelenmesi gereken varsayimlar incelenmis
olup katilime1 sayisinin faktor analizi yapilabilmesi i¢in yeterli sayida olup olmadigina
karar vermek amaciyla KMO ve verinin yapisinin uygunlugunun kontroli igin Barlett
Kiiresellik testleri incelenmistir (Tabachnick ve Fidel, 2014). Tablo 3.8’de KMO
degerinin 0,60 degerinden fazla ve Barlett kiiresellik testi anlamli oldugu goriilmiis
(p<0.05) olup sonuglara gore katilimci sayisinin faktor analizine uygun oldugu ve elde
edilen verilerin ¢ok degiskenli normal dagilima uydugu (Kan ve Akbas, 2005)

belirlenmistir.

Olgekten bir ifadenin kalmasina karar vermek icin faktor yiik degerinin 0,45
veya daha yliksek bir deger olmasi kosulu incelenmis olup (Biiyiikoztiirk, 2009)
yapilan analiz sonucunda Olgek faktor yiiklerinin 0,630-0,822 arasinda oldugu
belirlenmis olup faktor yiiklerinin yeterli oldugu ve maddelerin kararsiz kalma

durumlarinin olmadig1 belirlenmistir. KFA sonucunda 6l¢egin 4 faktorlii bir yapida
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aciklandigr ve bu 4 faktoriin toplam agikladigi varyans degerinin %72.796 oldugu
goriilmektedir. Olgegin birden fazla faktorlii yap: sergilemesi nedeniyle maddelerin
hangi faktorler altinda dagilacagmma daha dogru karar vermek igin “varimax” dik

dondiirme islemi yapilmistir. Yapilan dondiirme sonucunda:

Anlam faktoriinlin tek bagsina 6lgegin 2,634°likk 6z deger ile %21.947’sini
acikladigi belirlenmis olup anlam faktoriiniin giivenirlik diizeyinin 0,973 ile yiiksek
diizeyde oldugu belirlenmistir. Etki faktoriiniin tek basina 6l¢egin 1,930’luk 6z deger
ile %16.085’ini agikladigi belirlenmis olup etki faktoriiniin giivenirlik diizeyinin 0,752
ile yiiksek diizeyde oldugu belirlenmistir. Ozerklik faktoriiniin tek basma dlgegin
1,943°1iikk 6z deger ile %16.192’sini agikladigi belirlenmis olup 6zerklik faktoriiniin
giivenirlik diizeyinin 0,740 ile yiiksek diizeyde oldugu belirlenmistir. Yeterlilik
faktorlinin tek basina Olcegin 2,229°luk 6z deger ile %18.572’sini agikladigi
belirlenmis olup yeterlilik faktoriiniin giivenirlik diizeyinin 0,794 ile yiiksek diizeyde
oldugu belirlenmistir.

3.6.2.2. Yenilik¢i Iklim Olcegine Ait Gegerlilik ve Giivenirlik Sonuclar

Olgegin giivenirlik ve gecerliliginin incelenmesi i¢in madde analiz, i¢ tutarlilik

diizeyleri ve KFA sonuglar1 Tablo 3.9°da verilmistir.
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Tablo 3.9: Yenilik¢i Iklim Olgegine Ait Giivenirlik, Kesfedici Faktor Analizi ve
Madde Analizi Sonuglari

Faktorler Madde Olgek
Faktorler Korelasyonu
Maddeler
1 2 3

Yil 0,870 0,767
Yeniligi Y12 0,749 0,540
Destekleme Yi3 0,757 0,553
YI4 0,740 0,604
Y15 0,768 0,599
Yi6 0,859 0,743
Y17 0,691 0,468
cees YIS 0,668 0,473
Yeniligi Engelleme Yio 0.624 0,423
Yil10 0,682 0,518
Yill 0,676 0,482
YIi12 0,770 0,713
Kaynak Saglama Yi13 0,794 0,499
Yil4 0,771 0,526
Giivenirlik 0,870 0,818 0,803 0.885

Eigen Value 3,409 3,272 2,148
Aciklanan Varyans 24,349 23,373 15,346 63,068

KMO:0,886; Bartlett's Test of Sphericity p: 0.001<0.05
Tabloda siralama 6l¢cek madde numarasina gore verilmistir.

Tablo 3.9°da Olgek maddelerinin kendisi disindaki diger ifadelerle olan
iligkisinin 0,30 iligki diizeyinin altinda olmadig1 belirlenmis olup dlgegin genel i¢
tutarlilik diizeyinin yiiksek seviyede oldugu belirlenmistir (C.Alpha = 0,885). Tablo
3.9°da KMO degerinin 0,60 degerinden fazla ve Barlett kiiresellik testi anlaml1 oldugu
goriilmiistiir (p<0.05). Yapilan faktor analizi sonucunda 6lgek faktor yiiklerinin 0,624-
0,870 arasinda oldugu belirlenmis olup faktor yiiklerinin yeterli oldugu ayn1 zamanda
maddelerin kararsiz kalma durumlarinin olmadigi belirlenmistir. KFA sonucunda
Olcegin toplam %63.068’inin ag¢iklandig: 3 faktorli oldugu goriilmektedir. Yapilan

varimax dik dondiirme sonucunda:

Yeniligi destekleme faktoriiniin tek basina olgegin 3,409’luk 6z deger ile
%24.349’unu agikladigr belirlenmis olup yeniligi destekleme faktoriiniin giivenirlik
diizeyinin 0,870 ile yiiksek diizeyde oldugu belirlenmistir. Yeniligi engelleme
faktorlinlin tek basma oOlgegin 3,272’lik 6z deger ile %23.373’linli acgikladig
belirlenmis olup yeniligi engelleme giivenirlik diizeyinin 0,818 ile yiiksek diizeyde

oldugu belirlenmistir.
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Kaynak saglama faktoriiniin tek basina oOlgegin 2,148°lik 6z deger ile
%15.346’s1m1 agikladigi belirlenmis olup kaynak saglama faktoriiniin gilivenirlik
diizeyinin 0,803 ile yiiksek diizeyde oldugu belirlenmistir.

3.6.2.3. Bilgi Paylasimi Olcegine Ait Gegcerlilik ve Giivenirlik Sonuclar:
Olgegin giivenirlik ve gegerliliginin incelenmesi i¢in madde analiz, i¢ tutarlilik
diizeyleri ve KFA sonuglart Tablo 3.10°de verilmistir.

Tablo 3.10: Bilgi Paylasimi Olgegine Ait Giivenirlik, Kesfedici Faktor Analizi ve
Madde Analizi Sonuglari

Faktorler Maddeler Faktorler Madde Olgek
1 2 Korelasyonu
Bilgi Bagisi BP1 0,902 0,769
BP2 0,718 0,565
BP3 0,719 0,529
BP4 0,739 0,529
BP5 0,719 0,523
BP6 0,681 0,525
Bilgi Toplama BP7 0,896 0,668
BP8 0,786 0,472
BP9 0,748 0,478
BP10 0,773 0,492
Giivenirlik 0,850 0,829 0,849
Eigen Value 3,486 2,722
Aciklanan Varyans 34,857 27,223 62,08
KMO:0,839; Bartlett's Test of Sphericity p: 0.001<0.05
Tabloda siralama 6lgek madde numarasina gore verilmistir.

Tablo 3.10’da Olgek maddelerinin kendisi disindaki diger ifadelerle olan
iligkisinin 0,30 iligki diizeyinin altinda olmadig1 belirlenmis olup dlgegin genel i¢
tutarlilik diizeyinin yiiksek seviyede oldugu belirlenmistir (C.Alpha = 0,849). Tablo
3.10’da KMO degerinin 0,60 degerinden fazla ve Barlett kiiresellik testi anlamli
oldugu goriilmiistiir (p<0.05). Yapilan faktor analizi sonucunda 6lgek faktor yiiklerinin
0,681-0,902 arasinda oldugu belirlenmis olup faktor yiiklerinin yeterli oldugu aym
zamanda maddelerin kararsiz kalma durumlarmin olmadigi belirlenmistir. KFA
sonucunda dlgegin toplam %62.080’ini agiklandig 2 faktorlii oldugu goriilmektedir.

Yapilan varimax dik dondiirme sonucunda:

Bilgi bagis1 faktoriiniin tek basina dlcegin 3,486’11k 6z deger ile %34.857’sini
acikladigr belirlenmis olup bilgi bagist faktoriiniin giivenirlik diizeyinin 0,850 ile
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yiiksek diizeyde oldugu belirlenmistir. Bilgi toplama faktoriiniin tek basina 6lgegin
2,722°lik 6z deger ile %27.223’inii agikladigi belirlenmis olup bilgi toplama

faktoriiniin giivenirlik diizeyinin 0,829 ile yiiksek diizeyde oldugu belirlenmistir.

3.6.2.4. Yenilik¢i Is Davramisi Olcegine Ait Gegerlilik ve Giivenirlik
Sonuclan

Olgegin giivenirlik ve gegerliliginin incelenmesi i¢in madde analiz, i¢ tutarlilik
diizeyleri ve KFA sonuglar1 Tablo 3.11°de verilmistir.

