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Artan rekabet, hizla degdisen cevre kosullari, farklilasan bireysel ihtiyaglar, érgiit ve
organizasyon yapilarindaki degisimler, ¢alisanlarin kendilerini gergeklestirme ve érglitte
istekli galismalarini gliglestiren unsurlar olarak ortaya ¢ikmaktadir. Gliniimiiz isletmelerinin
calisanlarindan beklentilerinin artmasi yaninda calisanlarinda isletmelerden talepleri
artmaktadir. Calisan taleplerini olugsturan faktérler arasinda kigisel farkindalik diizeyleri ve
kigilerin niteliklilik algilar1 6nemli bir yere sahiptir. Algilari yénetirken ydneticilerin lizerinde
6nemle durdugu konularin baginda; ¢aligsanlarin yenilik¢i is davranislari sergileyebilmesi ve
asirt niteliklilik algisinin yénetilerek c¢alisanlarin isletmede varligini devam ettirmesi
gelmektedir. Bu ¢alismada algilanan asiri niteliklilik ile yenilikgi is davranisi arasindaki iliski
incelenmis ve saha arastirmalari icin bir 6n hazirlik yapilmasi hedeflenmistir. Belirtilen
kapsamda her iki kavramda acgiklanarak literatiirde yapilan arastirmalar isiginda éneriler
sunulmusgtur.
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ABSTRACT

Increasing competition, rapidly changing environmental conditions, differentiating
individual needs, changes in organizational and organizational structures emerge as
factors that make employees' self-fulfillment and willingness to work in the organization
difficult. In addition to increasing the expectations of today's companies from their
employees, their demands from companies are increasing. Among the factors that make
up the employee demands, personal awareness levels and perceptions of the people's
qualifications have an important place. Employee retention and innovative business
behavior are among the issues that managers emphasize while managing perceptions. In
this study, the relationship between perceived overqualification and innovative work
behavior is examined and a preliminary preparation is aimed for field research. In the given
background, both concepts are explained and suggestions are presented in the light of the
researches in the literature.

Keywords: Overqualification, Innovative Work Behavior, Employees' Perceptions
JEL Codes: L20, J20

Goénderim Tarihi: 20.05.2020; Kabul Tarihi: 03.06.2020
Arastirma Makalesi — Copyright © Istanbul Ticaret Universitesi Girisimcilik Dergisi

100



Rumeysa KAYMAKCI / Ali GORENER

1. GIRIS

Teknolojinin etkisi ile sosyal degisimlerin yasandigi ginimuzde, egitim diizeyinin
yukselmesi, egitime katilimdaki artig, dijitallesme siregleri, editime ulasmadaki
olanaklarin fazlahigi gibi faktorler bireyleri kendileri ile uyumlu olmayan islerde
calismaya yonlendirmistir. Calisanin niteligi ile isin gerektirdigi yetkinlikler
eslesmediginde algilanan asiri niteliklilik kavrami karsimiza ¢gikmaktadir. Algilanan
agiri niteliklilik kigi is uyumu degerlendirildiginde ve ¢aliganin digerleri ile kendisini
kiyasladiginda tecribe, bilgi, beceri, yetenek, egitim gibi faktérlerde kendisini tstln
olarak gérmesidir (Maynard vd., 2006, s. 511). Algilanan asiri niteliklilik kavram
olarak ele alindijinda olumlu olarak dusinidlse de, calisanlarin yeteneklerini
sergileyemedikleri, yetkinliklerinin altinda bir is yapmaya maruz kaldiklari
durumlarda, algilanan asiri niteliklilik olusmakta, bu durum c¢alisanin performansini
ve yenilik¢i is davranisini géstermesini etkilemektedir. Algilanan asiri nitelikliligin
ortaya gikmasi igin her zaman yetkinliklerinin altinda bir is yapmasi gerekmez,
galisan yapmis oldugu ise alismasi sonucunda da bu algiya kapilabilmektedir.
Calisma kosullarindan, isin niteliginden memnun olmayan c¢alisan is tatminsizligi
yasadidinda isten ayrilma niyeti géstermektedir.

Hizla degisen rekabet ortamlarinda orgutlerin gucunu arttirmak, surdardlebilir
rekabet avantaji ile varliklarini devam ettirebilmeleri ve degisen kosullara uyum
saglayabilmeleri icin yenilikcilik vazgecilmez bir gergekliktir. Orglitler siire¢ ve
hizmetlerini iyilestirmek, Urlnlerini gelistirmek, orgultlerini blylitmek ve tim
bunlarin sonucunda faydali bir donlisim elde etmeyi amaglamaktadirlar. Yenilikgi
is davranigi; bir organizasyon igcinde c¢alisanin sorumluluklarini yerine getirirken
yeni fikir, Grin, prosedir ve sureg¢ gelistirme ve uygulama niyetinde olmasi, bu
amaci gergeklestirmek icin calismasidir (Yuan ve Woodman, 2010, s. 324).
Yenilikgi is davranigi, yuksek performans ile dogrudan iligkilendirilmektedir.
Yenilik¢i is davraniginin lider ve orgut tarafindan desteklenmesi, ortaya ¢ikan
pozitif etkilerinin sahiplenilmesi gerekmektedir.

