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Yenilikg¢i is davranisi, isletmelerin yaratici ve yenilik¢i yonlerini 6n plana ¢ikarmalari i¢in
onemli bir basamak olarak goriilmektedir. insan kaynagnin yeni bir fikir, siire¢, mal veya
hizmet ile sonuglanabilen tiim davranislarim1 kapsayan yenilik¢i is davranismin orgiit
geneline yansimasi 6zellikle agirlikli olarak hizmet iireten otel isletmeleri i¢in 6nem teskil
etmektedir. Isgdrenlerin yenilik¢i is davramslarmin isletme geneline yansmmasi ayni
zamanda oOrglit yenilik¢iligine katki saglamaktadir. Bu durum isletmenin rekabetin
yliksek diizeyde seyrettigi pazarda fark yaratarak paymi artrmasma olanak
saglamaktadir. Dolayisiyla iggérenlerin yenilikg¢i is davranislarinin belirlenmesi ve bu tiir
davranislara etki eden faktorlerin ortaya ¢ikarilmasi gerekli goriilmektedir. Bu dogrultuda
arastirmada epistemik merak, is becerikliligi ve algilanan orgiitsel destegin yenilikgi is
davranisi lizerindeki etkilerinin belirlenmesi amaglanmistir. Buna ek olarak, iggdérenlerin
epistemik merak ve is beceriklilik diizeylerinin, 6rgiitsel destek algilarinin ve yenilikgi is
davraniglarmin kigisel 6zelliklere gore farklilik gosterip gostermediginin belirlenmesi
hedeflenmistir. Bu amaglar dogrultusunda, ilk olarak kuramsal ¢ergeve belirlenmistir.
Uygulama asamasinda anket teknigi kullanilmistir. Arastirmanin evreni Tirkiye’de yer
alan bes yildizli otel isletmesi isgorenlerinden olusmaktadir. Calismada tabakali
ornekleme yontemi kullanilmig ve toplam 1325 isgorene ulasilmistir. Elde edilen verilerin
analizi sonucunda, iggdrenlerin epistemik merak ve is beceriklilik diizeyleri ile drgiitsel
destek algilarinin yenilik¢i is davraniglar1 {izerinde anlamh etkilerinin oldugu tespit
edilmistir. Son olarak, isgorenlerin epistemik merak ve is beceriklilik diizeylerinde,
orglitsel destek algilarinda ve yenilike¢i is davranislarinda kisisel 6zelliklere gore anlaml
farkliliklar oldugu belirlenmistir. Daha 6nce turizm isletmeciligi alanyazininda epistemik
merakin yenilik¢i i davranisi iizerindeki etkilerini kapsamli bir sekilde ele alan bir
calismaya ulasilamamistir. Ayn1 zamanda epistemik merak, is becerikliligi, algilanan
orgiitsel destek ve yenilikei i davranisi degiskenlerini bir arada inceleyen bir ¢calismaya
rastlanmamistir. Bu dogrultuda calismadan elde edilen sonucun literatiire katk1
saglayacagi diisiiniilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Epistemik merak, is becerikliligi, algilanan orgiitsel destek,
yenilik¢i is davranisi, bes yildizli otel isletmesi isgorenleri

v



ABSTRACT

THE EFFECTS OF EPISTEMIC CURIOSITY, JOB CRAFTING AND
PERCEIVED ORGANIZATIONAL SUPPORT ON INNOVATIVE WORK
BEHAVIOR: AN APPLICATION IN FIVE-STAR HOTEL ENTERPRISES

Esra KATIRCIOGLU

AFYON KOCATEPE UNIVERSITY
INSTITUTE OF SOCIAL SCIENCES
DEPARTMENT OF TOURISM MANAGEMENT

March, 2022
Advisor: Prof. Dr. Elbeyi PELIT

Innovative work behavior is regarded as a critical step for businesses seeking to highlight
their creative and innovative aspects. The reflection of innovative work behavior, which
includes employee actions that can result in a new idea, method, product, or service, is
significant for hotel enterprises, particularly those active in service production. The
reflection of employees’ innovative behaviors throughout the enterprise also helps to the
organization's innovativeness. This allows the enterprise to increase its share by making
a difference in the market in a highly competitive environment. As a result, it is necessary
to identify employees’ innovative work behaviors and the variables influencing such
behaviors. Accordingly, it is aimed to explore the effects of epistemic curiosity, job
crafting and perceived organizational support on innovative work behavior. Furthermore,
it 1s intended to examine whether employees’ epistemic curiosity levels, job crafting
levels, organizational support perceptions, and innovative work behaviors differ in terms
of certain personal characteristics. The theoretical framework was established first, in
accordance with these objectives. The survey technique was employed during the
application phase. The population of the research was formed by five-star hotel
employees in Turkey. Stratified sampling method was used and 1325 employees were
reached in the study. As a result, it was discovered that employees’ epistemic curiosity
levels, job crafting levels, and organizational support perceptions all had a significant
effect on their innovative work behaviors. Additionally, it was found that epistemic
curiosity levels, job crafting levels, organizational support perceptions and innovative
work behaviors of the employees differed in terms of their personal characteristics. In the
tourism management literature, no study has been reached that previously addressed the
effect of epistemic curiosity on innovative work behaviour. Besides, no study has been
found that examines epistemic curiosity, job crafting, perceived organizational support
and innovative work behavior variables together. Accordingly, it is anticipated that the
study findings will contribute to the literature.

Keywords: Epistemic curiosity, job crafting, perceived organizational support,
innovative work behavior, five-star hotel employees
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GIRIS

Isletmelerin yasamlarimni siirdiirebilmeleri ve gelisim gosterebilmeleri igin gerekli
olan Ozelliklerin basinda degisime ayak uydurabilme yetenekleri gelmektedir. Bunu
basarabilmenin yolu ise sahip olduklar1 “insan kaynagmin” niteligini gelistirmekten ve
donanimli ¢alisanlar1 ellerinde tutabilmekten gecmektedir. Isletmeler insan kaynaklar1
departmanlar1 araciligiyla calisanlarinin ilgi, talep ve ihtiyaclarma cevap verebilecek
uygulamalar1 isletmenin temel uygulamalar1 arasina almakta, 6te yandan sahip olduklari
insan kaynaginm isleri ile ilgili yeniliklere acik ve degisime hizli bir sekilde uyum
gostermeye hazir olmalarini saglamaya ¢alismaktadirlar (Yesil ve Sozbilir, 2013: 540).
Sahip olduklar1 insan kaynagmin niteligi ile dogru orantili olarak varlik gdsterdikleri
pazarda sOz sahibi olabilmelerinin ve pazar paylarmni arttirabilmelerinin miimkiin
oldugunu diisiinen isletmeler i¢in ¢alisanlarin yenilik¢i is davraniglarini ortaya ¢ikarmak
ve bu davranislar1 gelistirmek bir ihtiya¢ haline gelmistir. Oyle ki, isletmeler igin
calisanlarin yenilik¢i is davranislarinin yeni bir siireg, iirlin veya yeni bir tasarim ile
sonuglanabilecegi ve dolayisiyla Orgiitlerin yenilikgiliklerine, etkinliklerine ve
varliklarini siirdiirebilmelerine katki saglayacagi (De Jong ve Den Hartog, 2010: 24)

diistincesi ile hareket etmek kritik bir 6nem tasimaktadir.

Karmagsik ve belirsizligin hiikiim siirdiigli pazarlarda isletmelerin gelisim
gostermesi ve biliyliyebilmesi i¢in yenilik¢i yonlerini 6n plana ¢ikarmalar1 gerekmektedir.
Bu dogrultuda hizmet endiistrisinin 6nemli elemanlarindan otel isletmeleri, islerin biiyiik
bir boliimiiniin miisteri ile yiiz yiize gerceklestirildigi, miisteri memnuniyetinin son
derece Onemli oldugu ve miisterilerin giinden giine farkliik gosteren talep ve
beklentilerine cevap verebilme yetenegine bagli olarak asir1 rekabetgi pazarda ayakta
kalabilme sansma sahip isletmeler kapsaminda degerlendirilmektedir. Dolayisiyla otel
isletmelerindeki ¢aligsanlarin yeni teknolojileri yakindan takip edebilmeleri, yeni fikirlere
uyum saglayabilmeleri, yenilik¢i ve yaratict uygulamalar1 hayata gecirebilmeleri
isletmenin gelecegi agisindan kritiktir. Bu baglamda, bu calismanin odagmi otel
isletmelerindeki ¢alisanlarin yenilik¢i is davraniglari olusturmaktadir. Ancak, ¢alisanlarin
yenilik¢i is davraniglarinin isletmeler agisindan kritik 6neme sahip olmasi ayn1 zamanda
bu tiir davranislarin sergilenmesine muhtemel etkisi olan faktorlerin de ortaya
cikarilmasimi gerekli kilmaktadir. Dolayisiyla ¢aligmada yenilik¢i is davranigini etkileyen
faktorlerin  belirlenmesi amaglanmistir. Bu kapsamda c¢alisanlarin  yenilik¢i i

davraniglarma etkisi olan kavramlardan epistemik merak detayli bir bicimde ele



alimmistir. “Epistemik merak™ veya “bilgiye yonelik merak™ olarak adlandirilan kavramin
insana 6zgii, yeni bilgi ve beceri kazanimu ile sonuglanan davranislarin altinda yatan temel
motivasyon oldugunun (Berlyne, 1954; Loewenstein, 1994) varsayilmas: halinde
merakin yenilik¢i i3 davranist ile iligkisinin belirlenmesinin  6nemli oldugu
diisiiniilmektedir. Caligmada epistemik merak ile birlikte ele alinan bir diger kavram is
becerikliligidir. Calisanlarin yaptiklar1 islerin fiziksel, bilissel ve iligkisel yonlerini
yonetiminden habersiz bir bi¢imde kendine gore degistirebilmeleri olarak tanimlanan is
becerikliliginin de yenilik¢i is davramisi ile iliskilendirebilecegi Ongoriilmektedir.
Nihayet, is tasarmmui ile iligkili olan degiskenlerden calisanlarin kendilerine tanimlanan
islerde iisiyatif kullanabilme yetisi olarak tanimlanan 6zerklik (otonomi) kavrami is
tasariminin bir uzantist olarak goriilen is becerikliligi ile de iligkili olan bir kavramdir.
Literatiirde, 13 tasarimmin c¢alisanlarin yenilik¢i davraniglarina etkisi oldugu
goriilmektedir (Dorenbosch vd., 2005; De Spiegelaere vd., 2012; Prieto ve Pilar Perez-
Santana, 2014; De Spiegelaere vd., 2015). Ancak, is becerikliliginin yenilik¢i is davranisi
iizerine ne derece etkili olduguna dair ¢alismalarin azlig1 dikkat cekicidir (Afsar vd.,
2019; Van Gool, 2019). Dolayisiyla is becerikliliginin yenilik¢i is davranisi lizerindeki
etkilerinin kesfi teorik ve uygulama acgisindan degerli goriilmektedir. Yenilik¢i is
davranisi, Orgiit kiiltlirii agisindan da kritik bir kavramdir. Bu dogrultuda, yenilik¢i ve
yaratict  Orgiitlerin  olusabilmesi ¢alisanlarin  yenilikgi is  davraniglar1  ile
iligkilendirilmektedir. Bu baglamda, calisanlarin yenilik¢i is davranislarini etkileyen
orgiitsel degiskenlerden bir tanesi de calisanlarin 6rgiitsel destek algilaridir. Literatiirde
bir takim pozitif 6rgiitsel ¢ciktilarin (motivasyon artisi, performans artisi, 6rgiitsel baglilik,
is tatmini, isten ayrilma niyetinde azalma, vb.) calisanlarin 6rgiitsel destek algilar ile
iligkili olduguna dair ¢calismalar mevcuttur (Eisenberger vd., 1986; Settoon vd., 1996;
Rhoades ve Eisenberger, 2002; Armstrong-Stassen ve Ursel, 2009). Algilanan orgiitsel
destegin yenilik¢i is davranisma etkisi ile ilgili yapilan calismalarin (Scott ve Bruce,
1994; Yuan ve Woodman, 2010; Alparslan ve Kiling, 2015) smirli sayida oldugu
dolayisiyla bahsi gecen diger tiim degiskenler ile birlikte algilanan orgiitsel destegin
yenilik¢i is davranisina ne derece etki ettiginin belirlenmesi de ¢alismanin amaclari

arasinda yer almaktadir.

Calismanin ilk boliimiinde tez arastirmasi kapsaminda incelenen epistemik merak,
is becerikliligi, algilanan orgiitsel destek ve yenilik¢i i davranigma yonelik kapsamli bir

literatiir taramas1 gergeklestirilmis ve degigkenlere ait kuramsal alt yap1 olusturulmaya



calisilmistir. Buna ek olarak, birinci boliimde epistemik merak, is becerikliligi, algilanan
orglitsel destek ve yenilikgi is davranist ile ilgili ulusal ve uluslararasi literatiirde yer alan
caligmalara yer verilmistir. Birinci boliim kapsaminda ayrica s6z konusu degiskenler ile
ilgili turizm /otelcilik alanindaki mevcut durum incelenmistir. Caligmanin ikinci
boliimiinde ise, ¢aliymanin amaci ve 6nemi ile ilgili bilgilere yer verilmistir. Ayrica,
aragtirmanin hipotezleri ve hipotezlerin dayanak noktalar1 ikinci boliim kapsaminda
incelenmistir. Buna ek olarak arastirmanin kapsami, varsayimlar1 ve sinirliliklarna ikinci
boliimde yer verilmistir. Tez ¢alismasinin {i¢lincii boliimiinde arastirmanin yontemi ile
ilgili bilgi verilmistir. Bu dogrultuda, tigiincii boliim kapsaminda arastirmanin evren ve
orneklemi, veri toplama siireci ve veri analiz yontemi detayl bir sekilde sunulmustur. Son
olarak, ¢alismanin dordiincii bolimiinde arastirma sonucunda elde edilen bulgular
verilmis olup elde edilen bulgular sonucunda tartisma ve Oneriler ile calisma

sonlandirilmistir.



BIiRINCi BOLUM

EPISTEMIK MERAK, i$ BECERIKLILiGi, ALGILANAN ORGUTSEL
DESTEK VE YENILIKCI IS DAVRANISI

Benim ozel bir yetenegim yok.
Yalnizca tutkulu bir meraklyyim.
Albert Einstein

1. EPISTEMIK MERAK

Bu boliimde epistemik merak kavramina iliskin bilgiler yer almaktadir. Konunun
daha anlagilir olabilmesi acisindan oncelikle Antik Cag’dan itibaren merak kavramini
konu edinmis soylemlere ve konuya iliskin filozoflarin bakis agilarma yer verilmistir.
Daha sonra merak kavraminin tanimi ve 6nemi ele alinip agiklanmis ve merak tiirleri ile
ilgili detayli bilgiye yer verilmistir. Ayrica, tezin ana degiskenleri arasinda yer alan
epistemik merak detayl bir alanyazin incelemesine tabi tutulmustur. Buna ek olarak,
epistemik merak ile ilgili calismalar bu bolim kapsaminda sunulmustur. Son olarak,

epistemik meraka iliskin turizm alanindaki mevcut durum degerlendirilmistir.
1.1. MERAKIN FELSEFI TEMELLERI

Dogas1 geregi, insan bilgi edinmeye kars1 giiclii bir istek duymaktadir. Oncelikle
insan, kendine yabanci olan seyler karsisinda hayret etmekte ve daha sonrasinda onun ne
oldugunu kesfetmeye yonelik giiclii bir arzu duymaktadir. Bu siirece eslik eden ise, merak
diirtiisiidiir (Jaspers, 1997). Bilinmeyeni 6grenme arzusunu harekete gegiren karmagik
duygu ve/veya idrak olarak tanimlanabilen merak hem faydali hem de zararl olabilecek
bir motivasyon kaynagi olarak goriilmektedir. Merak, 6grenme ve kesfetme istegini
motive ederek bilimsel bilginin artisina ve insanligin faydasina olan ¢ok ¢esitli buluglarin
kesfine imkan saglamaktadir. Ancak, ayn1 zamanda tehlikeli olarak goriilebilecek
olaylarm da merak ile ortaya ciktigi bilinmektedir. Bu baglamda merak ile ilgili
cikarimlarda bulunabilmek i¢in Oncelikle merakin felsefi temellerinin tartisilmasi

gerekmektedir.

Felsefe, yeryiiziinde var olan biitiin bilim dallarmin ¢atis1 olarak kabul
edilmektedir. Zaman igerisinde bilim olma sartlarini yerine getirerek biinyesinden ayrilan
bilim dallarinin temel kaynag1 yani bilimlerin atasi olan felsefenin (Baransel, 1979: 10),
kapsami geregi meraka dair ilk akil yiiritmeleri de gercgeklestirdigi bilinmektedir.

Geleneksel agidan her seyin dogasini anlamak isteyen filozoflar, Antik Cag’dan itibaren



merakin dogasina ve yapisina dair goriisler bildirmiglerdir. Bu durum felsefi diisiincenin
merak, hayret ve kuskudan dogdugu fikrinin yaygin bir bicimde kabul edilmesinden
kaynaklanmaktadir (Alkin-Sahin ve Tunca, 2015: 199). Antik Cag’n iinlii filozoflarindan
Sokrates, bilgeligin temel kaynaginin merak oldugunu ifade etmistir (Ye vd., 2020: 2).
Benzer bir bigimde, Sokrates’in 6grencisi olan Platon (MO. 428-348) felsefenin asil
kaynaginin meraki harekete gegiren hayret hissi oldugunu vurgulamaktadir (Saltuklu ve
Toprak, 2021: 162). Platon’a gore, insan bilmek i¢cin dogal bir bi¢imde yeni deneyimler
elde etmenin yollarin1 aramakta ve bunu i¢giidiisel agidan tatmin edici bulmaktadir
(Lodge, 1920: 467). Yaratilig itibariyle biitiin canlilarda bulunan duygu veya giidii
durumu olarak tanimlanan meraka dair ilk yazili incelemeler ise, Aristoteles’in (MO.384-
322) “Metafizik” adli eserinde yer almaktadir. Aristoteles Metafizik adli eserine
baslarken merakin biitiin insanlarin dogasinda var oldugunu ifade etmekte ve insanlarin
bilim iizerine ¢alismalar yiirtitmelerinin temelinde yatan duygunun fayda saglamaktan
ziyade merak diirtiisiiniin tatmini oldugunun da altim1 ¢izmektedir (Posnock, 1991: 40).
Bu diisiince, i¢inde bulundugumuz cagda dahi gegerli olup tiim insanlarin bilgiye
ulagmalarini saglayan tutku veya itici kuvvetin merak oldugu yaygin bir bicimde kabul
gormektedir (Yigit, 2011: 4). Aristoteles’ten sonra Antik Cag’m iinlii filozoflarindan
Marcus Tullius Cicero (MO. 106-43) benzer bir bicimde merakin 6grenmeye ve bilgiye
dair i¢cten gelen bir arzu oldugunu ve bu arzunun tatmininde herhangi bir kazang veya kar
amac1 giidiilmedigini ifade etmektedir (Loewenstein, 1994: 76). Antik Cag’in erken
donem filozoflar: ile taban tabana zit olmasa da bu donemde, merakin ahlaki a¢idan
sikintil1 bir kavram olduguna dair Onermelerde bulunan filozoflarm da oldugu
goriilmektedir. MS. 46-120 yillar1 arasinda yasamis Platoculardan Plutarkhos™un, “De
Curiositate” (Yalnizca Meraktan) adli denemesi meraka dair en iinlii ¢calismalar arasinda
goriilmektedir. Plutarkhos’a (MS. 46-120) gore merak, sagliksiz bir zihnin iiriiniidiir ve
genellikle kiskanclik ve kotiiliik ile birlikte goriilmektedir. Filozof, merakli insanlarin
genellikle kendi hatalarini gérmezden gelerek baskalarmin yanlislarina odaklandiklarini
ve merakli kimselerin yalnizca gizli kalmis olanlarla ilgilendiklerini dile getirmektedir.
Ayn1 zamanda, Plutarkhos yeni olan her seyin merakli insanlarda sagliksiz bir ilgi
uyandirdigini ve bu tiir kisilerin, iyi veya yapici haberler yerine kotii olanlara meyil

ettiklerini ifade etmektedir (Gray, 2005: 111).

Orta Cag’da, Antik Cag’dan farkli olarak merak kavraminin filozoflar tarafindan

ele alinis bigciminde degisiklikler gozlemlenmektedir. Orta ¢agda filozoflar, merak olgusu



yerine hayret veya hayranlik kavramlar1 lizerinde sorgulamalar gergeklestirmisler ve
merak kavramina karsi elestirel bir bakis agisi gelistirmislerdir. Orta Cag’in iinli
teologlarindan Aziz Augustine (MS. 354-430), dogaya ait olgulara karsi hayret veya
hayranlik duymanin, bir diger ifadeyle var olan nesnelere kars1 duyulan merakin bireyin
dikkatini dagitacagini; o kimseyi Tanri’dan uzaklastiracagini ifade etmekte ve bu
duygunun “aklin sehveti” oldugunu belirtmektedir. Hatta hayret veya hayranlik
duygusunu, okiiler bir arzu olarak nitelendirmektedir (Subasi, 2009: 7). Aziz Augustine’e
gore merakin kokii insanin ruhunda gizlidir. Ancak bu duygunun goérme duyusu ile
beslendigi aciktir. Merakin kokleri ruhun derinliklerinde gizli olsa da insanda bilgi ve
o0grenmeye duyulan 6zlem olarak goriilen bu duygu, bedensel zevkler yasamaktan ziyade
bedenin aract kilindig1 yeni deneyimler elde etmeye 6zlem duyar. Kokleri 6grenmeye
duyulan istah olan bu 6zlem, bilgiyi edinmede en 6nemli role sahip olan gorme yetisi ile
doyurulabilir. Dolayisiyla buna ilahi dilde “g6zlerin sehveti” ad1 verilmektedir (Kotos,
2013: 140). Orta Cag filozoflarina ve teologlarina gore, merak ve merakli olmak pek de
istendik bir davranis bi¢imi olarak goriilmese de glinah olarak da ele alinmamustir.
Kilisenin belirlemis oldugu yedi biiyiik giinah icerisinde merakin veya merakli olmanin
yer almadig1 gorilmektedir (Newhauser, 1982: 560). Diger bir ifade ile merak, Orta

Cag’da iizerinde ¢ok fazla fikir yiiriitiilemeyen bir¢cok kavram gibi karanlikta kalmistir.

Buraya kadar meraka iliskin yapilan degerlendirmeler dogrultusunda, Antik
Cag’da felsefecilerin ozellikle tizerinde durdugu hususun merakin asil hakikati bulma
arayigina iten gili¢ oldugu ifade edilebilir. Antik Cag filozoflarina gore merak, erdem ile
iligkilendirilen ve bu kapsamda incelenmesi gereken bir kavram olup hakikat arayigini
icermektedir (Kilig, 2019: 71). Dolayisiyla bu donemde kavramin psikolojik temelleri ile
ilgili herhangi bir sorgulamaya yer verilmemistir. Antik Cag felsefecileri merak
kavramini karsilamak iizere “thauma” kelimesinden faydalanmisglardir. Ancak, kelimenin
Ingilizce karsiigi “wonder” olarak gegmektedir. Bu baglamda Antik Cag filozoflari
merak olgusunu hayret, hayranlik ve merakin bir karigimi olarak ele almiglardir (Saltuklu
ve Toprak, 2021: 160). Orta Cag’da ise merak tiimiiyle olmasa da genel itibariyle kotii ile
iliskilendirilmistir. Ancak, 7.ylizy1l ve sonrasinda yapilan akil yiirlitmelerde merakin

ahlaki agidan ne kotii ne de iyi olarak degerlendirildigi goriilmektedir (Kenny, 2004: 4).

Merakin karanliktan kurtulmasi ve giiniimiizdeki haliyle ele alinip incelenmesi
Aydmnlanma Cagt’nim bir tirliniidiir. 17. ve 18. yiizyilda Bat1 toplumu geleneksel diisiince

tarzindan styrilmaya, akilci diisiinceyi 6n plana ¢ikarmaya ve akli ideolojilerden bagimsiz



kilmaya yonelik girigsimlerde bulunmustur. Orta Cag’da diislince sistemine hakim olan
kilise, bilim iiretmeyi ve diislinmeyi yasaklamistir. Dolayisiyla bu donemde felsefi
sorgulamalar ve bilimsel diisiince terk edilmis ve yalnizca Kilise’nin istedigi tarzda bir
ilerleme kaydedilmistir (Gokberk, 2019: 328). Ancak, Aydinlanma Cagi ile birlikte bu
doneme yon veren disiiniirler ve bilim insanlari, bircok konuda oldugu gibi merak ile
ilgili de sorgulamalara tekrar baslamistir. Aydmlanma Cagi’nin {inlii filozoflarindan
David Hume ve Thomas Hobbes merakin igerigini kesfetmek amaciyla arastirmalar
yiritmiislerdir (Walker, 1978: 102). Felsefenin merak ile basladigini savunan Hume
(1888) kavrama kars1 ikircikli bir bakis agis1 gelistirmistir. Hume’e (1888) gore meraki
harekete gegiren birbirinden bagimsiz iki farkli motivasyon bulunmaktadir. Bunlardan
ilki “iy1 tiir” yani “bilgiye yonelik sevgi”; ikincisi ise “koti tiir” yani “oldukca farkl bir
ilke ile harekete gecen tutku”dur. Bilimsel arastirma yapmak, 1yi tiir merakin 6rnekleri
arasinda yer alirken, bir baskasmin hareketleri veya durumunu 6grenmeye yonelik karsi
konulamaz bir istek duymak ise kotii tiir merakin 6rneklerindendir (Loewenstein, 1994:
77). Hume (1888), 6zellikle merakin iyi tiiriine yonelik agiklamalarda bulunmustur. Iyi
tiir merakta ovgiliye deger olanin sonugtan ziyade siire¢ oldugunu ifade etmektedir. Ayni
zamanda, Hume (1888) kolay ve agik bilginin 6grenilmesinde siire¢ sirasinda herhangi
bir sikint1 yasanmayacagi i¢in ona atfedilen degerin de diisiik olduguna inanmaktadir

(Yigit, 2011: 12).

Aydinlanma Cagi’nin énemli diisiiniirlerinden Thomas Hobbes, meraki “bilgiye
duyulan istah” olarak tanimlamakta ve ilk isimlerin ortaya ¢ikmasinda ve diger tiim
olaylarin altinda yatan nedenlerin kesfedilmesinde temel motivasyonun merak oldugunu
ifade etmektedir (Gelfert, 2013: 714). Hobbes’a (1994) goére insanlar1 diger canlilardan
ayiran iki 6zellik; akil ve meraktir. Hobbes (1994), “Leviathan” adli eserinde, insanlarin
hayvanlardan farkli olarak bilgiye yonelik bir arzularinin oldugunu ve bu duygunun
degismez oldugunu ifade etmektedir. “Neden ve nasil oldugunu bilme istegi yani merak,
insan disinda yasayan hi¢cbir hayvanda yoktur. Bu nedenle insan diger hayvanlardan
farklilagmaktadir.” Hobbes (1994) az veya ¢ok her insanin kendi iyi veya kotii kaderinin
sebeplerini arastiracak kadar merak diirtiisii tasidigmi ifade etmektedir (Cevizei, 2020).

Bu climleler Hobbes un (1994) merak kavramu ile ilgili diisiincelerinin bir 6zeti gibidir.

Merak ile ilgili felsefi degerlendirmeler iistte bahsi gegen diisiinceler ile sinirlt
degildir. Merak, yaratilistan itibaren insan dogasinda var olan bir glidii durumudur. Merak

kavrami ile ilgili felsefi tartigmalar glinimiizde de kavramin alt boyutlari, igerigi ve



tanimlanmasi diizleminde devam etmektedir (guster, 2016: 327). Ancak, 1800’Li
yillardan itibaren merak, psikoloji alaninda ¢aligmalar yapan bilim insanlar1 tarafindan da
ele alinmaya baglanmistir. 19.ylizyilda da 6zellikle psikoloji bilimi ile ilgilenen bilim
insanlari, egitim psikolojisi aragtirmalar1 i¢in (Deci ve Ryan, 1982: 4) merak kavramini
incelemeye baslamiglardir. Merak ile ilgili aragtirmalar 20.yilizyilin ikinci yarisindan
itibaren yogunlasmaya baglamistir. 1960’11 yillarda merak kavrammin odagini
olusturdugu caligmalarda Ozellikle kavramin temelinde yatan psikolojik etkenlerin
kesfedilmesi amaclanmistir. Ancak 1970 ve 1980°li yillarda yapilan caligmalar
kavramiin 6l¢iilmesi ve boyutlandirilmasi yoniinde ilerlemistir (Loewenstein, 1994: 75).
Bu baglamda, takip eden kisimda merak ile ilgili yapilan ¢aligmalar neticesinde ortaya

cikan farkli yonleri de kapsayan tanimlar ve kavramin 6nemi sunulmustur.
1.2. MERAK KAVRAMININ TANIMI VE ONEMI

19. yiizyildan itibaren psikoloji alaninda arastirmalar yapan bilim insanlarinin
insan davraniglarini anlamak ve bu davraniglarin altinda yatan motivasyonlar1 kesfetmek
icin dogrudan ele aldiklar1 olgulardan bir tanesi de meraktir. Bilim insanlarinca farkl
sekillerde tanimlanmaya ¢alisilan merak kavramu, tizerinde fikir birligi saglanmis tek bir
tanima sahip degildir. Bunun yerine bazi bilim insanlar1 merak kavramini heyecan arayisi,
yenilik arayisi, ilgi veya kesfetme gibi terimler veya sézciik 6bekleri ile karsilamaya
calismis; bazilari ise, bu terimlerin meraktan oldukca farkli olduklarini iddia etmislerdir.
(Kreitler ve Kreitler, 1994: 260). Unlii filozof ve ruh bilimci William James, merak1 “daha
1yl bir idrak i¢cin duyulan istek™ olarak tanimlamistir. Bu tanim ile anlatilmak istenen,
bilinmeyeni anlayabilmeye kars1 duyulan arzudur. Cocuklarin yeni ve duyusal nitelikleri
olan objelere karsi ¢cekim hissetmelerinin altinda yatan diirtiiniin de merak oldugunu dile
getiren James (1899), ilk baslarda bilinmeyene kars1 duyulan arzunun siire¢ icerisinde
daha yiiksek ve entelektiiel bir form kazandigmi ifade etmektedir. Sonrasinda ise,
arastirmaci gelisen bu formun bilimsel ve felsefi bilgiye yonelik arzuya dogru evrildigine

dikkat cekmektedir (James, 1899°dan akt. Kidd ve Hayden, 2014: 449).

Her ne kadar merak konusunda diislincelerini toplu bir bicimde ortaya koyan bir
caligmasi olmasa da Freud’un (1909), yaptig1 ¢alismalarda merak kavramia yer verdigi
goriilmektedir. Freud’a (1909) gore merak, “bilgiye karsi hissedilen susuzluktur” ve
biyolojik temelli bir diirtii olarak ele alinmalidir (Freud, 1909°dan akt. Aronoff, 1962:
41). Maslow (1943: 385) meraki, gerceklere kars1 duyulan arzu veya bilme arzusu olarak

tanimlamaktadir. Berlyne’e (1950: 79) gore merak, yeni bir uyaranin bir organizmanin
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reseptorlerini etkilemesi sonucu ortaya ¢ikan tepkiyi giidiileyen diirtiidiir. Arastirmaciya
gore, merak diirtlisiinii harekete geciren uyaran, canlinin reseptorlerini etkilemeye devam
ederse merak diirtiisii ortadan kalkar. Piaget (1969) meraki, beklenmedik seyleri agiklama
diirtiisii olarak tanimlamaktadir. Kagan’a (1972: 57) gore ise, merak belirsizligin

giderilmesine yonelik ihtiyactir.

Yukarida yer alan tanimlarin her biri kavramin igeriginin anlasilmasi agisindan
oldukca 6nemlidir. Ancak daha detayli bir sekilde ele alindig1 takdirde, kavramin tek bir
ifade ile karsilanamadigi, bilim insaninin farkli bakis acilari ile kavrami ele alip
tanimlama gayreti gosterdikleri acik bir bigimde goriilmektedir. Bunun sebebi ise, bilim
insanlarmin kavramin temel kaynag ile ilgili farkli yaklasimlar benimsemis olmalaridir.
Merak, insanin i¢inden gelen bir diirtii/ giidii mii yoksa dis diinyaya kars1 gelistirdigi bir
cevap m1? Sorusunun cevaplanmasi bir bakima merak kavraminin tanimlanmasi igin
kritik 6neme sahiptir. Bu soruyu cevaplayabilmek icin psikologlar tarafindan teoriler
gelistirilmistir. Bunlardan ilki, McDougall’in (1921) i¢giidii konseptidir. McDougall
(1921) kesfetme davranisini harekete gegiren icgiidiiyli, yiyecek arama davranigina
benzer bir bicimde merak i¢giidiisii ile agiklamaya calismistir. Ancak daha sonra ig¢giidii
teorisi arastirmalar agisindan saglam bir bilimsel temel olusturmadigi i¢in diirtii teorisi
(drive theory) One siiriilmiistiir. Diirtli teorisyenleri merak kavramini ele alis ve inceleyis
bakimindan farkli bir kutup olusturmaktadirlar. Bu kutupta yer alan bilim insanlar1
merakin aglik ve susuzluk gibi igten gelen bir diirtii oldugu goriisiinii savunmaktadirlar.
Diirtii teorisine gore merak diirtiisiiniin ortaya ¢ikmasi halinde tipki acligm tatmini gibi
giderilmesi gerekliligi savunulmaktadir. Aglik ¢eken bir kisinin yemek yiyerek aglik
duygusunu bastirmasi gibi merak diirtiisiiniin harekete ge¢mesi halinde meraki tatmin
edecek yeni ve farkli olana yonelmek suretiyle bu diirtiiniin ortadan kaldirilabilecegi ileri
siiriilmektedir (Clark, 2020). Ozetle diirtii teorisyenleri, bilis ve algimizla tercih edilen
tutarhiligin yeni, karmasik veya belirsiz uyaricilar tarafindan bozuldugunu varsaymakta
ve s6z konusu uyaricilar ile ilgili bilgi toplayarak biligsel ve algisal baglantinin tekrar
saglandigini iddia etmektedirler (Berlyne, 1950: 72). Diger kutupta yer alan ve optimal
diizeyde uyarilma teorisini savunan psikologlara gére ise organizmalar olduk¢a yeni ve
stra dis1 bir uyarici ile karsilagmalar1 sonucunda kaginma davranigini harekete geciren cok
yiiksek diizeyde bir uyarilmay1 tecriibe etmektedirler. Optimal uyarilma teorisine gore
canlilar diisiik derecede uyarilma yasamalar1 (can sikintist gibi) halinde uyarilma

seviyelerini optimal diizeye yiikseltebilir ve merak duygularmi tatmin edecek birtakim



uyaricilart kesfetmeye yonelebilmektedirler (Dember ve Earl, 1957: 95). Bu noktada
ortaya ¢ikan diger bir husus ise merak ve kesfin, motivasyon mu yoksa diirtii mii oldugu
ile ilgilidir. Motivasyon davranigin uyarilmasi, yonlendirilmesi ve siirekliligi, davranisi
harekete gegiren ve ona yon veren bir i¢sel tutum veya durum; hedefe yonelik davranisi
canlandiran ve yoOnlendiren arzu veya istek; ihtiyaglarin ve arzularin davranigin
yogunlugu ve yonii lizerindeki etkisi olarak tanimlanmaktadir. Diirtii ise, temel i¢sel bir
ihtiyag; amaca yonelik giiclii bir ¢aba; hareketin nedeni olma veya hareketi yonlendirme
olarak tanimlanmaktadir (Edelman, 1997). McDougall’a (1923) gore es duygusu hayret
olan merak, icgiidiiseldir. Meraki gilidiileyen, duyguya yol acan nesneye daha da
yakinlasmak ve onu incelemektir. Merak ve korku gibi diirtiileri harekete geciren
uyaricilart keskin bir bicimde aywrt etmek kolay degildir (McDougall 1923’ten akt.
Berlyne, 1950: 69). Giambra ve digerleri (1992: 150) merakin hem durum hem de kisisel
ozellik icerdigini; durum merakinin kisa siireli, duragan olmayan ve motivasyon temelli
bir degisken oldugunu; kisisel 6zellik olan merakin ise, degismez ve kisiligin bir parcasi

olarak goriildiigiinii dile getirmektedirler.

Loewy (1998: 286) merak ve hayal giiciiniin etikte oldugu kadar doga bilimleri
acisindan da merkezi bir konuma sahip oldugunu ifade etmektedir. Arastirmaciya gore,
bilimsel ve ahlaki anlayis ve ilerlemenin insanin hayatta kalmasi ve sosyal islevler
acisindan kritik bir 6neme sahip olmasi neticesinde merak ve hayal giicliniin tesvik
edilmesi ve korunmasi tiim toplumlar i¢in gereklidir. Psikolojide merak, distan bir 6diil
olmamasi halinde bile insan1 herhangi bir davranisi sergilemek lizere harekete gegiren ana
sebep olarak ele alinmaktadir. Bu ¢er¢evede merak ¢cocuk gelisimi, okul basarisi, bilimsel
kesifler ve tiikketim davranislarinda itici gii¢ olarak kabul edilmektedir ve biligsel siirecler
ve motivasyon sinirinda kritik bir konuma sahiptir (Cavojova ve Sollar, 2007: 89). Benzer
bicimde bilimsel gelismeler hatta ekonomik ac¢idan gelir elde etme davranisinin
temelindeki tetikleyicinin merak oldugu ifade edilmektedir (Loewenstein, 1994: 75).
Oyle ki, Bruner (1966: 115) merak diirtiisiiniin hayatta kalmak igin gerekli oldugunu; bu
durumun yalnizca insan igin gerekli olmadigin1 ayn1 zamanda yasayan biitiin tiirler i¢in
ihtiya¢ oldugunu vurgulamaktadir. Bu dogrultuda, hayvan davranislarini inceleyen
zoolojinin alt dali olan etoloji uzmanlar1 ile insan davranislar1 lizerine aragtirmalar
yiriiten psikologlar merak olgusu ile ilgili birtakim hususlar iizerinde fikir birligi
saglamiglardir. Bunlar; merakin, hareket ve hissiyat iceren dogrudan bir aktivite oldugu;

yeni ve bilinmeyen bir durum ile birtakim baglantilarinin oldugu; es zamanl faydaci bir

10



amag glitmeyen yersiz bir aktivite oldugu; oyun ve yonlendirme ile dogrudan baglantil
oldugu; 6grenme sekli tizerinde dolayli ancak uzun donemde avantaj saglayan bir durum

oldugudur (Berlyne, 1960).

Maslow (1987: 49) psikolojik acidan saglikli bireylerin gizemli, bilinmeyen,
kaotik, organize olmayan ve aciklanamayana karsi ilgi duyduklarmi ve dolayisiyla
saglikli kisilerin merak diirtiisiine sahip olmalar1 gerektigini ifade etmektedir. Gazzaniga
(2005) insanmn hayatta kalmasint ve uyum saglayabilmesini miimkiin kilan evrimsel
diirtiiniin merak oldugunu; insanim merakli bir canlt oldugunu ve bu durumu iyi1 bir sey
olarak gordiigiinii dile getirmektedir. insanda var olan merakin sonuglar1 kendi lehine
oldugu stirece durdurulamaz bir diirtii olarak goriilmektedir. Bu baglamda dogas1 geregi
merak duygusu yiiksek olan bireyler, problemlere karsi yeni ¢oziimler gelistirme,
kesfettikleri ¢oziim yollarma adapte olma ve bu davranmiglara siireklilik kazandirma
konusunda da basarilidirlar (Gazzaniga, 2005: 32). Loewy’e (1998: 287) gore, duyu
organlarimizla fark edilen herhangi bir seyi arastirmamiza neden olan diirtii meraktur.
Unlii filozof ve egitim kuramcisi olan Dewey (1910: 30) meraki, diisinmenin hayati
bilesenlerinden bir tanesi olarak gormekte ve ¢ikarima dayanan olgularin elde edilmesini
garantileyen tek seyin merak oldugunu ileri stirmektedir. Ayn1 zamanda merakin insanin
dogasinda var oldugunu, bunun en giizel 6rneginin William Wordsworth tarafindan

sOylenmis asagida yer alan dizelerde yer aldigmi ifade etmektedir:
“Goz-gormeyi se¢mese de goriir,
Kulaktan- duymamasi beklenemez,
Biz istesek de istemesek de

Viicutlarimiz- her nerede olursa olsun hisseder.” (William Wordsworth’tan akt.

Dewey, 1910: 31).

Egitim psikolojisi lizerine 6nemli arastirmalari bulunan Piaget’e (1952) gore, yeni
bilginin olusturulmasinda merak 6n sarttir. Insan merak sayesinde yeni bilgi edinimi ve
yeni uyaranlar bulmaya yonelik davranislar sergilemektedir (Piaget, 1952’den akt. Reio
JR vd., 2010: 118). Ozellikle bebek ve ¢ocuk egitimi ile ilgili arastirmalar yapan Paiget
(1952), ¢ocuklarin dogustan merakli olduklarinin da altin1 ¢cizmektedir. Engel’a (2011:
625) gore burada dikkate deger olan, ¢ocuklarda merak diirtiisiiniin harekete gecis
bigimidir. Ornegin, bes yasindaki bir cocugun dinozorlara olan tutkusu onlara olan

merakini per¢inlemektedir. Buradaki ¢eliski merakin bilinmeyen seylere karsi bir cekim
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icermesidir, ancak ayni1 zamanda ¢ocuklar ¢ogu zaman biraz tanidik olduklar1 ve siirekli
ilgi duyduklar1 seyleri merak ederler. Bu celiski nedeniyle ¢ocuklarin ilgisine yonelik
aragtirmalar merakm gelisimi hakkinda Onemli bilgiler sunmaktadir. Bebekler ve
cocuklarda merakin kaynagi ve olguya dair degiskenlerin kesfine yonelik ¢alismalar 1960
yilma kadar son derece sl sayidadir. ilkokul egitimi alan c¢ocuklarda merakin
Ol¢iilmesine yonelik yapilan ilk calismalar merakin yaraticilik, problem ¢6zme ve ¢esitli
ogrenme sekilleri agisindan 6nem arz ettigi diislincesi etrafinda sekillenmektedir (Maw

ve Maw, 1966: 147).

Tiim bu bilgilerden yola ¢ikarak, merakin sosyal yasamda kullanildigi kadar kolay
bir bicimde kavramsallastirilamadigi ifade edilebilir. Merak, giinliik yasamda stirekli soru
soran, yeni nesne, olgu ve olaylara iliskin kars1 konulamaz bigimde kesfetme istegi duyan
kimseleri harekete geciren ve bir bakima da negatif bir 6zellik gibi goriilen bir olgudur.
Ancak bilimsel acidan degerlendirildigi takdirde, her bilim insani veya alan uzmani
tarafindan farkl yonlerinin kesfedilmesi ile gittik¢e sinirlar1 genisleyen, teorik alt yapisi
giiclenen ve ayni1 zamanda kendi gergevesinin de ortaya ¢ikmasina zemin hazirlayan bir
olgu olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Merak ayrica teorik acidan ele alimmasi kolay
olmayan bir olgudur. Bunun nedeni meraki tanimlamak i¢in kullanilan kavramlarin kisir
dongii icerisinde olmasi ve aragtirmalarin bozulabilen ve sonuglandirilamayan bir seyir
izlemesidir. Merak, kesif, motivasyon, diirtii gibi terimlerin tanimlanmasi, agiklanmasi
ve tasvir edilmesi siirecinde bahsi gecen tiim terimler bir digeri yerine kullanilmakta ve
bu durum bir dongii olusturmaktadir (Edelman, 1997). Yukarida sozii edilen hususlar
disinda bu durumu zorlastiran etmenler arasinda merakin birden fazla tiirliniin olmasi1 da
s0z konusudur. Merak tiirlerinin kesfedilmesi ile birlikte tiirler arasinda keskin smirlarin
insa edilmeye baslanmasi bu sorunun ¢oziimlenmesine bir nebze katki saglamustir.
Dolayisiyla calismanin izleyen kisminda merak tiirleri ile ilgili ayrintili bilgilere yer

verilmistir.
1.3. MERAK TURLERI

Merakin kaynagi ve igerigini kesfetmeye yonelik yapilan ¢aligmalar araciligiyla
olguya dair daha detayli bilgiler elde edilmistir. Ancak ilk yapilan c¢aligmalarda
cogunlukla merakm farkl tiirlerinin karsilastirilmasi, yas gruplarinin merak diizeylerinin
mukayese edilmesi veya merak olgusunun ¢esitli durumsal ve motivasyonel faktorlere
etkisini kesfetmeye odaklanilmasi merakin yapisi, gostergeleri, tek birimli veya heterojen

bir giidii veya siire¢ olma derecesi gibi konularin g6z ardi edilmesine ve bu konularda
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ilerlemenin gecikmesine sebebiyet vermistir (Kreitler vd., 1975: 185). Loewenstein
(1994: 76) tarafindan gercgeklestirilen ¢calismada da bu husus iizerinde durulmus ve merak
lizerine yapilan arastrmalarin en fazla odaklandiklar1 konularin merakin tanima,
boyutlari, temelinde yer alan faktorler ile merakin durumsal belirleyicileri olduklar1 ifade
edilmistir.

Merak olgusu ile ilgili arastirmacilarin farkli siniflandirmalarinin mevcut oldugu
goriilmektedir. Merakin tiirleri ile ilgili ilk ¢ikarimlarda bulunan Dewey’e (1910) gore {i¢
farkli merak tiirli vardir. Bunlar; fiziksel, sosyal ve zihinsel (diisiinsel) meraktir. Dewey
(1910) tarafindan fiziksel merak olarak adlandirilan merak tiiri, hayvanlarda ve
genellikle ¢ocuklarda goriilen ve sonu gelmeyen bir kesif duygusu ile yeni ve farkli
nesneleri tanima istegi olarak agiklanmaktadir. Fiziksel merak, diisiinsel degildir; ancak
fiziksel merak ile edinilen faaliyetlerin, zihinsel aktivitelerin istikrar1i i¢in son derece
onemli oldugu distliniilmektedir. Sosyal merak, sosyal uyaranlar tarafindan harekete
gecirilen merak tiirli olarak tanimlanmaktadir. Sosyal merak genellikle ¢gocuklarin sonu
gelmeyen ‘“Neden?” sorusu ile drneklendirilmektedir. Son olarak, zihinsel meraki ise
insanin gézle goriilmeyenleri kesfetme istegi olusturmaktadir. Zihinsel merak araciligiyla
bireylerin problem ¢6zme ve bilgi edinmeye yonelik ilgi gelistirdikleri diistiniilmektedir
(Reio vd., 2006: 119-120). Merakin Ol¢iilmesi ve merak tiirlerine yonelik arastirmalar
yiiriiten ayn1 zamanda kesifsel davranis teorisine 6nemli katkilar1 bulunan Berlyne (1954)
ise, meraki iki boyut {izerine kurgulamis ve birinci boyutta merak, epistemik ve algisal
merak olarak konumlandirilirken; ikinci boyutta saptirici ve 6zgiin merak yer almaktadir.
Berlyne (1954) tarafindan gelistirilen modelin algisal ve epistemik merak boyutunda
algisal merakin uyaranlarin algilanmasi ile ilgili oldugu ve bu merak tiiriiniin hayvanlarin
kesifsel davranislarin1 agiklamaya yaradigi; epistemik merakin ise, bilgiye duyulan
arzuya yogunlastig1 ve insanlara 6zgli bir durum oldugu agiklanmaktadir. Berlyne’e
(1954: 180) gore bilgi, epistemik merakin tiriinlidiir; algisal merak ise uyaranlara karsi
artan bir algisal aktivitedir. Ancak dikkatli bir bicimde ele alindig1 takdirde, algisal merak
ile epistemik merak arasinda birbirinden tamamen bagimsiz bir ayrim séz konusu
degildir. Algisal merak, epistemik merak ile iliskili bir merak tiiriidiir. Aralarindaki fark;
algisal merak ¢evresel uyaranlarin sonucunda harekete gecerken; epistemik merakim duyu
organlar1 tarafindan algilanamayan daha iistiin biligsel bir diizey gerektirdigidir.
Dolayisiyla epistemik merak basari, performans ve ayni zamanda basarisizliktan kaginma

ile iligkilendirilen 6nemli bir degisken olarak goériilmektedir (Litman, 2008: 1594).
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En genel tanimi ile merak, kesif davranigini motive eden yeni bilgi edinimi ve yeni
duyusal deneyim kazanma arzusudur. Bu baglamda merak olgusunun en az iki farkl: tiirii
mevcut oldugu diisiiniilmektedir. Bunlardan ilki biligsel merak olarak tabir edilen ve
bireyi kesifsel davranisa yonelten yeni bilgi 6grenme arzusunu perginleyen merak;
ikincisi ise bireyi duyusal deneyim arayisina yonelten ve kesifsel davraniglari diizenleyen
duyusal meraktir (Litman ve Spielberger, 2003: 75). Daha sonra yapilan ¢alismalarla
merakin dort farkl tiirliniin oldugunu; “algisal merak, duyusal merak, kisiler aras1 merak
ve epistemik merak” olarak adlandirilan bu merak tiirlerine katkida bulunan cesitli

faktorlerin bulundugu ortaya ¢ikarilmistir (Shonstrom, 2015: 178).

Merak tiirlerinden ilki olan algisal merak, 151k veya ses gibi karmasik ve belirsiz
duyusal uyaricilar araciligi ile ortaya ¢ikmaktadir. Genellikle algisal merak araciligiyla
yeni bilgi edinimi i¢in gorsel veya duyusal denetim gibi davranislar ortaya ¢ikmaktadir
(Collins vd., 2004: 1128). Algisal merak, yeni olan gorsel ve duyusal uyaricilar tarafindan
motive olan ve bu uyaricilarin algilanmasi suretiyle artan merak tiiriidiir (Litman ve
Spielberger, 2003). Berlyne (1966: 26) algisal merakin yeni ve swra dis1 ses veya
goriintlinlin ortama girmesi sonucunda kendini gosterdigi ve gbézle denetim veya daha
dikkatli dinleme gibi kesifsel davraniglar1 tetikledigini ifade etmektedir. Algisal merakin
diger merak tiirlerinden farkl bir tiir olarak ele alinmasi 6zellikle hayvanlarin kesfedici
davranislarma bir agiklama getirmek tlizere kurgulanmistir. Ancak daha sonra algisal
merakin yalnizca hayvan davraniglarim1 harekete gegiren bir motivasyon kaynagi
olmadig1; ayn1 zamanda insanda bu iggilidiisel dirtiiniin oldugu goriilmiistiir. Berlyne
(1966) 6zel kesif davramigini tetikleyen merak tiirleri arasinda algisal merakin da yer
aldigin1 ve bu davranisin, ortama yeni dahil olan bir uyarici ile ilgili ek veya algisal bilgi
elde etmek amaciyla uyaricinin detayli bir bigimde incelenmesi siirecini igerdigini
belirtmektedir. Litman ve digerleri (2005b: 1124), Berlyne (1950, 1960, 1966) tarafindan
algisal meraki harekete geciren farkli uyaranlar ile ilgili ¢ok cesitli arastirmalar
yiiriitiildiigiinii ancak arastirmacinin algisal merakin 6l¢iilmesini gozden kagirdigini ifade
ederek algisal merakin tiim yonleri ile kesfedilmesi i¢in merak olgusunun dl¢iilmesi ve

Olgek gelistirme ¢alismalarinin da 6nemli oldugunu vurgulamiglardir.

Merak tiirlerinden bir digeri, duyusal meraktir. Duyusal merakin daha anlasilir
olabilmesi i¢cin kavramm Ozellikle duyusal arastirmalarin, kesifsel davranis
incelemelerinin bir sonucu olarak ortaya ¢iktigini bilmek gereklidir. Zira kesfedici

davraniglar yeni, karmasik ve yogun duygu ve deneyimleri icermektedir (Zuckerman,
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1994: 27). Duyusal merak, kisilerin kendileri i¢in yeni ve olagan dis1 duyusal deneyim
arayislarma yon veren hissiyattir. Duyusal merak, bireyi macera ve heyecan arayisia
iten, az da olsa tehlike iceren aktivitelere yonelten giidii olarak tanimlanmaktadir.
Duyusal merak algisal meraktan farklidir. Algisal merakta s6z konusu olan kiside, yeni
ve aligilmisin diginda algisal deneyimler kazandiracak aktivitelere karsi gelisen meraktir
(Litman vd., 2005a). Ancak, duyusal merak, risk almay1 sevenlerin alisik olduklar1 kalp
carpimtist ve adrenalin diizeyini yiikseltecek alisilmisin disinda olan faaliyetlerle iligkili
bir kavram degildir. Duyusal merak, zaman zaman dikkatsizlige ve problem
olusturabilecek davranislara sevk etse de saskinlik ve dinginlik igeren bir dizi 6zellige
sahiptir. Bu deneyimlerin bazilarinin gelisimi, kiside entelektiiel gelisim ile empati ve
merhametin beslenmesine bagli bir durumdur (Shonstrom, 2016). Litman ve digerleri
(2005b: 1132) bireylerin duyusal merak diizeylerini belirlemeye yonelik yapmis olduklari
calismalarinda, duyusal meraki 6lgmek icin olusturduklart maddelerin 6zellikle kisileri
nispeten az yakin tehlike i¢ceren maceraci kesif davraniglarina katilmaya yonelten ilgiyi
belirlemeye yonelik olusturulduklarini ifade etmislerdir. Bu baglamda duyusal merakin
kesif davranislari ile iligkili bir kavram oldugu ve bireyleri macera arayigina stiriikledigi

ifade edilebilir.

Yapilan caligmalar neticesinde farkl bir tiir olarak ele alinan kisiler arast merak,
bireylerin diger insanlar hakkinda yeni bilgi edinmeye duydugu arzu olarak
tanimlanmaktadir. Insana 6zgii bilgi edinimi diger bilgi tiirlerine gore daha karmasik bir
stiregten olusmaktadir. Bunun nedeni, insanlarin kendilerine 6zgii bilgileri diger kisilerle
paylasmaya duyduklar1 istegin, kisiden kisiye gore farklilik gostermektedir. Ayni
zamanda, bu tiir bilgiler kisiler ile ilgili eski bilgileri de icermektedir. Kisilerin
kendilerine ait bilgiler deneyimler, 6zel alanlarinda ve insanlar arasinda sergiledikleri
davransslar, diisiinceler ve duygulardan olusmaktadir. Kisisel bilgilerin diger insanlarla
paylasilmasi arkadaslik duygusunu da gelistirmektedir. Dolayisiyla kisiler arasi merakin
beslendigi kaynak oldukc¢a karmasik bir siirecin ¢iktisidir (Litman ve Pezzo, 2007: 1449).
Kisiler aras1 merak cinsiyet, yas, kisilik ve kiiltiirel degerler gibi faktorlerden etkilenen
bir olgudur. Genel itibariyle bu merak tiirii sosyal iligkiler gelistirmede, sahsi yargi
olusturmada, kiiltiirel 6grenme siirecinde ve sosyal normlarin korunmasinda olumlu ve
onemli bir rol oynamaktadir. Kisiler aras1 merakin beslendigi kuramlarin, i¢giidii teorisi,
bilgi-bosluk teorisi, ilgi-yoksunluk teorisi ve sosyal miibadele teorisi oldugu

diisiiniilmektedir (Li ve Yu, 2015: 141).
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Son olarak, epistemik merak farkli bir merak tiirii olarak kategorize edilmektedir.
Berlyne (1954: 187) epistemik meraki bilgiye yonelten giidii olarak tanimlamakta ve bilgi
bosluklarinin ve zihinde meydana gelen karmasikligin bu diirtiiyli harekete gegirdigini
ifade etmektedir. Meraka iligkin felsefi sdylemler de goz oniinde bulunduruldugunda,
merakin ilk kesfedilen tiirtiniin bilgiye yonelik merak oldugu diisiiniilmektedir. Epistemik
merakin, bu tez ¢alismasinin konusu olmasi nedeniyle kavram, takip eden kisimda ayr1

bir baglik altinda detayli1 bir bigimde sunulmustur.
1.4. EPISTEMIK MERAKIN TANIMI VE ONEMI

Etimolojik koken bakimindan epistemik, Yunanca “epistemé” kelimesinden
tiiretilmis bir sozciiktiir. Epistémé sozciigli “anlamak veya bilmek” anlaminda
kullanilmaktadir. Kavram, epi- (iizerine ya da bagli) ve histanai (durmak i¢in) dnekinden
olusan bir kelime olan “epistanai” fiilinden gelmektedir (Merriam-Webster, 2020).
Epistemik, kelime anlami olarak, “bilgiye dair” (Oxford Learner’s Dictionaries, 2020),
“bilgiden ve/veya bilgi ile ilgili” veya “bilgiyi edinme yollar1” (Dictionary.com) olarak
karsilanmaktadir. Epistemik sifat olarak bilgiye dair anlami tasimaktadir ve epistemoloji
ile iligkili bir kavramdir. Bu dogrultuda, epistemik merak bilginin dogasi, yaradilis1 ve

ifade edilmesi ile ilgili olup bilgi arayisin1 kapsamaktadir (Ellaway, 2014: 113).

Bireylerin yeni fikirleri 6grenmesi, var olan bilgi eksikliklerini gidermeleri ve
bilgi gerektiren sorunlar1 ¢oziimleyebilmeleri igin onlar1 harekete gegiren motivasyon
veya “bilgiye olan tutku” olarak tanimlanan epistemik merak (Loewenstein, 1994: 77),
Berlyne (1950, 1957, 1960, 1966) tarafindan psikolojik temelli yapilan erken donem
calismalarinda bilimsel agidan ele alimarak merakin diger tiirlerinden ayrilan bir
kavramdir. Literatiirde kavrama yonelik arastirmacilar tarafindan yapilan ¢esitli tanimlar
bulunmaktadir. Litman (2008: 1586), epistemik meraki bireyleri yeni fikirler 6grenmeye
motive eden, onlara var olan bilgi bosluklarin1 yok etmeleri ve entelektiiel sorulari
cozmeleri konusunda yardimci1 olan bilgi arzusu olarak tanimlamakta ve bu merak tiiriinii
hayatin her asamasinda 6nem arz eden bir degisken olarak siniflandirmaktadir. Richards
ve digerleri (2013: 355) epistemik meraki, entelektiiel ilginin pozitif durumlarini
canlandirmak veya belirsizlikten kaynaklanan olumsuz duygular1 en aza indirmek i¢in
yeni bilgi arama arzusu olarak tanimlamaktadirlar. Benzer bir bicimde, Piotrowski ve
digerleri (2014: 542) epistemik meraki, entelektiiel ilginin doyurulmasi suretiyle bireyde
pozitif deneyimler iireten veya bilgi yoksunlugundaki bosluklar1 doldurarak kisinin

yasadig1 olumsuz duygularin etkisini azaltan yeni bilgi elde etme arzusu olarak
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nitelendirmektedir. Lauriola ve digerlerine (2015: 202) gore ise entelektiiel gelisimde
onemli rol oynayan epistemik merak, yeni bilgi arayismi, yeni bilginin elde edilmesini ve
kullanilmasini saglayan giidiidiir. Tiim bu tanimlardan yola ¢ikarak, epistemik merakin
bilgi arayis1 oldugunu; buradaki esas hedefin bireyin bilgi alt yapisinda var olan
bosluklar1 doldurma, entelektiiel agidan doyum saglama veya bilgi yetersizligi nedeniyle
yasayabilecekleri huzursuzluk hissiyatini en aza ¢ekerek kiside pozitif bir duygu durum

olusturma c¢abasini harekete gegiren motivasyon oldugu ifade edilebilir.

Arastirmacilarin epistemik merak:1 farkli sekillerde tanimlama gayretleri esas
olarak kavramin kesfedilmesi ve teorik ¢ergevesinin belirlenmesine yonelik ¢cabalarin bir
sonucudur. Ik calismalar1 yiiriiten ve epistemik merak: agiklamak i¢in motivasyon
teorilerinden faydalanan Berlyne (1960; 1963), kavramin hem igsel hem de dis
motivasyon ile ilgili oldugu belirlemistir. Berlyne’e (1963: 324) gore epistemik merakin
bilgi arama siireci diginda kalan ancak bireyin kisisel hedeflerine ulasmasma yardimci
olacak bilgiler aramasi hali dis motivasyon; bilgi arama siirecinin i¢sel bir tatmin
saglamasi ise i¢ motivasyon kapsaminda yer almaktadir. Biitiin epistemik ¢abalarda bu
iki tiir motivasyon harekete gegmektedir. Berlyne’e (1978: 163-164) gore insanda meraki1
harekete geciren temel faktorler; yenilik, sasirticilik, bagdasmazlik, karmasiklik ve
belirsizliktir. Bu faktorler ayrica “kolektif degiskenler” olarak adlandirilmaktadir.
Berlyne (1962: 27) epistemik merak teorisini, tahrik ve uyarilma neticesinde bilgi
arayigina yonelten ve bilginin kazanimi suretiyle ortadan kalkan motivasyonel bir durum
olarak agiklamaktadir. Bu teoriye gore, epistemik merakin giicli kavramsal semboliklik
derecesi veya sembolik inanglar, tutumlar veya diisiinceler arasindaki ¢catisma derecesine
gore artacaktir. Catisma derecesinin artiginda belirleyici olan durumlar ise, (1) rakip tepki
egilimlerinin sayisi, (2) toplam mutlak giicleri, (3) gii¢c esitligine yakinliklar1 ve (4)
karsilikli uyusmazlik derecesidir. Epistemik meraki harekete geciren tesvik edici unsur
ise entelektiiel belirsizlik olarak goriilmektedir. Bu durum, bireyde soru sorma istegi gibi
davranislar1 motive etmektedir (Berlyne, 1966: 32). Bir baska bakis agisma gore,
epistemik merak geleneksel diirtii teorilerinden temel bulmaktadir. Geleneksel diirtii
teorileri, fiziksel ve dokuya 6zgii ihtiyaglarin bu ihtiyac1 gidermeye yonelik davranislari
tesvik ettigini ileri stirmektedir. Ag¢lik, susuzluk gibi drneklendirilebilecek bu diirtiiler
arasinda merakin da oldugunu varsayilmaktadir. Nissen (1954: 300), epistemik meraki
biyolojik arastirma diirtiisli olarak tanimlamaktadir. Arastirmaciya gore, beynin algilama

ve bilgi edinme islevlerini yerine getirirken diger dokulardan farki yoktur. Merakin bir
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erdem bi¢imi olup olmadigina bakilmaksizin, merakli olmak ile bazi temel epistemik
tutum ve basarilarimiz arasmda énemli baglantilar oldugu agiktir. Ornegin bilmek en
azindan bazi durumlarda epistemik bir basaridir ve merak, basarinin temel

motivasyonlarmdan biridir (Inan 2012: 143).

Literatlirde epistemik meraki harekete geciren temel motivasyon ayrica
bagdasmazlik ve bilgi bosluklari teorisi ile agiklanmaya c¢alisilmaktadir. Bilgi bosluklar1
teorisine gore, insanin dogasinda var olan kesfedicilik diirtiisii ile bilgi eksikliginden
kaynaklanan bilgi bosluklarmin catigmasi epistemik meraki harekete geg¢irmektedir
(Noordewier ve Van Dijk, 2017: 412). Ayrica, merakin bagdasmazlik teorisi icerisindeki
konumunun {i¢ belirleyicisi bulunmaktadir. Bunlardan ilki, epistemik merak insana 6zgii
bir tepkidir ve diinyay1 tanima ve kesfetme istegi ile giidiilenir. Ikincisi, diinyay1 anlama
ve kesfetme isteginin ihlal edilmesi ile mantik diizlemi harekete geger ve bireyde mantikli
olma arzusu dogar. Ugiinciisii ise, uyarilan merak ile ihlal edilen merak arasinda ters bir
iligki olusur (Jirout ve Klahr, 2012: 128). Meraki bagdasmazlik teorisi kapsaminda ele
alan arastirmacilardan Piaget (1952: 68), bireylerde merak diirtiisiiniin harekete gecmesi
bireyin ¢evresini anlama arzusunun ihlal edilmesi ile gergeklestigini ve ihlal edilen
beklentilerin derecesi ile merakin ortaya ¢ikma olasiligi arasinda ters U seklinde bir
iligkinin meydana geldigini savunmaktadir. Piaget (1952) bu “U” seklindeki iliskiyi
orneklendirirken, merak diirtiisiinii harekete geg¢iren nesnenin bireyin var olan bilgi
semas1 c¢er¢evesinde ne c¢ok alisildik ne de ¢ok yeni olmadigimi ifade etmektedir.
Arastirmaciya gore merak, bir asimilasyon siirecidir ve bu durum biligsel dengesizlikten
kaynaklanmaktadir. Epistemik meraki agiklamak i¢in kullanilan bir diger teori olan bilgi
bosluklari teorisine gore ise, kiiciik capta bilgiler 6grenerek arzulanan bilgi seviyesindeki
aciklik biiylimektedir. Bir diger ifadeyle, bireyde bilgi boslugunu harekete geciren ve
daha da biiylimesini saglayan ilk 6grenmedir. Bireyin yeterince bilgi edinimi suretiyle bu
bosluklar kiigiilir ve merak diirtiisii ortadan kalkar. Merakin “bilgi achigr” oldugu
varsayildig: takdirde, bilgi kirintilarinin boslugu daha da biiyiittiigii; bilginin artmasi ile
de achigin giderildigi diisiiniilmektedir (Kang vd., 2009: 963). Dolayisiyla, epistemik
merakin iki farkl diirtii ile ortaya ¢iktig1; bunlardan ilki, ortamda yeni olana duyulan ilgi;

ikincisi ise, bireyde herhangi bir konu ile ilgili bilgi eksikliginin doyurulmasidir.

Genel olarak, epistemik merak bireylerin yogun bilissel aktiviteler i¢in firsat
kollama egilimlerini ifade etmek icin kullanilmaktadir. Bunlar arasinda; yeteneklerini

ustalik derecesine tasimak veya performanslarini artirmak gibi durumlar yer almaktadir
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(Von Stumm vd., 2011: 576). Merakli bireylerin yeni bilgi edinimi ile ilgili zevk arama
veya bilgi yoksunlugu duygularimi ortadan kaldirma konusunda uzun siireli asiri
konsantrasyon seviyelerini koruma egilimleri, sinirli biligsel yeteneklerine asir1 yiik
olusturmaktadir. Dolayisiyla, bu durum oldugundan daha yiiksek bir algilanan is yiikiine
yol acabilir. Dahasi, 6grenmeyi eglenceli bir yol olarak gérmeleri veya 6grenme hedefine
ulagsma konusundaki endigelerinden kaynaklanan siirekli 6grenme firsatlarini arama
egilimleri kisinin dikkatini ¢oklu gorevler iizerinde dengelemesini ve odaklanmasini

zorlastirabilmektedir (Grossnickle, 2016: 42).
1.5. EPISTEMIK MERAKIN BOYUTLARI

Literatiir bireylerin giidiilenme durumuna gére farklilik gosteren iki tiir epistemik
merak1 tecriibe ettiklerini gostermektedir. Litman ve Spielberger’e (2003) gore, bireylerin
epistemik meraki deneyimleme ve ifade etme siklig1 kisiden kisiye degisiklik
gosterebilmektedir. Arastirmacilar bu durumu teorik agidan ele aldiklar1 calismalarinda,
epistemik meraki olumlu duygusal-motivasyonel “ilgi” durumlar1 ve i¢sel 6§renme zevki
ile iliskili bir kisilik 6zelligi olarak kavramsallagtrmaya c¢aligmislardir. Duygusal ve
motivasyonel bir durum olarak epistemik merak olduk¢a karmasiktir. Bunun sebebi
diirtiiniin harekete ge¢cmesi ile birlikte bireyin yeni bir sey 6grenmesi neticesinde ilgi
merkezinde pozitif duygularin harekete gegmesi; ayni zamanda bilgi yoksunlugu
nedeniyle yoksunluk merkezli istenmedik duygusal dalgalanmalarin yasanmasidir
(Litman ve Jimerson, 2004: 148). Epistemik merak ile ilgili ilk ¢alismalar1 yapan Berlyne
(1954, 1960), kavramin iki boyutlu bir yapida oldugunu ileri siirmiistiir. Berlyne’e (1960)
gore epistemik merakin “spesifik” (6zgln) ve “cesitlilik” olmak tizere iki boyutu
bulunmaktadir. Bu boyutlar birbirinden farkli olup, aralarindaki farkin aywrt edilebilir
nitelikte oldugunu ifade eden arastirmaciya gore, spesifik merak; belirli bilgi kaliplarina
duyulan meraki tanimlamaktadir. Spesifik merakin harekete gegmesi yenilik, karmagiklik
ve belirsizlik gibi kolektif degiskenlerden kaynaklanmaktadir. Cesitlilik boyutunun
harekete gecmesi, can sikintisi ve uyaran degisimi arzusu ile motive edilmektedir. Day
(1971: 111) gesitlilik merakini, yeni / heyecan verici veya eglenceli uyaranlarca motive
edilen merak olarak tanimlamaktadir. Leslie (2014: 26) ise, cesitlilik merakinin
islenmemis bir diger deyisle ham merak oldugunu; bu merak tiirliniin bilgiye yonelik
arayisin aracilik etmesi suretiyle epistemik meraka doniisebilecegini; bu baglamda
bireylerde ¢ocukluk donemlerinde kesfetme istegi olarak ortaya c¢ikan merakin,

yetigkinlik doneminde epistemik merak olarak sekillendirilebildigini ifade etmektedir.
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Literatiirde epistemik merakim ilgi ve yoksunluk olmak {iizere iki boyutta ele
alinmasi1 gerekliligini ortaya koyan ¢aligmalar mevcuttur. Litman ve Jimerson (2004),
Berlyne (1954, 1963) tarafindan yapilan ilk ¢alismalarda epistemik meraki ilgi merkezli
zevk uyandiran bir durum olarak ele alindigin1 gézlemlemisler ancak arastirmacilar bu
merak tiirliniin bireyin bilgi bosluklarindan kaynaklanan yoksunluk diirtiisii ile harekete
gecgen bir olgu oldugunu kesfetmislerdir. Bu dogrultuda, epistemik merakin iki boyutlu
bir yapida oldugunu belirleyen aragtirmacilar bu boyutlar1 ilgi merkezli epistemik merak
ve yoksunluk merkezli epistemik merak olarak adlandirmiglardir. Bu ¢alisma kapsaminda
bes yildizli otel isletmesi isgorenlerinin epistemik merak diizeylerini belirlemek iizere
Litman (2008) tarafindan gelistirilen 6lgek kullanildigi i¢in 6lgekte yer alan boyutlar ile

ilgili ayrintil1 bilgiye yer verilmistir.
1.5.1. flgi Merkezli Epistemik Merak

Ilgi merkezli epistemik merak (interest type curiosity), yeni bilgi edinimi yoluyla
zevk arama ve entelektiiel ustaligi gelistirme ile ilgili bir durum olarak bireylerin yeni
kesifler gerceklestirdiklerinde almak istedikleri duygusal hazza odaklanmaktadir.
Bireylerin sadece yeni bir sey 6grenmekten zevk alma potansiyelini fark etmeleriyle ilgi
merkezli epistemik merak harekete ge¢mektedir (Litman ve Jimerson, 2004: 148).
Kisilerin sahip olduklar1 bilgiyi, yeni bilgi ve fikirler ekleyerek gelistirmelerini
hedeflemeleri ve bu siirecten zevk almalar1 ilgili merkezli epistemik merakin yiiksek
olmasinm bir sonucudur. Ilgi merkezli epistemik merak bireyin yalnizca igsel olarak
yasayacag1 hazza sebebiyet veren bilgi edinimi ile ilgili bir kavramdir. ilgi merkezli
epistemik merak herhangi bir konuda ustalik derecesine sahip olma veya ustalik odakl
ogrenme ile sonuclanabilmektedir (Litman, 2008: 1586). Ilgi merkezli epistemik merak,
epistemik merakin diger boyutu olan yoksunluk merkezli epistemik meraktan oldukca
farklidir. 1lgi merkezli epistemik merak boyutunda disaridan bir zorlama sz konusu
degildir. Birey, yeni bilgiler 6grenmenin vermis oldugu hazzi kesfetmistir. Bu durum,
onda yeni bilgiler ve kesiflere yonelik istekli olma hissiyat1 yaratmaktadir. Epistemik
meraki 6lgmek i¢in yapilan ¢aligmalarda ilgi merkezli epistemik merakin belirlenmesine
yonelik “yeni fikirler kesfetmekten zevk alirim; yeni bilgiler 6grenmek biiyiileyicidir”
gibi ifadelerin kullanildig1 (Litman, 2008: 1591) goriilmektedir. Bu dogrultuda ilgili
merkezli epistemik merakin odagini yeni bilgilerin kisiye vermis oldugu haz

olusturmaktadir.
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1.5.2. Yoksunluk Merkezli Epistemik Merak

Yoksunluk merkezli epistemik merak (deprivation type curiosity), cehaletin
azaltilmasimi ve ortadan kaldirilmasini hedef almaktadir. Yoksunluk merkezli epistemik
merakta basarisizligin 6nlenmesi de 6nemli bir durum olarak gériilmektedir. Yoksunluk
merkezli epistemik merak boyutu, belirsizligi azaltmak ve istenmeyen cehalet
durumlarimi ortadan kaldirmakla ilgilidir. Bireylerde yoksunluk merkezli epistemik
merak boyutu yalnizca kiginin yeni bilgi edinimi konusunda eksiklik yasamasi ve bu
durumun kendisinde yetersizlik hissiyati olusturmasi gibi durumlarda harekete
gegmektedir (Litman ve Jamerson, 2004: 148). Loewenstein (1994: 92), yoksunluk
merkezli epistemik merak tepkimelerinin ilgi merkezli epistemik merak tepkilerinden
daha giiclii bir giidiiyli yansittigini; bilgi arayisi ve bu arayistan zevk almayi temsil eden
ilgi merkezli epistemik merak boyutundan ziyade yoksunluk merkezli epistemik merakin
daha fazla bilgiye sahip olamama endisesi ile motive edildigini vurgulamaktadir. Ayn1
zamanda arastirmaci, belirsizlik ve gerginlik duygularmin eslik ettigi yeni bilgi edinme
diirtiisti olarak nitelendirdigi yoksunluk merkezli epistemik merakin, uyaranlara verilen

tepkiler ile ilgili hususlarda kisisel farkliliklardan etkilenebilecegini iddia etmektedir.

Farkliliklarma ragmen, bu iki merak boyutu uyumsuz degildir. Motivasyon
sistemlerinin ¢ogunda oldugu gibi merak, yeni bilgi ediniminden kaynaklanan hos
hislerin yani1 sira bilgiye erisememe konusundaki yoksunluk hissini de igerebilir. Bu
nedenle genel olarak epistemik merak, ilgi hissi olarak merak ve ayni zamanda yoksunluk
hissi olarak merak seklinde temsil edilebilir (Litman, 2008; Litman ve Silvia, 2006; Reio
ve Wiswell, 2000). Bu dogrultuda, bu iki boyutun genel epistemik meraki olusturdugu
ifade edilebilir.

Ilgi ve yoksunluk olmak iizere iki farkli boyuttan olusan, karmasik bir zihinsel
stirecin ¢iktis1 olarak goriilen ve ¢esitli durumsal etkenler ile harekete gegen epistemik
merakin ayn1 zamanda ne tiir faktorlerden etkilendiginin belirlenmesi konunun daha
anlasilabilir olmas1 ag¢isindan 6nem teskil etmektedir. Calismanin takip eden kisminda
insani bilgi edinimine yonelten epistemik meraki etkileyen faktorler genel hatlari ile ele

alinip sunulmustur.
1.6. EPISTEMIK MERAKI ETKILEYEN FAKTORLER
Insanlarin dogustan sahip olduklar1 6zelliklerden bir tanesi olarak goriilen ve

bireylerin bilinmeyeni kesfetmeye yOnelik arzusunu harekete geciren diirtii olarak
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tanimlanan merakin bilgiye yonelik tiirii olan epistemik merak, bilimsel ve teknolojik
gelisimin temel motivasyon kaynaklar1 arasinda yer almaktadir. En genel ifade ile her
insanda az veya ¢ok merak diirtiisiiniin oldugu bilinmektedir. Ancak bu diirtiiniin ortaya
¢tkmasinda birtakim 6zelliklerin etkin rolii oldugu diisiiniilmektedir. Bu faktorlerden ilki,
bireysel farkliliklardir. Bireysel farkliliklar ayn1 zamanda, merakin 6l¢iilmesine yonelik

yapilan ¢aligmalara da yon vermistir (Bacanli ve Tiirk Kurt¢a, 2020: 110).

Bireysel farkliliklar kapsaminda yer alan kisisel 6zelliklerin epistemik merak ile
iliskili oldugu diisiiniilmektedir. Bunlardan ilki zekadir. Zeka ile ilgili literatiirde farkl
tanimlar yapilmis olsa da bu tanimlarin merkezinde 6grenme kabiliyetinin yer aldig:
goriilmektedir (Spinath vd., 2014: 232). Voss ve Keller’a (1983: 122) gore kesfedici
davranis, zekdnm bir Uriiniidiir. Bu baglamda, Loewenstein (1994: 79) kesfedici
davranisin ortaya ¢ikmasini saglayan epistemik merakin zeka ile ilgili oldugunu ileri
stirmektedir. Zeka, akademik basarinin belirleyicisi konumundadir ve akademik ¢iktilarin
neredeyse %25°lik bir boliimii zeka ile agiklanmaktadir (Powell ve Nettelbeck, 2014: 7).
Ayn1 zamanda akademik ilerleme, epistemik merak sayesinde gerceklesmektedir.
Dolayisiyla zekanin epistemik meraki etkileyen faktorlerden bir tanesi oldugu
diigiiniilebilir. Ancak konu ile ilgili smirli sayida ¢alisma olmasi nedeniyle zeka ile
epistemik merak arasindaki iliski ve bu iligkinin derecesi net bir bigimde ortaya

konulamamistir (Bacanl ve Tiirk Kurtga, 2020: 110).

Literatiirde kisiligin epistemik meraki 6nemli belirleyicileri arasinda yer aldigmni
gosteren calismalar mevcuttur (Fleischhauer vd., 2010; Mussel, 2010). Mussel (2010:
507) epistemik merakin bes faktorlii kisilik 6zelliklerinden deneyime agiklik boyutu ile
ortak ozelliklere sahip oldugunu ifade etmektedir. Peterson ve Seligman (2004: 130) ise
merakin deneyime agiklik boyutunun esdegeri oldugunu iddia etmektedirler. Bir diger
ifadeyle, deneyime acik olan kimselerin merak diizeylerinin de oldukga yiiksek oldugu
diisiiniilmektedir. Ayn1 zamanda McCrae (1996: 323) deneyime acik olan kisilerin
duygusal ag¢idan duyarl ve entelektiiel agidan merakli olarak nitelendirilebilecegini ifade
etmektedir. Mussel ve digerleri (2011: 150) yaptiklar1 ¢aligmada epistemik meraki
faaliyetlere, fikirlere ve degerlere agiklik olarak ele alarak deneyime agiklik boyutu
altinda degerlendirmislerdir. Bu durum, merak ile deneyime agiklik arasinda bir iligkinin
oldugunu gostermektedir. Literatiire McCrae ve Costa (1985) tarafindan bes faktorlii
kisilik 6zelliklerinden bir tanesi olarak kazandirilan deneyime aciklik, yapisal agidan

heterojen bir Ozellik tasimaktadir. Deneyime agiklik diger kisilik 0Ozelliklerine
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(disadontiklik, yumusak bashlik, 6zdenetim, norotizm) kiyasla daha yiiksek derecede
bilissel yetenek gerektirmektedir. Bu baglamda, epistemik meraki etkileyen faktorler

arasinda kisiligin 6nemli bir rol oynadig1 diistiniilmektedir.

Bireysel 6zelliklerden yas ve cinsiyet gibi faktorlerin de epistemik merak iizerinde
etkisi oldugu diisiiniilmektedir. Epistemik meraka iliskin yapilan ilk calismalarin 6zellikle
cocuklar ile ilgili olmasi, genel olarak merakin ¢ocukluga 6zgii bir nitelik oldugu kanisini
giiclendirmistir. Ancak daha sonra yapilan ¢aliymalarda ¢ocuklar kadar yogun diizeyde
olmasa da epistemik merakin yetigkinler icin de Onem teskil ettigi goriilmiistiir.
McCluskey (1970) yetiskin bireylerin merak diizeylerinin yas degiskenine bagl olarak
azalmadigini; yas alan bireylerin sorgulamay1 birakmalari neticesinde merak diizeylerinin
azaldig1 algisinin giiclendigini ifade etmektedir. Hatta arastirmaci, Ogrenme ve
arastirmanin  Oniindeki engellerin kaldirilmas:t ile hayata karsi olan merakin
canlandirilabilecegininin de altin1 ¢izmektedir (McCluskey, 1970’ten akt. Rossing, 1978:
51). Boylece, epistemik merakin yasam boyu Ogrenme ile canli tutulabilecegi
disiiniilmektedir. Ancak, yapilan calismalarda kesin yas araliklar1 arasinda ciddi
farkliliklar gézlemlenememis, ¢cocuklar ve yetigkinler arasinda farklari gozle goriiliir bir
bi¢cimde fark edildigi ortaya ¢ikarilmistir. Epistemik merak ve cinsiyet arasindaki iligkiler
incelendiginde, kizlarin erkeklere oranla merak diizeylerinin daha yiiksek oldugunu tespit
eden calismalar mevcuttur. Ancak, bu ¢alismalar biiyiik bir boliimiinde ¢ocuklarin
hedef kitle olarak belirlenmesi, yetigskinler acgisindan ayni sonuglarin elde edilip
edilemeyeceginin tahmin edilmesini zorlastirmaktadir. Rossing (1978) yetiskin
Ogrenciler tlizerine yiiriittiigii calismada kadin ve erkek Ogrenciler arasinda epistemik
merak diizeyleri acisindan herhangi bir farkliligin olmadigi belirlemistir. Huang ve
digerleri (2010) benzer bir sekilde, kadin ve erkeklerin epistemik merak diizeylerinin
benzer oldugunu tespit etmislerdir. Litman ve Spielberger (2003) ise erkeklerin epistemik
merak diizeylerinin kadinlardan daha yiliksek oldugunu belirlemislerdir. Bu baglamda
yapilan ¢aligmalardan genel bir sonug elde edilemedigi, epistemik merak ile cinsiyet
arasindaki iligkilerin tam olarak ortaya konulmasi i¢cin daha fazla ¢aligmaya ihtiyag

duyuldugu diisiiniilmektedir.

Literatiirde ayrica bir takim duygu durumlarinin epistemik meraki etkiledigi ifade
edilmektedir. Bunlardan hayret etmek veya sasirmanin epistemik meraki olumlu yonde
etkiledigi diisliniilmektedir. Berlyne (1954) tarafindan gergeklestirilen ve epistemik

merak teorisinin ilk kez 6ne siiriildiigii dncel ¢aligmada hayret veya saskinligim epistemik
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meraki harekete geciren faktorler arasinda yer aldigi belirlenmistir. Burada, hayrete
diistiren olaylar neticesinde meydana gelen belirsizligin bilgi arayis1 davranigini harekete

gecirerek giderilmesi yoniinde bireyi motive ettigi ileri siiriilmektedir.

Sonug olarak, epistemik meraki etkileyen faktorlerin ayrintili bir bigimde ortaya
konulmas i¢in daha fazla ¢aligmaya ihtiya¢ duyuldugu agiktir. Nitekim yapilan literatiir
taramas1 sonucunda epistemik merakin hatta tiim merak tiirlerinin 6zellikle felsefe, egitim
ve psikoloji gibi bilim dallar1 tarafindan konu olarak se¢ildigi goriilmiistiir. Ancak, son
zamanlarda yapilan c¢alismalarin farkli bilim dallar1 ¢ergevesinde ylriitiilmeye
baslanmasi, meraki harekete geciren faktorlerin daha ayrintili bir bigimde ortaya
cikmasina imkan saglayacaktir. Ozellikle meraki harekete gegirme potansiyeline sahip
olan Orgiitsel etmenlerin kesfedilmesi i¢in c¢ok sayida calismaya ihtiyag oldugu

diistiniilmektedir.
1.7. EPISTEMIK MERAKIN SONUCLARI

Berlyne (1954: 187) epistemik merakin bireylerin deney ve arastirma
yapmalarmin temelinde yatan yegane giidii oldugunu; bu sayede entelektiiel gelisimin,
egitimde gelisimin ve kisisel kazanimlarin saglandigini ifade etmektedir. Bireylerin bilgi
edinimini kolaylastiran, yaptiklari islerde uzmanlagma egilimi gostermelerine sebep olan
temel motivasyonlardan bir tanesi de meraktir. Merak, belirsizligi gidermek i¢in bilgi
arama veya kesif davraniglarina neden olan kavramsal bir ¢atisma veya belirsizlikten
kaynaklanan bir duygusal uyarilma halidir. Bu durum, bilgi yapilarinin yeniden
yapilandirilmasiyla sonuglanmaktadir (Berlyne, 1960: 257). Bilimsel gelisme ve
teknolojik ilerlemenin asil kaynagi olan insanin dogasia has bir olgu olarak goriilen
epistemik merakin isletmecilik ile ilgili literatiirde nadir olarak ele alinmis bir kavram
oldugu goriilmektedir. Ancak, esas olanin her tiir ilerlemede oldugu gibi merak olgusunun
akademik gelisim icin de son derece kritik bir kavram oldugu diislincesinden hareketle
epistemik merak kavrammin bir takim Orgiitsel ciktilar {izerinde de etkili bir kavram

oldugu varsayilmaktadir.

Literatiire yer alan ¢aliymalardan bazilar1 epistemik merakin kisisel ve orgiitsel
birtakim ¢iktilar ile iligkili bir kavram oldugunu gdstermektedir. Mussel (2013) yaptig1
calismada merakm i performansini etkiledigi ve isle ilgili davraniglarin tahmini ve
aciklamasi i¢in 6nemli bir degisken oldugu sonucuna varmistir. Epistemik merak etkin

problem c¢ozmeyi, benzersiz metotlarin kullanimmi, Ogrenmeyi ve adaptasyonu
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kolaylastirmakta ve bdylece daha iyi is performansi saglamaktadir (Ishaq vd., 2021:
3389). Reio ve Callahan (2004: 7-8) sosyallesme siirecine iliskin 6grenmenin etkinlik ve
is performansi arasindaki iliskide belirleyici bir rol iistlendigini ileri stirmektedirler. Bu
baglamda aragtirmacilar, meraki 6grenenlerin dikkatini arttirarak bilgi aramay1 motive
ederek ve adaptasyonu tesvik ederek sosyallesme siirecine iligkin 6grenmenin
(sosyallesmeyle ilgili 6grenme) bir Onciilii olarak goriilebilecegini ifade etmislerdir. Bu
durumun is performansi tizerinde de etkili bir roliiniin oldugunu diisiiniilmektedir. Ayrica
Mussel ve digerleri (2011) tarafindan yapilan calismada dogrudan epistemik merak ele
almmamis olsa da kisilik 6zelliklerinden deneyime agiklik boyutunun heterojen yapisi
icerisinde epistemik deneyime agiklik olarak belirledikleri boyutun hem akademik hem
de is performansi tlizerinde etkili oldugunu belirlemislerdir. Dolayisiyla epistemik

merakin orgiitsel ¢iktilar1 arasinda is performansinin yer aldig1 ifade edilebilir.