Tablo 3.11: Yenilik¢i Is Davranisi Olgegine Ait Giivenirlik, Kesfedici Faktor Analizi

ve Madde Analizi Sonuglari

Faktorler Maddeler 1 2Fakt0rler3 1 I\ég?;zs?lgﬁllj
Fikir Uretme YiD1 0,878 0,495
YID2 0,899 0,447
Fikir YID3 0,888 0,548
Gergeklestirme YIiD4 0,824 0,406
YID5 0,836 0,449
Fikir Arastirma YID6 0,881 0,375
YID7 0,873 0,411
Fikir Tesviki YiD8 0,897 0,521
YID9 0,793 0,378
YID10 0,816 0,396
Giivenirlik 0,820 0,795 0,814 0,754 0,774
Eigen Value 2,241 2,169 1,690 1,613
Aciklanan Varyans 22,407 21,687 |[16,905 |16,135 77,134
KMO:0,839; Bartlett's Test of Sphericity p: 0.001<0.05
Tabloda siralama 6lgek madde numarasina gore verilmistir.

Tablo 3.11°de 6l¢ek maddelerinin kendisi disindaki diger ifadelerle olan
iligskisinin 0,30 iligki diizeyinin altinda olmadig1 belirlenmis olup Slcegin genel i¢
tutarlilik diizeyinin yiiksek seviyede oldugu belirlenmistir (C.Alpha = 0,774). Tablo
3.11’de KMO degerinin 0,60 degerinden fazla ve Barlett kiiresellik testi anlamli
oldugu goriilmiistiir (p<0.05). Yapilan faktor analizi sonucunda 6lgek faktor yiiklerinin
0,793-0,899 arasinda oldugu belirlenmis olup faktor yiiklerinin yeterli oldugu ayni
zamanda maddelerin kararsiz kalma durumlarmin olmadigr belirlenmistir. KFA
sonucunda 6l¢egin toplam %77.134’{inii aciklandig1 4 faktorlii oldugu goriilmektedir.

Yapilan varimax dik dondiirme sonucunda:
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Fikir tiretme faktoriiniin tek basina dlgegin 1,690’11k 6z deger ile %16.905’ini
acikladigr belirlenmis olup fikir tiretme faktoriiniin giivenirlik diizeyinin 0,814 ile
yiiksek diizeyde oldugu belirlenmistir. Fikir gergeklestirme faktoriiniin tek basina
Olgegin 2,241°lik 6z deger ile %?22.407’sini agikladigi belirlenmis olup fikir
gerceklestirme faktoriiniin glivenirlik diizeyinin 0,820 ile yiiksek diizeyde oldugu
belirlenmistir. Fikir arastirma faktoriinlin tek basina dlgegin 1,613°liik 6z deger ile
%16.135’in1 agikladigr belirlenmis olup fikir arastirma faktoriiniin giivenirlik
diizeyinin 0,754 ile yiiksek diizeyde oldugu belirlenmistir. Fikir tesviki faktoriiniin tek
basina olgegin 2,169’luk 6z deger ile %21.687’sini agikladigi belirlenmis olup fikir
tesviki

faktoriiniin  glivenirlik diizeyinin 0,795 ile yiliksek diizeyde oldugu

belirlenmistir.
3.6.2.5. Orgiitsel Baghlik Olcegine Ait Gegerlilik ve Giivenirlik Sonuglar
Olgegin giivenirlik ve gegerliliginin incelenmesi i¢in madde analiz, i¢ tutarlilik
diizeyleri ve KFA sonuglar1 Tablo 3.12°de verilmistir.

Tablo 3.12: Orgiitsel Baglilik Olgegine Ait Giivenirlik, Kesfedici Faktor Analizi ve
Madde Analizi Sonuglari

Faktorler Maddeler Faktorler Madde Olgek
1 2 3 Korelasyonu
Devam OB1 0,836 0,797
Baglilig OB2 0,726 0,568
OB3 0,712 0,557
OB4 0,717 0,566
OB5 0,719 0,580
OB6 0,732 0,549
Normatif OB7 0,892 0,710
Baglilik OBS8 0,741 0,523
OB9 0,756 0,541
OB10 0,736 0,565
OBl11 0,744 0,539
OB12 0,752 0,586
Duygusal OB13 0,899 0,663
Baglilik OB14 0,770 0,530
OB15 0,730 0,501
OB16 0,739 0,498
OB17 0,755 0,458
OB18 0,750 0,499
Giivenirlik 0,888 0,883 0,876 0,907
Eigen Value 3,966 3,884 3,710
Aciklanan Varyans 22,034 21,578 20,614 64,226
KMO:0,839; Bartlett's Test of Sphericity p: 0.001<0.05
Tabloda siralama 6l¢ek madde numarasina gore verilmistir.
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Tablo 3.12°de o6l¢ek maddelerinin kendisi disindaki diger ifadelerle olan
iligskisinin 0,30 iligki diizeyinin altinda olmadig1 belirlenmis olup Slcegin genel i¢
tutarlilik diizeyinin yiiksek seviyede oldugu belirlenmistir (C.Alpha = 0,907). Tablo
3.12’de KMO degerinin 0,60 degerinden fazla ve Barlett kiiresellik testi anlamli
oldugu goriilmiistiir (p<0.05). Yapilan faktor analizi sonucunda 6l¢ek faktor yiiklerinin
0,712-0,899 arasinda oldugu belirlenmis olup faktor yiiklerinin yeterli oldugu aym
zamanda maddelerin kararsiz kalma durumlarimin olmadigi belirlenmistir. KFA
sonucunda 6lg¢egin toplam %64.226’sin1 agiklandig 4 faktorlii oldugu goriilmektedir.

Yapilan varimax dik dondiirme sonucunda:

Devam bagliligi faktoriiniin tek bagina Olgegin 3,710’luk 6z deger ile
%20.614’iinii agikladigir belirlenmis olup devam bagliligi faktoriiniin giivenirlik

diizeyinin 0,876 ile yiiksek diizeyde oldugu belirlenmistir.

Normatif baglilik faktdriiniin tek basma Olcegin 3,966°lik 6z deger ile
%22.034’tni agikladigi belirlenmis olup normatif baglilik faktoriiniin giivenirlik

diizeyinin 0,888 ile yliksek diizeyde oldugu belirlenmistir.

Duygusal baglilik faktoriiniin tek basina 6lcegin 3,884°liik 6z deger ile
%21.578’in1 agikladig1 belirlenmis olup duygusal baghlik faktoriiniin giivenirlik
diizeyinin 0,883 ile yiiksek diizeyde oldugu belirlenmistir.

Tablo 3.13: Arastirma Kapsaminda Kullanilan Olgiim Araglarma Ait CR Diizeyleri

Olgiim Faktor CR
Anlam 0,872
) et e . Yeterlilik 0,761
Psikolojik Giiglendirme Ozerklik 0.762
Etki 0,819
Yeniligi Destekleme 0,880
Yenilikgi Iklim Yeniligi Engelleme 0,849
Kaynak Saglama 0,824
. Bilgi Bagisi 0,868
Bilgi Paylasimi Bilgi Toplama 0,845
Fikir Arastirma 0,818
Yenilik¢i Is Davranist 11211:; g;:::ll(el 8:32?
Fikir Gergeklestirme 0,819
Duygusal Baglilik 0,884
Orgiitsel Bagllik Devam Bagliligi 0,894
Normatif Baghlik 0,889
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Arastirmada kullanilan 6l¢tim araglarinin yakinsak gegerligini degerlendirmek
tizere 0lgme araclari igerisinde yer alan yapilarin CR (Birlesik Giivenirlik) degerleri
hesaplanmistir. Ilgili degerler; Yakisak gegerligin saglanabilmesi icin CR degerinin
0,70’in lizerinde olmas1 gerekmektedir (Fornell ve Larcker, 1981; Hair ve dig., 2010).
Olgekler icerisindeki yapilara iliskin CR degerlerinin kistas1 karsiladig

goriildiigiinden 6l¢me aracinin yakinsak gecerligi sagladigi diisiiniilmektedir.

3.6.3. Olciim Araclarina Ait Betimsel Bulgular ve Degiskenler Arasindaki

Iliskilerin Incelenmesi

Arastirmanin bu kisminda katilimcilarin 6l¢iim araglarindan aldiklart ortalama
ve standart sapma puanlar1 hesaplanip katilim diizeylerine yer verilmis ve olg¢ekler

arasindaki iliskiler incelenmistir.

Tablo 3.14: Katilimeilarin Arastirma Degiskenlerine Katilim Diizeylerine Ait

Betimsel Bulgular

Olciimler Ort. Sss

Anlam 4,04 0,80
Yeterlilik 3,70 0,82
Ozerklik 3,74 0,81
Etki 3,93 0,78
Psikolojik Giiglendirme 3,85 0,65
Yeniligi Destekleme 3,82 0,84
Yeniligi Engelleme 4,02 0,65
Kaynak Saglama 4,01 0,78
Yenilikgi Iklim 3,94 0,61
Bilgi Bagisi 4,00 0,70
Bilgi Toplama 3,78 0,80
Bilgi Paylagimi 3,91 0,62
Fikir Arastirma 4,07 0,83
Fikir Uretme 3,71 0,84
Fikir Tegviki 3,83 0,74
Fikir Gergeklestirme 3,80 0,80
Yenilikei Is Davranist 3,83 0,53
Duygusal Baglilik 3,97 0,79
Devam Bagliligi 3,83 0,83
Normatif Baglilik 3,92 0,79
C)rgﬁtsel Baglilik 3,91 0,63

Likert formatinda olusturulan olgeklerde elde edilen puanlar sonucu

katilimcilarin yanitlarinin diizeylerinin hesaplanmasinda 0,8 puan araligi (4/5=0,80)
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kullanilmistir. Bu durumda Likert yapidaki dlgegin baslangic puani olan 1 puanin
tizerine 0,8’lik puan araligi eklenerek her Ol¢iim diizeyine denk gelen aralik
hesaplanmaktadir. Bu durumda 1-1,80 aralig1 “cok diistik”, 1,81-2,6 aralig1 “diisiik”,
2,61-3,4 aralign “orta”, 3,41-4,2 aralign “yiiksek” ve 4,21-5,0 aralig1 “cok yiiksek”
diizeyi temsil etmektedir ve eger dlgek toplam puan ile hesaplaniyorsa o zaman bu

araliklar madde sayisi ile ¢arpilmasi gerekir (Durmaz 2020).