Is performans: iizerindeki etkilerinin yan1 sira epistemik merakin bireysel ve
orgiitsel yaraticiliga katki sagladigi diistiniilmektedir. Epistemik merakin yaraticilik ve
yaraticilikla sonucglanan faaliyetler iizerinde etkili oldugu Voss ve Keller (1983)
tarafindan yapilan calisma ile Oonem kazanmistir. Voss ve Keller’a (1983) gore
yetigkinlerin yenilige duyduklar1 arzu veya ihtiya¢ yaraticilikla iligkilidir. Bu durum
ortamdaki yeni uyaranlara karsi1 bebeklerin vermis olduklar1 tepki gibi merak ile harekete
gecmektedir. Gross ve digerleri (2020: 78), merak duygusunun yaraticilik i¢in yeterli
olmasa da gerekli bir kosul oldugunu ve merakin yaratici davranislarda bulunma arzusunu
kolaylastirabilecegini ileri siiren ¢aligmalarin mevcut oldugunu ifade etmislerdir. Bu
baglamda yaptiklar1 ¢calismada Harrison ve Dossinger (2017) merakli bireylerin yaratici
bir tasarim gorevi lizerinde ¢alisirken geri bildirim saglayicilara daha acik uglu sorular
sordugunu ve bunun da yaratici tasarimlarinin kalitesini artirdigini belirlemislerdir. Hardy
III ve digerleri (2017) ise epistemik merakin yaratici performansa katki sagladigini tespit
etmislerdir. Merakin orgiitsel yasamdaki roliinlin daha iyi anlasilmasinda biiyiik 6lciide
yararlanabilecek bir arastirma alani olan ve karmasik, yeni, kotii tanimlanmis sorunlara
yanit olarak yiiksek kaliteli ve orijinal ¢oziimlerin iiretilmesi olarak tanimlanan yaratici
problem ¢6zmede de etkili oldugu diisiiniilmektedir. Ger¢ekten de merak, uzun zamandir
bireysel yaraticiligm 6nemli bir dnciilii olarak diisiiniilmiistiir. Merak, bireyi yenilik ve
estetik performansi ortaya ¢ikarmak i¢in yeni fikirleri kesfetmeye tesvik edebilir (Wu ve
Miao, 2013: 20). Ozellikle iiriin tasarlama, hayal giicii ve yaraticilik dahil olmak iizere

cesitli biligsel yetenekleri igeren karmasik, ¢cok yonlii bir problem ¢6zme etkinligidir. Bu
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baglamda bireysel yaraticiligin 6n planda oldugu iiriin tasarlama siirecinde yaraticiligi
harekete geciren oncellerden bir tanesinin de epistemik merak oldugu diistiniilmektedir

(Hong vd., 2019: 2).

Sonu¢ olarak, epistemik merakin egitim agisindan cesitli ¢iktilara zemin
hazirladigi bilinmektedir (Eren, 2009; Ruiz-Alfonso ve Leon, 2019; Binu vd., 2020).
Ancak epistemik merakin orgiitsel ¢iktilarinin tiim yonleri ile ortaya konulabilmesi i¢in

daha fazla calismaya ihtiya¢ duyulmaktadir.
1.8. EPISTEMIK MERAK iLE ILGILI CALISMALAR

“Bilgi merak1” veya “bilgiye yonelik merak™ olarak da adlandirilan epistemik
merak kavrami Ozellikle felsefe, psikoloji ve egitim bilimleri tarafindan siklikla
calismalara konu edilmis bir kavramdir. Genel olarak merak, Antik Cag’dan itibaren
filozoflarin iizerinde yogun tartismalarda bulunduklar1 ve Sokrates tarafindan “tiim
bilgeligin temel kaynag1” olarak goriilen bir kavram olarak “bilgeligi sevmek” veya
“bilgiyi aramak” anlami tasiyan felsefe (Hilav, 1985: 5) i¢cin 6nemli bir konu olarak
goriilmektedir. Felsefenin, merak ile ilgili ¢ikarimlar1 genel itibariyle merakin bilgi
arayisi ile alakali i¢giidiisel bir durum oldugu ekseninde iken, psikolojinin merak konusu
ile ilgili yaptig1 calismalar merakin farkl tiirlerinin kesfine ve her merak tiirlinii harekete
geciren farkli motivasyonlarin bulunduguna yoneliktir. Dewey (1910) ve Berlyne (1954)
psikolojik temelli ¢alismalar1 ile merakin birbirinden farkl tiirlerinin mevcut oldugunu
ortaya koymuslar ve bu ¢alismalari sonuglar1 evrilerek giiniimiizde kabul géren merak
tiirlerinin ortaya ¢ikmasima aracilik etmistir. Bu tiirlerden bir tanesi olarak goriilen
epistemik merak kavrami ulusal literatiirde genellikle bilgiye yonelik merak olarak

adlandirilarak ele alinmaktadir.

Calisma kapsaminda 6ncelikle ulusal literatiirde yer alan ¢calismalara yer vermekte
fayda goriilmektedir. Bunun i¢in ilk olarak Yiiksekogretim Kurulu Baskanlig1 Ulusal Tez
Merkezi (YOKTEZ) igerisinde bir tarama gerceklestirilmis (17.10.2021); arama
motoruna epistemik merak olarak anahtar kelimenin girilmesi sonucunda konu ile ilgili 3
(lig) adet tezin mevcut oldugu goriilmiistiir. Anahtar kelimenin bilgiye yonelik merak
olarak degistirilmesi suretiyle 2 (iki) adet tezin oldugu belirlenmistir. Toplamda 5 (bes)
adet lisansiistii tezin oldugu belirlenmistir. Ulasilan lisansiistii ¢aligmalar Tablo 1’de

sunulmustur.
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Tablo 1. Epistemik Merak ile Iigili Tez Caligmalar:

Yil Yazar(lar) Calismanin Bashg Tiirii
2009 | Subast, A. Bilimsel Merakm Bilissel Dinamikleri Yiiksek
Lisans
Universite Ogrencilerinin ingilizce Dersine iliskin Basariyla Viiksek
2016 | Ozsaray, A.E. | llgili Duygulari, Bilgiye Yoénelik Meraklar1 ve Ders Basarist .
e s Lisans
Arasindaki Iligkiler
Lise Ogrencilerinin Ingilizce Ders Basarilarim Yordayan
2018 | Aksoy, O. Degiskenler: Boylamsal Bir Analiz Doktora
Cocuklarin Arastirma Siireglerine Katilim Deneyimlerinin
2019 | Gencer, A.A. Gelistirilmesi: Cocuklarla Birlikte Arastirma Doktora
Lise Ogrencilerinin Ogrenme Yaklagimi Tercihlerinde Yiiksek
2020 | Yazicy, T. Metabiligsel Farkindalik ile Epistemik Merak Diizeylerinin .
Etkisi Lisans

Kaynak: Yiiksekogretim Kurulu Bagkanligi Ulusal Tez Merkezi, 2021.

Tablo 1°de yer alan tez arastirmalariin tamaminin psikoloji ve egitim bilimleri
alanlarinda gerceklestirildigi, turizm isletmeciligi alanyaziminda kavrama ait herhangi bir
lisansiistli aragtirmanim olmadigi belirlenmistir. Epistemik meraki konu alan ¢aligmalar
incelendiginde, egitim bilimlerinde 6zellikle 6grenciler iizerine yapilan ¢calismalarin daha
fazla oldugu gozlemlenmektedir. Bu baglamda ulusal literatiirde epistemik merak

kavramu ile ilgili yapilan ¢alismalarm son derece siirl oldugu ifade edilebilir.

Tablo 1’de yer alan calismalardan bazilar1 6zetlenecek olursa, Yazici (2020)
tarafindan 9. ve 11. sifta 6grenim goren Ogrencilerin epistemik merak diizeylerinin
o0grenme yaklasimlar1 iizerindeki etkisini kesfetmeye yonelik yapilan caligmada
epistemik merakin O8renme yaklagimlar1 iizerinde etkili oldugu belirlenmistir.
Arastirmaci, ilgi merkezli ve yoksunluk merkezli epistemik merak boyutlarmin her
ikisinin de yiizeysel O0grenme haricindeki incelemeye tabi tutulan tiim Ogrenme
yaklasimlar1 {izerinde etkili oldugunu ortaya ¢ikarmistir. Gencer (2019) tarafindan
anaokulu ogrencilerinin arastirmaci bireyler olarak goriilebilmesi ve arastirmalarda
katilim deneyimlerinin gelistirilebilmesi amaciyla doktora tezi kapsaminda yapilan
calismada, epistemik merakin ¢ocuklarin arastirma deneyimleri tizerinde etkili oldugu
kesfedilmistir. ilgi ve sebat olarak adlandirilan epistemik merak boyutlarmin ¢ocuklarda
arastrma yapma yeteneklerini ortaya c¢ikaran bir Ozellik oldugu tespit edilmistir.
Aragtirmaci, 60-72 aylik toplam 30 cocugun katilimi ile gergeklestirdigi deneysel
arastirma tiirtindeki ¢alismada, ¢ocuklarm bilimsel siire¢ becerilerinin arastirma siireci
tarafindan desteklenir nitelikte oldugunu saptamistir. Aksoy (2018) tarafindan doktora
tezi kapsaminda gergeklestirilen bir diger calismada, lise 6grencilerinin Ingilizce dersi ile
ilgili basar1 diizeyleri konu olarak belirlenmis, Ingilizce dersi basarilar1 {izerinde

muhtemel etkili olan faktorlerden Ozyeterlik algilari, aragsallik algilari, bilis Otesi
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O0grenme stratejileri ve bilgiye yonelik merak diizeyleri arasindaki iliskiler incelenmistir.
Dort farkli devlet okulunda egitim goren toplam 1357 ogrencinin katilimi ile
gerceklestirilen arastirma sonucunda dgrencilerin ingilizce dersindeki basarismin, bilgiye
yonelik meraki ve diger degiskenleri (bilis Otesi stratejiler, 6grenme amaglari ve aragsallik
algis) etkiledigi belirlenmistir. Konuya iliskin Subasi (2009) tarafindan yiiksek lisans tezi
kapsaminda yapilan ¢alismada ise bilimsel merak, epistemik merakin bir alt kolu olarak
ele alinmistir. Felsefe temelli calismada arastirmaci, bilimsel merakin bilissel
temellerinin kesfi i¢in biitlinciil bir perspektif olusturarak kavramin segicilik 6zelligi gibi
motivasyonel yonlerinin ortaya cikartilmasini hedeflemistir. Bu dogrultuda ilk olarak
bilimsel merak ve dinamikleri i¢in en dogru tanim1 bulmay1 amag¢lamis ve ayn1 zamanda
yapilan teorik ¢alismalarin bulgularini aragtirmada 6nerilen bilissel dinamikler perspektifi

altinda birlestirmeye calismstir.

Yapilan kapsamli bilimsel arastirmalarda (tezlerde) epistemik merakin genel
itibari ile egitim bilimleri tarafindan ¢alisilan bir konu oldugu; bu baglamda egitim
alaninda ¢ocuk veya genclerin basarisi ile iligkilendirilerek ele alinan bir degisken oldugu
goriilmektedir. YOKTEZ de yapilan taramanm yani1 sira Dergipark, Ulakbim ve Google
Akademik veri tabanlarinda da konuya dair bir arastrma yapilmis ve cok az sayida
calismaya rastlanmistir. Ulasilan ¢aligmalardan Altun (2016) tarafindan yapilan “Tarih
Merakma Yonelik Bir Inceleme: Fen-Edebiyat Fakiiltesi (AIBU) Tarih Boliimii
Ogrencilerinin Tarihe Dair Meraklarr” baslikl1 arastirmada, arastirmaci dzellikle bilgiye
yonelik merak bir diger ifade ile epistemik merak olgusuna odaklanmis ve gomiilii teori
arastirmasinin bir parcasi olarak yapilandirilan ¢alismada 6grencilerin tarihe olan
meraklarinin kesfi iizerinde durmustur. Yapilan ¢alisma sonucunda 6grencilerin tarih
merakina yonelik bir siniflandirma yapilmistir. Konuya iliskin bir diger calismada Yazici
ve Kartal (2020), epistemik merakin egitimdeki roliinii kesfetmeye yonelik literatiir
taramasi gerceklestirmisler ve kavram ile ilgili 6zellikle egitim bilimlerinde kullanilmak
iizere elestirel teorik bir cerceve ortaya koymaya calismislardir. Benzer bir bigimde
Bacanli ve Kurtca (2020) merak kavrammnin egitim psikolojisi igerisindeki konumunu
belirlemek amaciyla bir arastirma yiiriitmiislerdir. Arastirmacilar merak olgusu ile ilgili
tanimlar1 ele alip incelemisler ve ayni zamanda meraki 6lgmeye yonelik yapilan dlcek
gelistirme arastrmalarin1 da g¢alisma icerisinde ele almiglardir. Her iki ¢alismada,
kavramin ulusal literatiirde yeni yeni ele alinmaya baglanilan bir kavram olmasi

neticesinde betimsel arastirmalar kapsaminda degerlendirilebilmektedir.
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Epistemik merak ile ilgili uluslararasi calismalarin tasnif edilebilmesi maksadiyla
Web of Science veri tabani kullanilmistir. Web of Science veri tabani, uluslararasi agidan
en saygin dergilerin yayinlamis oldugu makalelerin bir arada bulunabilecegi bir platform
olmasi nedeniyle se¢ilmistir. Bu baglamda arama motorunda ‘“epistemic curiosity”
anahtar kelimesi ile yapilan arastirma sonucunda toplam 257 adet makalenin yer aldig1
(17.10.2021); bu makalelerden 49 tanesinin basliginda “epistemik merak” sozciigliniin
gectigi belirlenmistir. Epistemik merakin egitim bilimleri calismalarina sik¢a konu
edinilmesi nedeniyle ulasilan ¢alismalarm biiyiik bir boliimii egitim bilimciler tarafindan
yapilmistir. Dolayisiyla, calismanin bu boliimiinde Oncelikle uluslararasi literatiirde
ogrenciler iizerine yapilan caligmalardan bazilarinin sonuglarina detayl bir sekilde yer

verilmistir.

Schmidt ve Rodgans (2020) ¢alismalarinda, epistemik merak ve durumsal ilginin
ayni temel psikolojik mekanizma icin ne Ol¢iide farkl gostergeler oldugunu anlamak
iizere iki arastirma yiiriitmiislerdir. ik ¢alisma ortadgretim diizeyinde 158 erkek
ogrencinin katilimi ile gerceklestirilmis ve epistemik merak ve durumsal ilgi ile ilgili
Olceklerin yapilan dogrulayici faktér analizi sonucunda tek faktorlii bir boyut altinda
toplanmasimnin uygun olacag1 belirlenmistir. Tkinci calisma, deneysel temelli bir ¢alisma
olup 148 6grencinin termodinamik ile ilgili bir olguya dair eski bilgilerinin miktarinda
degisiklige gidilmesi suretiyle dort farkli 6lctim yapilmistir. Arastirma sonucunda ayni
psikolojik mekanizmanin epistemik merakin nasil ¢alistigmi acikladigi; epistemik merak
ve durumsal ilgi olarak adlandirilan her iki kavram da ayni temel siireci betimledigi ortaya
konulmustur. Hong ve digerleri (2020), sosyo-biligsel siire¢ modeli kapsaminda
bireylerin biligssel esnekliklerinin bilimsel olmayan inanislarmi nasil etkiledigi
belirlemeye ve epistemik merakin bu iliskide aracilik roliinii kesfetmeye yonelik bir
arastrma ylriitmiiglerdir. Tayvan’da yer alan iki iiniversitede lisans egitimine devam
eden toplam 332 §grencinin katilimi ile gergeklestirilen ¢alismada yapisal esitlik modeli
kullanilarak elde edilen sonuglar, 6grencilerin ilgi ve yoksunluk merkezli epistemik
merak diizeylerinin biligsel esneklik tarafindan yordandigi ancak, bilimsel olmayan
inanglarinda negatif bir bigimde geri yansitildigini gostermistir. Huck ve digerleri (2020)
epistemik meraki video oyunlarla 6gretim cergevesinde incelemislerdir. Arastirmacilar,
karmagsik becerilerin 6gretilmesinde arka plan video oyunlarmnm siklikla kullanilmaya
baglamasmin nedenleri arasinda 6grenilen bilginin degisen taleplere aktarilmasi igin

gelisimi destekleyen bir potansiyele sahip olmalar1 noktasindan hareket etmislerdir. Bu
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noktada goz onilinde bulundurulmasi gereken hususlardan bir tanesi, egitim ¢iktilarinin
oncelikle 6grencinin kapasitesine ve 6grenme siirecine katki saglamada istekli olmasi ile
baglantilidir. Bu durumda s6z konusu ¢aligmada arastirmacilar epistemik merakin, bilgi
arama ve bilgi bosluklarini doldurmadaki roliinii belirlemeyi amaglamiglardir. Arastirma
sonucunda ilgi merkezli epistemik merakin alt sinir performansi ile iligkili oldugu; bilissel
yetenekler ve video oyun deneyimleri kontrol altinda tutulsa dahi bu iligkinin s6z konusu
oldugu belirlenmistir. Bir diger ¢calismada, Ruiz-Alfonso ve Leon (2019) 6gretim kalitesi
ile 6grencilerin matematik dersine yonelik diizenli tutkulari, 6grenmeye yonelik derin
stratejileri ve epistemik merak diizeyleri arasindaki iligkileri kesfetmeyi amaclamislardir.
1003 oOgrencinin katilimi ile gerceklestirilen yapisal esitlik modelinin kullanildig:
arastrma sonucunda Ogrencilerin diizenli tutkularmnin epistemik merak diizeylerini
etkiledigi belirlenmistir. Eren (2009) ise 6grencilerin basar1 hedefleri ile epistemik merak
diizeyleri arasindaki iligkiyi belirleme ve ayni1 zamanda 6grencilerin basar1 hedeflerinde
epistemik merakin belirleyici roliinii ortaya koymayir hedeflemistir. 309 lisans
ogrencisinin katilimi ile gerceklestirilen arastirma sonucunda 6grencilerin epistemik
merak diizeylerinin yiikksek oldugu, 06grencilerin ilgi merkezli epistemik merak
diizeylerinden ziyade yoksunluk merkezli epistemik merak diizeylerinin basar1
hedeflerinde belirleyici bir rol oynadig1 kesfedilmistir. Son olarak, Litman ve digerleri
(2005b) tarafindan toplam 265 iiniversite Ogrencisinin katilimi ile gergeklestirilen
arastirmada, bilme duygusu ve epistemik merak ile ilgili kisisel farkliliklar araciligi ile
Olciimlenen bilgi bosluklarmin, merakin ve aciklayici davranigin ortaya ¢ikmasini ne
sekilde harekete gecirdigini kesfetmek amaglanmistir. Arastirma kapsaminda
katilimcilardan 12 adet genel bilgi sorusuna “biliyorum”, “dilimin ucunda” veya
“bilmiyorum” seklinde cevap vermeleri istenmis, cevabi Ogrenmek icin merak
diizeylerini belirtmeleri istenmis ayni1 zamanda epistemik merak 6lcegi uygulanmistir.
Dilimin ucunda seklinde cevap veren katilimcilarin bilgi bosluklar1 diizeyinin en az,
merakin ise en iist diizeyde oldugu belirlenmistir. Bilmiyorum seklinde cevap verenlerin
ise bilgi bosluklarmin en yiiksek, merak diizeylerinin ise daha diisiik seviyede oldugu
tespit edilmistir. Biliyorum seklinde cevap veren katilimcilarda bilgi bosluklarmin

gozlemlenmedigi, merak diizeylerinin ise en diisiik diizeyde oldugu gdriilmiistiir.

Epistemik merak isletmecilik alanyazini i¢in heniiz yeni sayilabilecek bir
arastirma konusu olarak goriilmektedir. Uluslararasi alanyazinda ulasilabilen isletmecilik

temelli ¢alismalardan bazilar1 6zetlenerek sunulmustur. Konu ile ilgili Hassan ve digerleri
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(2020) tarafindan yapilan calismada, bes faktorli kisilik ozelliklerinin psikolojik
sozlesme tizerindeki etkilerini belirlemek ve bu iliskide epistemik merak ve kurallara
uyma davraniginin aracilik etkilerini kesfetmek amaclanmistir. 469 ¢alisandan elde edilen
veriler dogrultusunda, bes faktorlii kisilik 6zelliklerinden deneyime acikligin psikolojik
sozlesme ile pozitif yonde iligkili oldugu, ancak vicdanlilik ve nevrotiklik ile psikolojik
sozlesme arasinda olumsuz bir iligkinin oldugu belirlenmistir. Disadoniikliik ve
uyumlulugun psikolojik s6zlesme ile herhangi bir iligkisi ortaya konulamamistir. Ayrica
kisilik ozellikleri ve psikolojik sdzlesmeler arasindaki iliskilerde epistemik merakin
aracilik roliinlin oldugu ortaya ¢ikarilmistir. Bagka bir calismada, Hassan ve digerleri
(2015), kisilik ve ogrenme arasindaki iliskiyi belirlemeyi ve ayn1 zamanda epistemik
merakin egitimin devamliligi kapsaminda aracilik roliinii kesfetmeyi hedeflemislerdir.
Pakistan’da cesitli egitim kurslarina devam eden 150 doktorun katilimi ile gergeklestirilen
arastirmada diiriistligiin bireylerin egitimler araciligiyla 6grenmesini dogrudan ve
olumlu bir bicimde etkiledigini, bu iliskinin epistemik merak aracilig1 ile gerceklestigini
belirlemislerdir. Schneider ve digerleri (2013) tarafindan yapilan ¢alismada, epistemik
merak kavramu farkli bir bigcimde ele alinmis ve ¢evrimigi ortamlarda kendini gizleyen
bireylerin bu davraniglarinin altinda yatan etmenlerin kesfedilmesi hedeflenmistir.
Calismanin amaci ¢evrimigi topluluklarda kendini gizleme veya agiga vurma davranisi
ile epistemik merak arasindaki iligkiyi teorik temelli bir ¢ergevede ele almaktir. Caligsma,
epistemik meraki kisilik 6zelligi ve duygusal motivasyonel bir durum olarak ele alan
calismalar ile iliskilendirmis ve bu kapsamda literatiirde yer alan tiim ¢alismalar1 bir araya
getirerek gelecekte yapilacak olan ¢caligmalar i¢in teorik bir ¢cer¢eve sunulmustur. Konuya
iligkin bir diger ¢alismada, Litman ve digerleri (2010) 6grenci olmayan bireylerde
epistemik merakin ilgi ve yoksunluk merkezli epistemik merak boyutlarinin birbirinden
farkini belirlemeye ydnelik iki asamal bir arastirma yiiriitmiislerdir. ilk asamada, Litman
ve Spielberger (2003) tarafindan gelistirilen Epistemik Merak Olcegi ile Litman ve
Jimerson (2004) tarafindan gelistirilen Yoksunluk Hissiyatma Dayanan Merak Olgegi
kullanilmistir. Calismada 263 katilimcidan elde edilen bulgulara gore 2 boyut 10
maddelik epistemik merak Olgeginin 68renci olmayan bireylerin epistemik merak
diizeylerini ortaya koyma konusunda gecerli oldugu saptanmistir. Son olarak, Litman ve
Spielberger (2003), kavramsal agidan epistemik meraki degerlendirmek amaciyla bir
calisma gerceklestirmiglerdir. 18-65 yas araliginda toplam 739 lisans mezunu
katilmcmin yer aldig1 arasgtirmada Spielberger (1979) tarafindan gelistirilen durum-

ozellik ve kisilik envanteri kullanilmistir. Olgekte bahsi gecen degiskenlerin yani sira
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katilimcilarin gerginlik, 6fke, depresyon diizeylerine yonelik de maddeler yer almaktadir.
Yapilan analizler sonucunda epistemik ve kavramsal merakin ayr1 birer boyut olarak
belirgin bir bicimde 6ne ¢iktig1 belirlenmistir. Ayrica bu arastirma sonucunda epistemik
merakin farkl bir 6lgek olarak kullanilabilmesine yonelik teorik bir ¢ergeve ve dlgek

olustugu gdézlemlenmistir.

Konuya iligkin tiim bu caligmalar degerlendirildigi takdirde, epistemik merak
kavraminin daha ¢ok psikoloji ve egitim bilimleri tarafindan incelemeye tabi tutuldugu,
ancak yakm tarihli calismalarda ozellikle isletmecilik alanyazini igerisinde yer alan
calismalara da konu olmaya bagladig1 goriilmektedir. Kavramin ulusal alanyazinda heniiz
temel diizeyde ele alindig1, uluslararasi ¢calismalarda ise belirli bir mesafenin kat edildigi
goriilmektedir. Epistemik merak kavramui ile ilgili ulusal literatiirde ¢ok az sayida
calismanin olmasi, bu calismalarin yalnizca egitim bilimleri g¢ergevesinde yapilmis
olmasi, kavrama dair ulusal caligmalarin artmasi gerekliligini de ortaya koymaktadir.
Turizm Isletmeciligi literatiiriinde ise ulusal yayina rastlanmamustir. Epistemik merak
olgusunun tiim yonlerinin kesfi ve turizm isletmelerinde calisanlarin yenilik¢i is
davranislari ile iligskisinin belirlenmesi ¢alismanin ulusal ve uluslararasi literatiire de katki
saglayacagl goriisiinii pekistirmektedir. Calismanin takip eden boliimiinde epistemik

merak ile ilgili turizm/otelcilik alanindaki mevcut durum degerlendirmistir.
1.9. TURIZM/OTELCILIK ALANINDAKI MEVCUT DURUM

Epistemik merak, turizm ve otelcilik alani i¢in teorik ve pratik katkilar
saglayabilecek bir arastirma konusu olarak goriilebilir. Ozellikle konaklama isletmeleri
icin ¢esitli orgiitsel c¢iktilarla iliskilendirilerek ele almabilecek bir kavram olabilecegi
digiiniilmektedir. Literatiirde genel olarak merakin otel c¢alisanlarinin  kigilik
ozelliklerinin bagdastirilarak ele alindig1 goriilmiistiir. Bunun nedeni, merakl kisilerin
kesfetme, 6grenme ve diisiinme siirecinden keyif aldiklar1 diistincesidir (Mussel, 2010).
Merakli bireyler, islerinde karmasik diisiinme faaliyetlerini deneyimlemek amaciyla
stirekli kendilerini ve dikkatlerini kontrol altinda tutmaya 6zel bir ¢caba sarf etmektedirler.
Kozako ve digerlerine (2013: 183) gdre merak bireyler, daha yaraticidirlar ve hayal
giiclerinin daha kuvvetli olmasini saglama konusunda basarilidirlar. Bu baglamda yeni
seyleri deneyimlemeye daha fazla egilim gostermektedirler. Doyle (2012: 274) isyerinde
ogrenme ile ilgili yaptig1 ¢alisjmada merakli olmanin otel ¢alisanlar1 agisindan igyerinde
O0grenmeyi kolaylastiran etmenlerden bir tanesi oldugunu ifade etmektedir. Merakl

calisanlarin degisim ve yenilikler karsisinda daha az stres yasadiklar1 ve daha az merakli
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bireylere gore degisime daha ¢abuk adapte olabildikleri goriilmektedir (Pulakos vd.,
2000: 615). Hur ve digerlerine (2016: 305) gore ise i¢sel olarak motive olmus ¢alisanlar
daha yiiksek bir merak diizeyine sahip olma egilimindedirler. Ayni zamanda bu durum
onlarin 6grenmeye ilgi duyma olasiliginin daha fazla olmasina da sebebiyet vermektedir.
Tiim bunlar, ¢aliganda bilissel esneklik, risk alma istekliligi ve karmasikliga acik olma
gibi durumlar1 harekete gecirmekte ve biitiin bu siire¢ yaraticilikla sonu¢lanmaktadir.
Aslinda burada anlatilmak istenen merak tiiriiniin epistemik merak oldugu
diistiniilmektedir. Epistemik merak, yenilik, karmasiklik veya belirsizlik gibi ortak
degiskenlerle karakterize edilen yaklasimlara iliskin davraniglar1 agiklamaktadir. Bu tiir
davranislar, cesitli merak ve 6zel merak olarak ayrilmistir. Ozel merak, sirali degiskenler
(Ornegin, bir bulmacay1 ¢6zme, bilinmeyen bir teoriyi okuma) olarak tanimlanabilecek
bir durumla karsi1 karsiya kalindiginda kesfedici davranig egilimini ifade ederken, ¢esitli
merak siralayici degiskenlerin yoklugunda kesif davranisina atifta bulunur ve genis bir
konu yelpazesi hakkinda bilgi sahibi olmaya egilimli olmak gibi durumlar1 icermektedir.
Genel olarak, bu tiir davranislar olumlu etki ile iliskilendirilen davranislardir (Mussel vd.,

2012: 110).

Yukarida belirtilen otel isletmeleri 6zelinde gerceklestirilen ¢alismalarda genel
olarak merakli bireylerin igyerlerine olan katkilarindan s6z edilmistir. Ancak s6z konusu
calismalarda merak tiirii ile ilgili bilgilere ulagilamamistir. Bunun nedeninin epistemik
merakin turizm ve otelcilik alaninda yapilan ¢alismalar i¢in heniiz yeni bir arastirma
konusu olmasidir. Nitekim turizm/otel isletmeleri a¢isindan s6z konusu bu alanda sinirli
sayida ¢calismanin oldugunu ifade etmek miimkiindiir. S6z konusu bu alanda konuyla ilgili
olarak Jani ve Hwang (2016) tarafindan yapilan ¢alismada ilgi ve yoksunluk merakinin
turistlerin internetten bilgi arama davramiglar1 {izerindeki etkileri belirlenmeye
calisilmistir. Arastirma sonucunda kadin turistlerin bilgi arayislar1 iizerinde yoksunluk
merkezli merakin daha yiiksek bir etkisinin oldugu belirlenmistir. Arastirma sonucunda
ayrica, ilgili merkezli epistemik merakin yasla birlikte azaldig1 belirlenmistir. Konu ile
ilgili bir diger ¢alismada Totsune ve digerleri (2021) epistemik meraki, turizm-merak
etkilesimi ¢ergevesinde ele almislardir. Arastirmacilar modern diinyada yash niifusunun
arttigini ve turizmin yashlarm iyi olma halleri lizerinde etkili olan aktiviteler arasinda yer
aldigini ifade etmisler ve yash bireylerin turizm aktivitelerine katilmalarinda etkili olan
motivasyonlarin belirlenmesine yonelik c¢alismalarin azligma dikkat g¢ekmislerdir.

Arastirma sonucunda turizm ve merak arasindaki etkilesimin yasli olan yetigkinlerin
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0znel iyi olma halleri tizerinde etkili oldugunu ortaya koymuslardir. Calismada ayrica ilgi
merkezli epistemik merakin yetigkinlerin seyahat etme tiirleri ve sikliginda belirleyici
oldugu tespit edilmistir. Zheng ve digerleri (2021) ise temali parklar1 konu alan
calismalarinda, Urry (1992) tarafindan olusturulan Turist bakist (tourist gaze) konseptini
kullanmiglaridir. Arastirmacilar epistemik merakin algisal meraka oranla yeni bir seyle
karsilasilmas1 durumunda daha belirgin bir bigimde ortaya ¢iktigini, bu dogrultuda temal1
park ziyaret¢ilerinin goriiniisleri ve davranislariyla gostermis olduklarit performansin
genellikle giinliik hayatta deneyimlediklerinden farkli oldugunu ifade etmislerdir. Bu
kapsamda c¢alismada temali park ziyaretgilerinin epistemik merak diizeylerine
odaklanilmistir. Calisma kapsaminda benzerlik ve davranisin, uyarilma ve epistemik
meraki olumlu yonde etkiledigini ve bu durumun turistlerin unutulmaz tema parki
deneyimlerine katkida bulundugunu belirlemislerdir. Epistemik merak konusu ile ilgili

turizm/otelcilik literatiiriinde gerceklestirilen calismalar listesi Ek 1°de sunulmustur.

Literatiirde epistemik merakin otel isletmesi 6zelinde orgiitsel ¢iktilarla birlikte
ele alindig1 bir caligmaya ulasilamamistir. Bunun nedeninin epistemik merak kavraminin
bir uzantis1 olan igyeri merakliligi kavraminin ¢alismalarda daha siklikla incelenmeye
baslanmasidir. Epistemik merakin isyeri merakliligindan farkli olarak dogasi geregi
cesitli yasam alanlarii da igeren daha genel bir kavram olmasi1 miinasebetiyle bu tez
arastirmasi kapsaminda incelenmesinin uygun olacagi diistincesiyle hareket edilmistir.
Bu kapsamda konu ile ilgili gelecekte yapilacak arastirmalar i¢in bir temel olusturulmasi
ve bu baglamda ¢alismalarin ¢esitlenmesine katki saglanmasi hedeflenmektedir. Nihayet,
merak olgusunun yaraticilik ve yenilik¢iligin onemli gorildigi 21. ylzyilin ilk
ceyreginde oOrgiitiin sahip oldugu insan kaynaginin yenilik¢i is davraniglarina yansimasi
orgiitiin gelisim kazanarak varligini devam ettirmesine katki saglamaktadir. Epistemik
merakin calisanlarin yenilik¢i is davraniglarina katki saglayan dnemli bir motivasyon
kaynagi olabilecegi diisliniilmektedir. Bununla birlikte, calisanlarin yenilik¢i 1is
davranislarma etkisi olabilecek bir diger kavrammn da is becerikliligi oldugu
diisiiniilmektedir. Kisaca, calisanlarin islerinin belirli kisimlarmi kendilerine gore
degistirebilmeleri olarak tanimlanan is becerikliliginin ¢alisanlarin yenilik¢i i
davraniglarmi agiklamada etkili bir kavram olabilecegi ongoriilmektedir. Dolayisiyla
takip eden kisimda tezin ana konularindan is becerikliligi kavramsal acidan

detaylandirilarak sunulmustur.
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2. iS BECERIKLILiGI

Calismanin bu boliimiinde is becerikliligi detayli bir sekilde incelenmistir.
Oncelikle is becerikliligi kavrammin ortaya ¢ikmasinda etkili olan is tasarimi ve isin
ozellikleri kuramlarmma dair bilgilere deginilmis, takip eden alt boliimde ise, is
becerikliligi kavrammm tanimi ve 6nemi aciklanmustir. Is becerikliligi kavramimnimn
icerigini olusturan is talepleri ve is kaynaklar1 ele alinip detaylandirilmigtir. Ayrica is
becerikliliginin boyutlar1 incelenmis ve sonrasinda davranisi etkileyen faktorler ve
davranisin sonuclarma yer verilmistir. Son olarak, is becerikliligi ile ilgili ¢alismalar ve

turizm/ otelcilik alanindaki mevcut durum incelenmistir.
2.1. IS BECERIKLILIGININ TEORIK TEMELLERI

21. yiizyilm ilk ¢eyreginde siirekli degisen islerin yetki ve gorev tanimlarinin da
ayni Olgiide degisiklik gdstermesi, ¢calisan adaptasyonunun zorlagmasina ve yonetimin
yapilan isler iizerinde kurdugu kontrol mekanizmasinin tam anlamiyla ¢alismamasina
neden olmaktadwr. Gegmiste yoneticiler igletmelerin ihtiyac duydugu isleri belirler,
isletmede yapilacak farkli islerin tanimini yapar ve ¢alisanlarin is tanimi1 dogrultusunda
gorev ve yetkilerinin smirlarim ¢izerek calisanlardan yalnizca kendilerinden beklenen
gorevleri yerine getirmelerini isterlerdi (Oldham ve Fried, 2016: 20). Ancak kendi
kendini yoneten ekiplerin kurulmasi ve yeniden yapilanma (reengineering) gibi orgiitsel
yeniliklerin giin gectik¢e popiilerliginin artmasi is diizenlemelerinde saglanan esneklik
ile birlesince profesyonel islerin daha da karmasik bir hal almasma neden olmustur. Bu
durum ayn1 zamanda orgiit icerisinde yer alan her bir pozisyonun kendine 6zgii ¢alisma
kosulu olusturmasima da zemin hazirlamistir (Demerouti ve Bakker, 2014). Giiniimiizde
calisanlarin siirekli degisen is ve gorev tanimlar1 dogrultusunda herhangi bir degisiklige
gitmeksizin verilen gorevi harfi harfine yerine getirmelerinin beklenmesi de 6zellikle
isletmelerde degisimin ve buna bagli olarak saglanabilecek gelisimin sinirlandirmasi
anlami tagimaktadir. Bu baglamda, degisime uyum saglayabilmek adina isletmeler is
akisin1 bozmayacak bicimde calisanlarin isleri ile ilgili birtakim konularda karar
alabilmeleri konusunda daha esnek bir bakis agisina sahip olmalarin1 beklemektedir.
Calisanlarin isyerinde daha verimli olabilmeleri ve yaratici-yenilik¢i ¢oziimlerle is
yerlerinde fark yaratabilmelerini saglamak amaciyla yaptiklari islerde sorumluluk
alabilmeleri, gorevlerinde degisiklie gidebilmeleri; islerini yerine getirirken is
ortamindaki iliskilerini de bu dogrultuda siirdiirebilmeleri her ne kadar isletmeler

acisindan tedirgin edici bir silire¢ gibi goriilse de Orgiit yapisma ciddi katkilar
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saglayabilmektedir. Calisanlarin islerinde degisiklik yapabilmeleri ve igin gerekliliklerini
kendilerine gore organize edebilme becerilerini tanimlamak i¢in kullanilan is becerikliligi

bu durumu anlamak ve agiklamak i¢in tiiretilen bir kavramdir.

Aslinda is becerikliligi yeni bir olgu degildir. Yaklasik 35 yil dnce Kulik, Oldham
ve Hackman (1987) tarafindan yapilan ¢alismada kavramin tanimina yer verdikleri
goriilmektedir. Arastrmacilar islerin tekrar tasarlanmasi ile ilgili yeni bir stratejinin
varligma dikkat ¢ekmisler ve bu stratejiye gore ¢alisanlarin kendi ihtiya¢ ve yetenekleri
dogrultusunda isleri ile ilgili yapilacak degisikliklere karar verme siirecinde aktif
olabilecekleri; yonetimin onay1 ve is birligi olup olmamasina bakilmaksizin islerini tekrar
tasarlama stirecini baglatabileceklerini ifade etmektedirler (Rudolph, 2017: 113). Her ne
kadar is becerikliligi kavramini kullanmasalar da is tasarimi ve isin Ozellikleri
yaklagimlaria 6nemli katkilari olan Kulik, Oldham ve Hackman’in (1987) is becerikliligi
kavrammin dogusuna zemin hazirladiklar1 diisiiniilmektedir. Bu baglamda isin niteligi,
gereklilikleri ve ¢alisma kosullar1 ile yakindan ilgili olan kavram, is tasarimi kavraminin
bir uzantisi olarak goriilmektedir. Dolayisiyla dncelikle is tasarimi kavrammin igeriginin

incelenmesi onemlidir.

Is tasarimy, isi ve calisam bir araya getirmek ve bu birliktelikten yeterli diizeyde
faydalanmak icin orgiit tarafindan isin i¢erigi ve niteligi ile ilgili birtakim diizenlemeler
yapilmasi olarak tanimlanmaktadir. Isletmede verimliligin ve isgdren performansinin
arttirilmasia katkida bulunan is tasarimmin asil amaci is ile insan dgesi arasinda bag
kurabilmektir (Karakan, 2015: 226). Is tasarimi, insanlarin uyku saatleri disinda
zamanlarinin biiyiik bir boliimiinii kapsayan islerinin icerigi ile ilgili oldugu i¢in lizerinde
onemle durulan bir konudur. Zamanlarmin biiylik bir boliimiinii iste geciren insanlarin
yaptiklari isler, is haricindeki yasantilar1 {izerinde de ciddi etkiye sahiptir. Bireyin isine
adapte olmas1 ve is yasaminda mutlu olmasi o kisinin tiim yasaminda olumlu bir etki
yaratmaktadir. Dolayisiyla is tasarimi, bireylerin yaptiklar1 islerin sevdikleri ve nefret
ettikleri yonlerini kesfetmeleri ve calistiklar1 isleri daha fazla sevmeleri i¢in yapilmasi
gerekenlerin anlagilmasina imkan saglayan yapilandirilmis bir yaklasimdir (Morgeson ve
Humphrey, 2008: 41). Konuya dair ilk arastirmalarda, is tasarimi c¢alisanin isini
yapmasini veya is deneyimini dogrudan etkileyen gorev ve sorumluluklari ile ilgili
firsatlar ve kisitlamalar olarak tanimlanmistir (Hackman ve Oldham, 1976: 251). Ancak,

daha sonralar1 i tasariminin daha genis kapsamli bir kavram oldugu; dolayisiyla igin
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yapilandirilmasi, organize edilmesi, deneyimlenmesi ve yerine getirilmesi siirecinin

tamamini i¢erdigi ortaya konulmustur (Morgeson ve Humphrey, 2008: 47).

Is tasarimu, ilk olarak Adam Smith (1776) tarafindan isin daha kiigiik parcalara
ayrilarak basitlestirilmesi, bu sayede daha anlasilir ve kolay bir bicimde yapilabilir
olmasini saglayan siireci agiklamak i¢in kullanilmistir. Burada, Sanayi Devrimi’nin bir
getirisi olarak makinelesmis endiistrinin yilikselmeye baslamasi neticesinde islerin
basitlestirilerek calisanin belirli bir konuda uzmanlasmasi ve bu sayede verimliligin
arttirilmas1 hedeflenmistir. Adam Smith (1776) tarafindan uygulamaya konulan is
basitlestirme, daha sonrasinda Charles Babbage (1835) tarafindan benimsenmis ve model
daha da gelistirilmistir. Babbage (1835) isin basitlestirilmesi sayesinde islerin belirgin
niteliklere sahip olmayan is¢iler tarafindan yapilabilecegi ve buna baglh olarak is¢i
maliyetlerinin azaltilabilecegini belirlemistir (Thomas, 2018: 7). Bu gelismelerin
1s181inda, bilimsel yonetim diislincesinin mimar1 Frederick Winslow Taylor (1911) is
tasarim siirecini tekrar ele almis ve is tasarimi ile isgilerin yapacaklar1 iglerin kiigiik
parcalar halinde diizenlenmesinin yonetimin gorevi oldugunu; ydnetimin isin yerine
getirilmesinde en iyi yontemi bulma konusunda sorumlu oldugunu ve bu sayede
calisanlarin verimliliginin artis gosterecegini savunarak yonetim diislincesine farkli bir
bakis acis1 kazandirmistir. Taylor (1911) islerin oldukea kiiciik ve belirgin parcalara
ayrilip, is tasarim ¢ergevesinde yapilacak islere standart bir form kazandirilmasi
sayesinde ¢alisanlarin bir ¢esit makine parcgasi gibi gorev yapabilecegi ve siirec igerisinde
herhangi bir is¢inin yerini digerinin alabilecegi bir sistem gelistirmistir (Oldham ve
Hackman, 2010: 463). Bu diisiince, Henry Ford (1914) tarafindan daha da gelistirilmis ve
is tasarimida kontrol mekanizmasmi daha da oOn plana c¢ikaran ilk seri bant
uygulamalarinin baslamasma onciiliik etmistir (Parker vd., 2001: 414). Ancak artan
teknoloji kullanimy, islerin niteligindeki degisimler ve gelismeler neticesinde klasik orgiit
teorisi ilkelerine baglh kalinarak gergeklestirilen kontrol odakli is tasarimlarinin islevsiz
hale geldigi bilinmektedir. 1900’lii yillarin basinda ise yarayan klasik orgiit teorisinin
21.ylizyilda islevini yitirmesinde kiiresel ¢apta yasanan degisimlerin etkisi oldukca
bilyiiktiir. Oncelikle isletmelerin iirettikleri {iriinler sayesinde hayatlarini devam
ettirebildikleri iiretim ekonomisinden, miisterilerin istek ve ihtiyaglarmnin 6n plana
alindig1 bilgi ve hizmet ekonomisine gecis ile birlikte islerin dogasinda da ciddi
degisimler meydana gelmistir (Batt, 2002: 589). Bu durum yapilan islerin degismesine ve

calisanlardan beklenen niteliklerin de ayni oranda degisiklik gostermesine neden
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olmustur. Bu farkliligin 6ncelikli sonucu olarak isletmeler personel islerinden sorumlu
departmanlarin hem isim hem de iceriklerinde degisiklige gitmislerdir. Gegmiste personel
yonetimi adi altinda ise alim, se¢me ve yerlestirme, performans degerlendirme,
iicretlendirme gibi faaliyetlerin yerine getirilmesi yeterli goriilirken, isletmelerin ve
islerin dogasinda meydana gelen degisimler ile ¢alisanlarin beklenti ve ihtiyaglarinin ayni
oranda degisiklik gdstermesi personel yonetimini yetersiz ve iglevsiz kilmistir (Keles,
2015: 31). Orgiitlerin psiko-teknik sistemler oldugu ve sosyal sistemler iizerine
kurgulanmasi gerekliliginin ortaya ¢ikmasi ile birlikte 6rgiitlerde yapilan isler kadar isleri
yapan kisilerin psiko-sosyal durumlarinin 6neminin anlasilmaya baslanmasi ile birlikte
personel yonetimi anlayis1 terk edilmis ve yerine insan kaynaklari yonetimi anlayisi
benimsenmeye baslanmustir (Ince, 2005: 327). Insan kaynaklar1 ydnetimi, calisani
orgiitiin merkezine alan, orgiitiin en 6nemli sermayesinin insan oldugu diisiincesiyle
hareket etmeyi amaglayan bir yaklagim sergilemektedir. Bilgi caginda, ¢alisanlarin bilgiyi
ve teknolojiyi kullanarak ihtiya¢ duyulan yaraticiik ve yenilik¢iligi {iiretmeye
baslamalarinin dogal bir sonucu olarak orgiitler degisen ¢agin gereksinimlerini yerine
getirebilmektedir. Bu baglamda orgiitlerin en 6nemli varliklar1 sahip olduklar1 insan
kaynagidir (Giiler, 2006: 17). Dolayisiyla insan kaynagindan etkin ve verimli bigimde
faydalanarak orgiitiin amaglar1 dogrultusunda faaliyetler gergeklestirerek kar oranini
maksimum seviyeye c¢ikarmaya calismak insan kaynaklar1 ydnetiminin yetki ve
sorumlulugu altindadir. insan kaynaklar1 yonetimi bu baglamda ¢alisanin isini yerine
getirirken isin niteligi ve gerekliligi ile ilgili calismalar gergeklestirerek ¢alisanin isini en
iyl bicimde yerine getirmesine zemin hazirlamaktan sorumludur. Bu durum insan

kaynaklar1 yonetiminin ig tasarimi stirecindeki etkin roliinii agiklamaktadir.

Is tasarimi, genellikle &rgiit icerisinde yukaridan asagiya dogru gerceklestirilen
bir faaliyet olup; yoneticilerin, ¢alisanlarin yaptiklar1 igleri ve ¢aligma kosullari daha
onceden belirleyerek onlarin belirli bir program dahilinde hareket etmelerini saglamak
amaciyla gerceklestirilmektedir (Demerouti ve Bakker, 2014: 415). Is tasarimi 6nemli bir
arastrma konusu olarak goriilmektedir. Ozellikle uygulamali psikoloji ve &rgiitsel
davranis ile ilgili calismalar yapan arastirmacilar i¢in bu konu ¢alismalarin odag1 haline
gelmistir. Bunun nedeni ise is tasarimi teorisinin 6nemli, gegerli ve kullanilabilir birkag
orglit teorisinden bir tanesi olmasidir (Grant vd., 2011: 418). Ancak, is tasarimi teorisi i
tasarimini etkileyebilecek veya kisitlayabilecek etmenleri goz ardi ettigi diisiincesi ile

elestirilmektedir. Bu etmenler; yonetim bigimi, teknolojik gelisme, bilgi sistemleri,
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gorevin dogasi, insan kaynaklar1 uygulamalari, strateji ve Orgiit kiiltiirii gibi orgiit ici
faktorler oldugu gibi, ¢cevrenin belirsizligi, miisteri talepleri, sosyal ve kiiltiirel normlar,
ekonomik durumlar, sendikal iliskiler gibi 6rgiit dis1 faktorler olabilmektedir (Parker vd.,
2001: 419). Yapilan ¢aligmalar, kontrol odakli islerin ¢alisanin 6zerkligini kisitladigi
(Oldham ve Cummings, 1996; Dickin vd., 2011); yine dissal faktorlerden sendika
anlagmalarmin, ticretlendirme sistemindeki farkliliklara karsi ¢ikan yapisinin daha esnek
ve daha Ozerk islerin olusumunu engelledigini (Garen, 1999), ancak bu faktorlerin is
tasarim teorisi kapsaminda smirli bir bicimde ele alindigini gostermektedir. Buna ek
olarak, yapilandirilan isler ve gorevler ile ¢alisanlarin ¢aligma kosullarinda zaman zaman
degisiklik yapilmasi ihtiyact ortaya ¢ikmaktadir. Yoneticiler tarafindan gergeklestirilen
bu stirece isin tekrar tasarlanmasi siireci ad1 verilmektedir. Geleneksel agidan igin tekrar
tasarlanmasi ¢abalarinin en tipik 6rnegi calisanlara iiretim siirecinde bireysel veya takim
olarak Ozerklik tanima girisimleridir. Bireysel veya takim calismalarinin tekrar
tasarlanmasi klasik orgiit teorisi ve endiistri mithendisligi tarafindan savunulan is tasarimi
ilkelerine alternatif olarak goriilmektedir. Bahsi gecen is tasarimi ilkeleri gergevesinde
orgiitsel verimlilik, orgiit icerisinde yapilan islerde is basitlestirme, standardizasyon ve
iste uzmanlagsma gibi yontemlerle gerceklestirilebilmektedir. Isin tekrar tasarlanmast,
1900’1 yillarin baglarinda is tasarimi modellerinde benimsenen is basitlestirme yerine
calisanlarin bilgi ve egitim seviyesinin artmasi neticesinde islerinde yasadiklari
tatminsizligi ortadan kaldirmak amaciyla is zenginlestirme uygulamalar1 6n plana
almmustir. s basitlestirme, 6zellikle ilk donem uygulamalarinda son derece ise yarayan
bir yaklasim olarak goriilmiistiir. Oncelikle dénemin gereklilikleri ve islerin dogasi
dikkate alindiginda c¢alisanlarin islerinde uzmanlasmalarini saglayabilecek yegane
yontem is basitlestirme olarak goriilmiistiir. Ancak zaman igerisinde meydana gelen
degisimler is basitlestirmenin ¢alisanlarm isyerinde monotonluk yasamalarina sebebiyet
vererek caliganlarin bir takim davranigsal tepkiler araciligi ile islerinde yasadiklari
tatminsizligi disa vurmalarina zemin hazirlamistir. Ise gelmeme, ise gecikme, is stresi
gibi tepkiler yoneticileri ve alan arastirmacilarmi is basitlestirmeye alternatif arayisina
stiriiklemistir (Kogel, 2005: 639). Bu arayislarin sonucunda is zenginlestirmenin is
basitlestirmeye alternatif olabilecegi Ongoriilmiistiir. Is zenginlestirmenin ilk
uygulamalarinda ¢alisanlarin yalnizca bir parga iiretmek yerine birkag pargay: bir araya
getirerek farkli bir {irlin ortaya konulmasma yonelik ¢aligmalar siirdiiriilmiis, daha
sonrasinda ise ¢alisanlarin sorumluluklarmin artirilmasi diisiincesini kapsayan is

genisletme uygulamalar1 yoneticiler tarafindan kullanilmaya baglanmistir (Bilgig, 2008:
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67). Is zenginlestirme ve is genisletme birbirlerinden farkli kavramlar olup, is
zenginlestirmede gelisime ydnelik bir hareket séz konusudur. Is zenginlestirme,
calisanlarin psikolojik agidan gelisimine katkida bulunmaktadir. Ancak is genisletmede
yalnizca isin yapisal olarak farklilasmasi s6z konusudur (Herzberg, 2003: 10). Griffin
(1991: 427) islerde yapilan degisikliklerin ¢alisanlarin tutum ve davraniglari {izerinde
etkilerini kesfetmeye yonelik yaptigi aragtirmada isin tekrar tasarlanmasinin ¢alisanlarin
tatmin ve performanslar tizerinde etkili oldugunu belirlemistir. Arastirmaci, 6, 24, 48
aylik periyotlar halinde gerceklestirdigi deneysel c¢alismada, baglangigta kendilerini
“kaliteli bir gise memurundan baska hicbir sey” olarak goéren banka memurlarmin
islerinin tekrar tasarlanmasi sonucunda taninan daha fazla 6zerklik, yaptiklar1 islerde
sorumluluk alma ve itibar kazanma calisanlarda kisa ve uzun donemli birtakim
degisimlere neden olmustur. Calisanlarda belirli bir siireligine tatmin duygusunda artis,
uzun donemde ise performanslarinda kalic1 olarak artisin meydana geldigi belirlenmistir.
Calismanin sonucu isin tekrar tasarlanmasi siirecinde saglanan 6zerklik, is ¢esitlendirme
ve geribildirim gibi is zenginlestirme ¢abalarinin ¢alisanlarin tutum ve davranislarinda

olumlu yonde degisimler meydana getirebilmektedir.

Isin tekrar tasarlanmasi ile ilgili tiim bu olaylarin temelinde isin ozellikleri
yaklasimi yer almaktadir. Is 6zellikleri kurami, Hackman ve Oldham tarafindan 1975
yilinda yaymlanan “Development of the Work Diagnostic Survey” (Is Ozellikleri
Olgeginin Gelistirilmesi) baslhikli ¢calisma yer almistir. Amerikan toplumunda 6rgiitsel
verimlilik ve ¢alisanlarin ise yabancilagsma seviyelerinin ciddi bir boyuta ulasmasi ve bu
problemlerin ¢oziimlenmesine yonelik ¢ok sayidaki orgiitlin, strateji olarak isleri tekrar
tasarlama yontemine basvurmasina neden oldugu diisiincesi is 6zellikleri kuramimin
ortaya ¢ikmasma imkan vermistir (Hackman ve Oldham, 1975: 159). Is &zellikleri
kuraminda isin Ozelliklerinin ¢alisanlarin davraniglar1 iizerinde etkili oldugu iddia
edilmektedir. Is &zellikleri kuramma gore isin zelliklerinin ¢alisana uygun olmasi
halinde, motivasyonu arttiracak ve calisanlarin tiretkenliklerine katkida bulunacaktir.
Hackman ve Oldham (1975) tarafindan gelistirilen is 6zellikleri modeli Sekil 1’de yer

almaktadir.
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Sekil 1. Is Ozellikleri Modeli

. KRITIK KISISEL VE
ISINTEMEL | ——»  pgijkorojik |— >  ISEAIT
OZELLIKLERI DURUMLAR CIKTILAR
Beceri gesitliligi Isin anlamliliginm Yﬁksek ig
Gérevin kimligi —> deneyimlenmesi motivasyon
Gorevin anlamlilig Kaliteli is

. erformansi
Isin giktilarmdan &

Ozerklik dlenn soilmis | Yiiksek derecede

is doyumu

Geribildirim ————» Is faaliyetlerinin
gercek sonuglarindan
haberdar olma

Diisiik derecede
isten kaytarma ve
isgoren devir hizi

Calisanin gelisimi i¢in
gereken gii¢

Kaynak: Hackman ve Oldham, 1975: 161.

Sekil 1’de yer alan modele gore isin; beceri ¢esitliligi, gérevin kimligi, gorevin
anlamliligi, 6zerklik ve geribildirim gibi 6zellikleri bulunmaktadir. Beceri ¢esitliligi ile
ifade edilmek istenen, yapilan isin calisanin farkli becerilerine hitap edip etmeme
durumudur. Sayet yerine getirilen gérev bireyin yeteneklerini zorluyor veya gelisimine
katkida bulunuyor ise, o gorevin birey tarafindan anlamli bulundugu diisiiniilmektedir
(Hackman ve Oldham, 1976: 257). Gorevin kimligi, isin bastan sona aymi calisan
tarafindan yapilip yapilmadig ile ilgilidir. Gorevin anlamliligy, calisan tarafindan yapilan
isin ¢alisan digindaki insanlar agisindan ne derece onemli oldugu anlami tasimaktadir.
Ozerklik, calisanin isinde ne dlgiide serbest hareket ettigi ile ilgili iken, geribildirim isin
ciktis1 olarak goriilmektedir. Calisan yaptig1 isin sonuclart ile ilgili geri bildirim almasi
isini sonug¢landirdigina dair bir ¢ikt1 olarak goriilmekte ve onda pozitif bir duygu durumu
yaratmaktadir. Bahsi gecen is Ozelliklerine gore calisan farkli psikolojik durumlar
deneyimlemektedir. Bu psikolojik durumlar ¢alisanin kisisel ve isi ile ilgili bir takim

olumlu sonuglar elde etmesine zemin hazirlamaktadir. Yiiksek motivasyon, performansin

41



kalitesinin artmasi, ¢alisanin yaptigi is ile ilgili tatmin duygusu yasamasi, ise gelmeme
veya isten kaytarma gibi negatif davranislardan uzaklasma ve isletmeler agisindan son
derece 0dnemli olan iggoren devir hizinda azalma olumlu kisisel ve is ile ilgili ¢iktilarin
orneklerindendir. Daha sonra yapilan ¢alismalarla bu 6zellikler daha da genisletilmistir.
Morgeson ve Humphrey (2006) motive edici is 6zellikleri olarak adlandirdiklari, islere
ait dort genis kategori altinda topladiklar1 yirmi bir farkli o6zellik oldugunu
belirlemislerdir. Arastirmacilar tarafindan belirlenen ilk kategori, “gorev ile ilgili is
ozellikleri” olarak isimlendirilmistir. Bu kategoride yer alan is 6zellikleri: is 6zellikleri
kuraminda bahsi gecen bes Ozelligin (beceri cesitliligi, gorevin kimligi, gorevin
anlamliligl, 6zerklik ve geribildirim) yam swra ii¢ farkl tiir 6zerkligi kapsamaktadir.
Bunlar; is planlama 6zerkligi, karar alma 6zerkligi ve isi yerine getirirken kullanilacak
yontemi belirleme 6zerkligidir. ikinci kategori olan bilgi 6zellikleri kapsaminda isin
karmagikligi, bilgi siirecleri, problem ¢6zme, beceri cesitliligi ve uzmanlasma yer
almaktadir. Isin sosyal 6zellikleri olarak adlandirilan iigiincii kategoride; sosyal yardim,
orgiit disinda karsilikli dayanigsma baglatma ve etkilesim kurma, iistlerden doniit alma, is
ozellikleri kapsaminda degerlendirilmektedir. Son olarak baglamsal 6zellikler olarak
isimlendirilen dordiincii kategoride; ergonomi, fiziksel talep, calisma kosullar1 ve
ekipman kullanim1 yer almaktadir. Gorevi, bilgi ve sosyal is Ozellikleri olarak
adlandirilan kategorilerin is tatmini ile pozitif bir iligkisi vardir (Morgeson ve Humphrey

2006: 1323-1324).

Yasalar ve sosyal diizenlemeler her ne kadar istthdam ile ilgili kesin bir ¢erceve
belirlemis olsa da uygulama noktasinda igverenlerin bu diizenlemeleri tam olarak hayata
geciremedikleri; bunun nedeninin ise standartlasmanin her zaman en uygun sonucu
dogurmadig diisiincesidir (Rousseau, 2001: 260). Ornegin, yanlis bir telefon numarasi
yiizinden sekreterlerin numaray1 baska bir kisiden almak yerine herhangi bir ¢aba sarf
etmeyerek verilen gorevi yerine getirmemesi veya is¢ilerin bozulan bir makineyi iistlerine
bildirmek veya bir teknisyene haber vermek yerine ustabasi gelinceye kadar herhangi bir
sey yapmadan basinda beklemeleri (Frese vd., 1996: 37) gilinlimiiz isletmeleri agisindan
kabul edilemez bir durum olarak goriilmektedir. Isverenler, bu tiir durumlara meydan
vermemek, ¢agin gerekliliklerine uyum saglayabilmek, bilgi ¢agmin bir getirisi olarak
ayit edici Ozelliklere sahip ¢alisanlar1 isletmeye ¢ekebilmek veya nitelikli insan
kaynagini biinyesinde tutabilmek i¢in bu diizenlemelerde esneklige gidebilmektedir

(Rosen vd., 2013: 710). Bu anlayis, ¢alisanlarin is tasarimi haricinde isleri ile ilgili
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birtakim degisiklikler yapabilmesi olarak tanimlanan is becerikliliginin ortaya ¢ikmasina
imkan saglamustir. Islerde meydana gelen degisimlerin kesfedilmesi ve is 6zelliklerinin
calisan tizerinde etkili olduguna dair ¢calismalarin ¢iktilar1 bir noktada is becerikliligi
davranisinin gerekliligini ortaya ¢ikarmistir. Bu dogrultuda, isin tekrar tasarlanmasi ve is
ozellikleri kuramlarinin bir uzantis1 olarak goriilen is becerikliliginin tanimi ve dnemi

takip eden kisimda sunulmustur.
2.2. 1S BECERIKLILIGININ TANIMI VE ONEMI

Literatiirde ilk kez Wrzesniewski ve Dutton (2001) tarafindan kullanilan is
becerikliligi kavram arastirmacilar tarafindan calisanlarin gorev, iliskiler ve bilissel
acidan islerinde yaptiklar1 degisiklikleri tanimlamak i¢in kullanilmistir. Lyon (2008: 25)
is becerikliligi kavrammi tanimlarken yOnetim tarafindan onaylanmamis, genellikle
yonetimin haberi olmaksizin gorev ve islerde yapilan birtakim degisikliklerin kast
edildigini ifade etmektedir. Yapilan bu degisikliklerin yonetimin arzu ettigi degisiklikler
olabilmelerinin yani1 sira yonetim tarafindan pek de hos karsilanmayan degisiklikler olma
olasilig1 da vardir. Ancak, is becerikliligi calisanin kendisine verilen isin tamamini tekrar
tasarlamas1 anlami tasimamakta; yalnizca ise ait gorevler ¢ergevesinde iglerin belirli bir
bolimiinde degisiklik yapmas1 olarak goriilmektedir (Berg vd., 2008). Bu
degisikliklerden gorev becerikliligi kapsamina girenler gorevlerinin igerigi, sayisi, siiresi
ve smrasi ile ilgili yapilan degisikliklerdir. Burada ¢alisan ek sorumluluklar alarak is
genigletme yoniinde veya gorevin gerektirdigi minimum ¢abay1 sarf etme amaciyla da
hareket edebilmektedir. iliskisel beceriklilik kapsamma giren davranislar, ¢alisanin
gorevlerini yerine getirirken etkilesim kurduklari is arkadaglarinin ve iligkilerin sayis1 ve
dogas: ile ilgili degisiklik yapmasidir. Ugiincii olarak, bilissel beceriklilik kapsaminda
degerlendirilen degisiklikler ise calisanin islerini ayr1 gdrevler veya bir biitlin olarak
gorebilmeleri veya islerini 6nemsiz veya orgiit ve calisma arkadaslar1 icin 6nemli olarak

nitelendirebilmeleri ile ilgili olabilmektedir (Ghitulescu, 2006: 53-54).

Is becerikliligi kavramu ile ilgili literatiirde farkli tanimlar mevcuttur. Slemp ve
Vella-Brodrick (2013: 126) is becerikliligini ¢alisanlarin yetkisi ve sorumlulugu altinda
olan islerin sosyal, fiziksel ve bilissel 6zelliklerine yonelik degisiklik yapma siirecinde
aktif olmalar1 olarak tanimlamislardir. Bu siirecte yapilan degisikliklerin asil amaci
calisanlarin islerini kendi ¢ikarlar1 ve degerleri ile Ortiistiirme cabasidir. Berg ve digerleri
(2008: 2) is becerikliliginin ¢alisanlarin isleri ile ilgili tatminini ve ise bagliliklarini artiran

ve islerinde daha verimli olmalarini saglayan bir durum oldugunu ifade etmislerdir.
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Aragtirmacilar ¢aliganlarin isleri ile ilgili birtakim diizenlemeleri yapabilme yetilerini
tanimlamak i¢in kullanilan is becerikliligi kavraminin bir defaya mahsus bir durum
olmadigini, bu becerilerin zaman igerisinde kullanilarak gelisim gosterdigini ifade
etmislerdir. Is becerikliligi ile ilgili bir diger tanim ise, Tims ve Bakker (2010) tarafindan
gelistirilmis olup, arastirmacilar bu tanim igerisinde is becerikliliginin proaktif
degisimlerden kaynaklanan bir durumu tasvir etmek i¢in kullanildigini dile
getirmektedirler. Tims ve Bakker (2010: 3) is becerikliligini is tasariminda ¢alisan
tarafindan gerceklestirilen proaktif diizenlemeler olarak tanimlamaktadirlar. Burada
bahsi gegen diizenlemelerin yonetici ve calisan arasinda fikir aligverisi olmadan, yalnizca
calisanin kendi degerlendirmesi dogrultusunda gergeklestirmis oldugu degisiklikler
oldugu belirtilmektedir. Niessen ve digerleri (2016: 1309) ise, is becerikliliginin kisi
odakl1 proaktif bir davranis oldugunu; ¢alisanlarin olumlu bir imaj yaratma ihtiyaci ile
hareket ederek is becerikliligi siirecini yonettiklerini ve is becerikliliginin ¢alisanin
deneyimleri ile iligkili bir durum oldugunu ifade etmektedirler. Calisanlarm isleri ile ilgili
deneyimleri, kendi inisiyatifleri dogrultusunda degisiklige gidebilmelerine olanak

saglamaktadir.

Calisanlarin islerini kendilerine gore tekrar tasarlamalarma olanak saglayan
proaktif bir davranmis olan is becerikliligi (Van Den Heuvel vd., 2015: 511); dogru
uygulanmasi halinde ¢alisanlarin igyerindeki yasamlarini kolaylastiran ve isletmeye de
katkilar1 olan bir siirectir. Isletmelerin farkli dzelliklere ve ihtiyaclara sahip ¢alisanlarin
tamamima uygun kosullar olusturmast miimkiin degildir. Boylesi durumlarda is
becerikliligine imkan saglayan bir yonetim anlayisi, calisanlari kendine has ve degismez
gecmis yasamlarina, birbirinden farkli motivasyon kaynaklarina ve beklentilerine uygun
calisma zemini olusturma ihtimallerini arttirmaktadir (Berg vd., 2008: 5). Ayni zamanda,
is becerikliligi Orgiitlerin c¢alisan1 da siirece dahil ederek ¢alisma kosullarini
diizenlemelerine ve gelistirmelerine olanak saglamasi nedeniyle isletmeler tarafindan
desteklenmeye baslanmistir. Ancak proaktif bir davranis kalib1 igermesine ragmen, is
becerikliliginde odak nokta ¢alisanin isini kendi degerleri ile ortiistiirme ¢cabasidir (Slemp
ve Vella-Brodrick, 2013). Bir diger ifadeyle, is becerikliligi davranig1 6rgiit amaglariyla
ortiismek zorunda degildir (Tims ve Bakker, 2010: 3).

Is becerikliligi, kavramsal agidan “idiosinkratik firsatlar” (I-deals) olarak
tanimlanan ¢aliganin goriismeler gergeklestirerek is yerinde hem igveren hem de ¢alisan

acisindan olumlu olarak goriilebilecek kisisel firsat yaratma ¢abasindan da (Rousseau vd.,
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2006; Hornung vd., 2013) farkli bir durumu betimlemektedir. [diosinkratik firsatlar
isveren ile calisan arasinda ¢ok cesitli konular {izerinden gergeklesebilmektedir. Bu
konular arasinda ek iicret, ek mesai, esnek calisma kosullary, igin konumu, kullanilan
yontemler, yetenek yonetimi ve kariyer yonetimi gibi hususlar yer almaktadir. Ayni
zamanda idiosinkratik firsatlar, igveren ve ¢alisan arasindaki iliskinin giicii ve kalitesi ile
ilgili bilgileri de kapsamaktadir (Liu vd., 2013: 832). Idiosinkratik firsatlarin icerikleri
dikkate alindig:1 takdirde, kisiye 6zgii firsatlarin en yaygin tiirleri esneklik ve gelistirme
ile ilgili firsatlardir (Ng ve Lucianetti, 2016: 49; Las Heras vd., 2017: 1280). Esneklik ile
ilgili idiosinkratik firsatlar esnek ¢alisma uygulamalaria benzerlik gosterse de aralarinda
baz1 belirgin farkliliklar séz konusudur. Isyeri tarafindan isin nerede ve ne zaman
tamamlanacagina dair esnek bir bakis acisinin benimsenmesi olarak tanimlanan esnek
calisma uygulamalarinda yoneticiler tiim ¢alisanlar1 kapsayacak bir bicimde degisiklige
giderler (Allen vd., 2013: 345); ancak esnek idiosinkratik firsat olarak adlandirilan
uygulama kapsaminda genellikle miidiirler veya insan kaynaklar1 yoneticileri ¢aligsanlari

bireysel olarak degerlendirerek karar verirler.

Is becerikliligi c¢alisanin isin tekrar tasarlanmasi siirecine dahil olmasi
durumundan da farkhdir. Bu farkliligin nedeni ise, isin tekrar tasarlanmasi silirecinin
yonetim kademesi tarafindan yonetilmesidir. Ancak, is becerikliliginde siirece yonetim
kademesi dahil olamaz. Is becerikliliginde yapilan degisiklikler yonetimle yapilan fikir
aligveriginin bir sonucu olarak goriilmez, hatta bu degisiklikleri zaman zaman yoneticiler
fark etmeyebilirler (Wrzesniewski ve Dutton, 2001). Bu baglamda is becerikliligi, is
unsurlarini veya is ile ilgili algiy1 degistirmek icin ¢alisanlar tarafindan gerceklestirilen
ve belirli aktivitelere odaklanan benzersiz bir kavramdir. Is becerikliligi, calisanlarin isin
ozelliklerine tepki vermelerine ayn1 zamanda da isin Ozelliklerini kendilerine gore

sekillendirmelerine izin vermektedir (Kirkendall, 2013: 22).

Calisanin igin gereklilikleri ve 1is kaynaklarindan baglayarak isini kendi
ihtiyaclarina gore tekrar diizenlemesi anlami tasiyan is becerikliligi isin tekrar
tasarlanmasi ile ilgili yaklagimlarin yetersizligi, yeni iglerin karmasik dogas1 ve yeni nesil
calisanlarin ihtiyaclarina cevap vermede yasanan sikintilar1 ¢dziimleme agisindan ise
yarayan bir yaklagimdir (Demerouti, 2014: 237-238). Ancak, is becerikliligi yoneticiler
tarafindan belirlenen i§ tasarimini islevsiz hale getirmeyi veya degersizlestirmeyi
amaclamaz. Aksine caliganlarin yonetim tarafindan belirlenen is tasarimi ¢ercevesinde

degisiklik yapabilme firsatlarim1 goriip bu firsatlar1 degerlendirmeleri 6n plana
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¢ikarmaktadir (Berg vd., 2008: 5). Orgiitler agisindan degerlendirildigi takdirde is
becerikliliginin 6rgiitiin lehine veya aleyhine sonuglanmasi tamamen duruma baghdir.
Dogal olarak olumlu sonuglanmasi veya orgiit a¢isindan faydadan ¢ok zarara yol agmasi
daha 6nceden belirlenemez. Is becerikliligi ile ilgili yapilan ilk ¢alismada Wrzesniewski
ve Dutton (2001) is becerikliliginin ii¢ boyuttan olusan bir yapida oldugunu; bunlarin
gorev becerikliligi, biligsel beceriklilik ve kisiler arasi is becerikliligi oldugunu ifade
etmislerdir. Wrzesniewski ve Dutton (2001: 182) tarafindan olusturulan model Sekil 2°de
yer almaktadir. Buna gore, is becerikliliginin temelinde yer alan motivasyonlar; calisanin
is ve isin kendisi i¢in ifade ettigi anlam tizerinde kontrol sahibi olma ihtiyact; olumlu bir
kisisel imaj yaratma ihtiyac1 ve diger calisanlarla iliski kurma ihtiyact olarak
belirlenmistir. Davranis i¢in algilanan firsat ve isin 6zellikleri diizenleyici degiskenler
arasinda yer almakta ve bu degiskenler araciligiyla is beceriklilik uygulamalarmin ortaya
ciktig1 goriilmektedir. Ayni1 zamanda ise yoOnelik bireysel yonelimin davranis icin
algilanan firsat ve igin 6zellikleri ile birlikte is becerikliligi uygulamalarini etkiledigi ileri
stiriilmektedir. Bu uygulamalar sonucunda ise davranisin 6zgiin etkileri ve genel etkiler
ortaya ¢ikmaktadir. Is tasarimdaki ve sosyal ¢evredeki degisiklikler 6zgiin etkiler
kapsaminda degerlendirilirken; isin anlaminda ve kimligindeki degisiklikler genel etkiler

olarak ele alinmaktadir.

Sekil 2°de yer alan modele gore is becerikliligi uygulamalari olarak isimlendirilen
ve yukarida da agiklanan gorev becerikliligi, bilissel ve iligkisel beceriklilik ayn1 zamanda
davranisin Olciilmesi i¢in gelistirilen Olgeklerde alt boyut olarak ele alinmistir. Bu

kapsamda, ayrintili bilgi takip eden kisimda sunulmustur.
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Sekil 2. Is Becerikliligi Modeli

Motivasyonlar Diizenleyici Degiskenler Is Becerikliligi Uygulamalart Ozgiin Etkiler Genel Etkiler
Isin tasarimimdaki
Gorev sinirlarini degistirme degisiklikler
-Gorev tiirlerini degistirme
-Gorev sayisini degistirme
Is ve isin anlami {izerinde -Davranis i¢in ”
kontrol kurma ihtiyact algilanan firsat 1 31 g
-Isin 6zellikleri ?ln f‘anl lj
egisikli
Biligsel gorev simirlarimi —->
e degistirme Isin
Pozitif b1.r 6z farkindalik v isin parcalar halinde veya imligindeki
ihtiyact bir biitiin olarak goriilmesi degisiklik

Digerleri ile insani temas
kurma ihtiyaci

Ise yonelik
bireysel yonelim

ile ilgili degisiklik yapma

Motivasyonel
yonelim

Mliskisel sinirlar1 degistirme
-Iste etkilesim kurulan
kisileri degistirme

-Iste kurulan etkilesimin
dogasini degistirme

Isyerinde sosyal
gevredeki
degisiklikler

Kaynak: Wrzesniewski ve Dutton, 2001: 182.
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2.3. IS BECERIKLILIGININ BOYUTLARI

Is becerikliligi kavraminin &lgiilmesine ydnelik &lgek gelistirme ¢abalar,
oncelikli olarak Wrzesniewski ve Dutton (2001) tarafindan gerceklestirilmistir. Is
becerikliligini 6lgmeye yonelik gelistirilen bu Olgekte boyutlar, gorev becerikliligi,
biligsel beceriklilik ve iligkisel beceriklilik olarak adlandirilmigtir. Wrzesniewski ve
Dutton (2001) tarafindan gelistirilen Slgegin psikometrik 6zelliklerine (glivenirlik ve
faktdr analizleri) dair herhangi bir bulguya rastlanmamistir. is becerikliligi kavrammim
Olciilmesine yonelik diger bir 6lgek gelistirme girisimi, Ghitulescu (2006) tarafindan
yiiriitiilen doktora ¢aligmasi kapsaminda goriilmektedir. Ghitulescu (2006) is ortaminda
gorev ve iliskilerin sekillendirilmesine yonelik yiiriittiigli c¢alismada yalnizca
ogretmenlerin kullanabilecegi bir is becerikliligi Olcegi gelistirmistir. Gelistirilen is
becerikliligi 6lceginde boyutlar, gérev becerikliligi, biligsel ve iligkisel beceriklilik olarak
ele alinmistir. Daha sonrasinda Tims ve Bakker (2012) yaptiklar1 calismada is
becerikliliginin is talepleri ve is kaynaklar1 modeli (JD-R) olarak ortaya koymuslar ve
dort farkhi boyuttan meydana geldigini ifade etmislerdir. Is talepleri ve kaynaklar:
modeline gore isin Ozellikleri iki kategoride toplanmaktadir. Bunlar is talepleri ve is
kaynaklaridir. Is talepleri; siirekli fiziksel veya psikolojik caba ve beceri gerektiren ise
dair tiim o6zellikleri kapsamaktadir. Bu baglamda is talepleri genel itibariyle calisanlar
acisindan belirli fiziksel veya psikolojik karsiliklara mal olmaktadir. Is kaynaklari ise,
isin hedeflerine ulasilmasi, ¢alisanin fiziksel veya psikolojik olarak isin karsiliginda sarf
ettigi cabanm azaltilmasina odaklanmaktadir. Is becerikliliginin 6l¢iilmesine yonelik
arastirmalardan “The Job Crafting Questionnaire: A New Scale to Measure the Extent to
Which Employees Engage in Job Crafting” (Is Becerikliligi Anketi: Calisanlarm Is
Becerikliligi Ne Olciide Kullandiklarinin Belirlenmesine Yonelik Yeni Bir Olgek
Calismasi) isimli aragtirmada, Slemp ve Vella Brodrick (2013) is becerikliliginin
boyutlarmi1 gorev becerikliligi, bilissel beceriklilik ve iligkisel beceriklilik olarak
belirlemislerdir. Bu baglamda Wrzesniewski ve Dutton (2001) tarafindan olusturulan ilk
modele bagli kalinmistir. Ayni zamanda ¢aligmanin bir 6lgek gelistirme ¢alismasi olmasi,
gecerlik ve giivenirligine iligkin bilgilere ulasilmasi ayni zamanda Tiirk¢eye
uyarlandiginin anlagilmasi {izere bu c¢alisma kapsaminda kullanilmasina karar verilmis;

bu baglamda dlgekte yer alan boyutlar ile ilgili detayl bilgi bu kisimda sunulmustur.
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2.3.1. Gorev Becerikliligi

Gorev becerikliligi, caliganlarin verilen gorevlerde degisiklige gidebilmesi olarak
tanimlanmaktadir. Calisanlarin gorev becerikliligi aracihigiyla islerinin yapisi, kapsami
veya dogasi ile ilgili degisiklige gitmesi, isleri ile kigisel 6zelliklerini uyumlu hale getirme
cabasidir. Calisanlarin kisisel 6zelliklerinin isleri ile ortiismesi halinde, islerini yaparken
kendilerini daha yeterli hissedebilmektedirler (Tims ve Bakker, 2010: 4). Wrzesniewski
ve Dutton (2001: 186) bu yeterlilik hissini artirilmig pozitif kisisel imaj veya isin
kimliginin gelistirilmesi araciligiyla olusabilecegini ifade etmektedirler. Bu artirilmis
yeterlilik hissiyati, calisana yaptigi isi veya gorevi elinde tutabildigini ve sonug olarak,

birey-is uyumunun yiiksek oldugunu hissettirmektedir.

Calisanlar islerini daha 1iyi bir sekilde yapabilmek i¢in zaman zaman gorevlerini
artirabilir veya azaltabilirler. Bu durumda yapmis olduklar1 tiim degisiklik kendi
inisiyatifleri dogrultusundadir. Ayni zamanda islerini kolaylastiran ve daha 1yi bir sekilde
gerceklestirmelerine imkan saglayacak araglarin  kullannominda da degisiklige
gidebilmektedirler. Isin niceliginde degisiklige gidebilme gorev becerikliliginin

kapsamina girmektedir (Slemp ve Vella-Brodrick, 2013).
2.3.2. Bilisgsel Beceriklilik

Biligsel beceriklilik, calisanin isini nasil gordiigii ile iliskilidir. Calisanin igini
nerede konumlandirdigi, isinin kapsami ve smirliliklarini ne sekilde belirledigi bilissel
beceriklilik ¢ergevesinde degerlendirilmektedir. Calisanlar, islerini kendileri i¢in anlaml1
hale getirebilmeleri i¢in kendilerine tanimlanan isleri zihinlerinde sekillendirmeye
calismaktadirlar. Isleri ile ilgili gerceveyi zihinlerinde gelistiren ¢alisanlar, islerinin ne
olup olmadigina dair diisiinceler gelistirmektedir. Benzer bigimde islerinin dnemi ve
isleyisi, kendilerinin isletme acgisindan ne anlam ifade ettikleri ile ilgili de fikir sahibi
olmaktadirlar. Bu sayede calisan isi ile ilgili kimlik gelistirebilmektedir (Berg vd., 2008).
Ornegin, sadece temizlik iglerinden sorumlu bir hastane gorevlisinin, kendi isini hastalar1
iyilestirmek olarak degerlendirmesi, biligsel beceriklilik olarak goriilmektedir (Zhang ve
Parker, 2019: 127). Son zamanlarda yapilan arastirmalar, biligsel becerikliliginin
calisanlarin zor durumlarla basa ¢ikmasina yardimci oldugunu, bilissel becerikliligin,
gorev, iliskisel ve beceri gelistirme ile birlikte yenilik¢i performans agisindan oldukca

faydali oldugunu gostermektedir (Geldenhuys vd., 2021: 83).
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2.3.3. lliskisel Beceriklilik

Calisanin isi ile ilgili kurdugu iligkilerin sayis1 veya kalitesi iligkisel beceriklilik
kapsaminda yer almaktadir. Calisanlar, isleri ile ilgili iligkileri olusturmak, gelistirmek,
stirdirmek veya sona erdirmek konusunda kararlar alabilmektedir. Bu baglamda,
calisanin diger ¢alisanlarla etkilesimi iliskisel beceriklilik kapsaminda ele alinmaktadir
(Slemp ve Vella-Brodrick, 2013). Tliskisel beceriklilik, isteki diger kisilerle etkilesimin
niteligini ve/veya miktarini degistirmek gibi igin iligkisel yonlerinde degisiklik baslatma
anlammna gelmektedir. Calisanlar, farkli meslektaslariyla ne oOlclide ve nasil
calisacaklarini belirleyebilmektedirler. Ayn1 zamanda onlara nasil yaklasacaklarmi ve ne
Olciide sosyal faaliyetlere katilacaklar1 konusunda kendi kararlarin1 verebilmektedirler
(Geldenhuys vd., 2021: 84). Ornegin, bir ¢alisan ilham verici oldugunu diisiindiigii bir is
arkadasiyla diizenli olarak goriisebilir (Tims vd., 2013: 230). Iliskisel beceriklilik,
calisanlarin i arkadaslariyla olan etkilesimlerinin tiirii, sayisi ve anlamini daraltma veya
genigletmenin bir yolu olarak kullanilabilir. Genisleme odakl iliskisel beceriklilik, bir
calisanin goriismelerini genisletmesi ve basariya ulagsmak icin baska bir boliimden yeni is
arkadaslariyla toplantilar gerceklestirmesi gibi 6rneklendirilebilmektedir. Daralma odakli
iligkisel beceriklilik ise, odak olan ¢alisanin bir projeyle ilgili is arkadasiyla toplantilar
smirlandirmas1  veya ilgili projeye dogrudan dahil olmayan meslektaglar1 ile

goriismelerini azaltmasi 6rnek olarak verilebilir (Rofcanin vd., 2018: 2-3).

Sonug olarak, is becerikliligi teorisi ¢alisanlarin is beceriklilii sergilemeleri
aracilifiyla islerinin daha anlamli hale getirdiklerini ve ayni1 zamanda isleri tizerindeki
kontrol ihityaglarini tatmin ettiklerini iddia etmektedir. Is becerikliligi ayn1 zamanda
calisana daha iyi bir benlik imaj1 ve diger ¢alisanlarla iliski kurabilme firsat1 sunmaktadir
(Wrzesniewski & Dutton, 2001). Bu baglamda teorik ¢ergevenin is becerikliliginin tiim
boyutlarma atifta bulundugu ifade edilebilir.

2.4. 1S BECERIKLILIGINI ETKILEYEN FAKTORLER

Is becerikliliginin temelini olusturan, drgiitlerin sahip oldugu insan kaynagmin
yetenekleri dogrultusunda islerini daha verimli hale getirmek amaciyla islerinin
iceriginde degisiklige gidebilmesidir. Is becerikliligi, isletmelerin ydnetimsel
uygulamalarinin bir sonucu olarak kendisini gosterebilmektedir. Ancak, bu tiir
davraniglar1 etkileyen Ozellikler yalnizca yonetimsel uygulamalarla smirli degildir.

Rudoph ve digerleri (2017: 114) calisanlarin is becerikliliklerini etkileyen faktorleri
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bireysel farkliliklar, is Ozellikleri ve demografik Ozellikler olmak iizere ii¢ gruba

ayirmislardir.

Bes faktorlii kisilik ozellikleri, proaktif kisilik ve genel 6z-yeterlik bireysel
farkliliklar kapsaminda degerlendirilmektedir. Grant ve Ashford’a (2008) gore bireyin is
becerikliligi gibi proaktif bir davranig sergileyebilmesi i¢in belirli bes faktorli kigilik
ozelliklerine (sorumluluk, nevrotiklik ve deneyime agiklik gibi) sahip olmasi
gerekmektedir. Gori ve digerleri (2021) benzer sekilde gecimlilik, disa doniikliik,
sorumluluk ve deneyime aciklik 6zelliklerinin is becerikliligi ile olumlu yonde bir iliskisi
oldugunu belirlemislerdir. Ancak yapilan caligmalardan bazilar1 tiim bes faktorlii kisilik
ozelliklerinin is becerikliligi davranisinin oncelleri arasinda yer aldigini gostermektedir
Bell ve Njoli (2016) bes faktorlii kisilik 6zelliklerinin (disadoniikliik, sorumluluk,
0zdenetim, ndrotizm ve deneyime agiklik) tamaminin is becerikliligi tizerinde etkili
oldugunu tespit etmisler. Benzer bir bicimde Rudoph ve digerleri (2017: 117) tiim kisilik
ozelliklerinin is becerikliligi davranisi tizerinde etkili olabilecegini ifade etmislerdir. Ttim
bu ¢alismalar dogrultusunda kisilik 6zelliklerinin is becerikliligini etkileyen faktorler

arasinda yer aldig1 ifade edilebilir.

Bes faktorlii kisilik 6zelliklerinin yani sira proaktif kisilik is becerikliligini
etkileyen faktorler arasinda yer almaktadir. Bireyler, sosyal ¢evreleri de dahil olmak
iizere tiim kosullarm bilingli ve kasti bir bi¢imde degistirebilmektedirler. Genellikle
proaktif kisilige sahip olan kisilerin durumsal gii¢lerden bagimsiz olduklar1 ve ¢evresel
degisimi etkileyebiledikleri diisiiniilmektedir. Proaktif kisilik proaktif davranisa egilim
gosteren kisilik tiirii olarak tanimlanmaktadir (Seibert vd., 1999: 417). Is becerikliligi
proaktif bir davranis olarak goriilmekte ve ¢alisanin isi ile ilgili tatmin duygusunu ve ise
bagliligmi arttiran bir durum olarak algilanmaktadir. Crant (2000: 436) proaktif davranisi,
kosullarin iyilestirilmesine veya yeni durumlar olusturulmasma yonelik insiyatif alma,
mevcut kosullara uyum gostermek yerine siiregelen durum ile basa ¢ikabilme olarak
tanimlamaktadir. Arastirmaci, calisanlarin verilen isleri yerine getirirken veya ekstra rol
davraniglarinda proaktif davraniglar sergileyebildiklerini ifade etmektedir. Bu baglamda
proaktif bir davranis olarak goriilen is becerikliliginin belirleyicileri arasinda proakif

kisilik 6nemli bir faktor olarak goriilmektedir.

Bireysel ozelliklerden sonuncusu olan 6zyeterligin is becerikliligini etkileyen
faktorler arasinda yer aldig1 diisiiniilmektedir. Sosyal biligsel kuramdaki faktrlerden biri

olan 6zyeterlik, bir kisinin belirli davraniglar sergileme, zorluklarla kargilasma, belirli
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kosullarm tistesinden gelme veya bir gérevi yerine getirme becerisine iligkin algis1 olarak
tanimlanmaktadir (Bandura, 1977). Kisinin inanglari; hedeflere, gorevlere ve zorluklara
yaklagiminda onemli bir rol oynamaktadir. Yapilmasi gereken belirli bir gorev veya
davranigin sonuclarma iliskin beklentiler ve yetenekleri hakkindaki yargilari, bireyleri o
gorevi veya davranigi gergeklestirme yoniinde motive etmektedir (Wood ve Bandura,
1989: 366). Oz yeterlik pasif bir kisisel 6zellik degildir; bunun yerine, benlik saygismni
olusturan degiskenlerin bir karigimidir (Pelit vd., 2022: 3). Literatiirde 6zyeterligin is
becerikliligi tizerinde etkili oldugunu gosteren ¢alismalar mevcuttur. Tims ve digerlerine
(2014) gore ozyeterlik algis1 yiiksek olan ve kendini degisiklik yapmak konusunda

sorumlu hisseden bireyler daha cok is becerikliligi sergileme egilimindedirler.

Bireysel farkliliklarin yani sira calisanlarin is becerikliliklerini etkileyen etmenler
arasinda is Ozelliklerinin de oldugu diisiiniilmektedir. Rudolph ve digerleri (2017) is
ozerkligi ve isyiikiiniin is becerikliligi iizerinde etkili oldugu belirlemislerdir. Is
ozerkliginin inisiyatif alma davranisi ile ortak ozellikleri bulunmaktadir. Is dzerkligi,
calisanlarin yetki ve gorevlerinde monotonlugun asilmasinda ve herhangi bir problemin
¢oziimlenmesinde yetki smir1 disina ¢ikarak hareket edebilme imkani saglayan kisisel
inisiyatif kullanabilme durumdur. Proaktif davranisin merkezinde yer alan kisisel
inisiyatif alma, Orgiitiin hedefleri ile tutarlilik, uzun doénem odaklilik, amacin
gergeklestirilmesine  yonelik eylem odakhilik gibi farkli  birtakim 6zellikler
barindirmaktadir (Frese vd., 1996: 38). Bu dogrultuda, is becerikliliginin 6ziini olusturan
davranis sekli de inisiyatif alma bi¢ciminde kendini gostermektedir. Ayrica, Slemp ve
digerleri (2021: 61) yoneticilerin ¢alisan 6zerkligini destekleyerek isyerindeki proaktif
davranislar gelistirebileceklerini ifade etmektedirler. Is becerikliligini etkileyen diger bir
is 6zelligi ise, isyiikiidiir. Is kaynaklarinin korunmas: teorisine gére, is taleplerinin diisiik
veya orta seviyede oldugu durumlarda calisanlar sahip olduklar1 kaynaklarla islerinin
belli 6zelliklerini hedef alan davranislar sergilemektedirler. Bu sayede, calisanlar
gelecekte yasanabilecek kaynak kaybimna karsi veya var olan kaynaklarin1 amaglar1 ve
istekler dogrultusunda gelistirmek amaciyla proaktif bir bicimde kaynaklarini1 korumay1
hedeflemektedirler. Bununla birlikte isytikiiniin yiiksek oldugu durumlarda kisi ile is
arasinda uyumsuzlugunun ortaya ¢ikmasi olasidir. Bu da ¢alisanlar1 taleplerini azaltmaya
ve uyumu iyilestirme yoniinde motive etmektedir (Knight vd., 2021: 4). Bu motivasyon,

calisanin is becerikliligi sergileme ihtimalini kuvvetlendirmektedir.
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Son olarak, c¢alisanlarin is becerikliliklerini etkileyen faktorler arasinda
demografik 6zelliklerin de bulundugu diisiiniilmektedir. Ancak is becerikliligi teorisi
kapsaminda bu 6zelliklerden bahsedilmemistir. Rudolph ve digerleri (2017: 119) insan
kaynaklar1 teorisine gore daha yasl ve deneyimli olan ¢alisanlarin yeni ve deneyimsiz
meslektaslarina gore daha fazla is becerikliligi sergileyeceklerinin ileri siiriildiigiinii ifade
etmektedirler. Bu baglamda yas ve deneyimin is becerikliligini etkileyen demografik
faktorler arasinda yer aldigi diistiniilmektedir. Ancak, cinsiyet ile ilgili calismalarda farkli
sonuclar raporlanmaktadir. Dolayisiyla is becerikliligini etkileyen faktorler arasinda
cinsiyetin de yer aldigini kesin bir bigimde dile getirmek icin cinsiyet ile ilgili daha fazla

calismaya ihtiya¢ oldugu goriilmektedir.
2.5. IS BECERIKLILIGININ SONUCLARI

Is becerikliligi kuramsal agidan degerlendirildigi takdirde, dzellikle orgiitlerin
insan kaynaginin is tatmini, motivasyonu ve performansinda artisa neden olabilecek
orgiitsel degiskenlerden bir tanesidir. Calisanlarmn islerinin fiziksel, bilissel ve iliskisel
yonleri ile ilgili degisiklik yapabilme yetisi olarak tanimlanan ve is tasariminin bir
uzantis1 olarak goriilen is becerikliligi glinlimiizde isletmelerin, calisanlarmi orgiitsel
gelisimin ve biiyiimenin anahtar1 olarak gormesi neticesinde isler iizerindeki kontrol
yetkilerinde diizenlemeye gitmeleri suretiyle daha ¢ok kendini gostermeye baslamistir.
Isletmelerin 6zellikle yapilan islerde is taniminimn disina ¢ikan ancak her ne surette olursa
olsun kendilerinden beklenen performansi fazlasiyla isletme lehine kullanan ¢alisanlarin

Onemini kavramis vaziyettedir.

Literatiirde is becerikliliginin sonuglar1 ise yonelik tutumlar, orgiitsel iyi olma hali
ve is performansi olmak iizere ii¢ grupta incelenmektedir. Is tatmini ve isten ayrilma
niyeti, ise yonelik tutumlar kapsaminda degerlendirilmektedir. Is becerikliligi 6zellikle is
ile ilgili tatminsizligin artmas1 halinde ise baglilig1 ve is tatmini gelistirmek i¢in kullanilan
onemli bir siire¢ olarak goriilmektedir (Berg vd., 2013; Ingusci vd., 2016). Tims ve
digerlerine (2013) gore is becerikliligi ile calisanlar ihtiyag ve tercihlerini karsilamak i¢in
is kaynaklar1 elde etmeye ¢aligmaktadirlar. Bu durum da onlarn is tatmini yasamasina
imkan saglamaktadir. Kim ve digerlerine (2018: 20) gore ¢alisanlar iglerini en iyi sekilde
gerceklestirecekleri ve kendi is anlayislarina uyacak sekilde degistirdiklerinde, islerine
daha fazla baglanabilir ve yiiksek diizeyde is tatmini yasayabilirler. Ayn1 zamanda is
becerikliliginin isten ayrilma niyetinde de azalma meydana getirdigi diisliniilmektedir. Bu

durum, is becerikliligi araciligryla saglanan is tatminin de bir sonucudur. isinden memnun
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olan ve isine baglh olan calisanlar yaptiklar1 ise karst daha hevesli hale gelmekte ve
mevcut iste kalma niyetleri artmaktadir (Alarcon ve Edwards, 2011: 295). Benzer bir
sekilde, Zhang ve Li (2020: 5) isinin zorlu taleplerini ve kaynaklarini artiran bir diger
ifadeyle is becerikliligi sergileyen ¢aliganlarin isten ayrilma niyetinin daha az olmasinin
nedeninin ige bagliliklar1 ve iglerinden duyduklari memnuniyet ile ilgili oldugunu ifade

etmislerdir.

Orgiitsel iyi olma hali baslhig1 altinda ele alman is ¢iktilari ise, ise adanmishik ve
ise bagl gerginliktir. Ise adanmslik, canlilik, kendini adama ve 6ziimseme ile karakterize
edilen olumlu ve tatmin edici bir zihin durumunu gostermektedir (Guan ve Frenkel, 2018:
593). Bakker ve digerleri (2014: 395) teorik olarak is becerikliliginin ise adanmiglik
iizerinde olumlu yonde etkisi oldugu; isin talepleri ve kaynaklari modeline gore is
becerikliliginin isin kaynaklarini ve zorlayici is taleplerini artirarak ise adanmishga katka
saglayacagini ileri siirmiislerdir. Demerouti ve digerleri (2015: 93) yaptiklar1 calismada
bireylerin iste ne kadar ¢ok kaynak ararlarsa, islerine o kadar bagli olduklarini ve
yasamlarmda o kadar basarili olduklarin1 ortaya koymuslardir. Is becerikliligi ile iliskili
olan bir diger is ¢iktisi ise ige bagh gerilimdir. Demerouti’ye (2014: 237) gore belirli is
taleplerinin yliksek olmasi ve belirli is kaynaklarmin sinirli olmas1 durumunda is veya
meslek tiiriinden bagimsiz olarak is geriliminin meydana geldigini ifade etmektedir. Is
becerikliliginin, is taleplerinin calisanin adaptasyon kapasitesini asmasi durumunda
meydana gelen ise baglh gerginligi (Tims ve Bakker, 2010: 3) azaltmada etkili olduguna
dair galismalar mevcuttur (Petrou vd., 2012; Petrou vd., 2015). Is becerikliligi ise bagh
gerginligi, is Ozelliklerinde meydana getirdigi gelisme ve kisi-is uyumunda olusturdugu
tyilestirme araciligiyla azaltmaktadir (Rudolph vd., 2017: 118).

Is becerikliliginin drgiitsel ¢iktilarindan bir digeri ise, is performansindaki artistir.
Literatlirde yer alan calismalarda calisanlarin sergilemis olduklar1 is becerikliliginin
performanslar1 lizerinde etkisi olduguna dair calismalar mevcuttur (Bakker vd., 2012;
Gordon vd., 2015; Lee ve Lee, 2018). Bakker ve digerleri (2012) ¢alisanlarin proaktif bir
sekilde caligma ortamlarinda degisiklik yapmalarinin ise bagliliklarini arttirdigini ve daha
iyi performans gostermelerine imkin sagladigmi belirlemislerdir. Is talepleri ve
kaynaklar1 modeline gore yeterli miktarda bireysel kaynak, c¢alisan baglihigi ve
performans: i¢in gereklidir. Is talepleri ve kaynaklari teorisine gore, is becerikliliginin is
talepleri ve kaynaklar1 arasmdaki dengede 6nemli bir rolii bulunmaktadir ve bu denge ise

baglilik ve performansta artisa imkan saglamaktadir (Van Wingerden vd., 2017: 55).

54



Bahsedilen orgiitsel ¢iktilarin yani sira is becerikliliginin orgiitsel baglilig1 da
arttirdig1 diisiiniilmektedir. Orgiitlerin amaglarina ulagsmalarmi kolaylastiran orgiitiin
sahip oldugu insan kaynagi ile birlikte tiim kaynaklar1 arasinda giivene dayali bir is birligi
tahsisidir. Bu baglamda, ¢alisanlarin mensubu olduklar1 kuruluslara baglilik duymalar1 is
birligi tahsisini kolaylastiran etkenler arasinda yer almaktadir. Porter ve digerleri (1974:
604) orgiitsel baglilig1 ¢calisanin bagli bulundugu kurulusta devam etme niyeti, orgiitiin
hedeflerini ve degerlerini daha detayli bir bi¢imde tanimlama ve orgiitiin hedeflerine
ulagmasinda katki saglamak amaciyla daha fazla c¢aba gosterme istegi olarak
tanimlamaktadirlar. Bu durumda arastrmacilar orgiitsel baghligin orgiite baglanma
suretiyle ortaya ¢iktigim ifade etmektedirler. Mowday ve digerlerine (1979: 225) gore
orgiitsel baglilik ¢caliganin orgiitiin lehine ¢caba gdstermeye istekli olmasi, orgiit tarafindan
benimsenen deger ve amaclar1 kabul etmesi, orgiite karsi giiclii bir inan¢g duymasi ve
orgiitin bir mensubu olmaya kars1 giicli bir arzu hissetmesi seklinde kendini
gostermektedir. Bu sayede calisan orgiitsel bir kimlik kazanmaktadir.

Sonug olarak, is becerikliligi isletmeler acisindan onemlidir. Is becerikliliginin
calisanlarin ig tatminlerinde ve performanslarinda meydana getirdigi artisin ayni zamanda
isten ayrilma niyetleri ve ise baglh gerginlik durumlarinda azalmaya sebep olarak
orgiitlere olumlu ¢iktilar sagladig1 diistiniilmektedir. Ancak, is becerikliligi potansiyeli
olan c¢alisanlarin is yerlerindeki kat1 tutum karsisinda bu tiir davranislari sergilemekten
vazgegmektedirler. Bir diger ifadeyle, calisanlar bagli olduklar1 organizasyonlarin
kendilerine kars1 sergilemis olduklar1 tutum ve davraniglar neticesinde is becerikliligi
sergileyip sergilememeye karar vermektedirler. Bu baglamda is becerikliliginin iliskili
oldugu kavramlardan bir tanesinin de Orgiitsel destek algisi oldugu diisiiniilmektedir.
Literatiirde is becerikliligi ile algilanan orgiitsel destek arasindaki iligkileri konu alan
calismalarin oldugu gézlemlenmektedir. Ingusci ve digerleri (2016) yaptiklar1 calismada
is becerikliligi ile is tatmini arasindaki iligskide algilanan orgiitsel destegin tam aracilik
etkisi oldugunu belirlemislerdir. Cheng ve O-Yang (2018) benzer bir bigimde
olusturduklar1 calismada otel calisanlarmnin is beceriklilikleri ile is tatminleri ve
tilkenmislik seviyeleri arasindaki ilskide orgiitsel destek algisinin aracilik etkisi oldugunu
belirlemislerdir. Dolayisiyla is becerikliligi ile algilanan orgiitsel destegin iligkili bir

kavram oldugu varsayilmaktadir.
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2.6. IS BECERIKLILIGI ILE ILGILi CALISMALAR

Calisanlarin iglerde veya gorevlerde fiziksel, biligsel ve iliskisel agidan degisiklik
yapabilmeleri ve bu degisiklikleri tamamen kendi inisiyatifleri ile gergeklestirmeleri
olarak tanimlanan is becerikliligi, 21. yiizyila 6zgii bir kavram olarak goriilmektedir.
Konu ile ilgili literatiir incelendiginde, 6zellikle ulusal literatiirde caligmalarin 2015 ve
daha sonrasinda gercgeklestirilmeye baglanmasi, kavramin ulusal ¢ergevede yeni bir
calisma konusu oldugu diisiincesini desteklemektedir. YOKTEZ veri tabaninda yapilan
tarama sonucunda (17.10.2021) is becerikliligi kavramina iligkin 10 (on) tanesi yiiksek

lisans, 3 (ii¢) tanesi doktora tezi olmak iizere toplam 13 (onii¢) tezin oldugu gorilmiistiir.

Konuya iligskin ¢caligmalara Tablo 2’de yer verilmistir.

Tablo 2. Is Becerikliligi ile llgili Tez Calismalart

Yil Yazar(lar) Calismanin Bashg Tiirii
2017 | Sahin, Y Pozitif Psikolojik Sermayenin, s Becerikliligi ve Uretkenlik Yiiksek
ahim, X. Karsit1 Is Davranislar1 Uzerindeki Etkileri Lisans
2018 Mamak, Y. Proaktif Kisiligin Is Becerikligi, Is Performansi ve Duygusal Yiiksek
B. Baglilik Uzerindeki Etkileri Lisans
2019 | Bulug, B. Arastirma G.orevhwlerlnde. Is Becerikliligi: Psikososyal Degiskenler Y}Jksek
Acisindan Bir Degerlendirme Lisans
2019 | Sozber, H.S. @lgl}anan Dissal P'restlgm, Is Becer1k.11hg%n1n ve Algllapan Kisi- Y}Jksek
Orgiit Uyumunun Is-Aile Catigsmasi Uzerindeki Etkileri Lisans
Impact of Flexible Work and Job Design On Employee
2019 | Ding, Y.E. Engagement Through Job Crafting: The Case of Istanbul Service Doktora
Sector
2019 Karatas, Ise Adanmuslik, is Becerikliligi ve isgéren Performansi Etkilesimi: | Yiiksek
M.T. Havacilik Sektoriindeki Bir Firmada Arastirma Lisans
Saglik Calisanlarinin Is Becerikliligi ile Calismaya Tutkunluk
2020 | Giizel, S. [liskisinde Orgiitsel Erdemliligin, Oz Yeterligin ve Duygusal Doktora
Zekanm Aracilik Roli
. e . ca Yiiksek
2020 | Nazari, A.R. | Is Becerikliligi ve Tatmini Arasindaki Iligki Lisans
2020 | Aydm, K. Is Becerikliliginin is Tatmini Uzerine Etkisi Eilgl:lzk
Is Becerikliliginin Is Yerinde Mutluluga Etkisi: Algilanan Orgiit Yiiksek
2020 | Ayvaz, A. ve Calisma Arkadas1 Desteginin Rolii Lisans
. Is Becerikliligi, Birey-Is Uyumu ve Is Tatmini iliskisi: Otel Yiiksek
2020 | Mavi, O. Calisanlar1 Uzerine Bir Arastirma Lisans
Psikolojik Sermaye ve Yasam Doyumu iliskisinde Is
2021 | Catal, F. Becerikliliginin Araci, Yas ve Egitim Diizeyinin Diizenleyici Rolii Doktora
2021 | Ucar. F Algilanan Orgiitsel Destegin Is Performansi Uzerindeki Etkisi: Is | Yiiksek
ear, - Becerikliliginin Araci Roli Lisans

Kaynak: Yiiksekogretim Kurulu Baskanligi Ulusal Tez Merkezi, 2021.

Tablo 2°de yer alan calismalardan Gilizel (2020) tarafindan doktora tezi
kapsaminda yapilan arastirmada is becerikliliginin ¢esitli orgiitsel c¢iktilar ile iligkisi
belirlenmeye calisilmistir. Devlet ve 6zel hastanelerde calisan toplam 700 saglik

calisaninin katilimi ile gerceklestirilen ¢aligma sonucunda, is becerikliligi ile ise olan
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tutku arasinda pozitif yonde anlamli bir iliskinin oldugu tespit edilmistir. Ayn1 zamanda
bu iliskide calisanlarin duygusal zeka, orgiitsel erdem ve Gzyeterligin kismi aracilik
roliiniin bulundugu ortaya konulmustur. Ding (2019), doktora tez calismasinda is
tasarimi, i3 becerikliligi ve mesai uygulamalarindaki esneklik arasindaki iligkileri
kesfetmeye ¢alismustir. Istanbul’da beyaz yakali 122 ¢alisanin katilimu ile gergeklestirilen
arastrma sonucunda, klasik is Ozellikleri yaklasiminin ¢alisanlarin katilimlarini
giiclendirmedigi, esnek mesai uygulamalarmin ise bireysel diizeyde ise katilim1 arttirdigi
belirlenmistir. Mamak (2018) proaktif kisilik ile is becerikliligi kavramini birlikte ele
aldig1 yiiksek lisans tez arastirmasi kapsaminda, 225 egitimci ve akademisyenden anket
teknigi ile veri elde etmistir. Calisma sonucunda, is becerikliliginin proaktif kisilikle
duygusal baglilik arasinda tam aracilik roliine sahip oldugu goriilmiistiir. Sahin (2017)
ise, yiiksek lisans tezi ¢ergevesinde is becerikliligi kavramini ele alip incelemistir. 151
hemsirenin katilimi ile gergeklestirilen arastirma sonucunda, olumlu psikolojik sermaye
ile is becerikliligi davranis1 arasinda pozitif yonlii anlaml iliskilerin oldugu; tiretkenlik
karsit1 is davranisinin olumlu psikolojik sermaye ve is becerikliligi ile ise, negatif yonli

iligkili oldugu ortaya konulmustur.

Konu ile ilgili ulusal makale caligmalarini bir araya getirmek amaciyla, Google
Akademik, Dergipark ve Ulakbim veri tabanlarinda bir tarama gerceklestirilmistir.
Yapilan tarama sonucunda is becerikliligi kavraminin 6zellikle 2015 yilindan sonra ¢ok
sayida arastrmaya konu edinildigi goriilmiistiir. Calisma kapsaminda, ulasilan bazi
calismalarin sonuglarina detayli bir bicimde yer verilmistir. Bu ¢aligmalarinda birinde,
Bulug¢ ve Kart (2020) is becerikliligi ve isle biitiinlesme kavramlarmin iligkisine
odaklanmislardir. Calisma sonucunda, aragtirma gorevlilerinin is beceriklilikleri ile is ile
biitiinlesme diizeyleri arasinda kismi iliski bulgulanmus; is ile biitlinlesmenin bir boyutu
olan duygusal biitliinlesmeyle is becerikliliginin tiim boyutlar1 arasinda iliski oldugu
saptanmistir. Aslan (2020), is becerikliligi kavramimin kavramsal gercevesine katki
saglamak iizere yaptig1 calismada is becerikliligi kavraminin dnciilleri ve ¢iktilari ile ilgili
bir model Onerisi gelistirmistir. Literatiirde oO6zellikle kavramim olumlu Orgiitsel
ciktilarinin {lizerinde daha fazla duruldugu; ancak 6nemli olumlu orgiitsel ve bireysel
ciktilar olan is becerikliliginin bireysel ve orgiitsel diizeyde bir takim (stres seviyesinin
artmasi, isten sikilma, tiikkenme, ise devamsizlik vb.) olumsuz ¢iktilara da sebebiyet
verdiginin alt1 ¢izilmektedir. Kerse ve Babadag (2019), liderlik tiirlerinden doniisiimcii

liderlik ile is becerikliligi arasmndaki iligkileri temel alarak yaptiklar1 ¢aligmada,
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dontisimcii liderligin is becerikliligi lizerinde olumlu ve anlamli bir etkiye sahip
oldugunu belirlemislerdir. Son olarak Kerse (2017), Slemp ve Vella Brodrick (2013)
tarafindan gelistirilen 6l¢egin ulusal literatiire kazandirilmasi amaciyla bir arastirma
gerceklestirmistir. Yapilan ¢aligma sonucunda, 15 madde ve ii¢ boyut halinde son sekli
verilen Olcek Tiirkgeye uyarlanmistir. Ayni ¢alisma kapsaminda arastirmaci, is
becerikliliginin tiikkenmislik ile iliskisini de kesfetmeye calismustir. Yapilan analizler
sonucunda, is becerikliliginin artmast halinde c¢alisanlarin duygusal tiikenme

diizeylerinde azalma meydana geldigi ortaya ¢ikarimistir.

Calisma kapsaminda, i becerikliligi ile ilgili uluslararasi caligmalari tasnif etmek
amactyla yapilan literatiir taramas: sonucunda is becerikliliginin uluslararas1 diizeyde
popiiler bir arastirma konusu oldugu, yalnizca Web of Science veri tabaninda konuya
iligkin 881 caligmanin yer aldigi; bu ¢alismalardan 350 adetinin (17.10.2021) dogrudan
isminde 15 becerikliligi “job crafting” kavraminin gectigi belirlenmistir. Aramay1
daraltmak amaciyla yalnizca isletmecilik temelli ¢aligmalar ele alindiginda 110 adet
calismanin oldugu tespit edilmistir. Bu ¢galigmalardan bazilarmin sonuglar1 asagida detayli

bir bi¢imde sunulmustur.

Slemp ve digerleri (2020) tarafindan yapilan calismada uyumlu ve takinti
halindeki tutkunun is becerikliligi ve lider 6zerklik destegi ile ise katilim ve tiikenmislik
arasindaki iligkilerde aracilik etkisini kesfetmek amaclanmistir. Avustralya’dan 298,
Cin’den 228 ¢alisanin katilimi ile gergeklestirilen arastirma sonucunda, uyumlu ve takinti
halindeki tutkunun farkl kiltiirlerde ise katilim ve tiikenmislik ile iliskili olan is
becerikliligi ve lider 6zerklik destegi arasindaki iligkide araci degiskenler oldugu
belirlenmistir. Moon ve digerleri (2020) tarafindan yapilan ¢alismada, arastirmacilar
calisanlarin maneviyatinin is performanslarma etkisini belirlemek; ayni zamanda bu
iliskide i¢ motivasyonunun ve 1is becerikliliginin aracilik etkisini kesfetmeyi
amaclamiglardir. 306 calisanin katilimi ile gerceklestirilen arastirmada, calisanlarin
maneviyatinin i¢sel motivasyonlari ile olumlu yonde iligkili olup bu durumun onlarm is
becerikliligi davranisi sergilemelerine katkida bulundugu ve is performans: ile pozitif
yonde iligkili oldugu ortaya ¢ikarilmistir. Bu bulgulara ek olarak, ¢alisanlarin igsel
motivasyonlar1 ile i becerikliliklerinin maneviyatlar1 ile is performanslar: arasindaki
iliskide tam aracilik etkisine sahip oldugu belirlenmistir. Khan ve digerleri (2020)
tarafindan hizmetkar liderligin yenilikg¢i is davranisi lizerindeki etkisi belirlemek ve is

becerikliliginin hizmetkar liderlik ile yenilik¢i is davranist arasindaki iliskide aracilik
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etkisini ortaya koymak amaciyla bir arastirma gergeklestirilmistir. 258 bilgi islem
sorumlusunun katilimi ile gergeklestirilen nicel arastirma sonucunda hizmetkar liderligin
giiven, i becerikliligi ve yenilikei is davranisi ile iligkili oldugu ortaya ¢ikarilmistir. Ayni
zamanda is becerikliliginin, hizmetkar liderlik ile yenilik¢i is davranigi arasindaki iligkide
aracilik etkisine sahip oldugu tespit edilmistir. Sanchez-Cardona ve digerleri (2020)
tarafindan kisi-meslek uyumu teorisini temel alarak yapilan c¢aliymada calisanlarin
algilanan asir1 yeterlilik ve isten sikilma durumlari arasindaki iliskiyi incelemek ve
potansiyel moderatorleri analiz etmek amaglanmistir. Calisma kapsaminda iki arastirma
yliriitiilmiis ve bu ¢aligmalarin sonucunda calisanlari isin gerekliliginden daha fazla
yetkin olmasi ile islerinden sikilmalari arasinda bir iliski oldugu; ancak bu iligkide is
becerikliliginin araci etkisinin olmadig1 belirlenmistir. Ayrica takip eden ¢alismada isin
calisan i¢in ifade ettigi anlamin calisanin algilanan asir1 yeterliligi ile isten sikilmasi
arasinda araci etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Shin ve digerleri (2020) ise bagliligm,
is becerikliligi ile i performansi arasindaki iliskide aracilik roliinii belirlemek ve ayni
zamanda meslektas desteginin is becerikliligi ile ise baglilik arasindaki iliskide aracilik
etkisini ortaya koymak amaciyla bir arastirma gerceklestirmislerdir. 175 hostes ve 181
otel ¢alisaninin katilimi ile gergeklestirilen calisma kapsaminda iki arastirma yiiriitiilmiis;
her iki arastirma sonucunda da ise bagliligin, is becerikliligi ile is performansi arasindaki
iligkide tam aracilik etkisine sahip oldugu belirlenmistir. Ayn1 zamanda, is becerikliligi
ile i performansi arasindaki pozitif iliskinin duygusal meslektas desteginin yliksek

oldugu durumlarda daha da belirginlestigi ortaya ¢ikarilmistir.

Arasli ve meslektaglar1 (2019) is becerikliliginin gd¢men iscilerin ise
gomiilmiigliik diizeyleri lizerindeki etkilerini belirlemek ve bu iliskide psikolojik sermaye
ve ige bagliligin aracilik etkisini kesfetmek iizere bir arastirma yiirtitmiislerdir. KKTC’de
yer alan otel isletmelerindeki toplam 572 otel ¢alisaninin katilimi ile gergeklestirilen
arastrma sonucunda calisanlarin is beceriklilikleri ile ise gdmiilmiislik diizeyleri
arasindaki iligkide psikolojik sermaye ve ise baglihigin aracilik etkisinin oldugu
belirlenmistir. Yen ve digerleri (2018) tarafindan yapilan arastirmada turist rehberlerinin
is becerikliliklerini kesfetmek amaciyla kullanilmak iizere bir Olcek gelistirmek
hedeflenmistir. Ug asamali sekilde tasarlanan arastirmanm ilk asamasi1, madde havuzunun
olusturulmasi, ikinci asama veri toplama ve Olgeklerin gecerligi ve gilivenirliginin
saglanmast; ticlincii agsama ise ikinci asamada toplanan verilere ek olarak veri toplanmasi

ve Olgeklerin analiz edilmesidir. Pilot uygulama toplam 268 turist rehberi; ana uygulama
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ise 253 turist rehberinin katilimi ile gerceklestirilmistir. Calismanin sonucunda 4 boyut
ve 30 maddelik bir 6lgek gelistirilmistir. Bavik ve digerleri (2017) hizmetkar liderlik ile
calisanlarin kisilerarast vatandaslik davraniglar1 arasindaki iliskide is becerikliliginin
aracilik roliinii belirlemeye yonelik bir arastirma gerceklestirmislerdir. Makao’da yer alan
otel isletmelerindeki toplam 38 ekip ve 238 otel ¢alisaninin katilimi ile gergeklestirilen
calismada is becerikliliginin ¢alisanlarin hizmetkar liderligin vatandaslik davranisina
etkisinde aracilik etkisine sahip oldugu belirlenmistir. Tims ve digerleri (2014) tarafindan
1s becerikliligi ve isten alinan keyifin 6zyeterlik ve performans arasindaki iliskiyi ne
Olciide aciklayabildigini ortaya koymak amaciyla yiiriitiillen ¢alismada, calisanlara ait
giinliik cizelgeler ile calisanlarda edinilen anketler bir araya getirilmistir. Toplamda 215
giinliik cizelge ile 47 calisana ait veriler incelendiginde belirlenen giinde 6zyeterliligi
yiiksek olan ¢alisanlarin is kaynaklarmi degistirme egilimlerinin yiiksek oldugu; giin
bazinda degerlendirilen is becerikliliginin isten alinan keyif ile dogrudan, performans ile
dolayli olarak iligkili oldugu bulgulanmistir. Ayn1 zamanda caligma kapsaminda
calisanlarinin isten aldiklar1 keyifin en yiiksek oldugu giinlerde performanslarinin da
yiikseldigini belirtmislerdir. Son olarak, Leana ve digerleri (2009), cocuk bakim evlerinde
gorevli 6gretmen ve yardimci elemanlarin islerini ne Olciide sekillendirebildikleri,
kendilerine gore diizenledikleri islerin smif kalitesini ne 6l¢iide etkiledigini belirlemek
amaciyla bir arastirma gerceklestirmislerdir. 146 O6gretmen ve 86 yardimci elemanin
katilimi ile gergeklestirilen arastirma sonucunda bireysel ve is birligine dayanan is
becerikliliginin ayr1 yapilar oldugu, takdir yetkisinin her iki yap1 ile iliskili oldugu, is
birligine dayali is becerikliliginin Ozellikle daha az deneyime sahip Ggretmenlerin
performansi ile olumlu yonde iligkisi oldugu belirlenmistir. Bunun yani sira isbirlik¢i is
becerikliligin daha gii¢lii is tatmini ve Orgiitsel baglilik ile iliskili oldugu ortaya
¢ikarilmustir.

Is becerikliliginin heniiz yeni bir kavram olmasina ragmen isletmecilik temelli
calismalara siklikla ele alindigi, her yapilan ¢alisma ile kavramin daha saglam bir temel
iizerine oturtulmaya calisildig1 goriilmektedir. Bu durumun degisen is tanimlar1 ve bazi
islerde 1is tanimmin kesin bir bicimde belirlenememesinin de etkili oldugu
diistiniilmektedir. Ayn1 zamanda degisimin ve yeniligin siireklilik kazanmasi, ¢alisanlarin
yenilik¢i davraniglarindan maksimum fayda saglanmaya ¢aligilmasi, bazi islerde kesin bir

tutum yerine esnekligin amagli bir bicimde tercih edilmesi ile ilgili de olabilmektedir.
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2.7. TURIZM/OTELCILIK ALANINDAKI MEVCUT DURUM

Glinlimiiz caliyma hayati, kiiresellesme, yiiksek rekabet, yenilikler ve artan
talepler gibi degisen kosullar nedeniyle ¢alisanlarin kapasitelerini ve yeteneklerini her
zamankinden daha fazla kullanmalarin1 gerektirmektedir (Kanten, 2014: 123). Calisanlar
tarafindan yaptiklar1 islerin ve/veya verilen gorevlerin genelinde veya bir boliimiinde
degisiklik yapabilme olanagi saglayan is becerikliliginin hem calisanlarin i yagamlarini
kolaylastirabilecek hem de orgiitlere katki saglayabilecek bir siire¢ olmasi muhtemel
goriilmektedir. Mattarelli ve Tagliaventi’ye (2015) gore is becerikliligi yeni pazarlar,
endiistriler ve hizmetlerin tanitilmasi i¢in dnemlidir ve bireysel ve is birligine dayali is
becerikliliginin is biitiinliigline kars1 bir tehdit oldugu algis1 yanlistir. Buradaki 6l¢iit, is
becerikliliginin dogru bir sekilde uygulanmasidir. Is becerikliligi proaktif bir davranistir.
Otel isletmelerinde yer alan isler dogas1 geregi dinamiktir. Otel isletmesi isgorenlerinden
miisterilerin beklenti ve ihtiyaglarina yonelik cabuk karar verebilme ve problem ¢6zme
yetenegine sahip olmalarinin yani sira ¢ok cesitli isleri bir arada yiiriitebilme yetisine de
sahip olmalar1 beklenmektedir. Dolayisiyla otel ¢alisanlarinin is tasarimi ¢ercevesinde
belirlenen kurallarin zaman zaman disma ¢ikma, inisiyatif kullanma gibi durumlari
deneyimleme ihtimalleri oldukca yiiksektir. Ozellikle miisteri ile dogrudan ve yogun
temasta bulunan departmanlarda gorevli calisanlar, is kaynaklarmin tiikendigi
durumlarda miisterilerle yiiz yiize iletisim kurmakta, bu da stresli ve zorlu durumlarla
sonuglanmaktadir. Ancak, is agisindan becerikli calisanlar, sinirli kaynaklara ragmen isle
ilgili sorunlarla basa ¢ikarak kotii bir ¢calisma ortaminda kaliteli hizmet saglayabilmek
icin nadir kaynaklar1 bir araya getirebilme yetenegine sahip kisilerdir (Karatepe ve Douri,
2012: 111). Bu baglamda, Chen ve digerlerine (2014: 22) gore is becerikliligi miisteri ile
etkilesimi yiiksek olan otel ¢alisanlarini giiclendirerek ¢ok c¢esitli miisteri ihtiyaclarini
karsilama noktasinda endiistri a¢isindan hayati bir rol oynamaktadir. Hizmet sunumu
stirecinde, konaklama isletmeleri ¢alisanlarinin miisterilerle yakin temas halinde olmasi
ve cesitli ve beklenmedik miisteri ihtiyaglarini karsilamasi gerektiginden, bu ¢alisanlar is
rollerini tasarlamali ve onlara uyum saglamalidir. Bu nedenle, is becerikliligi konaklama
isletmelerinde lizerinde durulmasi gereken konulardan bir tanesidir (Cheng ve O-Yang,

2018: 79).

Otel c¢aliganlar1 is becerikliligi araciligiyla islerinin 6nemini ve hedefini
kavramakta, islerini daha tutkulu bir bi¢cimde yapabilmekte ve performanslarini

yiikseltebilmektedirler. Bu durum, ¢alisanin miisteri hizmet davranisi iizerinde de dnemli
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derecede etkilidir (Teng, 2019: 34). Yonetici destegine glivenmek yerine islerini
sekillendiren ve 6zellestiren ¢alisanlarin miisteri hizmet kalitesini koruma ve ise uyum
gelistirme olasiliklar1 daha yiiksektir. Is becerikliligi bir calisana isini kisisellestirme sans1
vermektedir. Is becerikliligi ve ise baglilik konularmi inceleyen bir arastirmada, Tims ve
digerleri (2012) kisisel is becerikliliginin kisinin isine uygunlugu araciligiyla ise bagliligi
artirdigin1  kesfetmislerdir. Benzer bir c¢alismada Jung ve digerleri (2019) otel
calisanlarinin is becerikliligi davranisi ile motivasyonlar1 arasinda anlamli bir iliski
varligmi; bu iliskide bilgi paylasimmin aracilik etkisinin oldugunu belirlemislerdir.
Bakker (2010) ise islerinde degisiklik yapabilme sansina sahip olan ¢alisanlarin islerine
daha ¢ok baglandiklarmni, bulunduklar1 isyerlerinde kalmay: tercih ettiklerini ve iyi
performans gosterdiklerini ifade etmektedir. Bahsi gecen c¢alismalarin c¢iktilari,
Wrzesniewski ve Dutton (2001) tarafindan yapilan 6ncel caligmada bu tiir davranislarin
temel motivasyonlari arasinda 6zerklik, olumlu 6z farkindalik ve baglantisallik gibi temel
insan1 ihtiyaglarin giderilmesinin bulundugunu varsayimini da dogrular niteliktedir. Pan
ve Yeh (2019) otel calisanlarinin ig-aile ¢atigsmasinin etkileri iizerine kurguladiklari
calismalarinda is becerikliliginin iste kaynak tiikenmesine kars1 koymak igin
kullanilabilecek cesitli is kaynaklarini artirdigi belirtilmektedir. Son olarak Yadav ve
Dhar (2021) yaptiklar1 ¢alisma kapsaminda is becerikliliginin hizmet iyilestirme siireci
iizerinde etkili oldugunu belirlemislerdir. Yadav ve Dhar (2021: 485) hizmet iyilestirme
stirecini ikinci kez ¢ok dogru yapmak olarak tanimlamakta ve 6zellikle ¢calisanin ikinci
kez karsilasilan hatay1r hizli ve etkili bir sekilde ¢6zmesi durumunda miisteri agisindan
tatmin edici olarak kabul edildigini ifade ederek Ozellikle otel isletmeleri agisindan

onemli olan bir durum oldugunu belirtmektedirler.

Konu ile ilgili ¢aligmalardan bazilarinin sonuglarina yukarida yer verilmistir.
Ulasilan ¢alismalarm tamamu ise liste halinde Ek 1°de sunulmustur. Yapilan ¢calismalarin
sonuclar1 dikkate alindiginda is becerikliliginin turizm/otelcilik endiistrisi i¢in kritik bir
davranis oldugu sdylenebilir. Calismanin izleyen kisminda ise, tezin odagini olusturan

konulardan algilanan 6rgiitsel destek ile ilgili detayli bilgiye yer verilmektedir.
3. ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK

Isletmeler i¢in yapilan islerin niteligi kadar ¢alisanlarin islerini yerine getirirken
gosterdikleri ¢caba da 6nem arz etmektedir. Hizmet endiistrisinde yer alan isletmelerde
miisteri memnuniyeti isletmenin gelecegini belirler. Dolayisiyla, bu tiir isletmelerde

calisanlardan yaptiklar1 islerde dikkatli ve 6zenli davraniglar sergilemelerinin yani sira
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yaratici-yenilik¢i fikirler ve ¢6ziim Onerileri iireterek hizmet kalitesinin artmasina katk1
saglamalar1 beklenmektedir. Calisanin bu beklentileri ne derece karsiladigi orgiitiin
kendisine sagladigi destek veya bu destegin ¢alisan tarafindan ne derece anlasildig: ile
ilgilidir. Bu baglamda c¢alismanin bu bolimiinde Orgiitlerin basarisi agisindan degerli
goriilen kavramlarin baginda gelen algilanan Orglitsel destek detayli bir bicimde ele
almmistir. Daha sonra konuya iligkin teoriler ve c¢alisanin Orgiitsel destek algisini

etkileyen faktorler ayrintili bir sekilde incelenmistir.
3.1. ALGILANAN ORGUTSEL DESTEGIN TEORIK TEMELLERI

Eisenberger ve arkadagslar1 (1986) tarafindan ¢alisanlarin bagl olduklar: 6rgiitlere
kars1 gelistirmis olduklar1 inanislar1 temsil etmek amaciyla kullanilan orgiitsel destek
algis1 akademik ¢evrenin dikkatini ¢ekmis ve kavram ¢ok sayida calismanin odak noktasi
haline gelmistir. Bu calismalardan bazilar1 algilanan oOrgiitsel destegin igerigini
kesfetmeye calisirken (Eisenberger vd., 1986; Eisenberger vd., 2001; Rhoades ve
Eisenberger, 2002) bazilar1 ise teoride liretilen bilgilerin pratikte elde edilen sonuglarina
(Eisenberger vd., 2002; Eisenberger vd., 2016; Kim vd., 2016; Zhong vd., 2016)
yogunlasmaktadir. Bu calismalar araciliiyla algilanan 6rgiitsel destek teorik bir zemin
kazanmustir. Bu kisimda 6nce, algilanan 6rgiitsel destek kavramimin dogusunda etkili olan
etmeler teorik bir ¢ercevede ele alinarak sunulmustur. Bu sayede kavramin teorik
temelleri, icerik ve kapsami belirlenmistir. Eisenberger ve digerleri (1986) tarafindan
gelistirilen “Orgiitsel destek teorisine” gore Orgiitiin benimsemis oldugu politika ve
uygulamalar ¢alisan tarafindan algilanmakta ve ¢alisanin bu uygulamalar1 kendisi igin
faydali bulmasi halinde yiiksek diizeyde oOrgiitsel baghlik ve is tatmini yasamaktadir.
Algilanan orgiitsel destek, calisanlarm inanislarindan beslenen bir kavramdir. Ozellikle
orgiitiin kisilestirilmesi ve o&diillendirme sistemine dair inanmiglar, Orgiitsel destek
teorisinin temelini olusturmaktadir (Eisenberger vd., 1986; Loi vd., 2006: 103). Aselage
ve Eisenberger’e (2003: 493) gore algilanan orgiitsel destegin belirleyicileri (1) orgiitlerin
calisanlarin sosyal ve duygusal ihtiyaglarmi karsilamalari, ¢alisanin artan cabasini
odiillendirmeleri ve ¢alisanlara isini daha verimli yapabilmeleri i¢in yardim saglamalar1
(2) algilanan yonetici destegi; c¢alisanlarin istleri tarafindan Onemsendikleri ve
katkilarinin deger gordiigiine dair sahip olduklar1 inang ve (3) orgiitlerin, kaynaklarm esit
dagitildigina dair resmi Orgiit politika ve prosediirlerinde adil bir davranis bi¢imi

benimsemis olmalaridir.
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Algilanan Orgiitsel destek teorisi, iki ana kaynaktan beslenmektedir. Bunlar;
kisisellestirme ve sosyal degisim (miibadele) teorileridir. Bunun yami sira psikolojik
sozlesme teorisi ve lider-iiye etkilesimi kuramlarindan da etkilendigi diisiiniilmektedir.
Bu teorilerden ilki, Levinsonun (1965) kisilestirme teorisidir. Levinson (1965: 372)
tarafindan gelistirilen kisisellestirme teorisine gore ¢alisanlar, tiyesi olduklar1 orgiitlere
insana 0zgl bir takim kisisel 0zellikler atfetmektedirler. Calisanlar, orgiit yoneticileri
tarafindan sergilenen davranislari, yoneticilerin sahsi Ozellikleri veya perspektifleri
olarak gormekten ziyade bu davraniglar: 6rgiite atfederek orgiitiin niyeti konusunda bilgi
veren ipuclar1 olarak degerlendirmektedirler. Bu baglamda, Rhoades ve digerleri (2001:
825) Levinson’in (1965) kisisellestirme kuramini temel alarak algilanan 6rgiitsel destek
cercevesinde calisanlarin orgilite insani 6zellikler yiiklediklerini ifade etmektedirler. Bu
durum ayn1 zamanda calisanlarin 6rgiitlerin kendilerine kars1 sergiledikleri davraniglari
iyl niyetli veya art niyetli davranislar olarak kodlamalarma olanak saglamaktadir.
Calisanlarin orgiitli kisisellestirme egiliminin temelinde ise, yonetici pozisyonundaki
kisilerin ellerinde bulundurduklar1 yasal, maddi ve ahlaki sorumluluklar ile o6rgiitiin
benimsemis oldugu kiiltiir ve politikalar tizerindeki etkileri yatmaktadir. Yonetici orgiitii
otorite saglamak amaciyla kullanirsa, ¢alisanlar yoneticilerin davramiglarini orgiit ile
Ozdeslestirme egilimi sergilerler. Dolayisiyla yoneticiler tarafindan benimsenen olumlu
davranislar orgiitsel destek algisina katki saglar. Buna ek olarak, calisanlarin orgiitsel
destek ile ilgili inanglarina en 6nemli katkiy1 saglayan ¢alisanlara esit sekilde muamele
edilmesidir. Orgiitlerin kisisellestirilmesi, her ne kadar yukarida bahsi gectigi olgiide
olumlu bir durum olarak algilansa da 6rgiit ile yoneticinin esdeger goriilmesi yani 6rgiitiin
yoneticinin tavir, davranis ve kisisel 0zellikleri ile sekillendirildigi algis1 zaman zaman
problemli durumlarin meydana gelmesine sebep olmaktadir. Oyle ki, ydneticilerin drgiit
icerisinde gayri resmi iliskilerinin sinir1 agtig1 veya goriis ve tavirlarinda kendilerine 6zgii
firsat yaratma cabasi icerisinde olduklar1 algilaniyorsa, orgiit ile ydneticinin
kisisellestirilmesi problem teskil edecektir (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 701). Bu tiir
durumlarda da oOrgiitiin, yonetici ile orgiitiin farkli oldugunu pekistirmesi ve bu durumu

asmaya yonelik dnlemler almasi gerekmektedir.

Algilanan orgiitsel destek teorisine onemli katkilar1 olan ikinci teori ise sosyal
degisim teorisidir. Sosyal degisim teorisi igyeri davranislarin1 anlama konusundaki en
onemli teorilerden bir tanesidir. Teorinin temelleri 1920’li yillara kadar uzanmaktadir.

Ancak farkl arastirmacilar sosyal degisim teorisini farkli disiplinlere gore adapte ederek
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karma bir teori gelistirmislerdir (Cropanzano ve Mitchell, 2005: 874). Blau (1964)
tarafindan sosyolojik acidan degerlendirilen sosyal degisim teorisine gore, insani
iligkilerin temelinde aracilarin roliine vurgu yapilmakta ve sosyal degisimin bireyler
arasindaki iliskilerin 6diillendirici tepkiler alinabilecek eylemlerle sinirli oldugu ifade
edilmektedir (Blau 1964’ten akt. Emerson, 1976: 336). Baska bir ifadeyle, iki kisi
arasindaki iliskinin degerli sosyal veya maddi kaynaklarin karsiliklt olarak degisimi
suretiyle olusmasi s6z konusudur. Sosyal degisim kuramina yon veren ise ayni zamanda
farkli bir kuram olarak da ele alinan karsiliklilik kuralidir. Evrensel bir kuram olan
karsiliklilik kuramina gore, insanlar kendilerine yardim eden kimselere yardimci olmali
ve bir bicimde yardim gordiikleri kimselere zarar vermekten kaginmalidir (Gouldner,
1960: 171). Sosyal degisim teorisi ile temelde benzer 6zellikler tasiyan karsiliklilik
kuramini1 olusturan ii¢ farkli karsiliklilik kurali mevcuttur. Bunlardan ilki, birbirine
bagimli degisimlerin yer aldigi islem modeli olarak karsiliklilik; ikincisi, halk inanci
olarak karsiliklilik ve {i¢iinciisli ise ahlaki norm olarak karsilikliliktir (Cropanzano ve
Mitchell, 2005: 876). Orgiitsel acidan ele alindig: takdirde, karsiliklilik kuralinda iki
calisan arasindaki iliskinin olusmasi ¢alisanlardan bir tanesinin ilk hamlesini yapmasi ve
diger calisanin buna karsilik vermesi ile sonuglanan bir dongiiniin baslamasi s6z
konusudur. Her sonu¢ kendiliginden diger bir dongiiniin gelismesine zemin hazirlar ve
dolayisiyla uzun siirecek bir degisim iliskisi baglar (Gouldner, 1960; Uhl-Bien ve Maslyn,
2003). Karsiliklilik kuralma gore orgiit tarafindan deger ve destek goren calisanin
orgiitsel bagliliginda artis gerceklesmektedir. Bu kapsamda calisanlar, 6rgiitiin hedefleri
dogrultusunda calismaya devam eder ve Orgiitiin hedeflerini kendi hedefleri gibi
benimserler. Bu durum ¢alisan ile 6rgiit arasinda sosyal degisime bagli olan bir iligkinin
varligmi isaret etmektedir. Tahsis edilen bu iliski calisanin orgiitiin kendi lehine
gerceklestirdigi uygulamalar1 algiladigi siirece devam etmektedir (Rhoades ve

Eisenberger, 2002; Armstrong-Stassen ve Ursel, 2009; Allen vd., 2003).

Psikolojik sézlesme teorisi, sosyal sozlesme olarak adlandirilan kavramin bir
uzantisidir. Teori, calisan ile Orgiit arasinda yazili olmayan beklentiler {izerine
kurulmustur (Schein, 1980: 22). Psikolojik sozlesme kavramu ise, ilk olarak Argyris
(1960) tarafindan psikolojik is sozlesmesi seklinde kullanilmistir. Argyris (1960)
psikolojik is sozlesmesi kavramimi belirli bir liderlik tarzinin benimsenmesinin sonucu
olan, bir grup isci ile ustabasi arasinda meydana gelen ortiik anlayis1 tasvir etmek

amaciyla kullanmistir. Arastirmaci, bir tesiste yiiriittiigii saha arastirmasi sirasinda
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ustabas1 olarak calisan ig¢ilerin pasif ve anlayish bir liderlik tarzi benimsemis olduklarini
gozlemlemistir. Bunun, tiim ustabagilarin ayni siiregten gegerek o konuma gelmeleri ve
gecirdikleri siiregte resmi olmayan Orgiit kiiltlirinden etkilenmeleri ile ilgili oldugunu
tespit etmistir. Burada bahsedilen durum ustabasilarin iscilerin istendik davraniglar
sergilemelerinin Orgiit kiiltiiriine uyum saglamaktan gectigini fark ederek siirece uyum
gostermis olmalari ile agiklanmaktadir. Arastirma sonucunda, pasif ve anlayish liderlik
tarzinin bir tlir ¢alisan-yonetim iligkisi oldugu ve bu iligskinin psikolojik is sdzlesmesi
tarafindan yonetildigi ortaya ¢ikarilmistir (Argyris, 1960: 97). Psikolojik s6zlesme teorisi,
temelinde Barnard (1938) tarafindan gelistirilen denge kuramindan da faydalanmaktadir.
Barnard’in (1938) denge kuramma gore Orgiitler calisanlarmin katilimimi devam
ettirmelerini  saglayacak kosullar1 tanimlamak i¢in degisim perspektifinden
yararlanmaktadirlar. Teoriye gore her ¢alisan orgiite vermis oldugu katkmin bir karsilig1
olarak ticret alir. Calisan aldig1 ticretin, verdigi emekten daha fazla oldugunu diistindiigii
stirece oOrgiite katki saglamaya devam eder (Roehling, 1997: 205). Bir diger ifade ile
taraflardan birine performans i¢in 6deme gibi gelecekte elde edecegi bir getirinin vaad
edilmesi ve tarafin buna inanmasi halinde vaad edilen getirinin elde edilmesi i¢in bir
zorunluluk yaratilmaktadir (Robinson ve Rousseau, 1994: 246). Psikolojik sdzlesme ayni
zamanda bireyin orgiite baglilig1 yani orgiitsel baghlik kavramu ile iliskilidir. Orgiitiin
degerlerini kabul etme, oOrgiit lehine caba sarf etme ve Orgiitte calisan olarak kalma
seklinde lic boyutu olan oOrgiitsel baglilik; kavramsal acgidan ele alindigi takdirde
psikolojik s6zlesme ile mukayese edildiginde ¢ok sinirli bir kavram olarak goriilmektedir
(Rousseau, 1989: 125). Bir¢ok arastirmaci, orgiitsel davranisi anlamak i¢in psikolojik
sdzlesmenin yapisinin iyi bilinmesi gerektigini vurgulamaktadir. Oyle ki, yapilan bazi
arastirmalarda psikolojik sozlesmenin ihlal edilmesi halinde birey ve Orgiit acisindan
onemli negatif sonug¢larinin ortaya ¢ikacagi; bu sonuclar arasinda derin ve uzun siiren
thanet ve icerleme hissi, kizginlik ve 6tke duygusu, motivasyonda azalma, is ile ilgili
memnuniyetsizlik hissinin artmasi, isten ayrilma, orgiitii dava etme ve sendikalagsma
cabasinda artis gibi ¢ok cesitli durumlar vurgulanmaktadir. (Schein, 1980; Tornow,
1988). Aselage ve Eisenberger (2003) psikolojik sézlesmenin ayni zamanda algilanan
orgiitsel destek iizerinde de etkili bir kavram oldugunu ve Orgiitiin ¢alisanlarina kars1
sorumluluklarin1 yerine getirmesinin Orgiitsel destek algisinin  gelisimine katki

sagladigini ifade etmektedirler.
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Algilanan orgiitsel destegin temellerini olusturan diger bir teori ise, lider-iiye
etkilesimidir. Literatiirde ilk kez Graen ve arkadaslar1 (1976) tarafindan diger liderlik
kuramlarindan farkli olarak ele alinan lider-iiye etkilesimi kuramu, lider ile alt mevkilerde
yer alan calisanlar arasindaki iliskinin birbirinden farkli olabilecegini savunmaktadir.
Lider, birtakim nedenlerden dolay1 (zaman, kaynak kisitlilig1 vb.) baz1 tiyeler ile nitelikli
ve daha yakin bir iligki i¢erisinde iken bazi tiyelerle niteligi diisiik ve elinde bulundurdugu
yetkiler kapsaminda iliskiler kurmaktadir. Lider-iiye etkilesimi kuraminda esas olarak
karsilikl1 etkilesim siireci ve bu siirecte meydana gelen degisimler incelenmektedir. Lider
ile iye arasindaki iligki, iki taraf arasinda fiziksel veya zihinsel ¢aba, kaynaklar, bilgi ve
duygusal destek gibi degisim unsurlar1 ile karakterize edilebilmektedir. Diisiik lider-liye
etkilesimi genellikle is kontrati ¢cergevesi ile sinirlandirilmis iliskiyi resmederken, yiiksek
lider-liye etkilesimi resmi ig tanimi disinda kalan maddi ve maddi olmayan kaynaklarin

degisimi durumunda meydana gelmektedir (Liden vd., 1997: 48).

Lider-iiye etkilesimi modeli, rol teorisine dayanmaktadir. Uyeler yapmalar
gereken isleri yerine getirirken rol davramigindan veya bir dizi davranis kalibindan
faydalanmaktadirlar. Rollerin belirlenmesinde yalnizca yazili is tamimlar1 ve resmi
dokiimanlar etkili degildir. Bunlarm yani sira rol yapma siireci olarak adlandirilan resmi
olmayan siirecler de rol davranislarin belirlenmesinde etkin bir rol tistlenmektedir (Graen,
1976). Graen ve Scandura (1987) lider-liye etkilesiminin gelisim siirecini incelemek
amaciyla bir model gelistirmislerdir. Rol yapma olarak adlandirdiklari modele gore
gelisim siireci; rol alma, rol yapma ve rolii rutin hale getirme olmak iizere {ic asamadan
olugmaktadir. Rol alma siirecinde lider liyeden herhangi bir ricada bulunur veya iiyeye
bir gorev verir. Burada amag, iyenin motivasyonunun ve potansiyelinin lider tarafindan
test edilmesi ve degerlendirilmesidir. Uyenin lider tarafindan verilen géreve cevap
vermesi veya liderin iiyeye firsat tanimasi sonucunda rol yapma asamasi baslar. Verilen
cevaba gore lider ve liye arasinda yiiksek kalitede bir etkilesim geligebilir. Roliin rutin
hale gelmesi ise, liderin ve liyenin davraniglarinin i¢ ice ge¢mesi anlamina gelmektedir.
Bu asamada lider ve liyenin yapilandirimamig gorevlerde is birligi yapmalarmm bir
sonucu olarak karsilikli beklenti igerisine girmeleri s6z konudur. Tiim asamalar
tamamlandiktan sonra lider ve iiye arasindaki etkilesimin kalitesi sabit kalir (Grean ve

Scandura, 1987: 180-182).

Lider-iiye etkilesimi teorisi ve algilanan destek teorisi arasinda benzerlikler

oldugu kadar farkliliklar da mevcuttur. Her iki teorinin temel aldig1 ana kaynak ise sosyal
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degisim teorisidir. Bu durum, her iki teorinin de benzer Ozelliklere sahip olmasini
kaginilmaz hale getirmektedir. Ancak yapilan ¢caligmalar her iki teorinin belirleyicilerinin
farkli oldugunu, dolayisiyla elde edilen ¢iktilarindan birbirinden farkli olabilecegini isaret

etmektedir (Wayne vd., 1997: §82).
3.2. ALGILANAN ORGUTSEL DESTEGIN TANIMI VE ONEMI

Isverenler genellikle c¢alisanlarm orgiite bagliliklarmi ve adanmusliklarini
degerlendirmek suretiyle hareket etmektedirler. Bagli olduklar1 isletmelere kars1
duygusal baglilik gosteren calisanlar genel olarak performans artisi, ise zamaninda gelip
gitme ve isten ayrilma niyetinde azalma gibi bir takim olumlu tutumlar gelistirmektedirler
(Mowday vd., 1979; Ozdevecioglu, 2003b; Steers, 1977). Ancak, ¢alisanlarin ilgi odagin
orgiitiin kendilerine olan baghliklar/tutumlar1 olusturmaktadir. Orgiitiin ¢ahisanlarina
deger vermesi ¢ok cesitli sekillerde kendini gosterebilmektedir. Calisan1 onaylama ve
saygl duyma, licret artis1 ve tesvik veya calisanin isini daha iyi yapabilmesine imkan
saglayacak her tiirlii bilgi ve donanimi saglama orgiitiin ¢calisana verdigi degerin bir
gostergesi olarak degerlendirilmektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 698). Ayni
zamanda Orgiitiin calisanlarin talep ve sikayetlerini dikkate almasi, onlarm fayda ve
¢ikarlarin1 g6z oOniinde bulundurmasi, c¢alisanlarin 6rgiit icin yaptiklarinin bilincinde
olmas1 ve bu dogrultuda hareket etmesi de ¢alisanlar tarafindan dikkatli bir bigimde
izlenmektedir (Ceylan ve Senyiiz, 2003: 60). Bu durum, ¢alisanlarin orgiitsel destegi

algilama stireci olarak degerlendirilmektedir.

Algilanan orgiitsel destek kavrami, literatiirde ilk kez Eisenberger ve digerleri
(1986) tarafindan yapilan “Perceived Organization Support” (Algilanan Orgiitsel Destek)
bashikli caligmada kullanilmistir. Arastirmacilar kavrami, Orgiitlerin ¢alisanlarin
katkilarma verdikleri deger ekseninde ele almislar ve algilanan 6rgiitsel destegi, calisanin
isi i¢in gosterdigi gayretin Orglit tarafindan takdir edilmesi; ¢alisanlarin mutlulugunun
orgiit acisindan Onemsenmesi ve bu durumun calisan tarafindan algilanarak {yesi
olduklar1 orgiitler ile ilgili birtakim inaniglar gelistirmesi olarak tanimlamislardir
(Eisenberger vd., 1986; Eisenberger vd. 1997). Kavram, orgiit tarafindan ¢alisanlarin
cabalarinin deger gordiigii ayn1 zamanda bu tutumun ¢alisanlar tarafindan da algilandig1
anlamina geldigi i¢in orgiitler agisindan kritik neme sahip bir konudur (Eisenberger vd.,

1986; Cakar ve Yildiz, 2009).
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Literatilirde Orgiitsel destek algisinin tanimina iliskin ¢esitli goriisler mevcuttur.
Rhoades ve digerleri (2001: 825) algilanan orgiitsel destegin calisanlarca orgiite sunulan
katkilarin ve ¢alisan refahinm orgiit agisindan ne derecede deger gordiigiine iliskin
isgoren algisi olarak tanimlamaktadir. Stamper ve Johlke (2003: 571) benzer bir bigimde
kavrami Orgiitiin ¢alisan katkisina ne denli 6nem verdigine iliskin ¢alisanlarda orgiite
yonelik olusan algi olarak tanimlamaktadirlar. Turung ve Celik (2010: 184) algilanan
orgiitsel destegin calisanin iyi ve kotii giinde orgiitii yaninda hissedecegine ve orgiitiin
destegini alabilecegine iliskin algis1 oldugunu ifade etmektedirler. Bu beklentinin
karsilanmasi halinde de ¢alisanin 6rgiitiine duydugu baglilik duygusunun artacagi goriisii
mevcuttur. Tanimlarda 6zellikle algilanan Orgiitsel destegin ¢alisan algisi oldugunu;
burada konu olanin ¢alisanmn orgiitiin kendisine verdigi degere karsi hissettikleridir.
Ayrica farkli arastirmacilar tarafindan gelistirilen tanimlarin, Eisenberger ve digerleri
(1986; 1990) tarafindan yapilan tanimdan pek de farkli olmadig1 goriilmektedir. Ancak
Kraimer ve Wayne (2004) algilanan orgiitsel destek kavramini iki sekilde smiflandirma
yoluna giderek, kavrami “kariyer odakli” ve “finansal odakli” olmak {iizere ikiye
ayirmustir.  Kariyer odakli oOrgiitsel destek algismin, calisanlarin kendi kariyer
olanaklarmin ve bu dogrultuda ortaya ¢ikan gereksinimlerinin orgiitler tarafindan deger
gordigii ve giderildigine yonelik calisan tarafindan gelistirilen inang oldugu ifade
edilmektedir. Finansal odakli algilanan 6rgiitsel destegin ise, ¢alisanin ¢abasmin maddi
acidan doyurulmasi; ¢abanin maddi olarak odiillendirildigine yonelik gelistirilen inang

s0z konusudur (Dogru, 2016: 16-18).

Calisanin orgiitsel destek algisi, Orgiitler acisindan kritik bir 6neme sahiptir.
Calisana orgiit icerisinde alman kararlara katilim imkan saglanmasi, ¢alisanin ¢abalar1
karsiliginda odiillendirilmesi, ¢alisanin kendine teblig edilen gorevleri yerine getirmesi
ve rol belirsizliginden kaginmasi, ¢alisanin yasadigi veya yasayabilecegi orglitsel stres ile
miicadele edilmesi drgiite olan giiveni artirabilecegi ve bu durumun dogrudan algilanan
orgiitsel destege olumlu katkilar saglayabilecegi diistiniilmektedir (Eisenberger vd., 1990:
57). Calisanin orglitsel destek algisinin yiiksek olmasi, motivasyonunu artirabilmektedir;
ayni zamanda caliganm Orgiit lehine davranislar gelistirmesine olanak saglamaktadir.
Ancak, Orgiitiin calisanin beklentilerini karsilamamasi, yani calisanin orgiitsel destek
algisinin diisiik olmas1 durumunda ise, is tatmini ve Orgiitsel baglilikta azalma ve isten
ayrilma gibi olumsuz sonuglarin meydana gelmesi muhtemeldir (Shore ve Tetrick, 1991:

641). Algilanan Orgiitsel destek, calisanlarin psikolojik refahlari, yaptiklar1 isler ve
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calistiklar1 orgiitlere yonelik olumlu yonelimleri ile ilgili bir kavramdir (Eisenberger ve

Stinglhamber, 2011).
3.3. ALGILANAN ORGUTSEL DESTEGI ETKILEYEN FAKTORLER

Orgiitiin kendine kars1 davranislarmi yorumlayan ¢alisanm, orgiit ile ilgili farkl
cikarimlarda bulunmasi olagandir. Carr ve digerleri (2003: 605) bireylerin i ortamlarina
dogrudan adapte olmaya calismadiklarini, oncelikle ortami algilamaya ve anlamaya
calistiklarin1 ifade etmislerdir. Calisanlar, Orgiitiin davraniglarin1 yorumlamakta ve
yasayabilecegi muhtemel bir hastalik, hata yapma durumu, {istiin basar1 gostermesi, adil
iicret beklentisinin karsilanmasi, Orgiit tarafindan isin ilging ve anlamli kilinmasi gibi
bir¢ok farkli durumun ortaya ¢ikmasi halinde orgiitiin ne sekilde tepki verecegi ile 1lgili
cikarimlar yapabilmektedirler (Eisenberger vd., 1986: 501). Dolayisiyla bu durum
calisganin motivasyonunu ve performansmi dogrudan etkilemektedir. Ayni zamanda
algilanan Orgiitsel destek, c¢alisanlarin Orgiite olan baglhliklarinda da etkili oldugundan
onlarin yenilik¢i ve yaratici fikirlerinin de desteklenmesi anlami tasir ki, bu durum
glinlimiizde orgiitlerin glindemini olusturan en 6nemli maddelerden bir tanesidir. Teorik
acidan calisanin orgiitsel destek algisinin yiiksek olmasi, o calisanin Orgiite sagladigi
faydanin da artmasi anlami tagimaktadir (Allen vd., 2003; Eder ve Eisenberger, 2008;
Akgunduz ve Sanli, 2017).

Rhoades ve Eisenberger (2002) tarafindan yapilan “Perceived Organizational
Support: A Review of the Literature” (Algilanan Orgiitsel Destek: Bir Literatiir Taramas)
baslikli calismada algilanan orgiitsel destegin belirleyicileri ve sonuglar1 ayrintili bir
bigimde ele alinmistir. Dolayisiyla bahsedilen ¢alismadan yola ¢ikarak algilanan orgiitsel

destegi etkileyen faktorlere calisma kapsaminda yer verilmektedir.

Algilanan 6rgiitsel destegi etkileyen faktorlerden ilki, drgiitsel adalettir. Orgiitsel
adalet, orgiitiin sahip oldugu kaynaklarin ¢alisanlar arasinda esit bir bicimde dagitilmasz,
orgiitiin aldig1 kararlarda tarafsiz olmasi ve orgiitiin calisan ile gelistirdigi iliskilerde esit
muamele ilkesini benimsemesi ilgilidir (Demirel ve Dinger, 2014: 31). Orgiitsel adalete
iliskin 6dnemli saptamalar1 olan Greenberg (1990) orgiitsel adaletin “usule 6zgii adalet”
ile “dagitim adaleti” olmak tizere iki sekilde meydana geldigini teorik bir bicimde ortaya
koymaktadir. Usule 6zgii adaletin orgiit icerisindeki kaynaklarinin dagitimina iliskin
yontemlerin belirlenmesinde adil davranilmasi s6z konusu iken; dagitim adaleti, alinan

kararlar dogrultusunda calisanlar arasinda kaynaklarin esit bir bicimde dagitilmasi
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esasina dayanmaktadir (Greenberg, 1990: 405-406). Ancak daha sonra yapilan
calismalarda orgiitsel adaletin ii¢ farkli boyutunun mevcut oldugu; bunlarin usule 6zgii
(islemsel) adalet, etkilesimsel adalet ve dagitim adaleti oldugu belirlenmistir
(Ozdevecioglu, 2003a; Taskiran, 2011). Usule 6zgii adalet, kaynak ve elde edilen
kazanimlarin, ¢alisanlar arasinda dagitilmasinda kullanilan yontem veya izlenecek
prosediirlerin adil olmasi olarak tanimlanmaktadir (Beugr, 2002: 1095). Walker ve
digerlerine (2015: 1001) gore etkilesimsel adalet, Orgiit icerisinde karar vericilerin
aldiklar1 kararlar1 seffaf bir bicimde ¢alisanlara anlatarak yanlis anlamalar1 ve kurum
icerisinde yanlis anlamadan dogabilecek sorunlar1 dnleme ¢abasidir. Orgiitsel adaletin
dagitim adaleti bileseni ise esitlik teorisine benzemektedir. Esitlik teorisinde oldugu gibi
dagitim adaletinde de odaklanilan nokta elde edilen sonuglardir. Orgiitiin isleri adaletli
bir bicimde yliriitmesi ve kaynak paylagiminda adil bir tutum sergilemesi olarak
tanimlanan dagitim adaleti (Niehoff ve Moorman, 1993: 533), calisanda ¢abasmin diger
calisanlar ile esit oranda takdir gérecegi diisiincesini uyandirmaktadir. Moorman’a (1991:
845) gore oOrgiitsel adalet, isgorenlerin ¢alistiklar1 yerlerde esit muameleye tabi tutulup
tutulmadiklara dair tespitleri ve bu tespitlerin diger degiskenler iizerindeki etkisi ile
ilgili bir durumdur. Calisanin isyerindeki adalet algis1 orgiitler agisindan kritik 6neme
sahip bir kavramdir. Cropanzano ve digerleri (2007: 39-40) orgiitsel adalet algisinin
orgiitlere sagladig1 avantajlar1 gliven artisi, is performansinda artis, miisteri memnuniyeti
diizeyindeki artis, calisanlarin oOrgiitsel vatandashk algilarmin yiikselmesi gibi
orneklendirmektedir. Eisenberger ve digerlerine (1986: 501) gore orgiitlerin, calisanlarina
kars1 sergilemis olduklar1 davrams bigimleri orgiitsel destegi etkilemektedir. Orgiit
icerisindeki adalet siirecleri genellikle oOrgiitiin ihtiyati kontrol yetkisi altinda
degerlendirildiginden algilanan Orgiitsel destege biiylik Olgiide katki sagladigi
diisiiniilmektedir (Moorman, 1998: 355). Andrews ve Ka¢cmar (2001) da benzer sekilde
orgiit tarafindan esit bir bigcimde 6diillendirilen bireylerde oOrgiitsel adalet algisinin
gelistigini ortaya koymuslardir. Bu baglamda, algilanan 6rgiitsel destegin orgiitsel adalet

algis1 lizerinde etkili oldugu diisiiniilmektedir.

Calisanlarm orgiitsel destek algilarina katki saglayan diger bir durum ise, yonetici
destegidir. Yoneticilerin ¢alisanlar ile kurdugu olumlu iletisim, calisanlarin Grgiitsel
destek algisina onemli katkilar saglamaktadir (Eisenberger vd., 2002). Rhoades ve
Eisenberger’e (2002) gore yoneticilerin kendilerini destekledigini hisseden g¢alisanlar

daha iyi performans gosterebilmekte ve orgiite baglhliklar1 artmaktadir. Bhanthumnavin
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(2001) yuriittiigii doktora tez calismasi kapsaminda ¢alisanlarin 6rgiit yoneticilerinden
aldiklar1 destegi smniflandirarak, bu destegin ii¢ farkl tiiriiniin oldugunu belirlemistir.
Aragtirmaci, yoneticilerin ¢alisanlara sagladiklar1 destegin; duygusal destek, bilgi destegi
ve maddi destek olmak tizere ii¢ farkli sekilde meydana geldigini ifade etmektedir.
Duygusal destek, yoneticinin calisanlarina karsi sevgi gostermesi, onlarla empati
kurabilmesi, c¢alisanlarint Onemsemesi, stres, Orgilit i¢i c¢atigmalar ve is kaynakl
giicliiklerle miicadele noktasinda calisanlara destek olmasi seklinde tanimlanmaktadir.
Bilgi destegi ile anlatilmak istenen, yoneticinin ¢aliganlara rehberlik etmesi, yapilan
calisma karsiliginda doniit vermesi, isin gerektirdigi bilgi ve beceri noktasinda ¢alisanlara
tavsiyelerde bulunmasidir. Son olarak, yoneticiler tarafindan calisanlara maddi destek
verilmesi, ¢alisana finansal destekte bulunmasi ve ¢alisanin ihtiya¢ duyacagi malzeme ve
ekipman destegi saglamasidir (Bhanthumnavin, 2001: 7). Yapilan ¢caligmalar 6zellikle
yoneticilerin calisana sagladigir destegin algilanan Orgiitsel destege katki sagladigi
noktasinda fikir birligine sahiptir (Eisenberger vd.,1986; Eisenberger vd.,2002; Rhodes
ve Eisenberger, 2002). Orgiitsel destek teorisine gore, orgiit tarafindan desteklendigini
hisseden yoOneticiler ise astlarina destek saglama konusunda daha fazla ¢aba sarf
etmektedirler. Yoneticilerin sergilemis olduklar1 destekleyici davranislar1 orgiit ile
Ozdeslestiren ¢alisanlarin Orgiitsel destek algis1 da yiikselmektedir. Ancak yoneticilerin
calisanlarin1  destekleyebilmeleri i¢in  Oncelikle kendilerinin  6rgiit tarafindan
desteklenmeleri gerekmektedir. Orgiit tarafindan desteklenen yoneticiler astlarina karsi
daha destekleyici davranislar sergileyerek oOrgiitiin kendilerine verdigi destegin bir
karsilig1 olarak amaglarma ulasmalarmi kolaylastirmaya calismaktadir. Orgiitsel destek
algis1 yiiksek olan yoneticilerin mentorluk yapma ve astlara yardim etme gibi liderlik
davranislar1 sergilemeleri kolaylagsmaktadir. Bu tiir davraniglar sergileyen Orgiit
yoneticilerin, orgiitler i¢in degerli olduklari, ¢alisanlara gostermis olduklari destegin bir
karsilig1 olarak da astlarin orgiitsel destek algismin yilikseldigi goriilmiistiir (Frear vd.,

2018: 57).

Terfi ve licret artigy, i§ glivencesi saglanmasi, egitim ve gelisimine ydnelik
hizmetlerin yayginlagmasi gibi insan kaynaklar1 uygulamalari ile igyeri tarafindan uygun
is kosullarinin saglanmasi ¢alisanin ¢alistig1 kurum tarafindan 6nemsendiginin bir isareti
olarak goriilebilmektedir. Isletme tarafindan uygun is kosullarinin saglanmasi ve bahsi
gecen diger insan kaynaklar1 uygulamalarmin aktif bir bi¢imde yiiriitiilmesi, algilanan

orgiitsel destegi olumlu bir bicimde etkilemektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 700).
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Calisanin 6diillendirilmesi, sarf ettigi cabanin oOrgiit tarafindan farkedildiginin bir
gostergesidir. Calisanin davranislarinin ve performansinin isletme tarafindan takdir
edilmesi cesitli sekillerde kendini gostermektedir. Bir diger ifadeyle, ddiillendirmenin
farkli tiirleri mevcuttur. Haftanin, ayin veya yilin ¢alisan1 seklinde gerceklestirilen
calisanin taninir hale getirilmesi, nakit ikramiye, iicreti isletme tarafindan karsilanan tatil
ceki ve cretsiz aligveris kuponlart verme ddiillendirmeye ornek olarak
gosterilebilmektedir. Isletme tarafindan algilanan 6rgiitsel destegi arttirmak i¢in ¢alisan
iizerinde kalic1 bir etki birakacak ve ¢alisanin degerli oldugu algisini pekistirecek odiiller
bulmak dnemlidir. Calisanin 1y1 performansindan fayda saglayan isletmenin, performans
karsiliginda c¢alisanini1 Odiillendirmesi halinde gelecekte de benzer performanslardan
fayda saglamasi olasiligi vardir (Silbert, 2005: 16-17). Ayn1 zamanda, d6diillendirilen
performansin ulagilabilir bir standartta olmasi, diger calisanlarin performanslarini
arttrmalarina katki saglayacaktir (Eisenberger vd., 1999: 687). Isletme tarafindan
calisana verilecek is giivencesinin de orgilitsel destege katki saglamasi beklenmektedir.
Oyle ki, ozellikle giiniimiiz isletmelerinin kiiciilmeyi orgiitsel bir strateji olarak
benimsemesi, ¢alisanlarin gelecekte isletme igerisindeki yerlerinin saglam olduguna dair
bir beklenti icerisine girmelerine neden olmakta ve bu durumun saglanmasi halinde

algilanan orgiitsel destegin ciddi bir bi¢imde etkilenmesi s6z konusu olabilmektedir.

Calisanlarin orgiitsel destek algisina katkida bulunan bir diger orgiitsel degisken
is ozerkligidir. Ozerklik veya is oOzerkligi, calisanlarin tatminini, baglihgimi ve
motivasyonunu etkileyen dnemli bir ig 6zelligidir. Ayn1 zamanda rol belirsizligi ve isten
kaytarma gibi olumsuz davraniglarda azalma ve daha yliksek performans ile iligkili bir
kavramdir (Spector, 1986: 1015). Hackman ve Oldham (1975: 162) 6zerkligi is 6zellikleri
kurami ¢ergevesinde ele almislar ve calisanlara gorevin, isin planlanmasinda ve
yiirlitiilmesinde kullanilacak prosediirlerin belirlenmesinde 6nemli 6lclide Ozgiirliik,
bagimsizlik ve takdir yetkisi saglamasi olarak tanimlanmistir. Calisanlara islerini ne
sekilde yerine getireceklerine, is planlamalarini kendilerine gore ayarlamada ve/veya
gorev cesitliligine gitmelerinde saglanacak 6zerkligin algilanan orgiitsel destege katki

saglayacag diisiiniilmektedir (Eisenberger vd., 1999: 678).

Calisanlarm rol stres kaynaklar1 da algilanan orgiitsel destek tlizerinde etkilidir.
Orgiitsel stres kaynaklari, calisanin yerine getirmede zorlandiklar1 drgiitsel taleplerin yol
act1g1 etmenler olarak tanimlanmaktadir. Algilanan orgiitsel destegi etkileyen rol stres

kaynaklar1 ise rol belirsizligi, rol ¢atigmasi ve asir1 ig yikiidiir. Genellikle ¢alisanin
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yaptig1 iste basarili olmasini engelleyen rol stres kaynagi, rol belirsizligidir (Eatough vd.,
2011: 620). Rol belirsizligi, ¢alisanin yapacagi islerin net ve anlasilir bir bigimde
planlanmamasi ve ulagmasi istenen hedeflerin de belirli bir standartta olmamasi ile
ilgilidir. Caliganin istlendigi rol ile ilgili eksik bilgilendirilmesi veya roliiniin ne
oldugunu tam anlamiyla anlayamadig1 durumlarda rol belirsizligi yasamasi kaginilmazdir
(Simsek, 2002: 317). Rol ¢atigmasi ise, rol belirsizliginden farkli bir rol stres kaynagidir.
Calisanin birden fazla roliin gerekliligini yerine getirmesi gereken durumlarda rollerden
bir tanesinin gonderimlerine uymasi, diger rol gonderimlerini kargilamakta zorlanmasi
olarak tanimlanmaktadir (Katz ve Kahn 1977: 202). Orgiitlerde rol stresi faktorlerinden
bir diger1 ise asir1 is yiikiidiir. Asir1 is yiikii algis1 calisana verilen isler ile bu isleri
bitirmesi i¢in Oongoriilen siire arasindaki dengesizlikten kaynaklanmaktadir (Conley ve

Woosley, 2000: 187).

Egitim ve organizasyon biiyiikliigii de algilanan orgiitsel destegin belirleyicisi
arasinda yer almaktadwr. Calisanlar1 kendilerini gelistirmeleri ve islerini daha iyi
yapabilmeleri agisindan orgiitlerin egitimler diizenlemesi algilanan orgiitsel destege katki
saglamaktadir. Orgiitiin gelecekte insan kaynagma yatirim yapma diisiincesi ile
diizenledigi egitimler calisanlar tarafindan olumlu bir uygulama olarak goriilmektedir.
Resmi veya resmi olmayan yontemlerle egitim alan calisanlarin diger ¢alisanlara gore
orgiitsel destek algis1 daha yiiksektir (Wayne vd., 1997: 105). Diger taraftan, orgiitlerin
biiyiikliigii ¢alisanlarin drgiitsel destek algisi iizerinde etkilidir. Oyle ki, organizasyonun
biiyiikligli neticesinde c¢alisanlarin kisisel ihtiyaglarina cevap vermeleri kisitlanmaktadir.
Orgiitiin kiigiilmesi halinde ise her bir ¢alisanin farkli ilgi ve ihtiyaglarina yonelik
uygulamalarin diizenlenmesi miimkiin olabilmektedir. Dolayisiyla 6rgiitiin biiylimesi
halinde ¢alisanin kendini 6rgiit acisindan daha az degerli gormekte ve bu durum calisanin
orglitsel destek algisin1 olumsuz bir bigimde etkilemektedir. Indik (1963: 378) tarafindan
yapilan erken donem bir ¢aligmada 6rgiit biiyiikliiglinlin artmasi halinde koordinasyon ve
kontrol ihtiyacmin artacagi; dolayisiyla bu gorevleri yerine getirmesi i¢in daha fazla
calisana ihtiya¢ duyulacagi; bu durumun da daha biirokratik bir ortam olusturacagi
vurgulanmaktadir. Dolayistyla biirokratik ortamlarda Orgiit ¢alisanlarmin bireysel
ihtiya¢larmin gérmezden gelinmesi kaginilmaz olup bu tiir durumlarda algilanan 6rgiitsel

destegin azalmasi beklenmektedir.

Son olarak calisanin kisisel 6zellikleri de algilanan Orgiitsel destegi etkileyen

faktorler arasinda yer almaktadir. Calisanlarin yas, cinsiyet, egitim durumu ve hizmet
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stiresi gibi bireysel 6zelliklerinin orgiitsel destek algisinda belirleyici faktorler oldugu
diisiiniilmektedir. Yoshimura (2003) calisan Ozelliklerinin Orgiitsel destek algisi
iizerindeki etkilerini belirlemek amaciyla yaptigi calismada, genclerin yasli ¢alisanlara
oranla Orgiitsel destek algisinin daha yiiksek seviyede oldugunu ortaya c¢ikarmustir.
Kalagan (2009) benzer bir bi¢imde calisanlarin yas aldik¢a orgiitsel destek algilarinin
azaldigimi belirlemistir. Ancak Hellman ve digerleri (2006) yaptiklar1 ¢aligmada yasin
ilerlemesinin sonucunda c¢alisanlarin Orgiitsel destek algilarinin da arttigmni ortaya
koymuslardir. Bahsi gecen calismalarda goriildiigli lizere literatiirde algilanan orgiitsel
destek ile yas faktorii arasinda spesifik bir iligkinin mevcut olmadigi; ayn1 zamanda
yapilan ¢alismalarmm sonucglarinda bir tutarhilik olmadigi gorilmektedir. Calisan
ozelliklerinden bir digeri ise cinsiyettir. Ozellikle 21.yiizyilin ilk ceyreginde kadin
calisanlarin sayisinin 6nemli derecede artis gostermesi, Orgilit yoOneticilerinin ve
arastirmacilarin cinsiyet olgusuna karsi ilgilerini arttrmistir. Yoon ve Lim (1999: 936)
Giiney Kore’de hastane ¢alisanlari iizerine yaptiklar1 ¢alismada erkek ve daha yash olan
calisanlarin kadin calisanlara gore orgilitsel destek algilarmin yiliksek oldugunu; bu
durumun toplumun kiiltiirel yapisinin da bir yansimasi oldugunu ifade etmislerdir. Benzer
bigimde Johlke ve digerleri (2002), kadin ¢alisanlari orgiitsel destek algilarinin erkeklere
oranla daha diisiik oldugunu belirlemislerdir. Ancak daha sonra yapilan g¢alismalarin
cogunda algilanan 6rgiitsel destegin cinsiyete gore degisiklik gostermedigi belirlenmistir.
Hajiyeva (2018) konaklama isletmelerindeki ¢alisanlarin orgiitsel destek algilarinda
anlamli bir fark olmadigini; kadin ve erkek ¢alisanlarin orgiitsel destek algilarinin benzer

seviyelerde oldugunu belirlemistir.

Algilanan orgiitsel destek ile iligkili bir diger g¢alisan ozelligi ise, egitim
durumudur. Egitim seviyesi ile algilanan Orgiitsel destek arasinda anlamli iliskilerin
oldugu goriilmektedir. Nayir (2011) yaptig1 doktora aragtirmasida 6gretmenlerin egitim
diizeylerine paralel olarak algilanan Orgiitsel destek seviyelerinde de artisin meydana
geldigini belirlemistir. Karatepe (2012b) yaptigi calismada egitim seviyesi yiiksek olan
calisanlarin daha fazla orgiitsel destege ihtiya¢c duyduklarini tespit etmistir. Bir diger
caligmada Karatepe (2012a), egitim seviyesi yliksek olan ¢aliganlarin digerlerine oranla
orglitsel destek algilarinin da yiiksek oldugunu belirlemistir. Kestek (2016) tarafindan
yapilan calismada benzer bir bicimde lise mezunu turizm g¢alisanlara oranla lisans

mezunu c¢alisanlarin Orgiitsel destek algilarmin daha yiiksek oldugu belirlenmistir.
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Yapilan ¢alismalar dogrultusunda orgiitsel destek algist ile calisanlarin egitim seviyeleri

arasinda iliski oldugu diisiiniilmektedir.

Calisanlarin orgilitsel destek algisinin olumlu veya olumsuz olabilecegi, bu
durumun belirleyicileri arasinda yalnizca oOrgiitlerin calisanlara karsi sergiledikleri
davranislarin olmadig1 ayn1 zamanda calisana ait 6zelliklerin de orgiitiin calisana karsi
tutumu kadar onemli oldugu diistiniilmektedir. Algilanan Grgiitsel destegin bu denli
iizerinde durulan bir kavram olmasinda isletmelere sagladig1 olumlu orgiitsel ¢iktilar 6n
plandadir. Dolayisiyla, ¢alismanin bu bdliimiinde algilanan 6rgiitsel destegin sonuglarina

yer verilmistir.
3.4. ALGILANAN ORGUTSEL DESTEGIN SONUCLARI

Orgiitiin calisanlarma kars1 tutum ve davranislar ile sekillenen orgiitsel destek
algisinin orgiitsel agidan bir takim 6nemli sonuglart bulunmaktadir. Literatiirde yer alan
calismalar, algilanan orgiitsel destegin is tatmini (Eisenberger vd.,1997; Randal vd.,
1999; Riggle vd., 2009; Miao, 2011; Bilgin ve Demirer, 2012; Bogler ve Nir, 2012; Cheng
ve O-Yang, 2018), orgiitsel baglilik (Eisenberger vd., 1986; Settoon vd., 1996; O’Driscol
ve Randall, 1999; Lew, 2009; Colakoglu vd., 2010; Bibi vd., 2019), is performansi
(Rhoades ve Eisenberger, 2002; Riggle vd., 2009; Chiang ve Hsieh, 2012; Karatepe,
2012a), iste kalma ve isten ayrilma niyeti (Armstrong-Stassen ve Ursel, 2009; Cho vd.,
2009) gibi orgiitsel ¢iktilar iizerinde etkili oldugunu gostermektedir. Dolayisiyla bu
calisma kapsaminda algilanan orgiitsel destek ile iliskili bahsi gegcen orgiitsel ciktilar

detayl bir sekilde ele alinmustir.

Algilanan orgiitsel destek, bireylerin islerine gostermis olduklar1 genel tutumlarmi
etkileyebilmektedir. {s tatmini, calisanlarin islerine kars1 sergiledikleri tutumlar arasinda
yer almaktadir. Calisanlarin isyerlerinde sergilemis olduklar1 performansa karsilik 6diil
beklentilerinin tatmin edilecegi ve sosyal ve duygusal ihtiyaglari ile sikintili siire¢lerde
orgiit tarafindan destekleneceklerine dair gelistirdikleri inang¢larin is tatmini {izerinde
etkili oldugu diistiniilmektedir (Eisenberger ve Stinglhamber, 2011; Karaalioglu, 2019).
Calisanin i tatmin diizeyinin yiiksek olmasi, oOrgiitiin amaclarina ulasmasini
kolaylastirmaktadir. Calisanlarm orgiitsel destek algilarmin yiiksek olmasi, ayni zamanda
is tatmin diizeylerinin de artmasina imkan saglamaktadir. Nye ve Witt (1993) calisanlarin
orgiit politikalar1 algisini kesfetmeye yonelik olusturduklar1 6lgcegin boyutlandirilmasi ve

yapisal gegerliliginin belirlenmesi amaciyla yiiriittiikleri calismada, algilanan orgiitsel
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destek ile is tatmini arasinda pozitif bir iligki oldugunu ortaya koymuslardir. Eisenberger
ve digerleri (1997: 818) yaptiklar1 ¢alismada algilanan 6rgiitsel destek ile genel is tatmini
arasindan giiclii bir iligki oldugunu ancak her iki kavramin birbirinden farkli bir yapida
oldugunu vurgulamaktadirlar. Randall ve digerleri (1999) yaptiklari calismada benzer bir
sonuca ulasmiglardir. Ayn1 zamanda algilanan orgiitsel destegin is tatminine aracilik
ettigine dair ¢aligmalar da mevcuttur. Cakar ve Yildiz (2009) bankacilik sektorii
calisanlarinin orgiitsel adalet algilari ile is tatminleri arasindaki iligkiyi belirlemek iizere
yaptiklari calismada algilanan orgiitsel destegin bu iliskide tam ve kismi araci etkiye sahip
oldugunu belirlemislerdir. Literatiirde yer alan ¢galismalarda (Riggle vd., 2009; Bilgin ve
Demirer, 2012) ¢alisanlarin 6rgiitsel destek algisimin is tatminini olumlu yonde etkiledigi

tespit edilmistir.