Tablo 3.14 incelendiginde arastirmaya dahil olan katilimcilarin psikolojik
giiclendirme diizeylerinin 3.85+0.65 ortalama ile yiiksek diizeyde, yenilik¢i iklim
diizeylerinin 3.94+0.61 ortalama ile yiiksek diizeyde, bilgi paylagimi diizeylerinin
3.9140.62 ortalama ile yiiksek diizeyde, yenilik¢i is davranisi diizeylerinin 3.83+0.53
ortalama ile yiiksek diizeyde ve orgiitsel baglilik diizeylerinin 3.91+0.63 ortalama ile
yiiksek diizeyde oldugu belirlenmistir.

Tablo 3.15: Arastirma Degiskenleri Arasindaki Iliski Sonuglar

No Degiskenl 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 2 2
1 Anlam 1 614%* 581%* 574%* G1** G15%* 279%* 390** BAD** BI3k* D7A** AQI** HO7** 20Bk* 318** 30A** 5o5** GE0** 3G7H* 353k* HQTH*
2 Yeterlilik 1 A35%* A72%* T88** A20%* [189** 280** 373** 363** 242x* 372%* 351xk D17** 9p(** 254** 38Br* B14** 34T** 9ggr* AGT**
3 Ozerklik 1 A492%* T80** A44g** 234** 35%* A20** 315%* 100** 312%* 333%* 1g1** 199%* 5% 313%* Addrk 300** 270%* A30**
4 Etki 1 785%* 502%* 275%* 30%* ApA** 33@** 166** 315+* 3GL** 226** 207** 147** 350** AQGr* 315%* 365+* A9gr*
5 Psikolojik Giiglendirme 1 BI7** 304%* AQ9** B5J** AT5** 97p% AGA** ABQr* DBT** DQA4** DGT** AQI** BHG** A23** 397** 626**
6 Yeniligi Destekleme 1 A33** B24** BAQ** 312%* 181** 306** A405** 243** 158** 200** 376** 466** 336** 319** 475**
7 Yeniligi Engelleme 1 A83** 809** 140** 0,075 ,134** 203** 200%* 0,021 0059 191** 221** 174** 130** 223**
8 Kaynak Saglama 1 750%* 218** 171%* 237** 315%* 167** (096* 142** 268** 316** 251** 237** 341**
9 Yenilikgi fklim 1 279%* 179%* p79%* 3B1** 959** 114%* 166** 349** AD(** 316** 283** A33**
10 Bilgi Bagist 1 384%* B78** 283** 105%* 173%* D14%* 3)fr* 305+ 181** 253** 313**
11 Bilgi Toplama 1 T79%% 142%% 145%* 192%% 178%* 227** 242%* 141%* 136** 200**
12 Bilgi Paylasimi 1 266** 208** 181** 238** 339** 333** 10f** 242+* 36+*
13 Fikir Aragtirma 1 297%* 303** 251** G51** 360** 289** 285** 306+*
14 Fikir Uretme 1 208** 165** 701** 228** 176** 103** 253+*
15 Fikir Tegviki 1 238%* B79** 233** 208** 266** 299**
16 Fikir Gergeklegtirme 1 B72%% 241%* 135%* 172%* 231%*
17 Yenilikgi I Davranig1 1 304%* 20px* 33p%* A31%*
18 Duygusal Baglilik 1 B29** A31** 82g**
19 Devam Bagliligt 1 313%* 790%*
20 Normatif Baglilik 1 736**
21 Orgiitsel Baglilik 1

**p<0.01; Pearson korelasyon analizi

Tablo 3.15 incelendiginde arastirmaya dahil olan katilimcilarin psikolojik
giiclendirmeleri ile yenilik¢i iklimleri arasinda pozitif yonlii anlaml bir iliski oldugu
(r=0.559; p<0.01), bilgi paylagimi arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski oldugu
(r=0.464; p<0.01), yenilik¢i is davranisi1 arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski oldugu
(r=0.491; p<0.01) ve orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonli anlamli bir iliski oldugu
(r=0.626; p<0.01) belirlenmistir.
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Katilimeilarin yenilik¢i iklimleri ile bilgi paylagimi arasinda pozitif yonli
anlaml bir iligki oldugu (r=0.279; p<0.01), yenilik¢i is davranisi arasinda pozitif yonlii
anlaml bir iligski oldugu (r=0.349; p<0.01) ve oOrgiitsel bagllik arasinda pozitif yonli
anlaml bir iliski oldugu (r=0.433; p<0.01) belirlenmistir.

Katilimcilarin bilgi paylasimi ile yenilikei is davranisi arasinda pozitif yonlii
anlamli bir iliski oldugu (r=0.339; p<0.01) ve oOrgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii
anlamli bir iliski oldugu (r=0.326; p<0.01) belirlenmistir.

Katilimcilarin yenilikei is davranist ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii

anlamli bir iliski oldugu (r=0.431; p<0.01) belirlenmistir.
3.6.4. Hipotez Sonuclari

Bu kisimda arastirmanin hipotezleri incelenmis ve arastirma sonuglarina yer

verilmistir.

‘ Psikolojik
Giiclendirme

[ Yenilikgi iklim Orgiitsel Baghhk ]—-[ Yenilikgi is Davranigi ]

‘ Bilgi Paylagimi

Sekil 3.2: Arastirmanin Aracilik Modeli

1H:: Psikolojik giiglendirmenin yenilik¢i is davranisi iizerindeki etkisinde
orgilitsel bagliligin aracilik rolii vardir.

2H1: Yenilik¢i iklimin yenilikgi is davranisi lizerindeki etkisinde orgiitsel
bagliligin aracilik rolii vardir.

3H1: Bilgi paylasiminin yenilik¢i i davranisi iizerindeki etkisinde orgiitsel
bagliligin aracilik rolii vardir.
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3.6.4.1. Arastirmanin Ol¢cme Modeline Ait Sonuclar

Bu boliimde 6lgme modeli test edilmis ve model testi sonucunda ¢ikan bulgular

yorumlanmistir. Arastirmanin 6l¢lim modeli Sekil 3.3°de verilmistir.

0. z0= PGF1
0. 54 PF2
0. 5o PF3
0. 55 PIFF4
0.25+%+= ¥IELF1
0.7z ¥IELFZ
o.en*= ¥IELF3
o.zo0+% EPFl
o.7a% EP F2
0.5z ¥ID Fl
o.31™= ¥ID F2
o.z1*= ¥ID F3
o.z4*= ¥ F4
o.zz*= 0F Fl
o.es*= 0B F2
0.7z [B_F3

Chi-Sguare=195.41,

df=5%4,

-Btg
.52
.63

.24
.46

F—-valus=0.00000,

.30
-8
.54
-E7

00

EMSER=0.044

Sekil 3.3: Arastirmanin Olgme Modeli
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Olgiim modelinin standardize edilmis faktor yiiklerine ait t degerleri Sekil

3.4°da verilmistir.

Y=l FGF1 \
15. 435%™ PGE2 . 2€.51
17.77
15 . 70% PGF3 - 1%.53
17.51
15.4s= PGR |-
£.31% ¥IELFl |- _

14.33%= ¥IELF3

z.32+%= RF Fl -1z 7

zl.88
15._53#= WIELF2 [|=+—12.20
15.1%5

-

14 _g83%= RP Fd

1o0.55%*= ¥ID Fl

-
"'I'-._\___\_\_
1508
15.50% ¥ID_F2 -—9_:
5_48
fa
"-._\_\_\_

15.41%*= ¥ID F3

15 . 72%*= ¥ID_F4

5.73%= [B_Fl

22 _53
15.15%*={ 0B F2 |=—14.3¢

11.a3
15.25%= (0B F3 -

:

Chi-Square=195.41, df=%4, P-valus=0.00000, RMSER=0.044

Sekil 3.4: Arastirmanin Olgme Modeline Ait Standardize Edilmis Yiiklerin T

Degerleri

Arastirmanin 6l¢lim modeli Sekil 3.3’de ve T degerleri Sekil 3.4’de verilmis

olup 6l¢iim modeline ait uyum iyiligi diizeyleri Tablo 3.16’da verilmistir.
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Tablo 3.16: Olgme Modeli Uyum lyiligi Degerleri

Uyum Olgiisii | fyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum Deger | Yorum

X2 195.41

sd 94

x2/sd 0<X?<2 2< X?<5 2.079 Iyi
CFlI 0.95<CFI<1 0.90<CFI<0.95 0,98 Iyi
GFlI 0.95<GFI<1 0.90<GFI<0.95 0,96 Iyi
NFI 0.95<NFI<1 0.90<NFI<0.95 0,98 Iyi
RMSEA 0<RMSEA<0.05 |0.05<RMSEA<1 0,044 Iyi
SRMR 0<SRMR<0.05 0.05<SRMR<1 0,038 Iyi

Tablo 3.16’daki uyum iyilikleri incelendiginde X?%/sd degerinin 2.079 ile

mitkemmel uyum, diger uyum kriterlerinin de miikkemmel uyum iyiligine sahip oldugu

gorilmistir.