Algilanan orgiitsel destegin diger bir sonucu orgilitsel baglilik olarak kendini
gostermektedir. Algilanan orgiitsel destek ve Orgiitsel baglilik kavramsal ve deneysel
acidan birbirinden farklidir (Shore ve Tetrick, 1991: 640). Orgiitsel destek algisinda,
orgiitiin ¢alisana duydugu baglilik 6n plana ¢ikmakta ve bu durum calisanin 6rgiite olan
baghligmi giiclii bir bicimde etkilemektedir (Eisenberger vd., 1986: 500). Rhodes ve
Eisenberger (2002: 701) algilanan 6rgiitsel destegin sonuglarindan bir tanesinin orgiitsel
baghlik oldugunu ifade etmislerdir. Literatiirde yer alan calismalar bunu destekler
niteliktedir. Aube ve digerleri (2007) tarafindan yapilan ¢alismada algilanan orgiitsel
destek ile orgiitsel baghlik arasinda gii¢lii bir iliski oldugu ortaya ¢ikarilmistir. Lew
(2009) ise Malezya’da vakif {iniversitelerinde calisan akademik personelin algilanan
orgiitsel destek, etkin Orgiitsel baglilik, zorunluluk hissiyat1 ve isten ayrilma niyetleri
arasindaki iligkileri tespit etmeye yonelik yaptigi ¢alismada, akademisyenlerin drgiitsel
destek algilarmin etkin orgiitsel bagliliklar1 izerinde olumlu ve dogrudan bir etkiye sahip
oldugunu saptamustir. Arastirmaci, ayrica algilanan orgiitsel destek ile orgiitsel baglilik
arasindaki gii¢lii iliskide zorunluluk hissiyatinin aracilik etkisini de belirlemeye ¢alismis
ve zorunluluk hissiyatinin dogrudan olmasa da dolayli bir etkisinin oldugunu
belirlemistir. Aksoy ve Sokmen (2018) benzer bir sekilde otel isletmeleri yiyecek-igecek
departmanlarindaki isgdrenlerin algilanan Grgiitsel destek diizeyleri ile orgiitsel baglilik
ve is tatminleri arasindaki iligskiyi ortaya koymak amaciyla gergeklestirdikleri caligmada
algilanan Orgiitsel destek ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii iliskilerin var
oldugunu belirlemislerdir. Literatiirde yer alan diger ¢alismalar (Giiney vd., 2007,

Colakoglu vd., 2010; Bibi vd., 2019) da bu iliskiyi destekleyen sonuglara ulagmustir.
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Dolayisiyla algilanan oOrgiitsel destegin orgiitsel bagliligin ortaya ¢ikmasina imkan
saglayan belirleyiciler arasinda yer aldig1 ifade edilebilir.

Algilanan orgiitsel destegin c¢alisanlarin islerinde gostermis olduklar1 standart
cabanin daha tistliinde bir performans sergilemelerinde de etkili oldugu diisiiniilmektedir.
Eisenberger ve digerlerine (2010: 3) gore orgiitlerin ¢alisanlarina, ¢abalarmin karsiligi
olarak verdikleri odiillerin calisanlar agisindan anlam ifade ediyor olmasi halinde
performanslar1 yiikselmektedir. Bu baglamda, Erdem (2014: 93) calisanlarin daha fazla
performans gostermek suretiyle Orgiit tarafindan sunulan ddiillerden faydalanma istegi
duyduklarmi dile getirmektedir. Ayni1 zamanda, karsiliklililk normuna gore orglitiin
calisana iyi ve istendik muamele géstermesi, calisanda bu muamelenin bir karsilig1 olarak
daha fazla calismaya yonelik bir zorunluluk duygusu yaratmaktadir (Eisenberger ve
Stinglhamber, 2011: 192). Dolayisiyla ¢alisan standart islerde gosterdigi cabanin yani sira
iistlendigi ek roller i¢in de performans gosterebilmektedir.

Literatiirde yer alan ¢aligmalar orgiitsel destek algisi ile is performansi arasinda
iligki oldugunu ortaya koymaktadir. Lynch ve digerleri (1999: 479) yaptiklar1 ¢alismada,
calisanlarin orgiitsel destek algilarinin yliksek oldugu durumlarda kendilerini 6rgiitiin
amaglarina ulagmada katkida bulunmaya zorlandiklar1 hissiyatinin arttigmi dolayisyla
daha fazla performans sergilediklerini ifade etmektedirler. Shanock ve Eisenberger
(2006) yoneticilerin orgiitsel destek algisi ile calisanlarin algilanan orgiitsel diizeyleri
arasindaki iligkiyi tespit etmeye yonelik yaptiklar1 aragtirmada, orgiitsel destek algisi
yiiksek olan yoneticilerin c¢alisanlarina karsi daha destekleyici olduklarmi ve ayni
zamanda Tstleri tarafindan destek goren calisanlarin islerinde ve ek olarak yiiriittiikleri
gorevlerde daha fazla caba gosterdiklerini belirlemislerdir. Riggle ve digerleri (2009)
algilanan orgiitsel destegin performans lizerinde araci ve pozitif bir etkiye sahip oldugunu
belirlemiglerdir. Literatiirde yer alan diger ¢alismalar (Rhoades ve Eisenberger, 2002;
Chiang ve Hsieh, 2012; Karatepe, 2012a) yukarida ayrmtili bir bicimde ele aliman
calismalarla benzer sonuglar icermektedir. Dolayisiyla algilanan Orgiitsel destegin is
tatmini ile pozitif yonde iliskisi ve ayn1 zamanda is tatmini {izerinde olumlu yonde etkisi
oldugu diistiniilmektedir.

Orgiitsel baglihign 6nemli gdstergelerinden iste kalma niyetinin (Steers, 1977: 47)
algilanan orgiitsel destek ile de iliskili oldugu diisiiniilmektedir. Bazi arastirmacilar
orgilitsel baglilig1 iste kalma niyeti olarak da tanimlamaktadirlar (Stevens vd., 1978;
Balfour ve Wechsler, 1996). Orgiitlerin 6zliik haklar, ¢alisma yasantisma iliskin

diizenlemeler, yonetim tarafindan yiiriirlie alman uygulamalarda calisanlar arasinda
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fark gozetilmesi gibi durumlar ¢alisanlarin iste kalma niyetini etkilemektedir (Demir,
2011: 453). Bahsi gegen tiim bu durumlar oOrgiitsel destek algisinda da degisiklik
yaratabilmektedir. Dolayisiyla algilanan orgiitsel destegin bireylerin iste kalma niyetine
etki ettigi ifade edilebilir. Nitekim yapilan ¢alismalar bu iliskiyi destekler niteliktedir.
Cho ve digerleri (2009) otel ve restoran ¢alisanlari iizerine yaptiklari calismada algilanan
orgiitsel destegin iste kalma niyeti lizerinde pozitif bir etkisinin oldugunu ortaya
cikarmislardir. Benzer olarak, Liu ve Liu (2016) algilanan 6rgiitsel destek ile ¢alisanlarin
iste kalma niyeti arasinda pozitif bir iliski oldugunu belirlemislerdir.

Calisanin bagli oldugu orgiit ile bilingli ve kasith bir bigimde baglarini koparmaya
duydugu istek olarak tanimlanan isten ayrilma niyeti (Tett ve Meyer, 1993: 262) ise,
orgiitsel destek algisinin diisiik oldugu durumlarda ortaya ¢ikmaktadir. Orgiitiin kendine
yonelik tutum ve davraniglarinin c¢alisan tarafindan giiven vermeyen bir bigimde
algilanmasi1 gibi durumlarda ¢alisanin o kurulusta kalmasi giiclesmektedir. Bu baglamda
calisan mensubu oldugu orgiitten bilingli bir bicimde ayrilma istegi duymaktadir. Loi ve
digerleri (2006) yaptiklar1 ¢calismada isten ayrilma niyetinin 6rgiitsel baglilik ile iliskili
bir kavram oldugunu, bu iligkide algilanan 6rgiitsel destegin aracilik rolii {istlendigini
belirlemislerdir. Turung ve Celik (2010) savunma sektorii calisanlar1 lizerine yaptiklari
calismada algilanan Orgiitsel destegin isten ayrilma niyeti iizerinde onemli derecede
etkiye sahip oldugunu ve isten ayrilma niyetini azalttigmi ortaya koymuslardir. Findik
(2011) tarafindan aile hekimlerinin orgiitsel destek algilarinin 6rgiitsel 6zdeslesme ve
isten ayrilma niyetine etkilerini kesfetmek amaciyla yapilan ¢calismada benzer bir sonuca
ulagilarak algilanan orgiitsel destek ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii bir
iligkinin varhig tespit edilmistir. Abou Hashish (2017) hemsirelerin etik orgiit iklimi ile
orgiitsel destek algilar1, orgiitsel bagliliklari, is tatminleri ile isten ayrilma niyetleri
arasindaki iligkiyi tespit etmeye yonelik yaptigi calismada, hemsirelerin orgiitsel destek
algilar1 ile isten ayrilma niyetleri arasinda negatif yonlii bir iliski oldugunu belirlemistir.
Son olarak, Akgunduz ve Sanli (2017) yaptiklar1 calismada otel ¢alisanlarmin 6rgiitsel
destek algilarmin yliksek olmasi durumunda isten ayrilma niyetlerinin azaldigini ortaya
koymuslardir. S6z konusu tiim bu ¢aligmalardan yola ¢ikarak orgiitsel destek algisinin
calisanlarin isten ayrilma niyetlerine etki ettigi ve bu etkinin negatif yonlii oldugu ifade
edilebilir.

Sonug olarak, algilanan orgiitsel destek calisanlarin bagl olduklar: orgiitlerin

kendileri ile ilgili tutum ve davranislarini inceleyerek iiyesi olduklar1 orgiitler ile ilgili
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birtakim diislinceler gelistirmeleri ekseninde ele alindiginda, orgiitler i¢in kritik neme

sahip kavramlardan bir tanesi oldugu goriilmektedir.
3.5. ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK iLE ILGIiLI CALISMALAR

17.10.2021 tarihinde YOKTEZ veri tabaninda bir tarama gergeklestirilmis, arama
motoruna “algilanan orgiitsel destek™ yazildiginda tez adinda kavramin gegtigi 60 (altmis)
adet tezin mevcut oldugu belirlenmistir. Bu ¢aligmalardan 43 (kirk {i¢) tanesi yiiksek
lisans, 17 (on yedi) tanesi ise doktora tez arastirmasidir. Yapilan tarama sonucunda

ulagilan ¢aligmalar Tablo 3’te sunulmustur.

Tablo 3. Algilanan Orgiitsel Destek ile Ilgili Tez Calismalar

Yil Yazar(lar) Calismanin Baghg Tiirii
Denizcilik Sektoriinde Calisan Gemiadamlarimin Demografik
2007 | Bozkurt. F Ozellikleri ile Orgiitsel Baglilik, Orgiitsel Vatandaslik Davramist ve Yiiksek
> Algilanan Orgiitsel Destek Diizeyi Arasindaki Iliskiyi Incelemeye Lisans
Yonelik Bir Aragtirma
2009 | Ucar. D Perceived Organizational Support and Organizational Commitment: Yiiksek
van = The Mediating Role of Organization-Based Self-Esteem Lisans
Is Karakteristikleri ve Algilanan Orgiitsel Destek Kavramlarinin Oz- YViiksek
2009 | Tirkmen, E. Yeterlilik Inancr ile fliskisi ve Oz-Yeterlilik Inancinin Calisan ukse
o .. Lisans
Performansi Uzerine Etkisi
Lider-Uye Miibadelesi, Algilanan Orgiitsel Destek ve Oz Denetim Yiiksek
2010 | Erdas, K.D. Kisilik Ozelliginin Orgiitsel Vatandaslik Davramslar1 Uzerindeki Li
Etkileri 1sans
2010 | Onderogly, S. Orgiitsel A.dalevt Algisi Is Aile Catigmasi ve Algilanan Orgiitsel Destek Y}lksek
Arasindaki Baglantilar Lisans
Algilanan Qrgiitsel Destek Diizeyinin ve Calisanlarin Kariyer YViiksek
2012 | Kaya, S. Tatmininin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkileri: Konaklama .
. . . Lisans
Isletmelerinde Bir Uygulama
2012 | Giirbiiz, R. A.lglla.nan Orgiitsel Destek ve Orgiitsel Giivenin, Orgiitsel Baglilik Y}lksek
Tliskisi Lisans
2014 | Azakly, O. Psychometric Evaluation of The Survey of Perceived Organizational Doktora
Support (SPOS)
Algilanan ("){giitsel Destek ve Kontrol Odaginin Stresle Basa Cikma
2014 | Erdem, H. Yontemleri Uzerine Etkileri: Psikolojik Sermayenin Bu Siiregteki Doktora
Rolii ve Bir Alan Arastirmasi
2014 | Karahan, AT, Algilanan Orgiitsel .Destek.v.e Lider-Uye Etkilesiminin Ise Y.uksek
Yabancilasma Uzerine Etkisi Lisans
} Algilanan Orgiitsel Destek ve Kisilik Ozelliklerinin Takim Viiksek
2014 | Ogzer, Y. Inovasyonu Uzerine Etkisi: Tiirk Telekomiinikasyon A.S. Uzerine Bir u
Lisans
Aragtirma
Devlet ve Vakif Upiversitelerindeki Ogretim Elemanlarinin Algilanan
2014 | Yirci, R. Orgiitsel Destek, Orgiitsel Baghhk Diizeyleri ile Yiiksekdgretimde Doktora
Ozellesgtirmeye Iligkin Goriislerinin Karsilastirilmasi
R, Lise Ogretmenlerinin Goriislerine Gére Algilanan Orgiitsel Destek ve | Yiiksek
2014 | Bitylikgoze, H. Psikolojik Sermaye fligkisi Lisans
2014 | Yilmaz, D. Dagitilmis Liderligin Qrgqtsel Giiven ile Algilanan Orgiitsel Destek Doktora
ve Okul Basarisiyla lliskisi
i(;sel-D1§sal Denetim Odakli Beyaz Yakal Calisanlarda A ve B Tipi Yiiksek
2014 | Gokpinar, G. Kisilik Ozellikleri ile Is Stresi ve Algilanan Orgiitsel Destek Lisans
Arasindaki Iliskinin Incelenmesi
Otel Isletmelerinde Presenteeism Sorunu: Algilanan Orgiitsel Destek
2015 | Arslaner, E. ve Is-Aile Catismasi Agisindan Bir Inceleme Deoktora
2015 | Sezgin, O.B. /}lg%anan Qrgut.sel De“stek ile I¢girisimci Davranist Iligkisinde Doktoa
Orgiitsel Giivenin Rolii
Engelli Bireylerle Calisanlarda Algilanan Orgiitsel Destek ve Yiiksek
2015 | Oktar, M.N. Tiikenmislik Diizeyinin Iy Tatmini Uzerindeki Etkisi: Istanbul Ili Lisans
Beykoz llgesi Ornegi
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Tablo 3. (Devam) Algilanan Orgiitsel Destek ile Ilgili Tez Calismalar

Y1l | Yazar(lar) Calismanin Baghg Tiirii
Algilanan Orgiitsel Destek ve Ise Tliskin Duyussal Iyi Olus Halinin
2015 | Tuna, A.A. Uretkenlik Karsit1 Is Davraniglar1 Uzerine Etkileri: Hizmet Sektériinde | Doktora
Bir Arastirma
Algilanan Orgiitsel Destek ve Is Performansi Arasindaki Tliskide Oz Yiiksek
2015 | Erkog, 1.C. Yeterlilik Faktoriiniin Diizenleyici Rolii: Bankacilik Sektoriinde Bir Lisans
Arastirma
Algilanan Orgiitsel Destek, Yonetimin Agikligi ve Is Tatmininin
2015 | Kulualp, HG. | 5 2/ 0 sinlik Usenindekd Etkist ¢ Doktora
Presenteeism (Iste Var Olamama) ile Algilanan Orgiitsel Destek,
2015 | Sahin, D. Korku Iklimi ve Calismaya Tutkunluk Arasindaki Iliski: Hemsirelere Doktora
Yonelik Bir Arastirma
Algilanan Orgiitsel Destek ve Lider-Uye Etkilesiminin Baglamsal
2016 | Dogru, C. Performans Uzerindeki Etkileri: Ankara'da Bankacilik Sektériinde Bir | Doktora
Aragtirma
2016 | Kestek. S.B Algilanan Orgiitsel Destek ile Qrgﬁtsel Giiven Arasindaki Tigki: Yiiksek
> Kusadasi'ndaki 5 Yildizli Otel Isletmeleri Uzerine Bir Degerlendirme | Lisans
Algilanan Qrgﬁtsel Destek ile Orgﬁtsel Baglilik iliskisi ve Bunlarin Is Viiksek
2016 | Demirci, Y. Tatmini ile Isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisi: Mersin Biiyiiksehir .
. . Lisans
Belediyesinde Bir Arastirma
Algilanan Orgiitsel Destek Ortaminda Is Stresi ve Is Yasam
2016 | Yilmaz, A. Kalitesinin Is Performans1 Uzerine Etkisinin Arastirilmasi: Istanbul'da | Doktora
Bulunan Bes Yildizhi Otellerde Calisan Ascilar Uzerine Bir Aragtirma
2017 | Ugur, F Ortaokul Ogretmen}erinin Algilanan Qrgﬁtsel Destek Diizeyi ile Orgiit | Yiiksek
> Saglig1 Arasindaki Iliski (Fatih Ilgesi Ornegi) Lisans
. Algilanan Orgiitsel Destek, Lider Destegi ve Sosyal Destegin Is Viiksek
2017 | Karabulut, I. Tatminine Etkisinde Orgiitsel Bagllifin Aracilik Rolii: Savunma Lisans
Sektoriindeki Kobiler Uzerine Bir Arastirma
. Ogretmenlerde Algilanan Orgiitsel Destek ile Egitim Denetmenlerine | Yiiksek
2017 | Siizerler, S.N. Yénelik Tutum Arasindaki liski Lisans
2017 | Boyact, A Ogretmenlerin Algilanan Orgiitsel Destek ve Orgiitsel Ozdesleme Yiiksek
a Diizeylerinin Veri Madenciligi ile Analizi Lisans
2017 | Afi Orgiitsel Sessizlik, Presenteizm ve Algilanan Orgiitsel Destek iligkisi: | Yiiksek
tilla, E. . .
Yalova Devlet Hastanesi Ornegi Lisans
2017 | Kenek. G Etkilesimsel Adalet, Duygusal Baglilik ve Algilanan Orgiitsel Destek | Yiiksek
> Iliskisi: Bir Kamu Kurumunda Arastirma Lisans
. Algilanan Orgiitsel Destek ile Orgiitsel Sinizmin Isten Ayrilma Niyeti Yiiksek
2018 | Aydin, O. Uzerindeki Etkileri: Atatiirk Havalimam Temsil-Gozetim ve YOnetim Lisans
Hizmetleri Sirketlerine Yo6nelik Bir Arastirma
2018 | Hajiyeva, T Turizm Amagh Konaklama 1§Ietme]erinde Bireysel Yenilikgilik ve Yiiksek
> Algilanan Orgiitsel Destek Diizeyi lligkisi: Istanbul 1li Ornegi Lisans
Anadolu Lisesi Ogretmenlerinin Denetim Odagi, Ozgiiven ve Yiiksek
2018 | Dall, H.T. Algilanan Orgiitsel Destek ile Orgiitsel Sessizlik Algilar1 Arasindaki Lisans
Mligki
. Algilanan Orgiitsel Destek ile Orgiitsel Baglilik Iliskisinin Hemsireler Viiksek
2018 | Ozkan, S. Agisindan Incelenmesi: Silleyman Demirel Universitesi Aragtirma Li
C T isans
Uygulama Hastanesi Ornegi
Otel Isletmelerinde Algilanan Orgiitsel Destek ve Orgiite Uyum Viiksek
2018 | Bal, S. Diizeyinin Algilanan Hizmet Performansi Uzerindeki Etkisi: Ankara Lisans
1li Ornegi
2018 | Ulucan. B Beden Egitimi (")gretmenleri. Tarafindan Algilanan Orgiitsel Destek ile | Yiiksek
> Orgiitsel Giiven Arasindaki Iligkinin Incelenmesi Lisans
Algilanan Orgiitsel Destek ve Oznel Iyi Olus Arasindaki Iliskide Viiksek
2018 | Oluk, P. Adalet Faktoriiniin Aracilik Rolii: Konaklama Sektoriinde Bir Lisans
Aragtirma
2018 | Yaloin, B Algilanan Orgiitsel Destek ve Sosyal Destegin Yasam Tatminine Yiiksek
i Etkisi: TSK Mensubu Riitbeli Gaziler Uzerinde Bir Arastirma Lisans
2019 | Basgit. S. Algilanan Orgiitsel Destek ve Psikolojik Sahiplenme Tiskisinde Orgiit Yiiksek
Temelli Ozsayginin Rolii Lisans
.. Algilanan Orgiitsel Destek ve Is Tatmini Iligkisinde Is Yeri
2019 | Donmez, F.G. Yalmzliginin Araci Rolii: 4 ve 5 Yildizli Otel Calisanlar1 Ornegi Doktora
Algilanan Orgiitsel Destek, Is Benimseme, Is Tatmini, Is Sadakati ve Yiiksek
2019 | Eksi, S. Yasam Tatmini Arasindaki Iliskinin Incelenmesi: Genglik ve Spor Lisans

Bakanlig1 Calisanlar1 Ornegi
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Tablo 3. (Devam) Algilanan Orgiitsel Destek ile Ilgili Tez Calismalar

Y1l | Yazar(lar) Calismanin Baghg Tiirii
2019 | Ozer. HG Algilanan .Orgﬁtsel Destek ve Duygusal Emek Arasindaki Tliskide Yiiksek
zet, T Orgiitsel Ozdeslesmenin Aracilik Rolii Lisans
. Algilanan Orgiitsel Destek ve Isin Anlamhiliginin Performans Uzerine | Yiiksek
2019 | Karadeniz, G. Etkisinde Iste Kendini Yetistirmenin Rolii Lisans
: < Giiglendirici Liderlik ile Yenilik¢i Is Davramisi Arasindaki Iliskide ..
Imamoglu, o B Yiiksek
2019 EB Algilanan Orgiitsel Destek ve Bilgi Paylasimi Davranisinin Araci Li
o Rolii: Bilisim Sektoriinde Bir Caligma 15ans
2019 | Uvsal. D Yapict Sapkin Is Yeri Davranislarnim (')rgf}tsel Giiven, Algilanan Yiiksek
ysal, L. Orgiitsel Destek ve Oz Yeterlik A¢isindan Incelenmesi Lisans
Isletmelerde Orgiitsel Sessizlik ve Algilanan Orgiitsel Destek Yiiksek
20191 Soybakict, B. Arasindaki Iliski: Otel Calisanlar1 Uzerine Bir Arastirma Lisans
Algilanan Orgiitsel Destek ile Duygusal Emek Davraniglari Viiksek
2019 | Giilaydin, M. Arasindaki liski Uzerine Bir Aragtirma: Afyonkarahisar'daki Bes L.u s¢
Yildizh Otel Isletmeleri Ornegi 1sans
2019 | Tangi ME. Hemgirelerin Qrgutsel Gujen D}lze.y.m.m Or%utsel C'/e.klcﬂlk ve kasek
Algilanan Orgiitsel Destek ile Iligkisinin Degerlendirilmesi Lisans
Karaalioglu Algilanan Orgiitsel Destek ile I Performanst [liskisinde Orgiitsel
2019 | ¢ g, Ozdeslesme, Is Tatmini ve Orgiitsel Vatandaslik Davraniginin Araci Doktora
o Rolii
2019 | Ozakar. ©.0 Algilanan Orgiitsel Destek, Psikolojik Giiglendirme ve Orgiitsel Yiiksek
axar, L.L Baglilik Arasindaki iligkiler: Banka Cahsanlar1 Uzerine Bir Arastirma | Lisans
An Analysis of The Relationship among Perceived Organizational YViiksek
2020 | Aydemir, U. Support, Organizational Culture, and Intrapreneurship Behavior: Lisans
Evidence from Turkish Aviation industry
Algilanan Orgiitsel Destek ile Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki liskide
2020 | Bas, M. Ise Adanmgh@im Aracilik Rolii: Erzincan'daki Saglik Calisanlari Doktora
Ugzerine Bir Uygulama
. Algilanan Orgiitsel Destek ile Orgiitsel Sinizmin Orgiitsel
2020 | Alici, . Performansa Olan Etkisinde Pozitif Psikolojik Sermayenin Aracilik Doktora
Etkisi
Giilkava Anik Is Ozelligi Modeli Olgeginin Tiirk¢e'ye Uyarlanmasi ve Hemsirelerde
2020 E Y > | Algilanan Orgiitsel Destek ile Is Performansi Arasindaki Iliskinin Doktora
) Belirlenmesi
2020 | Géziim. S Etik Liderlik ve Orgiitsel Etik Degerlerin Algilanan Orgiitsel Destek Yiiksek
> ve Ozdeslesmeye Etkisi: Karsilagtirmali Bir Caligma Lisans
2020 | Giler. A Okul Oncesi Ogretmenlerinin Algilanan Orgiitsel Destek ve Oz- Yiiksek
> Yeterlik Diizeyleri ile Mesleki Benlik Saygilar1 Arasindaki Iliski Lisans
2020 | Samat, L. Algilanan Qrg@tsel Destek ve Orgiitsel Sinizm Arasindaki Iliskinin Y.iiksek
Incelenmesi: Bir Uygulama Lisans
. The Roles of Perceived Organizational Support, Work-Life Balance
2021 | Plakolli, A. and Perceived Stress on Job Performance- A Research in Kosovo Doktora

Kaynak: Yiiksekogretim Kurulu Bagkanligr Ulusal Tez Merkezi, 2021.

Tablo 3’te yer alan ¢aligmalardan Plakolli (2021) tarafindan yapilan arastirmada,
orgiitsel destek algisi, is yasam dengesi ve algilanan stresin is performansi iizerindeki
etkileri belirlenmeye ¢alisiimistir. Kosova’da yer alan hizmet sektdriinde gorev yapan
376 galisanin katilimi ile gergeklestirilen calismada orgiitsel destek algisinin is-yasam ve
yasam-is dengesini arttirdigini,

zamanda yasam-is c¢atigmasini azalttigi

ayni
belirlenmigtir. Alici (2020) tarafindan doktora tezi kapsaminda yiiriitiilen arastirmada
algilanan orgiitsel destek, orgiitsel sinizm, orgiitsel performans ve psikolojik sermaye
kavramlar1 ile birlikte ele alinip incelenmistir. 283 tersane calisanmin katilimi ile

gerceklestirilen aragtirma sonucunda algilanan orgiitsel destegin drgiitsel performans ve
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psikolojik sermayeyi anlamli ve pozitif yonde etkiledigi belirlenmistir. Ayn1 zamanda
calisma kapsaminda psikolojik sermayenin algilanan orglitsel destek ile Orgiitsel

performans arasindaki iliskide kismi aracilik etkisinin oldugu da ortaya konulmustur.

Bas (2020) calisanlarin orgiitsel destek algilar1 ile isten ayrilma niyetleri
arasindaki iligkide ise adanmighgin araci roliinii belirlemek i¢in yiiriittigli doktora tezi
arastirmas1 kapsaminda 427 kamu c¢alisanina ulasmistir. 427 calisanin katilimi ile
gerceklestirilen aragtirma sonucunda, ¢alisanlarin orgiitsel destek algisinin ise adanmiglik
iizerinde pozitif, isten ayrilma niyeti iizerinde ise negatif bir etkiye sahip oldugu; ayrica
ise adanmishigin orgiitsel destek algisi ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide kismi
aracilik roliine sahip oldugu belirlenmistir. Bir baska calismada, Uysal (2019) algilanan
orgiitsel destegi is yerinde sergilenen sapkin davraniglar (yapict ve yenilik¢i) ve isyeri
giiven algisi ile birlikte ele alarak incelemistir. Yiiksek lisans tez arastirmasi kapsaminda
yapilandirilan ¢alismada 301 banka calisanindan elde edilen veriler dogrultusunda
incelenen degiskenler arasinda iliskiler tespit edilmistir. Algilanan orgilitsel destegin
isyerinde yapici sapkin davranislar iizerinde etkili oldugu, bu iliskide oOrgiitsel gliven
algismm 1limlastirici (diizenleyici) roliiniin oldugu tespit edilmistir. Diger bir caligmada,
Kaya (2012) konaklama isletmelerine yoOnelik bir arastirma gerceklestirmis, otel
isletmelerinde farkli pozisyonlarda calisan isgorenlerin algilanan Orgiitsel destek
seviyeleri ile kariyer tatminlerinin, isten ayrilma niyetine olan etkisini belirlemeye
calismistir. Yiiksek lisans tezi kapsaminda yapilan arastirmaya toplam 211 otel ¢calisani
katilmis ve elde edilen sonuglara gore algilanan orgiitsel destek ile i tatmini arasinda
iligki tespit edilmistir. Yine, orgiitsel destek algisi ve is tatminin ¢alisanlarin isten ayrilma
niyeti lizerinde etkili oldugu belirlenmistir. Bozkurt (2007) tarafindan yiiksek lisans tezi
calismast kapsaminda yapilan arastirmada ise gemiadamlarinin demografik 6zellikleri
(yas, milliyet, dogum yeri, medeni durum, egitim diizeyi, gelir diizeyi vb.) ile orgiitsel
baglilik, orgiitsel vatandaslik ve algilanan orgiitsel destek arasindaki iligkileri kesfetmek
amacglanmigtir. 200 gemiadaminin katilmi ile gerceklestirilen c¢alisma sonucunda
incelenen demografik ve kisisel ozelliklerin gemiadamlarmin Orgiitsel bagliliklari,
orgiitsel vatandashiklar1 ve oOrgiitsel destek algilar1 iizerinde etkili oldugu sonucuna

varilmstir.

Caliyma kapsaminda, algilanan orgiitsel destek ile ilgili uluslararasi literatiirde bir
tarama gerceklestirilmistir. Yalnizca Web of Science veri tabaninda yonetim ile dogrudan

veya dolayli surette baglantili olan toplam 3410 (17.10.2021) ¢alismanin yer aldigi; bu
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calismalardan 506 tanesinin basliginda kavramin dogrudan kullanildig1 goriilmiistiir. Bu

calismalardan bazilarina ¢alismanin bu boliimiinde yer verilmistir.

Duan ve arkadaglar1 (2020), calisanlarin yaraticihigina katkida bulunan
faktorlerden kisisel ¢agri ile ¢alisanin yaraticilig1 arasindaki iliskiyi tespit etmek ve ayni
zamanda algilanan orgiitsel destek, kisisel ¢agri ve calisanin yaraticiligi arasindaki
iligkileri belirlemek amaciyla bir arastirma yiiriitmiislerdir. 68 farkli isletmeden 410
calisanin katilimi ile gergeklestirilen arastirma sonucunda algilanan orgiitsel destek,
kisisel ¢agr1 ve g¢alisanin yaraticiligi arasinda pozitif yonde onemli iliskiler oldugu
belirlenmistir. Algilanan 6rgiitsel destek ve kisisel ¢agrinin ¢aliganin yaraticiligima énemli
Olciide katki sagladigi da ortaya cikarilmistir. Bir baska calismada, Ding ve digerleri
(2020) 6z degerleme ve yenilik¢i is davranisi arasindaki iliskiyi belirlemeyi ve 6z
degerleme ile is performansi, 6zellikle de gérev performansi ve ¢alisanlarin yenilik¢i
davranis1 arasindaki iligkilerde gii¢lii yonlerin kullanimi i¢in algilanan 6rgiitsel destegin
aracilik roliinii ortaya ¢ikarmay1 hedeflemislerdir. Cin’de farkl isletmelerde gorev yapan
157 ¢alisanin katilimi ile gergeklestirilen arastirma sonucunda, 6z degerlemenin yenilik¢i
is davranisi tizerinde pozitif yonde etkisi oldugu belirlenmistir. Ayn1 zamanda giiglii
yonlerin kullanimi i¢in gosterilen algilanan Orgiitsel destegin 6z degerleme ile gorev
performansi ve yenilik¢i is davranisi arasindaki iligkilerde araci etkisinin oldugu tespit
edilmistir. Srivastava ve Agrawal (2020) yiirtttiikleri ¢alismada, ¢alisanlarin degisime
direng gosterme siirecinde isten ayrilma niyetlerini kesfetmeyi ve degisime direnis ile
isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide tiikenmisligin araci etkisini ve algilanan orgiitsel
destegin diizenleyici etkisini belirlemeye ¢calismislardir. 410 ¢calisandan elde edilen veriler
dogrultusunda degisime karsi direncin genellikle calisanlarin gelecekte goniillii isten
ayrilma niyetinin bir onciilii oldugunu ortaya konmustur. Degisime direnme ve isten
ayrilma niyetine iligskin bu iliskide tiikenmisligin aracilik etkisi oldugu, bununla birlikte
calismada, algilanan Orgiitsel destegin diizenleyici bir etkiye sahip oldugu belirlenmistir.
Bhatnagar ve Aggarwa (2020) tarafindan yapilan ¢alismada c¢evreye yonelik algilanan
orgiitsel destek ile ¢alisan ¢iktilar1 (¢alisan-eko girisimleri, psikolojik sermaye ve ise
yabancilagsma) arasindaki iliskiler belirlenmeye ¢alisilmis; ayrica bu iliskide anlaml1 isin,
aracilik roliinii ortaya koymak hedeflenmistir. Hindistan’da farkl1 sektorlerde ¢aligan 330
personelin katilimi ile gerceklestirilen arastrma sonucunda gevreye yonelik algilanan
orgiitsel destegin calisan ¢iktilarindan eko girisimcilik ve psikolojik sermaye ile pozitif

yonlii, ise yabancilagma ile negatif yonlii bir iliskisi oldugu belirlenmistir. Ayn1 zamanda
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tiim bu iliskilerde anlamli igin aracilik etkisi bulunmaktadir. Zeng ve digerleri (2020) ise,
algilanan orgiitsel destek ile tilkenmislik arasindaki iligkide is tatmininin aracilik roliinii
belirlemek ve bu iligkilerde duygusal 6zyeterligin diizenleyici etkisini tespit etmek
amactyla bir aragtrma gergeklestirmislerdir. Cin’de gorev yapan 784 polis memuru
calismanin 6rneklemini olusturmaktadir. Arastirma sonucunda algilanan orgiitsel destek
ile tiikenmislik arasinda anlamli olumsuz bir iliski bulundugu; is tatmininin bu iliskide

kismi aracilik etkisi oldugu belirlenmistir.

Hameed ve digerleri (2019) algilanan orgiitsel destegin 1limlastirici etkisi tizerinde
durmuslar ve kurumsal sosyal sorumluluk ile ¢alisanin g¢evreye yonelik Orgiitsel
vatandaglik davranislari arasindaki iliskide orgiitsel gururun aracilik etkisi ve kurumsal
sosyal sorumluluk ile Orgiitsel gurur arasinda algilanan Orgiitsel destegin diizenleyici
etkisini belirlemeye ¢alismislardir. Pakistanda yer alan konaklama isletmelerinden 324
calisanin katilimi ile gerceklestirilen ¢calisma sonucunda, kurumsal sosyal sorumlulugun
orgiitsel gurur iizerinde olumlu bir etkisinin oldugu ve c¢alisanlarin Orgiitsel destek
algilariin yiiksek olmasinin kurumsal sosyal sorumluluk ile 6rgiitsel gurur arasindaki
iligkiyi giiclendirdigi belirlenmistir. Farkli bir ¢calisma kapsaminda Li ve digerleri (2019)
otel calisanlarinin yapay zeka ve robotik farkindaliklarinin isten ayrilma niyeti tizerindeki
etkilerini belirlemeye ve Orgiitsel destek algisinin 1limlastirici etkisini ortaya ¢ikarmaya
calismiglardir. 468 tam zamanl otel ¢calisaninin katilimi ile gergeklestirilen calismada,
algilanan orgiitsel destegin rekabetci psikolojik iklim ile birlikte bu iliskide diizenleyici
bir etkisinin oldugu belirlenmistir. Bir diger ifadeyle, orgiitsel destek algis1 calisanlarin
yapay zeka farkindaligi ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi zayiflatmaktadir.
Ahmad ve Zafar (2018) tarafindan yapilan ¢alismada ise psikolojik sozlesme
yiikiimliilikklerinin yerine getirilmesinin orglitsel vatandaslik davranisi tizerindeki
etkisinde orglitsel destek algismin aracilik etkisini belirlemek amaclanmistir. 4 ve 5
yildizli otel isletmelerinden toplam 418 calisanin katilimi ile gerceklestirilen ¢calismada,
psikolojik sézlesmenin yerine getirilmesinin hem algilanan orgiitsel destek hem de
orgiitsel vatandaslik davranisi iizerinde etkili oldugu belirlenmistir. Ayrica algilanan

orgiitsel destegin s6z konusu iligkide kismi aracilik etkisine sahip oldugu tespit edilmistir.
3.6. TURIZM/OTELCILIK ALANINDAKI MEVCUT DURUM

Algilanan orgiitsel destek, ¢alisanlarin bagli olduklar1 kuruluslara yonelik vermis
olduklar1 emeklerin karsiliginda kendilerine ne derece Onem verildigi ile ilgili

zihinlerinde olugan algi olarak da tanimlanabilmektedir (Loi vd., 2006: 102). Algilanan
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orgilitsel destegin ¢alisan ile Orgiit arasinda ger¢eklesen bir degisim olduguna ve bu
iliskide Orgiitiin calisganina kars1 gosterdigi bagliligin Orgiit tarafindan desteklendigi
duygusunu besledigine inanilmaktadir (Ahmed ve Nawaz, 2015: 868). Sosyal degisim
teorisi kapsaminda incelendigi takdirde, insan kaynaklari uygulamalar1 aracilifiyla
kendilerine saglanan fayda ve firsatlar1 gordiikleri zaman orgilit ¢alisanlari,
performanslarini siirekli artirarak orgiite olan bor¢larinit 6deme egilimi gostermektedirler.
Bir diger ifadeyle, ¢alisanlar igverenlerinin bireysel olarak kendilerine olan baghiligina
dayali tutum ve davramglar1 hakkinda bilgi sahibi olarak orgiitleriyle olan degisim
iligkilerinde bir denge arama ¢abasi1 icerisine girmektedirler. Calisanin yeterli olgiide
orgiitsel destek gormesi, o ¢alisanin igyerinde iistiin bir performans sergilemesine imkan
saglamaktadir (Karatepe, 2012a: 736) ki bu durum o6zellikle otel isletmeleri gibi hizmet
iireten isletmeler icin son derece dnemlidir. Bunun nedeni ise hizmet {ireten isletmelerde

calisanlarin hizmetin kendisi olarak goriilmesi goriistidiir.

Algilanan orgiitsel destek turizm/otelcilik alanyazininda da yogun olarak
arastirilmis bir konudur. Aynm1 zamanda Orgiitsel destek algisi, turizm isletmelerinde
calisanlarin performans ve motivasyonlar1 iizerinde de belirleyici etkiye sahiptir. Otel
isletmeleri is performansini artirmak i¢in calisanlar1 siirekli bir bi¢imde egitime tabi
tutmaktadirlar. Buna ek olarak, isletmeler miisterilerin sorunlar1 ¢ozmesine yardimci
olmak, is arkadaslariyla is birligi yapmak, beklenmedik olaylar1 6nlemek gibi normal is
islevlerinin Otesinde belirli davranislar1 tesvik etmektedirler. Bagka bir deyisle, otel
calisanlarinin sadece gorevlerini yerine getirmekle kalmamasi, ayni zamanda otele ve
baskalarma kars1 kendi yikiimliiliiklerinin Otesine gecerek hareket etmeleri
gerekmektedir (Chiang ve Hsieh, 2012: 180). Ancak, isletmelerin g¢alisanlarindan
beklentilerinin ¢ok ¢esitli olmasi, bu beklentilerin ¢alisan tarafindan da kabul edildigi
anlami tasimaz. Genel olarak turizm isletmelerinde Ozellikle de otel isletmelerinde
isgdren devir hizinin yiiksek olmasi, bir bakima bu beklentiler ile de ilgili olabilmektedir.
Calisanlarin kendilerinden beklenen performans karsiliginda iicretleri ile ilgili artis
beklentileri ¢cogu zaman karsilanamaz. Bu durumda ise isletmeler finansal olmayan
kaynaklar araciligiyla ¢alisanlarmi orgiit icerisinde tutma ¢abasi gosterirler (Jolly vd.,
2021: 2). Isletmelerin finansal olmayan kaynaklari ile ilgili 6zellikle iizerinde durulan
hususlardan bir tanesi ¢alisanlarda olumlu orgiitsel destek algis1 olusturmaktir. Cho ve
digerleri (2009) konaklama isletmelerindeki isgdrenlerin isten ayrilma ve iste kalma

niyetlerini ortaya koymaya yonelik yaptiklar1 ¢calismada, algilanan orgiitsel destek ve

86



orgiitsel baghiligmn isten ayrilma niyetini azalttigini, ayni zamanda algilanan Orgiitsel
destegin kalma niyeti lizerinde olumlu bir etkisinin oldugunu belirlemislerdir. Karatepe
(2011) Ankara’da yer alan ii¢, dort ve bes yildizli otel isletmelerindeki calisanlarin
katilimi ile gerceklestirdigi ¢aligmada, otel calisanlarinin “miisteri daima haklhidir” ilkesi
ile hareket etmeleri ve bu baglamda genellikle tiikenmislik ile sonuglanan duygusal
ahenksizlik yasadiklar1 belirlenmistir. Calisma kapsaminda algilanan orgiitsel destegin
duygusal ahenksizligin etkisini azalttig1 belirlenmistir. Kestek (2016) bes yildizli otel
isletmelerinde calisan iggorenlerin orgiitsel destek algis1 ile Orgiitsel giiven algisi
arasindaki iligkileri belirlemeye yonelik bir ¢alisma gerceklestirmistir. Bu calismaya
gore, otel isletmesi igsgdrenlerinin orglitsel destek algisi ile orgiitsel gliven algis1 arasinda
olumlu yonde bir iliskinin mevcut oldugu, yani ¢alisanlarin orgiitsel destek algilarinin
artmasinin onlarin  Orgiitlerine karst duymus olduklar1 giliveni de yiikselttigi
bulgulanmistir. Wang ve digerleri (2020) ise, otel isletmesi calisanlarinin duygusal iyi
olma hallerinin 6nemli oldugunu ifade etmisler ve yaptiklar1 ¢alisma kapsaminda
calisanlarin algilanan 6rgiitsel hata toleransinin algilanan orgiitsel destek ve orgiit temelli
benlik saygis1 aracilig1 ile psikolojik iyi olma hallerini pozitif yonde etkiledigini ortaya
cikarmiglardir. Cok cesitli bireysel ve orgilitsel c¢iktilara zemin hazirlayan algilanan
orgiitsel destek kavrami ayn1 zamanda calisanlarin yenilikgilik ve yaraticiliklar izerinde
etkisi olan bir kavramdir. Nitekim erken donem arastirmalarindan bir tanesinde
Eisenberger ve digerleri (1990) algilanan orgiitsel destegi calisanin ise baglhiligi ve
yenilik¢iligi ile birlikte ele alip incelemislerdir. Yaptiklar1 caligmada arastirmacilar,
calisanlarin orgiitsel destek algisinin yenilikgilikleri arasinda olumlu bir iligki oldugunu
belirlemislerdir. Bu ¢alismay1 destekler nitelikte olan diger bir ¢alismada, Janssen (2005)
algilanan Orgiitsel destegin calisanin yenilik¢iligine olumlu ydnde etki ettigini,
calisanlarin is ortamu iizerinde etkili oldugu diislincesi ile daha yenilik¢i davraniglar
sergilediklerini ortaya koymustur. Abid ve digerleri (2015) yaptiklar1 ¢alismada,
algilanan orgiitsel destegin yenilik¢i i davranigina etki ettigini; ancak bu etkinin 6zellikle
calisanlarin zindelik ve 6grenme hissi yasadiklar1 pozitif psikolojik bir durum olan is
yerinde gelisim araciligi ile gerceklestigini ifade etmiglerdir. Altunoglu ve Giirel (2015)
algilanan orgiitsel destegin Orgiitiin yenilik¢iligine olumlu yonde etki ettigini ortaya
koymuslardir. Er6z ve Sittak (2019) tarafindan yiiriitiilen caligmada ise algilanan orgiitsel
destek ile yenilik¢i is davranigi arasinda olumlu yonde bir iliskinin var oldugu
belirtilmistir. Akgunduz ve arkadaglar1 (2018) otel calisanlarinin Orgiitsel destek

algilarinin yaraticliklari iizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugunu ayrica, yiiksek orgiitsel
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destek algist olan c¢alisanlarin islerini daha anlamli bulduklarini ortaya koymuslardir.
Nazir ve digerleri (2019) ise, orgiitsel adaletin yani sira algilanan orgiitsel destegin
calisanlarin igyerlerindeki yenilik¢i davraniglari {izerinde olumlu bir etkiye sahip

oldugunu ifade etmiglerdir.

Turizm/ otelcilik alani ile ilgili olan ¢alismalardan bazilarinin sonuglar1 yukarida
detayl1 bir bi¢imde sunulmustur. Konuya iligkin ulagilan ¢aligmalar liste halinde Ek 1°de
yer almaktadir. Ozetle, algilanan drgiitsel destegin drgiit agisindan faydali olan ¢ok cesitli
orgiitsel ciktilara zemin hazirlayan bir olgu oldugu diisiiniilmektedir. Turizm/otelcilik
alanina iligkin yapilan ¢aligmalarda algilanan orgiitsel destegin is tatmini (Wen vd., 2019;
Aslan, 2020); is performansi (Karatepe, 2012a; Chiang ve Hsieh, 2012; Karatepe ve Aga,
2016); isten ayrilma niyeti (Karatepe ve Vatankhah, 2014; Gok vd., 2017), bireysel ve
orgiitsel yaraticilik (Akgunduz vd., 2018; Duan vd., 2020; Hameed vd., 2021) gibi
konular ile birlikte incelendigi goriilmektedir. Algilanan Orgiitsel destek gibi gesitli
orgiitsel ciktilar ile ilgili bir diger kavram yenilik¢i is davranisidir. 21. yiizyilda tiim
sektorlerde oOzellikle de turizm endiistrisinde fark yaratmaninin yolu ¢alisan
Ozelliklerinden azami Ol¢lide faydalanmaktan ge¢mektedir. Calisanlarin yenilik¢i is
davranislarmin ortaya ¢ikarilmasi aracilifiyla isletmelerin rekabet ettikleri pazarlarda
varliklarini siirdiirebilmelerinin ve hatta pazardan kendilerine diisen paydan daha
fazlasin1 alabilmelerinin miimkiin olabildigi 6ngoriilebilir bir durumdur. Takip eden
kisimda tez arastirmasinin odagini olusturan konulardan yenilik¢i is davranisi ile ilgili

kavramsal incelemeye yer verilmistir.
4. YENILIKCI IS DAVRANISI

Gelecegin is yasaminda yaraticiligin ve yenilik¢iligin 6nemli bir yer edinecegi,
icinde bulundugumuz zaman diliminde yer alan birtakim islerin gelecek yirmi yil
icerisinde varliklarini siirdiiremeyecekleri ve hatta giiniimiiz i¢in miimkiin goriilmeyen,
hayal dahi edilemeyen islerin de gelecekte ortaya ¢ikacagi ongoriilmektedir. Hemen
hemen her meslegin gelecegi agisindan duraganlik gostermeyen siirekli olarak degisen
durumlara hazirlikli olmanin bir gerekliligi olarak yenilik¢i yaklagimin benimsenmesi
onem arz etmektedir. Ozellikle 21. yiizyila 6zgii karmasik problem ¢dzme, elestirel
diistinme, merak ve hayal kurma gibi yeteneklerin is yasaminda meydana gelecek yeni
taleplere cevap verilebilmesi agisindan igyerlerinde bu tiir yeteneklere sahip ¢alisanlara
veya insan kaynagmin yeteneklerinin bu dogrultuda gelistirilmesine ihtiyag

duyulmaktadir (Eskelinen ve Kanervo, 2019: 696). Yaraticilik ve yenilik¢ilik kavramlari
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ile dogrudan iligkili olan yenilikgi is davranigi isletmeler agisindan kritiktir. Dolayistyla
calismanin bu boliimiinde tez degiskenleri kapsaminda incelenen yenilik¢i is davranisi ile
ilgili hususlara yer verilmistir. Yenilik¢i is davraniginin teorik temelleri, tanimi ve 6nemi,
yenilik¢i is davranist siireci, yenilik¢i is davranisinin boyutlari, konu ile ilgili ¢aligmalar

ve turizny/ otelcilik alindaki mevcut durum sirasiyla ele alinip incelenmistir.
4.1. YENILIKCI iS DAVRANISININ TEORIK TEMELLER]

Yenilik¢i is davranisi; Schumpeter’in (1912) Iktisadi Gelisim Teorisi adli
kitabinda “yenilik” kavramindan bahsetmesi ile temel bulmus bir kavramdir. 1880’11
yillarin sonlarindan itibaren alisilmisin diginda herhangi bir seyi tanimlamak amaciyla
kullanilan yenilik kavrami, bahsi gegen c¢alisma ile birlikte ilk kez isletmecilik
alanyazinina dahil olmustur. Yenilik¢ilik kavrami ile ilgili yapilan ¢aligmalarm ana
hatlar1 itibariyle iki farkli koldan hareket ettikleri; bunlardan ilkinin bireysel yenilikgilik,
ikincisinin ise Orgiitsel girisimcilik kanadinda yer aldigi gozlemlenmektedir. Bireysel
yenilik¢iligin ilham kaynagi olarak ise, siklikla Schumpeter’in (1934) katkilarindan sz
edilmektedir (Hagedoorn, 1996: 883). Schumpeter’in (1934) yenilik¢ilik anlayisi
icerisinde tiiketici tercihlerinin hali hazirda belirli oldugu ve bu tiir tercihlerin aniden
degismeyecegi; bir diger ifadeyle, tiiketicilerin ekonomik davranis degisimlerinin nedeni
olamayacag1 goriisii yer almaktadir. Ayrica ekonomik gelisme siirecinde tiiketicilerin

pasif bir rol oynadiklari fikri de Schumpeter’in goriisleri arasmdadir (Sledzik, 2013: 90).

Schumpeter (1934), kar amaci giiden herkesin yenilik yapmasi gerektigini iddia
etmektedir. Schumpeter'e gore yenilik, “ekonomik yapiy1 siirekli olarak iceriden
degistiren, eskisini durmadan yok eden, durmadan yenisini yaratan bir endiistriyel
mutasyon siirecidir” (Schumpeter,1934°ten akt. Sledzik, 2013: 90). Schumpeter’e (1934)
gore yenilik siireci dort boyutlu bir yapiya sahiptir. Bu boyutlar; bulus, yenilik, yayilma
(diftizyon) ve taklit olarak adlandirilmaktadir. Daha sonrasinda arastirmaci dinamik
girisimciligi, bu boyutlar ve aralarindaki iliskiyi kesfetmeye yonelik yaptig1 analizlerin
merkezinde konumlandirmaktadir. Schumpeter’in (1934) yenilik teorisinin odaginda,
bilim insanlarinin ve mucitlerin kesiflerine yon veren girisimcilerin olasilik olarak
gordiikleri durumlar ve gerceklestirdikleri aktiviteler yer almaktadir. Bu durum yatirim,
gelisme ve istihdam i¢in yeni firsatlarin dogmasina imkan saglamaktadir. Schumpeter'in
analizinde, bulus asamas1 veya temel yeniligin etkisi daha azdir; difiizyon ve taklit
stirecinin ekonominin durumu iizerinde ¢ok daha fazla etkisi vardir (Drejer, 2004: 556).

Schumpeter’in yenilik kavrami ve kavramin boyutlarini agiklamak amaciyla 6zellikle
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girigimcilik diizlemini kullandig1 gozlemlenmektedir. Girisimcinin tanimini yaparken,
yeni iirlin gelistirme, yeni fikirler iiretme, yeni slirecler olusturma gibi faaliyetler araciligi
ile yeni orgiitsel bilesenler yaratarak siiregelen iktisadi diizeni ortadan kaldiran kisi
ifadesi kullanilmaktadir. Bu baglamda yeniligin, yaratici yikimin sonucu olarak meydana

geldigi vurgulanmaktadir (Duran ve Saragoglu, 2009: 59).

20. ylizyilin ilk yarist i¢cin doneminin en biiyiilk ekonomisti olarak goriilen
Schumpeter (Sledzik, 2013: 89) yeniligi bes farkli sekilde ele almustir. Bunlar; iiriin
yeniligi, tiretim teknigi yeniligi, yeni bir pazar, yeni hammadde ve sektorde faaliyet
gosterecek yeni bir orgiitiin kurulmasidir (Kocabacak ve Ertiirk, 2013: 5). Schumpeter’in
girisimcilik ve yenilik anlayisi, ayn1 zamanda bir bagka 6nemli ekonomist ve bilim adami
olan Peter Drucker’in yenilik ve girisimcilik anlayisini da sekillendirmis; babasinin yakin
bir arkadasi olan Schumpeter’in yenilik ve girisimcilik ile ilgili ongdriisii Drucker’mn
konu ile ilgili idrakini ve farkindaligimi gelistirmistir (Wikipedia, 2020). Drucker (1985)
yenilik kavrami ile ilgili gorislerini “yenilik ve girisimcilik” adli kitabinda dile
getirmektedir. Drucker (1985) is ile ilgili sorunlarin, tutarsizliklarin, stireksizliklerin ve
ayni zamanda ortaya ¢ikan yeni trendlerin, yeni fikirleri tetikledigini ifade etmektedir.
Drucker’a (1985) gore, yenilik girisimcilik i¢in bir aragtir. Bu arag araciligi ile var olan
kaynaklar yeni bir kapasite ile donatilarak, servet yaratmak amaciyla kullanilmaktadir.
Drucker (1985) yeniligin ger¢ekten kaynak yarattigini; dogada kaynak olarak adlandirilan
seylerin esasinda insanin o kaynagi hangi amacla kullanilacagini bulana kadar kaynak

olarak goriilemeyecegini vurgulamaktadir (Drucker, 1985: 30).

Drucker isletmelere firsatin ne oldugu ve nasil yakalanabilecegine dair 6ngdrii
olusturabilmeleri adina 6nemli katkilarda bulunmustur. Drucker siklikla “yarm bir
firsattir” ifadesini kullanmig ve isletmelerin yeniligi anlamadiklar: siirece isletmecilik
teorisini de anlamamis sayilacaklarini ifade etmistir. Drucker’in isletmeler ile yeniligi
tartigirken baslangic noktasi olarak kullandigi dort 6nemli soru bulunmaktadir. Bunlar

(Edersheim, 2007: 4):

1. Yenilige yer agmak i¢in terk etmeniz gereken ne tiir temel varsayimlariniz

bulunmaktadir?
2. Sistematik bir bi¢cimde firsat arayisi igerisinde misiniz?

3. Fikirleri pratik ¢oziimlere doniistiirebilmek i¢in kontrollii bir siire¢ kullaniyor

musunuz?
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4. Yenilik stratejiniz ile isletme stratejiniz uyumlu bir bicimde ¢aligtyor mu?

Drucker’a (1954: 39) gore isletmeciligin tek ve gegerli amaci miisteri yaratmaktir.
Bu dogrultuda, herhangi bir isletmenin pazarlama ve yenilik olmak {izere iki temel
fonksiyonu bulunmaktadir. 1990’11 yillarin baglarindan itibaren rekabet¢i ortamda
iistiinlik saglamak ve korumak i¢in igletmelerin yenilik¢i olmalar1 gerekliligi medya ve
akademisyenler tarafinda siklikla dile getirilmeye baslanmistir (Johannessen vd., 2001:
20). Jacobson (1992: 789) bilgi iiretiminde siirekli meydana gelen degisimlerin neticesi
olarak yeni dengesiz durumlarin ortaya ¢iktigini ve buna bagli olarak yeni kazang
vadeden firsatlarin meydana geldigini iddia etmektedir. Arastirmaci ayrica yeniligin
aracilik ettigi {stiin teknolojik gelismelerin  miisteri talebinde dalgalanmalarin
yasanmasina ve kiiresel ¢apta bir rekabet zemininin olugsmasia sebebiyet verdigini de

ifade etmektedir.

Yenilik ile yakindan iligkili olan bir diger kavram yaraticiliktir. Her ne kadar
yenilik ve yaraticilik benzer kavramlar olarak ele alinsa da literatiirde kabul goren
yaklagim, yaraticiligin, yeni ve yararl fikirlerin tiretilmesi; yeniligin ise, yaratici fikirlerin
herhangi bir organizasyon igerisinde basarili bir bicimde hayata gegirilmesidir. Bu agidan
ele alindiginda yaraticiligin bireysel, yeniligin ise orgiitsel seviyede incelenmesi gereken
kavramlar olarak ortaya ciktigi goriilmektedir (Oldham ve Cummings, 1996: 607).
Esasmda yeniligin baslangi¢ noktasmi yaraticilik olusturmaktadir. Orgiit yaratici fikirleri
isleyerek yeni iirlinler ve siirecler gelistirmektedir. Dolayisiyla, yenilik siirecine yon
veren yaratict ve 6zgln fikirlerdir (Demirci, 2012: 9). Karsilasilan sorunlara yeni ¢6ziim
yollar1 gelistirebilme ve durum ile ilgili bilgi edinme siireci olarak tanimlanan yaraticilik
(Tennyson ve Breuer, 2002: 651), bu yetenege sahip olan bireylerde diger insanlardan
farkli olarak fark edilemeyeni gdérme veya kavrama yetisine sahip olmalarmi
saglamaktadir. Bu baglamda yaratici insanlar, meydana gelen sorunlarin ¢éziimiinde
kimsenin aklina gelmeyecek ¢6ziim yollarini fark edebilmekte ve sorunun ¢oziimiinii
kolaylastirarak problemi farkli bir noktaya tasiyabilmektedirler. Ayn1 zamanda yaratict
insanlarin yeni, belirsiz, kotii tanimlanmis problemlerle ugrasmalar: gerektigi gercegi g6z
Oniine alindiginda, giiclii bir basar1 giidiisiine sahip olma egilimleri vardir (Mumford,

2000: 317).

Yaraticilign isletmeler agisindan oldukca degerli oldugu bilinen bir gercektir. Bu
sayede isletmelerin yeni bir {irlin gelistirmeleri, yeni hizmetler liretmeleri ve yeni siiregler

meydana getirmeleri miimkiin olmaktadir. Bir diger ifade ile bireysel veya takim olarak
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yaratici fikirlerin gelistirilmesi yeni bir {iriin veya yeni bir siire¢ ile sonuglanabilmektedir
(Amabile vd., 1996: 1154). Giiniimiiz isletmecilik anlayist icerisinde isletmelerin
hedeflerine ulagmalar1 yalnizca isletme sahiplerinin ve yOneticilerin ¢abalarina bagli
degildir. Ayn1 zamanda isletmenin sahip oldugu tim insan kaynagmin kabiliyet ve
yaraticiliklarmin siirece dahil edilmesini gerekli kilmaktadir. Isletmeler, kiyasiya
rekabetin oldugu piyasada tiim calisanlarinin yaraticiliklarimi kullanmalarina zemin
hazirlayan uygulamalar ile 6n plana ¢ikarak gelisim gosterebilmektedir. Aksi takdirde,
calisanlarin yaraticiliklarindan istifade edemeyip yok olmaya mahkiim olacaklardir
(Cetin vd., 2001: 279). Bu baglamda, Davis ve Moe (1997: 338) yenilik ve yaraticiligin
faydalarmi1 birey, isletme ve miisteri agisindan degerlendirme altina almislardir.
Calismada ilk olarak, yaraticiligin bir sonucu olarak ortaya c¢ikan yenilik¢ilik suretiyle
istihdam alanlar1 ve olanaklarinda artis meydana gelmesi, bireylerin yaratici takimlarda
enerji seviyelerinin artmasi ve 1§ tatmin diizeylerinin artmasi yaraticiigin ve
yenilik¢iligin bireysel faydalar1 arasinda gosterilmistir. Yenilik ve yaraticiligin deger
gbrdiigii ve benimsendigi is ortamlarinin isletmelere rekabet avantaji sagladigi, karlilik
oranlar1 ve isletmenin gelirinde artis meydana geldigi ve daha tiretken olduklar1 isletmeye
olan faydalar1 olarak siralanmistir. Son olarak yenilik ve yaraticihigin itibar gordigi
isletmelerin  uygulamalar1 miisterilerin talep ve beklentilerinin géz Onilinde
bulundurulmasina ve bu sayede hizmet veya iirlinden kaynakli memnuniyet diizeylerinde
artisa imkan sagladigi belirlenmistir. Bu durum da miisterinin isletmeye olan bagliligini

yiikseltmektedir.

Yenilik¢i is davranisi genel itibariyle sosyal degisim teorisini temel almaktadir.
Sosyal degisim teorisine gore ¢alisanlarim isyerlerinde iki tiir miibadele gerceklestirdikleri
varsayllmaktadir. Bunlardan ilki ekonomik miibadele, digeri ise sosyal miibadeledir.
Ekonomik degisim, istihdam ve takas edilen {iriiniin (isgiicii) niteligi ile ilgilidir.
Ekonomik degisimde, istthdam kosullar1 ve miibadele edilen seyin tam niteligi
hesaplanmis esaslara gore belirlenmekte ve bu degisimde tasarlanmis resmi bir islem
sozlesmesi bulunmaktadir. Ekonomik miibadeleden farkli olarak sosyal degisimde s6z
konusu olan insan iligkileridir. Sosyal miibadelede gelecege doniik belirsiz yiikiimliiliikler
mevcuttur. Ancak miibadele taraflar1 katkilarmm gelecekteki getirisinin niteligini
bilmemelerine ragmen, uzun vadede yilikiimliliiklerin adil bir sekilde yerine
getirilecegine inanmaktadirlar. Yenilik¢i is davranigi gibi istege bagl davraniglarda

sosyal degisim, calisanlar1 ekonomik degisime gore daha fazla harekete ge¢irmektedir.
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Ozellikle isverenlerle kurulan iliskilerin ekonomik degisiminin otesine ge¢mesi ve
calisanlarin ¢abalarinin karsiliginda adil bir sekilde o6diillendirilmeleri, soézlesme ile
belirlenen i gorevlerinin yani sira yenilik¢i davraniglar sergilenmesine imkan
saglamaktadir (Janssen, 2000: 289-290). Yenilik¢i is davranisinin baglantili oldugu bir
diger teori ise kendi kaderini tayin etme teorisidir (6z-belirleme teorisi, self-determination
theory). Kendi kaderini tayin etme teorisi (Ryan ve Deci, 2000), motivasyonun sadece
niceligini degil, ayn1 zamanda siirekli bir bicimde kontrolliiden 6zerklige dogru olan
motivasyon tiirlerini de farklilagtiran ¢cok boyutlu bir motivasyon kavramsallastirmasi
sunmaktadir. Kendi kaderini tayin teorisine gore calisan, ilgi ve tercihi disinda disaridan
baski olmadan iste ¢aba sarf etmesi durumunda 6zerk calisma motivasyonuna sahip
olabilir. Yiiksek 6zerklik motivasyonuna sahip olan calisanlarin kimlikleri, kisisel ilgi
alanlar1 ve degerleri ile isle ilgili faaliyetleri arasinda bir uyum vardir. Kendi kaderini
tayin teorisine gore bireylerin kendini gelistirme ve psikolojik olarak iyi olma hali
yasamalar1 i¢in biyolojik ve psikolojik ihtiyaclarinin oldugunu varsaymaktadir. Bunlar,
yeterlilik ihtiyaci, 6zerklik ihtiyaci ve ait olma ihtiyacidir. Bu ihtiyaglarin kargilanmasi
halinde ise ¢alisanin performansi nitelik ve nicelik agisindan artmaktadir (Wang vd.,
2021: 184). Ayni zamanda bu durum ¢aligsanlarin tiretkenligi tizerinde de etkilidir. Ayrica,
rollerinin 6ngdriilen gereklerini yerine getiren calisanlarin, degisimle daha etkin bir
sekilde basa c¢iktiklar1 ve proaktif ve yenilik¢i is davranislar1 sergileme olasiliklarmin

daha yiiksek oldugu diisiiniilmektedir (Devloo vd., 2015; Manganelli vd., 2018).

Bahsi gecen tiim ¢aligmalardan yola ¢ikarak, yenilik¢i is davranismin yenilikgilik
ve yaraticiligin bir uzantis1 oldugu; sosyal degisim ve kendi kaderini tayin teorilerini

temel aldig1 ifade edilebilir.
4.2. YENILIKCI IS DAVRANISININ TANIMI VE ONEMI

Isletmecilik anlayisinda yasanan degisimlerin neticesinde, “yenilik¢ilik” ve
“Orgiitsel degisim” gibi farkli kavramlarin sinirlar1 gitgide belirsizlesmeye baslamis;
tanim ve kapsam acisindan birbirinden farkli olan bu kavramlar bir digerinin yerine
kullanilmaya baslanmistir. Siire¢ icerisinde bir taraftan isletmecilik alaninda basarili
goriilen is adamlart ile igletmelerin varliklarin1 garanti eden yasa yapicilar isletmelerin
rekabet ortaminda basarili olabilmeleri i¢in yenilik¢i yonlerini ortaya ¢ikarmalari igin
telkinlerde bulunmakta, diger taraftan alanda iin sahibi otoriteler isletmelere bu durumu
ne sekilde yonetebileceklerine dair tavsiyeler vermektedirler (King ve Anderson, 2002:

2). Organizasyonel ac¢idan yenilik, isletmelerin birlesmesi veya bilginin satin alinmasi
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suretiyle gelisebilecegi gibi, calisanlarin bireysel gayretleri sonucunda da elde
edilebilmektedir (Zontek, 2016: 56). Isletmecilik anlayis: igerisinde kritik &neme sahip
olan yenilik¢iligin gerekliliklerinden olan yeni iiriin, hizmet veya siire¢ gelistirebilme
yetenegi isletmeler acisindan Onemli goriilen ve dikkatle yonetilmesi gereken bir
durumdur (De Jong ve Den Hartog, 2010: 23). S6z konusu durumun organizasyonlara
yansima sekli ise yenilik¢i caliganlarin giiniin gerektirdigi yenilik¢ilik faaliyetlerini
yerine getirmede en etkili aracilar olarak algilanmasina yol agmustir. Bu baglamda
orgiitler ozellikle insan kaynaklar1 departmanlar1 araciligiyla c¢alisanlarin yenilikgi
yonlerini ortaya c¢ikarmaya yonelik uygulamalar gerceklestirmektedirler. Bu
uygulamalarin ¢alisanlarm bilgi ve yeteneklerinden ¢ok onlarin yenilikgi is davranislari

iizerinde etkili oldugu diisiiniilmektedir (Paauwe ve Boselie, 2005: 80).

Gilintimiizde yenilik¢i is davranis; fikir iretme, liretilen fikirlere destek¢i bulma
ve bu fikirlerin uygulanmasina yardim etmeyi igeren c¢esitli davranislar1 kapsayan bir
siire¢ olarak goriilmektedir (De Jong ve Den Hartog, 2010: 23). Isletmelerin ayakta
kalmalar1 ve etkinliklerini artirabilmeleri acisindan degerlendirildigi takdirde,
calisanlarin yenilik¢i is davranislari onemli hale gelmektedir. Yapilan arastirmalar,
bireysel yenilikg¢iligin, isletmelerin performansi artirdigmi ve orgiitsel capta basariya
ulasmay1 kolaylastirdigini ortaya ¢ikarmustir (Prieto ve Pilar Perez-Santana, 2014; Ornek
ve Ayas, 2015; Shanker vd., 2017). Yidong ve Xinxin (2013: 441) yenilik¢i is
davranisinin daha fazla yaraticilik gerektirdigini dolayisiyla orgiitlerin yenilikg¢iliklerine,
etkinliklerine, gelisimlerine ve varliklarini siirdirmelerine katki sagladigimi ifade
etmektedirler. Janssen (2005) kavramin olduk¢a karmasik bir is davranisi oldugunu,
orgiitlerin performanslarini gelistirmeyi hedefleyen grup veya oOrgiit capinda yeni
fikirlerin iretilmesi, tesvik edilmesi ve uygulanmasmi iceren bu siirecin dikkatli bir
sekilde yonetilmesi gerektigini vurgulamaktadir. Contreras ve digerleri (2017: 10) ise,
yenilik¢i is davraniginin bireysel ve kasith bir davranig oldugunu, bu davranigin yeni ve
isletme acisindan faydali fikirlerin, siireclerin, prosediirlerin ve {iriinlerin tiretilmesine
katki sagladigini ifade etmektedirler. Bu baglamda Oncelikli olarak yenilik¢i is
davranisinin tanimlarinin ele alinmasi ve oOrgiitler agisindan hayati dneme sahip bu

kavramin 6neminin ortaya konulmasi gerekmektedir.

Literatlirde farkli arastirmacilar tarafindan yapilan c¢esitli tanimlar mevcuttur.
Kanter (1988a: 512), yenilik¢i davranisi bireyin bir problemi tanimlamasi ve o problemin

coziimiine yonelik yeni veya farkl fikirler ve ¢dziim Onerileri iiretmesi, o fikre yonelik
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destek kazanmasi ve Orgiitiin lehine kullanilabilecek uygulanabilir prototipler veya
modeller iiretmesini kapsayan ¢ok asamali bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir. West ve
Farr (1989) yenilik¢i i davranigmi; oOrgiit lehine faydali olabilecek bir yeniligin
gelistirilmesi, tanitimi ve kullanimina yonelik tiim bireysel faaliyetler olarak
tanimlamislardir. Janssen’a (2003: 348) gore yenilik¢i is davranist; bireysel, grup veya
orgiit olarak fayda saglanmasi amaciyla yeni fikirlerin {iretimi, tanitimi ve hayata
gecirilmesidir. De Jong (2006: 19) yenilik¢i is davranisini, yeni ve faydali fikirler,
stirecler, iirlinler ve prosediirlerin grup veya Orgiitiin genelinde baglatilmasi veya
baslatilmasi i¢in tanitilmasma yonelik bireysel davranmiglar olarak tanimlamaktadir.
Messmann ve Mulder (2012: 43) yenilik¢i is davranismi, yenilikciligin gelisiminde
calisanlarin sergiledikleri davraniglarin toplami olarak tanimlamislardir. Prieto ve Pilar
Perez-Santana (2014: 189) yenilik¢i is davranisini yeni fikir, slire¢ ve ¢dziimlerin
tanitim1,  gelistirilmesi ve uygulanmasmi iceren karmasik bir olgu olarak
tanimlamiglardir. Arastirmacilar yenilik¢i is davranismin genellikle bireysel olarak
baslatilan ve gelecege dontik faaliyetleri iceren bir davranis oldugunu ifade etmektedirler.
De Spiegelaere ve digerlerine (2016: 518) gore ise yenilik¢i is davranisi calisanlarin
herhangi bir yeniligin tanitiminda veya gelistirilmesinde dogrudan veya dolayh
etkileridir. Tiim bu tanimlardan yola ¢ikarak yenilik¢i is davraniginin orgiitlerin sahip
olduklar1 insan kaynagmin yenilik ile sonuglanan tiim bireysel ¢abalar1 oldugu ifade
edilebilir. Bu durum bile basli basina isletmeler i¢in yenilikgi is davraniginin kritik oneme

sahip bir kavram olarak algilanmasini agiklamak i¢in yeterli olarak goriilebilir.

Yenilik¢i is davranmist ile ilgili caligmalar son zamanlarda artis gostermistir.
Kavramin, orgiitlerin gelecegi agisindan hayati dneme sahip olmasi, arastirmalarin da bu
yone dogru kaymasina sebebiyet vermistir. Ancak, literatiirde var olan ¢ogu arastirma
Andrew Van de Ven’in 1986 yilina yaptigi “Central Problems in the Management of
Innovation” (Yenilik¢ilik Yonetimde Temel Sorunlar) baghkli arastirmayr temel
almaktadir. Van den Ven’e (1986) gore orgiitsel agidan birey, yenilik¢ilik i¢in gerekli ve
onemli olan etmenler arasinda yer alan “fikirleri gelistiren, iyilestiren ve sorgulayan”
kimseler olarak tanimlanmaktadir (Ataoglu, 2019: 20). Bu baglamda yenilik¢i is davranisi
kavraminin temelinde yer alan bireyin 6rgiit agisindan ne anlam ifade ettiginin de alt1
cizilerek Orgiitiin yaraticiliginin ve yenilik¢iliginin odagint ¢alisan davraniglarinin
olusturdugu ve bu davranislar 6l¢iisiinde gergeklesebildigi diisiincesinin ortaya ¢ikmasina

imkan saglamigtir.
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Yenilik birbirinden bagimsiz birden fazla asamanin arka arkaya meydana
gelmesinden ziyade, genelde birbirini takip etmeyen aktivitelerden olusmaktadir. Bu
durumda bireyler bu asamalarin herhangi birinde yer alabilmektedir. Bir diger ifadeyle,
yenilik¢i i3 davranigt Orgiitin  tim birimlerinde hemen hemen her seviyede
gozlemlenmesi muhtemel bir durumdur. Bir kisinin isi ile ilgili yeni bir metot
gelistirmesinden yeni fikirlerin {iretimi i¢in olusturulan ekiplerde yeni prosediirlerin
uygulanmasma, hatta igletmenin yeni bir iirlin gelistirerek pazarinda rekabetgi
pozisyonunu giiclendirmesine kadar hemen hemen her birim ve her seviyede
karsilagilabilen bir durumdur (Devloo vd., 2016; Scott ve Bruce, 1994). Genel olarak,
yenilik¢i is davranisi bir siireci ifade etmek icin kullanilmaktadir. Bu siireg ile ilgili
literatiirde farkli arastirmacilar tarafindan gelistirilmis c¢esitli asamalarm oldugu
goriilmektedir. Scott ve Bruce (1994) yenilik¢i is davramiginin karmasik bir siireg
icerdigini ifade etmelerine ragmen kavrami tek boyutlu bir bicimde ele aldiklar1 ve
stirecin asamalar1 hakkinda detayl bir bi¢imde inceleme yapmadiklar1 gézlemlenmistir.
Mumford (2003) ise, Scott ve Bruce (1994) tarafindan gelistirilen modelde s6zii edilen
yenilik¢i is davranisinin fikir iiretim siirecini temel aldig1 calismada yenilik¢i is
davranisinin fikir tiretme, fikirlere destek olusturma ve fikrin uygulanmasia yardimci
olma ile ilgili bir dizi davranis1 kapsayan bir yapida oldugunu ifade etmektedir. Ancak
daha sonra yapilan ¢alismalar tek boyutlu bir yap1 ile agiklanmaya calisilan kavramin
nicel agidan dlgiilmesi ile ilgili sinirliliklarin mevecut oldugunu gostermektedir (De Jong
ve Den Hartog, 2008: 5). Kleysen ve Street (2001), yenilik¢i is davranisini ¢ok boyutlu
bir yapida olgmeye yonelik gergeklestirdikleri ¢alismada ise, kavramin bes asamali
oldugunu ileri stirmiislerdir. S6z konusu asamalar; firsatlarin kesfi, tiretkenlik, bicimsel
arastirma, destekleme/savunma ve uygulama olarak adlandirilmaktadir. Arastirmacilara
gore, firsatlarin kesfi asamasinda firsat olarak goriilen kaynaklar degerlendirme altina
alinmaktadir. Daha sonrasinda firsatlar tanimlanarak bu kaynaklar hakkinda detayli bir
bigimde bilgi edinme yoluna gidilmektedir. Uretkenlik, incelenen firsatlar ile ilgili
fikirlerin iiretilmesi ve smiflandirilmas: asamasidir. Bigimsel arastirma asamasinda
smiflandirilan fikir ve ¢6ziim yollar1 formiiller aracilig: ile tekrar sekillendirilmektedir.
Dordiincii asama olan destek ve savunma asamasinda, sahip olunan tiim kaynaklar
yeniligin organizasyon icerisinde benimsenmesi i¢in kullanilmaktadir. Son asamada ise,
fikirler uygulamaya doniistiiriilerek pratige aktarilmakta ve kalici olmasi i¢in ugras
verilmektedir. Janssen (2004) ise, yenilik¢i is davranigini ii¢ asamali bir siire¢ olarak ele

almakta ve bu agamalar: fikir liretme, fikre dayanak bulma ve fikri pratige doniistiirme
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yani uygulama olarak adlandirmaktadir. Fikrin iiretilmesi asamasinda, kisiler durum
degerlendirmesi yaparak dncelikle ele alinan sorun veya durumun ortadan kaldirilmasma
ilisgkin yaratict ¢oziimler gelistirilmektedir. Daha sonrasinda yenilik¢i ¢aliganlar,
gelistirilen fikirleri veya ¢6ziim yollarin1 ¢alisma arkadaslarina anlatarak kendilerine
destek toplarlar. Fikri pratige doniistiirme asamasinda ise lretilen yenilik uygulamaya
konulmaktadir. Dorenbosch ve digerleri (2005: 130) tarafindan yapilan ¢aligmada,
yenilik¢i is davranisi iki asamali bir bigimde ele alinmaktadir. Her ne kadar aragtirmacilar
yenilik¢i is davranismin yaraticilik odakli ve uygulama odakli olmak {izere iki asamali
bir stire¢ oldugunu ifade etseler de calisma kapsaminda yer alan model yenilik¢i is
davranisinin birbirleri ile baglantili dort boyut altinda toplanmis bir dizi davranigsal
faaliyetten olustugunu gostermektedir. Bu asamalar sirasi ile problemi/sorunu tanimlama,

fikir tiretme, fikrin yayilmasi ve fikrin hayata gegirilmesi olarak adlandirilmaktadir.

De Jong ve Den Hartog (2007: 43) yenilik ile ilgili arastrma yiirliten
teorisyenlerin genellikle yenilik siirecinin baslangi¢ ve uygulama olmak {izere iki temel
asamadan meydana geldigini savunduklarini, ancak yenilik¢i is davranisinin bireysel,
grup veya organizasyon ¢apinda yeni ve yararh fikirler, siirecler, liriinler ve prosediirlerin
baslatilmas1 ve uygulanmasina yonelik davranislar1 temel aldigindan ¢ok boyutlu bir
yapida oldugunu ifade etmektedirler. Bu baglamda De Jong ve Den Hartog (2007) liderlik
tarzinin ¢alisanlarin yenilik¢i is davranislar1 {izerindeki etkilerini belirlemeye yonelik
yaptig1 ¢alismada, yenilik¢i is davranis siirecinin dort asamali bir yapida oldugunu tespit
etmiglerdir. Bu asamalar, firsatin kesfedilmesi, fikir iiretme, fikrin savunulmasi ve
uygulama olarak adlandirilmaktadir. Benzer olarak, De Jong ve Den Hartog (2010)
tarafindan yenilik¢i is davranisinin Glgiilmesine yonelik yapilan bir diger caligmada
yenilik¢i is davramigmnin dort boyutlu bir yapida oldugu ve bu boyutlarm fikrin
kesfedilmesi, fikir {retme, fikir sampiyonlugu ve fikrin uygulanmasi olarak
adlandirildiklar1 goriilmektedir. Dolayisiyla, ¢alismada kullanilan 6lgegin De Jong ve
Den Hartog (2010) tarafindan gelistirilen 6lcek olmasi sebebiyle takip eden kisimda

yenilik¢i is davraniginin boyutlar1 bu kapsamda agiklanmaya caligilmastir.
4.3. YENILIKCI IS DAVRANISININ BOYUTLARI

Yenilik¢i i davranisi ¢ok boyutlu bir yapiya sahiptir (Krause, 2004; Dorenbosch
vd., 2005). Yenilik¢i is davranisini kesfetmek ve 6lgmek adina gelistirilen modellerin
bazilarinda (Janssen, 2000; 2004) yenilikg¢i is davranisi, fikrin tiretimi, fikrin tanitimi ve

fikrin uygulanmasi olmak {iizere {i¢ boyut altinda ele alinmaktadir. Bazilarinda ise dort
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boyut altinda incelenmektedir. De Jong ve Den Hartog (2010) tarafindan gelistirilen
modelde yenilik¢i is davranist “fikir arastirma, fikir iirvetimi, fikir sampiyonlugu ve fikir
uygulama” olmak iizere dort boyutlu bir bigimde ele alinmaktadir. Bu ¢alismada De Jong
ve Den Hartog (2010) tarafindan gelistirilen model temel alindig1 i¢in yenilikgi is

davranisinin s6zii edilen boyutlar1 detayli bir bicimde incelenmisir.
4.3.1. Fikir Arastirma

Calisanlarin igyerlerinde yenilik¢i bireyler olarak goriilmesinde fikir arastirma
stireci etkilidir. Bireylerin islerini daha etkin ve verimli bir sekilde yerine getirmeleri i¢in
yeni yollar ve yontemler iretebilmeleri ve bilinen yaklagimlara alternatif stiregler
kesfedebilmeleri icin silire¢ icerisinde yenilik¢i davranmiglar sergilemek durumunda
olduklar1 diistiniilmektedir. Genel olarak calisanlarin yenilik¢i davraniglariyla ilgili
kavramlar kisinin kendini veya i¢inde bulundugu durumu degistirmeye ve/veya
gelistirmeye odaklanmaktadir. Bireysel ¢aba ile baglayan bu tiir davranislarda gelecege
yonelik faaliyetler 6n plandadir (Parker vd., 2006: 636). Calisanlarin bagli olduklari
organizasyonlarda daha fazla 6zyonetim gerektiren kariyer modelleri ve merkeziyetgi
organizasyon yapilarmin biiyliimesi, c¢alisanlarin inisiyatif kullanma ihtiyacmi
artirmaktadir (Campbell, 2000: 53). Bu baglamda, ilk asama olarak goriilen fikir
arastirma siireci yenilik¢i is davranisi i¢in kritik 6neme sahiptir. Herhangi bir inovasyon
stirecinin baglangici, bir firsatin kesfedilmesi veya bir problemin ortaya ¢ikmasi gibi sans
unsuruna dayali bir bigimde sekil almaktadir (De Jong ve Den Hartog, 2010: 24).
Davranisa baslangi¢ olusturan fikir arastirma asamasinda yeni veya mevcut {riinii,
hizmeti veya siireci gelistirme yontemleri veya alternatif yoOnlerin kesfedilmesi

amaclanmaktadir.
4.3.2. Fikir Uretimi

Fikrin tasarlanmasi ve yeni bir olguya doniismesinin ilk asamasi olan fikir
arastirmayi takip eden fikir iretme asamasinda daginik haldeki diisiincelerin bir araya
getirilerek odaklanilan fikrin etrafinda toplanmasi saglanmaktadir. Reuvers ve digerlerine
(2008: 229) gore, fikir iiretimi agamasinda orgiit lehine gelisme agamasindaki diislinceler
formiile edilir. Yeni fikirlerin iiretimi genellikle is ile ilgili problemlerin bas gdstermesi
sonucunda ortaya ¢ikmaktadir. Yenilikler calisanlarin firsatlar1 kesfetmek, performans
bosluklarini belirlemek veya sorunlara ¢6ziim iiretmek gibi davraniglarla mesgul olmalar1

ile gerceklesmektedir. Yaratict veya yeni bir fikrin iiretimi genellikle tutarsiz ve
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devamlilig1 olmayan durumlarin bir sonucu olarak meydana gelmektedir (De Jong ve Den
Hartog, 2007: 43). Bu baglamda 6rgiit icerisinde ortaya ¢ikan tutarsizliklar ve sorunlarin
tespiti, bu problemlere ¢6ziim liretmek maksadiyla mevcut planlar ve ¢oziimlere alternatif
olacak yeni ve uygulanabilir fikirlerin gelistirilmesi miimkiin olmaktadir (Akram vd.,
2016: 117). Amabile’e (1988: 126) gore, yenilik¢iligin orgiitsel temelde uygulanabilmesi
icin gerekli olan dncellerden bir tanesi de yaratici fikirlerin tiretimidir. Literatiirde yer
alan bazi ¢alismalar fikir arastirma ve fikir liretimi agsamalarini tek bir boyut olarak ele
almakta ve degerlendirmektedir (Janssen, 2000; Scott ve Bruce, 1994; Yaun ve
Woodman, 2010). Fikrin yaratilmasi veya lretilmesi olarak adlandirilan boyut ayni
zamanda fikir arastirma boyutunu da kapsamaktadir. Ancak, bu iki boyut arasinda fikrin
ortaya ¢ikmasina imkan saglayacak aksaklik veya sorunlarin fark edilmesini takip eden
arastirma siirecinin de yenilike¢i i davraniginin basli bagina farkli boyutu oldugu De Jong
ve Den Hartog (2007; 2008; 2010) tarafindan ytiriitiilen ¢caligmalarda ortaya ¢ikarilmastir.
Fikrin {iretilmesini takip eden siiregte ise, fikrin tanitilmasi ile ilgili aktiviteleri iceren fikir

sampiyonlugu siireci yer almaktadir.
4.3.3. Fikir Sampiyonlugu

De Jong ve Den Hartog (2010) tarafindan gelistirilen modelde fikir sampiyonlugu
fikir aragtirma ve fikir iiretimini takip eden siliregte meydana gelmektedir. Fikir
sampiyonlugu fikrin iretilmesi ile aktif hale gelmektedir. Isyerinde siiregelen
uygulamalarin degistirilebilmesi ve gelistirilebilmesi i¢cin Oncelikli olarak alisilmisin
disindaki yeni fikirlerin tanitilmasi gerekir. Fikir sampiyonlugu, kesfedilen fikirlere
destek¢i bulmak amaciyla bu fikirlerin 6rgiit genelinde tanitilmasi asamasidir. Her ne
kadar uygulanabilirligi yiiksek ve orgiit acisindan faydali fikirler liretilmis olursa olsun,
isyerinde bu fikirlerin gelistirilmesi veya uygulanmasi noktasinda ortaya ¢ikabilecek
maliyetin sinirlar1 asip asmayacagi hususundaki belirsizlik ve degisime karsi direng
fikirlerin uygulanabilirligini zorlagtrmaktadir (Kanter, 1988a: 515). Fikirlerin tiretimi ile
uygulanmasi arasidaki smirda bulunan fikir sampiyonlugu asamasinda, bu belirsizligin
yarattig1 isteksizligin kirilmasi gerekmektedir. Calisanlarin, fikirlerini uygulayabilmeleri
icin Oncelikle diger calisanlarla fikir aligverisinde bulunmalari, bu fikirleri bir araya
getirebilmeleri ve sonrasinda fikirlerini orgiit genelinde yaymalar1 gerekmektedir. Bu
siirecin basarili olabilmesi i¢in ek bilgi ve beceriye de ihtiyag duyulmaktadir. Uretilen
fikirlerin uygulama asamasina gecebilmesi icin Orgiit igerisinde diger calisanlara

tanitilmasi, bir bakima satiginin yapilmasi gerekmektedir. Bu baglamda, yenilik¢i is
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davraniginda fikirlerin uygulama asamasima gecebilmesinde fikir sampiyonlugunun rolii

oldukga biiyiiktiir (Axtell vd., 2000; Skerlavaj vd., 2014).
4.3.4. Fikir Uygulama

Yenilik¢i ig davranisinin dordiincii boyutu olan fikir uygulama fark edilen,
iiretilen ve tanitimi gerceklestirilerek isyerinde yaygimn bir bicimde kabul goren yeni ve
sira dis1 fikirlerin hayata gegirilmesi anlami tasimaktadir. Arastirmalarda genellikle
yenilikg¢iligin fikir tiretimi ve fikrin uygulanmasi asamalaria odaklanilmaktadir. Sonugta
bu asamada somut Ozellik tasiyan bir ¢iktinin ortaya c¢ikarilmasi hedeflenmektedir.
Janssen (2000) yenilikei is davranisini belirli bir rol performansi dahilinde orgiit lehine
faydali olabilecek yeni fikirlerin kasti bir bigimde {iretilmesi, tanitilmasi ve uygulanmasi
olarak tanimlamistir. Bu baglamda yenilikgi is davranisi ile ilgili 6ncel tanimlarda dahi
fikrin uygulanmas1 silirecine odaklanilmaktadir. Kanter’e (1988a: 512) gore fikrin
uygulanmasi siirecinde fikir kullanilabilecek bir modele, iirline veya prototipe
dontistiiriilmektedir. Fikrin uygulanmasi siireci fikrin {iretilmesinden farkli olarak
genellikle grup seviyesindeki veya orgiitsel seviyedeki faktdrlerden etkilenmektedir.
Birdi (2007) yaptig1 c¢alismada yonetim destegi gibi g¢evresel faktorlerin fikrin
uygulanmasi siirecini fikrin tretilmesi slirecinden daha fazla etkiledigini ortaya
cikarmistir. Genellikle fikrin uygulanmasi siireci 6rgiit veya grup icerisinde katilim, onay

veya destege daha fazla ihtiya¢ duyulmasi ile iligkilendirilmistir.

Yenilik¢i is davranisi, fikrin arastirilmasi ile baslayan ve fikrin uygulanmasi ile
sonuglanan bir siirectir. Bahsi gecen tiim boyutlarin yeni bir fikir, hizmet, mal veya
modeli hayata ge¢irmekte etkili oldugu goriisii mevcuttur. Birbirini takip eden agsamalarin
olusturdugu bu siirecin orgiitsel agidan faydal bir ¢iktiya doniisebilmesinde orgiitsel
faktorlerin etkisi oldugu bilinmektedir. Yapilan uygulamalar aracilifiyla calisanlarin bu
tiir davraniglarmin pekistirildigi veya baskilandig1 goriilmektedir. Ancak, ayn1 zamanda
bu davranisin bir defaya mahsus olmadigi, siireklilik i¢erdigi de bilinmektedir. Bu
baglamda yenilik¢i is davranisinin pekistirilerek ortaya c¢ikabilecegi veya artis
gosterebilecegi ongoriilmektedir. Dolayisiyla isletmelerin veya hemen hemen her 6rgiitiin
devamlilig1 ve gelisimi i¢in kritik bir kavram olan yenilik¢i is davraniginin derinlemesine
incelenmesi kavramin tiim hatlar1 ile ortaya konulmasi ve uygulamalar araciligi ile sahaya

yansitilabilmesi olduk¢a dnemlidir.
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4.4. YENILIKCI iS DAVRANISINI ETKILEYEN FAKTORLER

I¢inde bulundugumuz ¢agda, isletme gevrelerinin karmasik ve dinamik bir yapiya
biirlinmiis olmasi igletmelerin daha yenilik¢i olmalarmi gerekli kilmaktadir. Bu sayede
isletmeler performanslarint siirdiirebilmeleri i¢in ihtiyag duyduklari firsatlar1 fark
edebilmektedirler (Shalley vd., 2004: 940). Chen ve Huang’a (2009) gore bu durum
ozellikle igletmelerin sahip olduklar1 insan kaynagmnin isyerinde sergilemis olduklar1
yenilik¢i is davraniglarma baghdir. Kirton (1976: 622) yenilik¢i davraniglar: 6n planda
olan c¢alisanlarin mevcut olan durumu problemin bir parcgasi olarak gordiiklerini ve bu
durumu degistirmek adina daha radikal degisiklikler yapmaya egilimli olduklarmi ifade
etmektedir. Ancak konu ile yapilan ¢aligmalarda 6zellikle {izerinde durulmasi gereken,
calisanlarin yenilik¢i is davraniglarini etkileyen faktorlerin kesfedilmesidir. Bu baglamda
calisma kapsaminda bu davranisi etkileyen faktorlerin detaylandirilmasi 6nem arz

etmektedir.

Bu calisma kapsaminda yenilik¢i is davranisini etkileyen faktorler bireysel ve
orgiitsel faktdrler olmak iizere iki grupta incelenmistir. Ozyeterlik, 6grenmeye yonelik
egilim, kisilik 6zellikleri bireysel faktorler arasinda yer alirken; liderlik tarzi, 6rgiit iklimi,
is 0zerkligi, psikoloji s6zlesme ise Orgiitsel faktorler arasinda yer almaktadir. Bireysel
faktorlerden ilki, 6zyeterliktir. Sosyal-biligsel teoriye gore insan, bilinmeyen c¢evre
giigleri veya i¢ gerilimler tarafindan kontrol edilen pasif bir varlik degil, kendi kendini
disipline edebilen ve davranislari1 diizenleyebilen aktif bir canlhdir. Insanlar,
dontistimlerine aktif olarak katilirlar ve davranislariyla olaylar1 kontrol edebilirler.
Bandura, 6z yeterligin motivasyonu ve biligsel kaynaklar1 harekete gegirdigine ve belirli
bir olay1 kontrol etmede etkili olduguna inanmaktadir. Ozyeterlik inanci, yasamm her
alaninda motivasyon, daha iyi yasam ve bireysel basarilar i¢in bir temeldir (Momeni vd.,
2014: 30). Bu kapsamda 6z yeterligini yenilik¢i is davranisini etkiledigi diisiiniilmektedir.
Ayrica, 0zyeterlik degisimle basa ¢ikmaya hazir olmayi belirler ve calisanlari eylemleri
baslatmaya ve yogunlastirmaya ve zorlu bir ortamda 1srarct olmaya hazirlar. Ozyeterlik
ayni zamanda bireylerin ¢atisan faaliyetleri yOonetme yetenegini de etkilemektedir
(Shahzadi ve Khurram, 2020: 33). Imran ve digerlerine gore (2014: 1003) yenilik i¢in
catigma gerekli oldugundan catismanin basarili bir sekilde yonetilmesi yenilik¢i davranigt

artirma potansiyeline de sahiptir.

Ogrenmeye yonelik egilim, yenilik¢i is davranisim etkileyen bireysel faktorler

arasinda yer almaktadir. Giiclii bir 6z-yeterlik, 6z saygi veya i¢ kontrol odagma sahip
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insanlar, genel olarak gelecekteki hedeflerle ilgili olumlu inanglar gelistirme
egilimindedir. Bunun nedeni ise, hedeflerine ulagma yeteneklerine daha fazla giivenirler
ve hedeflerine ulasma konusunda daha biiyiik sanslar1 olduguna inanirlar (Montani vd.,
2014: 649). Ogrenmeye yonelik egilimi olan bireyler, yeteneklerini gelistirebilecekleri
zorlu ve riskli durumlari tercih ederler. Bu nedenle, bu tiir niteliklere sahip ¢alisanlarin
zorlu ve belirsiz girisimlerde bulunmasi olagandir (Parker vd., 2010: 842). Dolayistyla
O0grenmeye yoOnelik egilimin yenilik¢i i3 davranisi iizerinde etkili oldugu
diistiniilmektedir. Girisimcilik ve inovasyona odaklanan kuruluslar ise, siirekli 6grenmeyi
maksimum diizeyde destekleyecektir. Ciinkii kurulusun degerleri, kurulus iiyelerinin
enerjilerini ve diisiincelerini yenilemeye nasil harcadiklarmni belirlemektedir (Purwanto

vd., 2022: 5).

Bes faktorlii kisilik 6zellikleri, yenilik¢i is davranisini etkileyen bireysel faktorler
arasinda yer almaktadir. Chen ve digerleri (2007) kisilik 6zelliklerinden gegimlilik, disa
dontikliik ve deneyime acgikligin yenilik¢i is davranisi lizerinde etkili oldugunu
belirlemiglerdir. Hammond ve digerleri (2011), deneyime acikligin yenilik¢i 1is
davranisinin belirleyicileri arasinda yer aldigini tespit etmislerdir. Deneyime agik olan
bireylerin diisiincelerinde esnek, merakli ve yaratici olma egilimleri yenilik siirecinde
kritik unsurlar olan yeni deneyimleri ve degisimi kabul etme olasiliklarin1 daha da
artirmaktadir (Woods vd., 2018: 31). Zuberi ve Khattak (2021) ise bes faktorlii kisilik
Ozelliklerinin yani sira proaktif kisiligin yenilik¢i is davranisini 6nemli 6lciide etkiledigini
kesfetmislerdir. Arastirmacilar bu durumu aktivasyon teorisi kapsaminda ele alarak belirli
kisilik ozelliklerinin belirli islerde belirli performans sonuglarimi nasil uyandiracagini
aciklamaya calismislardir. Proaktif kisilik daha gii¢lii bir i¢csel motivasyon gerektirdigi

icin yenilik¢i ig davranisi iizerinde etkili olan bir 6zelliktir.

Yenilike¢i i davranisini etkileyen orgiitsel etmelerden ilki, liderlik tarzidir. Lider,
yenilik yaratmada ve yeniligi tesvik etmek i¢in yetenek ve uygulamalari tesvik eden bir
iklim olusturmada kritik bir rol oynamaktadir. Liderlik tarzi, organizasyonlarda
yenilik¢iligin temel belirleyicileri arasindadir (Garcia-Morales, 2008: 189). Chatchawan
ve digerleri (2017) calisanlarin yenilik¢i i davraniglarmi etkileyen faktorlerin takim
iklimi, orgiitsel destek ve doniisiimcii liderlik oldugunu belirlemislerdir. Doniisiimcii
liderlik, bir liderin calisanlara kurulusta degisiklik yapma ve kurulusun ¢ikarlari
dogrultusunda daha yiiksek diizeyde ve daha verimli performans gosterme konusunda

giiven ve itimat duymalarini saglama becerisini ifade etmektedir. Doniisiimcii liderler
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calisanlarin ¢aligmaktan gurur duyacaklar1 bir rol model gorevi iistlenmektedir. Ayni
zamanda ilham verici bir etkiye sahiptirler. Doniistimcii liderlik tarzinda lider, coskulu,
iyimser ve pozitif bir bicimde ¢alismak icin ¢alisanlarin ihtiya¢ duyduklar1 ilham verici
motivasyonun kaynagidir (Chatchawan vd., 2017: 155). Avolio ve Bass (1995),
doniisiimceii liderligin ilham verici motivasyon, kolektif misyon duygusu, kendine giiven,
hedeflere iliskin yiiksek farkindalik, heyecan verici vizyon ve isteklilikle iligkili oldugunu
Oone siirmektedirler. Bu yonleri ile doniisiimecii liderlik entelektiiel uyarimi, igsel
motivasyonu, yeniligi ve calisan yaraticiligini harekete ge¢irmektedir. Bu durum da
yenilik¢i is davranigini tesvik eden unsurlar arasinda dontistimcii liderligin de yer aldigini

gostermektedir (Afsar vd., 2014: 1275).

Orgiit iklimi ¢alisanlarm yenilikgi is davranislarin etkileyen faktorler arasinda yer
almaktadir. Orgiit iklimi &zellikle iist yonetimden baslamak iizere, kurulus iiyelerinin
davranis ve politikalarindan kaynaklanan organizasyonun i¢ c¢evresinin kalic1 kalitesi
olarak tanimlanmaktadir (Abbey ve Dickson 1983: 362). Yenilik¢ilik iizerine yapilan
arastirmalarda, Orgiit ikliminin belirli bir yoniine odaklanilmaktadir. Bu ¢aligmalarda
genellikle, orgiit iklimi yenilikgilik i¢in algilanan destek diizleminde ele alinmaktadir.
Calisanlar ¢alisma ortamlarmi fikirlerinin igtenlikle kabul ve takdir edildigi, ayni
zamanda yaratic1 ve yenilik¢i ¢abalarma deger verilen bir ortam olarak algilamalari
halinde, yenilikle ilgili hedefleri kabul etmeye daha istekli olmaktadirlar ve bu durum
onlarin is ortamlarinda daha fazla yenilik¢i davraniglar sergilemelerine olanak
saglayacaktir (Odoardi vd., 2010: 9). Shanker ve digerleri (2017: 69) ise risk alma,
tartigma, Ozgiirlik ve giiven ile baglantili olan temalarin yenilik¢i Orgiit ikliminin
belirleyicileri arasinda ele alindigini1 ve bu baglamda yenilik¢i is davranisi lizerinde de
etkili olabilecegini ifade etmektedirler. Orgiit iklimi ile iliskilendirilen is dzerkligi de
calisanlarin yenilik¢i ig davranislarini etkilemektedir. Kendi kaderini tayin etme teorisine
gore, Ozerklik veya gorev karmasikligi gibi belirli uygulamalar c¢alisanlarin igsel
motivasyonunu artrmaktadir (Bos-Nehles vd., 2017: 1239). Ozerklik, calisanlarin
deneme yanilma yoluyla islerini daha verimli ve etkili bir sekilde yapabilmeleri i¢in yeni
yontemler kesfetmelerine izin vermektedir. Is 6zerkligi; yenilik, deneme yanilma, basar1
ve basarisizlik gibi durumlarm tamamini igerdigi i¢in ¢alisanlara basarisizlik kargisinda
bile yeni fikirleri denemeleri igin bir olanak saglamaktadir. Ozerklik, ¢alisanlarin nceden

belirlenmis bir dizi biirokratik kural ve diizenleme dahilinde ¢aligmasi ihtiyacini ortadan
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kaldirmaktadir. Calisanlarin 6zerklik algilar1 ayn1 zamanda onlarin yenilikei is davranigi

sergileme olasiklarini da etkileyebilmektedir (Ramamoorthy vd., 2005: 144).

Calisanlarin yenilik¢i is davranigilarini etkileyen orgiitsel faktorlerden bir digeri
ise psikolojik s6zlesmedir. Psikolojik s6zlesmeyi incelemek i¢in sosyal degisim teorisi ve
kargiliklilik normu baskin teorik ¢erceveler olarak kullanilmistir. Sosyal degisim teorisi
kapsaminda psikolojik s6zlesme, Orgiitsel yasamin temel yOnlerini isveren ve g¢alisan
iliskisi kapsaminda degerlendirme firsati sunmaktadir (Aggarwal ve Bhargava, 2010:
197). Psikolojik s6zlesmenin en dikkat ¢ekici noktalarindan bir tanesi algilanan ihlaldir.
Algilanan ihlal, orgiitiin psikolojik sozlesmedeki bir veya daha fazla yiikiimliligi,
kisinin katkisiyla orantili bir sekilde yerine getirmedigi anlami tasimaktadir. Caliganlar
kendilerine verilen sozlerde tutarsizlikla karsilastiklarinda, tutum veya davranisi
degistirerek bu tutarsizlifi ¢ozmek i¢cin olumsuz davraniglar sergilemeye meyilli
olmaktadirlar (Morrison ve Robinson 1997: 230-231). Ancak calisanlar isverenin
yiikiimliiliiklerini yerine getirdigine inandiklar1 zaman Orgiite fayda saglayabilecek
gonillii davraniglar sergilemeye daha istekli olmaktadirlar (Ramamoorthy vd., 2005:
144). Bu baglamda psikolojik s6zlesmenin hem ihlal hem de beklentilerin karsilanmasi
boyutlarmin calisanlarin yenilik¢i davranislarini etkileyen faktorler arasinda yer aldigi

diistiniilmektedir.
4.5. YENILIKCI IS DAVRANISININ SONUCLARI

Yenilik¢i i davranisi ¢alisanlarin bireysel olarak gergeklestirdikleri davranislara
odaklanan, orgiitiin etkinligini ve verimliligini artiran, orgiitiin rekabet¢iligine olumlu
yonde etki eden ve varligini uzun siire devam ettirmesine katkida bulunan kritik bir
kavramdir (West vd., 2004; Escriba-Carda vd., 2017). Isletmenin sahip oldugu insan
kaynagmin igyerinde sergilemis oldugu yenilik¢i davranislarin bazi 6rgiitsel sonuglarinin

oldugu diisliniilmektedir.

Yenilikei is davranisi bireysel agidan degerlendirildiginde, is tatmini ile iliskili bir
kavramdir. s tatmini; is ile ilgili mutlu olma duygusu olarak tanimlanmaktadir ve
ozerklik ve yeterlilik gibi ihtiyaglarin karsilanmasi, isyerinden veya cevreden destek
gorme gibi iligkili olma ihtiyacmin giderilmesi is tatmininde Onemli unsurlardir.
Calisanlar iglerini tamamladiklari zaman gorevlerini yerine getirme yetkinliginin yani sira
yenilik¢i davranislar da sergilemis olmaktadirlar. Ozellikle bazi yenilikci fikirleri dahil

ederek gorevlerini yerine getiren ¢alisanlarin daha yiiksek bir tatmin duygusu yasamasi
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olagandir. Davis (2009), is tatmininin yaraticilik ve bilgi yaratma iizerinde pozitif bir
etkisinin oldugunu ve bu baglamda yaraticilikk ve is tatmininin iligkili oldugunu
belirlemistir. Buradan hareketle, Bysted (2013) yenilik¢i is davranisinin is tatmini ile
sonuglanabilecegini, 0zellikle inovasyon giiveni ile karakterize edilen ortamlarda is
tatmini ve yenilik¢i i davranigiin uyumlu hale getirilebilecegini tespit etmistir. Tiim bu
calismalardan yola ¢ikarak yenilik¢i is davraniginin is tatmini {izerinde etkisi oldugu ifade

edilebilir.

Yenilik¢i ig davranisinin ¢alisanlarin performanslarina ve orgiitsel performansa
katk1 sagladig1 disiintilmektedir. Janssen ve digerlerine (2004: 130) gore, calisma
ortaminda yenilik¢i davranislar sergileyerek gelisime katki saglamak, ¢alisanlarin ise
etkin bir sekilde uyum saglamasmna yardimci olabilir. Ayni zamanda yenilik¢ilik,
performans artisi, daha yiiksek is tatmini, stres seviyelerinde azalma, daha iyi kisiler aras1
iligkiler kurma, esenlik ve kisisel gelisim gibi bircok faydali sonuca zemin
hazirlayabilmektedir. West ve Anderson (1996: 681) benzer bir sekilde yenilik¢i
calisanlarin daha yiiksek derecede is tatmini yasadiklarini, isyerlerinde daha iyi
performans sergilediklerini ve meslektaslar1 ile daha iyi iliskiler gelistirebildiklerini ifade
etmektedirler. Vincent ve digerleri (2004) ise yenilikg¢iligin ¢alisanin {istiin performansi
ile iligkili bir durum olarak ortaya ¢iktigini ve orgiitsel performans ig¢in itici bir gii¢
olusturdugunu ifade etmektedirler. Bu baglamda, Garcia-Morales ve digerlerine (2008)
gore yenilik Orgiitsel performansimn artmasi i¢in gereklidir ve iiretken calisanlarin
yenilik¢iligine odaklanan kuruluglar, daha yiiksek gelir ve karliliga yol acabilecek daha
biiyiik bir pazar pay1 saglamada daha basarili olmaktadirlar. Benzer bir sekilde De Jong
ve Den Hartog (2007: 41) calisanlarm, fikir {iretme ve bunlar1 yeni ve daha iyi iirlinler,
hizmetler ve is siire¢leri icin kullanma yeteneklerini birlestirerek orgiitsel performansin
tyilestirilmesine yardimci olabileceklerini ifade etmektedirler. Shanker ve digerleri
(2017) ise, yenilik¢i i3 davranigmin Orgiitsel performansa katki sagladigini
belirlemislerdir. Tiim bu ¢aligmalardan yola ¢ikarak yenilik¢i is davranisinin bireysel ve

orglitsel performans tizerinde dnemli 6lciide etkili oldugu ifade edilebilir.
4.6. YENILIKCI IS DAVRANISI iLE ILGILI CALISMALAR

Calisanlar tarafindan yeni fikirlerin, siireglerin, {irlinlerin veya c¢oziimlerin
gelistirilmesi, tanitilmas1 ve uygulanmasini kapsayan yenilik¢i is davranisi, 21.ylizyilda
ozellikle yaraticiligm ve yenilik¢iligin isletmelerin ani degisimlere ayak uydurabilmeleri

ve varliklarini siirdiirebilmeleri agisindan kritik Oneme sahip kavramlar olarak
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goriilmesiyle gelisim gdstermis bir kavramdir. Yenilik¢i is davranisi, giiniimiizde pek ¢cok
isletmenin yenilikgi fikirlerin hayata gecirilebilmesi amaciyla ¢aliganlardan bekledikleri
davraniglar arasinda yer almaktadir. Kavram ile ilgili ilk yapilan ¢aligmalar yaraticilik ve
yenilik¢iligi orglitsel temelde degerlendirirken, giiniimiizde bu tiir orgiitsel ¢iktilarin
calisanlarin  yenilikgi i3 davraniglar1 araciligiyla meydana geldigi iizerine
yogunlasilmaktadir. Bir diger ifadeyle, son zamanlarda yapilan ¢aligmalarin Grgiitiin
yaraticilig1 ve yenilik¢iligini bireysel cabalar ile bagdastirdiklar: goriilmektedir. Kritik bir
kavram olarak goriilen yenilik¢i is davranisi ile ilgili ulusal literatiirde yapilan
arastirmalar sonucunda kavramin 6zellikle 2017 ve sonrasinda ¢caligmalarin odagi olarak
incelendigi goriilmiistiir. Calisma kapsaminda ilk olarak, YOKTEZ veri bankasinda
yapilan arastirma sonucunda (17.10.2021) adinda “yenilik¢i is davranisr” kavraminin

gectigi 27 adet tezin mevcut oldugu goriilmiistiir. Bahsi gegen ¢alismalar, Tablo 4’te

sunulmustur.
Tablo 4. Yenilikci Is Davranigi ile Ilgili Tez Calismalar
Yil Yazar(lar) | Calismamn Bashg Tiirii
2007 | Mete, G. Orgiitsel Ogrenme ve Yenilikci Is Davrams E;];;zk
5017 | Bayram, Yenilikgilik Iklimi ve Yenilikgi Is Davramisi Arasindaki iliskide Déniistimeii Yiiksek
S.H. Liderligin Diizenleyici Rolii ve Bir Belediye Ornegi Lisans
Entelektiiel Sermayenin Yenilik¢i Is Davranisma Etkisinin Bilgi Paylagim,
2017 | Tore, E. Oz-Yeterlilik ve I¢ Denetim Odagi Perspektifinden Incelenmesi Uzerine Bir Doktora
Aragtirma
2018 | Akeiil. N An Investigation about How Human Resources Management Influences Yiiksek
8 N | fnnovative Behaviors of Individuals Lisans
Saglik Yéoneticilerinin Doniisiimcii ve Otantik Liderlik Ozelliklerinin
2018 | Korku, C. Yenilikgilik Iklimine ve Yenilikgi Is Davranisina Etkisi Doktora
Takim Kiiltiirii, Yenilikci Is Davramsi ve Ortiik Bilgi Paylasim Iliskisi:
2018 | Aydm, E. Tiirkiye'de Otel Isletmeleri Uzerine Bir Uygulama Doktora
Ataoglu, . . .
2019 BT Exploring Factors to Influence Innovative Work Behavior Doktora
2019 | Dogru, Teknoloji Kabul Modelinin Yenilik¢i Is Davrams1 Uzerindeki Etkisi Yiiksek
G.M. Lisans
2019 | Arslan, F. Yiyecek Igecek Calisanlarinda Doniigiimeii Liderlik ve Yenilikgi Is Davranist Doktora

Tliskisinde Psikolojik Gii¢lendirmenin Araci Etkisi
Karademir, | Destekleyici Orgiit Ikliminin, Yenilik¢i Is Davramsi ve Calisan Performansina | Yiiksek

2019

G. Etkileri: Saglik Sektoriinde Bir Uygulama Lisans
2019 | Turan, M. Domvlsumcu querllk ve Yenilikgi Is Davranigi Arasindaki Iliskide Kontrol Y.uksek
Odaginin Etkisi Lisans
. . Giiglendirici Liderlik ile Yenilik¢i Is Davranis1 Arasindaki iliskide Algilanan ..
Imamoglu, | 5 ~. o et Yiiksek
2019 Orgiitsel Destek ve Bilgi Paylasimi Davramiginin Araci Rolii: Bilisim .
E.B. e . Lisans
Sektoriinde Bir Calisma
s Psikolojik Giiclendirmenin Yenilikgi Is Davramsima Etkisinde Orgiitsel
2019 | Tekin, LC. Bagliligin Aracilik Rolii: Tiirkiye Otomotiv Ureticileri Arastirmasi Doktora
2019 ge];m, Isletmelerde Bilgi Paylastmi Yenilik¢i Is Davramis1 ve Etik Tklim iliskisi E;;l;flzk
5019 | Durmus, Lider-Uye Etkilesiminin Yenilik¢i Is Davramisina Etkisinde Orgiitsel Yiiksek
K. Ozdeslesmenin Yeri: Tiirk fhas Sektorii Lisans
Lider-Uye Etkilesimi, Yenilik¢i Is Davramsi, Ise Adanmuslik, Orgiitsel
2019 | Ercan, . Ozdeslesme Iliskisinde Orgiitsel Adaletin Rolii Doktora
2020 | Ulusal. E Bireysel Yenilikgilik ve Yenilikgi Is Davraniginin Olciimii ve Yiiksek
usal, B Degerlendirilmesi: Bir Karar Destek Sistemi Onerisi Lisans

106



Tablo 4. (Devam) Yenilik¢i Is Davranisi ile Ilgili Tez Calismalar

Yil Yazar(lar) | Caliymanin Baghg Tiirii
= Personel Giiglendirme ve Yenilikgi Is Davranisi Arasindaki Iligki: Orgiitsel Yiiksek
2020 | Ozcan, G. Yaraticilifi Aracilik Etkisi Lisans
2020 Kocadag, Is Tatmini, Ise Adanmislik ve Yenilik¢i Is Davrams: Uzerine Otomotiv Yiiksek
B.C. Sektoriinde Bir Arastirma Lisans
2020 Kaymakei, | Algilanan Asirt Nitelikliligin Yenilikgi Is Davranis1 Uzerindeki Etkisinde Doktora
R. Doniigiimceii Liderligin ve Isten Ayrilma Niyetinin Roli
2020 | Giines, E. }éire}fsel Kgltﬁrel Degerlerin Yenilikgi Is Davramisi Uzerine Etkisi: Yoneticiler Yﬁksek
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Tablo 4’te yer alan ¢alismalardan Ozcan (2020) tarafindan yiiksek lisans tez
calismasi kapsaminda yapilan arastirmada personel giiclendirme ve yenilikei is davranisi
arasindaki iligkiler belirlenmeye calisilmistir. Ayni zamanda c¢alismada Orgiitsel
yaraticiligin bu iliskideki aracilik rolii de belirlenmek istenmistir. Toplam 381 ¢alisandan
elde edilen veriler dogrultusunda, personel giiglendirme ile yenilikg¢i is davranisi arasinda
pozitif yonlii anlaml iligskiler oldugu; bu iliskide orgiitsel yaraticiligin kismi aracilik
etkisine sahip oldugu ortaya ¢ikarilmistir. Bir diger ¢calismada Ercan (2020) yenilik¢i is
davranisini ige adanma, orgiit ile 6zdeslesme ve lider-iiye etkilesimi degiskenleri ile
birlikte ele alarak, bu iliskilerde oOrgiitsel adaletin aracilik etkisini kesfetmeyi
amacglamistir. Toplam 525 c¢alisandan elde edilen veriler dogrultusunda, bahsi gecen
degiskenler arasinda pozitif yonlii anlamli iligskiler oldugu, bu iliskilerde o6rgiitsel adaletin
aracilik etkisine sahip oldugu belirlenmistir. Tekin (2019) tarafindan doktora tez
arastirmasi kapsaminda psikolojik gliclendirme, orgiitsel baglilik ve yenilik¢i is davranisi
birlikte ele almip incelenmistir. Calismada otomotiv firmalarindaki 406 ¢alisandan elde
edilen veriler dogrultusunda psikolojik gii¢lendirmenin yenilik¢i i davranisi lizerinde
pozitif bir etkiye sahip oldugu; bu iligkide orgiitsel bagliligin kismi aracilik etkisine sahip
oldugu tespit edilmistir. Tore (2017) entelektiiel sermaye ile yenilik¢i is davranisi
arasindaki iligkileri kesfetmeyi amacladigi doktora tezi kapsamindaki arastirmada,
ozyeterlik, bilginin paylasilmasi ve i¢ denetim odaklarmin aracilik rollerini belirlemeyi
de ayrica hedeflemistir. Calisma kapsaminda 439 bes yildizli otel calisanina ulasilmis ve
entelektiiel sermaye ve yenilik¢i is davranigi arasinda pozitif yonlii anlaml iligkiler
oldugu ve bahsi gegen degiskenlerin bu iliskide aracilik etkisine sahip oldugu

belirlenmistir. Ayn1 zamanda ¢alisanlarin yenilik¢i is davramiglari demografik
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karakteristikler ve kisisel 6zelliklere gore karsilastirilmis, sonug olarak medeni durum ve
calisanlarin ast veya st olarak iistlendigi pozisyonlar ile yenilik¢i i davraniglarinin
anlamli bir sekilde farklilastig1 ortaya ¢ikarilmigtir. Son olarak, Mete (2007) yenilikgi is
davranisi kavramu ile ilgili ilk caligmalardan bir tanesini gergeklestirmis; kavrami orgiitsel
O0grenme ile birlikte ele alip incelemistir. Yiiksek lisans tez calismasit kapsaminda
yiiriitiilen arastirmada, metal, kimya ve gida endiistrisindeki 171 ¢alisandan elde edilen
verilerin analizi sonucunda, yenilik¢i isletmenin yenilik¢i is davranisi {izerinde pozitif
yonde anlamli bir etkisinin oldugu, yine olumlu 6grenme yaklagimmin yenilik¢i is

davranisi tizerinde olumlu yonde anlamli bir etkiye sahip oldugu bulgulanmistir.

Yenilik¢i is davranisi ile ilgili YOKTEZ de yer alan ¢alismalarin en eskisinin
2007 tarihinde gercgeklestirildigi goriilmektedir. Konu ile ilgili ¢alismalarm 2017 yih
itibariyle yogunlastigi gézlemlenmistir. 2017 ve sonrasinda yiiksek lisans ve doktora tezi
kapsaminda 20 adet arastirmanin yapilmasi kavramin heniiz ulusal literatiirde yeni bir
kavram olarak goriildiigliniin bir isareti olarak degerlendirilebilir. Bu baglamda kavram
ile ilgili daha fazla arastirmaya ihtiya¢ duyuldugu sdylenebilir. Ayn1 zamanda ulusal
literatiirde Dergipark, Ulakbim ve Google Akademik’te yapilan arastirma sonucunda
yenilik¢i i davranisi ile ilgili makale ¢alismalarinin oldugu goriilmiistiir. Kavramin odak
olarak incelendigi makalelerin, tez calismalar1 ile benzerlik gosterdigi ve 6zellikle son

bes yillik zaman dilimi igerisinde artis gosterdigi goriilmektedir.

Yenilik¢i is davranigina yonelik uluslararasi calismalar dikkate alindiginda,
konuya dair ¢ok sayida c¢alisma oldugu goriilmiistiir. Web of Science veri tabaninda
yapilan tarama sonucunda (17.10.2021) konu ile ilgili toplamda 6499 adet ¢alismanin
oldugu, bu ¢aligmalarin 248’inde yenilik¢i is davraniginin ¢alismanin bashiginda gectigi

belirlenmistir. Bu ¢alismalardan bazilarinin sonuglarina asagida yer verilmistir.

Kmieciak (2020) tarafindan yapilan ¢calismanin amaci, iki tiir giivenin (dikey ve
yatay giliven) bilgi paylasimi (bilgi bagislama ve bilgi toplama) lizerindeki etkilerini ve
bilgi paylasiminin yenilik¢i ¢aligma davranisi lizerindeki etkisini (fikir {iretme ve fikir
gerceklestirme) degerlendirmektir. Caligmada ayrica bilgi paylasimimin aracilik roliinii
ortaya c¢ikarmak hedeflenmistir. Polonya’da toplam 252 c¢alisanin katilimi ile
gerceklestirilen aragtirma sonucunda hem dikey hem de yatay giivenin bilgi bagiglama ve
bilgi toplama ile pozitif yonde iliskili oldugu ortaya ¢ikarilmstir. Bilgi toplamanin aksine
bilgi bagislama bilgi tiretimi ile dnemli 6l¢giide iligkili bir kavramdir. Bilgi paylasimu ile

fikrin gerceklestirilmesi arasinda dogrudan bir iligki olmayip bilgi bagislama, dikey
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giiven ile fikir iiretimi arasindaki iliskide aracilik etkisine sahip oldugu da ¢alisma
kapsaminda belirlenmistir. Abukhait ve digerleri (2020) kariyer yapilandirma teorisi
kapsaminda merak, firsata odaklanma ve esnekligin kariyere uyum saglama ve yenilik¢i
is davranisi tizerindeki etkilerini kesfetmeye yonelik bir arastirma gergeklestirmislerdir.
Dubai’de 5 yildizli otel isletmelerinden toplam 313 ¢alisanin katilimi ile gergeklestirilen
caligmada, merakly, firsata odaklanan ve esneklik diizeyi yiiksek olan ¢aliganlarin kariyere
uyum gosterme yeteneklerinin Onemli Olgiide arttigi ortaya g¢ikarilmistir. Bir diger
ifadeyle, bu tiir kisisel 6zelliklere sahip olan ¢alisanlarin orgiitsel degisimlere daha kolay
adapte olabildikleri ve farkli orgiitsel cevrelere uyum saglayabildikleri gériilmiistiir. Ayni
zamanda kariyere uyum gostermenin kisisel 6zellikler ile yenilik¢i is davranigi arasindaki
iligkide 6nemli bir aracilik etkisine sahip oldugu tespit edilmistir. Bir diger calismada,
Bak (2020) orgiitsel destek teorisi ve sosyal degisim teorisi kapsaminda, yerel
yonetimlerde gorevli calisanlarin yonetici doniit mekanizmalarinin ¢alisanlarin yenilik¢i
is davraniglar tizerindeki etkilerini belirlemeye yonelik bir aragtirma gergeklestirmistir.
65 yerel yonetimden 1669 calisanin katilimi ile gergeklestirilen arastirma sonucunda,
iistlerin doniit mekanizmalarinin ¢alisanlarin yenilik¢i is davranislari tizerinde dogrudan
etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Ayrica, yoneticiye duyulan giiven ve etkin bagliligin
bu iliskide 6nemli bir aracilik etkisi oldugu tespit edilmistir. Stoffers ve digerleri (2020)
kiiciik ve orta Olcekli isletmeler icin istihdam edilebilirlik ve yenilik¢i is davranisi i¢in
insan kaynaklar1 yonetimi Olgeginin capraz dogrulamasini yapmayi hedefledikleri
calismalarinda, 151 kiigiik ve orta 6lgekli isletmede gorev yapan 974 ¢alisandan veri elde
etmiglerdir. Yapilan analizler sonucunda kiiciik ve orta Slgekli isletmelerde insan
kaynaklar1 yoneticilerinin performans degerlendirme ve calisan gelistirme araci olarak
kullanilabilecekleri gegerli bir 6lgme araci gelistirilmistir. Javed ve digerleri (2020) ise,
deneyime a¢iklik ile yenilik¢i is davranist arasindaki iligkide etik liderligin aracilik roliinii
belirlemek lizere yiiriittiikkleri ¢alismada Kanada ve Pakistan’dan toplam 51 yonetici ve
291 calisana ulagmiglardir. Arastrma sonucunda, deneyime aciklik ve yenilik¢i is
davranis1 arasindaki iliskinin etik liderlik algismnin yiiksek oldugu durumlarda anlamli
oldugu; diger bir ifadeyle etik liderligin bu iligkide tam aracilik roliine sahip oldugu ortaya
cikarilmustir.

Bos-Nehles ve Veenendaal (2019) algilanan insan kaynaklar1 uygulamalarmin
calisanlarin yenilik¢i is davraniglar: izerindeki etkilerini belirlemeyi ve ayni zamanda bu

iliskide yenilik¢i iklimin roliinii tespit etmeyi amaclamislardir. Hollanda’da 463 fabrika
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is¢isinin katilimi ile gerceklestirilen arastirma sonucunda g¢alisanlarin iicret sistemine
iliskin algilarmin yenilik¢i is davranist ile negatif yonde iliskili oldugu ve ¢alisanlarin
bilgi paylasimi ve destekleyici denetime iligkin algilarinin yenilik¢i is davranist ile
olumlu yonde iligkili oldugu ortaya ¢ikarilmistir. Theurer ve digerleri (2018) yonetici
destegi, Orgiit yapis1t ve orgiitsel yenilik¢iligin, is Ozerkliginin yenilik¢i is davranisi
iizerindeki etkisinde diizenleyici etkisini tespit etmeye yoOnelik bir arastirma
gerceklestirmiglerdir. 1180 calisana ait performans degerlendirme ¢izelgelerinin ¢ok
boyutlu modelleme analizi ile incelenmesi sonucunda is 6zerkliginin tiim boyutlarinin
yenilik¢i i davranisi lizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Ancak, bu
iliskide oOrgiit iklimi boyutlarinin herhangi bir diizenleyici etkiye sahip olmadigi
goriilmiistiir. Kong ve Li (2018) proaktif kisilik ile yenilik¢i is davranisi arasindaki
iliskide is ile ilgili etki kaynaklarmin ve ise bagliligin aracilik roliinii belirlemeye yonelik
bir aragtirma gergeklestirmislerdir. Cin’de ilk ve ortaokullarda gérev yapan toplam 320
ogretmenin katilimi ile gerceklestirilen aragtirma sonucunda, olumlu etki ve ise bagliligin
proaktif kisilik ile yenilik¢i is davranist arasindaki iliskide sirali aracilik etkisine sahip
olduklar1 belirlenmistir. De Spiegelaere ve digerleri (2016) tarafindan yapilan ¢alismada
ise, arastirmacilar 6zerkligin farkli boyutlar1 olan is metotlari, is planlama, is zaman1 ve
isyerinin, ige baglilik ve yenilikgi i davranisi ile iliskilerini kesfetmeyi amaclamislardir.
Farkli sektorlerde calisan toplam 927 iggdrenin katilimi ile gerceklestirilen arastirma
sonucunda 6zerkligin tiim boyutlarinin daha yiiksek seviyeli ise baglilik ve yenilik¢i is
davranisi ile iligkili oldugu saptanmistir. Ancak yapisal esitlik modeli ile analizler es
zamanl bir bigimde tekrar edildiginde iligkiler istatiksel agidan anlamli bulunmamastir.
Yalnizca ise baglhlik ile is metotlar1 6zerkligi arasinda anlamli bir iliskinin oldugu
belirlenmigstir. Stock (2015) yaptig1 caligmada isyerinde yapacak is bulamamaktan veya
basit gorevlerin calisanda yaratmis oldugu mutsuzluk olarak tanimlanan “boreout
sendromu”nun miisteri ile etkilesimin yliksek oldugu gorevlerde istihdam edilen
calisanlarin yenilik¢i i davranislari i¢in bir tehdit olusturup olusturmadigini belirlemeye
calismistir. Hizmet sektoriinde yer alan ¢esitli isletmelerde miisteri ile etkilesimi olan 142
katilimcidan elde edilen veriler dogrultusunda calisanlarin isyerinde yaptiklar1 iglerden
tatmin olmama durumunun yarattig1 mutsuzlugun calisanlarin yenilik¢i is davraniglari
iizerinde olumsuz yonde 6nemli bir etkisinin oldugu belirlenmigtir. Imran ve digerleri
(2010) ise yenilikei is davraniginin 6ncellerini belirlemeye yonelik yaptiklar1 calismada,
orgiit ikliminin ve biiyiikliigiiniin yenilik¢i is davraniginin belirleyicileri arasinda olup

olmadigin1 tespit etmeye ¢alismislardir. Hizli tilketim mallar1 sirketlerinde yonetici olarak
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gorev yapan 320 yoneticiden elde edilen veriler, orgiit ikliminin yenilik¢i is davranigi
iizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugu; ancak orgiit biiylikliigii ile yenilikei is davranigt

arasinda herhangi bir iligkinin olmadigini géstermistir.

Sonug olarak, yenilik¢i is davranigi uluslararast literatiirde ¢ok sayida arastirmaya
konu edilmektedir. Basliginda yenilik¢i is davranisinin gegtigi ¢calismalarin en eskisinin
2010 tarihinde gerceklestirildigi; 2017 yilina kadar yapilan ¢caligmalarin daha sinirlt iken
ozellikle 2019 yili itibariyle konu ile ilgili yiiriitillen caligmalarin artis gosterdigi
goriilmiistlir. Dolayisiyla bu tez ¢alismasi ile elde edilen bulgularin yenilik¢i is davranisi

literatiirtine katki saglayacag diisiiniilmektedir.
4.7. TURIZM/OTELCILIK ALANINDAKI MEVCUT DURUM

Yenilik¢i is davranisi hizmet sektoriinde yer alan otel isletmelerinde miisteri ile
etkilesim halinde olan personelin sahip olmasi gereken 6zellikler arasinda yer almaktadir.
Otellerde yer alan islerin biiylik bir cogunlugunda, isgoérenler miisteriler ile etkilesim
halinde islerini yerine getirmektedir. Bu baglamda, otel igsletmelerinde ¢alisanlar 6zellikle
miisteri ile etkilesim halinde iken meydana gelebilecek sorunlara yeni ¢éziim yollar1
gelistirme ve bunlar1 uygulamaya koyma konusunda yenilige acik ve adapte olabilir
durumda olmalar1 gerekmektedir (Stock, 2015: 574). Ayrica miisteri ihtiyaglarmin siirekli
degisiklik gostermesi karsisinda calisanlarin yenilik¢i ¢oziimler tireterek bu ihtiyaglara
cevap vermeleri beklenmektedir (Coelho vd., 2010: 1348). Bunun yani sira, ¢alisanlarin
sergilemis olduklar1 yenilik¢i ve ¢ozlimciil davranislarin isletmenin imajmna pozitif
katkida bulunma olasiliginin yiiksek olmasi nedeniyle miisteri ile etkilesimde bulunan
isgorenlerin  sergiledikleri yenilik¢i is davraniglar1 isletmenin yenilik¢i olarak
adlandirilmasina imkan saglamaktadir (Selden ve MacMillan, 2006). Son olarak
miisteriler ile etkilesim halinde olmalarindan dolay1 ¢alisanlar degisen miisteri profilini
yakindan gozlemleyebilmektedir. Degisimin ve miisteri tatmininin isletmenin gelecegi
acisindan onemli oldugu otelcilik sektoriinde, degisen miisteri profili hakkinda bilgi
edinmek ve degisime uyum saglamak ancak calisanlarin yenilik¢i is davranislar: ile
miimkiin olabilmektedir. Aksi takdirde, stratejik bir degisimin baslangicinda ¢alisan
bagliligina, anlayisma ve yeteneklerine odaklanmayan organizasyonlar daha sonra i¢
sorunlar1 ¢dzmeye c¢alisirken zaman ve para kaybetme riski ile karst karsiya
kalabilmektedir (Cadwallader vd., 2010: 220). Giinden giine farklilik gdsteren miisteri
beklentilerinin tatmini zordur. Baz1 endiistrilerde miisteriler, hizmet saglayicinin belirli

bir bilgiye veya teknik bilgiye sahip olmasi neticesinde o endiistrilerce iiretilen hizmete
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bagimli hale gelmektedirler. Ancak turizm endiistrisinde boyle bir durum s6z konusu
degildir. Hatta turizm endiistrisinde miisteriler daha baskin bir konuma sahiptirler. Bunun
nedeni pazarda alternatif hizmet tekliflerinin yogunlugudur (Faché, 2000: 356). Bu
nedenle, turizm ve otelcilik sektoriindeki isletmeler potansiyel miisterileri cekmek ve yeni
veya yenilenmis Uriinler sunarak rekabet giiciinii korumak icin yenilik¢i yaklasimlari
planlamalar1 ve kullanmalar1 gerekmektedir (Farrukh vd., 2021). Dolayisiyla farkliligin
ortaya konulabilmesi i¢in otel isletmeleri calisanlarinin yenilik¢i is davranislari tarafindan
desteklenmek durumundadir. Bir diger ifadeyle, 6zellikle otel isletmelerinde hizmet
yenilik¢iligini basarili bir sekilde uygulamak i¢in calisanlarin isteyerek yenilik¢i is
davranis1 sergilemeleri gerekmektedir. Cilinkii yenilik¢ilik ayn1 zamanda risklidir ve
bireyin degismesini, diisiinmesini, farkli davranmasmi ve geleneksel uygulamalardan

uzaklagsmasini gerektirmektedir (Baradarani ve Kilic, 2018: 898).

Afsar ve Badir’e (2017) gore oteller gibi hizmet odakl isletmelerde ¢alisanlarin
yenilik¢i is davranislar1 kritik bir Ooneme sahiptir. Bu tiir isletmeler, miisterilerin
beklentilerini karsilamak i¢in calisanlarin yeteneklerini ve kapasitelerini yeni fikirler
iireterek hizmet kalitesini artirma tizerine kurguladiklar1 i¢in ¢alisanlar1 daha yaratici ve
yenilik¢i olmalar1 yoniinde motive etmektedirler. Wong ve Ladkin (2008: 426) kiiresel
rekabetin artmasi ve otel endiistrisinde kaliteyi belirleyen iirtinlerin kullanimina vurgu
yaparak hizmette performans miilkemmelligi ve kiiresel rekabet tarafindan belirlenen
talepler nedeniyle otellerin hizmet sunumunu iyilestirme yaklasimlarinda yenilik¢i
olmalar1 gerektigini ifade etmektedirler. Bu baglamda yoneticilerin miisteri etkilesimi
yiiksek olan ¢aliganlarin yaraticiliklarmi ve yenilik¢i davraniglarini tesvik eden daha genis
bir bakis agisma sahip olmalar1 gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir (Slatten vd., 2011: 268).
Hemen hemen her hizmet isletmesinde yiiksek diizeyde miisteri etkilesimi gerektiren
islerde gorevli olan calisanlarin isletmenin basarisi i¢in itici bir kuvvet oldugu genis
kitlelerce kabul edilmektedir (Cadwallader vd., 2010: 220). Hizmet yenilik¢iliginde de
hizmetin basarili bir sekilde hayata gecirilmesi i¢in miisteri ile birebir etkilesimi olan
calisanlar onemli bir rol istlenmektedir. Cilink{i, bu c¢alisanlar hizmetin kendisidir
(Zeithaml vd., 2009: 352). Miisteriler, bu tiir ¢alisanlarin performanslarini farklh
seviyelerde degerlendirmektedirler. Genel miisteri degerlendirmesi “karar ani” olarak
adlandirilmaktadir. Degerlendirmeler olumlu ise miisteri tatminiyle, olumsuz olmasi
durumunda ise memnuniyetsizlikle sonu¢lanmaktadir. Bu degerlendirmeler miisterinin

isletmeyi tekrar ziyaret etmesi veya hakkinda olumlu yorumlar yapmasina zemin
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hazirlamaktadir. Dolayisiyla hizmet karsilagmalarinda miisteri etkilesimi yiiksek diizeyde

olan departmanlardaki ¢alisanlar kritik bir 6neme sahiptir (Sla’tten vd., 2011: 270).

Glinlimiizde ¢alisanlarinin para ve sozlesmelerden daha fazlasini talep etmeleri,
dolayistyla bir dis odiilden ziyade gorevin kendisi ile ilgili yeterlilik veya is tatmini
hissetmeleri durumunda motivasyonlarinin artmasi (Deci vd., 2017) ¢alisanlarin igyeriyle
ilgili zorluklara yenilik¢i ¢oziimler gelistirmelerine yardimci olmaktadir. Literatiirde
yenilik¢i i davraniginin belirleyicilerinin kesfine yonelik ¢aligmalar bulunmaktadir. Bu
calismalardan otel isletmelerindeki isgérenlerin yenilik¢i is davraniglarii belirlemeye
yonelik yapilan bir arastirmada, Bani-Melhem ve digerleri (2018) isyeri mutlulugunun
otel calisanlarmin yenilik¢i is davranislarinin 6nemli bir belirleyicisi oldugunu tespit
etmiglerdir. Eid ve Agag (2020) kurumsal baski ve orgiitsel destegin otel ¢alisanlarinin
yenilik¢i is davranislar1 iizerinde pozitif yonde bir etkiye sahip oldugunu ortaya
koymuslardir. Celik ve digerleri (2016) ise, ¢alisan yenilikg¢iligi ve ¢alisanlarm yenilikei
is davramiglarmi merak kavrami ile birlikte ele alip incelemigler ve merakin calisan
yenilik¢iligini pozitif bir bicimde etkiledigini belirlemislerdir. Epistemik merakin
uzantisi olan is yeri merakliligi veya is meraki olarak adlandirilan yeni bir kavramin
incelendigi teorik bir ¢alisma kapsaminda Chang ve Shih (2019), is merakinin yaratici
stirece katilimi artirdigi ve psikolojik durumlari diizenledigini ortaya ¢ikarmiglardir. Bilgi
calisanlarinin yaratic1 g¢abalari, Ozellikle bilgi yogun endiistrilerde, isletmenin zorlu
sorunlara ve cevresel dinamiklere kars1 duyarliligini belirlemektedir. Is meraki,
calisanlarin daha iyi ve akici fikirler i¢in hayal giiglerini serbest birakan anlamli ve

odiillendirici bir sekilde diinyayla iliski kurmalarina olanak saglamaktadir.

Yenilik¢i i davramisinin otel isletmeleri i¢in kritik bir kavram oldugu
diisiiniilmektedir. Son yillarda ¢ok sayida caliymaya konu olsa da turizm ve otelcilik ile
ilgili ¢aligmalarda diger alanlara kiyasla daha az ¢alismanin oldugu goriilmektedir.
Konuya iliskin caligmalar Ek 1°de liste halinde sunulmustur. Bu ¢alismalardan bazilarina
ise yukarida detayli bir bicimde yer verilmistir. Tez arastirmasi kapsaminda yapilan bu
calisma ile kavramin tiim yonlerinin kesfine ve bu baglamda teorik calismalara ve

uygulamaya katki saglanmasi hedeflenmektedir.
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IKiNCi BOLUM
AMAC, ONEM VE HIPOTEZLER

Calismanin bu boliimiinde arastirmanin amaci ve Onemi agiklanmis, arastirma
kapsaminda olusturulan hipotezler ve hipotezlerin dayanak noktalar1 sunularak

arastirmanin kapsam, varsayim ve sinirliliklarina detayli bir bicimde yer verilmistir.
1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Bilim ve teknolojide meydana gelen gelismeler islerin siirekli olarak bigim ve
icerik degistirmesine neden olmaktadir. Isletmecilik anlayismin “yenilik¢i ol veya 617
(innovate or die) seklinde yeniden sekillendigi giinlimiizde, isletmelerin yenilik¢i ve
yaratici taraflarin1 6n plana c¢ikararak varliklarini stirdiirebildikleri goriilmektedir. Ayni
zamanda, teknolojik gelismeler, kiiresel rekabet ve diger degisimler neticesinde
isletmelerin kars1 karsiya kaldiklar1 tehditlerin farkli formlar kazanarak giinden giine
artmasi, isletmelerin siirekli degisim araciligiyla varliklarim siirdiirebilmelerine zemin
olusturmustur. Isletmeler, yeni ve potansiyel agidan yararli bir {iriin veya karsilasilan
problemlere farkli acilardan yaklasim sergilenmesini kolaylastiracak siirecler gibi
orneklendirebilecek konularda devamli olarak yenilige ihtiya¢ duymaktadirlar. Bu
baglamda yenilik, isletmelerin siirekliligi ve basarisi agisindan kritik bir basvuru kaynagi
oldugu insan kaynagmin tutum ve davranislar1 ile baglamaktadir. Calisanlarin yeni bir
fikir, slire¢ veya iiriin ile sonuglanabilecek yenilik¢i is davranislari, siirekli yeniligin talep
edildigi otel isletmeleri igin kritik bir kavramdir. Ozellikle hizmet endiistrisinin énemli
elemanlarindan otel isletmelerinde “miisteri daima hakhdir” veya “miisteri kraldir”
slogan1 ile hareket edilmesi ve miisteri tatmini saglamanin degisim ile
gerceklesebildiginin anlagilmasi otel isletmelerinin yenilik¢i yOnlerini 6n plana
cikarmalar1 gerekliligini ortaya koymaktadir. Miisteri beklentilerinin siirekli degisim
gosterdigi hizmet odakli endiistrilerde ¢alisanlarin yenilik¢i is davraniglar1 daha da 6nem
kazanmaktadir. Otel isletmelerinde hizmet kalitesini artrmak amaciyla calisanlarinin
yeni fikirler kesfetmeleri ve bunlarin  yeni uygulamalara doniistiiriilmesi
hedeflenmektedir (Edghiem ve Mouzughi, 2017). Oyle ki, calisanlarin yenilikgi
davranislar1 hizmet yeniligi olasiliginin artisina, oteller ve miisteriler arasindaki iligkileri
giiclenmesine ve otellerin performansmin artmasma imkan saglamaktadir (Sota vd.,

2020). Insan kaynagmin yenilik¢i is davranislarini ortaya ¢ikarmak veya var olan bu tiir
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davraniglarin devamliligini saglamak isletmelere hizmet verdikleri pazarda rekabet
istiinliigii de kazandirmaktadir. Dolayistyla son zamanlarda yenilik¢i is davranigi hem
turizm profesyonelleri hem de akademisyenlerinin dikkatini ¢eken Onemli bir konu
olmaya baslamistir. Sonug olarak, teoride elde edilen veriler pratikte isletmelere ciddi

avantajlar saglayabilmektedir.

Literatiirde yenilikgi is davranisi ile ilgili galigmalar vardir (Isik ve Aydin, 2016;
Eliyana ve Christiananta, 2020; Karatepe vd., 2020; Park vd., 2021). Baz1 ¢aligmalarin
odagmi davranisin Oncellerini  kesfetmek olustururken (Scott ve Bruce, 1994;
Ramamoorthy vd., 2005; Montani vd., 2014; Zhang vd., 2021), bazilar1 ise davranigin
diger orgiitsel ¢iktilarla iliskisini bulmay1 hedeflemektedir (Leong ve Rasli, 2014; Nazir
ve Islam, 2020; Luu, 2021a). Ozellikle 6rgiit yenilik¢iligi iizerine yapilan ¢alismalarda
(Damanpour ve Evan, 1984; Gumusluoglu ve Ilsev, 2009; Camison ve Villar-Lopez,
2014; Dahlin, 2019) bu ¢iktiya imkan saglayan oncellerin kesfedilmesi calismalarin ana
amagclar1 arasinda yer almaktadir. Bu kapsamda, isletmeler agisindan degerli goriilen
orgiitsel yenilik¢iligin isletme igerisinde gorev alan calisanlarca yiiriitiiliiyor olmasi,
calisanlarin yenilik¢i is davraniglarina odaklanilmasi konusunda da arastirmacilara fikir
verir niteliktedir. Calisanlar olagan is diizenleri ¢ergevesinde fark ettikleri bir sorunun
¢ozlimiine yonelik gelistirdikleri fikirlerin ilerleyen siirecte yeni bir {iriin, siire¢ veya
hizmete doniigerek isletmenin yenilik¢iligine katki saglamasma zemin hazirlayan
kaynagin c¢alisanlarin yenilik¢i is davranislart oldugu bilinmektedir. Bu baglamda
“Epistemik merak, is becerikliligi ve algilanan orgiitsel destegin yenilik¢i is davranisina
etkisi: Bes yildizli otel isletmelerinde bir uygulama” baglikli bu aragtirmanin temel amaci
bes yildizli otel isletmesi isgorenlerinin epistemik merak diizeylerinin, is beceriklilik
diizeylerinin ve orgiitsel destek algilarmin yenilik¢i i davraniglari tizerindeki etkilerinin
belirlenmesidir. Ayn1 zamanda ¢alisma kapsaminda igsgdrenlerin epistemik merak ve is
beceriklilik diizeyleri ile oOrglitsel destek algilar1 ve yenilik¢i is davraniglarinin
belirlenmesi hedeflenmistir. Son olarak bes yildizli otel isletmesi isgdrenlerinin epistemik
merak ve is beceriklilik diizeyleri ile 6rgiitsel destek algilar1 ve yenilik¢i is davraniglarinin
cesitli bireysel 6zelliklere (yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, turizm sektor
tecriibesi, isletme tecriibesi, departman tecriibesi ve isletmenin bulundugu il) gore
farklilik gosterip gostermediginin belirlenmesi de arastrrmanm amagclar1 arasinda yer
almaktadir. Bahsedilen amaglar dogrultusunda yapilan bu ¢alisma ile ilgili literatiire ve

turizm/ otelcilik alanina katki saglanmasi hedeflenmektedir. Ilk olarak, yapilan detayli
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literatlir taramasi sonucunda turizm/otelcilik alanyazininda benzer bir g¢aligmanin
olmadig1 goriilmiistiir. Ozellikle epistemik merakin yenilik¢i is davranisi ile iliskilerinin
turizm/otelcilik 6zelinde detayli bir bicimde ele alindig1 bir ¢alismaya rastlanmamaistir.
Ayni zamanda ¢aligma sonucunda elde edilen bulgular ile pazarda farklilasmanin anahtar1
olan otel iggorenlerinin yenilikg¢i is davraniglarini etkileyen faktorlerin ortaya konulmasi,
bu tiir davraniglarin ortaya ¢ikarilmasini veya tesvik edilmesini kolaylastirabileceginden
bu durum ¢aligmanin uygulamaya doniik katkisi olarak goriilebilir. Bahsedilen amaglar
dogrultusunda olusturulan hipotezler ve hipotezlerin dayanak noktalar1 asagida detayli bir

sekilde sunulmustur.
2. ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI

Calisanlarin sergilemis olduklar1 yenilik¢i davranislar 6zellikle hizmet iireten
endiistrilerde isletmelerin marka olabilme yolunda attiklar1 adimlar ileriye tasiyabilme
ozelligine sahiptir. Isletmeler ¢alisanlarinm yenilik¢i is davranislar1 sayesinde giindemi
takip etmekte, yeniliklere hizl1 bir bicimde uyum saglayabilmekte ve yeni bir fikir, hizmet
veya irln gelistirebilmektedirler (Isik ve Aydin, 2016). Yenilik¢i is davranisi,
calisanlarin bireysel olarak gerceklestirdikleri davraniglara odaklanan, orgiitiin etkinligini
ve verimliligini arttiran, 6rgiitiin rekabetg¢iligine olumlu yonde etki eden ve varligini uzun
stire devam ettirmesine katkida bulunan kritik bir kavramdir (West vd., 2004; Escriba-
Carda vd., 2017). Bu baglamda ¢alisanlarin yenilik¢i is davranislari ortaya ¢ikaran, bu
tir davranislar1 tesvik eden bireysel faktorlerin neler oldugunun belirlenmesi

gerekmektedir.

Hemen hemen her degisim ve gelisimin altinda yatan temel motivasyon
kaynaklar1 arasinda yer almasi muhtemel kavramlardan bir tanesi olan merakin,
calisanlarmn yenilik¢i is davramslart ile iliskili oldugu diisiiniilmektedir. Oyle ki, Kashdan
ve digerleri (2020) merakli kisilerin organizasyonel degisikliklere duyarl olduklarinin ve
bu kisilerin yeni meslektaslarin ve teknolojilerin degerini anlama, onlar1 takdir etme ve
cikarimlarda bulunma egiliminde olduklarmin altin1 ¢izmektedirler. Arastirmacilara gore,
merakli kisilerin hayal kiriklifindan ziyade meraklarini tatmin etmeye yonelik
davraniglar gelistirmektedirler. Ayrica arastirmacilar merakli bireylerlerin yeni kiiresel
pazarlarda bilinmeyen kiiltiirlere strateji ve planlar uyarlayacak kadar esnek olduklarini
da ifade etmektedirler. Bu baglamda merakin 6rgiitsel ¢aligmalar kapsaminda ayrica ele
alinmasi gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir. Ancak yapilan ¢aligmalarda merakin bes faktorli

kisilik ozellikleri ve teorik zihinsel ¢ergeve gibi yapilar icerisinde ele alindigi
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goriilmektedir (Jabeen, 2020: 17). Kaur ve Gupta (2016) kisilik 6zelliklerinin yenilik¢i is
davranig1 iizerindeki etkilerini kesfetmeye yonelik Ogretmenler {izerinde yaptiklari
calismada merakin 6gretmenlerin yenilik¢i is davranislarina katkida bulundugunu tespit
etmislerdir. Messmann ve Mulder (2012), merakin yenilik gelistirme siirecinde ve bu
slirecte meydana gelen problemlerin ¢oziimlenmesinde dnemli bir faktor oldugunu ortaya
koymusglardir. Ancak, merakin bilgiye yonelik tiirii olan epistemik merak bunlardan daha
fazlasidir. Oyle ki, bireysel farkliliklar iizerine yapilan ¢aligmalarda is yerinde daha
yiiksek epistemik merak diizeyine sahip ¢alisanlarin yeni, karmasik ve belirsizlik iceren
durumlari arama, kesfetme veya iistesinden gelebilme davraniglari digerlerine oranla daha
yiiksek oldugu belirlenmistir. Bunun sebebi ise epistemik merak diizeyi yliksek olan
bireylerin bilgi arama, diisiinme ve yeni birseyler gelistirme davranisim1 daha siklikla
sergileyebilmelerdir (Mussel, 2013; Chang ve Shih, 2019). Mussel’e (2010) gore
epistemik merak diizeyi yiiksek olan kisiler 6grenme ve diisiinmeye son derece deger
vermektedirler. Merak 6grenmeyi hizlandirmakta ve gelisimi tesvik etmektedir. Bu da
calisanlarin yenilik¢i davraniglar1 iizerinde etkili olabilecek bir durum olarak

goriilmektedir (Kashdan vd., 2004).

Literatiirde, merak kavramini orgiitsel agidan ele alip inceleyen ¢ok az sayida
calisma oldugu ve bu g¢alismalardan son derece smirhi sayida olanlarin dogrudan
epistemik meraki ele aldig1 goriilmektedir. Dolayisiyla ¢alismada genel olarak merak ile
ilgili calisma sonuglar1 da degerlendirme altina alinmistir. Bunlardan Mussel ve Spengler
(2015) tarafindan yapilan ¢alismada merakimn orgiitsel baglilik ile pozitif bir iliskisinin
oldugunu belirlenmistir. Yine, Reio ve Callahan (2004) merakin is performansi tizerinde
olumlu bir etkisinin oldugunu tespit etmislerdir. Benzer sekilde, merakin yenilik¢i is
davranist ile iligkili oldugunu dogrudan veya dolayli bir bicimde belirleyen az sayida
calismanin oldugu goriilmektedir. Celik ve digerleri (2016) ¢alisanlarin bireysel
yenilikgilikleri altindaki temel motivasyonlardan bir tanesinin bilgi meraki oldugu
belirlemiglerdir. Prihatsanti (2018) 6zyeterlik ile merakin yenilik¢i is davranisi iizerindeki
etkilerini kesfetmek i¢in yaptig1 ¢alismada, girisimci 6z yeterligin ve merakin yenilik¢i is
davranisi lizerinde etkili oldugunu ortaya ¢ikarmistir. Bani-Melhem ve digerleri (2020)
ise bes yildizli otel isletmelerinde miisteri ile etkilesimde bulunan ¢alisanlarin islerinin
herhangi bir yonii ile ilgili merak diizeylerinin yliksek olmasinin yenilik¢i i davranisi
sergilemelerine katkida bulundugunu belirlemislerdir. Ayn1 zamanda arastirmacilar,

strese verilen cevabin merak oldugu durumlarda stresin yenilik¢i ig davranisi lizerindeki
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olumsuz etkisinin olumluya doniistiiglinii de ortaya ¢ikarmiglardir. Chang ve Shih (2019)
calisanlarin ig meraki ile yenilik¢i is davraniglari arasindaki iliskileri inceledikleri
calismada, ¢alisanlarin i merakini Litman (2008) tarafindan olusturulan epistemik merak
Olgegini kullanarak ortaya koymuslar ve epistemik merakin, ¢alisanlarin yenilik¢i is
performansi iizerinde etkili oldugunu tespit etmislerdir. Khan (2021), girisimci liderlik
ile yenilik¢i is davranisi arasindaki iligkileri belirlemeye yonelik yazilim gelistirme
firmalarindaki calisanlar {izerine yaptigi calismada epistemik merak ile yenilikei is
davranis1 arasinda olumlu yonde anlamli bir iliskinin oldugunu tespit etmis; girisimci
liderlik ile yenilik¢i is davranisi arasindaki iliskide epistemik merakm kismi aracilik
etkisine sahip oldugunu belirlemistir. Hardy III ve digerleri (2017) epistemik merak ile
yaratic1 problem ¢6zme davranigi ve yaratici performans arasidaki iliskileri kesfetmeye
yonelik yaptiklar1 caligmada ilgi merkezli epistemik merakin ¢alisanlari bilgi
arayislarina dogrudan etki ettigini, yoksunluk merkezli epistemik merakin ise fikir
iiretimi lizerinde anlamli bir etkisi oldugunu belirlemislerdir. Litman ve Mussel (2013)
epistemik merakin boyutlarindan ilgi merkezli epistemik merakin fikir arastirma ile
dogrudan ilgili oldugunu ifade etmislerdir. Tiim bu ¢aligmalardan yola ¢ikarak, epistemik
merakin yenilik¢i is davramigt lizerinde olumlu yonde anlamli bir etkisi oldugu
sOylenebilir. Epistemik merak diizeyi yiiksek olan bireylerin isyerinde yeni, belirsiz ve
karmagik olan durumlara kars1 daha arastirmaci olduklari, yeni bilgi ve alisilmisin disinda
yenilik¢i seyler gelistirmeye yonelik davranislara sahip olduklar1 ifade edilebilir (Mussel,
2013; Chang ve Shih, 2019). Ayni1 zamanda merakl calisanlar bilgi ve becerilerini
gelistirmeye daha yatkindirlar. Ogrenmeye yonelik bu egilimleri yenilik¢i is
davraniglari iizerinde de etkili olabilir (Yang vd., 2016). Tsai ve Zheng (2021)
tarafindan yapilan calismada yaratici ¢alisanlarin 6nemi vurgulanarak, merak diizeyi
yiikksek olan c¢alisanlarm isyeri yenilik¢iligi i¢in son derece degerli olduklar1 ifade
edilmektedir. Arastirmacilara gore, hali hazirda hizmet {iireten isletmelerde “caliganlar
hizmetin kendisidir” (Zeithaml vd., 2009; Choi ve Lawry, 2020) ve hizmet yenilik¢iligini
basarili bir sekilde uygulamak icin isletmelerin ¢alisanlar tarafindan iiretilen yenilik¢i
fikirleri yonetmek durumundadirlar. Ozellikle otel isletmelerinde yeni ve karmasik
durumlarin hemen hemen her departman boyutunda ortaya ¢ikma ihtimalinin olmasi,
isgorenlerin bu durumlara karsi hazirlikli olmasmi gerektirmektedir. Otel isletmesi
isgdrenlerinin problemleri fark etme, bilgi arama ve fikir liretme konusundaki tutumlari
isyerinde  yenilik¢i  davramiglar  sergileme olasiliklarin1  artirmaktadir.  Otel

isletmelerindeki isgdrenlerin merakli olma egilimlerinin tesvik edilmesi, yeni fikirlerin
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iretilmesi ve igyerinde yenilik¢iligin gelistirilmesini kolaylastirabilmektedir. Ancak,
epistemik merakin yenilikgi is davranisi ile iligskisine odaklanan son derece sinirli sayida
calismanin olmasi nedeniyle konu ile ilgili daha fazla calismaya ihtiya¢c duyuldugu
diistiniilmektedir. Bu kapsamda bu tez arastirmasinda yenilik icin bilginin de gerekli
oldugu (Isikk ve Aydin, 2016) ve dolayisiyla epistemik merakin yenilik¢i is davranisi
iizerinde etkili oldugu diisiincesinden hareketle gelistirilen hipotez ve alt hipotezler

asagida yer almaktadir.

Hi: Epistemik merakin yenilik¢i is davramisi iizerinde anlamh bir etkisi

vardir.

Hia: Tlgi merkezli epistemik merakin yenilik¢i is davranisi iizerinde anlamli bir

etkisi vardir.

Hiv. Yoksunluk merkezli epistemik merakin yenilik¢i is davranisi iizerinde

anlaml bir etkisi vardir.
Hic. Epistemik merakin fikir arastirma tizerinde anlamli bir etkisi vardir.
Hiq4. Epistemik merakin fikir iiretimi tizerinde anlamli bir etkisi vardir.
Hie. Epistemik merakin fikir sampiyonlugu {izerinde anlamli bir etkisi vardir.
Hit. Epistemik merakin fikir uygulama iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Calisma kapsaminda ayrica is becerikliligi ile yenilik¢i is davranisi arasindaki
iligkilerin ortaya cikarilmasi hedeflenmektedir. Calisanlarin ig veya gorevlerini daha
anlamli ve tatmin edici kilmak icin igin talep ve kaynaklar1 ile ilgili birtakim diizenlemeler
yapmasi olarak bilinen is becerikliliginin, isletmelerin calisanlarindan bekledikleri
davranglar arasmda yer alamaya basladig1 dolayli da olsa sdylenebilmektedir. Oyle ki,
bu diizenlemeler ve degisiklikler genel itibari ile yonetimin haberi olmaksizin yapildigi
icin yonetimin fonksiyonlar1 arasinda yer alan kontrolii zorlastirmaktadir. Ancak is
Ozelliklerinde meydana gelen degisimin islerin izlenmesini zorlagtrmig olmasi,
yonetimin ¢alisanlarin ihtiyaclarma cevap verebilme konusunda yetersiz kalmasi ve ayni
zamanda isin tekrar tasarlanmasi yaklagimlarmin sorunlar karsisinda etkisiz hale gelmesi,
calisanlarin i becerikliligi sergileyerek bu sorunlara ¢6ziim bulma ihtimalini
kuvvetlendirmektedir (Demerouti, 2014: 237). Is 6zellikleri teorisinden is talepleri ve
kaynaklart modelinin bir uzantist olarak goriilen, ancak hemen hemen her is tasarimi

modelinde yukaridan asagiya dogru bir swa izlenirken is becerikliliginde asagidan
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(calisandan) yukariya (yonetime) dogru bir siranin olmasi, bu davranisi digerlerinden
farkli kilmaktadir. Calisanlarin kendilerine verilen iglerin fiziksel, biligsel ve iliskisel
yonlerini kendilerine gore degistirmeleri olarak tanimlanan is becerikliligi (Wrzesniewski
ve Dutton, 2001:176), giniimiiz ig diinyasinin siirekli hale gelen degisime uyum
gosterebilmesini kolaylastiran etmenleri kesfetmek iizere yapilan ¢aligmalarla temel
bulmustur. Tims ve digerleri (2012: 175) ¢alisanlarin aktif aracilar olarak hareket ettikleri
calisma ortamlarinda calisan ve is uyumu saglamak icin islerini sekillendirdikleri,
yeniden tanimladiklar1 veya yarattiklar1 siirece dahil olarak bir diger ifade ile is
becerikliligi sergileyerek talepler dogrultusunda islerinde ayarlama yapabildiklerini ifade
etmislerdir. Benzer bir bigcimde, Demerouti (2014) is becerikliligi aracilig1 ile ¢calisanlarin
bireysel ihtiyaclarmi g6z dniinde bulundurabildiklerini ve 6rgiit icerisinde siirdiiriilebilir
degisimler yaratabilmek amaciyla kendi is siireglerini tekrar tasarlayabildiklerini
belirtmistir. Is becerikliligi, calisanlarin kendilerini enerjik ve istekli hissetmelerine yol
actig1 icin degisim yaratma siirecine de katki saglamaktadir. Orgiitler, bu tiir davranislar1
cesaretlendirerek islerin yapilis1 sirasinda kullanilabilecek yeni yollarin kesfedilmesine
de olanak saglamaktadirlar. Var olan kaynaklar1 kullanarak yapilan islerin monoton hale
gelmesi, ¢alisanlarin duygusal agidan yipranmalarina, tiikenmiglik yasamalarina, 6fke
hissi ve isten sikilma gibi durumlarin artmasina neden olmaktadir. Ancak, orgiitlerin
calisanlara ihtiya¢ duyduklar1 6zgiirliigii tanimalar1, onlarm yeni is kaynaklar1 aramasina
zemin hazirlamaktadir. iste bu noktada, is becerikliligi ¢alisanlar1 var olan siirecler
icerisinde sikigip kalmaktan kurtararak onlar1 degisimi ilgi ¢ekici ve etkili bir deneyime
dontistiirmek icin proaktif olarak kaynak arayigina itmektedir. Bu baglamda, is
becerikliligi ¢alisanlara yeni fikirler liretme ve uygulama acisindan stratejik bir avantaj

saglamaktadir (Petrou vd., 2012; Afsar vd., 2019).

Yeni bir fikir bulma, bu fikri yayma, tutundurma ve bu fikrin uygulanmaya
konulmasi i¢in bireysel ¢aba sarf etme anlamindaki yenilik¢i i davranisi, isletmelerin
gelecegi acisindan son derece Onemlidir. Yenilik¢i is davraniginin ortaya ¢ikarilabilmesi
ve bu davranisin siirdiiriilebilmesi i¢in isletmeler, ¢alisanlarina esneklik tanimaktadirlar.
Dolayisiyla is becerikliligi, ¢alisanlarin islerini kendilerine gére organize edebilme yetisi
olarak degerlendirildiginde, yaraticilik ve yenilikgilik i¢in de degerli bir kavram olarak
goriilmektedir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001: 187). Calisanlar, islerini kendileri
acisindan daha anlamli kilmak dahasi isinin 6nemli bir amaca hizmet etti§ine inanmak

icin iglerinde birtakim diizenlemelere gitmektedirler. Bu diizenlemelerin calisanlarin
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yenilik¢iligine etki ettigi soylenebilmektedir (Berg vd., 2013: 2). En iyi is tasariminda
dahi calisanlarin belirli noktalarda kendilerini sikigsmis hissettikleri ve dolayisiyla o isin
gerekliligini yerine getirirken belirli kurallar dahilinde hareket etmeleri gerekliligi ortaya
cikmaktadir. Ancak ¢alisanlara isleri ile ilgili deneyimlerini sekillendirme konusunda
imkan saglanmasi halinde ¢alisanlarin isyerindeki davraniglarinin daha proaktif ve
yenilik¢i oldugu, takim ¢aligmalarina daha yatkin ve bilgi paylasimi konusunda daha
basarili olduklar1 yapilan ¢aligmalarla ortaya ¢ikaridmistir (Ghitulescu, 2006: 1). De
Spiegelaere ve digerleri (2015) is tasariminin ¢alisanlarin yenilik¢i davraniglarini ortaya
cikarmak i¢in oldukca 6nemli bir etken oldugunu ifade etmektedirler. Benzer sekilde
Hammond ve digerleri (2011) yaptiklar1 caligmada ¢alisanlarm yenilikgiligini agiklayan

en onemli faktoriin is tasarimi oldugunu ortaya ¢ikarmiglardir.

Yapilan caligmalarda is tasarimi sirasinda ¢alisana Ozerklik saglanmasinin
calisanin yenilikgi is davranisii olumlu yonde etkileyecegi saptanmistir (Berg vd., 2013;
Ghitulescu, 2006, Tims ve Bakker, 2013). Ayn1 zamanda, literatiirde yer alan bazi
calismalarda proaktif kisilik ile yenilik¢i is davranisi arasinda iligkilerin mevcut oldugu
goriilmektedir. Seibert ve digerleri (2001) proaktif kisilige sahip ¢alisanlarin daha fazla
yenilik¢i is davranist sergilediklerini belirlemislerdir. Benzer bir ¢aligmada, Parker ve
digerleri (2010: 827) proaktif olmanin problemlerin 6ngoriilmesi, 6nlenmesi ve firsatlarin
yakalanmasi ile alakali oldugunu, ayn1 zamanda ¢alisma ortamina katki saglamak veya
farkli bir gelecege ulasmak amaciyla kendi kendine degisim yaratmak icin ¢alisanlarin
baslattig1 cabalar1 igerdigini ifade edilmektedirler. Yildiz ve digerleri (2017: 355) proaktif
kisiligin yenilik¢i is davranisinin pozitif belirleyicilerinden bir tanesi oldugunu ifade
etmektedir. Bu baglamda, is becerikliliginin proaktif bir davrams tiirii oldugu
varsayildiginda is becerikliliginin ¢alisanlarin yenilik¢i is davranislar: iizerinde etkili
oldugu diisiiniilmektedir. Ancak, konu ile ilgili sinirli sayida g¢alisma mevcuttur.
Bunlardan bir tanesinde De Spiegelaere ve digerleri (2012) is becerikliligi ile yenilikgi is
davranis1 arasmda pozitif yonlii iliskilerin oldugunu belirlemislerdir. Yaptiklari
calismada arastirmacilar, is tasarimmin c¢alisanlarin yenilikei is davraniglar1 tizerinde
kritik 6neme sahip oldugunu; ayni zamanda isin 6zelliklerinin de yenilik¢i is davranisi
kavraminda merkezi bir rol istlendigini ifade etmektedirler. Bir baska calismada,
Supriyanto ve digerleri (2020) yenilik¢i is davraniglarini etkileyen faktorleri incelemisler
ve is becerikliliginin 68retim gorevlilerinin yenilik¢i i davranigi iizerinde olumlu ve

anlamli bir etkisinin oldugunu; ayni zamanda ruhani liderligin yenilik¢i is davranisi
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iizerindeki etkilerinde aracilik roliine sahip oldugunu belirlemislerdir. Khan ve digerleri
(2020) hizmetkar liderlik ile yenilikgi is davranisi arasindaki iligkileri belirlemeye yonelik
yapilandirdiklart c¢alismada hizmetkar liderligin yenilik¢i i davranisi iizerindeki
etkisinde is becerikliliginin aracilik etkisine sahip oldugunu; yani hizmetkar liderligin
yenilik¢i is davranisi lizerindeki etkisinin is becerikliligi lizerinden gergeklestigi tespit
etmislerdir. Buna ek olarak, son zamanlarda yapilan arastirmalar biligsel becerikliliginin
calisanlarin zor durumlarla basa ¢ikmasma yardimci oldugunu, biligsel becerikliligin,
gorev, iliskisel ve beceri gelistirme ile birlikte yenilik¢i performans agisindan oldukca
faydali oldugunu gostermektedir (Geldenhuys vd., 2021: 83). S6z konusu ¢alismalardan
yola cikarak, ¢alisanlarin is beceriklilik diizeylerinin yenilik¢i is davraniglar: iizerinde

etkili oldugu diistiniilmektedir.

Bu tez arastirmasi kapsaminda bes yildizli otel isletmesi iggdrenlerinin is
becerikliliklerine odaklanilmaktadir. Bes yildizli otel isletmeleri hizmet endiistrisinde yer
alan isletmeler kapsaminda yer aldig1 i¢in ticarete konu olan hizmettir. Bu durum ayni
zamanda otel isletmelerinin degerlendirme altina alinirken diger isletmelerden farkl bir
sekilde ele alinmasi gerekliligini ortaya ¢ikarmaktadir. Otel isletmesi isgorenleri hizmet
ireten bireyler olmalar1 nedeniyle diger endiistrilerde yer alan c¢alisanlardan
farklilagsmakta ve miisteri ile etkilesimi yiiksek seviyede seyreden ¢alisanlar kapsaminda
degerlendirilmektedirler. Bu durum otel isletmesi isgdrenlerinin degisime, gelisime ve
ortaya cikabilecek herhangi bir probleme karsi hazirlikli olmalarimi gerektirmektedir.
Sorunlar1 ¢6ziimleyebilmek, hizmet kalitesini artirabilmek ve miisteri tatmini saglamak
icin ¢alisanlarmi1 etkin bir sekilde kullanan otel igletmelerinde isgdrenlerin is
becerikliliklerinin diger isletmelere gore daha yiiksek oldugu diistiniilmektedir. Bunun
nedeni ise miisterilerin siirekli degisen talep ve beklentilerine cevap verme
zorunlulugudur. Beklentinin degisime acik oldugu otel isletmelerinde sinirlandirilmis is
tasarimlarinin problemleri ¢oziimsiiz birakabilecegi ongdriildiigiinden, otellerin 6zellikle
miisteri temasli departmanlarindaki isgorenlerinin i3 Ozelliklerinde degisiklik
yapabilmeleri, yeniligi ve degisimi kolaylastirabilmektedir. Literatiirde otel isletmesi
isgorenlerinin is becerikliliklerine odaklanan ¢aligmalar mevcutken (Chen vd., 2014; Kim
vd., 2018; Chen, 2019; Yadav ve Dhar, 2021), otel isletmesi isgdrenlerinin is beceriklilik
diizeyleri ile yenilik¢i is davraniglar1 arasindaki iliskiye odaklanan son derece smirli
sayida ¢alismanmn (Afsar vd., 2019) oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla bu caligma

sonucunda elde edilen bulgularin hem teoriye hem de otel isletmesi yoneticilerine
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uygulamaya doniik fikirler verecegi diisiincesiyle gelistirilen hipotez ve alt hipotezler

asagida sunulmustur.
H:: Is becerikliliginin yenilik¢i is davramsi iizerinde anlamh bir etkisi vardir.
Haza. Gorev becerikliliginin yenilik¢i is davranigi lizerinde anlamli bir etkisi vardir.
Hap. Biligsel becerikliligin yenilikgi is davranisi lizerinde anlamli bir etkisi vardir.
H,.. Iliskisel becerikliligin yenilik¢i is davranisi {izerinde anlaml bir etkisi vardir.
Haq. Is becerikliliginin fikir arastirma iizerinde anlamli bir etkisi vardur.
Hae. Is becerikliliginin fikir iiretimi {izerinde anlamli bir etkisi vardur.
Has. Is becerikliliginin fikir sampiyonlugu iizerinde anlamli bir etkisi vardur.
Ha,. Is becerikliliginin fikir uygulama iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Calisma kapsaminda ayrica algilanan orgiitsel destek ile yenilik¢i is davranisi
arasindaki iligkilerin belirlenmesi amaglanmaktadir. Patterson ve digerleri (2009: 7)
yenilik¢i i davranisi ile ilgili faktorleri i¢sel faktorler ve is ¢evresi faktorleri olmak iizere
kategorize etmislerdir. Calisanin bilissel yetenekleri, bilgisi, kisiligi, motivasyonu, duygu
ve davranislar1 igsel faktorler altinda yer alirken; takim g¢alismasi, yonetim destegi,
liderlik tiirti gibi faktorlerin yer aldig1 sosyal kaynaklar ile gorevler, 6zerklik, is
kaynaklari, fiziksel kaynaklar gibi faktorlerin yer aldigi is tasarimi ve orgiitiin yapisi ve
bliytikligt, orgiit kiltiirti, kaynak dagilimi, insan kaynaklari yOnetimi sistemleri,
performans yonetimi gibi faktorlerin yer aldigi orgiitsel faktorlerin tamamini ise, is
cevresi faktorleri olarak adlandirmislardir. Bu baglamda, calisanlarin yenilik¢i is
davranislarma etki etkisi olan kavramlardan bir tanesi de yonetim destegidir. Ancak bu
destegin calisan tarafindan ne derece algilandigi yonetim desteginin varligi konusunda
bilgi verici mahiyettedir. Algilanan orgiitsel destek, calisanlarin kendilerine verilen isler
araciligiyla mensubu olduklar1 orgiitlere sagladiklar1 katkilarin karsihiginda Orgiitiin
calisanlarini1 dnemsemesi, onlar1 desteklemesi, herhangi bir sikintilar1 oldugunda onlarin
yaninda olmalar1 gibi tutum ve davraniglarmi izleyerek orgiite karsi gelistirmis olduklar1
inanislar (Eisenberger vd., 1986) olarak tanimlanmaktadir. Isverenler genellikle
calisanlarin Orgiite baghliklarmi ve adanmisliklarini degerlendirmek suretiyle hareket
etmektedirler. Orgiite duygusal baglilik gelistiren ¢alisanlar genel olarak performans
artigl, ige zamaninda gelip gitme ve isten ayrilma niyetinde azalig gibi birtakim tutumlar

gelistirirmektedirler (Steers, 1977; Mowday vd., 1979; Ozdevecioglu, 2003a).
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Calisanlarm ilgi odagmi ise Orgiitiin kendilerine olan baghliklary/ tutumlari
olusturmaktadir. Orgiitiin calisanlarina deger vermesi ¢ok cesitli sekillerde kendini
gosterebilmektedir. Calisant onaylama ve saygi duyma, iicret artisi ve tesvik veya
caliganin igini daha iyi yapabilmesine imkan saglayacak her tiirlii bilgi ve donanimi
saglama oOrgiitiin ¢alisana verdigi degerin bir gostergesi olarak degerlendirilmektedir
(Rhoades ve Eisenberger, 2002: 698). Ayni1 zamanda orgiitiin ¢aliganlardan gelen talep ve
sikayetlerini dikkate almasi, onlarin fayda ve ¢ikarlarint goz oniinde bulundurmasi,
calisanlarin 6rgiit i¢in yaptiklarinin bilincinde olmasi ve bu dogrultuda hareket etmesi de
calisan tarafindan dikkatli bir bigimde izlenmektedir. Bu durum ¢alisanin 6rgiitsel destegi
algilamasi siireci olarak degerlendirilmektedir (Ceylan ve Senyiiz, 2003). Literatiirde yer
alan ¢cok sayida ¢aligma ¢alisanlarin 6rgiitsel destek algilarinin motivasyonlarmi arttirarak
orgiitsel agidan olumlu olarak goriilebilecek (performans artisi, is tatmininde artis,
orgiitsel bagliligin artisi, isten ayrilma niyetinde azalma) ¢iktilara neden oldugunu ortaya
koymustur (Allen vd., 2003; Aube vd., 2007; Maertz vd., 2007; Turung ve Celik, 2010;
Kaplan ve Ogiit, 2012; Gupta vd., 2016; Cheng ve O-Yang, 2018). Dolayisiyla drgiitler
acisindan sahip oldugu insan kaynaginin oOrgiitsel destek algisinin orgiitiin gelecegi

acisindan da kritik 6neme sahip oldugu diisiiniilmektedir.

Calisanlarin orgiitsel destek algilarinin olas1 katkilarinin s6z konusu oldugu bir
diger kavramin da yenilik¢i is davranist oldugu diisiiniilmektedir. Calisanlarin
motivasyonu, performansi ve verimliligi lizerinde etkisi olan kavramin, yeni bir fikrin bir
model, stireg, hizmet veya liriin ile sonuglanabilecek davraniga katki saglamas1 muhtemel
goriinmektedir. Eisenberger ve digerleri (2001) calisanin orgiitle giinliik etkilesimi
sonucunda ¢alisanin somut veya soyut ¢iktilar1 olan deneyimler yasamasi ile orgiitsel
destek algismin gelistigini ifade etmektedirler. Bu etkilesimin olumlu ¢iktilar ile
sonu¢lanmasi, c¢alisanin extra rol davranislarini tetiklemektedir. Yenilik¢i is davranisi,
stireklilik iceren bir siirectir ve bu siire¢ icerisinde ¢alisanlar yeni fikirler liretmekte ve bu
fikirlerin hayata ge¢irilmesinde etkili olacak ekibin bir iiyesi olmak veya 6rgiitsel destek
olusturmak i¢in ¢aba sarfetmektedirler. Bir defaya mahsus bir davranis olmayan yenilik¢i
is davranisinin ortaya ¢ikmasi i¢in ¢alisanin kaynaklara ulagimi konusunda ve iginde
Ozgiir birakilmas1 gibi drneklendirilen giiclii yonetime ve ydnetici destegine ihtiyaci

vardrr.

Literatiirde algilanan orgiitsel destek ile yenilik¢i is davranist arasindaki iligkileri

dogrudan veya dolayli olarak inceleyen caligmalarn mevcut oldugu goriilmektedir.