Sekil 3.4 incelendiginde Sl¢lim modelinde yer alan tiim yiiklerin istatiksel

olarak anlamli oldugu belirlenmistir (t>2.58) ve Ol¢me modelindeki gozlenen

degiskenlerin ve ortiik degiskenlerinin glivenilir oldugu gézlemlenmistir.

3.6.4.2. Yapisal Modelin Test Edilmesi

Bu kisimda yapisal esitlik modeline bagl olarak analizler yapilmistir ve elde

edilen bulgular yorumlanmigtir. Yapisal modele iligkin uyum 1yiligi degerleri Tablo

3.17°de mevcuttur.

Tablo 3.17: Yapisal Model I¢in Uyum lyiligi Degerleri

Uyum Olgiisii | iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum Deger | Yorum

X2 295.97

sd 94

x2/sd 0<X?<?2 2< X%<5 3.148 Kabul Edilebilir
CFI 0.95<CFI<1 0.90<CFI1<0.95 0,97 Iyi

GFI 0.95<GFI<1 0.90<GFI<0.95 0,84 Iyi

NFI 0.95<NFI<1 0.90<NFI<0.95 0,96 Iyi
RMSEA 0<RMSEA<0.05 |0.05<RMSEA<1 0,059 Kabul Edilebilir
SRMR 0<SRMR<0.05 0.05<SRMR<1 0,075 Kabul Edilebilir

Tablo 3.17°deki uyum iyilikleri incelendiginde X?/sd degerinin 3.148 ile kabul

edilebilir uyum, CFI, GFI ve NFI, degerleri milkemmel uyum iyiligine sahip oldugu,

SRMR ve RMSEA degerleri kabul edilebilir uyum iyiligine sahip oldugu goriilmiistiir.

Modeldeki tiim degerlerin kabul edilebilir bir uyuma sahip oldugu belirlenmistir.
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3.6.4.3. Yapisal Modele Ait Coziimleme Degerleri

Yapisal modele ait standardize edilmis ¢oziimleme degerleri Sekil 3.5°de

gorilmektedir.

OB Fl1 |~0.25 OB_F2 [=0.61 OB _F3 [=-o0.e2

0.1+ PGF1 \
0.9

~—

0.

0.

0.45-%  PGE2 2
72 0.87 0.62 0.57
052+ PGFRR |=— "% YID_F1 [=o0.50
1
0.58

0.4e=  PGFA / e

YID_F2 |=o.7s

0.24+ YIKLF1

YID_F3 [=*0.76

o.65*= YIKLF2

YID_F4 [==o0.s

0.56+ YIKLF3

0.44-% BP Fl

0.74-9 BP_F2

Chi-Square=295.97, df=9%4, P-value=0.00000, RMSEA=0.059

Sekil 3.5: Yapisal Modele Ait Standardize Edilmis Coziimleme Degerleri
Yapilan yapisal analiz sonucuna gore;

Psikolojik gli¢lendirmenin yenilik¢i is davranisi tlizerinde Orgiitsel baglilik
araciligi ile dolayl etkisinin 0.48 oldugu ve bu etkiye iliskin standart hatanin 0.08
oldugu ve bu dolayl etkinin istatiksel olarak anlamli oldugu (t=12.33, p<0.01)
belirlenmistir. Bu sonug arastirmanin birinci hipotezi olan psikolojik giiclendirmenin
yenilik¢i i davranigi iizerindeki etkisinde oOrgiitsel bagliligin aracilik rolii oldugu

sonucunu gostermekte olup arastirmanin birinci hipotezi olan 1H1 kabul edilmistir.
Yenilikg¢i iklimin yenilik¢i is davranisi iizerinde orglitsel baglilik aracilig ile
dolayl etkisinin 0.17 oldugu ve bu etkiye iliskin standart hatanin 0.03 oldugu ve bu

dolayli etkinin istatiksel olarak anlamli oldugu (t=5.21, p<0.01) belirlenmistir. Bu

sonu¢ arasgtirmanin ikinci hipotezi olan yenilik¢i iklimin yenilik¢i is davranisi
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tizerindeki etkisinde oOrgiitsel bagliligin aracilik rolii oldugu sonucunu gostermekte

olup arastirmanin ikinci hipotezi olan 2H; kabul edilmistir.

Bilgi paylasiminin yenilik¢i is davranisi iizerinde orgiitsel baglilik aracilig ile
dolayli etkisinin 0.18 oldugu ve bu etkiye iligkin standart hatanin 0.03 oldugu ve bu
dolayli etkinin istatiksel olarak anlamli oldugu (t=5.80, p<0.01) belirlenmistir. Bu
sonug¢ arastirmanin Uglincli hipotezi olan bilgi paylasiminn yenilik¢i is davranis
tizerindeki etkisinde oOrgiitsel bagliligin aracilik rolii oldugu sonucunu gostermekte

olup arastirmanin ti¢lincii hipotezi olan 3Hj kabul edilmistir.

Ayn1 zamanda model testi sonucunda elde edilen degerler, modelin orgiitsel
baglilik degiskenindeki varyansin %42.48’inin psikolojik gii¢clendirme, yenilikgi iklim
ve bilgi paylasimi degiskeni tarafindan agiklandigini, yenilik¢i is davranisinin
varyansinin ~ %68.89’unun  ise  Orgiitsel baglhilik tarafindan  acgiklandigini

gostermektedir.
3.6.4.4. Arastirmanin Sonucu ve Tartisma

Aragtirmanin sonucunda hem teorisyenler hem de uygulayicilar agisindan
onemli sonuglarin ortaya c¢iktigi sodylenebilmektedir. Elde edilen sonuglar
incelendiginde ilk olarak psikolojik giiclendirmenin yenilik¢i is davranisi tizerindeki
etkisinde orgiitsel baglhiligin aracilik roliiniin ortaya ¢iktign goriilmiistiir. Ust ydnetim
tarafindan calisanlarin gii¢lendirilmesi durumunda ¢alistiklar1 kurumun performansini
daha iyi noktaya getirebilmek icin yeni ve yaratict fikirlerin gelistirilmesi ve
uygulanmasi i¢in daha ¢ok enerji ve ¢abanin ortaya cikacagi beklenmekle birlikte,
calisanlarin esas olarak kuruma kars1 hissettigi aidiyet ve sorumluluk duygulan ile
kurumda caligmaya devam etme isteklerinin yeni ve yaratici fikirleri gelistirme
hususunda ortaya ¢ikmasi beklenen enerji ve caba iizerinde belirleyici olacagi
diisiiniilmektedir. Biraz daha detayli ifade edilecek olursa ¢alisanlarin yapmis oldugu
151 anlaml1 bulmasi, isi yapabilecek yeterlilige sahip olduguna inanmasi, isini bagimsiz
sekilde gerceklestirebilme imkanina sahip olmasi ve isi ve cevresi ilizerinde etki
birakabilecegini diisiinmesi durumunda yeni ve yaratici fikirleri aragtirma, iiretme,
tesvik etme ve uygulama siire¢lerine dahil olmasi1 beklenmektedir. Ancak her ne kadar