124



Eisenberger ve digerleri (1997: 57) yaptiklar1 ¢aligmada, calisanlara kisisel taninirlik veya
dogrudan bir 6diillendirme yapilmadig1 hallerde dahi ¢alistiklar1 organizasyonlarca deger
verildigi algisinin diger bir deyisle ile Orgiitsel destek algilarinin 6rgiit lehine yenilikgi
davranislar sergilemelerine katki saglayacagini ifade etmiglerdir. Janssen (2005)
algilanan orgiitsel destegin c¢alisanin yenilik¢iligine olumlu ydnde etki -ettigini,
calisanlarin is ortamu ilizerinde etkili oldugu diisiincesi ile daha yenilik¢i davranislar
sergilediklerini ortaya koymustur. Chen (2011: 1) 6zellikle ytiksek is taleplerinin oldugu
islerde gorev alan calisanlarin orgiitsel destek algilarinin artirilmasi suretiyle yenilikgi 1s
davranis1 sergileme egilimlerinin artacagmin altni ¢izmektedir. Young (2012) orgiitsel
adalet ile yenilik¢i is davranisi arasindaki iliskileri belirlemek {izere yaptigi ¢alismada,
orgiitsel adaletin ¢alisanlarin yenilik¢i is davraniglar tizerinde etkili oldugunu ancak, bu
etkinin dogrudan olmadigi algilanan orgiitsel destegin bu iliskide tam aracilik etkisine
sahip oldugu belirlemislerdir. Bir diger ifadeyle, oOrgiitsel adalet algilanan orgiitsel
destegin psikolojik mekanizmalar1 araciligi ile yenilik¢i is davramig1 lizerinde etki
sahibidir. Abid ve digerleri (2015) yaptiklar1 ¢alismada algilanan orgiitsel destegin
yenilik¢i is davranisma etki ettigini; ancak bu etkinin 6zellikle ¢alisanlarin zindelik ve
o0grenme hissi yasadiklar1 pozitif psikolojik bir durum olan is yerinde gelisim aracilig ile
gergeklestigini ifade etmislerdir. Yildiz ve digerleri (2017) yenilik¢i is davraniginin
belirleyicilerinden bir tanesinin de orgiitsel destek algisi oldugunu tespit etmisler ve
inceledikleri degiskenlerden proaktif kisiligin yenilik¢i is davranisi lizerinde en etkili;
algilanan orgiitsel destegin ise ikinci sirada etkili oldugunu ortaya koymuslardir. Tiim bu
calismalardan yola ¢ikarak algilanan orgiitsel destegin yenilik¢i is davranisi iizerinde
anlaml bir etkisinin oldugu distiniilmektedir. Otel isletmeleri 6zelinde yapilan smirh
sayidaki caligmada da benzer sonuglar elde edilmistir. Akgunduz ve digerleri (2018)
algilanan orgilitsel deste§e sahip calisanlarin daha yiiksek diizeyde anlamli isler
deneyimlediklerini ve bunun sonucunda daha fazla yaraticilik sergilediklerini
belirlemiglerdir. Afsar ve Badir (2017) ise, Cin’deki otel ¢alisanlar1 {izerine yiiriittiikleri
calismada, algilanan orgiitsel destegin ¢alisanlarin yenilik¢i is davranislari lizerinde giiclii
bir etkisi oldugunu; algilanan orgiitsel destegin yenilik¢i is davranigmin belirleyicileri
arasinda yer aldigmi tespit etmislerdir. Otel isletmeleri organizasyonel yap1 ve orgiit
kiiltiirii acisindan diger isletmelerden farklhidir. Miisteri etkilesiminin yiiksek diizeyde
oldugu otel isletmelerinde islerin biiylik bir boliimii miisterinin gozetimi altinda
gerceklestirilmektedir. Bu durum da kiigiik sayilabilecek sorunlarin bile titizlikle ele

alinmas1 gerekliligini ortaya ¢ikarmaktadir. Orgiitiin kendilerini destekledigi algismna
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sahip iggorenlerin ¢aligtiklar1 isletmelere karsi borglu hissettikleri ve bunun karsiliginda
daha fazla sorumluluk duygusuyla harekete ettikleri bilinmektedir. Bu kapsamda
isgorenlerinin Orgiitsel destek algilar1 otel isletmelerindeki igverenler ve yoneticiler
acisindan dnemlidir. Bu sayede otelin goriinen ylizii olan isgdrenlerin miisteri karsisinda
temsil ettikleri isletmeyi On plana alan davranislar sergileyecekleri diisiiniilmektedir.
Ayn1 zamanda Orgiitsel destek algis1 yiiksek olan otel igletmesi iggorenlerinin yenilik¢i
davranislar sergilemesi de beklenmektedir. Cok asamali bir siire¢ olan yenilik¢i is
davranisiin yeni fikirlerin kesfi ve iiretilmesinde bireysel ¢abalarin ciddi anlamda katkis1
oldugu bilinmektedir. Fikir sampiyonlugu ve fikrin uygulanmas: siirecinde ise iiretilen
yeni fikirlerin Orgiit tarafindan kabul gérmesi ve desteklenmesi gerekmektedir. Sonug
olarak, yeni fikrin {iriin, hizmet veya is siirecine doniismesi i¢in 6rgiitiin bu is i¢in biitge,
zaman veya tavsiye desteginde bulunmasi sarttir (Eid ve Agag, 2020: 4). Ancak, konu ile
ilgili turizm/ otelcilik literatiiriinde sinirli sayida ¢alisma olmasi bu iligkinin tiim yonleri
ile ortaya konulabilmesi i¢cin daha fazla ¢alismaya ihtiya¢ oldugunu gostermektedir. Bu

kapsamda c¢alismada gelistirilen hipotez ve alt hipotezler asagida sunulmustur:

Hs. Algilanan orgiitsel destegin yenilikci is davramisi iizerinde anlamh bir

etkisi vardir.
Hza. Algilanan orgiitsel destegin fikir aragtirma tizerinde anlamli bir etkisi vardir.
H3zp. Algilanan orgiitsel destegin fikir liretimi tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hsc. Algilanan orgiitsel destegin fikir sampiyonlugu {izerinde anlamli bir etkisi

vardir.
Hzq4. Algilanan orgiitsel destegin fikir uygulama {izerinde anlamli bir etkisi vardir.

Sonug¢ olarak, orgiitler i¢in 6nemli kavramlardan bir tanesi olan yenilik¢i is
davranisi, ¢alisanlarin yenilikg¢iligi ve yaraticiligi ile dogrudan iliskili bir kavramdir. Bir
yetenek olarak goriilmesi halinde, bu yetenegin ortaya ¢ikarilmasi noktasinda orgiitlere
biiyiik sorumluluklar diismektedir. Yapilan caligmalar dogrultusunda, epistemik merak,
is becerikliligi ve algilanan orgiitsel destegin yenilik¢i is davranisi tizerinde etkili oldugu
diistiniilmektedir. Ayn1 zamanda bu kavramlarin birbirleri ile de iliskilerinin bulundugu
diistiniilmektedir. Bilgiye yonelik merak motivasyon kaynagi olarak ele alindig: takdirde,
is becerikliligi ile iligkilendirilebilen de bir kavram olarak goriilebilmektedir. Caliganlarin
islerinin belirli boliimlerini kendi degerleri ile ortiistiirme ¢abasi olarak da tanimlanabilen

is becerikliliginin, onlar1 farkli firsatlar kesfetmeye yonelten merak ile iliskili bir kavram
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olarak goriilebilecegi ifade edilebilir. Kashdan ve digerleri (2020) merak ile is
becerikliliginin teorik agidan birbirleri ile iligkili olan kavramlar olarak goriildiigilini;
ancak bu goriisii ampirik agidan destekleyen herhangi bir calismanin yiiriitiilmedigini
ifade ettikleri caligmalarinda isyeri merakliligi kavrami i¢in Olgek gelistirmeye
calismislardir. Bu baglamda ele aldiklar1 proaktif bir davranig olan is becerikliligi ile
merak arasinda pozitif yonlii anlaml bir iliski oldugunu belirlemislerdir. Dolayisiyla bu
iliskiyi gosteren ¢ok az sayida ¢alismanin olmasi bu bilginin desteklenmeye ihtiyag
duydugunu gostermektedir. Ayn1 zamanda, orgiitsel destek algisi, ¢alisanlarin hem igsel
motivasyon kaynaklarindan bir tanesi olan epistemik merakin hem de proaktif bir
davranig tirii olan i becerikliliginin ortaya ¢ikmasmda etkili olabilecegi
diisiiniilmektedir. Literatiirde yer alan calismalarda, orgiitsel destek algismin yiiksek
olmasi halinde ¢alisanlari performans ve motivasyonlarinda artis gozlemlendigi ve isler
ile ilgili 6rgiite olumlu geri doniislerin saglandig1 goriilmektedir. Bu baglamda merakin
ve 1s becerikliliginin yenilik¢i is davranisi lizerindeki etkilerini de arttirabilme olasiligi
s6z konusudur. Bu c¢aligmada ise, konu olan degiskenlerin (epistemik merak, is
becerikliligi ve algilanan orgiitsel destek) yenilik¢i is davranisi lizerindeki etkileri ayri
ayr1 belirlenmesi hedeflenmis; bu baglamda yenilik¢i is davranis1 iizerindeki etki
degerleri arasindaki farklarm da ortaya cikarilmasi amaclanmistir. Bu kapsamda
gelecekte yapilacak ¢alismalara bir temel olmasi1 hedeflenmistir. Her ne kadar ¢alismada
s0z konusu degiskenler arasindaki iliskilerin incelenmesi c¢alisma kapsaminda
detaylandirilmamis olsa da turizm/ otelcilik alani ile ilgili yapilacak ¢alismalarda bu
calismada elde edilen bulgularin belirlenen iliskilerin incelenmesi yoniinde bir temel
olusturulabilecegi Ongoriilmektedir. Dolayisiyla bu kavramlarin bir biitiin olarak ele
alinmasi halinde, c¢alisanlarin yenilik¢i is davranisini etkileyen faktorlerin belirlenmesi
noktasinda literatiire katki saglanacag diistiniilmektedir.

Calismada gelistirilen hipotezlerin yer aldig1 arastirmanin sekilsel modeli (Sekil

3) asagida yer almaktadir.
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) ‘ Sekil 3. Arastirma Modeli
IMEM: Iigi Merkezli Epistemik Merak
YMEM: Yoksunluk Merkezli Epistemik Merak

Epistemik
Merak
(EM)

H1
Is Yenilikei Is
Becerikliligi H2 Davramsi
(IB) (YID)
H3

GB: Gorev Becerikliligi
BB: Bilissel Beceriklilik
IB: Iliskisel Beceriklilik

Algilanan
Orgiitsel
Destek
(AOD)
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FA: Fikir Arastirma
FU: Fikir Uretimi

FS: Fikir Sampiyonlugu
FUG: Fikir Uygulama




Yukarida hipotezleri ve sekilsel modeli sunulan c¢alisma kapsaminda ayni

zamanda agagida yer alan arastirma sorularina cevap aranmistir:
1. Otel isletmesi iggorenlerinin epistemik merak diizeyleri nedir?
2. Otel isletmesi iggorenlerinin ig beceriklilik diizeyleri nedir?
3. Otel isletmesi isgorenlerinin orgilitsel destek algilart nedir?
4. Otel isletmesi isgdrenlerinin yenilik¢i is davranislar: nedir?

5. Otel isletmesi isgorenlerinin epistemik merak diizeyleri, is beceriklilik diizeyleri,
orgiitsel destek algilar1 ve yenilik¢i is davraniglar: bireysel 6zelliklere gore anlamli bir

farklilik gostermekte midir?
3. ARASTIRMANIN KAPSAMI, VARSAYIMLARI VE SINIRLILIKLARI

Calismada bes yildizl otel igletmesi iggérenlerinin epistemik merak diizeylerinin,
is beceriklilik diizeylerinin ve Orgiitsel destek algilarinin yenilik¢i is davraniglaria
etkileri incelenmistir. Bu cercevede yapilan ¢alismanm evrenini Tiirkiye’de faaliyet
gosteren bes yildizli otel isletmelerindeki iggérenler olusturmaktadir. Bunun nedeni bes
yildizl1 otel isletmelerinin diger konaklama isletmelerine gore orgiitsel yapisi, finansal
kaynaklar1 ve olanaklar1 itibariyle yenilik¢i bir anlayis igerisinde faaliyet gosterme ve
hizmet kalitesi anlayis1 icerisinde degisen miisteri profilini yakindan takip ederek siirekli

degisen glindemi yakalama zorunlulugu ile hareket etmeleridir.

Calisma kapsaminda zaman ve maliyet unsurlar1 dikkate alindig1 takdirde calisma
evrenine ulasmanin son derece zor olacagi diisiincesi ile hareket edilmis ve ¢alisma smirl
sayida isgorenin katilimi ile gerceklestirilmistir. Arastirmanin otel isletmeleri 6zelinde
gerceklestiriliyor olmasi, isgoérenlere ulasma hususunda da sorunlar olusturmakta olup;
arastrmada evrenden belirli bir 6rnekleme anket uygulanarak veri toplanmistir. Bu
baglamda calismanin varsayim ve sinirliliklarina asagida detayli bir bigimde yer
verilmistir.

» Cahsmada kullanilan “Epistemik Merak Olgegi”, “Is Becerikliligi Olcegi”,
“Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi” ve “Yenilikgi Is Davramist Olgegi’nin diger
calismalar tarafindan kullanildiklar1 g6z 6niinde bulundurularak kullanilan tiim 6lgeklerin

mevcut durumu yeterli diizeyde 6l¢tiigii varsayilmaktadir.
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» Olgeklerde yer alan maddelerin deger farkliliklar katilimcilar tarafindan ayurt

edilebilecek diizeyde oldugu varsayilmaktadir.

= Veri toplama araci olarak kullanilacak &lgeklerin konuya dair tiim detaylar1

kapsadig1 varsayilmaktadir.

» Olgeklerin uygulanmasi1 sirasmnda katilimeilarm gercek durumlarmi yansitan

cevaplar verecekleri varsayilmaktadir.

Yukarida bahsi gecen varsayimlara ek olarak calismada bir takim sinirlilik

Olciitleri ile hareket edilecektir. Bahsi gecen sinirlilik dl¢iitleri asagida yer almaktadir.

Sektorel Simirhilik: Hizmet endiistrisinin biiyiik bir hizla gelismeye devam ettigi
sirecte, hizmet endiistrisinin ana elemanlarindan turizm sektOriiniin hizmet kalitesi ve
miisteri memnuniyeti ekseninde varhigini1 siirdlirebilme sansma sahip oldugu
bilinmektedir. Miisteri profilinin giinden giine degisiklik gosterdigi, miisterilerin beklenti
ve ihtiyaclarinin her yeni giin farklilastig1 bir siirecte ¢alisanlarin bu degisime ayak
uydurabilmeleri, degisimin gerekliligi olarak yeni fikirler, yeni metotlar ve yenilik¢i
hizmet Ttretebilmeleri turizm sektorii agisindan son derece degerli bulunmaktadir.
Yeniligin temelinde ¢alisanlarin kisisel Ozelliklerinin yani sira isletmelerin sahip
olduklar1 politika ve uygulamalar ile bu uygulamalarin ¢alisanlar tarafindan algilanis
bi¢iminin etkili oldugu bilinmektedir. Ayn1 zamanda ¢alisanlarin yenilikgilik veya
yaraticilik ile sonuglanan davraniglarmin temelinde ise c¢alisanlarmn yenilik¢i is
davranislarmin oldugu diisiincesi ile bu ¢alismanin yenilik ve yaraticiliga siirekli ihtiyag
duyan, her miisterinin farkli beklenti ve ihtiyaclarma hizli bir bigcimde cevap verme
yetisine sahip olunmasi gerekilen turizm sektorli, ¢aligmada sektor tiirii olarak

belirlenmistir.

Isletme Tiirii Acisindan Simrhlhik: Bu calismada calisanlarin yenilikgi is
davranislar1 ile epistemik merak, is becerikliligi ve algilanan 6rgiitsel destegin yenilik¢i
is davranisi iizerindeki etkisi arastirilmaktadir. Bu kapsamda ¢alismada turizm igletmeleri
arasindan konaklama igletmelerinin se¢ilmesi uygun goriilmiistiir. Konaklama endiistrisi
iiretilen ig ve calisan sayis1 bakimindan hizmet iireten igletmeler arasinda 6nemli bir
pozisyona sahiptir. Miisteri talep ve beklentilerine hizli bir sekilde yanit vermesi beklenen
konaklama isletmelerinde degisimin ka¢milmaz oldugu; farklilik gosteren beklenti ve

taleplerin karsilanmamasi durumunda ise isletmenin rekabetin oldugu pazarda tercih
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edilmemesi ve bir siire sonra da yok olmasi olasilig1 yiiksektir. Bu kapsamda konaklama

isletmeleri ¢alisanlarin yaraticiliklarina ve yenilikgiliklerine ihtiyag duymaktadir.

Organizasyonel Siirhhik: Otel isletmeleri i¢in organizasyon ve biiyliklik gibi
Olgiitlerin temel almarak olusturuldugu bir takim siniflandirma tiirlerinin mevcut oldugu
goriilmektedir. Bu siniflandirma tiirlerinden yildizlandirma sistemine gore otel igletmeleri
arasinda en biiyiik organizasyon yapisi bes yildizli otel isletmelerine aittir (Pelit, 2008:
20). Bes yildizli otel isletmeleri yildizlandirma sisteminin en iistiinde yer alan ve bu
kapsamda hemen hemen her yonii ile birbirine benzeyen standart bir organizasyon
yapisina sahiptir. Bes y1ldizli otel isletmeleri standardin korunmasi amaciyla yenilikgilige
uygun faaliyet gostermek ve hizmet kalitesi anlayisi icerisinde degisen miisteri profilini
yakindan takip ederek siirekli degisen giindemi yakalama zorunlulugu ile hareket etmek
durumundadirlar. Buna ek olarak, bes yildizli otel isletmelerinin diger yildizli otel
isletmelerine (bir yildizli, iki yildizly, ti¢ yildizli, dort yildizli) gbre organizasyon yapisi
itibariyle degisime hizli bir bigimde adapte olabilmeleri ve sektérde meydana gelen
yenilikleri yakindan takip etmeleri gerekliligi ile hayatlarina devam ettikleri
varsayillmaktadir. Tiim bu nedenlerden dolay1 ¢calismada konaklama isletmeleri arasindan

bes yildizli otel isletmeleri secilmistir.

Cografi Simirhhik: T.C. Kiiltiir ve Turizm Bakanlig1 Yatirim ve Isletmeler Genel
Miidiirligii 2020 yili tesis istatistikleri dogrultusunda Tiirkiye genelinde turizm isletme
belgesine sahip 640; turizm yatirim belgesine sahip 135; termal tesis 0zelligine sahip
turizm igletme belgesi olan 40, turizm yatirim belgeli 11; turizm yatirim belgeli termal
tatil koyii sayismin 1 oldugu gozlemlenmektedir. Bu baglamda turizm isletme belgeli ve
turizm yatirim belgeli bes yildizli otel isletme sayisinin toplamda 827 oldugu
belirlenmistir. Bahsi gecen bes yildizli otellerin niteligi geregi sayfiye, sehir ve termal
otel olma 6zelligi bulunmaktadir. Dolayisiyla aragtirma verilerinin genellenebilir olmasi
acisindan bes yildizli otel isletmelerinin sayfiye, sehir ve termal otel olmak {izere ii¢ farkli

nitelikteki otel isletmelerinden elde edilmesine karar verilmistir.

Yukarida s6z konusu olan sinirliliklara ek olarak, calisanlarin yenilik¢i is
davraniglarma etki eden faktdrlerden epistemik merak, is becerikliligi ve algilanan
orgiitsel destegi degisken olarak belirlenmesi ¢alismanin smirliliklarimdan bir digeridir.
Bu kapsamda bes yildizl1 otel ¢calisanlarinin yenilik¢i is davranisina etki etmesi muhtemel

diger faktorler arastirma kapsamina dahil edilmemistir.
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UCUNCU BOLUM
YONTEM

Arastirmanin  bu bdliimiinde arastirmanin yontemine ayrmntili olarak yer
verilmistir. Aragtirma kapsaminda belirlenen evren ve 6rneklem ve veri toplama siireci

bu boliimde yer almaktadir. Ayrica, verilerin analizi bu béliim kapsaminda sunulmustur.
1. EVREN VE ORNEKLEM

Arastirma evrenini Tiirkiye’de faaliyet gosteren bes yildizli otel isletmesi
isgorenleri olusturmaktadir. Arastirmanin genis bir alan1 kapsamasi ve evrenin tamamina
ulagmanin zor olacagi dislincesiyle zaman, maliyet ve ulasilabilirlik goéz Oniinde
bulundurularak evren iizerinden Orneklem alma yontemi tercih edilmistir. Arastirma
kapsaminda Orneklem se¢imi yapilirken Ozellikle segilen 6rnegin hedef kitlenin
ozelliklerini yansitiyor olmasi ve maliyetinin diisiik olmas1 gibi unsurlara dikkat etmek
gerekmektedir. Ayn1 zamanda 6rneklem biiyiikliigiiniin dogru bir bicimde belirlenmesi,
elde edilen sonuglarin evrene genellenebilmesine olanak saglamaktadir. Buna ek olarak,
orneklem blyiikliigi belirlenirken kullanilmasi diisiiniilen yontem, evrenin hacmi,
evrenin homojen veya heterojen olmasi, degiskenlerin nitel veya nicel 6zellik tagimasi ile
degiskenlere ait grup sayisi gibi ¢ok sayida unsur siire¢ icerisinde etkili olabilmektedir.
Dolayisiyla 6rneklem biiyiikligiiniin belirlenmesi agsamasinda bu faktorlerin gz onilinde

bulundurulmasi gerekmektedir (Ural ve Kilig, 2018: 41).

Arastirmada evreni temsil etmek iizere Orneklemin belirlenmesinde tabakali
ornekleme yontemi kullanilmistir. Olasilikli  6rnekleme yontemlerinden tabakali
ornekleme; evreni yas, cinsiyet, egitim durumu, deneyim siiresi gibi farkli 6zelliklere
sahip gruplarm olusturdugu durumlarda siklikla tercih edilmektedir. Tabakali
orneklemede evren, kendi i¢inde homojen alt tabakalara ayrilmaktadir (Ural ve Kilig,
2018: 35). Bu bilgiler dogrultusunda Tiirkiye’de faaliyet gosteren bes yildizli otel
isletmeleri sayfiye, termal ve sehir oteli olarak ii¢ tabakaya ayrilmis, her bir tabakay1
temsilen sayfiye otellerinin yogun olarak bulundugu Antalya, termal otellerin yer aldig:
Afyonkarahisar ve sehir otellerini temsilen Istanbul illerinde faaliyet gosteren bes yildizlt

otel isletmeleri 6rneklem i¢in segilmistir.
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Her bir tabaka i¢in minimum &rneklem biiytikliiglinlin hesaplanmasinda Sekaran
(2003) tarafindan nicel arastrmalar ve sinirsiz evrenler (N>10.000) i¢in Onerilen ve

asagida yer alan formiil kullanilmistir.
n=s>.Z,/ d*

Bu formiilde yer alan parametrelerin belirlenmesinde 30 kisilik pilot uygulama
sonuglar1 kullanilmis olup evren ve 6rneklem ortalamasi arasinda hata degeri olan etki
biiytikligt d=0,10, anlamlilik diizeyi a=0,05¢e karshlik gelen teorik deger Zo,05=1,96 ve
standart sapma degeri s=1 olarak alimmustir. Buna gore her bir tabaka (sayfiye, termal ve
sehir oteli) icin minimum Orneklem biiytlikliigii 384 olarak hesaplanmistir. Bir diger
ifadeyle, ¢alisma kapsaminda en az toplam 1152 (sayfiye-384-+termal-384+sehir oteli-

384) bes yildizli otel isletmesi iggérenine ulagsmanin gerekli oldugu goriilmiistiir.
2. VERILERIN TOPLANMASI

Epistemik merak, is becerikliligi, algilanan oOrgiitsel destek ve yenilik¢i is
davranis1 konular: ile ilgili ulusal ve uluslararasi literatiir g6z 6niinde bulundurularak
sekillendirilen kuramsal ¢er¢eve dogrultusunda arastirmanin uygulama noktasinda veri
toplama yontemi olarak anket tekniginden faydalanilmistir. Tez kapsaminda olusturulan
anket formu veri toplama siireci baglatilmadan once etik agidan herhangi bir sakincasi
olup olmadigma dair gériis ve izin almak amaciyla Afyon Kocatepe Universitesi Sosyal
ve Beseri Bilimleri Bilimsel Arastirma ve Yaym Etigi Kurulu’na sunulmustur. Anket
formunda yer alan maddelerin uygulama agisindan sakincali olmadig1 yoniinde etik

kurulundan yazili izin alinmistir. Alinan kurul karar1 Ek 2°de sunulmustur.

Arastirmada kullanilan veri toplama araci bes boliimden olugmaktadir. Birinci
boliimde bes yildizli otel isletmesi isgorenlerinin demografik (yas, cinsiyet, medeni
durum, egitim durumu, gelir) ve kisisel 6zelliklerini (caligmakta oldugu departman,
sektor tecriibe siiresi, calismakta oldugu departmanda tecriibe siiresi) kesfetmeye yonelik
olusturulmus kapali uglu sorular yer almaktadir. Ikinci bliimde, Antalya, Afyonkarahisar
ve Istanbul’da yer alan bes y1ldizli otel isletmesi isgdrenlerin epistemik merak diizeylerini
Olgmeye yonelik Litman ve Spielberger (2003) tarafindan gelistirilen, Litman (2008)
tarafindan gegerlik ve giivenirligi saglanan ve Eren (2009) tarafindan Tiirkce’ye
uyarlanan 2 boyut 10 maddeden olusan “Epistemik Merak Olgegi” kullamlmistir. Ugiincii

boliimde bes yildizli otel isletmesi isgorenlerinin is beceriklilik diizeylerini dlgmeye

yonelik olusturulan 6lcek bulunmaktadir. Isgérenlerin is beceriklilik diizeylerini
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belirlemeye yonelik 15 madde 3 boyuttan olusan “Is Becerikliligi Olgegi” Slemp ve Vella
Brodrick (2013) tarafindan gelistirilmis Kerse (2017) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanmaistir.
Dordiincii boliimde isgorenlerin yenilike¢i is davraniglarini 6lgmeye yonelik De Jong ve
Den Hartog (2010) tarafindan gelistirilen, Tiirk¢e’ye uyarlamasi gegerlik ve giivenirlik
calismas1 Arslan (2019) tarafindan doktora tezi kapsaminda yapilan “Yenilikci Is
Davranist Olgegi” kullamilmustir. Besinci boliimde ise, isgdrenlerin orgiitsel destek
algilarin1 6lgmek amaciyla Eisenberger ve digerleri (1986) tarafindan literatiire
kazandirilan 36 maddelik 6lgegin 8 maddelik kisaltilmig formu tercih edilmistir.
Tiirk¢e’ye uyarlanmis hali Erdas (2010) ve Arslaner (2015) tarafindan tez ¢aligmalar:
kapsaminda kullanilmustir. Olgekte yer alan bazi maddeler igin ters kodlama
gerekmektedir. Arastirmada kullanilan tiim 6l¢ekler 5°1i Likert (1- Hi¢ Katilmiyorum, 2-
Az Katiliyorum, 3- Orta Diizeyde Katiliyorum, 4- Cok Katiliyorum, 5-Tamamiyla
Katiliyorum) tipi 6lgeklerdir. Arastirma kapsaminda uygulanan veri toplama araci Ek 3°te

yer almaktadir.

Calismanin veri toplama siirecinde Antalya, Afyonkarahisar ve Istanbul illerinde
yer alan bes yildizl otel isletmesi isgorenlerine ulasilmistir. Calisma kapsaminda 384 alt
deger olarak belirlenmis; uygulama sirasinda hata payi, eksik veya yanlis kodlama, geri
donmeyen anket gibi birtakim problemlerin meydana gelebilecegi dngoriilerek her bir
tabakada (sayfiye, termal ve sehir oteli) uygulanmak iizere 500 adet anket
olugturulmustur. Veri toplanmasi COVID 19 pandemisi nedeniyle 2 yil i¢inde
gerceklestirilmistir. ki yillik siirecin sonunda Antalya, Afyonkarahisar ve Istanbul
illerinden toplam 28 adet otel isletmesine ulasilmustir. ilk yi1l Antalya ilinde 20 adet 5
yildizl1 otel isletmesi ile goriisiilmiis ancak pandemiden kaynaklanan iilke genelinde
uygulanan kisitlamalardan ve pandemin etkisinin en fazla hissedildigi ddnem olmasindan
dolay1 bu otellerden yalnizca 6 tane otel arastirmaya destek vermeyi kabul etmistir.
Pandeminin etkisinin hafiflemesi ile birlikte sonraki y1l Antalya’dan 10 adet bes yildizli
otel igletmesine daha ulasilmig, bu otellerden 4 tanesi arastirmaya katilmayi kabul
etmistir. Boylece Antalya ilinden toplam 10 adet bes yildizli otel isletmesi ¢aligmaya
dahil olmus ve 450 adet gecerli veri toplanmistir. Pandemi kisitlamalar1 nedeniyle
Afyonkarahisar ve Istanbul illerinden ilk yil veri toplanamamustir. Ikinci yil
Afyonkarahisar ilinden 8 adet bes yildizli otel isletmesi ¢calismaya katilmay1 kabul etmis,
bu bdlgeden toplamda 430 gegerli veri elde edilmistir. Istanbul ilinde ise 20 adet bes
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yildizli otel igletmesiyle goriistilmiistiir. 10 adet otel calismada yer almay1 kabul etmis ve

bu bdlgeden toplamda 445 adet veri toplanmustir.
3. VERILERIN ANALIZI

Arastirma kapsaminda toplanan tiim veriler IBM SPSS 20.0 (Statistical Packages
for Social Sciences) paket programu ile analiz edilmistir. Bes yildizli otel igsletmelerinde
calisan iggorenlerin bireysel 6zelliklerini belirlemeye yonelik olusturulan sorulardan elde
edilen verilerin dagilimi frekans ve ylizde yontemi araciligiyla gosterilmistir. Calismada
kullanilan “Epistemik Merak”, “Is Becerikliligi”, “Algilanan Orgiitsel Destek” ve
“Yenilik¢i Is Davrams1” 6lgeklerinin tamamu literatiirde ¢ok sayida calismada
kullanilmis, gegerlik ve giivenirligi test edilmis olan 6lgeklerdir. Ancak, bu arastirmada
s0z konusu Olceklere tekrar faktor analizi uygulanarak boyutlarin literatiirde yer aldig:
sekliyle ortlistip Ortiismedigine bakilmistir. Buna ek olarak, olceklerin giivenirlik
diizeylerini saptamak i¢in Cronbach’s Alpha katsayis1 kullanilmistir. Bu kapsamda elde
edilen veriler ¢calismada ilgili béliimlerde sunulmustur.

Arastirmada epistemik merak Olcegi ve boyutlari, is becerikliligi dlgegi ve
boyutlari, algilanan orgiitsel destek 6lgegi ve boyutlari ile yenilik¢i is davranisi 6lcegi ve
boyutlarma iliskin katilimc1 goriisleri tanitici istatistikler (yiizde, aritmetik ortalama,
standart sapma) araciligiyla betimlenmistir. Ayni1 zamanda bu degiskenlerin ¢alisanlarin
bireysel ozelliklerine gore farklilagip farklilasmadigini tespit etmek amaciyla parametrik
testlerden (bagimsiz Orneklemler igin t-testi ve tek yonlii varyans analizi)
faydalanilmistir. Parametrik testlerin kullanilmasi i¢in birtakim kosullarin saglanmis
olmas1 gerekmektedir. Bunlar arasinda verilerin nicel olmasi, verilerin normal dagilim
sergilemesi, 6rneklem birimlerinin evrenden yansiz se¢ilmesi, 6rneklem biiyiikliigiiniin
10°dan daha fazla olmas1 ve varyans homojenligi yer almaktadir (Ural ve Kilig, 2018: 74-
75).

Calismada kullanilan veri seti analiz edildiginde, verilerin normal dagilim
gosterdigi, varyans homojenliginin saglandigi, 6rneklem biiyiikliigiiniin yeterli oldugu ve
diger sartlar acisindan uygun oldugu goriildiigiinden parametrik testlerden
faydalanilmistir. Bes yildizli otel isletmelerindeki iggdrenlerin epistemik merak diizeyleri
is beceriklilik diizeyleri, orgiitsel destek algilar1 ve yenilik¢i is davraniglarinin cinsiyet ve
medeni duruma gore farklilagip farklagsmadigini belirlemek i¢in bagimsiz 6rneklem i¢in
t-testi kullanilmistir. Bu degiskenlerin diger bireysel ozelliklere (yas, egitim durumu,

calisilan departman, turizm sektdrii tecriibesi, isletme tecriibesi, departman tecriibesi,
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aylik gelir ve isletmenin bulundugu il) gore karsilastirilmasi icin ise ikiden fazla grup
olmas1 nedeniyle tek yonlii varyans analizinden (One way ANOVA) faydalanimstur.
Buna ek olarak, tek yonlii varyans analizi sonuglar1 ¢oklu kargilastirma test sonuglari ile
birlikte verilerek gruplar arasindaki farkliliklarin daha iyi anlagilmasi saglanmistir. Coklu
karsilagtirma testleri sirasinda varyans esitligi dikkate alinmis, varyans esitliginin
saglandig1 durumlarda LSD testi sonuglarina yer verilmistir. Gruplarda yer alan 6rneklem
sayilarmin esit olmamasi sebebiyle LSD testi tercih edilmistir (Kayri, 2009). Varyans
esitliginin saglanamadig1 durumlarda ise Tamhane T2 test sonuglar1 dikkate alinmistir.
Tamhane T2 yontemi tip I hata kontroliinde daha tutucu oldugundan se¢ilmistir (Kayri,

2009). Sonuglar tablolar halinde ilgili boliimlerde sunulmustur.

Calisma kapsaminda ayrica igsgorenlerin epistemik merak ve is beceriklilik
diizeyleri, orgiitsel destek algilar1 ve yenilik¢i is davranislari arasindaki iligkileri
belirlemek amaciyla korelasyon analizi yapilmis ve veriler normal dagilima sahip
oldugundan dolay1 Pearson Korelasyon Katsayis1 hesaplanmistir. Korelasyon katsayisi
(r) iki degisken arasindaki iligkinin istatiksel ac¢idan yorumlanmasina olanak
saglamaktadir. Korelasyon katsayis1 “+1” ve “-1” arasinda degisen bir degere sahiptir.
Korelasyon analizinde korelasyon katsayismin temel aldig1 6lgiit iki degiskenin birlikte
ne kadar degistigini gosteren kovaryanstir. Pozitif kovaryans, bir degisken ortalamadan
saparken diger degiskenin ayn1 yonde saptigini gosterir. Ote yandan, negatif kovaryans
bir degisken ortalamadan saparken, 6rnegin artarken; digerinin azaldigini1 gostermektedir
(Field, 2009: 169). Korelasyon katsayilar1 ayn1 zamanda degiskenler arasindaki iligkinin
diizeyine dair bilgi vermektedir. Korelasyon katsayisinin 0-0,29 arasinda olmasi,
degiskenler arasinda “zayif” diizeyde bir iliskinin oldugunu gostermektedir. Katsayinin
0,30-0,64 arasinda olmasi “orta”, 0,65-0,84 arasinda olmasi “yiiksek” ve 0,85-1 arasinda
olmasi ise “cok yiiksek™” diizeyde bir iliskinin oldugu seklinde yorumlanmaktadir (Ural

ve Kilig 2018: 232).

Isgorenlerin epistemik merak ve is beceriklilik diizeyleri ile orgiitsel destek
algilarinin yenilik¢i is davraniglar tizerindeki etkisini belirlemek i¢in regresyon analizleri
gerceklestirilmistir. Regresyon analizi bir bagimsiz degiskeninden (tahmin degiskeni)
veya birka¢ bagimsiz degiskenden bir sonug¢ degiskenini tahmin etmenin yoludur (Field,
2009: 198). Bu kapsamda basit dogrusal ve c¢oklu dogrusal regresyon analizleri
gerceklestirilmistir. Epistemik merakin yenilik¢i is davranisi ve yenilik¢i is davranigiin

boyutlar1 iizerindeki etkilerinin belirlenmesi i¢in basit dogrusal regresyona analizi
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gerceklestirilmistir. Benzer sekilde is becerikliliginin yenilikg¢i is davranisi ve yenilikei is
davraniginin boyutlar1 tizerindeki etkilerini tespit etmek icin basit dogrusal regresyon
analizi kullanilmistir. Buna ek olarak, algilanan 6rgiitsel destegin yenilik¢i is davranisi ve
yenilik¢i is davraniginin boyutlar1 lizerindeki etkilerinin belirlenmesi igin basit dogrusal
regresyona analizi gergeklestirilmistir. Basit dogrusal regresyon analizinde bir bagimli ve
bir bagimsiz degisken arasindaki iliski matematiksel bir model ile agiklanmaktadir.
Birden fazla bagimsiz degiskenin bir bagimli degisken iizerindeki etkilerini belirlemek
icin ise coklu dogrusal regresyon analizi kullanilmaktadir (Alpar, 2003: 265). Bu
kapsamda epistemik merakin boyutlar1 olan ilgi merkezli epistemik merak ve yoksunluk
merkezli epistemik merakin yenilik¢i is davranisi lizerindeki etkilerini tespit etmek igin
coklu dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Benzer sekilde is becerikliliginin boyutlar
olan gorev becerikliligi, iliskisel beceriklilik ve bilissel becerikliliginin yenilik¢i is

davranisi tizerindeki etkileri coklu dogrusal regresyon analizi ile ortaya konmustur.
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DORDUNCU BOLUM
BULGULAR

Calismanin bu boliimiinde Antalya, Afyonkarahisar ve Istanbul illerindeki bes
yildizli otel igletmesi iggorenlerinin epistemik merak ve is beceriklilik diizeyleri, orglitsel

destek algilar1 ve yenilikei is davraniglari ile ilgili elde edilen bulgulara yer verilmistir.
1. KATILIMCILARIN BiREYSEL OZELLIKLERINE ILISKIN BULGULAR

Arastirmanin 6rneklem grubunda yer alan bes yi1ldizli otel isletmesi igsgérenlerinin
bireysel 6zelliklerine gore dagilimi Tablo 5’te sunulmustur. Buna goére katilimcilarin
%34’iiniin Antalya, %33,6’smnin Istanbul ve %32,5’inin Afyonkarahisar illerindeki otel
isletmelerinde calistiklar1 goriilmektedir. Katilimcilarin  %61,8’1  erkek, %38,2’si
kadinlardan olugmaktadir. Ankete katilan bireylerin %50,1°1 bekar, %49,9’u evlidir.
Katilimcilarin %25,4’i 23-27 yas arasinda, %19,7’s1 28-32 yas arasinda, %19,2’si 33-37
yas arasinda, %14,9’u 38-42 yas arasinda, %11,2’si 18-22 yas arasinda ve son olarak
%9,6’s143 yasinda veya daha biiyiiktiir.

Tablo 5. Katilimcilarin Bireysel Ozelliklerine Iliskin Bulgular

Degisken Grup f % Degisken Grup f %
. . Antalya 450 | 34,0 fkogretim 137 | 10,3
Isletmenlvn . Afyonkarahisar 430 | 32,5 Lise 457 | 34,5

Bulundugu 11 - Egitim =
Istanbul 445 | 33,6 Onlisans 306 | 23,1
Durumu
Cinsivet Kadin 506 | 38,2 Lisans 361 | 27,2
sy Erkek 819 | 61,8 Lisansiistii 64 | 48
Medeni D Bekar 664 | 50,1 1 yil veya dahaaz | 212 | 16,0
edent UM e 661 | 49,9 24yl 440 | 332
18-22 148 | 11,2 | Departman 17570y 259 | 19,5
Tecriibesi

23-27 337 | 25,4 8-10 y1l 199 | 15,0
Yas 28-32 261 | 19,7 11+ 215 | 16,2
33-37 255 | 19,2 0-2324 TL 187 | 14,1
38-42 197 | 14,9 Aylik Gelir 2325-3500 TL 600 | 45,3
43 ve st 127 | 9,6 3501-4500 TL 316 | 23,8
1 yil veya daha az | 324 | 24,5 4501 ve lizeri 222 | 16,8
Isletme Cah$ma 2-7 yll 739 55,8 Onbiiro 168 12,7
Stiresi 8-14 y1l 200 | 15,1 Yiyecek-igecek 392 | 29,6
15+ 62 | 4,7 Kat Hizmetleri 218 | 16,5

1 yil veya dahaaz | 110 | 8,3 | Departman Halkla iliskiler 58 | 4.4

Turizm Sektorii | 2-7 yil 585 | 44,2 Miisteri Iliskileri 103 | 7.8

Tecriibesi 8-14 yil 110 | 30,7 Satis-Pazarlama 129 | 9,7
15+ 585 | 16,8 Diger 257 | 19,4
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Tablo 5’te yer alan bulgulara gore katilimcilarin %34,5 nin lise, %27,2’sinin
lisans, %23,1’nin Onlisans, %10,3’niin ilkdgretim ve %4,8’inin lisansiistii mezunu
olduklar1 goriilmektedir. Ayrica, katilimeilar %29,6°s1 yiyecek-icecek, %19,4’1 diger
(satn alma, giivenlik, teknik, insan kaynaklar1 ve animasyon), %16,5’i kat hizmetleri,
%12,7’si Onbiiro, %9,7’si satig-pazarlama, %7,8’1 miisteri iligkileri ve %4,4’1 halkla
iligkiler departmanida gorev yapmaktadir. Katilimcilarin turizm sektori tecriibelerine
gore dagilimlari incelendiginde, %44,2’sinin 2-7 yil, %30,7’sinin 8-14 yil, %16,8’inin 15
y1l ve daha fazla ve %8,3 niin 1 yilveya daha az siire turizmde sektor tecriibesine sahip
olduklar1 goriilmektedir. Katilimeilarin %55,8’inin 2-7 y1l, %24,5’nin 1 y1l veya daha az,
%15,1’inin 8-14 y1l ve %4,7’sinin 15 yi1l veya daha fazla siirelik isletme tecriibesine sahip
olduklar1 belirlenmistir. Departman tecriibesi dikkate alindiginda, katilimcilarin %33,2’s1
2-4 y1l, %19,5°1 5-7 y1l, %16,2’s1 11 veya daha fazla, %16’s1 1 yil veya daha az ve %151
8-10 wyillik departman tecriibesine sahip olduklar1 tespit edilmistir. Son olarak,
katilimcilarin aylik gelirleri incelendiginde, %45,3 lintin 2325-3500TL, %23,8’1 3501-
4500TL, %16,8’1 4501TL ve iisti ve %14,1°1 0-2324TL arasinda ticret aldiklar:

goriilmektedir.
2. OLCEKLERIN GECERLIK VE GUVENIRLIGINE iLISKIN BULGULAR

Arastirmada kullanilan epistemik merak, is becerikliligi, algilanan orgiitsel destek
ve yenilik¢i i davranist Olceklerinin her biri literatiirde farkli calismalar tarafindan
kullanilmis, gegerlik ve giivenirlik analizlerine tabi tutulmus 6lgeklerdir. Bu ¢alisma
kapsaminda Olgeklerin gecerlik ve gilivenirlik testleri tekrarlanmistir. Arastirmada,
Olceklerin gecerligi ile ilgili igerik ve yapisal gecerlik Olciitleri temel alinmistir. Altunigik
ve digerlerine (2012: 113) gore icerik gegerligi, ankette yeterli ve Olciilmek istenen
olguyu temsil eden ifade sorularinin icerigini belirlemek i¢in gergeklestirilmektedir. Yap1
gecerligi ise, 6l¢iilmek istenen soyut bir kavrami dogru bir bi¢cimde dlgebilme derecesidir
(Biiytikoztiirk vd., 2017: 124). Hazirlanan anket formu saha uygulamasi dncesinde alanda
uzman kisilerce incelenmistir. Icerik, kapsam, madde sayis1 ve maddelerin
anlasilabilirligi gibi konular ile ilgili uzmanlardan alinan goriis neticesinde ankete son
sekli verilmistir. Arastirma kapsaminda kullanilan dl¢eklerin giivenirligi ise, Cronbach’s
Alpha katsays1 ile belirlenmistir. Epistemik Merak Olgegi (EMO), Is Becerikliligi Olgegi
(IBO), Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi (AODO) ve Yenilik¢i Is Davranisi Olgegi’ne
(YIDO) iliskin faktor analizi sonuglari ile giivenirlik analiz sonuglar1 ayr1 tablolar halinde

sunulmustur.
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Tablo 6’da epistemik merak dlgeginin yap1 gegerligine yonelik uygulanan faktor
analizi sonuclarina, giivenirliklerine iligkin i¢ tutarlik katsayilarina (Cronbach’s Alpha)

ve ek olarak bazi betimsel istatistiklere yer verilmistir.

Tablo 6. Epistemik Merak Olgegi ile Ilgili Tamtici Istatistikler

H=] —~
> = -
= S 223 %
= Maddeler = S EE 5 8 4
= S g E 5| ==
= < S g = £ =
Yeni fikirler olusturmaktan keyif alirim. 0,836
Bilmedigim konulara iliskin yeni bir seyler
2 | s Kten kevif al 0,877
_ § | Sgrenmekten keyif alirim. 3,636
N E Benim i¢in yeni seyler 6grenmek bilyiileyicidir. 0,855 | (36,360) | 0,896
+ =2 P~ op T (36,360)
é) g Yeni 6grendigim konulara yonelik daha ¢ok sey 0.823
- %: ogrenmek isterim. ’
= M | Soyut konular1 tartismaktan keyif alirim. 0,599
Kavramsal problemler, onlarin ¢oziimlerine iliskin
o . . . 0,637
diistinme yoniinde beni harekete gegirir.
Herhangi bir problemin ¢6ziimiinii bulmak i¢in uzun
'TE) zaman harcarim, ¢linkii ¢6ziim bulamazsam rahat 0,720
4 % | edemem. 3,247
§ g Herhangi bir problemin ¢éziimiinii bulamadigimda 0.786 (32,473) | 0,858
= sinirlenir ve ¢6zmek i¢in daha ¢ok ¢aba gosteririm. ’ (68,834)
§ g Bir problemi ¢6zmek i¢in ¢ok zaman harcayabilirim. 0,840
< a Problemleri ¢oziinceye kadar diiskiinliik derecesinde
>~ @ 0,796
caligirim.
GENEL EPISTEMIK MERAK OLCEGI (EMO) 0,905

Genel Epistemik Merak Olcegi icin: Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) = 0,898; Bartlett’s Testi: x>= 5816,494; p=0,000

Tablo 6’da sunulan KMO degerleri ve Bartlett’s testlerine iliskin bulgular
incelendiginde, 6rneklem biiyiikliigliniin yeterli oldugu (KMO>0,898; Bartlett’s Testi,
p=0,000) ve faktdr analizinin uygulanabilecegi goriilmiistiir. Ayrica, epistemik merak
Olgeginin toplam varyansin %68,834’linli agiklayan 2 boyut (ilgi merkezli epistemik
merak ve yoksunluk merkezli epistemik merak) altinda toplandigi tespit edilmistir.
Epistemik merak oOlgeginin geneli igin Cronbach’s Alpha katsayis1 0,925 olarak
hesaplanmig; ilgi merkezli epistemik merak boyutunun Cronbach’s Alpha katsayisi

0,896; yoksunluk merkezli epistemik merakin ise 0,858 olarak belirlenmistir.

Calisma kapsaminda ayrica, is becerikliligi dlceginin yap1 gegerligine yonelik
faktor analizi uygulanmistir. Elde edilen sonuglar, i¢ tutarlik katsayilari (Cronbach’s

Alpha) ve ek olarak bazi betimsel istatistikler Tablo 7°de sunulmustur.
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Tablo 7. Is Becerikliligi Olcegi ile Ilgili Tamtict Istatistikler

= -~ -
5 Z | s SEF =
= BEIEERE
e Maddeler = s 2
= 2 |RoE 2 =2
Lg = QO 8¢ = S
= 2= O
Isimin, yasamimdaki asi1l amaca nasil katk1 sagladigini 0.712
diistintirim. ’
;ﬁf Yaptigim igin Orgiitiin basarisindaki neminin 0.720
% farkindayim. ’
§ Yaptigim igin daha genis topluluklar (toplum) i¢in 0.731 (234635873) 0.876
A | dnemli oldugunun farkindayim. ’ ’ ’
B — — (24,383)
% | Isimin yasamuima sagladigi olumlu y6ndeki katkilar 0.803
E diisiiniirim. ’
Isimin genel anlamda refahimda/ mutlulugumda 0.708
oynadigi rolii diislinliriim. ’
Isletmemde digerleriyle iletisimimi arttiracak faaliyetlere 0.569
katilirim. ’
= Isletmemde insanlar1 tanimaya gayret ederim. 0,691
::2 Isyerinde 6zel baz1 etkinlikler (arkadasimin dogum giinii 0.546
§ kutlamasi, y1l doniimii gibi) diizenlemeye ¢aligirim. ’ 3,075
A | Daha 6nceden tanismadigim is arkadaslari, miisteri veya 0.743 (20,499) | 0,829
T alicilara kendimi tanitirim > (44,882)
2| Yeni ise baslayan calisanlara isle ilgili veya is dis1 0.757
= | konularda damsmanlik yapar onlara yardime1 olurum. ’
Benimle benzer yetenege ve ilgiye sahip olan igyerindeki 0.719
diger bireylerle arkadasliklar kurarim. ’
_ Isimi gelistirmek i¢in yeni yaklasimlar/bakis acilari 0.622
220 | sunarim. ’
::j Yetenegime ve ilgi alanima uygun gorevler listlenmeyi
§ tercih ederim. 0,726 127’676412 0811
m | Isimi daha eglenceli hale getirmek igin isimde baz1 0.751 E 62’ 6233 ’
§ qegisiklikler yaparim. ’ ’
‘8 Uretken olmadlglpl .d}'is.iindiigiim (ise yaramayan) bazi 0.717
uygulamalar1 degistiririm. ’
GENEL IS BECERIKLILIGI OLCEGI (IBO) 0,910

Genel Is Becerikliligi Olgegi Icin: Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) = 0,927; Bartlett's Testi: y>= 8934,475; p=0,000

Tablo 7’de verilen KMO degerleri ve Bartlett’s testlerine iliskin bulgular

incelendiginde, drneklemin faktdr analizi i¢in yeterli biiytlikliikte oldugu (KMO>0,927;

Bartlett's Testi; p=0,000) belirlenmistir. Yapilan faktor analizi sonucunda is becerikliligi

Ol¢eginin toplam varyansin %62,623 linii aciklayan 3 boyut (biligsel beceriklilik, iligkisel

beceriklilik ve gorev becerikliligi) altinda toplandig1 goriilmiistiir. Is becerikliligi

Olceginin geneli i¢in Cronbach’s Alpha katsayis1 0,910 olarak hesaplanmis; bilissel

beceriklilik boyutu i¢in Cronbach’s Alpha katsayis1 0,876, bu katsayi sirastyla iliskisel

beceriklilik i¢in 0,829 ve gorev becerikliligi i¢in 0,811 olarak belirlenmistir.
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Calisma kapsaminda iiciincii olarak algilanan orgiitsel destek dlcegi igin faktor
analizi gerceklestirilmistir. Yapilan faktor analizi sonuglarina, giivenirliklerine iligkin i¢
tutarlik katsayilarma (Cronbach’s Alpha) ve ek olarak bazi betimsel istatistiklere Tablo

8’de yer verilmistir.

Tablo 8. Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi ile Ilgili Tanitict Istatistikler

. SE S =
= SRR TN
e | wex g &
Maddeler % = = S E E -§ fa-
S S5E 5 <«
=235
Calistigim otel, isle ilgili fikirlerimi 6nemser. 0,846
Calistigim otel, mutlulugumu ve iyi olmami 6nemser. 0,868
Calistigim otel, hedeflerimi ve degerlerimi ciddiyetle dikkate 0.896
alr. ’
alistigim otel, bir sorunum oldugunda yardimei olur. 0,879 5,729
Calsug ; Oueinea Y _ (72,344) | 0,798
Calistigim otel, istemeden bir hata yaptigimda beni affeder. 0,794 (72,344)
Calistigim otel, firsat bulursa beni ¢ikari i¢in kullanir. 0,892
Calistigim otel, beni pek de dnemsemez. 0,842
Calistigim otel, kisisel bir istekte bulundugumda yardima
0,742
hazirdir.
GENEL ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK OLCEGI (AODO) 0,798

Genel Algilanan Orgiitsel Destek Olcegi Icin: Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) = 0,875; Bartlett's Testi: x>= 6081,618;
p=0,000

Tablo 8’deki KMO degerleri ve Bartlett’s testlerine iliskin sonuglara bakildiginda,
orneklemin faktor analizi i¢in yeterli biiyiikliikte oldugu (KMO>0,875; Bartlett’s Testi,
p=0,000) tespit edilmistir. Yapilan faktor analizi sonucunda algilanan orgiitsel destek
Olgeginin toplam varyansin %72,344’inii aciklayan tek boyutlu bir yapida oldugu
goriilmiistlir. Algilanan orgiitsel destek 6lgeginin geneli i¢in Cronbach’s Alpha katsayisi

0,798 olarak hesaplanmaistir.

Arastirmada son olarak, yenilik¢i is davranisi 6l¢eginin yap1 gecerligine yonelik
faktor analizi uygulanmistir. Elde edilen sonuglar, i¢ tutarlik katsayilar1 (Cronbach’s

Alpha) ve ek olarak bazi betimsel istatistikler Tablo 9’da sunulmustur.
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Tablo 9. Yenilik¢i Is Davranisi Olgegi ile Ilgili Tamtici Istatistikler

= ~ -
5 £ 5325 %
= = |2z g &2
= Maddeler = =S85 2
< S N == E g <«
< 28853
= j—
o anhkgl fikirlerimi ¢aligma ortamina sistematik bir 0.816 2491
g % bi¢imde tanitirim. (19.879)
E ::2 Yeni fikirlerin uygulanmasina katkida bulunurum. 0,789 (19:879) 0,875
= | Yeni seylerin/ fikirlerin gelisimi i¢in emek harcarim. 0,775
Yeni ¢alisma yontemleri, teknikleri veya araglari 0.826
- aragtiririm. ’ 2,285
=% 5 | Problemler/sorunlar i¢in dzgiin ¢éziimler tiretirim. 0,802 | (18,238) | 0,794
[y =
2 | Gorevlerin yerine getirilmesinde yeni yaklagimlar 0.765 (38,117)
bulurum. ’
s | Calistigim departmanda giinliik islerimin bir pargasi
5 § olmayan hususlara dikkat ederim. 0,930 1,730
~ £ (13,806) | 0,716
* £ | Yaptigim islerin nasil gelistirilecegini siirekli merak (51,922)
< . 0,846
ederim.
= | Yenilikgi fikirler i¢in 6nemli 6rgiit {iyelerini (departman 0.699
20 | yoneticileri vb.) hevesli hale getiririm. ’
= T% 1,485
e
= E Yenilikei bir fikri desteklemeye digerlerini (mesai (11,857) | 0,704
= ; 0,789 | (63,779)
5 | arkadaglarim vb.) ikna etmeye ¢alisirim.
1953
GENEL YENILIKCI IS DAVRANISI OLCEGI (YIDO) 0,868

Genel Yenilik¢i Is Davrams1 Olcegi icin: Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) = 0,903; Bartlett's Testi: x*= 7247,335;

p=0,000

Tablo 9°da yer alan KMO degerleri ve Bartlett’s testlerine iliskin bulgular

incelendiginde, orneklemin faktor analizi i¢in uygun oldugu (KMO>0,903; Bartlett’s

Testi; p=0,000) belirlenmistir. Yapilan faktor analizi sonucunda yenilik¢i is davranisi

Olgeginin, toplam varyansm %63,779’unu aciklayan 4 boyut (fikir uygulama, fikir

iiretimi, fikir arastirma ve fikir sampiyonlugu) altinda toplandig1 belirlenmistir. Yenilik¢i

is davranist 6lceginin geneli i¢in Cronbach’s Alpha katsayis1 0,868 olarak hesaplanmus;

Cronbach’s Alpha katsayilar1 fikir uygulama icin 0, 875, fikir iiretimi i¢in 0,794, fikir

arastirma i¢in 0,716 ve son olarak fikir sampiyonlugu i¢in 0,704 olarak belirlenmistir.
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3. ISGORENLERIN EPISTEMIK MERAK DUZEYLERI, iS BECERIKLILIK
DUZEYLERI, ORGUTSEL DESTEK ALGILARI VE YENILIKCI i$
DAVRANISLARINA ILISKIN BULGULAR

Arastirmanin bu boliimiinde epistemik merak, is becerikliligi, algilanan orgiitsel
destek ve yenilikei is davranigi 6lgekleri ele alinarak her bir 6lgekte yer alan ifadelerin

yiizde, aritmetik ortalama ve standart sapma degerlerine yer verilmistir.

3.1. ISGORENLERIN EPISTEMIK MERAK DUZEYLERINE LiSKIN BETIMSEL
ISTATISTIKLER

Epistemik merak Ol¢eginde yer alan her ifade i¢in yilizde, aritmetik ortalama ve
standart sapma degerleri Tablo 10’da sunulmustur. Otel isletmesi iggorenlerinin genel
epistemik merak diizeylerine iliskin ortalama deger X=3,92 olarak hesaplanmistir. Bu
degerin 5°1i Likert tipi derecelendirmede yiiksek oldugu goriilmektedir. Ilgi merkezli
epistemik merak boyutunun genel ortalamasinin X=4,04; yoksunluk merkezli epistemik
merak boyutunun ise, X=3,80 oldugu belirlenmistir. Genel epistemik merak dlcegindeki
maddeler incelendiginde, “bilmedigim konulara iliskin yeni bir seyler 6grenmekten keyif
alirim” maddesinin en yiiksek ortalamaya (X=4,17) sahip oldugu belirlenmistir. Bu
madde i¢cin katilimcilarin %5,9’unun hi¢ ve az seklinde olumsuz cevap verdikleri,
%80,8’nin ise ¢ok ve tam seklinde olumlu cevap verdikleri belirlenmistir. Olcek
genelinde en diisiik ortalamaya (X=3,63) sahip olan maddenin ise “problemleri ¢éziinceye
kadar diiskiinliik derecesinde ¢alisirim” seklinde katilimcilara yoneltildigi; bu madde igin
katilimcilarin %14,4’iinilin hi¢ ve az seklinde olumsuz, %59,1’inin ¢ok ve tam seklinde
olumlu goriis bildirdikleri gériilmektedir. Olgege iliskin boyutlar incelendiginde, ilgi
merkezli epistemik merak boyutunda yer alan “bilmedigim konulara iliskin yeni bir seyler
ogrenmekten keyif alirim” maddesinin hem boyut diizeyinde hem de 6l¢ek genelinde en
yitksek ortalamaya (X=4,17) sahip oldugu goriilmektedir. Yoksunluk merkezli epistemik
merak boyutunda ise “‘herhangi bir problemin ¢oziimiinii bulmak ic¢in uzun zaman
harcarim, ¢iinkii ¢oziim bulamazsam rahat edemem” maddesinin en yiiksek ortalamaya
(X=3,96) sahip oldugu belirlenmistir. Bu madde i¢in katilimcilarin %7,7’si hi¢ veya az

secenekleri ile olumsuz, %73,1°1 ise cok ve tam segenekleri ile olumlu goriis belirtmistir.
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Tablo 10. Isgorenlerin Epistemik Merak Diizeylerine Iliskin Bulgular

Katihm Diizeyi
Epistemik Merak ile Ilgili Maddeler Hi¢| Az |Orta| Cok | Tam |
% | % | % | % % X SS
1. Yeni fikirler olusturmaktan keyif alirim. 1,41 6,9 | 154 |33,5| 42,8 | 4,09 | 0,99

2.Bilmedigim konulara iliskin yeni bir seyler
ogrenmekten keyif alirm.

3. Benim ig¢in yeni seyler 6grenmek
biiyiileyicidir.

4.Yeni 6grendigim konulara yonelik daha ¢ok sey 1515011521366 417 | 4.12 | 0.94
Ogrenmek isterim. ’ ’ ’ ’ ’ ’ ’
5. Soyut konular1 tartigmaktan keyif alirim. 3682128513391 257|3,70| 1,05

flgi Merkezli Epistemik Merak 4,04 | 0,80

6. Kavramsal problemler, onlarin ¢éziimlerine
iligkin diisiinme yOniinde beni harekete gegirir.
7. Herhangi bir problemin ¢6ziimiinii bulmak
icin uzun zaman harcarim, ¢iinkii ¢6ziim 1,3]16,4|19,2|41,3| 31,8 3,96 0,94
bulamazsam rahat edemem.

8. Herhangi bir problemin ¢oziimiinii
bulamadigimda sinirlenir ve ¢6zmek i¢in daha 2017712451382 27,7|3,82| 0,99
¢ok ¢aba gosteririm.

9. Bir problemi ¢6zmek i¢in ¢ok zaman

1,2 | 4,7 |13,4| 37,1 | 43,7 | 4,17 | 0,92

2

1,554 |143|33,4| 454 |4,16| 0,96

1,7 7,4 | 22,5 40,9 | 27,5 | 3,85 | 0,96

2,099 1232|390 259 3,77 | 1,01

harcayabilirim.

é?;;i‘;?ﬁ?ﬁ;éﬁﬂ?ceye kadar diiskiinliik 3.6 [10.8] 265 | 37.1 | 22,0 | 3.63 | 1,05
Yoksunluk Merkezli Epistemik Merak 3,80 | 0,77
Genel 3,92 | 0,71

i : Aritmetik Ortalama, SS: Standart Sapma
3.2. ISGORENLERIN IS BECERIKLILIK DUZEYLERINE ILISKIN BETIMSEL

ISTATISTIKLER

Is becerikliligi dlceginde yer alan her madde i¢in yiizde, aritmetik ortalama ve
standart sapma degerleri Tablo 11°de sunulmustur. Olgege iligkin ortalama deger X=4,01
olarak hesaplanmig; bu degerin 5’li Likert tipi derecelendirmede yiiksek oldugu
goriilmiistiir. Ayrica, is becerikliliginin boyutlar1 dikkate alindiginda, gérev becerikliligi
boyutunun i=4,05, bilissel beceriklilik boyutunun i=4,01 ve iliskisel beceriklilik
boyutunun X=3,97 oldugu belirlenmistir. Olgekte yer alan maddelerden “yetenegime ve
ilgi alanima uygun gérevler iistlenmeyi tercih ederim” maddesinin en yiiksek ortalamaya
(X=4,19) sahip oldugu goriilmiistiir. Bu madde i¢in katihmcilarin %3,7’si hi¢ ve az
seklinde olumsuz, %83,5’i ¢ok ve tam seklinde olumlu goriis bildirmistir. Olgek
genelinde en diisiik ortalamaya (X=3,59) sahip olan madde “isyerinde ézel bazi etkinlikler

(dogum giinii kutlamasi, yil doniimii gibi) diizenlemeye ¢alisirim” seklindedir. Bu madde
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icin katilimcilarin %15,2’sinin hi¢ ve az seklinde olumsuz, %55,5’inin ise ¢ok ve tam

seklinde olumlu goriis bildirdikleri goriilmektedir.

Tablo 11. Isgorenlerin Is Beceriklilik Diizeylerine Iliskin Bulgular

Katilim Diizeyi

is Becerikliligi ile Tlgili Maddeler Hi¢ | Az | Orta| Cok | Tam
% |% | % | % | % | X | SS
2,0 [2,920,6 | 39,5 35,1403 0,92

1. Isimi gelistirmek icin yeni yaklasimlar/bakis acilari
sunarim.

2. Yetenegime ve ilgi alanima uygun gorevler
iistlenmeyi tercih ederim.

3. Isimi daha eglenceli hale getirmek igin isimde baz1
degisiklikler yaparim.

4. Uretken olmadlglnl .du.sl.nlldugum (ise yaramayan) 13 [47]200 414|317 |3.98] 091
baz1 uygulamalar1 degistiririm.

Gorev Becerikliligi 4,05 0,71
5. Iglmlfl, yasuar.l?lrpqakl asil amaca nasil katki 14 147]200|41.8 322399 091
sagladigim diigliniirim.

6. Yaptigim isin orgiitiin basarisindaki 6neminin
farkindayim.

7. Yaptigim isin daha genis topluluklar (toplum) i¢in
o6nemli oldugunun farkindayim.

8. Isimin yagamima sagladig olumlu yondeki
katkilar1 diigtintirim.

9. Islmin gerll.el .ailr%arpc.l.a refahimda/mutlulugumda 2.0 |45/202 397337399 0,95
oynadig rolii diigiiniiriim.

Bilissel Beceriklilik 4011 0,74
10. .Isletmemde digerleriyle iletisimimi arttiracak 0.8 |40 221|380/ 35.1|4.02] 0,90
faaliyetlere katilirim.
11. Isletmemde insanlar1 tammaya gayret ederim. 0,9 (2,6]18,9|39,2]|383|4,11| 0,86
12. Isyerinde 6zel baz1 etkinlikler (dogum giinii
kutlamasi, y1l doniimii gibi) diizenlemeye ¢aligirim.
13. Daha 6nceden tanismadigim is arkadaslarima ve
miisterilere kendimi tanitirim.

14. Yeni ige baslayan calisanlara isle ilgili veya ig dist
konularda danigmanlik yapar onlara yardimci olurum.
15. Benimle benzer yetenege ve ilgiye sahip olan i
yerindeki diger bireylerle arkadasliklar kurarim. 1371361 19,21352140,714,10) 0,92
Iliskisel Beceriklilik 3,971 0,70
Genel 4,011 0,61

i: Aritmetik Ortalama, SS: Standart Sapma
3.3. ISGORENLERIN ORGUTSEL DESTEK ALGILARINA ILiSKiN BETIMSEL

ISTATISTIKLER

1,1 {2,6]12,8]43,2]40,34,19| 0,84

1,4 4,6 19,5404 | 34,1 4,01 0,92

1,2 |3,2]18,3]|41,2|36,2|4,08| 0,88

1,7 |4,3]22,4 38,6 | 33,1 |3,97 | 0,94

1,4 |4,1]17,4]41,8 |35,414,06| 0,90

5,7 19,5(29,3130,9|24,6 3,59 1,13

2,3 13,4]22,0]36,1]363(4,01| 0,96

1,1 |4,0]21,7]37,4]35,84,03| 0,91

Algilanan Orgiitsel destek oOlgeginde yer alan her madde i¢in yiizde, aritmetik

ortalama ve standart sapma degerleri Tablo 12°de sunulmustur. Olcege iliskin ortalama

deger X=3,51 olarak hesaplanmustir. Bu deger 5°li Likert tipi derecelendirmede her ne
kadar yiiksek diizey araliginda olsa da orta diizeye yakindir. Olgek genelinde en yiiksek

ortalamaya (X=3,66) sahip “calistgim otel, isle ilgili fikirlerimi onemser” seklindeki
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maddeye iligkin katilimcilarin %12,6’s1 hi¢ ve az seklinde olumsuz, %60,9’u ¢ok ve tam
seklinde olumlu goriis bildirmistir. “Calistigim otel, firsat bulursa beni ¢ikart igin
kullanir” ters bir madde oldugundan, ortalama degeri diizeltildiginde 6l¢ekteki en diisiik
ortalamaya sahip oldugu belirlenmistir (X=3,20). Bu madde i¢in katilimeilarin %47 sinin
hi¢ ve az seklinde olumsuz, %32’sinin ise ¢ok ve tam seklinde olumlu goriis bildirdikleri

gorilmektedir.

Tablo 12. Isgorenlerin Orgiitsel Destek Algilarina Iliskin Bulgular
Katihm Diizeyi

Algilanan Orgiitsel Destek ile Tlgili Maddeler Hi¢ | Az | Orta| Cok | Tam —

% | % | % | % % X SS
1. Calistigim otel, isle ilgili fikirlerimi 6nemser. | 5,0 | 7,6 | 26,5 | 38,0 | 22,9 | 3,66 | 1,07
2. Caligtigim otel, mutlulugumu ve iyi olmanmu
Onemser.

3. Calistigim otel, hedeflerimi ve degerlerimi
ciddiyetle dikkate alir.

4. Calistigim otel, bir sorunum oldugunda
yardimcei olur.

5. Calistigim otel, istemeden bir hata yaptigimda
beni affeder.

6. Calistigim otel, firsat bulursa beni ¢ikari igin 20.4(26.6] 21,0 16.6 | 154 | 2.80 | 1.35
kullanir. *
7. Calistigim otel, beni pek de onemsemez. * 27,3137,01 20,7 9,2 | 58 | 2,29 1,13

5417812881369 21,1 3,61 (1,07

6,21 9,5]28,8 34,6 20,8 3,54 | 1,11

5,11 8,7]30,0(34,0|22,3]3,60 1,08

4,8 [12,8| 34,6 | 30,0 | 17,8 | 3,43 | 1,07

8. Callstiglm otel, kisisel bir istekte 731 9.9 350|322 15.6 | 3.39 | 1,09
bulundugumda yardima hazirdir.
Genel 3,51 10,79

*Ters Madde, i :Aritmetik Ortalama, SS: Standart Sapma
3.4. ISGORENLERIN YENILIKCI iS DAVRANISLARINA ILISKIN BETIMSEL

ISTATISTIKLER

Yenilik¢i is davranisi 6lgeginde yer alan her madde i¢in yiizde, aritmetik ortalama
ve standart sapma degerleri Tablo 13’te sunulmustur. Olgege iliskin ortalama deger
X=3,90 olarak hesaplanmis, 5°li Likert tipi derecelendirmeye gére bu degerin yiiksek
oldugu belirlenmistir. Olcekteki boyutlarmn ortalama degerleri fikir tiretimi igin X=3,98,
fikir uygulama i¢in X=3,95, fikir arastrma icin X=3,84 ve fikir sampiyonlugu i¢in ise
X=3,73 olarak hesaplanmustir. Olcek genelinde ortalamasi en yiiksek maddenin “yeni
seylerin/fikirlerin gelisimi icin emek harcarim” (X=4,05) oldugu, bu maddeye iliskin
katilimeilarin %6,6’sinin hi¢ ve az seklinde olumsuz goriis bildirdigi belirlenmistir. Ayn1
maddeye yonelik katilimcilarim %63,4°1 ise ¢ok ve tam seklinde olumlu cevap vermistir.
Olgek genelindeki en diisiik ortalamaya sahip “yenilik¢i fikirler icin onemli Orgiit

liyelerini (departman yéneticileri vb.) hevesli hale getiririm” (X=3,71) maddesine
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yonelik katilimcilarin %6,2°si hi¢ ve az seklinde olumsuz, %75,1°1 ¢ok ve tam seklinde
olumlu goriis bildirmistir. Olgek genelinde en diisiik ayni ortalamaya sahip diger
maddenin “calistigim departmanda giinliik iglerimin bir par¢asi olmayan hususlara
dikkat ederim” (X=3,71) oldugu, buna iliskin katilmecilarm %]14,4’tiniin hi¢ ve az
seklinde olumsuz, %61,8’inin ise ¢ok ve tam seklinde olumlu goriis bildirdigi

belirlenmistir.

Tablo 13. Isgorenlerin Yenilikci Is Davranislarina Iliskin Bulgular
Katihm Diizeyi

Hi¢ | Az |Orta| Cok | Tam |

% | % | % | % % X SS

3,5(10,9|23,8 34,6 | 27,2 | 3,71 | 1,09

Yenilikci is Davramsi ile Tlgili Maddeler

1. Calistigim departmanda giinliik iglerimin bir
parcasi olmayan hususlara dikkat ederim.

2. Yaptigim iglerin nasil gelistirilecegini siirekli
merak ederim.

Fikir Arastirma 3,84 | 0,86

3. Yeni ¢aligsma yontemleri, teknikleri veya
araclari aragtiririm.

4. Problemler/sorunlar i¢in 6zgiin ¢éziimler
iiretirim.

5. Gorevlerin yerine getirilmesinde yeni
yaklagimlar bulurum.

1,7 5,8 | 18,8 39,2 | 34,4 3,99 0,96

1,8 5,7 122,8 36,4 |33,413,94|0,97

1,2|5,018,6 39,5 35,6 |4,03]|0,92

0,716,3]19,6 39,81 33,5]3,99]0,92

Fikir Uretimi 3,98 | 0,79
6. Yenilikgi fikirler i¢in 6nemli 6rgiit tiyelerini

(departman yoneticileri vb.) hevesli hale 271941260 38,3|23,6|3,71 1,02
getiririm.

7.Yenilikgi bir fikri desteklemeye digerlerini

(mesai arkadaslarim vb.) ikna etmeye calisirim. 2.9 | 7,2/125:4 139,01 25,5 13,77 | 1,00

Fikir Sampiyonlugu 3,731 0,92

8. Yenilikgi fikirlerimi ¢alisma ortamina
sistematik bir bicimde tanitirim.
9. Yeni fikirlerin uygulanmasina katkida

2,069 (223 (41,4 27,4|3,85]0,97

1,4 6,8|19,5]389] 33,4 3,96 0,96

bulunurum.

10.Yeni seylerin/ fikirlerin gelisimi i¢in emek 11155179386 36,8 | 4.05 | 0,93
harcarim.

Fikir Uygulama 3,951 0,85
Genel 3,90 | 0,72

X : Aritmetik Ortalama, SS: Standart Sapma

Yenilik¢i is davranist Olgeginin boyutlar1 incelendiginde, fikir arastirma
boyutunda yer alan “yaptigim islerin nasil gelistirilecegini siirekli merak ederim”
(X=3,99), fikir iiretimi boyutundaki “problemler/sorunlar icin ézgiin ¢oziimler iiretirim”
(X=4,03), fikir sampiyonlugu boyutunda yer alan “yenilik¢i bir fikri desteklemeye

digerlerini (mesai arkadaslarim vb.) ikna etmeye ¢aligirim” (i=3,77) ve fikir uygulama
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boyutundaki “yeni seylerin/ fikirlerin gelisimi icin emek harcarim” (X=4,05) en yiiksek

ortalamaya sahip maddeler oldugu goriilmektedir.

4. EPISTEMIK MERAK, iS BECERIKLILiGi, ALGILANAN ORGUTSEL
DESTEK VE YENILIKCI iS DAVRANISININ BIREYSEL OZELLIKLERE
GORE KARSILASTIRILMASINA YONELIK BULGULAR

Arastirmanmn bu bolimiinde isgdrenlerin epistemik merak ve is beceriklilik
diizeylerinin, 6rgilitsel destek algilarinin ve yenilik¢i is davranislarinin bireysel 6zelliklere

gore karsilastirmasi sonucunda elde edilen bulgulara yer verilmistir.

Arastirmada ilk olarak, isgorenlerin epistemik merak diizeyleri, is beceriklilik
diizeyleri, Orgiitsel destek algilart ve yenilik¢i is davranislart cinsiyete gore
karsilagtirilmis, bulgular Tablo 14’te sunulmustur. Buna gore, katilimcilarin epistemik
merak diizeylerinde cinsiyete gore anlamli bir farklilik oldugu goriilmektedir (p<0,05).
Kadmn isgorenlerin epistemik merak diizeylerinin (X=4,01) erkek meslektaslarindan
(X=3,87) daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Is beceriklilik diizeyi agismdan kadmlar ile
erkekler arasinda anlaml bir farklilik olmadigi tespit edilmistir (p>0,05). Katilimcilarin
orgiitsel destek algilar1 incelendiginde, cinsiyete gore anlamli bir farklilik oldugu
(p<0,05); kadmlarmn drgiitsel destek algilarmin (X=3,62), erkek meslektaslarmna (X=3,45)
gore daha yiikksek oldugu belirlenmistir. Son olarak, katilimcilarin yenilik¢i is

davranislarinda cinsiyete gore anlamli bir farklilik olmadig tespit edilmistir (p>0,05).

Tablo 14. Katilimcilarin Epistemik Merak ve Is Beceriklilik Diizeyleri ile Orgiitsel Destek
Algilart ve Yenilik¢i Is Davramglarinin Cinsiyete Gore Karsilagtirilmast

Degiskenler Cinsiyet n X SS t p

Epistemik Merak gflfélf g?g ;‘g; gjgﬁ 3,641 | 0,000%
is Becerikliligi gjfi g?g 3133 gzg?g 1,168 | 0,243
Algilanan Orgiitsel Destek gral?el E g(l)g ;fé 8:;;; 3,887 | 0,000%
Yenilikei Is Davranisi gflillf g?g gg; gzgzg 1,816 | 0,070

*p<0,05; X : Aritmetik Ortalama, SS: Standart Sapma

Calismada katilimcilarin epistemik merak diizeyleri, is beceriklilik diizeyleri,
orglitsel destek algilar1 ve yenilikei is davranislart medeni duruma gore karsilastirilmis ve
bulgular Tablo 15°te sunulmustur. Buna gore, katilimcilarin epistemik merak

diizeylerinin medeni duruma gore anlamli bir farkhilik gostermedigi belirlenmistir
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(p>0,05). Isgdrenlerin is beceriklilik diizeyleri medeni duruma gore karsilastirildiginda,
evli ve bekarlarm is beceriklilik diizeylerinde anlamli bir farklilik olmadig: tespit
edilmistir (p>0,05). Buna ek olarak, katilimcilarin orgiitsel destek algilarinin medeni
duruma gore anlamli bir farklilik gostermedigi belirlenmistir (p>0,05). Son olarak,
katilimeilarin yenilik¢i is davraniglarinda medeni duruma gore anlamli bir farklilik

olmadigi ortaya konulmustur (p>0,05).

Tablo 15. Katilimcilarin Epistemik Merak ve Is Beceriklilik Diizeyleri ile Orgiitsel Destek
Algilar ve Yenilik¢i Is Davramglarinin Medeni Duruma Gére Karsilastirilmasi

Degiskenler Medeni durum n X SS t p

Epistemik Merak gjf‘r 22‘1‘ ;:gg 8:322 1,436 | 0,151
is Becerikliligi gjf‘r 22‘1‘ 328(3) 8:2(1)2 1,018 | 0,309
Algilanan Orgiitsel Destek E\e}ﬁér ZZT ;:g ; 8:;22 -,264 0,792
Yenilikgi Is Davranist E\e}ﬁér ZZT g:gg 8:;22 , 787 0,431

*p<0,05; X :Aritmetik Ortalama, SS: Standart Sapma

Calisma kapsaminda ikiden fazla olan gruplarin karsilastirilmasi i¢in tek yonlii
varyans analizleri gerceklestirilmistir. Fark olan gruplar igin varyans esitliginin
saglandig1 durumlarda LSD ¢oklu karsilastirma test sonuclarma, esitligin saglanamadigi
durumlarda ise Tamhane T2 ¢oklu karsilastirma test sonuclarina yer verilmistir. Bu
kapsamda ilk olarak, katilimcilarin epistemik merak diizeyleri, is beceriklilik diizeyleri,
orgiitsel destek algilar1 ve yenilik¢i is davraniglar1 yasa gore karsilastirilmis; bulgular
Tablo 16’da sunulmustur. Buna goére, katilimcilarin epistemik merak ve is beceriklilik
diizeylerinin yasa gore anlamli bir farklilik gostermedigi tespit edilmistir (p>0,05).
Ancak, katilimcilarm orgiitsel destek algilarmin (p=0,017<0,05) ve yenilik¢i is
davranislarmin (p=0,042<0,05) yasa gore anlaml bir farklilik gosterdigi belirlenmistir.
43 vyas ve iizeri olan katilmecilarm 6rgiitsel destek algilarmm (X=3,66), 18-22 yas

(X=3,39) ve 33-37 yas (X=3,42) gruplarinin ortalamasindan daha yiiksek oldugu tespit
edilmistir. Buna gore, 43 yasinda ve/veya daha biiyiikk katilimcilarin orgiitsel destek
algilarinin, 18-22 yas ve 33-37 yas grubunda yer alan katilimcilardan anlamli bir bigimde
farklilik gosterdigi ortaya ¢ikaridmistir. Yenilik¢i is davramiglarinin  yasa gore
karsilastirilmast sonucunda ise 18-22 yas araliginda olan katilimecilarin yenilik¢i is
davranislarinin diger yas gruplarna gore daha diisiik oldugu; 18-22 yas (X=3,76)
araliginda olan katilimeilarm yenilikgi is davranislaria gore 23-27 yas (X=3,93), 28-32
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yas (X=3,93), 38-42 yas (X=3,98) arahginda olan ve 43 veya daha biyiik (X=3,93)
yastaki katilimcilarin yenilik¢i is davraniglart arasinda anlamli bir farklilik oldugu

belirlenmistir.

Tablo 16. Katilimcilarin Epistemik Merak ve Is Beceriklilik Diizeyleri ile Orgiitsel Destek
Algilar ve Yenilik¢i Is Davramglarimin Yasa Gére Karsilastirilmasi

Degiskenler | Yas n X SS F p
18-22 148 3,91 0,72
23-27 337 3,95 0,72
Epistemik 28-32 261 3,89 0,71
Merak 33-37 255 3,89 0,71 0,652 0,660
38-42 197 3,98 0,72
43 ve iistii 127 3,95 0,69
18-22 148 3,90 0,62
23-27 337 4,03 0,62
is 28-32 261 4,02 0,58 1,574 0.164
Becerikliligi | 33-37 255 3,99 0,61 ’
38-42 197 4,08 0,60
43 ve iistii 127 4,02 0,64
18-22 148 3,39° 0,83
e e i .
ggfgliel 3337 255 3.42° 0.80 2,765 0,017
38-42 197 3,55% 0,80
43 ve iistii 127 3,67° 0,70
18-22 148 3,76° 0,76
23-27 337 3,93 0,70
Yenilikci Is | 28-32 261 3,93 0,68
Davranlgsl ’ 33-37 255 3,83% 0,75 2,309 0,042%
38-42 197 3,98° 0,75
43 ve istii 127 3,93 0,72

*: p<0,05;i: Aritmetik Ortalama; SS: Standart Sapma; a,b,c,d: Birbirinden farkli harflerle temsil edilen gruplar
arasindaki farklar dnemlidir.

Calismada bes yildizli otel isletmesi isgorenlerinin epistemik merak diizeyleri, is
beceriklilik diizeyleri, oOrgiitsel destek algilar1 ve yenilik¢i is davraniglar1 egitim
durumuna gore karsilastirilmis, elde edilen bulgular Tablo 17°de sunulmustur. Buna gore,
katilimcilarin epistemik merak ve is beceriklilik diizeyleri agisindan egitim durumuna
gore anlamli bir farklilik oldugu goriilmiistiir (p=0,000<0,05). Ancak, katilimcilarin
orgiitsel destek algilarinm (p=0,383>0,05) ve yenilik¢i is davraniglarin (p=0,079>0,05)
egitim durumuna gore anlamli bir farklilik gostermedigi belirlenmistir. Epistemik meraka
iliskin bulgular incelendiginde, ilkdgretim mezunu olan katilimeilarin epistemik merak
diizeylerinin Onlisans, lisans ve lisansiistii mezunlarindan anlamli bir bigimde

farklhilastigs, ilkdgretim mezunu katilimcilarin epistemik merak diizeylerinin (X=3,77),

onlisans (X=4,00), lisans (X=3,99) ve lisansiistii (X=4,11) mezunu olan katilimcilardan
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daha diisiik oldugu belirlenmistir. Ayrica, lise mezunu katilimcilarin epistemik merak
diizeylerinin (X=3,85), Onlisans (X=4,00), lisans (X=3,99) ve lisansiisti (X=4,11)

mezunlarindan daha diisiik oldugu ortaya ¢ikarilmistir.

Tablo 17. Katlimcilarin Epistemik Merak ve Is Beceriklilik Diizeyleri ile Orgiitsel Destek
Algilart ve Yenilik¢i Is Davramglarimin Egitim Durumuna Gore Karsilagtiriimast

Degiskenler Gruplar n X SS F p

Tkdgretim 137 3,77° 0,78
Lise 457 3,85° 0,74

Epistemik Merak Onlisans 306 4,00? 0,68 5,581 0,000*
Lisans 361 3,99? 0,66
Lisansiisti 64 4,112 0,61
Tkdgretim 137 3,85° 0,68
Lise 457 3,94° 0,67

Is Becerikliligi Onlisans 306 4,10° 0,57 7,131 0,000*
Lisans 361 4,082 0,52
Lisansiistii 64 4,072 0,54
ilkégretim 137 3,55 0,81
- Lise 457 3,48 0,78

ggifa“ Orgiitscl Gnlisans 306 3.52 0.79 1,044 0.383
Lisans 361 3,57 0,80
Lisansiistii 64 3,42 0,72
ilkégretim 137 3,93 0,73
Yenilikei 1$ I:isg 457 3,83 0,80

Davranist thsans 306 3,97 0,70 2,099 0,079
Lisans 361 3,91 0,65
Lisansiistii 64 3,98 0,67

*: p<0,05; i: Aritmetik Ortalama; SS: Standart Sapma; a,b,c,d: Birbirinden farkli harflerle temsil edilen gruplar
arasindaki farklar dnemlidir.

Tablo 17 is becerikliligi acisindan incelendigi takdirde, 6nlisans mezunlar1 ile
ilkdgretim ve lise mezunlarinin is beceriklilik diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik
oldugu, Onlisans mezunlarmmn is beceriklilik diizeylerinin (X=4,10), ilkogretim
(X=3,85) ve lise (X=3,95) mezunlarindan daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Buna ek
olarak, lisans mezunlar1 ile ilkdgretim ve lise mezunlarmin is beceriklilik diizeyleri
arasinda anlamli bir farklilik oldugu, lisans mezunlarmin is beceriklilik diizeylerinin
(X=4,08), ilkogretim (X=3,85) ve lise (X=3,95) mezunlarindan daha yiiksek oldugu
ortaya ¢ikarimstir.

Katilimcilarin epistemik merak diizeyleri, is beceriklilik diizeyleri, orgiitsel
destek algilar1 ve yenilik¢i is davraniglar ¢alistiklar1 departmana gore karsilastirilmas,
bulgular Tablo 18’de sunulmustur. Buna gore, katilimcilarin epistemik merak ve is
becerikliligi diizeyleri ile orglitsel destek algilar1 ve yenilikei is davraniglar: ¢alistiklart
departmana gore anlamli bir farklilik gostermektedir (p=0,000). Katilimcilarin epistemik

merak diizeyleri incelendiginde, kat hizmetleri departmanindaki katilimcilarin epistemik
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merak diizeylerinin 0nbiiro, yiyecek-icecek ve satis-pazarlamada ¢alisan katilimcilardan
anlamli bir bi¢cimde farklilagtigi goriilmektedir. Kat hizmetleri departmanindaki
katilimeilarin epistemik merak diizeylerinin (X=3,73), onbiiro (X=3,98), yiyecek-icecek
(X=4,00) ve satis pazarlama (X=4,09) departmanlarinda ¢alisan katilimcilarin epistemik
merak diizeylerinden daha diisiik oldugu ortaya ¢ikarilmustir. Is becerikliligine iliskin
bulgulara bakildiginda, kat hizmetlerinde gorevli katilimcilarin is beceriklilik diizeyleri
ile Onbiiro, yiyecek-igecek, halkla iligkiler, satis-pazarlama ve diger departmanlarinda
calisan katilimcilarin is beceriklilik diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik oldugu
goriilmiistiir. Kat hizmetleri isgorenlerinin is beceriklilik diizeylerinin (X=3,83), 6nbiiro
(X=4,03), yiyecek-icecek (X=4,07), halkla iliskiler (X=4,11), miisteri iliskileri (X=3,99),
satig-pazarlama (X=4,10) ve diger (X=4,00) departmanlarinda gorevli isgorenlerinin is

beceriklilik diizeylerinden daha diisiik oldugu belirlenmistir.