calisanlar iist yonetim tarafindan gii¢lendirilmis olsa bile ¢alisanlarin gérev yaptiklari
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kuruma kars1 baglilik diizeyleri diisiik ise yeni ve yaratic fikir geligtirme ve uygulama
stireclerine dahil olma isteklerinde azalma meydana gelebilir. Ancak calisanlarin
kuruma baglilik diizeylerinin yiiksek olmas1 durumunda ise hali hazirda gii¢clendirilmis
calisanlarin yeni ve yaratici fikir gelistirme ve uygulama siire¢lerindeki istek ve
arzularinda artis s6z konusu olabilir. Literatiirde konuyla ilgili yapilmis caligmalar
incelendiginde benzer sonuglarin ortaya ¢iktig1 goriilmektedir. Tekin (2019) otomotiv
firmalarinin beyaz yakali ¢alisanlan iizerinde gergeklestirdigi calismada psikolojik
giiclendirmenin yenilik¢i is davranisi izerindeki etkisinde orgiitsel bagliligin aracilik
roliinii incelemistir. Arastirmanin sonucunda psikolojik giliglendirmenin yenilikgi is
davranisi lizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu ve bu etkide orgiitsel
bagliligin kismi aracilik rolii iistlendigi ortaya cikmistir. Baska bir calismada
Cekmecelioglu ve Eren (2007) psikolojik giiclendirme, orgiitsel baglilik ve yaratici
davranig arasindaki iligkileri arastirmistir. Arastirmanin Orneklemi Ogretim
tiyelerinden olugmus olup, arastirmanin sonucunda psikolojik giiclendirme
boyutlarindan anlam, yetkinlik, otonomi ve etkinin yaratici davranis tizerinde pozitif
ve anlamli bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Ayrica psikolojik giliglendirme
boyutlariin orgiitsel bagliligi pozitif yonde etkiledigi ve 6rgiitsel bagliligin da yaratici
davranis iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisinin ortaya ciktig1 tespit edilmistir. Bu
arastirma neticesinde psikolojik giliglendirmenin yenilik¢i is davranisi tizerindeki
etkisinde Orgiitsel bagliligin aracilik roliine iligkin ortaya ¢ikan sonu¢ yukarida ifade
edilen ve farkli orneklem gruplari kapsaminda ortaya cikan sonuglar1 destekler
niteliktedir. Literatiirdeki diger ¢aligmalar irdelendiginde psikolojik giiglendirmenin
orgiitsel baglilik tizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugunu (Knol, Van Linge, 2009;
Demirel, 2023; Singh, Sarkar, 2012) ve orgiitsel bagliligin da yenilik¢i is davranisini
pozitif yonde etkiledigini ortaya koymustur (Tekin, Akgemci, 2019; Battistelli vd.,
2019; Siregar vd., 2021). Ayni sonuglar bu arastirma neticesinde de ortaya ¢ikmis olup,
bulgularin literatiirle tutarlilik gosterdigi sOylenebilmektedir. Arastirmanin ikinci
sonucuna gore yenilik¢i iklimin yenilik¢i is davranisi {izerindeki etkisinde orgiitsel
bagliligin aracilik roliiniin ortaya ¢iktig1r goriilmiistiir. Calisanlar yeni ve farkh
diisiincelerin, tekniklerin ve siireglerin desteklendigi ve tesvik edildigi kurumda gorev
yapmalart durumunda yeni ve yaratici fikir aragtirma, tiretme, destek isteme ve

uygulama faaliyetlerinin c¢alisanlar tarafindan daha ¢ok gerceklestirilmesi
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beklenmektedir. Ancak yenilikleri ve farkliliklar: destekleyen bir igletme kiiltiirii olsa
bile esas olarak c¢alisanlarin kuruma bagliliklari neticesinde yeni ve yaratici fikirlerin
ortaya ¢ikmasi miimkiin olabilmektedir. Diger bir deyisle ¢alisanlarin kuruma yonelik
aidiyet ve sorumluluk duygusunda azalma varsa ve kurumda devam etme istegi
sekteye ugramissa yenilik¢i isletme kiiltiirii blinyesinde bile ¢aliganlarin yeni ve
yaratict fikir gelistirme arzulari istenildigi gibi olmayabilir. Istenilen ve beklenen
sonuclara ulagabilmek adina kurumlarin yeniliklere acik olmasi ve fiziksel ve finansal
kaynaklar ayirarak ortaya g¢ikarilan yenilikleri desteklemesinin yani sira esas olarak
calisanlarin bagllik diizeylerinde meydana gelecek artisin olduk¢a 6nemli oldugunu
belirtmek gerekir. Aksi takdirde yeniliklerin ve farkliliklarin engellendigi ve
elestirildigi bir is ortaminda yenilik¢i is fikirlerini gelistirmek tahmin edilecegi tizere
pek miimkiin degildir. Ilgili olarak literatiir incelendiginde yenilik¢i iklimin yenilik¢i
is davranist lizerindeki etkisinde Orgiitsel baglhiligin aracilik roliiniin arastirildig
caligmalara rastlanmamuistir. Bu baglamda ii¢ degisken arasinda ele alinan ve irdelenen
iligski ve ortaya ¢ikan sonug 6zgiin bir deger katmaktadir. Konuyla ilgili olarak Ulfa
(2022) ogretim tyelerinin Orneklemini olusturdugu arastirmasinda doniistimcii
liderlik, orgiitsel giiven ve orgiitsel iklimin yenilik¢i i davranisi tizerindeki etkisinde
orgiitsel bagliligin aracilik roliinii aragtirmistir. Bu calismada orgiitsel iklim dogrudan
yenilik¢i iklim olarak ele alinmamasina ragmen, ¢alismanin iceriginde yenilik¢i is
davranigin1 destekleyen veya engelleyen 6nemli bir unsur olarak degerlendirilmistir.
Dolayisiyla teorik cergceve baglaminda yenilik¢i 15 davranisimi destekleyici bir orgiit
ikliminin olmasi gerektigi hususunda agiklamalar s6z konusudur. Arastirmanin
sonucunda Orgilitsel iklimin yenilik¢i is davranigi iizerindeki etkisinde Orgiitsel
bagliligin aracilik rolii ortaya ¢ikmistir. Diger ¢aligmalar incelendiginde Shanker vd.,
(2017) yoneticiler tizerinde gerceklestirdigi ¢alismasinda yenilike¢i 6rgiit iklimi ile
orglitsel performans arasindaki iliskide yenilik¢i is davraniginin aracilik roliini
arastirmistir. Bu arastirmanin sonucunda yenilik¢i Orgiit ikliminin yenilik¢i is
davranigini pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir. Yenilik¢i 6rgiit ikliminin yenilik¢i
1 davranisi lizerinde pozitif etkisinin oldugunu ortaya koyan baska ¢alismalar yine
mevcuttur (Onhon, 2019; Kheng, Mahmood, 2013; Nilasari vd., 2023). Yenilikci drgiit
ikliminin orgiitsel baglilik tizerinde pozitif etkiye sahip oldugunu gosteren ¢aligmalar

da literatiirde yer almaktadir (Pa’wan, Omar, 2018; Aksoy, Yildiz, 2015; Demircioglu,
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2023). Literatiirdeki ¢aligmalar incelendiginde ayni bulgularin bu arastirma
neticesinde de ortaya c¢iktigi ve bu baglamda literatiirle tutarlilik gosterdigi ifade
edilebilmektedir. Arastirmadan elde edilen {igiincii sonuca gore ise bilgi paylasiminin
yenilik¢i is davranisi lizerindeki etkisinde orglitsel bagliligin aracilik roliiniin ortaya
ciktigr tespit edilmistir. Calisanlar arasinda karsilikli olarak bilgi paylagiminin
gerceklesmesi ve devam etmesi durumunda kurum bilinyesinde yeni ve yaratici
fikirlerin gelistirilmesi ve uygulanmasi beklenen bir sonuctur. Nitekim calisanlar
arasindaki bilgi paylasiminin yenilik¢i is fikirlerinin gelistirilmesi ve uygulanmasi
noktasinda ¢alisanlarin kuruma olan bagliliklarinin 6nemli oldugu goriilmiistiir. Daha
detayli ifade edilecek olursa, galisanlar arasinda gerceklesen ve devam eden bilgi
bagis1 ve bilgi toplama eylemleri arttikca calisanlarin yeni ve yaratict fikirlerin
arastirilmasi, iiretilmesi, tesvik edilmesi ve uygulanmasi siireclerinde daha fazla yer
almas1 beklenmektedir. Ancak ¢alisanlar arasindaki bilgi paylasimi yiiksek olsa bile,
calisanlarin kuruma olan baghlik diizeylerinde azalma varsa, calisanlarin yeni ve
yaratici fikir gelistirme ve uygulama siireglerine dahil olma arzu ve isteginde azalma
meydana gelebilir. Bundan dolayi ¢alisanlar arasinda ger¢eklesen ve devam eden bilgi
paylasiminin yenilik¢i is fikirlerinin ortaya ¢ikmasi siirecinde etkin olabilmesi i¢in
calisanlarin kuruma olan baglhlik diizeylerinin yiiksek olmasi olduk¢a Onemlidir.
Konuyla ilgili olarak Battistelli vd., (2019) tarafindan gergeklestirilen ¢aligmada is
temelli 6grenme, zorlu gorevler ve oOrgiitsel baglilik bilgi paylasimi ile yenilikgi is
davranig1 arasindaki iligkiyi aciklayan faktorler olarak ele alinmistir. Arastirmnin
orneklemini askeri personellerin olusturdugu bu calismanin sonucunda etkilesimsel
o0grenme ve Orglitsel baghilik aracilifiyla bilgi paylasiminin yenilik¢i is davranis
tizerinde dolayli yonden pozitif bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Moon (2005)
klinik hemsireler lizerinde gergeklestirdigi arastirmasinda bilgi paylagimi, orgiitsel
baglilik ve yenilik¢i is davranis1 arasindaki iligkileri irdelemistir. Arastirmanin
sonucunda bilgi paylagiminin orgiitsel baglilik ve yenilik¢i is davranisiyla pozitif bir
iliskiye sahip oldugu ortaya ¢ikmistir. Bu aragtirma neticesinde bilgi paylasgiminin
yenilik¢i i davranisi lizerindeki etkisinde orgiitsel bagliligin aracilik roliine iliskin
ortaya ¢cikan sonu¢ yukarida ifade edilen ve farkli 6rneklem gruplar1 kapsaminda
ortaya cikan sonuclarla benzerlik gostermektedir. Literatiirdeki diger caligmalar

irdelendiginde bilgi paylasiminin orgiitsel baglilik lizerinde pozitif bir etkiye sahip
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oldugu (Curado, Vieira, 2019; Lakshman vd., 2022) ve bilgi paylasiminin yenilik¢i is
davranis1 tizerinde yine pozitif etkisinin bulundugu goriillmektedir (Akram vd., 2018;
Akram vd., 2020; Akhavan vd., 2015). Ayn1 sonuglar bu arastirma neticesinde de tespit
edilmis olup, bulgularin literatiirle tutarlilik gésterdigi sdylenebilmektedir.

Bu aragtirmanin hipotezlerinin test edilmesiyle ortaya ¢ikan sonuglarin genel
itibariyle literatiirdeki bulgularla Ortiistiiglinii  sdylemek yanlis olmayacaktir.
Literatiirdeki ¢aligmalar ile bu arastiranin 6rneklem gruplarn farklilik gdstermesine
ragmen benzer sonuglarin ortaya ¢ikmasi degiskenler arasindaki iliskilerin giiclii
olabilecegini gostermektedir. Bu aragtirmada degiskenler arasindaki iliskiler diger
calismalardan farkli olarak yapisal esitlik modellemesiyle test edilmis olup,
degiskenler arasindaki etkilesimler de géz oniine alindiginda ortaya ¢ikan sonuglarin

farkli 6rneklem gruplarinda dahi gecerliligini koruyabilecegi diisliniilmektedir.
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SONUC VE ONERILER

Bu aragtirma psikolojik gii¢lendirme, yenilik¢i iklim ve bilgi paylagiminin
yenilik¢i is davranisi iizerindeki etkisinde orgiitsel bagliligin aracilik rolii olup
olmadigini ortaya koymak tizere gergeklestirilmistir. Calisma kapsaminda oOrgiit
psikolojisi ve oOrgiitsel davranis literatiirii incelenmis olup; psikolojik giiclendirme,
yenilik¢i iklim, bilgi paylasimi, orglitsel baglilik ve yenilik¢i is davranisi konularini
kapsayan bir aragtirma modeli olusturulmustur. Bu model dogrultusunda Tiirkiye’de
seramik ve refrakter sektoriinde Ar-Ge merkezi belgesi ile tasarim merkezi belgesi
alan isletmelerde gorev yapan beyaz yakali calisanlarin drgiitsel baglilik araciligiyla
psikolojik giliglendirme, yenilik¢i iklim ve bilgi paylasimi algilarinin yenilikgi is

davraniglar tizerindeki etkisi agiklanmak istenmistir.

Arastirma kapsaminda Tiirkiye’de seramik ve refrakter sektoriinde Ar-Ge
merkezi belgesi ile tasarim merkezi belgesi alan isletmelerdeki beyaz yakali
calisanlardan anket yoluyla veriler elde edilmistir. Anket formlari calisanlara yiizyiize,
e-posta ve internet baglantis1 (link) iizerinden ulastirilmistir. Toplam 578 anket
calisanlara ulastirilmis olup, 7 anketin eksik veri icermesinden dolay:1 aragtirmanin
orneklemi nihai olarak 571 olarak belirlenmistir. Toplam 70 soru iceren anket formu
6 boliimden olugsmustur. Demografik 6zellikleri belirlemeye yonelik sorularla birlikte
psikolojik gii¢lendirme, yenilike¢i iklim, bilgi paylagimi, orgiitsel baghilik ve yenilik¢i
15 davranisi 6lgeklerinden olusan anket formlarindan elde edilen veriler dogrultusunda
arastirma modeline uygun olarak olusturulan hipotezleri test etmek i¢in yapisal esitlik
modellemesi (YEM) kullanilmistir. Gergeklestirilen analizlerin sonucunda asagidaki

bulgulara ulagilmistir.

[k bulgu olarak, psikolojik giiclendirmenin yenilikgi is davranisi {izerindeki
etkisinde orgiitsel bagliligin aracilik rolii incelenmistir. Orgiitsel bagliligin psikolojik
giiclendirmenin yenilik¢i is davranisi tizerindeki etkisinde aracilik roliine sahip oldugu
tespit edilmistir. Seramik ve refrakter sektoriinde Ar-Ge merkezi belgesi ile tasarim
merkezi belgesi alan isletmelerde gorev yapan calisanlarin yenilik¢i is davraniglari
tizerinde psikolojik gliclendirme algilarinin etkisi olmakla birlikte bu etkiyi gergek
anlamda ortaya ¢ikaran faktoriin orgiitsel baglilik oldugu goriilmiistiir. Calisanlarin

kuruma olan baglilik diizeylerinin yiiksek olmast durumunda psikolojik giiclendirme
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algilarinin yenilikei is davranist {izerindeki etkisi anlam kazanmaktadir. Diger bir
deyisle calisanlarin psikolojik gii¢lendirme algilarinin yenilik¢i is davranisi tizerinde
etkili olabilmesi i¢in Orgiitsel baglilik kaldiracina gereksinim duyuldugu tespit
edilmistir. Bu bulguya dayanarak yoneticilerin ¢alisanlarin giiclendirilmesi igin gerekli
politikalara ve araglara sahip olmasinin yaninda kuruma olan baglilik diizeylerini

artiracak IK uygulamalarina da 6nem vermeleri gerekmektedir.

Ikinci bulgu olarak, yenilik¢i iklimin yenilik¢i is davranisi iizerindeki etkisinde
orgiitsel bagliligin aracilik rolii incelenmistir. Orgiitsel baghiligin yenilik¢i iklimin
yenilikgi is davranisi iizerindeki etkisinde aracilik roliine sahip oldugu tespit edilmistir.
Seramik ve refrakter sektoriinde Ar-Ge merkezi belgesi ile tasarim merkezi belgesi
alan isletmelerde gorev yapan ¢alisanlarin yenilik¢i is davranislar tizerinde yenilik¢i
iklim algilarinin etkisi olmakla birlikte bu etkiyi ger¢ek anlamda ortaya c¢ikaran
faktoriin yine orgiitsel baglilik oldugu ortaya ¢ikmistir. Calisanlarin kuruma olan
baglilik diizeylerinin yiiksek olmast durumunda yenilik¢i iklim algilarinin yenilikei is
davranigi tizerindeki etkisi anlamli hale gelmektedir. Diger bir deyisle calisanlarin
yenilikgi iklim algilarinin yenilik¢i is davranisi iizerinde etkili olabilmesi i¢in orgiitsel
baglilhik gibi bir kaldiraca gereksinim duyuldugu tespit edilmistir. Bu bulgu
dogrultusunda yoneticilerin isletmelerde yenilik¢i bir anlayisin gelistirilebilmesi ve
yeni bilgi liretiminin saglanabilmesi i¢in gerekli kurum kiiltiiriinii ve bakis agisini insa
etmenin yaninda calisanlarin kuruma olan baglhlk diizeylerini artiracak IK

uygulamalarina da 6nem vermeye devam etmesi gerekmektedir.

Ugiincii ve son bulgu olarak, bilgi paylasimmin yenilik¢i is davranisi
lizerindeki etkisinde 6rgiitsel bagliligin aracilik rolii incelenmistir. Orgiitsel bagliligin
bilgi paylasiminin yenilik¢i is davranisi iizerindeki etkisinde aracilik roliine sahip
oldugu tespit edilmistir. Seramik ve refrakter sektoriinde Ar-Ge merkezi belgesi ile
tasarim merkezi belgesi alan isletmelerde gérev yapan ¢alisanlarin yenilik¢i is
davraniglari iizerinde bilgi paylagimi algilariin etkisi olmakla birlikte bu etkiyi ger¢ek
anlamda ortaya ¢ikaran faktoriin orgiitsel baglilik oldugu tespit edilmistir. Calisanlarin
kuruma olan baghlik diizeylerinin yiiksek olmasi durumunda bilgi paylagimi
algilariin yenilikgi is davranisi lizerindeki etkisi anlamli hale gelmektedir. Diger bir

ifadeyle calisanlarin bilgi paylasimi algilarinin yenilik¢i is davranisi iizerinde etkili
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olabilmesi i¢in orgiitsel baglilik kaldiracina gereksinim duyuldugu goriilmiistiir. Bu
bulguya dayanarak, yoneticilerin igletmelerde ¢alisanlar ve diger paydaslar arasinda
bilgi paylasimini tesvik edecek bir sistem olusturmasiyla birlikte ¢alisanlarin kuruma
olan baglilik diizeylerini artiracak IK uygulamalarin1 da yine siirdiirebilmes, énemli
hale gelmektedir. Orgiitsel baglilik her bir etki 6zelinde iistlendigi aracilik rolii
temelinde psikolojik gliclendirme, yenilik¢i iklim ve bilgi paylasimi ile yenilikei is

davranis1 arasindaki iligkilere farkli bir boyut ve derinlik kazandirmistir.