Tablo 18. Katilmcilarin Epistemik Merak ve Is Beceriklilik Diizeyleri ile Orgiitsel Destek
Algilart ve Yenilik¢i Is Davranislarimin Calistiklart Departmana Gére Karsilastirilmast

Degiskenler Gruplar n X SS F p
Onbiiro 168 3,98° 0,674
Yiyecek-Igecek 392 4,00° 0,689
Epistemik Kat Hiz.rr'letl'eri 218 3,731 0,786
Merak Halkla liskiler 58 3,93 0,767 5,288 0,000%*
Miisteri Iliskileri 103 3,81% 0,802
Satig-Pazarlama 129 4,09% 0,644
Diger 257 3,91° 0,640
Onbiiro 168 4,03 0,533
Yiyecek-Igecek 392 4,07 0,630
Kat Hizmetleri 218 3,83° 0,625
Is Becerikliligi | Halkla Iliskiler 58 4,11° 0,515 4,447 0,000%
Miisteri Iliskileri 103 3,99¢ 0,527
Satig-Pazarlama 129 4,10° 0,645
Diger 257 4,00° 0,617
Onbiiro 168 3,48° 0,801
Yiyecek-Igecek 392 3,52° 0,778
Algilanan Kat Hizmetleri 218 3,51° 0,738
Orgiitsel Halkla iliskiler 58 3,39 0,719 3,625 0,001%*
Destek Miisteri Iliskileri 103 3,24° 0,689
Satis-Pazarlama 129 3,60% 0,800
Diger 257 3,63° 0,845
Onbiiro 168 3,94 0,626
Yiyecek-Igecek 392 3,97° 0,703
Yenilikei I Kat Hizmetleri 218 3,72° 0,812
Davranig: Halkla [liskiler 58 3,91% 0,685 5,817 0,000%
Miisteri Iliskileri 103 3,66° 0,752
Satig-Pazarlama 129 4,05% 0,647
Diger 257 3,94° 0,739

*: p<0,05; X: Aritmetik Ortalama; SS: Standart Sapma; a,b,c,d: Birbirinden farkli harflerle temsil edilen gruplar
arasindaki farklar onemlidir.
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Tablo 18’de iggorenlerin orgiitsel destek algilarina iliskin bulgular incelendiginde,
calistiklar1 departmanlara gore anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir. Miisteri
iliskileri departmanindaki katilimcilarm Orgiitsel destek algilar1 (X=3,24), &nbiiro
(X=3,48), yiyecek-icecek (X=3,52), kat hizmetleri (X=3,51), satis-pazarlama (X=3,60)
ve diger (X=3,63) departmanlarda gorevli isgorenlerin 6rgiitsel destek algilarindan daha
diisiik oldugu belirlenmistir. Son olarak, katilimcilarin yenilik¢i is davraniglarinda
calistiklar1 departmanlara gére anlamli farkliliklar oldugu belirlenmistir. Kat hizmetleri
isgorenlerinin yenilik¢i is davranmislarnin (X=3,72), 6nbiiro (X=3,94), yiyecek-icecek
(X=3,97), satig-pazarlama (X=4,05) ve diger (X=3,94) departmanlardaki isgérenlerden
daha diisiik oldugu belirlenmistir. Miisteri iligkileri departmanlarindaki iggdrenlerin
yenilik¢i i3 davranmiglarinin  Onbiiro, yiyecek-icecek, satig-pazarlama ve diger
departmanlardaki iggérenlerden anlamli bir bigimde farklilik gosterdigi tespit edilmistir.
Miisteri iliskileri departmanindaki isgorenlerin yenilik¢i is davraniglari (i =3,66), onbiiro
(X=3,94), yiyecek-icecek (X=3,97), satis-pazarlama (X=4,05) ve diger (X=3,94)
departmanlardaki katilimcilarin yenilik¢i is davramiglarindan daha diisiik oldugu

belirlenmistir.

Katilimcilarin epistemik merak diizeyleri, is beceriklilik diizeyleri, orgiitsel
destek algilar1 ve yenilikgi is davranislar1 turizm sektorii tecriibesine gore karsilagtirmas,
bulgular Tablo 19’da sunulmustur. Buna gore katilimcilarin epistemik merak
diizeylerinde (p=0,000), is beceriklilik diizeylerinde (p=0,001<0,05) ve yenilik¢i is
davranislarinda (p=0,000) turizm sektorii tecriibesi agisindan anlamli bir farklilik oldugu
goriilmektedir. Katilimcilarin orgiitsel destek algilarinin (p=0,262>0,05) ise turizm
sektorii tecriibesine gore anlamli bir farkilik gostermedigi belirlenmistir. Katilimcilarin
epistemik merak diizeylerinde turizm sektdrii tecriibesine gére anlamli bir farklilik oldugu
goriilmiistiir. 15 ve daha fazla yillik turizm sektdrii tecriibesi olan katilimcilarin epistemik
merak diizeyleri ile 2-7 y1l ve 8-14 yillik turizm sektdrii tecriibesi olanlar arasinda anlamli
bir farklilik oldugu belirlenmistir. 15 ve daha fazla yillik turizmde sektor deneyimi olan
katilimeilarin epistemik merak diizeylerinin (X=4,13), 2-7 y1l (X=3,91) ve 8-14 yillik
(X=3,83) turizm sektdrii tecriibesi olan katilimcilarm epistemik merak diizeylerinden
daha yiiksek oldugu ortaya ¢ikarilmistir. Is beceriklilik diizeylerine iliskin bulgular
incelendiginde, 15 ve daha fazla yillik turizm sektorii tecriibesi olan isgdrenlerin is
beceriklilik diizeylerinin (X=4,14), 1 y1l ve/veya daha az (X=3,89), 2-7 y1l (X=3,99) ve 8-
14 yillik (X=4,01) turizm sektorii tecriibesi olan isgorenlerin is beceriklilik diizeylerinden
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daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Son olarak, katilimcilarin yenilik¢i is davraniglari
turizm sektorii tecriibesine gore karsilastirildiginda, 15 ve daha fazla yillik sektor
tecriibesi olan katilimeilarm yenilik¢i is davranislarinim (X=4,12), 1 yi1l veya daha az (X
=3,83), 2-7 yil (X=3,90) ve 8-14 yillik (X=3,80) turizm sektdrii tecriibesi olan
katilimcilardan daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Tablo 19. Katilimcilarin Epistemik Merak ve Is Beceriklilik Diizeyleri ile Orgiitsel Destek
Algilar ve Yenilik¢i Is Davramglarinin Turizm Sektorii Tecriibesine Gore Karsilagtirilmasi

Degiskenler Gruplar n X SS F p
1 y1l veya daha az 110 3,96% 0,657
Epistemik 2-7 yil 585 391° | 0,717 .
Merak 8-14 yil 407 3,83° 0,769 9,220 0,000
15+ 223 4,13* 0,551
1 y1l veya daha az 110 3,89° 0,666
is 2-7 yil 585 3,99° 0,637 .
Becerikliligi | 8-14 yil 407 4,01° 0,551 5,186 0,001
15+ 223 4,14° 0,589
1 y1l veya daha az 110 3,44 0,774
Algilanan
P 2-7 yil 585 3,54 0,778
ggfgiel 8-14 yil 407 348 | 0774 | 133 0,262
15+ 223 3,58 0,833
1 y1l veya daha az 110 3,83° 0,683
Yenilikgi Is 2-7yil 585 3,90° 0,719 x
Davranisi 8-14 yil 407 3,80° 0,765 9,697 0,000
15+ 223 4,12° 0,647

*: p<0,05; i: Aritmetik Ortalama; SS: Standart Sapma; a,b,c,d: Birbirinden farkli harflerle temsil edilen gruplar
arasindaki farklar dnemlidir.

Calismada ayrica katilimcilarin epistemik merak ve is beceriklilik diizeyleri ile
orgiitsel destek algilar1 ve yenilik¢i i3 davramiglar1 isletme tecriibesine gore
karsilagtirilmis, bulgular Tablo 20’de sunumustur. Buna gore, katilimcilarin epistemik
merak diizeyleri (p=0,002<0,05) ve orgiitsel destek algilar1 (p=0,000<0,05) isletme
tecriibesine gore anlamli bir farklilik gostermektedir. Ancak, katilimcilarm is beceriklilik
diizeylerinin ve yenilik¢i is davranislarinin isletme tecriibesine gore anlamli bir farklilik
gostermedigi belirlenmistir. Ik olarak, 2-7 yillik isletme tecriibesi olan isgdrenlerin
epistemik merak diizeyleri ile 1 yil ve daha az ve 15 ve daha fazla yillik isletme
tecriibesine sahip igsgorenlerin epistemik merak diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik
oldugu belirlenmistir. Detayli incelendiginde, 2-7 yillik isletme tecriibesi olan
isgorenlerin epistemik merak diizeylerinin (X=3,87), 1 yil ve daha az (Xx=4,03) ve 15 yil
ve daha fazla yillik (X=4,10) isletme tecriibesi olan katilimcilarin epistemik merak
diizeylerinden daha diisiik oldugu goriilmektedir. Buna ek olarak, isletme tecriibesine
gore 15 y1l ve daha fazla yillik isletme tecriibesi olan iggorenlerin orgiitsel destek algilar

ile 1 y1l veya daha az, 2-7 y1l ve 8-14 yillik isletme tecriibesi olan isgdrenlerin orgiitsel
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destek algilarma gore anlamli bir farklilik gostermektedir. 15 yil ve daha fazla yillik
isletme tecriibesi olan isgorenlerin drgiitsel destek algilarinm (X=3,89), 1 yil veya daha
az (X=3,46), 2-7 y1l (Xx=3,54) ve 8-14 yillik (Xx=3,43) isletme tecriibesi olan isgdrenlerin
orgiitsel destek algilarindan daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Tablo 20. Katilimcilarin Epistemik Merak ve Is Beceriklilik Diizeyleri ile Orgiitsel Destek
Algilar ve Yenilik¢i Is Davramglarinin Isletme Tecriibesine Gore Karsilagtirilmasi

Degiskenler Gruplar n X SS F p
1 y1l veya daha az 324 4,03° 0,662
o 2-7 yil 739 | 3,87° | 0,731 N
Epistemik Merak 814 yil 200 3.01% 0.710 5,117 0,002
15+ 62 4,10° 0,632
1 y1l veya daha az 324 4,00 0,624
. et 2-7 yil 739 4,02 0,606
Is Becerikliligi 814 yil 200 3.97 0.577 0,993 0,395
15+ 62 4,11 0,661
1 y1l veya daha az 324 3,46° 0,752
Algilanan 2-7 y1l 739 | 3,54° | 0,790 .
Orgiitsel Destek | 8-14 yil 200 3,43 | 0,817 6,286 0,000
15+ 62 3,89° 0,703
1 y1l veya daha az 324 3,94 0,706
Yenilikgi s 2-7 yil 739 3,88 0,728
Davranisi 8-14 yil 200 3,87 0,741 1,345 0,258
15+ 62 4,03 0,753

*: p<0,05; i: Aritmetik Ortalama; SS: Standart Sapma; a,b,c,d: Birbirinden farkli harflerle temsil edilen gruplar
arasindaki farklar dnemlidir.

Calismada katilimcilarin epistemik merak diizeyleri, is beceriklilik diizeyleri,
orgiitsel destek algilar1 ve yenilik¢i is davramislar1 departman tecriibesine gore
karsilagtirilmig ve bulgular Tablo 21’°de sunulmustur. Buna gore, katilimcilarin epistemik
merak ve is beceriklilik diizeylerinde, oOrgiitsel destek algilarinda ve yenilik¢i is
davraniglarinda departman tecriibesine gore anlamli bir farklhilik oldugu goriilmiistiir
(p<0,05). Epistemik meraka iliskin bulgular incelendiginde, 11 y1l ve daha fazla yillik
departman tecriibesi olan katilimcilar ile 1 y1l ve/veya daha az, 2-4 yil, 5-7 yil ve 8-10
yillik departman tecriibesi olan katilimeilarin epistemik merak diizeyleri arasinda anlamli
bir farklilik oldugu goriilmiistiir. 11 ve daha fazla yillik departman tecriibesi olan
katilimcilarin epistemik merak diizeylerinin (X=4,13), 1 y1l ve/veya daha az (X=3,93), 2-
4 yil (x=3,85), 5-7 yil (Xx=3,91) ve 8-10 yillik (X=3,90) departman tecriibesi olan
katilimcilardan daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Katilimcilarin i beceriklilik diizeyleri
departman tecriibesine gore karsilastirildiginda, 11 ve daha fazla yillik departman
tecriibesi olan katilimeilarin i beceriklilik diizeyleri ile 1 y1l ve/veya daha az, 2-4 y1l, 5-
7 yil ve 8-10 yillik departman tecriibesi olan katilimcilarindan anlamli bir bigcimde

farklilagtig1 goriilmiistiir. 11 ve daha fazla yillik departman tecriibesi olan katilimcilarin
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is beceriklilik diizeylerinin (X=4,15), 1 y1l ve/veya daha az (X=3,92), 2-4 y1l (X=4,00), 5-
7 yil (X=4,01), ve 8-10 yillik (X=3,98) departman tecriibesi olan katilimcilardan daha
yiiksek oldugu belirlenmistir.

Tablo 21. Katilimcilarin Epistemik Merak ve Is Beceriklilik Diizeyleri ile Orgiitsel Destek
Algilart ve Yenilik¢i Is Davramglarinin Departman Tecriibesine Gore Karsilastirilmast

Degiskenler Gruplar n X SS F p
1 y1l veya daha az 212 3,93 | 0,763
2-4 yil 440 | 385" | 0,756
Epistemik Merak | 5-7 yil 259 3,91° 0,678 | 5,652 0,000%*
8-10 yil 199 3,90° | 0,679
11+ 215 | 4,13* | 0,588
1 y1l veya daha az 212 3,92° | 0,637
2-4 yil 440 | 4,00° | 0,609
Is Becerikliligi 5-7 yil 259 | 4,01° | 0,601 | 3,991 | 0,003*
8-10 yil 199 3,98° | 0,595
11+ 215 | 4,15* | 0,586
1 y1l veya daha az 212 3,38° | 0,741
Alglanan 2-4 yil 440 3,471 0,797
Orgiitsel Destek 5-7 yil 259 | 3.61®° | 0,759 | 4,678 | 0,001*
8-10 yil 199 3,50° | 0,793
11+ 215 | 3,66 | 0,805
1 y1l veya daha az 212 3,83° | 0,764
s 2-4 yil 440 | 3,85° | 0,740
EZ‘;{;E&“ 57 yil 259 | 3.92% | 0,681 | 5,036 | 0,000*
8-10 yil 199 | 3,86° | 0,744
11+ 215 | 4,09° | 0,665

*: p<0,05; i: Aritmetik Ortalama; SS: Standart Sapma; a,b,c,d: Birbirinden farkli harflerle temsil edilen gruplar
arasindaki farklar dnemlidir.

Tablo 21°deki algilanan orgiitsel destege iliskin bulgular degerlendirildiginde, 1
yil ve/veya veya daha az siireli departman tecriibesine sahip olan katilimcilar ile 5-7 yil
ve 11 yil ve daha fazla yillik tecriibeye sahip olan katilimcilar arasinda anlamli bir
farklilik oldugu goriilmiistiir. 1 yillik veya daha az siireli departman tecriibesine sahip
olan katilimeilarin orgiitsel destek algilarmim (X=3,38), 5-7 y1l (X=3,61) ve 11 yil veya
daha fazla yillik (X=3,66) departman tecriibesine sahip olan katilimcilarm 6rgiitsel destek
algilarindan daha diisiik oldugu belirlenmistir. Buna ek olarak, 11 y1l ve daha fazla yillik
departman tecriibesine sahip olan katilimcilarin drgiitsel destek algilarmin (X=3,66), 1 y1l
ve/veya daha az (X=3,38), 2-4 yillik (X=3,47) ve 8-10 (X=3,50) yillik tecriibeye sahip
olan katilimeilarin rgiitsel destek algilarindan daha yiiksek oldugu ortaya ¢ikarilmigtir.
Son olarak yenilik¢i is davranisina iliskin bulgular dikkate alindiginda, 11 yil ve daha
fazla yillik departman tecriibesine sahip olan katilimcilarin yenilik¢i is davraniglar ile 1
yil ve/veya daha az, 2-4 y1l ve 8-10 yillik departman tecriibesine sahip olan katilimcilarin

yenilik¢i is davraniglarinda anlamli bir farklilik oldugu goriilmiistiir. 11 yil ve daha fazla
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yillik departman tecriibesine sahip olan katilimcilarin yenilik¢i is davraniglarinin
(X=4,09), 1 y1l veya daha az (X=3,83), 2-4 y11 (X=3,85) ve 8-10 (X=3,86) yillik departman
tecriibesine sahip olan katilimcilarin yenilik¢i is davraniglarindan daha yiiksek oldugu

belirlenmistir.

Katilimcilarin epistemik merak ve is beceriklilik diizeyleri ile orgiitsel destek
algilar1 ve yenilik¢i is davranislart aylik kazanca gore karsilastirilmis, bulgular Tablo
22’de sunulmustur. Buna gore, katilimcilarin epistemik merak ve is beceriklilik diizeyleri,
orgiitsel destek algilar1 ve yenilik¢i is davraniglar aylik gelire goére anlamli bir farklilik
gostermektedir. Tablo 22°de epistemik meraka iligkin bulgular incelendiginde,
katilimcilarin epistemik merak diizeylerinde aylik gelire gére anlami bir farklilik oldugu
gorilmistir. 3501-4500 TL arasinda aylik geliri olan katilimcilarin epistemik merak
diizeylerinin (X=4,01), geliri 0-2324TL (X=3,72), 2325-3500TL (X=3,86) arasinda olan
katilimeilardan daha yiiksek; gelir seviyesi 4501TL ve iistii (X=4,18) olan katilimcilarin
epistemik merak diizeylerinden ise daha diisiik oldugu belirlenmistir. Ayrica, 4501TL ve
{istii aylik kazanc1 olan katilimcilarm epistemik merak diizeylerinin (X=4,18), 0-2324TL
(X=3,72), 2325-3500TL (X=3,86) ve 3501-4500TL (X=4,01) olarak belirlenen gelir
gruplar1 arasinda en yiiksek oldugu ortaya c¢ikarilmistir. Katilimcilarm is beceriklilik
diizeyleri incelendiginde, aylik geliri 0-2324TL arasinda olan katilimcilarin is
beceriklilikleri (X=3,81) ile diger gelir gruplar1 arasinda anlamli bir farklilik oldugu
goriilmiistiir. 0-2324TL arasinda geliri olan katilimcilarin is beceriklilik diizeylerinin (X
=3,81), kazanc1 2325-3500TL (X=3,96), 3501-4500TL (X=4,07) ve 4501TL ve iizerinde
(X=4,24) olan katilimcilarm is beceriklilik diizeylerinden daha diisik oldugu
belirlenmistir. Buna ek olarak, 4501TL ve iistii geliri olan katilimcilarin is beceriklilik
diizeyleri (X=4,24), 0-2324TL (X=3,81), 2325-3500TL (X=3,96) ve 3501-4500TL (X
=4,07) arasinda degisen gelir gruplarindan daha ytliksek oldugu tespit edilmistir. Buna ek
olarak, katilimcilarin orgiitsel destek algilarinda aylik gelire goére anlaml bir farklilik
oldugu gorilmiistiir. 0-2324TL arasinda geliri olan katilimcilarin orgilitsel destek
algilarmin (X=3,31), 2325-3500TL (X=3,51), 3501-4500TL (X=3,56) ve 4501 ve iistii (X
=3,65) geliri olan katilmcilarin orglitsel destek algilarindan daha diisiik oldugu

belirlenmistir.

Tablo 22’de katilimcilarin yenilik¢i is davraniglarinda aylik kazanca gore anlamli

bir farklilik oldugu goriilmektedir. 0-2324TL araliginda kazanci olan katilimecilarin
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yenilik¢i is davranislarmm (X=3,71), geliri 3501-4500TL (X=3,95) ve 4500TL ve
iizerinde (X=4,10) olan katihmcilarin yenilik¢i is davranislarmdan daha diisiik oldugu
belirlenmistir. 4501TL ve iizeri licret alan katilimcilarin yenilik¢i i davraniglarinin
(X=4,10), geliri 0-2324TL (X=3,71), 2325-3500TL (X=3,86), ve 3501-4500TL (x=3,95)

olan katilimcilarin yenilikgi is davraniglarindan daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Tablo 22. Katilimcilarin Epistemik Merak ve Is Beceriklilik Diizeyleri ile Orgiitsel Destek
Algilart ve Yenilik¢i Is Davramiglarinin Aylik Kazanca Gére Karsgilagtirilmast

Degiskenler Gruplar n X SS F p
0-2324 TL 187 3,72° 1 0,827
. . 2325-3500 TL 600 3,86 | 0,726
Epistemik Merak 3501-4500 TL 316 4.01° | 0.646 18,831 | 0,000%*
4501 TL ve iisti 222 4,18* | 0,550
0-2324 TL 187 3,81 | 0,679
. e 2325-3500 TL 600 3,96° | 0,625
Is Becerikliligi 35014500 TL 316 4.07° [ 0.547 20,254 | 0,000%*
4501 TL ve st 222 4,24* | 0,500
0-2324 TL 187 3,31° | 0,793
Algilanan Orgiitsel 2325-3500 TL 600 3,51* | 0,819 7041 | 0.000*
Destek 3501-4500 TL 316 3,56 | 0,701 ’ ’
4501 TL ve tsti 222 3,65 | 0,772
0-2324 TL 187 3,71° | 0,866
e 2325-3500 TL 600 3,86™ | 0,738 %
Yenilik¢i Is Davranisi 35014500 TL 316 3.955 | 0.648 11,332 | 0,000
4501 TL ve isti 222 4,10* | 0,611

*: p<0,05; i: Aritmetik Ortalama; SS: Standart Sapma; a,b,c,d: Birbirinden farkli harflerle temsil edilen gruplar
arasindaki farklar dnemlidir.

Calismada son olarak katilimcilarin epistemik merak ve is beceriklilik diizeyleri

ile orgiitsel destek algilar1 ve yenilik¢i is davraniglar1 isletmenin bulundugu ile gore

karsilagtirilmis, bulgular Tablo 23’te sunulmustur.

Tablo 23. Katilimcilarin Epistemik Merak ve Is Beceriklilik Diizeyleri ile Orgiitsel Destek
Algilart ve Yenilik¢i Is Davraniglarinin Isletmenin Bulundugu ile Gére Karsilastirilmasi

Degiskenler Gruplar n X SS F p
Antalya 450 | 4,11 | 0,582

Epistemik Merak Afyonkarahisar 430 3,79° | 0,675 | 24,227 | 0,000%
Istanbul 445 3,87° | 0,818
Antalya 450 | 4,10 | 0,630

Is Becerikliligi Afyonkarahisar 430 | 3,90° | 0,628 | 13,084 | 0,000*
Istanbul 445 4,03* | 0,550
i Antalya 450 3,46° | 0,871

ggl:;‘an Orgitsel Afyonkarahisar 430 | 3,74* | 0,746 | 29,681 | 0,000*
Istanbul 445 3,35° | 0,678
Antalya 450 | 4,10 | 0,611

Yenilik¢i is Davramis1 | Afyonkarahisar 430 3,83° | 0,725 | 28,112 | 0,000*
Istanbul 445 3,76° | 0,788

*: p<0,05; i: Aritmetik Ortalama; SS: Standart Sapma; a,b,c,d: Birbirinden farkli harflerle temsil edilen gruplar

arasindaki farklar onemlidir.
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Tablo 23 incelendiginde, katilimcilarin epistemik merak ve is beceriklilik
diizeyleri ile orgiitsel destek algilar1 ve yenilik¢i is davraniglarinda isletmenin bulundugu
ile gore anlamli bir farklilik oldugunu goriilmektedir. Katilimcilarin epistemik merak
diizeylerine iliskin bulgular incelendiginde isletmenin bulundugu ile gére anlamli bir
farklilik gosterdigi goriilmektedir. Antalya ilinde yer alan isletmelerindeki katilimcilarin
epistemik merak diizeylerinin (X=4,11) Afyonkarahisar (X=3,79) ve Istanbul (X=3,87)
illerinde yer alan isletmelerdeki katilimcilarin epistemik merak diizeylerinden daha
yliksek oldugu belirlenmistir. Ayrica, katilimcilarin is beceriklilik diizeylerinde
isletmenin bulundugu ile gore anlamh bir farklilik oldugu goriilmiistiir. Afyonkarahisar
ilinde yer alan isletmelerindeki katilimeilarm is beceriklilik diizeylerinin (X=3,90)
Antalya (X=4,10) ve Istanbul (X=4,03) illerindeki isletmelerdeki katilimcilarmn is
beceriklilik diizeylerinden daha diisiik oldugu belirlenmistir. Katilimcilarin orgiitsel
destek algilarma bakildiginda, Afyonkarahisar’daki katilimcilarin orgiitsel destek
algilarmm Antalya ve Istanbul’da yer alan isletmelerdeki katilimcilardan anlamli bir
bicimde farklilastigi belirlenmistir. Afyonkarahisar ilindeki isletmelerde calisan
katilimeilarm orgiitsel destek algilar1 (X=3,74), Antalya (X=3,46) ve Istanbul (X=3,35)
illerindeki isletmelerdeki katilimcilarm orgiitsel destek algilarindan daha yiiksek oldugu
belirlenmistir. Son olarak katilimcilarm yenilikgi is davraniglarinda isletmenin bulundugu
ile gore anlaml bir farklilik oldugu belirlenmistir. Antalya ilindeki isletmelerde ¢alisan
katilimeilarm yenilikgi is davranislar1 (X=4,10) Afyonkarahisar (X=3,83) ve Istanbul
(X=3,76) illerinde gérev yapan katilimcilarin yenilik¢i is davranislarmdan daha yiiksek
oldugu tespit edilmistir.

5. EPISTEMIK MERAK, iS BECERIKLILiGi VE ALGILANAN ORGUTSEL
DESTEGIN YENILIiKCi iS DAVRANISI UZERINDEKI ETKIiSiNE
YONELIK BULGULAR

Arastirmada epistemik merak, is becerikliligi, algilanan Orgiitsel destek ve
yenilik¢i is davranis1 arasindaki iliskileri incelemek amaciyla Pearson Korelasyon testi
uygulanmis, elde edilen sonuglar Tablo 24’te sunulmustur. Buna gore, degiskenler
arasinda anlamli iligkilerin oldugu goriilmiistiir. Genel epistemik merak ile genel is
becerikliligi arasinda pozitif yonde, orta diizeyde anlamli bir iliski (r=0,578; p=0,000)
vardir. Genel epistemik merak ile algilanan Orgiitsel destek arasinda pozitif yonlii, orta

diizeyde ve anlaml bir iligki oldugu (r=0,306; p=0,000) belirlenmistir. Ayn1 zamanda
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genel epistemik merak ile yenilik¢i is davranisi arasinda pozitif yonde, yiiksek diizeyde

anlamli bir iligkinin (r=0,710; p=0,000) varlig1 tespit edilmistir.

Epistemik merakin boyutlarindan ilgi merkezli epistemik merak ile is becerikliligi
arasinda pozitif yonlii, orta diizeyde anlamli bir iliski (r=0,533; p=0,000) oldugu
gorilmistiir. Yine, ilgi merkezli epistemik merak ile algilanan orgiitsel destek arasinda
pozitif yonll, zayif diizeyde anlamli bir iligkinin (r=0,287; p=0,000) mevcut oldugu
belirlenmistir. Tlgi merkezli epistemik merak ile yenilik¢i is davranisi arasinda ise, pozitif
yonde, orta diizeyde ve anlamli bir iliski (r=0,625; p=0,000) tespit edilmistir. Epistemik
merakin boyutlarindan yoksunluk merkezli epistemik merak ile is becerikliligi arasinda
pozitif yonlii, orta diizeyde anlaml bir iliski (r=0,507; p=0,000) oldugu gorilmiistiir.
Y oksunluk merkezli epistemik merak ile algilanan 6rgiitsel destek arasinda pozitif yonli,
zayif diizeyde anlamli bir iligskinin (r=0,265; p=0,000) mevcut oldugu tespit edilmistir.
Ilgi merkezli epistemik merak ile yenilik¢i is davranisi arasinda ise, pozitif ydnde, yiiksek

diizeyde ve anlamli bir iligki (r=0,653; p=0,000) oldugu belirlenmistir.

Is becerikliliginin boyutu olan gdrev becerikliligi ile genel epistemik merak
arasinda pozitif yonlii, orta diizeyde ve anlaml bir iligkinin (r=0,487; p=0,000) oldugu
goriilmiistiir. Gorev becerikliligi ile algilanan 6rgiitsel destek arasinda pozitif yonlii, zayif
diizeyde anlamli bir iliski (r=0,263; p=0,000) oldugu tespit edilmistir. Yine, gorev
becerikliligi ile yenilik¢i is davranisi arasinda pozitif yonde, orta diizeyde ve anlamli bir
iligki (r=0,486; p=0,000) oldugu belirlenmistir. Biligsel beceriklilik ile genel epistemik
merak arasinda pozitif yonlii, orta diizeyde ve anlaml bir iliski (=0,499; p=0,000) oldugu
gozlemlenmistir. Biligsel beceriklilik ile algilanan 6rgiitsel destek arasinda pozitif yonlii,
orta diizeyde anlamli bir iliski (r=0,354; p=0,000) oldugu tespit edilmistir. Ayrica, bilissel
beceriklilik ile yenilik¢i i davranis1 arasinda pozitif yonde, orta diizeyde ve anlamli bir
iliski (r=0,534; p=0,000) oldugu belirlenmistir. Son olarak, is becerikliliginin iliskisel
beceriklilik boyutu ile genel epistemik merak arasinda pozitif yonlii, orta diizeyde ve
anlamli bir iliskinin (r=0,486; p=0,000) varlig1 séz konusudur. Iliskisel beceriklilik ile
algilanan orgiitsel destek arasinda da pozitif yonlii, orta diizeyde ve anlaml1 bir iligkinin
(r=0,484; p=0,000) oldugu belirlenmistir. Ayrica iliskisel beceriklilik ile yenilik¢i is
davranisi arasinda pozitif yonli, orta diizeyde ve anlamli bir iligkinin (r=0,558; p=0,000)

oldugu tespit edilmistir.

Yenilik¢i is davraniginin boyutlarindan fikir arastirma ile genel epistemik merak

arasinda pozitif yonlii, orta diizeyde ve anlamli bir iliski (r=0,612; p=0,000) oldugu
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goriilmiistiir. Fikir aragtirma ile algilanan orgiitsel destek arasinda pozitif yonde, zayif ve
anlamlt bir iliski (r=0,278; p=0,000) oldugu tespit edilmistir. Ayrica, fikir iiretimi ve
epistemik merak arasinda pozitif yonlii, yliksek diizeyde ve anlamli bir iliskinin
(r=0,646; p=0,000) oldugu gorilmiistiir. Fikir iiretimi ile algilanan orgiitsel destek
arasinda ise pozitif yonlii, orta diizeyde ve anlamli bir iliski (r=0,361; p=0,000) oldugu
belirlenmistir. Buna ek olarak, fikir sampiyonlugu ile epistemik merak arasinda pozitif
yonlii, orta diizeyde ve anlamli bir iligki (r=0,573; p=0,000) oldugu tespit edilmistir. Fikir
sampiyonlugu ile algilanan orgiitsel destek arasinda ise, pozitif yonlii, orta diizeyde ve
anlamli bir iliski (r=0,325; p=0,000) oldugu belirlenmistir. Son olarak, fikir uygulama ile
epistemik merak arasinda pozitif yonli, orta diizeyde ve anlamli bir iliski
(r=0,585; p=0,000) oldugu gozlemlenmistir. Ayrica, fikir uygulama ile algilanan 6rgiitsel
destek arasinda pozitif yonlii, orta diizeyde ve anlamli bir (r=0,367; p=0,000) iligski oldugu
gorilmiistiir.

Tablo 24. Epistemik Merak, Is Becerikliligi, Algilanan Orgiitsel Destek ve Yenilik¢i Is Davranis
Arasindaki lligkilere Yonelik Korelasyon Matrisi

G-EM |IMEM | YMEM| G-IB | GB BB iB | AOD | G-YID | FA FU FS

G-EM -
IMEM | 0,905 -
YMEM | 0,896" | 0,621 -
G-1B 0,578" | 0,533" | 0,507 -

GB 0,487" | 0,453 | 0,424 | 0,816" -
BB 0,499" | 0,457 | 0,440 | 0,866" | 0,632 -
B 0,486" | 0,448" | 0,426 | 0,858"| 0,537" | 0,571" -

AOD 0,306" | 0,287 | 0,265 | 0,447"| 0,263 | 0,354 | 0,484" -
G-YID | 0,710" | 0,625 | 0,653 | 0,625" | 0,486" | 0,534" | 0,558 | 0,397 -

FA 0,612 | 0,521" | 0,583" |0,474"| 0,379" | 0,405 | 0,418" | 0,278" | 0,764" -
FU 0,646 | 0,579 | 0,584" | 0,549"| 0,435 | 0,454" | 0,499" | 0,361" | 0,889" | 0,669 -
FS 0,573" | 0,505 | 0,527" | 0,564 | 0,440" | 0,512 | 0,478" | 0,325"| 0,854 |0,519"| 0,656" -

FUG 0,585" | 0,518" | 0,535" | 0,533"|0,399" | 0,449 | 0,493" | 0,367" | 0,876 |0,494"| 0,665" | 0,739"
*: p<0,05, G-EM: Genel epistemik merak, IMEM: Ilgi merkezli epistemik merak, YMEM: Yoksunluk merkezli
epistemik merak, G-IB: Genel is becerikliligi, GB: Goérev Becerikliligi, BB: Bilissel beceriklilik, IB: liskisel
beceriklilik, G-AOD: Genel algilanan 6rgiitsel destek, G-YID: Genel yenilikgi is davranisi, FA: Fikir arastirma, FU:
Fikir tiretimi, FS: Fikir sampiyonlugu, FUG: Fikir uygulama

Calismada, epistemik merakin yenilik¢i is davranisi tizerindeki etkisini belirlemek
amacityla basit dogrusal regresyon analizi ger¢eklestirilmistir. Elde edilen sonuglar Tablo

25’te sunulmustur.

Tablo 25. Epistemik Merakin Yenilik¢i Is Davranisi Uzerindeki Etkisine Yonelik Regresyon
Analizi Sonucu

Bagimsiz Degisken bj S(bj) t p ANOVA R?
Sabit 1,053 0,079 13,329 | 0,000* F=1342,423 0503
Epistemik Merak (EM) 0,725 0,020 36,639 | 0,000% | p=0,000% ’

Bagimli Degisken: Yenilikci Is Davramsi (YID); bj: Beta Katsayi; S(bj): Standart Hata; *: p<0,05
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Epistemik merakin yenilik¢i is davranisi {izerindeki etkisini belirlemeye yonelik
gerceklestirilen basit dogrusal regresyon analizi sonucunda, kurulan modelin anlamli
oldugu tespit edilmistir (F=1342,423; p<0,005). Bu durum “epistemik merakin yenilik¢i
is davramst tizerinde anlamli bir etkisi vardw” seklinde olusturulan H; hipotezinin
desteklendigini ortaya koymustur. Determinasyon katsayist olan R?=0,503 degeri
yenilik¢i is davranisindaki degisimlerin %50,3linlin epistemik meraka bagli oldugunu

gostermektedir. Ilgili regresyon modeli asagida yer almaktadr:
YiD=1,053+0,725.EM

Bu modele gore epistemik meraktaki bir birimlik artis, yenilik¢i is davranisi
izerinde 0,725 birimlik bir artis yaratacaktr ve bu durum yiliksek bir etkiyi

gostermektedir.

Epistemik merakin boyutlar1 olan ilgi merkezli epistemik merakin ve yoksunluk
merkezli epistemik merakin yenilik¢i is davranisi {izerindeki etkilerini belirlemek
amaciyla coklu dogrusal regresyon analizi gerceklestirilmistir. Elde edilen sonuglar Tablo

26’te sunulmustur.

Tablo 26. Ilgi Merkezli ve Yoksunluk Merkezli Epistemik Merakin Yenilik¢i Is Davranis
Uzerindeki Etkisine Yonelik Regresyon Analizi Sonucu

Bagimsiz Degisken bj S(bj) t p ANOVA R?

Sabit 1,055 | 0,079 | 13,367 | 0,000%

llgi Merkezli Epistemik Merak | 355 | 025 | 14,466 | 0,000% | F=674,882

IMEM) B | 0,504
p=0,000

Y oksunluk Merkezli Epistemik %

Merak (YMEM) 0,405 | 0,023 | 17,480 | 0,000

Bagiml1 Degisken: Yenilikei Is Davranist (YID); bj: Beta Katsay1; S(bj): Standart Hata; *: p<0,05

Ilgi merkezli ve yoksunluk merkezli epistemik merakin yenilik¢i is davranisi
iizerindeki etkilerini tespit etmeye yonelik gerceklestirilen ¢oklu dogrusal regresyon
analizi sonucunda, kurulan modelin anlamli oldugu belirlenmistir (F=674,882; p<0,005).
Bu durum “ilgi merkezli epistemik merakin yenilik¢i is davranisi tizerinde anlaml bir
etkisi vardir” ve “yoksunluk merkezli epistemik merakin yenilik¢i is davranist iizerinde
anlaml bir etkisi vardr” seklinde olusturulan Hia ve Hip hipotezlerinin desteklendigini

gdstermektedir. Ilgili regresyon modeli asagida yer almaktadir:

YiD=1,055+0,322.IMEM+0,405.YMEM
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Modele gore ilgi merkezli epistemik meraktaki bir birimlik artis yenilik¢i is
davranisi lizerinde 0,322; yoksunluk merkezli epistemik meraktaki bir birimlik artis ise

yenilik¢i is davranisi tizerinde 0,405 birimlik bir artis meydana getirecektir.

Epistemik merakm fikir arastirma, fikir iiretimi, fikir sampiyonlugu ve fikir
uygulama tizerinde anlamli bir etkisi olup olmadigini belirlemek i¢in dogrusal regresyon
analizi yapilmig, tiim regresyon modellerinin istatistiksel olarak anlamli oldugu

belirlenmis ve elde edilen bulgular Tablo 27°de sunulmustur.

Tablo 27. Epistemik Merakin Fikir Arastirma, Fikir Uretme, Fikir Sampiyonlugu ve Fikir
Uygulama Boyutlar Uzerindeki Etkilerine Yonelik Regresyon Analizi Sonug¢lart

Bagimh Bagimsiz . . 2
Degisken Degisken bj S(bj) t P ANOVA R
Sabit 0,916 | 0,106 | 8,655 | 0,000%
Fikir Arastirma Eoistemik F=793,338 0.374
FA plS cmi * :0,000* s
(FA) Merak (EM) 0,747 | 0,027 | 28,166 | 0,000 p
) Sabit 1,155 | 0,094 | 12,335 | 0,000%
Fikir Uretimi Eoistemik F=945,236 0.416
F plS cmi * :0,000* s
(FU) Merak (EM) 0,721 | 0,023 | 30,745 | 0,000 p
Fikir Sabit 0,812 | 0,117 | 6,937 | 0,000%
Sampiyonlugu S F=645,650 | 0,327
pistemi % =0,000%*
(FS) Merak (EM) 0,745 | 0,029 | 25,410 | 0,000 p
Sabit 1,202 | 0,107 | 11,273 | 0,000%*
Fikir Uygulama F=688,018
Epistemik _ 0,342
FUG p s =0,000%*
(FUG) Merak (EM) 0,701 | 0,027 | 26,230 | 0,000 p

bj: Beta Katsay1; S(bj): Standart Hata; *: p<0,05

Fikir aragtirma ile ilgili regresyon sonuglar1 dikkate alindiginda, fikir arastirma ile
epistemik merak arasinda kurulan modelin anlamli oldugu belirlenmistir (F=793,338;
p<0,005). Bu sonug “epistemik merakin fikir arastirma iizerinde anlamh bir etkisi vardir”
seklinde olusturulan Hj. hipotezinin desteklendigini ortaya koymustur. Determinasyon
katsayis1 olan R*=0,374 degeri, fikir arastrmada meydana gelen degisimlerin %37,4 niin
epistemik meraka bagli oldugunu gostermektedir. Bu bulgulara gére kurulan regresyon

modeli asagidaki gibidir:
FA=0,916+0,747.EM

Yukaridaki modele gore epistemik merakta meydana gelen bir birimlik artis,
yenilik¢i i davranmisinin fikir arastirma boyutunda 0,747 birimlik bir artis meydana
getirecektir. Bu da yiiksek bir etkiyi gostermektedir.

164



Fikir iretimi ile ilgili regresyon sonuglarma bakildiginda, fikir iretimi ve
epistemik merak arasindaki modelin anlamli oldugu tespit edilmistir (F=945,236;
p<0,005). Bu sonuca gore “epistemik merakin fikir iiretimi iizerinde anlamli bir etkisi
vardr” seklindeki Hiq hipotezinin desteklendigi ortaya cikarimistir. Determinasyon
katsayis1 olan R>=0,416 degeri, fikir iiretiminde meydana gelen degisimlerin %41,6’smnin
epistemik meraka bagli oldugunu gostermektedir. Ilgili regresyon modeli asagida
sunulmustur:

FU=1,155+ 0,721.EM

Yukaridaki modele gore epistemik merakta meydana gelen bir birimlik artis,
yenilik¢i i davraniginin fikir tiretimi boyutunda 0,721 birimlik bir degisim yaratmaktadir.
Bu da yiiksek bir etkiyi gostermektedir.

Fikir sampiyonlugu ile ilgili regresyon sonuclar1 incelendiginde, fikir
sampiyonlugu ve epistemik merak arasindaki modelin anlamli oldugu belirlenmistir
(F=645,650; p<0,005). Bu sonug “epistemik merakin fikir sampiyonlugu iizerinde anlamli
bir etkisi vardir” seklindeki Hi. hipotezinin desteklendigini gdstermektedir.
Determinasyon katsayis1 olan R?>=0,327 degeri, fikir sampiyonlugunda meydana gelen
degisimlerin %32,7’sinin epistemik meraka bagli oldugunu gostermektedir. Bu bulgulara

gore kurulan regresyon modeli asagidaki gibidir:
FS=0,812+0,745.EM

Modele gore epistemik merakta meydana gelen bir birimlik artis, yenilik¢i is
davranisiin fikir sampiyonlugu boyutunda 0,745 birimlik bir artis meydana getirecektir.
Bu da yiiksek bir etkiyi gostermektedir.

Fikir uygulama ile ilgili regresyon sonuglarina bakildiginda, fikir uygulama ve
epistemik merak arasindaki modelin anlamli oldugu ortaya ¢ikarilmistir (F=688,018;
p<0,005). Bu sonug “epistemik merakin fikir uygulama iizerinde anlaml bir etkisi vardur”
seklinde olusturulan Hir hipotezinin desteklendigini ortaya koymustur. Determinasyon
katsayist olan R?=0,342 degeri, fikir uygulamada meydana gelen degisimlerin
%34,2’sinin epistemik meraka bagli oldugunu gostermektedir. Bu bulgulara gore kurulan

regresyon modeli agagidaki gibidir.

FUG=1,202+0,701.EM
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Modele gore epistemik merakta meydana gelen bir birimlik artig, yenilik¢i is
davranisinin fikir uygulama boyutunda 0,701 birimlik bir artis yaratmaktadir. Bu da
yiiksek bir etkiyi gdstermektedir.

Calismada ayrica is becerikliligi ve boyutlarinin yenilikei is davranisi tizerindeki
etkilerinin ortaya konulmas1 hedeflenmistir. Bu dogrultuda is becerikliliginin yenilikgi is
davranis1 iizerindeki etkisini tespit etmek amaciyla ilk olarak basit dogrusal regresyon

analizi gergeklestirilmis, bulgular Tablo 28’de sunulmustur.

Tablo 28. Is Becerikliliginin Yenilikci Is Davramisi Uzerindeki Etkisine Yonelik Regresyon
Analizi Sonucu

Bagimsiz Degisken bj S(bj) t p ANOVA R’
Sabit 0,914 0,104 8,804 0,000%* F=846,796 0390
Is Becerikliligi (IB) 0,745 0,026 29,100 0,000%* p=0,000* ’

Bagimli Degisken: Yenilikei Is Davranisi (YID); bj: Beta Katsayi; S(bj): Standart Hata; *: p<0,05

Tablo 28’de yer alan bulgular dogrultusunda, is becerikliliginin yenilik¢i is
davranis1 iizerinde anlamli bir etkisi oldugu belirlenmistir (F=846,796; p<0,005) Bu
sonug “is becerikliliginin yenilik¢i is davranisi iizerinde anlamli bir etkisi vardir”
seklinde olusturulan H> hipotezinin desteklendigini gostermektedir. Determinasyon
katsayis1 olan R?=0,390 degeri, yenilik¢i is davranisinda meydana gelen degisimlerin
%39 unun is becerikliligine bagl oldugunu gdstermektedir. Ilgili regresyon modeli su
sekildedir:

YiD=0,914+0,745.1B

Model gore is becerikliligindeki bir birimlik artis, yenilik¢i is davranisinda 0,745
birimlik bir degisim meydana getirecektir. Bu da yiiksek bir etkiyi gostermektedir.

Is becerikliliginin boyutlar1 olan gdrev becerikliligi, bilissel beceriklilik ve
iliskisel becerikliligin yenilik¢i is davranis1 lizerindeki etkilerini belirlemek i¢in

gerceklestirilen coklu dogrusal regresyon analizi sonuglaria Tablo 29°da yer verilmistir.

Tablo 29. Gorev Becerjkliligi, Bilissel Beceriklilik ve Iliskisel Becerikliligin Yenilik¢i Is
Davranist Uzerindeki Etkisine Yonelik Regresyon Analizi Sonucu
Bagimsiz Degisken bj S(bj) t p ANOVA R?
Sabit 0,921 | 0,104 8,832 0,000%*
Gorev Becerikliligi (GB) 0,150 | 0,029 5,132 0,000* | F=284,614
Bilissel Beceriklilik (BB) | 0,242 | 0,029 | 8380 | 0,000% | P=0,000*

Iliskisel Beceriklilik (IB) 0,351 | 0,028 | 12,412 | 0,000%
Bagimli Degisken: Yenilikci Is Davrams1 (YID); bj: Beta Katsayi; S(bj): Standart Hata; *: p<0,05

0,391
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Gorev becerikliligi, bilissel beceriklilik ve iliskisel becerikliligin yenilik¢i is
davranig1 tizerindeki etkilerini kesfetmeye yonelik gerceklestirilen c¢oklu dogrusal
regresyon analizi sonucunda, kurulan modelin anlamli oldugu belirlenmistir (F=284,614;
p<0,005). Bu durum “gérev becerikliliginin yenilik¢i is davranisi tizerinde anlaml bir
etkisi vardir”, “bilissel becerikliligin yenilik¢i is davranisi tizerinde anlamli bir etkisi
vardwr” ve “iliskisel becerikliligin yenilik¢i is davranist tizerinde anlamli bir etkisi vardir”
seklinde olusturulan Haza, Ho, ve Hac hipotezlerinin desteklendigini ortaya koymaktadir.

[lgili regresyon modeli asagida sunulmustur.
YiD=0,921+0,150.GB+0,242.BB+0,351.iB

Modele gore gorev becerikliligindeki bir birimlik artis yenilik¢i 1 davranisi
iizerinde 0,150; biligsel beceriklilikteki bir birimlik artis yenilik¢i is davranisi lizerinde
0,242 ve iliskisel beceriklilikteki bir birimlik artig yenilik¢i is davranisi tizerinde 0,351

birimlik bir artis meydana getirecektir.

Calismada ayrica, is becerikliliginin yenilik¢i is davranisinin boyutlar1 olan fikir
arastirma, fikir tiretimi, fikir sampiyonlugu ve fikir uygulama iizerinde etkisi olup
olmadigmi tespit etmek amaciyla dogrusal regresyon analizi gergeklestirilmistir. Analiz

sonuglarma Tablo 30’da yer verilmistir.

Tablo 30. Is Becerikliliginin Fikir Arastirma, Fikir Uretme, Fikir Sampiyonlugu ve Fikir
Uygulama Boyutlari Uzerindeki Etkilerine Yonelik Regresyon Analizi Sonuglart

Bagimh Bagimsiz . . 2
Degisken Degisken bj S(bj) t p ANOVA R
i *
Fikir Arastirma IS alglc;[ceriklili“i 1,143 10,140 | 8,175 | 0,000 F=383,896 0.224
(FA) (?B) & 0,675 | 0,034 | 19,593 | 0,000* p=0,000* ’
Fikir Uretimi 1Sa]l;1t TR L118 10,122 | 9,198 | 0,000 F=570,759 0.301
(FU) (fB)ece“ HE 0,716 | 0,030 | 23,891 | 0,000% | p=0,000% |
Fikir Sabit 0,302 | 0,140 | 2,163 0,000%* -
Sampiyonlugu | Is Becerikliligi F=618.372 | 319
* — 3 )
(FS) (IB) 0,857 | 0,034 | 24,867 | 0,000 p=0,000
fjl}l/(;ﬂama ?salglécerikhhgi RO DR TR AR pesasanl 0,284
* — 3 )
(FUG) (IB) 0,745 | 0,33 | 22,922 | 0,000 p=0,000

bj: Beta Katsay1; S(bj): Standart Hata; *: p<0,05

Tablo 30°da yer alan fikir aragtirma ile ilgili regresyon modeli incelendiginde, is
becerikliliginin yenilik¢i is davramiginin boyutlar1 arasinda yer alan fikir arastirma
iizerinde anlamli bir etkisinin oldugu goriilmistiir (F=383,896; p<0,005). Bu sonuca gore
“is becerikliliginin fikir arastirma iizerinde anlamli bir etkisi vardir” seklindeki Haq

hipotezinin desteklendigi belirlenmistir. Determinasyon katsayisi olan R*=0,224 degeri,
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fikir arastrmada meydana gelen degisimlerin %22,4’linlin is becerikliligine bagli

oldugunu gostermektedir. Bu bulgulara gore kurulan regresyon modeli asagidaki gibidir.
FA=1,143+0,675.1B

Modele gore is becerikliligindeki bir birimlik artis, yenilik¢i is davraniginin fikir
arastirma boyutunda 0,675 birimlik bir artis meydana getirecektir.

Fikir tiretimi ile ilgili regresyon modeli dikkate alinacak olursa, is becerikliliginin
yenilik¢i i davranisinin boyutlarindan fikir iiretimi {izerinde anlamli bir etkisi oldugu
goriilmiistiir (F=570,759; p<0,005). Bu sonug “is becerikliliginin fikir tiretimi iizerinde
anlamly bir etkisi vardir” seklindeki Hz. hipotezinin desteklendigini ortaya koymustur.
Determinasyon katsayist olan R?=0,301 degeri, fikir iiretiminde meydana gelen
degisimlerin %30,1’inin is becerikliligine bagl oldugunu gostermektedir. Ilgili regresyon

modeli agsagida gosterilmistir:
FU=1,118+0,716.1B

Modele gore is becerikliliginde meydana gelen bir birimlik artig yenilik¢i is
davranismin fikir tiretimi boyutunda 0,716 birimlik bir artis meydana getirecektir.

Fikir sampiyonlugu ile ilgili regresyon modeli incelendiginde, is becerikliliginin
yenilik¢i is davraniginin boyutlar1 arasinda yer alan fikir sampiyonlugu lizerinde anlamli
bir etkisinin oldugu gorilmiistiir (F=618,372; p<0,005). Bu sonuca gore iy
becerikliliginin fikir sampiyonlugu iizerinde anlamli bir etkisi vardir” seklindeki Hor
hipotezinin desteklendigi belirlenmistir. Determinasyon katsayis1 olan R?=0,318 degeri,
fikir sampiyonlugunda meydana gelen degisimlerin %31,8’inin is becerikliligine baglh
oldugunu gostermektedir. Bu bulgulara dayanarak kurulan regresyon modeli asagidaki
gibidir:

FS=0,302+0,857.1B

Modele gore is becerikliliginde meydana gelen bir birimlik artig, yenilik¢i is
davranisinin fikir sampiyonlugu boyutunda 0,857 birimlik bir artis meydana getirecektir.

Fikir uygulama ile ilgili analiz sonuglarina bakildiginda ise is becerikliliginin
yenilik¢i i davranigmin fikir uygulama boyutu ilizerinde anlamli bir etkisinin oldugu
belirlenmigtir (F=525,421; p<0,005). Bu sonug¢ “is becerikliliginin fikir uygulama
tizerinde anlamh bir etkisi vardir” seklinde olusturulan Hag hipotezinin desteklendigini

ortaya koymustur. Determinasyon katsayis1 olan R?=0,284 degeri, fikir uygulamada
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meydana gelen degisimlerin  %28,4’linlin ig becerikliligine baglh oldugunu

gostermektedir. Bu bulgulara bagli olarak kurulan regresyon modeli asagida sunulmustur:
FUG=0,965+0,745.1B

Modele gore is becerikliliginde meydana gelen bir birimlik artis yenilik¢i is

davranisinin fikir uygulama boyutunda 0,745 birimlik bir artis meydana getirecektir.

Yukarida bahsedilen tespitlere ek olarak ¢alisma kapsaminda algilanan orgiitsel
destegin yenilik¢i is davranist lizerindeki etkisini belirlemek hedeflenmistir. Bu
dogrultuda algilanan 6rgiitsel deste§in yenilik¢i is davranisi lizerindeki etkisini tespit
etmek amaciyla basit dogrusal regresyon analizi ger¢eklestirilmis, sonuglar Tablo 31°da

sunulmustur.

Tablo 31. Algilanan Orgiitsel Destegin Yenilikci Is Davranisi Uzerindeki Etkisine Yonelik
Regresyon Analizi Sonucu

Bagimsiz Degisken bj S(bj) t P ANOVA R?
Sabit 2,611 | 0,084 | 31,083 | 0,000*

R F=247213
Algilanan Orgiitsel x -0 OE)O* 0,157
Destek (AOD) 0,366 | 0,023 | 15,723 | 0,000 p=0,

Bagimli Degisken: Yenilik¢i Is Davramsi (YID); bj: Beta Katsayi; S(bj): Standart Hata; *: p<0,05

Tablo 31 incelendiginde, algilanan Orgiitsel deste§in yenilik¢i is davranisi
iizerinde anlaml1 bir etkisinin oldugu tespit edilmistir (F=247,213; p<0,005). Bu sonuca
gore, “algilanan orgiitsel destegin yenilik¢i is davranisi tizerinde anlamli bir etkisi
vardir” seklindeki Hiz hipotezinin desteklendigi ortaya c¢ikarilmistir. Determinasyon
katsayis1 olan R?=0,157 degeri, yenilik¢i is davranisinda meydana gelen degisimlerin
%15,7’sinin algilanan orgiitsel destege bagh oldugunu gdstermektedir. Bu bulgulara

dayanarak kurulan regresyon modeli asagidaki gibidir:
YiD=2,611+0,366. AOD

Modele gore algilanan orgiitsel destekte meydana gelen bir birimlik artis,

yenilik¢i is davranisinda 0,366 birimlik bir artis meydana getirecektir.

Benzer bir bi¢gimde algilanan 6rgiitsel destegin yenilik¢i is davranisi boyutlari olan
fikir aragtirma, fikir iiretimi, fikir sampiyonlugu ve fikir uygulama tizerindeki etkilerini
belirlemek i¢in basit dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Yapilan analizlerin sonuglari

Tablo 32’de sunulmustur.
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Tablo 32. Algilanan Orgiitsel Destegin Fikir Arastirma, Fikir Uretme, Fikir Sampiyonlugu ve
Fikir Uygulama Boyutlar: Uzerindeki Etkilerine Yonelik Regresyon Analizi Sonuglart

Bagimh Bagimsiz . . 2
Deggis ken Degisken bj S(bj) t P ANOVA R
Sabit 2,771 | 0,105 | 26,399 | 0,000%*
Fikir Aragtirma | Algilanan F=110,789 0.077
(FA) Orgiitsel Destek | 0,307 | 0,029 | 10,526 | 0,000% | p=0,000* | ™
(AOD)
Sabit 2,706 | 0,093 | 28,985 | 0,000*
Fikir Uretimi Algilanan F=198,083 0.130
(FU) Orgiitsel Destek | 0,365 | 0,026 | 14,074 | 0,000*% | p=0,000* ’
(AOD)
Fikir Sabit 2,395 | 0,110 | 21,720 | 0,000*
Sampiyonlugu Algilanan F=156,091 0.105
(FS) Orgﬁtsel Destek | 0,382 | 0,031 | 12,494 | 0,000* | p=0,000* ’
(AOD)
Sabit 2,554 | 0,100 | 25,592 | 0,000*
Fikir Uygulama Algilanan F=525,421 0.134
(FUG) Orgiitsel Destek | 0,398 | 0,028 | 14,368 | 0,000* | p=0,000* ’
(AOD)

bj: Beta Katsay1; S(bj): Standart Hata; *: p<0,05

[Ik olarak Tablo 32’de yer alan bulgulardan algilanan orgiitsel destegin fikir
arastirma boyutu lizerindeki etkisini belirlemeye yonelik regresyon sonucu
incelendiginde, algilanan Orgiitsel destegin fikir arastirma {izerinde anlamli bir etkisinin
oldugu goriilmiistiir (F=110,789; p<0,005). Bu sonuca gore “algilanan orgiitsel destegin
fikir arastirma iizerinde anlamli bir etkisi vardy” seklindeki Hs. hipotezinin
desteklendigi belirlenmistir. Determinasyon katsayis1 olan R?=0,077 degeri, yenilikgi is
davranisinin fikir arastirma boyutunda meydana gelen degisimlerin %7,7 sinin algilanan
orgiitsel destege bagli oldugunu gostermektedir. Ilgili regresyon modeli asagida

gosterilmistir.
FA=2,771+0,307.A0D

Modele gore algilanan orgiitsel destekte meydana gelen bir birimlik artis, fikir

arastirmada 0,307 birimlik bir artis meydana getirecektir.

Fikir iiretimi ile ilgili analiz sonuglarina bakildiginda algilanan 6rgiitsel destegin
fikir tiretimi boyutu iizerinde anlamli bir etkisinin oldugu belirlenmistir (F=198,083;
p<0,005). Bu durum “algilanan orgiitsel destegin fikir iiretimi iizerinde anlamli bir etkisi
vardir” seklinde olusturulan Hsp hipotezinin desteklendigini ortaya koymustur.
Determinasyon katsayisi olan R*=0,130 degeri, yenilik¢i is davranisinmn fikir iiretimi
boyutunda meydana gelen degisimlerin %13 {iniin algilanan orgiitsel destege baglh

oldugunu gostermektedir. Bu bulgu ile ilgili regresyon modeli agagida sunulmustur:
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FU=2,706+0,365.A0D

Modele gore algilanan orgiitsel destekte meydana gelen bir birimlik artis, fikir

iiretiminde 0,365 birimlik bir artig yaratmaktadir.

Fikir sampiyonlugu ile ilgili regresyon modeli dikkate almacak olursa, algilanan
orgilitsel destegin fikir sampiyonlugu tizerinde anlamli bir etkisi oldugu goriilmiistiir
(F=156,091; p<0,005). Bu sonuca gore “algilanan orgiitsel destegin fikir sampiyonlugu
tizerinde anlamli bir etkisi vardir” seklinde kurulan Hjsc hipotezinin desteklendigi
belirlenmistir. Determinasyon katsayis1 olan R?=0,105 degeri, yenilikc¢i is davranisinin
fikir sampiyonlugu boyutunda meydana gelen degisimlerin %10,5’inin algilanan orgiitsel

destege bagli oldugunu gostermektedir. Ilgili regresyon modeli asagidaki gibidir:
FS=2,395+0,382.A0D

Modele gore algilanan orgiitsel destekte meydana gelen bir birimlik artis, fikir

sampiyonlugunda 0,382 birimlik bir artis meydana getirecektir.

Fikir uygulama ile ilgili analiz sonuclarina gore, algilanan 6rgiitsel destegin fikir
uygulama boyutu lizerinde anlamli bir etkisinin oldugu ortaya ¢ikarilmistir (F=525,421;
p<0,005). Bu sonuca gore “algilanan orgiitsel destegin fikir uygulama tizerinde anlamll
bir etkisi vardir” seklinde olusturulan Hsq hipotezinin desteklendigi belirlenmistir.
Determinasyon katsayis1 olan R>=0,134 degeri, yenilik¢i is davranisinin fikir uygulama
boyutunda meydana gelen degisimlerin %13,4’iiniin algilanan Orgiitsel destege bagli

oldugunu gostermektedir. ilgili regresyon modeli asagida sunulmustur:
FUG=2,554+0,398.A0D

Modele gore algilanan orgiitsel destekteki bir birimlik artis, fikir uygulamada
0,398 birimlik bir artis meydana getirecektir.

Calisma kapsaminda isgorenlerin epistemik merak ve is beceriklilik diizeyleri ile
orgiitsel destek algilarinin ve bu degiskenlere ait boyutlarm yenilik¢i is davranisi lizerinde
etkili oldugu belirlenmistir. Ayn1 zamanda calismada hipotezler aracilifiyla genel
epistemik merakin, genel is becerikliliginin ve algilanan orgiitsel destegin yenilik¢i is
davranigini olusturan boyutlar (fikir arastirma, fikir tiretimi, fikir sampiyonlugu ve fikir
uygulama) iizerinde etkileri ortaya g¢ikarilmistir. Arastirmada kapsaminda olusturulan

hipotezlerin desteklenme durumlar1 Ek 4’te sunulmustur.
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SONUC, TARTISMA VE ONERILER

21. ylizyiln ilk ¢eyreginde, 6zellikle Covid 19 pandemisinin neden oldugu ciddi
etkiler goz Oniinde bulunduruldugunda, hizmet sektoriinde yenilik¢iligin 6nemi ve
gerekliligi bir kez daha idrak edilmek durumunda kalmmigstir. Salgin siirecinde
restoranlarin  kapatilmasi, seyahatlerin yasaklanmasi tiim diinyada dijitale gegcisi
hizlandirms ve gesitli sektorlerdeki girisimciler hayatta kalabilmek i¢in yeni is modelleri
olusturmak zorunda kalmislardir (Mele vd., 2020). Ayn1 zamanda isletmeler amaglarmi
gozden gecirerek yenilik¢i olma ile ilgili hedeflerini 6n plana almislardir. Ancak,
isletmelerin hedeflerine ulagmalar1 yalnizca isletme sahiplerinin ve yoOneticilerinin
cabalarma bagl degildir. Ayn1 zamanda isletmenin sahip oldugu insan kaynaginin
kabiliyet ve yaraticiliklarinin siirece dahil edilmesini gerektirmektedir. Hizmet iireten
isletmeler, hitap ettikleri pazarda rekabet avantaji saglayabilmek icin g¢alisanlarinin
yenilikgilik potansiyellerini dogru bir sekilde yonetmek durumdadir. Bu tiir isletmelerde
rekabet avantajinin saglanmasi ve is performansinin iyilestirilmesi yenilik¢i isgorenlerce
yonlendirilmektedir. Calisanlarin yenilik¢i davraniglari isletmenin basariya ulasmasinda
g6z Oniinde bulundurulmasi gereken 6nemli bir unsurdur (Jafri, 2010). Bir gruba veya
organizasyona fayda saglamak i¢in bir is rolii, grup veya organizasyon i¢inde yeni
fikirlerin kasith olarak olusturulmasi, tanitilmasi ve uygulanmasi (Janssen, 2004: 202)
olarak tanimlanan yenilik¢i i davranisi, genel olarak bir dizi davranisi iceren ¢ok asamali
bir siire¢ olarak kabul edilmektedir (Janssen, 2005). Yenilikg¢i is davranisi, genellikle bir
problemin fark edilmesi veya yeni bir fikrin kesfedilmesi veya benimsenmesi ile baslar
ve isletmenin sahip oldugu insan kaynagini fikir iireterek cozmeleri gereken problemlere

odaklanmaya tesvik eder (Scott ve Bruce, 1994).

Agirlikli olarak hizmet iireten isletmeler kapsaminda yer alan ve hizmetin miisteri
memnuniyetinde ve bagliliginda anahtar rol tistlendigi bilinci ile hareket eden konaklama
isletmeleri i¢in c¢alisanlarinin yenilik¢i is davranislart kritik bir 6neme sahiptir.
Konaklama endiistrisinde yenilik¢ilik icin 6nemli bir paradigma miisteri talebinin
isletmenin yenilik¢i olmasinit motive eden bir gii¢ olarak goriilmesidir (Hjalager, 2010).
Miisteriler, 6zellikle de lider kullanicilar isletmelerden ihtiyaglarini karsilamalarini talep
etmektedirler. Bu durum isletmeleri kalite veya hizmet siireclerini iyilestirmeleri
noktasinda motive etmektedir (Sigala, 2012). Dolayistyla calisanlarin yenilik¢i is
davraniglarin altinda yatan temel faktorlerin neler oldugunun bilinmesi bu tiir

davranislarin pekistirilmesi ve gelistirilmesi agisindan 6nem arz etmektedir. Bu baglamda
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gerceklestirilen bu arastirma kapsaminda bes yildizli otel isletmesi isgorenlerinin
epistemik merak ve is beceriklilik diizeyleri ile orgiitsel destek algilarmin yenilik¢i is
davraniglar1 tizerindeki etkileri belirlenmis ve ilgili literatiire katki saglanmaya

calisilmistir.

Arastirma kapsaminda bes yildizli otel isletmesi iggorenlerinin epistemik merak
diizeylerinin yiiksek oldugunu saptanmistir. Konu ile ilgili bir ¢alismada bu durum
desteklenmektedir (Jabeen, 2020). Ayrica arastirmada isgorenlerin ilgi merkezli
epistemik merak diizeyinin yoksunluk merkezli epistemik merak diizeyinden yiliksek
oldugu tespit edilmistir. Bu durum otel isletmelerindeki islerde yiiksek derecede problem
¢6zme ve yeni durumlara kars1 hazirlikli olma gerekliligi ile agiklanabilir. is ortammdaki
epistemik merak ¢alisanlarin zengin ve dogru bir durum anlayisi gelistirme ve siirdiirme
arzusunu yansitmaktadir (Van Kleef vd., 2009). Konaklama isletmelerinde 6zellikle
miisteriler ile birebir etkilesimde bulunan departmanlar mevcuttur. Dolayistyla miisteri
tatmini ve memnuniyeti saglamak ag¢isindan Ozellikle miisteriler ile etkilesimde olan
calisanlarin bilgi ve becerileri 6nemli bir rol oynamaktadir. Bu kapsamda calisanlarin
yeni bir duruma, istege ve sikdyete karsi hazirlikli olmasi kritiktir. Ayn1 zamanda bes
yildizl otel isletmelerinde ¢alisanlarin problem ¢6zme davranislarinin da yiiksek olmasi
beklenmektedir. Epistemik merak problem ¢6zme davranisini da harekete gegiren igsel
motivasyonlardan bir tanesidir (Hardy III vd., 2017). Bu baglamda calismada elde edilen
bu sonucun otel isletmelerinde yer alan islerin dogas1 geregi beklendik oldugu ifade
edilebilir. Ayni1 zamanda bu sonug 6rgiit iklimi ile de baglantili olabilir. Calisanlarin farkl
bakis agilarin1 kucaklayan ve biitiinlestiren kapsayic1 organizasyonel iklimlerde, meraki
yiiksek bireyler gelisebilir ¢ilinkii bu iklim onlarin dogal olarak sorgulama, degerlendirme
ve genis bir bakis acisini isyerlerine entegre etmelerini saglayacaktir (Wagstaff vd.,
2020). Bu kapsamda katilimci olan otel isletmelerinde kapsayict bir orgiit ikliminin

varligindan s6z edilebilir.

Bes yildizli otel isletmesi isgorenlerinin is beceriklilik diizeyleri incelendiginde,
yiiksek diizeyde is becerikliligi sergiledikleri ortaya ¢ikarilmistir. Literatiirde yer alan
calismalar bu sonucu destekler niteliktedir (Chen vd., 2014; Teng, 2019). Bu sonucun
ortaya ¢ikmasinda turizm sektoriindeki isler veya gorevler etkili olmus olabilir.
Konaklama igletmelerindeki isgdrenlerin miisterilerle yakin temas halinde olmasi ve
cesitli ve beklenmedik miisteri ihtiyaglarimi karsilamalar1 gerektiginden calisanlarin is

rollerini tasarlamalar1 ve bu rollere uyum saglamalar1 gerekmektedir (Chen ve O-Yang,
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2018). Ayrica, isgorenler is becerikliligi sergileyerek bagli olduklar1 isletmeyi sektorde
farklilagtirmakta ve bu dogrultuda isletmenin basarili olmasina katki saglayabilmektedir.
Dolayisiyla ¢alismaya katilan bes yildizli otel isletmesi yoneticileri c¢alisanlarin is
becerikliliklerini kisitlamak yerine bu tiir davranislar1 motive ederek calisan araciligiyla

fark yaratma cabasi igerisinde olabilirler.

Calisma kapsaminda elde edilen bes yildizli otel isletmesi iggdrenlerinin orgiitsel
destek algilarinin, literatiirde yer alan bazi ¢aligmalarda da benzer sekilde oldugu
goriilmiistiir (Loi vd., 2014; Chen ve O-Yang, 2018, Hameed vd., 2019). Orgiitsel destek
teorisine gore, bir isveren calisanlarma deger veren ve onlar1 destekleyen olarak
algilandiginda, calisanlar Orgiitiin  kendilerine deger verdigine ve refahlarini
onemsedigine inanmaktadirlar (Eisenberger ve digerleri, 1986). Bu nedenle algilanan
orgiitsel destek, bir isletmenin 1yi niyet veya art niyet olciitii olarak kabul edebilmektedir
(Lynch vd., 1999). Konaklama endiistrisi miisterilerin talep ve beklentilerini karsilamak
icin kaliteli bir hizmet sunumu gergeklestirmek durumundadir. Bu baglamda endiistrinin
insan merkezli dogasi1 isletmeleri calisanlarina son derece bagimli hale getirmektedir
(Bharwani ve Butt, 2012). Dolayisiyla isletmeler ¢alisanlarina deger vermek
durumundadir. Calismada elde edilen bu sonug, calisanlarin orgiitlerinden bekledikleri
degeri tam olarak goremedikleri ancak yine de tamamen g6z ardi edilmedikleri anlami

tasimaktadir.

Arastirmada kapsaminda iggdrenlerin yenilik¢i is davranislarmin yiiksek oldugu
ve literatlirde de benzer sonuclar elde edildigi goriilmektedir (Afsar ve Badir, 2017; Kim
ve Koo, 2017). Ayrica, isgorenlerin fikir arastirma, fikir tiretimi ve fikir uygulama
konusunda ytiksek, fikir sampiyonlugunda ise diger boyutlara gére daha diisiik bir diizeye
sahip olduklar1 belirlenmistir. Arastirmada edinilen bu sonuglar, konaklama sektoriindeki
islerin dogas1 ile aciklanabilir. Ozellikle otel isletmelerinde miisterilerin beklenti ve
memnuniyetini dogrudan etkileyebilecek ¢ok cesitli isler bulunmaktadir. Bu nedenle,
miisterilerin farkli ihtiya¢ ve taleplerine hazir olan otel calisanlari, yaptiklari isin
gelistirilebilir yonlerini arastirmali, verilen gorevlerle sorunlar1 kolayca fark etmelidir.
Isyerindeki sorunlarin farkina varmak, yenilik¢i is davramiginm ilk adimidir. Bir diger
bakis acisiyla, sirketin vizyonu ve personel giiclendirme uygulamalar1 gibi konular da
(Slatten ve Mehmetoglu 2011) bu sonucun ortaya c¢ikmasina etki etmis olabilir.
Chatchawan ve digerlerine (2017) gore insanlar1 ¢aligmaya motive eden degerli sonuglar

ve ortak yiiksek hedefler olarak tanimlanan sirket vizyonu, calisanlarin yenilik¢i is
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davraniglarimin gelistirilmesinde etkilidir. Luoh ve digerleri (2014) ise ¢alisanlarin
islerinin kendileri i¢in anlamli ve 6nemli oldugunu diistinmeleri durumunda problemleri
cesitli acilardan degerlendirmek icin daha fazla ¢aba harcadiklarini ve c¢oziimleri
belirlemek icin birden ¢ok bilgi kaynagini benimsediklerini; bu duygunun, calisanlari
mevcut diislince tarzlarini asmaya tesvik ederek yiiksek diizeyde yenilik¢i davranig
sergilemelerine imkan sagladigmi ifade etmektedirler. Yine, psikolojik olarak
giiclendirilmis calisanlar islerine daha fazla giivenmekte ve daha yiiksek derecede

yenilik¢i davranis sergilemektedirler.

Calisma kapsaminda isgdrenlerin epistemik merak diizeyleri cinsiyete gore
karsilastirilmis ve kadin isgorenlerin epistemik merak diizeylerinin erkek meslektaslarina
gore daha yiiksek oldugu saptanmustir. Literatiirde yer alan caligmalarda farkli sonuglara
da rastlamak miimkiindiir. Ornegin, Litman ve Spielberger (2003) erkeklerin epistemik
merak diizeylerinin kadinlardan daha yiiksek oldugunu tespit etmislerdir. Arastirmacilar
bu farkin ¢ok diisiik diizeyde oldugunun da altini ¢izmislerdir. Baz1 ¢aligmalarda ise kadin
ve erkeklerin benzer epistemik merak diizeylerine sahip olduklar1 belirlenmistir (Huang
vd., 2010; Lauriola vd., 2015). Literatiirde otel isletmesi isgorenlerinin epistemik merak
diizeylerinin cinsiyete gore karsilastirilmasit sonucu elde edilen bir bulguya
rastlanamamasi epistemik merak degiskeninin turizm ve otelcilik alaninda siklikla ele
almmadigmi gostermektedir. Bu sonug, toplumsal cinsiyet esitli§i ile agiklanabilir.
Wagstaff ve digerleri (2020) toplumsal cinsiyet esitsizliginin yiiksek oldugu toplumlarda
kadinlarin merak diizeylerinin isyerlerinde yiikselmeleri i¢in bir ara¢ olabilecegini iddia
etmekte ve bu baglamda merakin bilgi ve beceri edinmede cinsiyet esitligi ile nasil bir
etkilesimde oldugunun belirlenmesinin  6nemli oldugunu ifade etmektedirler.
Arastirmacilara gore, cinsiyet esitliginin diisiik oldugu toplumlarda merak, kadinlarin
bilgi ve becerilerini gelistirmek ve toplumsal engelleri asmak i¢in kullanilabilir. Bu
kapsamda ¢aligmaya dahil olan otel isletmeleri 6zelinde cinsiyet esitliginin yiiksek oldugu

ifade edilebilir.

Arastirmada kadin ve erkek isgorenlerin benzer is beceriklilik diizeylerine sahip
olduklar1 saptanmus, literatiirde yer alan bazi caligmalarin bu durumu destekledigi (Slemp
vd., 2015) bazilarinda ise farkli sonuclar elde ettikleri goriilmiistiir (Rudolph vd., 2017;
Pelit vd., 2022). Calismalarda elde edilen bu sonuglarin arastirmalarin 6rneklemlerini
olusturan gruplar arasindaki mesleki farkliliklardan kaynaklandig1 diistiniilmektedir. Otel

isletmelerinde yapilan islerin belirli bir is tasarimi ¢ercevesinde yiiriitiilmesini isteyen ve
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isgorenleri bu dogrultuda harekete zorlayan etkin bir yonetim kontrolii s6z konusu
olabilmektedir. Islerin ydnetimin dogrudan gdzetimi altinda vyiiriitiilmedigi turist
rehberligi gibi mesleklerde ise bagimsiz hareket edebilme kabiliyeti daha yiiksek
olabilmektedir. Buna ek olarak, is becerikliliginin cinsiyet agisindan farklilik
gostermemesi Orgiitiin tiim ¢alisanlarina esit mesafede oldugunun bir gostergesi olabilir.
Berg ve digerleri (2010) ¢alisanlarin giiglendirme, 6zgiirliik, yonetici destegi, 6zerklik ve
kariyer gelistirme firsatlar1 gibi ¢esitlendirilebilen orgiitsel destek algilarinin gorevlerini
yerine getirme konusunda calisanlar1 motive ettigini ve bu durumun c¢alisanlarin is
becerikliliklerini kolaylastiran firsatlar sundugunu vurgulamaktadir. Ancak, ¢alisanlarin
bagli bulunduklar1 isletmelerin haberi olmaksizin islerinin birtakim yonleri ile ilgili
degisiklik yapabilme yetisi olarak tanimlanabilen is becerikliligi Orgiitiin kat1 tutumu
karsisinda ortaya ¢ikma ihtimali diisiik bir durumdur. Dolayisiyla isletmelerin degisen
islerin dogas1 geregi ¢alisanlarinin is tasariminda etkin olabilecekleri bir bakis acis1
benimsemis olmalar1 ¢alisanlarinin benzer oranda is becerikliligi sergilemelerine imkan
saglayabilir. Bu durumda cinsiyet farki olmaksizin caliganlarin benzer oranda bu tiir

davranislar sergilemeleri beklendik bir sonug olarak yorumlanabilir.

Calismada ayrica, kadmn c¢alisanlarin Orgiitsel destek algilarinin  erkek
meslektaglarina oranla daha yliksek oldugu saptanmistir. Literatiirde yer alan
calismalarda benzer (Yilmaz ve Tanriverdi, 2017; Sozber, 2019; Ates, 2020) ve farkl
sonuglar (Nwanzu, 2017) elde edildigi goriilmektedir. Bu arastirma kapsaminda elde
edilen sonug, isyerlerinin kadin ¢alisanlarma yonelik bakis acisi ile ilgili olabilir. He ne
kadar, konaklama, yiyecek icecek ve turizm sektoriinde kadin esitligi konusunda birgok
eksiklik mevcut olsa da kadinlarin mesleki acgidan ilerlemesine yonelik cabalar icin
“0zellikle iy1 bir sektor” olarak goriilebilir. Bunun nedeni sektdriin biiyiikligii, biiylime
hiz1 ve son derece cesitli, dinamik ve esnek dogasidir (Baum, 2013). Is-yasam dengesi ile
ilgili c¢aligmalarinda kadinlarin isleri haricinde 06zel yasamlarinda daha fazla
sorumluluklar1 oldugu (Karatepe ve Baddar, 2006) ve bu durum, onlarm isleri ve 6zel
yasamlar1 arasinda daha fazla ¢atigma yasadiklarini gostermektedir. Literatiirde yer alan
caligmalarda bu sonug genellikle toplumsal cinsiyet rolleri ile agiklanirken, gliniimiizde
bu bakis agisinin degisim gdostermeye basladigi goriilmektedir. Toplumsal bakis agisinda
yasanan bu degisimin isyerlerine de yansimis olabilecegi; bu baglamda daha fazla
sorumlulugu olan kadin ¢alisanlara karst daha hosgorilii bir tutum sergilendigi

diistiniilebilir. Bu durumun da onlarin orgiitsel destek algilarma katki saglamis olabilir.
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Bir bagka bakis agisina gore ise, isletme yoneticilerinin kadin ve erkek iggdrenlere esit bir
sekilde davranmasina ragmen kadm ve erkek isgorenler icin orgiitsel destegin ifade ettigi
anlam ve beklentilerin farkli olmasi neticesinde kadinlarin 6rgiitiin tutumunu daha olumlu
olarak gordiikleri diisiiniilebilir. Dolayisiyla bu durum onlarin 6rgiitsel destek algilarina
da katkr saglamis olabilir. Calismada ayrica isgorenlerinin yenilik¢i is davraniglarinin
cinsiyet acisindan anlamli bir farklilik gostermedigi saptanmistir. Literatiirde yer alan
calismalar bu sonucu destekler niteliktedir (Ataoglu, 2019; Li vd., 2020). Calisanlarin
yenilik¢i davraniglarinin daha c¢ok kisisel mesleki bilgi, beceri ve diisiinme yetenegine
bagli olmasi bu sonucu agiklayabilir. Yenilik¢i is davranisi ¢alisanlar yeni bir mal,
hizmet veya siire¢ ile sonuclanabilecek cabalari olmasi nedeniyle bu tiir davraniglarin
gelistirilmesi cinsiyet degiskeninden bagimsiz olarak calisanlarin mesleki bilgi ve

becerilerine yonelik gelisimleri ile ilgili olabilir.

Arastirmada bes yildizli otel iggbrenlerinin epistemik merak diizeylerinin medeni
durum agisindan degismedigi tespit edilmistir. Literatiirde ulasilan ¢alismalarda bu tiir bir
iligkinin varligindan s6z edilmemistir. Bu sonu¢ merakin bireylerin igsel motivasyonlari
ve Ozellikleri kapsaminda ele alman bir olgu olmasindan kaynaklanabilir. Ozellikle
merak, kisiligin bir gostergesi olarak kabul edilmektedir (Harrison vd., 2011). Bu
baglamda medeni durum kisinin 6zelliklerinde herhangi bir degisiklige yol agmamis
olabilir. Arastirmada ayrica evli ve bekar isgorenlerin benzer diizeyde is becerikliligi
sergiledikleri sonucuna ulagilmistir. Literatiirde benzer (Aydin, 2020; Ugar, 2021) ve
farkli sonuglara (Sahin, 2017) ulasan ¢aligmalar mevcuttur. Bu ¢alismalar g6z 6niinde
bulunduruldugunda, ¢alismada elde edilen sonug is becerikliliginin medeni durum gibi
sonradan degisen kosullar ile ilgisinden ziyade kisilik ozellikleri ile Ortiisebilecek bir
davranis cesidi olmast ile agiklanabilir. Is becerikliligi proaktif bir davranis tiirii ve kisilik
ozelligidir. Calisanlarin kisilik ozellikleri ¢calisma kosullarina yonelik davranislarini

etkilemektedir (Grant ve Parker, 2009; Teng ve Chen, 2019).

Arastirma kapsaminda evli ve bekar isgorenlerin Orgiitsel destek algilarinda
anlaml bir farklilik olmadig1 ve literatiirde benzer sonucglar ortaya koyan c¢aligmalar
(Nwanzu, 2017; Ugar, 2021) oldugu goriilmiistiir. Calismada elde edilen bu sonug,
isgorenlerin bagh olduklar1 isletmelerin evli ve bekar calisanlarina karsi esit tutum
sergilemelerinden kaynaklaniyor olabilir. Literatiirde 6zellikle aileyi destekleyen bir
orgiit kiiltiirliniin varligina dair ¢aligmalar mevcuttur. Hatta ig-aile konulu ¢aligmalarda

aile dostu bir calisma kiiltiiriinlin olusturulmas: gerekliligi savunulmaktadir. Ancak
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isyerinde aile dostu bir kiiltiiriin benimsenmesi tiim ¢alisanlar1 kapsayacak bir bigimde
uygulamaya konulamaz. Bunun nedeni aile dostu bir ¢alisma kiiltiirii calisanlarin
ebeveynlik rolleri lizerine kurgulanmasidir (Butts vd., 2013). Bu tiir ortamlarda bekar
olan calisanlarin kendilerini diglanmis hissetmeleri kaginilmazdir (Pan ve Li, 2022).
Dolayisiyla ¢alismaya katilan otel isletmelerinin yalnizca aile dostu bir orgiit kiiltiirii
benimsemekten ziyade tiim ¢alisanlarina karsi esit bir mesafede oldugu diisiiniilebilir.
Arastirmada ayrica, isgorenlerin yenilik¢i is davranislarinda medeni durum agisindan
anlamli bir farklilik olmadig1 saptanmistir. Bu sonug, literatiirde yer alan arastirma
sonuglar1 ile benzerlik gostermektedir (Ssebiragala, 2018; Yousaf ve Yasir, 2021).
Yenilik¢i is davraniginin kisilik 6zellikleri ile dogrudan iligkili bir davranig tiirti (Alfy ve
Naithani, 2021) olmast bu sonucun ortaya ¢ikmasinda etkili olabilir. Ayrica, insan
kaynaklar1 uygulamalar1 yenilik¢i is davranisinin artmasinda veya azalmasinda etkili
olabilmektedir. Ancak medeni durum gibi sonradan degisebilecek durumlar ile yenilik¢i
is davranig1 arasinda giiclii bir baglantin olmamasi anlasilabilir bir sonu¢ olarak

degerlendirilebilir.

Calismada isgorenlerin epistemik merak diizeylerinde yasa gore anlamli bir
farklilik olmadig1 saptanmistir. Epistemik merak veya bilgiye yonelik merak, bireyleri
yeni bilgi arayis1 veya zihinlerinde olan bilgi bosluklarmi doldurmak amaciyla harekete
geciren i¢sel bir motivasyondur. Yapilan ¢alismalar epistemik merakin dogustan gelen
bir 6zellik oldugunu gostermektedir. Ancak, literatiirde var olan smirli sayidaki caligmada
epistemik merakin yasa gore farklilik gosterdigi belirlenmistir (McCluskey, 1970). Fakat
bu caligmalarda 6zellikle cocuklar ve yetiskinler arasindaki farklar ele alinmaistir. Konuya
iligkin ilk yapilan ¢alismalarin 6zellikle ¢cocuklar tizerine yapilmis olmasi ve belirgin yas
gruplarmin  olusturulmamasi, c¢alisma kapsaminda olusturulan yas gruplarini
betimleyecek benzer bir ¢calismanin olmamasi bu konuda daha fazla calismaya ihtiyag
duyuldugunu gostermektedir. Dolayisiyla bu calismada elde edilen sonucun gelecekte

yapilacak ¢aligmalar icin bir destek olusturabilecegi diisiiniilmektedir.

Calismada ayrica, bes yildizli otel isgdrenlerinin is beceriklilik diizeylerinde yasa
gore anlaml bir farklilik olmadig: tespit edilmistir. s becerikliligi ile ilgili yapilan
caligmalar incelendiginde, benzer (Nagy vd., 2019) ve farkli sonuglar (Kooij vd., 2017;
Li vd., 2021) elde eden ¢alismalarm oldugu goriilmektedir. Bu arastirmada elde edilen
sonug ise, calisanlarin ise kabul edilis bigimleri ile ilgili olabilir. Her ne kadar ¢aliganlar

hala biiyiik 6l¢lide yetkinliklerinin is taleplerine uygunlugu temelinde ise alinsalar da
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calisanlarin is rollerini nasil sekillendirdikleri ve bu proaktif davranisin bireysel ve
orgiitsel ¢iktilara etkisi orgiitlerce ilgili ile izlenmekte ve kabul edilmektedir (Kooij,
2015). Isletmelerin bu tiir davranislarm isyerine olan katkilar1 neticesinde calisanlarinin
is becerikliliklerini pekistiren bir tutum izlemesi her yas grubundan isgorenin benzer

Olctide is becerikliligi sergilemesine sebep olmus olabilir.

Sonuglar incelendiginde, isgorenlerin orgiitsel destek algilarinin yasa gore anlamli
bir farklilik gosterdigi, 43 ve/veya daha biiyiik olan ¢alisanlarin 6rgiitsel destek algilarinin
diger yas gruplarina oranla daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Literatlirde benzer ve farkli
sonuclara ulasan ¢aliymalar bulunmaktadir. Rhoades ve Eisenberger (2002), algilanan
orgiitsel destegin teorik ¢ercevesini belirlerken digerlerinden daha yasli olan ¢alisanlarin
isletmede daha uzun deneyiminin olmasi neticesinde gen¢ meslektaslarina oranla daha
yiiksek diizeyde orgiitsel destek algisi olusturmus olabilecekleri ifade etmektedirler.
Ayrica literatiirde bazi calismalarda algilanan orgilitsel destegin yasa gore farklilik
gosterdigi ancak, 18-25/27 yas araliginda olan calisanlarin orgiitsel destek algilarmin
diger caliganlara oranla daha yiiksek oldugu belirtilmektedir (Kestek, 2016; Ates, 2020).
Ancak, bu tez arastirmasinda elde edilen verilerin Covid 19 salgini neticesinde uzun siire
kapali kalan bes yildizli otel isletmeleri 6zelinde gergeklestirildigi bilgisinden hareketle,
isletmelerde daha yasli olan ¢alisanlarin, uzun bir siire igsiz kalmalar1 neticesinde islerine
geri donmeleri, diger meslektaslarina oranla 6zel yasantilar1 ile ilgili daha fazla
sorumluluklarinin olmasi, bu siirecte ¢alistiklari isletmelerin kendilerini tekrar ise almasi
veya issizlik maasi 6demeleri gibi bir takim iyi niyet gostergelerinden daha fazla
etkilenmis olabilecekleri seklinde yorumlanabilir. Literatiirde turizm sektoriinde
calisanlarin salginin yol actig1 krizden diger mesleklere oranla daha fazla etkilendigi, issiz
kalma korkusu yasadiklarma dair ¢ok sayida calisma mevcuttur (Baum ve Hai, 2020;

Chen ve Eyoun, 2021).