Tiirkiye’de seramik ve refrakter sektorii ¢alisanlari iizerinde gerceklestirilen bu
tez calismasi, 6zellikle yenilik¢i is davranisi literatiiriindeki bilgi birikimini genisletici
bir nitelige sahiptir. Yenilik¢i is davranisi lizerinde kurumsal, yonetimsel, sosyal ve
psikolojik baglamlari iceren degiskenlerin etkisinin ortaya konuldugu bu c¢alisma
seramik ve refrakter sektoriindeki yenilik¢i uygulamalarin ve politikalarin
giincellenmesine de katki saglamaktadir. Bu ¢alismayla birlikte seramik ve refrakter
sektoriinde Ar-Ge merkezi belgesi ile tasarim merkezi belgesi alan isletmelerde gorev
yapan calisanlarin psikolojik giiclendirme, yenilik¢i iklim, bilgi paylasimi, orgiitsel
baglilik ve yenilik¢i is davranisi algilart Olgiilmiis olmakla birlikte; psikolojik
giiclendirme, yenilik¢i iklim, bilgi paylasimi ve orglitsel baglihigin yenilik¢i is
davranigi lizerinde pozitif bir etkiye sahip olduklar1 goriilmiistiir. Seramik ve refrakter
sektoriinde kritik oneme sahip olan yenilik¢i uygulamalar siirdiirebilmek icin gerekli
olan yenilikgi is davraniglarinin artirilmasi i¢in yenilik¢i orgiit ikliminin, ¢alisanlarin
psikolojik baglamda giiclendirilmesinin, ¢alisanlar ve diger paydaslar arasinda bilgi
paylasimmin tesvik edilmesinin ve c¢alisanlarin kuruma olan baghliklarinin

artirtlmasinin 6nemi ortaya ¢ikmustir.
Arastirmacilar icin Oneriler

Bu arastirma psikolojik giiclendirme, yenilik¢i iklim ve bilgi paylasiminin
yenilik¢i is davranisi lizerindeki etkisinde orglitsel bagliligin aracilik rolii olup
olmadigin1 ortaya koymak iizere gerceklestirilmistir. Arastirma kapsaminda
gelistirilen model 6zgiin olmakla birlikte, yenilik¢i is davranisi bireysel ve orgiitsel
diizlemde farkli degiskenlerle agiklanmaya g¢alisilmistir. Bu calisma arastirmanin
yapildig1 6rneklem bakimindan da 6zgiin bir degere sahiptir. Arastirmanin sonucunda

elde edilen bulgular seramik ve reftakter sektoriinde yenilik¢i is davranisinin
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gelistirilmesine dair literatiire katki saglamaktadir. Bu arastirmayr gerceklestirirken
zaman ve biitce baglaminda ¢esitli sinirliliklar da ortaya ¢ikmistir. Bu tez ¢aligmasi

neticesinde arastirmacilar i¢in ¢esitli oneriler ortaya konulmustur.

Bu tez calismasinda psikolojik giiglendirme, yenilik¢i iklim ve bilgi
paylagiminin yenilikgi is davranisi tizerindeki etkisini ve orgiitsel bagliligin aracilik
rolii birey diizeyinde arastirilmistir. Gelecek c¢aligmalarda orgiit biiyiikligii ve orgiit
yast gibi kontrol degiskenlerinden yararlanilarak oOrgiit diizeyinde yenilik¢i is
davranigindaki degisim ve diger degiskenlerin etkileri incelenebilir. Daha fazla
teknoloji temelli bakis acisiyla yaklasilip yenilik¢i is davranisi agiklanmaya
calisilabilir. Ornek olarak dijital 6z-yeterlilik ve tekno stres gibi degiskenlerle iliskiler
kurularak daha cesitli ve farkli bulgularin ortaya c¢ikmasi saglanabilir. Ayrica is
ozellikleri, lider-iiye etkilesimi, yonetim tarzi, kisilik 6zellikleri, algilanan sosyal
destek, bagsarma ihtiyaci gibi degiskenler is ortami ve yoneticilerle iliskili oldugundan
dolay1 bu degiskenlerden yararlanilmasi durumunda yenilikgi is davranisi ve orgiitsel

baglilik iligkisine dinamik bakis agilar1 kazandirabilir.
Uygulayicilar icin Oneriler

Seramik ve refrakter sektorii, yliksek derecede 1siya dayanikli malzemelerin
uiretildigi, sanayi, ingaat, enerji gibi bir¢ok alanda kritik bir rol oynamaktadir. Yenilik¢i
tiretim yontemleri bu malzemelerin dayanikliligini ve performansini artirarak daha
uzun siireli ve verimli {riinlerin gelistirilmesine imkan tanimaktadir. Yenilik¢i
yaklasimlar seramik ve refrakter sektoriinde daha az miktarda atik olusturan, geri
dondstiirtilebilir malzemeler kullanilarak g¢evresel etkilerin azaltilmasina yardimeci
olabilir. Bunun yan sira, yenilik¢i ¢ozlimlerle birlikte seramik ve refrakter sektoriiniin
yeni pazarlara agilabilmesi ve farkli uygulama alanlarda da kullanilabilmesi miimkiin
hale gelebilir. Dolayisiyla seramik ve refrakter sektoriinlin yenilik¢i uygulamalarin
hizli bir sekilde hayata gecirildigi 6nemli i1s alanlarindan birisi oldugu sdylenebilir.
Yenilik¢i gelismelerin ¢ok dnemli oldugu bu sektdrde yeni bilginin gelistirilmesi ve
bilgi temelli faaliyetlerin siirdiiriilmesi gerekmektedir. Yeni bilginin gelistirilmesi igin
calisanlarin yaraticilik diizeylerinin yiiksek olmasi ve islerini yaparken yenilikei
diisiinme becerilerinin bulunmasi 6nem arz etmektedir. Bu baglamda tez ¢alismasinin

esas noktasini olusturan kavramlardan birisi olan yenilik¢i is davraniginin seramik ve
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refrakter sektoriinde onemli bir yere sahip oldugu diisiiniilmektedir. Calisanlarin
yenilikgi is davraniglarina sahip olmasi ve bu davranislar siirdiirebilmesi durumunda
sektorde ihtiya¢ duyulan yenilik¢i uygulamalarin, yaklagimlarin ve ¢oziimlerin de
ortaya ¢ikmasi daha kolay hale gelebilir. Ust ydnetimin ve birim ydneticilerinin
calisanlarin yaptiklari iglerde yaratici olabilmeleri, yenilik¢i bakabilmeleri, yeni metod
ve stiregleri gelistirebilmeleri i¢in onlara destek vermesi olduk¢a onemlidir. Bu
baglamda yoneticilerin c¢alisanlara her tiirli maddi ve maddi olmayan kaynaklari
calisanlara sunmasi, onlara 6zerklik saglamasi ve yenilik¢i olmalarii tesvik etmesi

gerekmektedir.

Yoneticilerin tek baslarina caliganlara destek saglamasi yeterli olmayip,
kurumsal diizeyde yenilik¢i anlayisin 6nemli oldugu bir 6rgiit iklimi olusturulmalidir.
Isletmelerin yenilik ve bilgi temelinde hareket etmesini miimkiin kilacak anlayisin tiim
organizasyona yayilmasi ve herkes tarafindan benimsenmesi durumunda galisanlarin
yenilikg¢i i davranigini gelistirmesi daha kolay olabilir. Bu durumda galiganlar hali
hazirda organizasyon genelinde belirli bir diisiince yapisi haline doniismiis olan
yenilik¢i yaklagima uygun olacak sekilde davranmay: sistematik bir sekilde yerine
getirebilecektir. Organizasyonun tliimiinde yenilik¢i diisiinme gecerli bir anlayis
olacagi i¢in yoneticiden ve is arkadaslarindan kaynakli olarak ¢alisanlarin yenilikei is
davraniginda sapmalarin da meydana gelmesi s6z konusu olmayacaktir. Bu dogrultuda
isletmelerde yenilik¢i iklimin olusturulmasi igin gerekli anlayisin ve politikalarin

hayata gegcirilmesi kritik bir 6neme sahiptir.

Yenilik¢i anlayisin gecerli oldugu bir iklime sahip isletmelerde yoneticilerin
dikkat etmesi gereken diger bir unsur calisanlarin kuruma karsi bagliliklarini
irdelemektir. Yaratici olabilen ve yenilik¢i diislinebilen c¢alisanlarin  baglilik
diizeylerinde meydana gelebilecek azalmalar yenilik¢i davranislarina da olumsuz
sekilde yansiyabilir. Bu noktada yoneticilerin ¢alisanlarin kuruma kars1 olan ilgilerini,
tutumlart ve diisiincelerini takip edebilmesi ve gerektigi durumlarda calisanlarla
iletisim kurabilmesi gerekmektedir. Yé&neticiler giincel 1K uygulamalari, yonetici
destegi, kaynak saglama, yeni is gorevleri olusturma gibi araclardan yararlanarak

calisanlarin baghilik diizeylerini iyilestirebilir.
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2. BOLUM
Asagidaki ifadelerden sizin igin en uygun olan segenegi isaretleyiniz.

Psikolojik Giiclendirme Olgegi
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Tamamen
Katilhyorum

Yaptigim is benim i¢in ¢ok 6nemlidir

Isimle ilgili yaptigim faaliyetler benim i¢in anlamlidir.

Bir biitiin olarak diisiindiigiimde igim bana anlamli gelmektedir.

Isimi yapacak yetenege sahip olduguma inantyorum

Isimle ilgili faaliyetleri gerceklestirecek kapasiteye sahip oldugumdan
eminim.

Isimin gerektirdigi beceriler konusunda kendimi gelistirdim.

Isimi nasil yapacagimi énemli 6lgiide kendim belirlerim.

Isimi nasil yiiriitecegime kendim karar veririm.

Isimi 6zgiirce yapabilmem i¢in dnemli firsatlar verilmistir.

Departmanimdaki gelisen olaylar tizerinde etkim biiytiktiir.