Yas degiskeni acisindan son olarak, calisanlarin yenilik¢i is davraniglari
incelenmis, 18-22 yas grubunda olan (geng) isgorenlerin yenilik¢i i davranislart diger
yas gruplarma gore daha diisiik oldugu saptanmigstir. Literatiirde bu bulguya paralel olarak
30 yas alt1 calisanlarin yenilik¢i is davraniglarinin digerlerine gore diisiik dlciide yenilik¢i
is davranis1 sergiledikleri belirtilmektedir (Hebenstreit, 2012; Tore, 2019). Park ve
digerleri (2021) ise, otel ¢alisanlarinin yenilik¢i is davranislarinin yasa gére anlamli bir
bicimde farklhilik gostermedigini belirlemislerdir. Bu calisma kapsaminda elde edilen

sonug, geng ¢alisanlarin islerine yeni adapte olmaya ¢alismalar ile agiklanabilir. Calisma
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kapsaminda yer alan 18-22 yas araligmmin yeni ise giren c¢alisanlar1 temsil ettigi
diisiiniilmektedir. Bu baglamda geng calisanlar, isleri tiim yonleri ile 0grenmeye ve
deneyim elde etmeye odaklanmaktadir. Geng calisanlarin isleri ile ilgili tam anlamiyla

bilgi edinmeden yenilik¢i davraniglar sergilemelerinin zor oldugu diistiniilmektedir.

Calismada iggorenlerin epistemik merak diizeylerinin egitim durumlarma gore
farklilik gosterdigi; ilkogretim mezunu ¢alisanlarin epistemik merak diizeylerinin diger
egitim gruplarma (Onlisans, lisans ve lisansiistii) gore daha diisiik oldugu; lisansiistii
egitim ge¢cmisine sahip olan calisanlarin ise en yiiksek epistemik merak diizeyine sahip
oldugu saptanmuistir. Meraki gelistirmek, dogru tiirde durumlar, baglamlar ve ortamlar
yaratmak kadar, dogru tiirde diisiince kaliplar1 ve aliskanliklar1 yaratmakla da ilgilidir
(Rowson, 2012). Bu baglamda merak egitimin temelini olusturdugundan, egitimdeki
basamaklarin tamamlanmasi, o siiregte hem elde edilen bilgilerin hem de bilgi
eksikliklerinin artmasit anlami tagimaktadir. Dolayisiyla bilginin artmasit ve bilgi
bosluklarinin giderilmesi i¢in egitim seviyesi ylikseldikce epistemik merak diirtiistiniin

yiiksek diizeyde olmas1 beklenmektedir.

Calismada bes yildizli otel isletmesi isgorenlerinin is becerikliliklerinin egitim
durumlarina gore farklilik gosterdigi; onlisans mezunu calisanlarin diger egitim
seviyelerine oranla daha yiiksek is becerikliligi sergiledikleri tespit edilmistir. Literatiirde
yer alan caligmalarda farkli sonuglar elde edilmistir (Aydin, 2020; Ugar, 2021). Bu
calisma kapsaminda elde edilen sonucun literatiirde yer alan c¢alismalarla farklilik
gostermesinin nedeni, 6rneklem gruplari arasinda fark olabilir. Sonugta, turizm endiistrisi
diger endiistrilerden ©nemli &lgiide farklilasmaktadir. Onlisans mezunu olan
katilimcilarin is becerikliliklerinin diger egitim seviyelerinden farklilasmasinin sebebi ise
aldiklar1 egitim ile aciklanabilir. Meslek yliksekokullarinda iki yil, dort donemlik teorik
ve uygulamali egitim aracilifiyla sektoriin ihtiya¢c duydugu ara elemanin yetistirilmesi
hedeflenmektedir. Mesleki egitimdeki temel amag, bireyleri nitelikli is giicii olarak
sanayi, ticaret ve hizmet sektorlerinde istihdam edilmek {izere yetistirmektir (Kili¢ ve
Yilmaz, 2018). Dolayisiyla, diger yiiksekogretim diizeylerine gdre daha kisa siirede
turizm sektoriiniin eleman ihtiyacini karsilayan yiliksekokullarin miifredatlar1 diger egitim
kurumlarma gore daha fazla mesleki beceriye yonelik bilgiler vermeye yonelik

planlanmis olabilmektedir.

Calismada ilkdgretim, lise, Onlisans, lisans ve lisansiistii egitim ge¢misine sahip

olan c¢alisanlarm orgilitsel destek algilarinin benzer oldugu goriilmiistiir. Literatiirde
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benzer (Boz vd., 2017; Giilaydin, 2019) ve farkli sonuglar elde eden ¢alismalar (Karatepe,
2012a) mevcuttur. Bu durum isletmelerin ¢alisanlarina kars1 esit tutum sergilediklerinin
bir gostergesi olarak kabul edilebilir. Egitim seviyesi, isletmelerin ¢alisanlarina karsi
takinmig olduklar1 tutumu degistirmemektedir. Bu durum genel olarak isletmelerde
yoneticilerin astlarina karsi sergilemis olduklar1 davraniglar ile ilgili olabilmektedir.
Algilanan yonetici desteginin algilanan orgiitsel destege olumlu yonde etki ettigine dair
calismalar bulunmaktadir (Eisenberger vd., 2002; Guchait vd., 2015). Sonugcta,
yoneticilerin kendine kars1 géstermis oldugu destekleyici ya da zorlayict tutumun egitim
seviyesi ne olursa olsun calisanlar tarafindan anlagilabildigi diistiniilmektedir. Caligmada
ayrica isgorenlerin yenilik¢i is davraniglarinda egitim durumuna gore anlamli bir farklilik
olmadig tespit edilmistir. Literatlirde yer alan ¢aligmalarda benzer (Kocadag, 2019) ve
farkli sonuglar (Janssen, 2000) elde edilmistir. Bu tez ¢calismasi kapsaminda ¢aligsanlarin
yenilik¢i davraniglarmin egitim durumuna gore herhangi bir farklilik gostermemesi,
miisteri memnuniyeti ve tatmininin siirekli olarak degisiklik gosterdigi konaklama
sektoriinde yenilik¢i olmanin veya yenilige ¢abuk adapte olabilir olmanin 6n planda
olmasi ile agiklanabilir. Ozellikle bes yildizli1 otel isletmelerinde hemen hemen her
departmanda ve pozisyonda yer alan iggorenlerin islerinde yeni fikirlere agik olmalar1 ve

bir yeniligin kabulii noktasinda hazir bulunusluk diizeyinin yiliksek olmasi gerekebilir.

Calismada isgorenlerin epistemik merak diizeylerinin ¢alistiklar1 departmanlar
acisindan anlamli bir bigimde farklilastigi; kat hizmetleri departmanindaki isgorenlerin
epistemik merak diizeylerinin, onbiiro, yiyecek-icecek ve satis pazarlamada gorev alan
isgorenlerin epistemik merak diizeylerinden daha diisiik oldugu belirlenmistir. Yapilan
literatiir taramasinda ¢alisanlarin epistemik merakini departmanlar 6zelinde inceleyen bir
bulguya rastlanmamistir. Bu sonug, calisanlarin gorevli olduklar1 departmanlarin is
tanimlari ile ilgili olabilir. Yeni bilgi edinimi veya zihinde herhangi bir konuya dair bilgi
bosluklarini tamamlamaya odaklanan epistemik merakin, kat hizmetleri departmaninda
diisiik olmas1 kabul edilebilir bir sonuctur. Bu durumun kat hizmetlerinde isgdrenlerin
kesin hatlar1 ¢izilmis bir i tanim1 ¢ergevesinde hareket etmelerinden kaynaklanabilecegi
diistiniilmektedir. Ayni zamanda en yiiksek diizeyin satig-pazarlama departmaninda
gorevli ¢aliganlara ait olmasi, bilgi akiginin siirekli oldugu bu tiir departmanlarin,
calisanlarin i¢sel motivasyonlarini harekete gegirdigi diisiincesi ile agiklanabilir. Satis-
pazarlama departmanlar1 ¢aliganlarinin islerini hem zorlayict hem de heyecan verici

olarak tanimlamaktadirlar (Rigg vd., 2014: 13). Dolayisiyla, satig-pazarlama departmani
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calisanlarinin yeni bilgi edinimi veya bilgi bosluklarmin giderilmesi ile ilgili hususlarda

diger departman ¢aliganlarina gore farklilik gostermesi olagandir.

Calismada bes yildizli otel isletmesi iggdrenlerinin is beceriklilik diizeylerinde
calistiklar1 departmanlara gore anlamli bir farklilk oldugu; kat hizmetleri
departmanindaki isgorenlerin is beceriklilik diizeylerinin 6nbiiro, yiyecek-igecek, halkla
iliskiler, miisteri iligkileri, satis-pazarlama ve diger departmanlardaki isgérenlerden daha
diisiik oldugu tespit edilmistir. Literatiirde otel isletmelerinde onbiiro, yiyecek-icecek,
miisteri iligkileri gibi departmanlarda calisanlarin yiiksek derecede is becerikliligi
sergilediklerini veya miisterilerin ¢ok c¢esitli talep ve ihtiyaglarina aninda karsilik
verebilmek i¢in bu tiir davraniglara ihtiya¢ duyduklarina dair calismalar mevcuttur (Chen,
2019; Kim vd., 2018; Teng, 2019). Ayrica is becerikliligi 6zellikle onbiiro ve satis-
pazarlama departmanlarinda on plana ¢iktig1 bilinmektedir. Bunun nedeninin ise
calisanlarin hizmete doniik bilgi ve becerilerini giincellemeye ihtiya¢c duymalari, ek is
kaynaklar1 aramalar1 ve miisteriler ile etkilesim halindeyken taleplerle basa ¢ikabilme
yeteneklerini gelistirmeye ihtiya¢ duymalaridir (Luu, 2021b). Ancak kat hizmetlerindeki
isgorenlerin diger departmanlara gore daha diisiik diizeyde is becerikliligi sergilemeleri,
miisteriler ile siklikla etkilesimde bulunmamalarindan ve standartlar1 belirlenmis bir is

tanimi ¢ercevesinde hareket etme zorunlulugundan kaynaklaniyor olabilir.

Arastirmada miisteri iliskileri departmanlarindaki isgérenlerin orgiitsel destek
algilariin yiyecek-icecek, satis-pazarlama ve diger departmanlardaki isgdrenlerden daha
disik oldugu saptanmustir. Bu sonugtan farkli olarak literatiirde kat hizmetleri
calisanlarinin orgiitsel destek algisinin diger departman ¢alisanlarina gore diisiik oldugu
tespit edilmistir (Bigici, 2013; Kestek vd., 2018). Bu tez kapsaminda elde edilen sonug
miisteri iligkileri departmanindaki islerin dogasi ile aciklanabilir. Misteri iliskileri
miisteriler ile yogun bir etkilesim gerektirmektedir. Ayni zamanda miisterilerin ¢cok ¢esitli
talep ve beklentilerini ilettikleri miisteri iligkileri, sikayetlere ¢oziim liretme noktasinda
kritik bir gorev iistlenmektedir (Alper, 2010). Dolayistyla miisteri iliskileri departmaninin
miisterilerin beklentilerine cevap verirken bagli bulunduklari isletmelerden daha fazla
talepkar olmalar1 kaginilmazdir. Bu baglamda bu departmanda caligan iggorenlerin
orgiitsel destek algilarmnin yiikselmesi i¢in digerlerinden daha fazla beklentilerine cevap

almis olmalar1 gerekebilir.

Calismada ayrica kat hizmetleri isgdrenlerinin yenilik¢i is davraniglarinin 6nbiiro,

yiyecek-igecek, satig-pazarlama ve diger departmanlardaki isgorenlerden daha diisiik
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oldugu belirlenmistir. Isik ve digerleri (2016) otel igletmesi ¢alisanlar1 {izerine yaptiklari
arastirmada, isgdrenlerin yenilik¢i is davranislarinda ¢alistiklar1 departman agisindan fark
olmadigin1 tespit etmislerdir. Bu ¢alisma kapsaminda elde edilen sonug, kat hizmetleri
departmanin ig tanimi ile ilgili olabilir. Sonucta kat hizmetleri departmaninda gérev alan
isgorenlerin kaliteli hizmet sunumu gergeklestirmeleri i¢cin degisiklige pek de izin
vermeyen kurallar1 belirli smirlarla ¢izilmis standart bir prosediir izleme zorunlulugu
vardir (Chang ve Teng, 2017). Dolayisiyla ¢alisanlarin bu kati kurallarin esnetilebilecegi
veya yenilige acik olabilecegi konusunda bilgilendirilmeleri ve motive edilmeleri

gerekebilmektedir.

Calisma kapsaminda isgorenlerin epistemik merak diizeylerinin turizm sektorii
tecriibesine gore anlamli bir farklilik gosterdigi; 15 ve daha fazla yillik turizm sektorti
tecriibesine sahip olan ¢alisanlari epistemik merak diizeylerinin, digerlerinden (2-7 yil,
8-14 y1l) daha yiiksek oldugu ortaya ¢ikarilmistir. Literatiirde konu ile ilgili bir bulguya
rastlanamamigtir. Ancak bu tez arastirmasi kapsaminda elde edilen bulgunun ileride
yapilacak caligmalara temel olusturabilecegi diisiiniilmektedir. Calismada elde edilen
sonug ise, otelcilik sektorii ¢alisanlarinin her tiirlii duruma hazirlikli olmalar1 gerekliligini
deneyimleyerek 6grenmelerinin bir ¢iktis1 olabilir. Konaklama endiistrisi hataya ¢ok fazla
tolerans1 olan bir endiistri degildir (Swanson vd., 2020). Dolayisiyla yeni bilgi edinimi
veya zihindeki bilgi bosluklarini doldurmak amaciyla harekete gegen ig¢sel bir diirtii olan
epistemik merak, sektoriin siirekli kendini yenileme ve gelistirme gerekliligine (Kim vd.,
2011) alisik olmalarindan dolay1 deneyimli ¢calisanlarda digerlerine oranla daha yiiksek

diizeyde olmus olabilir.

Calismada 15 ve daha fazla yillik turizm sektorii tecriibesi olan iggdrenlerin is
becerikliliklerinin digerlerinden (1 y1l veya daha az, 2-7 y1l, 8-14 y1l) daha yiiksek oldugu
saptanmistir. Pelit ve digerleri (2022) turist rehberlerinin is beceriklilik diizeylerini
kesfetmeye yonelik yaptiklari calismada 15 ve daha fazla yillik sektor tecriibesi olan turist
rehberlerinin digerlerine gore daha fazla is becerikliligi sergilediklerini tespit etmislerdir.
Rudolph ve digerleri (2017) ise, tecriibe ile is becerikliligi arasinda negatif yonlii bir iliski
oldugunu tespit etmisler ancak ayni zamanda konu ile ilgili ¢aligmalarin son derece
yetersiz olmasi nedeniyle is becerikliligi ile yas ve deneyim iligkisini hedef alan
calismalarin artmasi gerekliligini vurgulamiglardir. Bu ¢alismada elde edilen sonug ise,
deneyimli calisanlarin is kaynaklar1 konusunda yeterli bilgiye sahip olmalar1 neticesinde,

olumsuz yan etkiler yaratmadan islerini dogru bir bicimde sekillendirebilme yetenegine
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sahip olabilmeleri (Niessen vd., 2016) ile agiklanabilir. Bununla birlikte, yeterli is
bilgisine sahip olmayan daha az deneyimli kisiler, islerine zarar verebilecek gorevleri
degistirebilir. Bu nedenle, yiiksek diizeyde is becerikliligi sergileme konusunda isteksiz
olabilirler. Ayrica, bu ¢alisma kapsaminda isgdrenlerin orgiitsel destek algilarinda turizm
sektorii tecriibesi agisindan fark olmadigi belirlenmistir. Benzer bir sekilde, literatiirde
sektor tecriibesinin algilanan oOrgiitsel destek tizerinde etkisi olmadigini ortaya koyan
calismalar mevcuttur (Kaya, 2012; Kestek vd., 2018; Ates, 2020). Bu baglamda sektor
tecriibesinin isgorenlerin Orgiitsel destek algilarinda bir farklilik olusturmadigi ifade

edilebilir.

Calisma kapsaminda 15 ve daha fazla yillik sektor tecriibesi olan iggdrenlerin
yenilik¢i is davraniglarmin, 1 yil ve/veya daha az, 2-7 yil ve 8-14 yillik turizm sektorii
tecriibesi olan iggorenlerin yenilik¢i is davraniglarindan daha yiiksek oldugu ortaya
cikarilmistir. Turizm sektorii diger sektorlerden farklhidir. Sektoriin mevsimsellik 6zelligi
(Gtinel, 2009; Pelit ve Katircioglu, 2018), islerin emek yogun dogas1 (Kilig, 2014) ve
sektorde yer alan isletmelerin basarisinin miisteri tatmini ve memnuniyetine gore
sekillendigi sektoriin bu 6zelliklerini iyi bilen bir diger ifadeyle sektdr deneyimi yiiksek
olan isgdrenlerin, sektoriin ihtiyag duydugu yenilikgi fikirleri rahatca ifade edebildikleri
disiiniilmektedir. Hali hazirda yeni ise baslamis ¢alisanlarin yaptiklari isle ilgili yenilige
ihtiya¢ duyulan yonleri belirlemede deneyimli ¢aliganlara gére daha az atilgan olmalar1

anlasilabilir bir durum olabilir.

Calismada isgorenlerin epistemik merak dilizeylerinin isletme tecriibesine gore
anlaml bir sekilde farklilastigi, 2-7 yillik isletme tecriibesi olan katilimcilarin epistemik
merak diizeylerinin digerlerine (1 yi1l veya daha az ve 15 yil ve daha fazla) gore daha
diisiik oldugu; 15 ve daha fazla yillik isletme tecriibesine sahip olan ¢aligsanlarin epistemik
merak diizeylerinin gruplar arasinda en yiiksek oldugu saptanmistir. Benzer sekilde, 11
ve daha fazla yillik departman tecriibesine sahip olan isgorenlerin epistemik merak
diizeylerinin diger gruplardan daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Literatiirde dogrudan
bu iliskileri test eden bir ¢aligmaya rastlanmamais, ancak dolayl ¢ikarimlar saglanabilecek
calismalarin mevcut oldugu goriilmiistiir. Huang ve digerleri (2006) yeni ise baslamis
calisanlarin ¢aligma ortamlarmi tanimak ve kendi yetenekleri gostermek i¢in isyerlerine
kars1 iyimser ve merakli olduklarini ifade etmisler ve “balayr siireci” olarak
adlandirdiklar1 bu siirecin ti¢ ay ile iki y1l arasinda siirdiigiinii vurgulamislardir. Ayrica

arastirmacilar, ¢alisanlarim ticlincii yilda igyerlerine doniik meraklarini toplum tarafindan
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daha fazla Onemsenen sosyal ve aile hedeflerine yoneltmeye bagladiklarini ifade
etmektedirler. Bu ¢aligma sonucunda da benzer sekilde 2-7 yillik calisanlarin epistemik
merak diizeylerinin 1 ve daha az yillik deneyime sahip olan isgdrenlerin epistemik merak
diizeylerinden daha az oldugu belirlenmistir. Bu durumda 2-7 yillik isletme tecriibesi olan
isgorenlerin “balay1 siireglerini” tamamladiklar1 ve islerine yonelik merak diirtiilerini,

sosyal yasantilarina yonelttikleri diistiniilebilir.

Isgorenlerinin is beceriklilik diizeyleri incelendiginde isletme tecriibesine gore
anlaml bir farklilik olmadigi ortaya ¢ikarilmistir. Ancak, departman tecriibesi agisindan
farklilik oldugu goriilmiistiir. Literatiirde benzer (Weseler ve Niessen, 2016) ve farkl
sonuglar (Karatepe vd., 2020) elde eden ¢aligsmalarin oldugu goriilmektedir. Bu ¢calismada
elde edilen sonug, 1§ becerikliliginin organizasyonel diizeyden ziyade sektorel deneyimle
iligkili oldugu ve sektorde yer alan hemen hemen tiim isletmelerin sektoriin dogasi geregi
is becerikliligine elverigli kosullar sagladigi gerekcesi ile aciklanabilir. Ayrica,
isgorenlerinin orgiitsel destek algilarinda isletme tecriibesi agisindan farklilik oldugu; 15
ve daha fazla yillik isletme tecriibesi olan isgdrenlerin orgiitsel destek algilarinin, 1 yil
veya daha az 2-7 yil ve 8-14 yillik isletme tecriibesi olan isgdrenlerin orglitsel destek
algilarindan daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Bu sonu¢ oOzellikle mevsimsellik
sorununun ve ¢alisan devir hizinin yiiksek oldugu konaklama endiistrisinde (Akova vd.,
2015) uzun siire calisma olanaklarma sahip olan calisanlarin 6rgiitsel bagliliklar1 ile
aciklanabilir. Nihayet orgiitsel baglilig1 yiiksek olan ¢alisanlarin algilanan orgiitsel destek
diizeylerinin de yiiksek oldugu goriilmiistiir (Aube vd., 2007).

Calismada ayrica isgorenlerin yenilik¢i is davranislarinda isletme tecriibesi
acisindan anlamli bir farklilik olmadigi ve bu sonucun literatiirde yer alan arastirma
sonuclarina (Luu, 2021a; Park vd., 2021) benzerlik gosterdigi saptamistir. Calisma
kapsaminda c¢alisanlarin sektor tecriibesi ve departman tecriibesi ile yenilik¢i is
davranislar1 arasmda anlamli bir fark oldugu belirlenmis; ancak isletme tecriibesinin
yenilik¢i i davranisi lizerinde etkili olmadigi goriilmiistiir. Bu sonug sektorde yer alan
hemen hemen tiim isletmelerin benzer bir yapida oOrgiitlendikleri anlammma gelebilir.
Sonugta konaklama endiistrisinde yer alan bes yildizli otel isletmelerinin belirli
standartlar1 mevcuttur (Ural ve Kilig, 2018: 37) ve bu durum orgiit icerisinde ¢alisanlarin
yenilik¢i ve yaratict davraniglarma benzer Olglide imkan saglama ihtimallerini

giiclendirmektedir.
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Calisma kapsaminda isgorenlerinin epistemik merak diizeylerinin aylik gelire
gore farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Aylik kazanci 4501TL ve iistii olan
katilimeilarin epistemik merak diizeylerinin diger gelir gruplar1 icerisinde en yiiksek
oldugu saptanmistir. Bu sonucun, kazancin fazlalasmasinin epistemik merak diizeyini
arttirdig1 seklinde yorumlanmasi yerine epistemik merak diizeyi yiiksek olan bireylerin
yaptiklari is karsiliginda daha yiiksek ticret aldiklar1 seklinde yorumlanmasi daha dogru
olacaktir. Bilgi merak1 veya bilgiye yonelik meraklar1 yiiksek olan bireylerin daha fazla
bilgi ve nitelige sahip olmalarindan dolay1 (Rossing, 1978) nitelik gerektiren islerde veya
departmanlarda gorev almalar1 onlarin ayn1 zamanda aylik gelirlerinin de yliksek olmasini
saglamis olabilir. Sonug itibariyle nitelikli ¢calisan, niteliksiz personele gore daha yiiksek

iicret almaktadir (Bagri vd., 2010).

Calismada isgorenlerin is beceriklilik diizeylerinde aylik kazanca gore farklilik
oldugu; 4501TL ve istii aylik kazanca sahip olan isgdrenlerin diger gelir gruplarma
oranla en yliksek is beceriklilik diizeyine sahip olduklar1 ortaya ¢ikarilmistir. Bu sonug,
literatiirde yer alan arastirma sonuglar1 ile benzerlik gostermektedir (Cheng vd., 2016;
Sahin, 2017). Slemp ve digerleri (2015) ise, ilk olarak aylik gelirin is becerikliligi
iizerinde etkili olabilecegi diisiincesiyle kurduklar1 model kapsaminda ¢alisanlarin aylik
gelir diizeylerini incelemisler ancak aylik gelirin is becerikliligi ile iliskili olmadigini
tespit etmiglerdir. Calisma kapsaminda elde edilen sonug, c¢alisanlarin isletmedeki
pozisyonlar1 ile ilgili olabilir. Yiiksek ticrete sahip olan calisanlarin isletmelerde daha
yiiksek pozisyonlarda ¢alistiklar1 diistiniilmektedir. Yiiksek pozisyonlardaki ¢calisanlarin
ise 13 tanimi belirgin olmayan isleri yerine getirmek gibi daha fazla is becerikliligi
sergilemelerini gerektiren durumlar1 deneyimledikleri diistiniilmektedir (Roczniewska ve
Puchalska-Kaminska, 2017). Daha diisiik ticretli ve isletmede daha alt siralarda olan
calisanlarin gorevlerini yerine getirmek icin izlemeleri gereken belirgin bir i tasarimina
sahip olmalar1 daha olasidir. Bu durum onlarin daha diisiikk diizeyde is becerikliligi

sergilemeleri i¢in bir gerek¢e olusturabilir.

Caliymada 4501 TL ve ilizerinde aylik kazanci olan isgdrenlerin diger gelir
gruplarina gore daha yiiksek oOrgiitsel destek algisina sahip olduklar1 saptanmigtir.
Literatiirde yer alan ¢ahismalarda da benzer sonuglar elde edilmistir (Ozkan, 2017; Kestek
vd., 2018, Jolly vd., 2021). Bu sonug, otel isletmesi iggdrenlerinin sezonluk veya daimi
¢alisan olma durumuna bagli olabilir. Ust gelir grubunda yer alan ¢alisanlarmn daha {ist

pozisyonlarda ¢aligtiklar1 ve bu baglamda daimi pozisyonlarmin oldugu diisiiniilebilir. Bu
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sonug ayrica, gelir diizeyinin farklilasmasinin igsgorenlerin igleri ile ilgili baz1 faktorleri
farkli sekilde algilama ihtimalleri ile de agiklanabilir. Is giivenligi, drgiite dahil olma
hissi, kariyer geligsimi gibi hususlarda yiiksek kazanci olan ¢alisanlarin, daha diisiik gelirli
olan c¢alisanlara gore Orgiitlerine daha fazla saygi gostermekte ve giiven duymaktadir
(Wong vd., 1999). Calisma kapsaminda ayrica aylik geliri 4501TL ve iistii olan
isgorenlerin yenilike¢i is davraniglarinin diger ¢alisanlardan daha yiliksek oldugu ortaya
cikarilmistir. Wang ve digerleri (2019) hemsirelerin yenilik¢i is davranislarinin aylik
gelire gore degistigini, aylik gelir arttikca yenilikei 1s davraniglarmin da artis oldugunu
belirlemislerdir. Literatiirde ise aylik gelirden ziyade yenilik¢i is davranisi ile adil ticret
arasindaki iligkileri belirlemeye yonelik calismalarim mevcut oldugu goriilmiistiir
(Veenendaal ve Bondarouk, 2015; Peluso vd., 2017). Ancak bu ¢aligmalarda genel olarak
yapilan igin karsiliginda almman iicret hijyen faktorii olarak kategorize edilmekte
(Herzberg, 1966), onlarin yoklugunun calisan memnuniyetsizligini arttiracagi ancak
varliklarinin yalnizca performansi artirmak i¢in bir temel olusturacagi anlami tagiyacagi
belirtilmektedir. Bu tez caligmasi kapsaminda elde edilen verilerin de yenilik¢i is
davranis1 yiiksek olan calisanlarin aylik kazanglarinin da yiiksek oldugu seklinde

yorumlanmasi daha dogru bir yaklasim olacaktir.

Calismada son olarak bes yildizli otel isletmesi isgorenlerinin epistemik merak
diizeyleri, is beceriklilik diizeyleri, orgiitsel destek algilar1 ve yenilik¢i is davraniglari
isletmenin bulundugu ile goére de karsilastirilmistir. Bu kapsamda ilk olarak,
isgorenlerinin epistemik merak diizeylerinde isletmenin bulundugu ile gore anlamh bir
farklilik oldugu saptanmistir. Antalya ilinde yer alan isletmelerinde gorev yapan
isgdrenlerin epistemik merak diizeylerinin Afyonkarahisar ve Istanbul illerinde yer alan
isletmelerdeki ¢alisanlarin epistemik merak diizeylerinden daha yiiksek oldugu
belirlenmistir. Literatiirde benzer veya farkli sonuglarin yer aldigi bir ¢aligmaya
ulagilamamistir. Antalya’da yer alan otel isletmesi isgOrenlerinin epistemik merak
diizeylerinin yiiksek olmasi, o ildeki bes yildizli otel isletmelerinin sunmus olduklar1
hizmet sistemi ile ilgili olabilir. Calismada, Afyonkarahisar ilinde yer alan
isletmelerindeki isgdrenlerin is beceriklilik diizeylerinin Antalya ve Istanbul illerindeki
isletmelerdeki iggdrenlerden daha diisiik oldugu saptanmstir. Afyonkarahisar’da yer alan
hemen hemen her bes yildizli otel isletmesi ayn1 zamanda saglik turizmi kapsaminda
degerlendirilen termal turizm isletmeleri olarak da hizmet vermektedir. Afyonkarahisar,

Termalin Bagskenti olarak da adlandiriimaktadir (Sandikc1 ve Ozgen, 2013: 55). Sunulan
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hizmet bakimindan Antalya ve Istanbul illerinden daha dikkatli olunmasi ve belirli kalite
standartlar1 (Tiitlincii vd., 2011) ¢ergevesinde hareket etme gerekliligi, Afyonkarahisar’da
yer alan bes yildizli otel igletmesi isgdrenlerinin is beceriklilik diizeylerini sinirlandirmis
olabilir. Sonug itibariyle kesin hatlar1 belirlenmis ve belli standartlar1 olan bir ise sahip
olan ¢alisanlarin is beceriklilik diizeylerinin daha diisiik olmast beklendik bir durum

olarak degerlendirebilir.

Calismada kapsaminda ayrica Afyonkarahisar ilindeki isletmelerdeki isgorenlerin
orgiitsel destek algilarinn, Antalya ve Istanbul illerindeki isletmelerdeki isgorenlerin
orgiitsel destek algilarindan daha yiiksek oldugu ortaya ¢ikarilmistir. Benzer sekilde
Giilaydin (2019) Afyonkarahisar’da yer alan otel isletmesi iggorenlerinin 6rgiitsel destek
algisiin orta seviyenin iizerinde oldugunu belirlemistir. Bu sonug, illerin niifusu ve sahip
olduklari otel sayilar1 ile ilgili olabilir. Antalya ve Istanbul illerine gore niifusu daha az
olan ve bes yildizli otel sayis1 agisindan da diger illerin oldukga gerisinde kalan
Afyonkarahisar’in sosyo-demografik yapismnin da isletmelerin yonetim bigiminde etkisi
olabilir. Calismada Antalya ilindeki isletmelerdeki isgorenlerin yenilik¢i is davraniglart
Afyonkarahisar ve Istanbul illerindeki isgdrenlerden daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.
Bu calisma kapsaminda oldugu gibi ii¢ ilin karsilastirmasmi yapan bir calismaya
ulagilamamustir. Ancak literatiirde Antalya ilindeki isgorenlerin yenilik¢i is davranislarini
kesfetmeye yonelik yapilan caligmalar mevcuttur ve bu calismalarda isgdrenlerin
yenilik¢i is davraniglariin yiiksek oldugu belirtilmistir (Goral, 2020; Toére, 2020). Bu
sonug, Antalya’da yer alan isletme yOneticilerinin yenilik¢iligin 6nemini daha iyi
kavradiklarinin bir isareti olarak degerlendirilebilir. Nihayet, yenilik¢i bir orgiitiin
olusturulmasi i¢in yenilik¢i bir orgiit kiiltiiriniin olusmas1 gerekir. Bu da g¢alisanlarin

yenilik¢iligini destekleyen bir yonetim anlayis1 gerektirir (Uzkurt, 2012).

Calisma kapsaminda arastirma sorularinin yani sira gelistirilen hipotezler test
edilmistir. Caligma sonucunda epistemik merakin ve boyutlarinin yenilik¢i is davranisi
iizerinde etkisi oldugu saptanmistir. Bu baglamda Hi, Hia ve Hip hipotezlerinin
desteklendigi goriilmiistiir. Literatiirde yer alan c¢aligmalarin biiylik bir ¢ogunlugunda
epistemik merakin yaraticilikla iliskisi belirlenmeye caligilmistir (Hardy III vd., 2017,
Chang ve Shih, 2019; Hong vd., 2019, Gross vd., 2020). Hatta Loewenstein (1994: 79)
merak ile yaraticilik arasinda pozitif bir iliskinin tespit edilememesinin rahatsiz edici bir
bulgu olacagmi; merak ile yaraticilik arasinda kesin bir iligkinin oldugunu ifade

etmektedir. Ayrica, Hardy III ve digerleri (2017) yapilan kisa bir internet aragtirmasinda
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dahi igverenlerin calisanlardan beklentileri arasinda entelektiiel merak veya 0grenme
tutkusuna sahip, yaratici fikirler iiretebilen, yaratici diislince siireci yonetebilen gibi
ozelliklerin oldugunu vurgulamislardir. Ancak konu ile ilgili akademik c¢aligmalarin
azligma dikkat ceken aragtirmacilar epistemik merakin bir faktorii olan ilgi merkezli
epistemik merakin calisanlarin yaratici performanslart ile ilgili oldugunu; yoksunluk
merkezli epistemik merakin ise yaratici problem ¢dzme davraniginda ¢ozliim kalitesi ve
0zgilinliigli konusunda belirleyici bir etkiye sahip oldugunu belirlemislerdir. Bahsi gecen
calismada her ne kadar epistemik merak ile yenilik¢i is davranisi arasindaki iligkiler
dogrudan ele alinmiyor olsa da yaraticiligin yenilik¢i is davranist ile iligkisi ele alindigi
takdirde, ¢alisma sonuc¢larmin bu ¢alismada elde edilen sonuclar1 destekler nitelikte
oldugu diisiiniilmektedir. Calisma kapsaminda ayrica yoksunluk merkezli epistemik
merak boyutunun yenilikg¢i is davranisi lizerinde daha yiiksek bir etkisinin oldugu ortaya
cikarilmistir. Bu durum otel isletmelerinde isgorenlerin genellikle miisteriler ile etkilesim
halindeyken karsilastiklar1 problemlere yaratici ¢oziimler iireterek sorularin biiylimeden
ortadan kaldirilmasma yonelik girisimleri siklikla deneyimlemelerinden kaynaklaniyor

olabilir.

Gino (2018) is liderlerinin merak ile yenilik¢ilik arasinda giiclii bir iliskinin
varlhigini kabul ettiklerini ve merakin basarida 6nemli bir motivasyon kaynagi oldugunu
diisiindiiklerini ifade etmektedir. Hatta arastirmaci, Google’in is miilakatlar1 sirasinda
adaylarin gergek merak diizeylerini belirlemek i¢in “Daha 6nceden bilmediginiz bir seyi
O0grenmeyi birakamadigimiz oldu mu? Neden? Seni 1srarct kilan neydi?” gibi sorular
yonelttiklerini ve bu sorulara karsilik adaylarin “Cevabi bulmak benim igimdi” gibi
amaca yonelik mi yoksa “Cevab1 bulmak zorundaydim” gibi ger¢cek merak diizeylerini
belirlemeyi hedeflediklerinin altin1 ¢izmektedir. Her ne kadar is diinyas1 merak diizeyi
yiiksek olan ¢alisanlarin 6nemini kavramis olsa da konuya iligskin akademik ¢aligmalarin
azlig dikkat cekicidir. Ozellikle yenilik¢i is davranisi ile epistemik merak arasindaki
iliskileri kesfetmeye calisan cok az sayida ¢alisma oldugu goriilmektedir. Bu kapsamda
Jabeen (2020) genel epistemik merakin projelerde sergilenen yenilik¢i is davranisi
iizerinde etkili oldugunu belirlemistir. Celik ve digerleri (2016) ise, yaptiklar1 calismada
ise yonelik merakin bireysel yenilik¢iligi olumlu yonde etkiledigini ortaya ¢ikarmiglardir.
Literatiirde yer alan teorik temelli caligmalarda (Mussel vd., 2012; Madrid ve Patterson,

2015) igyerlerinde yenilik¢i is davranisinin motivasyon kaynaklari arasinda yer alan
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merakin, Ozellikle bilgiye yonelik merakin, bu calisma araciligiyla sahadan toplanan

verilerle desteklendigi ifade edilebilir.

Calismada ayrica genel epistemik merakin yenilik¢i is davraniginin boyutlar
iizerinde etkisi oldugu belirlenmistir. Epistemik merakin fikir arastirma, fikir tiretimi,
fikir sampiyonlugu ve fikir uygulama boyutlar1 iizerinde etkisini belirlemek iizere
olusturulan Hic, Hi4, Hie ve Hirhipotezlerinin tamaminin desteklendigi tespit edilmistir.
Epistemik merak, fikir arastirma boyutu ile dogrudan iligkilidir. Litman ve Spielberger
(2003) epistemik merak ile ilgili bireysel farkliliklar1 degerlendirmek i¢in gelistirilen
Olcegin yeni fikirleri kesfetmeye, yeni sorunlara ¢ozlimler iiretmeye ve islerin nasil
ylriidiiglinii  anlamaya olan  ilgiyi  tanimlayan maddelerden  olustugunu
vurgulamaktadirlar. Hatta epistemik merak Ol¢eginde yer alan maddelerden ilki “yeni
fikirler kesfetmekten keyif alirim” seklindedir (Litman, 2008). Bu baglamda ¢alisma
kapsaminda elde edilen sonucun epistemik merakin teorik cergevesi ile uyumlu oldugu
ifade edilebilir. Benzer bir bicimde epistemik merakin yenilik¢i ig davranisiin bir diger
boyutu olan fikir iiretimi ile dogrudan iliskili oldugu goriilmektedir. Hardy III ve digerleri
(2017) ilk olarak epistemik merakin ilgi merkezli boyutunun fikir tiretme iizerinde etkili
oldugunu ileri siirmiisler ancak, yaptiklar1 arastirma sonucunda ilgi merkezli epistemik
merak boyutunun yoksunluk merkezli boyut olmadan fikir liretme konusunda smirh
oldugunu, genel epistemik merakin fikir iiretiminde daha gii¢lii bir etkisinin oldugunu
belirlemislerdir. Bu sonug, literatiirde yer alan diger ¢alismalarda da (Kashdan vd., 2004;
Mussel, 2013) vurgulandigi iizere, merakl olarak nitelendirilen bireylerin risk alma, yeni
biligsel yollar kesfetme ve yeni fikirlerle ugrasma konusunda daha istekli olmalar1
neticesinde yeni fikirler iiretmeye daha yatkin olabilecekleri diisiincesiyle aciklanabilir.
Calismada elde edilen bir diger sonuca gore epistemik merakin fikir sampiyonlugu
iizerinde etkisi vardrr. Fikir sampiyonlugu, fikrin iiretilmesini takip eden siiregte Orgiit
icerisinde destek¢i bularak fikrin yayilmasmnin saglanmasidir. Bu sayede fikrin
uygulanmasi i¢in gerekli olan alt yapmin olusturulmasi hedeflenmektedir (De Jong ve
Den Hartog, 2010). Bu sonu¢ merakli ¢alisanlarin iirettikleri fikirlerin 6rgiit igerisinde
yayilmasi noktasinda da daha fazla girisimde bulunduklar1 seklinde yorumlanabilir.
Huang’a (2021) gore, merakli ¢alisanlar kendileri ve bagkalarmnin fikirleri arasinda bir
baglant1 bulmak, bilgi, deneyim ve bilgilerin paylagimini ve entegrasyonunu tesvik etmek
ve Ustlerinden veya meslektaslarindan faydali 6neri ve geri bildirimler almak ve bu

sayede yenilik¢i fikirler ve yenilik¢i fikirleri uygulamak i¢in gerekli alt yapiy1 olusturmak
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icin ¢aba sarf ettiklerini ifade etmektedir. Dolayisiyla ¢alismada elde edilen sonug, bu

bilgiyi nicel agidan destekler niteliktedir.

Calismada is becerikliliginin yenilik¢i is davranis lizerinde etkisi oldugu, ayni
zamanda is becerikliliginin boyutlar1 olan gorev becerikliligi, bilissel beceriklilik ve
iliskisel becerikliligin iggorenlerin yenilik¢i is davraniglari tizerinde anlamli etkilerinin
oldugu saptanmistir. Boyutlar bazinda degerlendirildiginde, yenilik¢i is davranisi
iizerinde en yliksek etkiye sahip olan boyutun iligkisel beceriklilik oldugu ortaya
cikarilmistir. Bu baglamda H», H»a, Hop ve Haoc hipotezlerinin desteklendigi goriilmiistiir.
Literatiirde yer alan ¢aligmalarin biiyiik bir ¢ogunlugunda is tasarimimin yenilik¢i is
davranisi tizerinde anlamli bir etkisi oldugu ortaya konmaktadir (Dorenbosch vd., 2005;
De Spiegelaere vd., 2012). Bir is tasariminda c¢ok cesitli 6zellikler mevcuttur. Bunlar
arasinda gorev, bilgi, baglamsal ve iliskisel 6zellikler 6n plana ¢ikmaktadir (Morgeson ve
Humphrey, 2006). s 6zerkligi ise, calisanin is tasariminda ne olgiide Ozgiir karar
alabildigini belirlemektedir. Temelde is becerikliligi calisanlarin gorevlerinde islerinin
biligsel ve iliskisel yonlerinde otoritenin izni olmadan birtakim degisiklikleri yapma
davranis1 olarak tanimlanmaktadir. Bu dogrultuda islerin tekrar tasarlanmasi anlamina
gelmektedir. Dolayisiyla is tasarimi ve is 6zerkligi kavramlarmin bir bilesimini sunan is
becerikliliginin, calisanlarin orgiitsel davraniglar1 iizerinde birtakim etkilerinin olmasi
anlagilabilir bir durumdur. Bu dogrultuda, Hammond ve digerleri (2011) yaptiklar1
arastirma sonucunda calisanlarm yaratici ve yenilik¢i davraniglarini arttirmak amaciyla
islerin daha fazla is 6zerkligi sunularak tekrar tasarlanmasi gerekliligini vurgulamiglardir.
Khan ve digerleri (2021), dogrudan is becerikliligi ile yenilik¢i is davranisi arasindaki
iligkileri inceledikleri ¢calismada, is becerikliligi ile yenilik¢i is davranisi arasinda anlaml
bir iliski oldugunu ortaya koymuslardir. Benzer bir bicimde, Afsar ve digerleri (2019) ise,
is becerikliliginin artan yapisal is kaynaklarinin (gorev becerikliligi) ve artan sosyal
kaynaklarn (iliskisel beceriklilik) ¢alisanlarin yenilik¢i is davraniglari ile olumlu yonde
bir iliskiye sahip oldugunu tespit etmislerdir. s becerikliliginin yenilik¢i is davranisi
iizerinde anlamli bir etkisi olmasmin sebebi calisanlarin mevcut is siireclerinde sikisip
kalmak istememeleri ve degisimi ilgi ¢ekici ve etkili bir deneyime doniistiirmek i¢in
proaktif olarak alanlar aramak icin kaynak olusturma c¢abasi gostermeleri olabilir. Bu
nedenle is becerikliligi, yeni fikirlerin dnerilmesi ve uygulanmasi baglaminda ¢alisanlar
icin ideal bir stratejik avantaj saglayabilir (Petrou vd., 2012). Ayn1 zamanda calisanlarin

gorev ve eylem ile ilgili yeterlilikleri ile biligsel yeteneklerinin yenilik¢i is davranisini
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gelistirdigi ifade edilmektedir (Hartjes, 2020: 24). Bu baglamda gorev ve eylemler ile
ilgili yeterliligin gorev becerikliligi araciligiyla artirildigy; biligsel yeteneklerin biligsel
beceriklilik ile gelistirildigi, yenilik¢iligin kabul edilmesi ve desteklenmesi boyutunda
iliskisel becerikliligin dnemli bir rol oynadig1 diisiincesinden hareketle is becerikliliginin
tiim boyutlarinin yenilikgi ig davranisi lizerinde etkili oldugu soylenebilir. Bir bagka bakis
acisina gore ise, gorev becerikliligi, biligsel ve iligkisel becerikliligin yenilik¢i is davranisi
izerinde etkili olmasinin nedeni bu davraniglarin yeniligi olusturan faaliyetlere daha fazla
dikkat edilmesini saglamasidir. Bu faaliyetler sadece yeni fikirlerin gelistirilmesine
odaklanmaz; ayn1 zamanda hangi fikirlerin uygulanabilir oldugunu belirler ve bu sayede
daha belirgin ve dar bir diizlem yaratir (Bindl vd., 2019: 609). Ozellikle ¢alisma
sonucunda iliskisel becerikliligin yenilik¢i is davranisi iizerinde en yiiksek etkiye sahip
olan boyut olmasinin nedeni yenilik¢i fikirlerin uygulamaya doniismesi noktasinda
calisanlarin mesai arkadaslarindan destek almalarma katki saglamasi olabilir. Nihayet,
orgiit icerisinde destek gormeyen herhangi bir fikrin uygulama ile sonu¢lanmasi zordur.
Ayrica, calisma sonucunda is becerikliliginin yenilik¢i is davranis1 boyutlar1 olan fikir
arastirma, fikir tiretimi, fikir sampiyonlugu ve fikir uygulama iizerinde anlamli etkilerinin
oldugu belirlenmistir. Bu kapsamda Hzg, Hoe, Har ve Hzg hipotezlerinin desteklendigi
goriilmiistir. Hu ve digerleri (2020: 779) is becerikliliginin yenilik¢i is davranigini
harekete geciren Onemli bir itici glic oldugunu; ozellikle is ile ilgili degisiklikleri
uygulamak yani is becerikliligi davranis1 sergileyebilmek icin yeni fikirlerin
kesfedilmesi, iiretilmesi ve uygulanmasi gerekliligini vurgulamaktadirlar. Khan ve
digerleri (2021) yenilike¢i is davranmigmi iki boyutlu bir yapida fikrin yaratilmasi (fikrin
arastirilmasi ve fikrin {iretimi) ve fikrin uygulanmasi (fikir sampiyonlugu ve fikir
uygulama) sekliyle ele almislar ve is becerikliliginin her iki boyut iizerinde etkisi
oldugunu ifade etmislerdir. Bu durumun is becerikliliginin pozitif duygular1 ve is
kaynaklarini1 arttirarak calisanlarin yenilik¢i is davramiglarinin gelismesine katkida
bulundugu seklinde yorumlamislardir. Dolayisiyla benzer sekilde, bu calisma

kapsaminda elde edilen sonuclar da bu dogrultuda ag¢iklanabilir.

Son olarak, ¢aligmada algilanan orgiitsel destegin yenilik¢i is davranis: tizerinde
anlamli bir etkisi oldugu tespit edilmistir. Bu baglamda, Hs hipotezinin desteklendigi
goriilmiistiir. Literatiirde yer alan ¢aligmalarin benzer sonuglar elde ettigi goriilmektedir
(Eisenberger vd., 1990; Afsar ve Badir, 2017; Aslan, 2019; Nazir vd., 2019). Bos-Nehles

ve Veenendaal (2019) calisanlarin yoneticilerden destek gérmeleri halinde yenilik¢i is
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davraniglarmin olumlu yonde etkiledigini belirlemisler ve calisanlarin yaratici ve
yenilik¢i fikir ve kavramlar olusturabilmeleri ve bu fikirleri destekleyebilmeleri igin
desteklendiklerini diisiindiikleri bir ¢alisma ortamina ihtiya¢ duyduklarini ve bu ortamin
saglanmast halinde yenilikgi is davranislarinin tesvik edilebilecegi sonucuna
varmiglardir. Afsar ve Badir (2017) otel ¢aliganlarinin orgiitsel destek algilarinin yenilik¢i
is davranislar1 lizerinde etkili oldugunu ortaya koymuslardir. Benzer sekilde Eroz ve
Sittak (2019) otel isletmesi isgorenlerinin Orgiitsel destek algilar1 ile yenilikgi is
davraniglar1 arasinda pozitif yonli bir iliskinin oldugunu tespit etmislerdir. Tiim bu
sonuglar1 goz onlinde bulundurarak algilanan orgiitsel destegin yenilik¢i is davranisi
iizerinde etkili oldugu sonucuna varilabilir. Bu durum, sosyal degisim teorisi ile
aciklanabilir. Sosyal degisim teorisine gore bir kisi bir davranisla iligkili maliyet ve
faydalar1 karsilastirarak o davranigta bulunmaya karar vermektedir. Davranisin beklenen
faydalar1 maliyetleri asiyorsa, kisi eylemi gergeklestirir; aksi halde o davranisi yerine
getirmez. Calisanlarin yenilik¢i davranislar sergileyip sergilememesi de bu fayda-maliyet
ilkesine uygundur. Calisanlarin yenilik¢i davraniglarinin faydalari; gelismis performans,
tyilestirilmis refah ve hatta kendini gerceklestirmeyi icerebilmektedir (Li ve Hsu, 2018).
Otel isletmeleri de calisanlarinin ihtiyaglarin1 ve refahini1 bir kez karsiladiklarinda,
calisanlar bunun karsilig1 olarak yenilik¢i is davranisi gibi proaktif davranislar sergilemek
icin daha istekli olurlar. Ayn1 zamanda calisan bir kez orgiitiin kendisini destekledigi
algiladiginda, kendi orgiitiine kars1 daha giiglii bir baglilik hisseder (Afsar ve Badir,
2017). Bu baglamda calisanin yenilik¢i is davranisi sergileyebilmesinde Orgiitiin
kendisine yonelik tutum ve davranislarindan ¢ikarmis oldugu destek algisimin yenilik¢i is
davranmisina etki ettigi ifade edilebilir. Orgiitsel destek algis1 ve yenilik¢i is davranisi
arasindaki iligkiyi farkli boyutlar1 ile inceleyen ¢alismalarin oldugu goriilmektedir. Bani-
Melhem ve digerleri (2018) otel isletmelerinde isyeri huzurunun, ¢alisanlarin yenilik¢i
davraniglarmin  en Onemli belirleyicisi oldugunu ve 1is arkadaslar1 tarafindan
desteklendigini diisiinen calisanlarin daha fazla yenilik¢i is davranist sergilediklerini
belirlemislerdir. Bak (2020) ise ¢alisanlarin iistleri tarafindan daha fazla geri bildirim
almalar1 onlarin orgiitsel destek algilarini artirdigini ve bu durumun ¢alisanlar1 kurumsal
hedeflere ulagsma veya yenilik¢i i davranis1 sergileyerek performanslarini iyilestirme
konusunda tesvik ettigini ifade etmistir. Arastirmaci, bunu ¢alisanlarin olumlu is
davraniglar1 veya tutumlar1 sergileyerek amirlerinin iyiliginin karsiligmi vermek

istemeleri ile agiklamustir.
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Ayn1 zamanda c¢aliyma kapsaminda isgérenlerin Orgiitsel destek algilarinin
yenilik¢i i davranigi boyutlar1 olan fikir aragtirma, fikir tiretimi, fikir sgampiyonlugu ve
fikir uygulama tizerinde de anlamli bir etkisinin oldugu tespit edilmistir. Bu kapsamda
H3a, Hap, H3c ve H3q hipotezlerinin desteklendigi goriilmiistiir. Kanter (1988b) bireysel
yetenek ve yaraticiligin yenilik¢iligin temel kaynagi oldugunu vurgulamaktadir. Ancak
aragtirmaci bireysel becerilerin etkinlesip etkinlesmemesi, uygulanip uygulanmamasi,
desteklenip desteklenmemesi ve kullanilabilecek yeni bir modelin iiretime yonlendirilip
yonlendirilmeyeceginin organizasyonel ve organizasyonlar arasi baglamin bir islevi
oldugunu da ifade etmektedir. Hornsby ve digerleri (1993) yonetim desteginin yenilik¢i
fikirlerin kesfedilmesi, fikirleri ortaya atan kisilerin taninmasi, fikirlerin uygulanmasi
noktasinda kiiciik deneysel projelerin desteklenmesi ve hayata gecirilmesi gibi hususlarda
onemli oldugunu vurgulamislardir. Bu baglamda yenilik¢i fikirlerin kesfedilmesi
noktasinda orgiitsel destegin kritik bir rol iistlendigi ifade edilebilir. Damanpour (1991)
girisimcilik ekseninde ele aldigi caligma kapsaminda yeni fikirlerin {iretilmesi ve
uygulanmast i¢in yonetici destegine ihtiya¢ duyuldugunun altin1 ¢izmektedir.
Yoneticilerin kendilerini ne kadar desteklediklerine yonelik ¢alisan tarafindan gelistirilen
alg1 olan orgiitsel destek algisinin calisanlarin yeni fikirler liretmesi noktasinda katki
sagladig1 ifade edilebilir. Fikir sampiyonlugu noktasinda ise algilanan orgiitsel destegin
onemli bir katkis1 oldugu diisiiniilmektedir. Nihayet, fikrin kesfedilmesi ve iiretilmesi
bireysel bir ¢aba gerektirse de fikrin yayilmasi (fikir sampiyonlugu) ve uygulanmasi
bireylerin tek baglarina gergeklestirebilecekleri asamalar degildir (Oukes, 2010).
Dolayisiyla caligma kapsaminda algilanan orgiitsel destegin fikir sampiyonlugu {izerinde
etkisi oldugu sonucu calisanlarin orgiitlerinden almis olduklar1 destegin (is arkadasi,
yonetici vb.) sonucunda sahip olduklar1 orgiitsel destek algilarinmn iiretmis olduklar1
fikirleri orgiit icerisinde sesli bir bicimde dile getirmeye hevesli olmalar1 hususunda da
etkili olabilecegi anlami tasimaktadir. Son olarak, yenilik¢i fikirlerin uygulanmasi ile
ilgili calisanlarin Orgiitsel destek algilarinin etkili oldugu sonucuna varilmstir.
Yaraticilig1 yenilik¢ilikten farklilastiran unsur, yaraticilikta yeni ve yararhi fikirlerin
olusturulmasi esasken, yenilikg¢ilikte fikirlerin orgiitsel olarak uygulanmasi 6n plandadir
(Zhou ve George, 2001). Dolayisiyla yenilik¢i is davranigini olusturan boyutlar arasinda
fikrin uygulanmasi boyutu orgiitsel yenilik¢ilige daha fazla katki saglamaktadir. De Jong
ve Den Hartog (2007) yenilik¢i ig davranisinin bir siire¢ oldugunu ifade etmektedirler.
Aragtirmacilara gore caliganlar yalnizca yeni fikirleri olusturmakla ugrasmazlar. Ayni

zamanda o fikirlerin uygulanmasi i¢in orgiitsel bir destek olusturmaya g¢abalarlar. Bu
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baglamda fikirlerin uygulanmasinda oOrgiitsel desteg§in Onemi belirgindir. Ancak,
calisanin orgiitsel destek algisinin olumlu olmadigi durumlarda hali hazirda yenilik¢i
fikirler tiretmesi veya o fikirleri dile getirme ¢abasi gostermesi ve sonug olarak uygulama
asamasina gecilmesi pek de miimkiin degildir. Sonug itibariyle fikirlerin uygulanmasi
yalnizca bireysel olarak calisganin kendisini degil Orgiitiin tamamini ilgilendiren bir

durumdur.

Calisma kapsaminda elde edilen bulgular araciligiyla teorik agidan konuyla ilgili
literatiire ve uygulamaya katk1 saglanacag: diisiiniilmektedir. Oncelikle, calismanin cesitli
teorik katkilarindan s6z etmek miimkiindiir. Calisma kapsaminda bes yildizli otel
isletmesi isgorenlerinin epistemik merak diizeylerinin yiiksek oldugu belirlenmistir.
Ulusal literatiirde otel isletmesi isgorenlerinin merak diizeylerini tespit eden herhangi bir
calismaya ulagilamamistir. Ayn1 zamanda uluslararasi literatiirde konuya dair olduk¢a
siirlt sayida caligmanin mevcut oldugu goriilmiistiir. Elde edilen bu sonucun literatiire
katk1 saglayacagi diisiiniilmektedir. Ayn1 zamanda ¢aligmada isgorenlerin is beceriklilik
diizeylerinin yiiksek oldugu saptanmustir. s becerikliligi son zamanlarda popiilerlik
kazanan bir ¢alisma konusudur. Ulusal ve uluslararasi literatiir kapsaminda otel
calisanlarinin is becerikliliklerine yonelik ¢alismalarin heniiz baslangic seviyesinde
oldugu diisiincesinden hareketle bu calismadan elde edilen sonucun is becerikliligi
teorisine katki saglayacagi diisiinlilmektedir. Ayrica ¢alisma kapsaminda isgérenlerin
epistemik merak ve is beceriklilik diizeyleri, orgiitsel destek algilar1 ve yenilik¢i is
davranislar1 kisisel ozelliklere gore karsilastirilmistir. Bu sayede birtakim demografik
karakteristiklerin ve kisisel Ozelliklerin bahsedilen degiskenler iizerinde etki sahibi
oldugu belirlenmistir. Ozellikle epistemik merak degiskenine yonelik demografik
ozelliklerin karsilastirilmasina yonelik herhangi bir ¢calismaya rastlanamamis olmasi bu
calisma ciktilarinin teoriye katki saglayacagi diisiincesini giiclendirmektedir. Ayrica
calisma kapsaminda epistemik merakin yenilik¢i is davranmisi iizerindeki etkisi
belirlenmistir. Arastirma sonucunda otel isletmesi isgdrenlerinin epistemik merak
diizeylerinin yenilik¢i is davranisi lizerinde anlamu bir etkiye sahip oldugu saptanmstur.
Epistemik merak, yaraticilik temelinde ele alinan bir olgu olarak gdriilmektedir. Ancak
yenilik¢i is davranisinin dncelleri arasinda epistemik merakin da varligi bu ¢alisma ile
ortaya ¢ikaridmistir. Son olarak calisma kapsaminda olusturulan model yenilik¢i is
davranisi ekseninde gelistirilmistir. Bu kapsamda epistemik merakin, is becerikliligin ve

algilanan orgiitsel destegin ve degiskenlere ait boyutlarin yenilik¢i i davranisi lizerinde
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etkili oldugu belirlenmis; bu baglamda degiskenlere ait teorik cergevelere katki saglandigi

distiiniilmektedir.

Calismanin teorik katkilarinin yani sira uygulamaya doniik katkilar: da mevcuttur.
Bu kapsamda ¢alismanin pratik katkilar1 ve alan uzmanlarina yonelik gelistirilen oneriler
birlikte sunulmustur. Oncelikle c¢alisma kapsammda bes yildizli otel isletmesi
isgorenlerinin Orgiitsel destek algilarinin orta seviyeye yakin bir diizeyde oldugu
gorilmiistiir. Aynt zamanda miisteri iliskileri departmanindaki isgdrenlerin Orgiitsel
destek algilarmnin diger departmanlara gore diisiik oldugu saptanmistir. Miisteri iligkileri
gibi miisteriler ile siklikla ve yogun bir bigimde etkilesimde olan departmanlarin 6rgtitsel
destek algilarmin yiikseltilmesi isletmenin hizmet sundugu pazarda daha giiglii olmasi ve
marka sadakati gibi otel isletmeleri icin onem arz eden durumlarm olusturulmasi
acisindan son derece Onemlidir. Algilanan oOrgiitsel destegin calisan performansi,
motivasyonu, yenilik ve yaraticiligmma olumlu katkilar1 oldugu bilgisinden hareketle
isletmelerin sahip olduklar1 insan kaynagmin orgiitsel destek algisini arttirma yoniinde
kararlar almas1 gerekmektedir. Bu dogrultuda, calisan ile 6rgiit arasinda uyum ve giiven
iligkisinin saglamlastirilmasi i¢in ¢alisan1 6n plana alan insan kaynaklar1 uygulamalarina
basvurulabilir. Bunlar; calisanin sosyal ve duygusal ihtiyaglarini karsilama, calisanin
cabalar1 karsiliginda 6diillendirilmesi ve isi ile ilgili yardim saglanmasi gibi uygulamalar
olabilir. Ayn1 zamanda ¢alisanin orgiitsel destek algisimi yiikselten bir diger faktor ise,
yonetici destegidir. Yoneticilerin kendilerine karsi sergilemis olduklar1 davraniglari
isletme ile 6zdeslestirme egiliminde olan ¢alisanlarin orgiitsel destek algilarmin yiiksek
oldugu gozlemlenmektedir. Bu baglamda isgérenlerin orgiitsel destek algilarinin
artirilmasi ile ig tatmini ve ige bagliligi daha da yiikselen iggorenler, islerinde daha verimli

olabilir, yenilik¢i ve yaratici performanslarinin da artmasi saglanabilir.

Calismada bes yildizli otel isletmelerinde kat hizmetleri departmanlarindaki
isgorenlerin epistemik merak ve is beceriklilik diizeylerinin diger departmanlara gore
diisiik oldugu belirlenmistir. Bu durum, kat hizmetleri departmani araciligiyla yapilan
islerin belirli bir is tasarimi gercevesinde yapiliyor olmasimdan kaynaklanabilir. Ozellikle
son yillarda Covid 19 salgmi neticesinde otellerde miisteri kabulii ve devamlilig1
acisindan On sart temizlik ve hijyen kosullarinin saglanmasidir. Bu baglamda ¢alisanlarin
standartlar1 yerine getirmeye ¢aligmalar1 bu sonucun olugmasina neden olmus olabilir.
Isin gerekliliklerini tam manasiyla kavramis calisanlarin islerini daha etkin ve verimli bir

bicimde yerine getirebilmeleri noktasinda Ozellikle isyeri egitimlerine yer verilerek,
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islerinin  gelistirilebilir ve degistirilebilir olan yonlerini kesfetmelerine olanak
saglanabilir. Ayn1 zamanda pandeminin etkisi ile birlikte otel isletmelerinde kullanilmak
iizere son yillarda ¢ok cesitli teknolojik cihazlarin (yiiz tanima sistemleri, dijital kilit
sistemleri, elektrostatik spreyler, hijyen kabinleri, ultraviyole 1sik teknolojisi, mikrop
Oldiiriicti robotlar, temizlik robotlar1 vb.) gelistirildigi; bu cihazlarin verimli bir sekilde
kullanilmas1 i¢in her departmanda oldugu gibi kat hizmetleri departmanindaki
isgorenlerin teknoloji kabul diizeylerinin yiiksek olmasi gerekmektedir. Bu baglamda
isgorenlerin epistemik merak diizeylerinin ytikseltilmesi ayn1 zamanda onlarin iglerinde

yeni teknolojileri kullanmaya hazir olma diizeylerinin artmasina katki saglayabilir.

Arastirma kapsaminda turizm sektorii tecriibesi yiiksek olan iggorenlerin
epistemik merak ve is beceriklilik diizeyleri ile yenilik¢i is davranislarmin yiiksek oldugu
belirlenmistir. Turizm sektdriinde yer alan ¢ok ¢esitli islerin igsgérenlerin epistemik merak
diizeylerini besledigi ifade edilebilir. Ayni1 zamanda c¢alisanlarin sektor tecriibesinin
islerinin hangi yonleri ile ilgili degisiklik yapabileceklerine ve yenilikgiliklerine katki
sagladig1 goriilmiistiir. Bu dogrultuda isletmeler tarafindan sektor tecriibesi yiiksek olan
isgorenlerin yonetimsel karar alma siireglerine dahil edilmesi isletmelerin Orgiitsel
yenilik¢iligine de katki saglayabilir. Sonugta, sektorli yakindan taniyan ve bu konuda
yilksek deneyime sahip olan ¢alisanlarin islerin Ozelliklerini bilmeleri ve sektoriin

ithtiyacini analiz edebilmeleri daha kolaydir.

Calismada epistemik merakin yenilik¢i is davranisi lizerinde anlamli bir etkisi
oldugu, ayni zamanda yoksunluk merkezli epistemik merakin yenilik¢i davranis
iizerindeki etkisinin daha yliksek oldugu saptanmistir. Bu baglamda insan kaynaklari
yoneticileri ise alimlar swrasinda g¢alisanlarin merak diizeylerini belirlemeye yonelik
sorular sorarak orgiitsel yenilik¢ilige katkida bulunacak calisanlara dncelik taniyabilirler.
Hali hazirda calismada isgorenlerin epistemik merak diizeylerinin yiiksek oldugu
belirlenmis olsa da bu diizeylerin departmanlara gore farklilik gdsterdigi goriilmiistiir.
Ancak, bes yildizli otel isletmelerinde 6rgiitsel yenilik¢iligin insasi i¢in hemen hemen her
departmana diisen sorumluluklar mevcuttur. Dolayisiyla epistemik merak diizeyi yiiksek
olan calisanlarin isletmeye kazandirilmasi, igyerinde var olan ve islevini yitirmis hizmet
sunumuna iliskin uygulamalar ile yOnetimsel uygulamalarin degistirilerek yenilik¢i
yaklagimlarin benimsenmesi acisindan da avantaj saglayabilir. Ayni1 zamanda
isletmelerin sahip olduklar1 ¢alisanlarin epistemik merak diizeylerini korumaya veya

arttirmaya yonelik birtakim faaliyetler yiiriitebilir. Ornegin; bilgi paylasim gruplar1
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olusturarak farkli departmanlardaki calisanlarin o gilin i¢in belirlenen konular
(sikayetlerin ¢oziimlenmesi, daha onceden yasanan Ornek olaylar vb.) iizerinde fikir
aligverigsinde bulunmalar1 saglanabilir. Bilgi yoksunlugunun motive ettigi merakin
yenilik¢i i davranisi lizerindeki etkisinin daha yiiksek olmasi, bilgi paylasim gruplarinda
konusulan konular ile ilgili ¢alisanlar1 daha fazla bilgi edinmeye yonelik harekete
gecirebilir. Boylece epistemik merak diizeyleri artan isgorenlerin yenilikg¢i is davraniglari

da gelisebilir.

Calismada is becerikliliginin yenilik¢i 1 davranisi {izerinde etkili oldugu
belirlenmistir. Is becerikliligi yonetimin haberi olmaksizin ¢alisan tarafindan kontrol
edilen bir siirec olsa da, ilgili literatiir bu tiir davranislarin yoneticiler tarafindan kolayca
tespit edildigini ve hatta tesvik edildigini gostermektedir. Bu baglamda isyerinde
yenilik¢i bir kiiltiiriin olusabilmesi veya mevcut yenilik¢iligin siirdiiriilebilmesi agisindan
bu tir davraniglar1 Onlemeye calismak yerine fayda saglanabilecegi Ongoriilen
davranislar1 tesvik etmek yerinde olacaktir. Ozellikle deneyimli isgorenlerin is
beceriklilikleri isletmeye bir takim dnemli avantajlar saglayabilecegi diistiniilmektedir.
Ornegin yonetimsel karar alma siire¢lerinde deneyimli isgorenlere yer verilmesi,
isyerinde degistirilmesi ve gelistirilmesi gereken iglerin belirlenmesini kolaylastiracaktir.
Boylece islevini yitirmeye baslamis uygulamalarin tespit edilmesi ve degistirilmesi

isletmelere zaman ve maliyet acisindan fayda saglayacaktir.

Calisma kapsaminda yukarida sozii edilen tiim hususlara ek olarak gelecekte
yapilacak calismalar i¢in arastirmacilara birtakim neriler sunulmustur. Ik olarak, bu
calisma bes yildizli otel isletmeleri 6zelinde gerceklestirilmistir. Miisteri talep ve
beklentilerinin stirekli degistigi konaklama sektoriinde, calisanlarin yenilik¢i davranislar
isletmeleri bu talep ve beklentilerin karsilanmasina yonelik avantajli bir konuma
getirebilmektedir. Ayn1 zamanda otel isletmelerinde miisteri ve c¢alisanin etkilesimi
yiiksek diizeyde seyretmektedir. Bu baglamda calisanlarin yeni bir mal veya hizmet ile
sonuc¢lanan yenilik¢i is davraniglarinin ortaya ¢ikarilmasi 6nem arz etmektedir. Benzer
sekilde bu davranigin bireysel ve orgiitsel sonuglar1 ile davranisa etki eden faktorlerin
belirlenmesi turizm ve otelcilik alanina hem teorik hem de pratik katki saglamaktadir.
Ancak, bes yildizli otel isletmeleri gibi miisteri etkilesiminin yiiksek oldugu ve pazar
farklilagmasi hedefleyen diger turizm isletmelerinde (y1ldiz siniflandirmasinda yer alan
diger otel isletmeleri, seyahat acentalari, yiyecek-icecek isletmeleri) yenilik¢i is

davranisina odaklanilmas1 bu davranisin teorik cergevesine katki saglayabilir. Ayni

198



zamanda ¢aligmada olusturulan modelin farkli 6rneklem gruplar1 (isletme yoneticileri) ile
test edilmesi, caligmada dnerilen yenilik¢i is davranisina yonelik modelin dogrulanmasina

katk1 saglayabilir.

Gelecekte yapilacak c¢alismalarda goz oniinde bulundurulmasi gereken bir diger
husus, bu arastirma kapsamindaki verilerin tamaminin Tiirkiye’deki bes yildizli otel
isletmesi iggorenlerinin katkisi ile elde edilmesidir. Ayni1 zamanda gézlemlenen olgulara
dair farkli kiilttirlerin bakis acilar1 arasindaki farkliliklar1 ortaya koymak amaciyla farkli
iilkelerde ¢alisan isgorenlerden veri toplayarak kiiltiirler arasi bir calisma yapilabilir.
Incelenen degiskenlerin algis kiiltiirlere gore farklilik gosterebilmektedir. Dolayisiyla
toplumdan topluma farkli sonuclar elde edilebileceginden, kiiltiirler arasi bir ¢aligma

yapmak modelin dogrulanmasi agisindan alana katki saglayabilir.

Calismada Antalya, Afyonkarahisar ve Istanbul illerindeki bes yildizli otel
isletmelerine ulasilmistir. S6z konusu sehirler aynm1 zamanda ¢alisma kapsaminda
belirlenen tabakalar1 (sayfiye otelciligi, termal otelcilik ve sehir otelciligi) temsil etme
yetenegi gii¢lii olan sehirler olduklar1 i¢in secilmistir. Evreni temsil edebilecek soz
konusu sehirlerin disinda farkl illerden elde edilebilecek daha biiyilik bir 6rneklemle bu
calisma kapsaminda olusturulan model tekrar test edilebilir. Gelecekte bu tiir calismalarin
gergeklestirilmesi ile arastirma sonuglarmin karsilastirilmasi farkliliklarin belirlenmesi
veya aragtirma sonuglarmin genellenebilmesi agisindan ilgili literatiire katki saglayacagi

diistiniilmektedir.

Bu arastirmada yenilikgi is davranisini etkileyen epistemik merak, is becerikliligi
ve algilanan orgiitsel destek degiskenleri incelenmistir. Gelecekte yapilacak ¢aligmalarda
ayni degiskenlerin yani sira isgorenlerin yenilik¢i is davraniglari iizerinde olasi etkilerini
kesfetmek iizere farkli degiskenler modele eklenerek arastrma tekrar edilebilir.
Gelecekte yapilacak ¢aligmalarda insan kaynaklar1 uygulamalarinin yenilik¢i is davranisi
iizerindeki etkileri belirlenebilir. Bu sayede otel isletmesi yoneticilerinin insan kaynaklar1
uygulamalarinin islevselligi ile ilgili ¢ikarimlarda bulunabilir ve etkin uygulamalara
agirhik verilebilir. Buna ek olarak, liderlik tarzlari, personel giiclendirme, bilgi paylasimi
gibi degiskenlerin modele eklenmesi konu ile ilgili daha kapsamli bilgi edinmeyi
kolaylastirabilir. Ayn1 zamanda model igerisinde yer alan degiskenlerden algilanan
orgiitsel destek ve liderlik tarzlarmin araci degisken olarak belirlenmesi ve bu sekilde
modelin tekrarlanmasi tavsiye edilmektedir. Bu sayede epistemik merakin yenilik¢i is

davranisi iizerindeki dogrudan ve dolayli etkileri tespit edilebilir. Ayn1 zamanda cinsiyet
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ve medeni durum gibi kategorik degiskenlerin modele eklenerek arastirmanin

tekrarlanmas1 modelin gili¢lendirilmesi agisindan onerilebilir.

Bu calisma kapsaminda kullanilan degiskenlerden epistemik merak ile ilgili ulusal
turizm literatiirinde herhangi bir c¢alismaya rastlamamistir. Hali hazirda ulasilan
uluslararasi kaynaklar da son derece sinirlidir. Bu baglamda epistemik merakin turizm
isletmeciligi, insan kaynaklar1 yonetimi ve isletmecilik ile ilgili farkli ¢alismalarda farkl
orneklem gruplari ile ele alinmasi literatiirdeki ¢calismalarin ¢esitlendirilmesi agisindan

tavsiye edilebilir.

Son olarak, her ne kadar bu ¢alismada epistemik merak isgorenlerin yenilik¢i i
davranislarmi agiklamak tizere kurulan model kapsaminda incelenmis olsa da olgunun
ayni zamanda ortadgretim ve yliksekogretim kurumlarinda turizm egitimi alan 6§renciler
ile ilgili yapilan caligmalara da konu olmasinin faydali olabilecegi diisiiniilmektedir.
Epistemik merakin yaratici performans, problem ¢6zme, metot cesitliligi ve kullanima,
O0grenme, adaptasyon ve yenilike¢i is davranisi ile iliskilerinin oldugu bilgisinden hareket
ederek Ozellikle sektoriin ihtiyag duydugu yaratict ve yenilik¢i ¢alisanlarin, mesleki
yasantilarina baslamadan Once daha egitim siirecindeyken yetistirilmesi 6nem arz
edebilir. Egitim silirecinde 6grencilerin sorunlara yenilik¢i yollarla yaklasabilmeleri i¢in
onlara yanlis yapmanin basarisizlik olmadiginin 6gretilmesi 6nemlidir. Ayrica,
entelektiiel olarak merakli 6grenciler bile, agir ders yiiklerinin taleplerinden kaynaklanan
zaman kisitlamalar1 ve yiliksek stres seviyeleri tarafindan engellendigi bilinmektedir
(Cain, 2019). Ozellikle yiiksekdgretim kurumlarinda dnlisans ve lisans egitimi siirecinde
ogrencilerin merak diizeylerinin belirlenmesi ve buna gore turizm boliimleri 6gretim
programlarinin incelenmesi ve gelistirilmesine yonelik arastirmalar gergeklestirilebilir.
Ayrica literatiirde epistemik merakim etkisinin incelendigi egitim calismalarinda hangi
Ogretim yontemlerinin faydali oldugu belirlenerek bu 6gretim yOntemlerinin turizm
egitimi arastirmalarma entegre edilerek turizm ile ilgili boliimlerdeki 6grencilerin
epistemik merak diizeylerinin artirilmasina yonelik calismalar yapilabilir. Literatiirde
epistemik merakin derin ve ylizeysel 6grenme (Binu vd., 2020), can sikintis1 ile miicadele
etme stratejileri (Eren ve Coskun, 2016), akademik basar1 (Von Stumm vd., 2011),
o0grenmeye yonelik tutku (Ruiz-Alfonso ve Leon, 2019) gibi konularla birlikte siklikla
ele alindigr goriilmektedir. Bu baglamda turizm egitimi alaninda bahsi gecen
degiskenlerle ele alinip incelenmesi turizm egitimi i¢in belirlenen ders igeriklerinin bu

kapsamda iyilestirilmesine katki saglayabilir. Buna ek olarak, 6gretmenlerin 6grencilerin
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olumlu oOgretimsel c¢iktilarin1 destekleyen davraniglarini belirlemek (6grencinin
potansiyelini ortaya koyabilmek, Ogrenciyi aktif kilabilmek ve sinifi¢i etkilesimini
artirabilmek gibi) ve bu kapsamda 6grencilerin epistemik merak diizeylerini harekete
geciren davraniglarm neler oldugunu tespit etmenin alanyazina ve uygulamaya onemli

katkilar saglayacag diistiniilmektedir.

Otel isletmeleri i¢in sektorde farklilasmanin ve karliliklarini artirmanin anahtari
sahip olduklar1 insan kaynagidir. Icinde bulundugumuz cagda miisteri talep ve
beklentilerinin biliyiik bir hizla de§ismesi, bu talep ve beklentilerin karsilanmasini
zorlastirmaktadir. Otel isletmeleri gibi hizmet kalitesi ve miisteri memnuniyeti ekseninde
hizmet veren endiistrilerde, ¢alisanlar ayn1 zamanda markanin goriinen yiiziidiir. Miister1
ile birebir iletisim kuran, miisteri-¢alisan etkilesiminin yiiksek oldugu otel isletmelerinde
calisanlarin kritik siireclerde kilit roller iistlendikleri bilinmektedir. Bu tiir siireclerde
basaril1 olabilmenin yolu da isletmelerin sahip olduklar1 insan kaynagmin yetenek ve
niteliklerini gelistirmelerine baglidir. Bu nitelikler arasinda iggoérenlerin yenilik¢i is
davranislarma odaklanmalarmin isletme acisindan cok cesitli faydalar saglayacagi
diisiiniilmektedir. Isgdrenlerin yaratic1 ve yenilikci fikirlerinin siire¢ igerisinde yeni bir
mal, hizmet veya is siirecine doniistiiriilmesi isletmelerin sektérde avantajli bir konum
elde etmelerini kolaylastirmaktadir. Dolayisiyla bu tiir davranmiglarin 6rgilit geneline
yansimasi isletmelerin gelecegi i¢in de stratejik bir hamle olacaktir. Bu c¢alisma
kapsaminda yenilik¢i is davranisi lizerinde en fazla etkiye sahip olan degiskenin
epistemik merak oldugu belirlenmistir. I¢ motivasyon kaynaklarmdan bir tanesi olan
merakin yenilikg¢ilik ve yaraticilik i¢cin 6n kosullardan bir tanesi olarak goriilmesi ve bu
dogrultuda isgdérenlerin merak diirtiilerini harekete geciren egitimler, seminerler ve isyeri
uygulamalarinin isletmelerin insan kaynaklar1 uygulamalar1 arasinda yer almasi
calisanlarin yenilik¢i davraniglar sergileme egilimlerini de yiikseltecektir. Bunun yaninda
i becerikliligi ve algilanan 6rgiitsel destegin yenilikgi is davranisi lizerinde etkileri tespit
edilmistir. Bu baglamda isgorenlerden maksimum diizeyde fayda saglamay1 amaglayan
otel isletmelerinin ¢alisanlarina ayni Olglide deger vermesi ve bu degerin ¢alisan
tarafindan algilanis bi¢iminin de olumlu yonde olmasina dikkat etmeleri gerekmektedir.
Isgorenleri tarafindan kendilerine deger verildigi diisiincesi ile 6zdeslesmis isletmelerin
calisanlarinin yaratici ve yenilikgi fikirleri ve davraniglar1 ile sektorde bagarili olmalari

ve bu sayede karliliklarmi artirmalar1 daha kolay olacaktir.
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Ek 3: Arastirmada Kullanilan Anket Formu

Saymn Katihmei;

Bu anket formu, “Epistemik Merak, Is Becerikliligi ve Algilanan Orgiitsel Destegin Yenilik¢i Is Davranisina
Etkisi: Bes Yildizli Otel Isletmelerinde Bir Uygulama” baslikli doktora tez calismas! igin veri toplama araci
olarak hazirlanmistir. Sorularm tiimiini igtenlikle cevaplamaniz arastirmamizin gegerligi ve giivenirligi
acisindan son derece onemlidir. Vermis oldugunuz bilgiler yalnizca bilimsel amagli kullanilacaktir.
Dolayisiyla isminizi belirtmenize gerek yoktur.

Gostermis oldugunuz ilgiye tesekkiir ederiz.

ggr. Gor. Esra KATIRCIOGLU (esra.yilmaz@dpu.edu.tr) Tez Damgmani: Prof. Dr. Elbeyi PELIT
I. Boliim

1. Yasimz: ()18-22 ()23-27 ()28-32 ()33-37 ()38-42 ()43 veistii

2. Cinsiyetiniz: ( ) Kadin () Erkek

3. Medeni Haliniz:  ( ) Bekar ( ) Evli

4. Egitim Durumunuz: ( ) {lkdgretim () Lise ( ) On lisans () Lisans () Lisansiistii

5. Cahsmakta Oldugunuz Departman: ( ) Onbiiro  ( )Yiyecek-Igecek
( ) Kat Hizmetleri () Halkla liskiler ~ ( ) Miisteri Tliskileri

() Satig- Pazarlama () Diger (Belirtiniz): .........

6. Turizmde Sektor Tecriibeniz:

() 1ve/veyadaha az yil ()2-7yl ()8-14wl () 15 ve/veya
daha fazla yil

7. Su anda Cahsmakta Oldugunuz isletmedeki Tecriibeniz:

() 1 ve /veya daha az y1l ()2-7yl ()8-14yl () 15 ve/ veya
daha fazla yil

8. Su anda caliymakta oldugunuz departmanda kag yillik tecriibeye sahipsiniz?

() 1 ve /veya daha az y1l () 24yl ()57l
()8-10wyl () 11 ve/veya daha fazla y1l
9. Ayhk Geliriniz: ( ) 0-2324 TL () 2325-3500 TL () 3501-4500 () 4501 TL ve tizeri

10. Cahstigimz Otel Isletmesinin Bulundugu il: ( ) Antalya ( ) Afyonkarahisar () Istanbul
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11. Boliim

Degerli katilimcet, agagida sunulan 6nermeler ile ilgili yandaki siitunda sizin igin

en uygun durumu ifade eden sikkin tizerine "X" isareti koyunuz. Liitfen her bir
onerme igin, sag taraftaki siitundan yalniz bir isaretleme yapiniz.

Hic Katilmiyorum

Az Katiliyorum

Orta Diizeyde Katiliyorum

Cok Katiliyorum

Tamamyla Katihlyorum

Yeni fikirler olugturmaktan keyif alirim.

Bilmedigim konulara iliskin yeni bir seyler 6grenmekten keyif alirm.

Benim i¢in yeni seyler 6grenmek biiyiileyicidir.

Yeni 6grendigim konulara yonelik daha ¢ok sey 6grenmek isterim.

Soyut konular tartigmaktan keyif alirim.

ST ol el B o

Kavramsal problemler, onlarin ¢oziimlerine iliskin diisiinme yoniinde beni
harekete gecirir.

Herhangi bir problemin ¢dziimiinii bulmak i¢in uzun zaman harcarim, ¢iinkii
¢0ziim bulamazsam rahat edemem.

8.

Herhangi bir problemin ¢6ziimiinii bulamadigimda sinirlenir ve ¢ozmek igin
daha ¢ok ¢aba gdsteririm.

9.

Bir problemi ¢6zmek i¢in ¢ok zaman harcayabilirim.

10. Problemleri ¢oziinceye kadar diiskiinlikk derecesinde galigirim.

I1I1. Boliim

Degerli katilimci, agsagida sunulan 6nermeler ile ilgili yandaki siitunda sizin i¢in en

uygun durumu ifade eden sikkin iizerine "X" isareti koyunuz. Liitfen her bir 6nerme

icin, sag taraftaki siitundan yalniz bir isaretleme yapiniz.

Hi¢ Katilmiyorum

Az Katiliyorum

Orta Diizeyde Katillyorum

Cok Katiliyorum

Tamamiyla Katihyorum

Isimi gelistirmek icin yeni yaklagimlar/bakis agilar1 sunarim.

Yetenegime ve ilgi alanima uygun gorevler iistlenmeyi tercih ederim.

Isimi daha eglenceli hale getirmek icin isimde baz1 degisiklikler yaparim.

El N e

Uretken olmadigim diisiindiigiim (ise yaramayan) bazi uygulamalari
degistiririm.

2

Isimin, yasanmmdaki as1l amaca nasil katki sagladigim diisiiniiriim.

o

Yaptigim igin orgiitiin basarisindaki 6éneminin farkindayim.

Yaptigim igin daha genis topluluklar (toplum) i¢in 6nemli oldugunun
farkindayim.

Isimin yasamima sagladig1 olumlu ydndeki katkilan diisiiniiriim.

Isimin genel anlamda refahimda/mutlulugumda oynadig rolii diisiiniiriim.

10. Isletmemde digerleriyle iletisimimi arttiracak faaliyetlere katilirim.

1

1. Isletmemde insanlar1 tamimaya gayret ederim.

12. Isyerinde 6zel bazi etkinlikler (dogum giinii kutlamas1, y1l déniimii gibi)

diizenlemeye caligirim.

13. Daha 6nceden tanismadigim is arkadaglarima ve miisterilere kendimi tanitirim.

14. Yeni ise baslayan ¢alisanlara isle ilgili veya is dis1 konularda danigmanlik yapar

onlara yardimci olurum.

15. Benimle benzer yetenege ve ilgiye sahip olan igyerindeki diger bireylerle

arkadasliklar kurarim.
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IV. Boliim

=
£ =
Degerli katilimei, asagida sunulan 6nermeler ile ilgili yandaki siitunda sizin igin §> ;
en uygun durumu ifade eden sikkin iizerine "X" isareti koyunuz. Liitfen her bir E E 15
onerme igin, sag taraftaki siitundan yalniz bir isaretleme yapimz. 5 5 ~ E £
2 R I R -
> | Z g% &
= 4|88 |E&
1. Calistigim departmanda giinliik iglerimin bir par¢asi olmayan hususlara dikkat
ederim.
2. Yaptigim islerin nasil gelistirilecegini siirekli merak ederim.
3. Yeni caligma yontemleri, teknikleri veya araglari aragtiririm.
4. Problemler/sorunlar i¢in 6zgiin ¢oziimler tretirim.
5. Gorevlerin yerine getirilmesinde yeni yaklagimlar bulurum.
6. Yenilikgi fikirler i¢in 6nemli orgiit iiyelerini (departman yoneticileri vb.)
hevesli hale getiririm.
7. Yenilikgi bir fikri desteklemeye digerlerini (mesai arkadaglarim vb.) ikna
etmeye caligirim.
8. Yenilikgi fikirlerimi ¢alisma ortamina sistematik bir bigimde tanitirim.
9. Yeni fikirlerin uygulanmasina katkida bulunurum.
10. Yeni seylerin/ fikirlerin gelisimi i¢in emek harcarim.
V. Boliim
£
Degerli katilimci, agsagida sunulan 6nermeler ile ilgili yandaki siitunda sizin i¢in en g E =
uygun durumu ifade eden gikkin iizerine "X" isareti koyunuz. Liitfen her bir 6nerme | %5 g | & E £
icin, sag taraftaki siitundan yalniz bir isaretleme yapiniz. 2 g -§> i f
e - =T~
S| 2055 |%
| 2|2 2| 3
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1.  Calistigim otel, isle ilgili fikirlerimi 6nemser.
2. Calistigim otel, mutlulugumu ve iyi olmami 6nemser.
3. Calistigim otel, hedeflerimi ve degerlerimi ciddiyetle dikkate alir.
4. Calistigim otel, bir sorunum oldugunda yardimei olur.
5. Calistigim otel, istemeden bir hata yaptigimda beni affeder.
6. Calistigim otel, firsat bulursa beni ¢ikart igin kullanir.
7. Calistigim otel, beni pek de 6nemsemez.
8. Calistigim otel, kisisel bir istekte bulundugumda yardima hazirdir.

Cevaplarmiz icin tesekkiir ederiz.
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Ek 4: Arastirma Hipotezlerinin Desteklenme Durumu

( IMEM ) H;. Desteklendi
- g [ EM H, Desteklendi r=0,720
e ~N
y. R - - - -
YMEM H;,, Desteklendi g % % —%
) ’ 3T (33
p , |6 |6 |8
GB H;, Desteklendi 2R R R
. ) o=l (o=l < SN le2]
~ H;4 Desteklendi .
( H,), Desteklendi I FA | H;, Desteklendi
BB —H; Desteklendi Wy vV
- / [ B r=0,625 [ vip
- ~ ) ||
i a
\ 1B ) H,. Desteklendi > FU |‘H31, Desteklendi
H;. Desteklendi _J
H; Desteklendi
-- 1L r=0,397 FS | M Desteklendi
AOD <
) H;¢ Desteklendi
; FUG |=H3d Desteklendi
H;; Desteklendi _J
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