Departmanimdaki gelisen olaylar 6nemli 6l¢iide kontroliim altindadir.

Departmanimdaki gelisen olaylar lizerinde dnemli dl¢iide s6z sahibiyim.

3. BOLUM
Asagidaki ifadelerden sizin igin en uygun olan segenegi isaretleyiniz.

Yenilik¢i iklim Olgegi

Katilmiyorum
Katilmiyorum

Hic

Kararsizim

Katillyorum

Tamamen
Katillyorum

Bu kurum/ Bu kurumda

1 | Yaraticilik tegvik edilir.

2 | Yaratici uygulamalarimiz yoneticiler tarafindan deger gortir.

3 | Caliganlarin ayni problemi farkli yollarla ¢6zmelerine izin verilir.

4 | Siirekli degisime uyum saglayabilen (esnek) bir organizasyon olarak
tanimlanabilir.

5 | Degisime acik ve isteklidir.

6 | Farkli oldugu i¢in bir kisinin bas1 derde girebilir.

7 | Bir kisinin ¢ok farkli seyler yapmasi 6fke uyandirir

8 | Bir kisinin varligin siirdiirebilmesinin tek yolu digerleri gibi diislinmesidir.

9 | Caligsanlardan sorunlar1 ayni sekilde ele almalari beklenir.

10 | Degisimden ¢ok bulundugu konumu korumayla ilgilenir

11 | Odiillendirme sistemi daha ¢ok sisteme kars1 gelmeyenleri &diillendirir.

12 | Yenilige ayrilmis yeterli kaynak vardir.

13 | Yaratic1 fikir gelistirmek i¢in yeterli zaman vardir.

14 | Yaratici fikir gelistirmem i¢in ¢aligma saatleri igerisinde bana bos zaman

verilir.
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4. BOLUM
Asagidaki ifadelerden sizin igin en uygun olan segenegi isaretleyiniz.

- P I
=z |5 |5 |EE
o . E| E z = | E=
Bilgi Paylasim Olgegi 8| B g = =
2R = Gl = T =
T M| M . - -
1 | Yeni bir bilgi 6grendigimde, mutlaka calistigim boliimdeki arkadaslarima
da bundan bahsederim
2 | Sahip oldugum enformasyonu, boliimiimdeki ¢alima arkadaslarimla
3 | Isle ilgili becerilerimi bdliimiimdeki ¢alisma arkadaslarimla paylasirim.
4 | Yeni bir bilgi 6grendigimde, mutlaka diger bolimlerdeki ¢aligma
arkadagslarima da bundan bahsederim.
5 | Sahip oldugum enformasyonu diger boliimlerdeki ¢alisma arkadaslarimla
6 | Isle ilgili becerilerimi, diger boliimlerdeki calisma arkadaslarimla
7 | Bolimiimdeki ¢aligma arkadaglarim sordugum konuyla ilgili bildiklerini
bana anlatirlar.
8 | Bolimiimdeki ¢aligma arkadaslarim sordugum konuyla ilgili becerilerini
bana gosterirler.
9 | Diger boliimlerdeki ¢alisma arkadaslarim sordugum konuyla ilgili
bildiklerini bana anlatirlar
10 | Diger boliimlerdeki ¢aligma arkadaslarim sordugum konuyla ilgili
becerilerini bana gosterirler.
5.BOLUM
Asagidaki ifadelerden sizin igin en uygun olan secenegi isaretleyiniz.
-
51§ | |E |8
2| 2 S S 23
I N E|E |2 |2 |§¢&
Yenilikci Is Davranisi Olcegi o =| g = cE
2R = Gl = T =
T | M . = =
1 | Kendi isim disindaki sorunlara énem veririm
2 | Islerin nasil gelistigini merak ederim
3 | Yeni is metotlari, teknikleri ya da arag-gereglerini arastirip dgrenirim
4 | Sorunlara farkli ¢dziimler gelistiririm
5 | Is yiiriitme konusunda yeni yaklagimlar ortaya koyarim
6 | Onemli &rgiit iiyelerini yenilikgi fikirler i¢in motive ederim
7 | Insanlan yenilikgi fikirleri desteklemeleri i¢in ikna ederim
8 | Isin uygulanabilmesi igin sistematik olarak yenilikgi fikirler ortaya koyarim
9 | Yeni fikirlerin uygulanmasina katkida bulunurum
10 | Yeni iglerin gelistirilmesine ¢aba harcarim
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6. BOLUM

Asagidaki ifadelerden sizin igin en uygun olan segenegi isaretleyiniz.

£l E
S5 |g |B | B
ol N s 23
A it A E|E |2 | & |52
Orgiitsel Baghhik Olcegi B | B 8 = ==
LR = s = G =
T | X o X = X
1 | Kariyerimin geri kalanini1 bu organizasyonda geg¢irmek istiyorum
2 | Suanda calistigim organizasyona karsi duygusal bir bag hissetmiyorum
3 | Suanda ¢alistigim organizasyona karsi gii¢lii bir “aidiyet duygusu”
hissetmiyorum
4 | Suanda ¢alistifim organizasyonun sorunlarini kendi sorunlarim gibi
hissediyorum
5 | Suanda calistigim organizasyonda kendimi ailenin bir iiyesi gibi
hissetmiyorum
6 | Bu organizasyonda calisiyor olmanin benim igi kigisel (6zel) bir anlami1 var
7 | Suanda bu organizasyonda ¢aligmaya devam etmem, bir istek oldugu
kadar bir zorunluluktur
8 | Istesem bile, organizasyonumdan simdi ayrilmak benim igin zor olurdu
9 | Suanda organizasyondan ayrilma karari alsam, hayatim biiyiik dl¢iide alt
list olur
10 | Bu organizasyondan ayrilmayi diisinemeyecegim kadar az segenegim
oldugunu diisliniiyorum.
11 | Eger bu organizasyona kendimden bu kadar ¢ok sey vermis olmasaydim
bagka bir yerde ¢aligsmayi diisiinebilirdim
12 | Bu organizasyondan ayrilmanin bazi ciddi sonuglarindan biri de mevcut
alternatiflerin kitlig1 olacaktir.
13 | Bu kurulusta calismaya devam etmemi gerektirecek hi¢bir manevi
yiikiimliiliik hissetmiyorum
14 | Benim avantajim olsa bile, su an ¢alisti§im organizasyondan ayrilmay1
dogru bulmuyorum
15 | Su an organizasyondan ayrilirsam sugluluk hissederim
16 | Bu organizasyon benim sadakatimi hak ediyor
17 | Organizasyonda ¢alisan insanlara karsi kendimi sorumlu hissettigim igin,
su an organizasyondan ayrilmay: diigiinmiiyorum
18 | Organizasyonuma ¢ok sey bor¢luyum

Anketimiz bitmistir.

Degerli zamaniniz1 ayirdiginiz igin tesekkiir ederiz...
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29.
30.
31.
32.

Bilgi ve iletisim Teknolojileri
Bilimsel Arastirmaya Girig
Blro Yonetimi

Davranis Bilimleri

Depo Yonetimi

Dis Ticaret islemleri

Dis Ticaret islemleri Yonetimi
Dogrudan Pazarlama
Elektronik Pazarlama

. Endustriye Dayal Egitim

. Endustriyel Psikoloji Ve Sosyoloji
. E-Ticaret

. Genel Hukuk Bilgisi

. Genel isletme

. Girisimcilik ve Kiiclk isletme Yoneticiligi
. Global Pazarlama

. Glzel Sanatlar Il

. Iletisim

. Is ve Sosyal Giivenlik Hukuku

. Isletme Becerileri Grup Calismasi
. Isletme Bilgisi

. Isletme Il

. Karar Verme Teknikleri

Kariyer Planlamasi

. Konugma Egitimi

. Lojistige Giris

. Lojistik Bilgi Sistemleri

. Malzeme Tasima Sistemleri ve Depo

Yonetimi

Marka ve Marka Stratejileri

Marka Yonetimi

Mesleki Uygulama

Muhasebe Sistemi ve Organizasyonu

33.
34,
35.
36.
37.
38.
39.
40.
41.
42.

43.
44.
45.
46.
47.
48.
49.
50.
51.
52.
53.
54,
55.
56.
57.
58.
59.
60.
61.
62.
63.
64.

Misteri iliskileri Yénetimi
Nakliyat Sigortalari
Orgiitsel Davranis
Pazarlama iletisimi
Pazarlama ilkeleri
Pazarlama Mevzuati
Pazarlama Yonetimi
Pazarlama iletisimi
Perakende Yonetimi
Protokol ve Sosyal Davranis
Kurallari

Reklamcilik

Satig Glcu Egitimi

Satis Teknikleri

Satis Yonetimi

Stok Yonetimi

Stratejik Lojistik Yonetimi
Tasima Sistemleri ve Yonetimi
Tasimacilik Yonetimi
Tedarik Zinciri Yonetimi
Tehlikeli Madde Tasimaciligi
Temel Hukuk

Turizm Pazarlamasi
Tlketici Davraniglari

Tark Vergi Sistemi
Uluslararasi Lojistik ve Sigortacilik
Uluslararasi Pazarlama
Uretim Planlama

Uretim Yonetimi

Yeni Pazarlama Teknikleri
Yonetici Asistanligi
Yonetim ve Organizasyon
Sosyal Sorumluluk Projeleri
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