Yikici deg@isimlerin yagandigi guinimuz ortaminda galisanlarin érgutin vizyon ve
misyonu etrafinda birlesmeleri gerekmektedir. Orgltiin amag¢ ve hedeflerini
icsellestirmeleri, drglte goénilden bagli olmalari, sahip olduklari yetenek ve bilgi
birikimini 6rgit amaclarina ulasabilmek igin kullanma motivasyonuna sahip
olmalari, yenilikgi is davranisinin gosterilebilmesi igin bir zorunluluktur. Calisanlar
yenilikgi is davranigi sergilerken o6rglt ikliminden ve bireysel 6zelliklerinden
etkilenmektedirler. Caligsanlarin is ile ilgili algilari, calisma istek dizeyleri ve bu
duzeylerin diri tutulmasi istenilen davranigi géstermeye yardimci olmaktadir.

Bu calismada algilanan asiri niteliklilik ile yenilik¢i is davranigi arasindaki iligki
incelenmis ve saha arastirmalari igin bir 6n hazirlik yapiimasi hedeflenmistir.
Belirtilen kapsamda her iki kavramda aciklanarak literatiirde yapilan arastirmalar
Isiginda dneriler sunulmustur.

2. ALGILANAN ASIRI NIiTELIKLILIK

GunUumuzde orgutlerin organizasyonel gelisim galismalarina verdikleri énemin
artmasi sonucu sirketler daha dinamik siregler ile faaliyetlerini sirdirmektedirler.
Bilgi ve iletisim teknolojilerinde yasanan gelismeler is gicunun daha nitelikli bir hal
almasini ve beceri dizeylerinin ylkselmesine sebep olmustur. Gérece disuk
nitelikli calisanlar ise is gucu piyasasinin disinda kalmaktadirlar.

Algi, duyu organlarimizca hissedilebilen  duyusal verileri  birlestirip
yorumlayabilmektir. Kisilerin ¢evresinde yer alan uyaranlari anlamlandirabilme

101



istanbul Ticaret Universitesi Girisimcilik Dergisi (e-ISSN: 2717-7416) Cilt:3 Sayi:6 Giiz 2019/2 s.100-114

surecidir (Arkonag, 1998, akt: Bakan ve Kefe, 2012 s. 21). Algi kavramini ele alan
calismalarda genel olarak ge¢mis deneyim ve yasanmisliklar ile olustugu ve bu
baglamda degdisebilecedi vurgulanmaktadir. Algilananlar aslinda ge¢miste
6grenilen bilgi ve becerinin bir sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir (Coren vd., 1993,
s. 14).

Algilanan asir niteliklilik; personelin, isi yapmak igin ihtiya¢g duyulan niteliklerden
daha fazlasina sahip oldugunu disinmesidir. Asiri niteliklilik ¢alisanin egitim
dizeyi, 6nceki is deneyimleri, bilgi, beceri ve yetkinliklerinin isin gerektirdigini
asmasi halinde ortaya ¢ikmaktadir (Erdogan ve Bauer, 2009, s. 387). Yapilacak
olan ig analiz edildiginde, isi yapacak kiginin nitelikleri belirlenen nitelikleri agiyorsa
calisan asiri niteliklidir (Alfes, 2013, s. 317). Asiri niteliklilik ¢calisanin diger ekip
arkadaglarina kiyasla daha egitimli, yetenekli olmasi ya da isin gerektirdigi
deneyim ve becerilerinin bekleneni asmasi durumudur. (Maynard vd., 2006, s.
512). Asiri niteliklilik, talep edilen ile mevcut yeteneklerin bagdasmamasini ifade
etmektedir. Talep 6rgutteki isler ile ilgili rol ve sorumluluk gereksinimlerini temsil
ederken, yetenek o isi yapan kiginin sahip oldugu bireysel bilgi, beceri, egitim,
tecribe ve o ig ile ilgili ortaya ¢ikabilecek diger niteliklerin dizeyini gostermektedir
(Kristof Brown, 2000, s. 653-662).

Algilanan agsin nitelikliligin literatirdeki teorik dayanaklari bes bashk altinda
toplanabilir. Bu basliklardan ilki insan sermayesi teorisidir. Bu teori kisinin
egitimleri, tecribeleri, farkli endstri ve sektdr deneyimleri ile 6grenme yetenegini
ifade etmektedir. Ikinci teori kisi-is uyumu teorisidir. Bilgi, beceri ve yeteneklerin
isin gerekleri ile uyumu olmasidir. Bu alandaki bireysel beceri ile isin dogru
eslesmesi pozitif sonucglar dogurmaktadir. Algilanan asiri nitelikliligin dayandigi
ucuncu teori biligsel yetkinlik teorisidir. Kisi bilissel yetkinlikleri degerlendirildiginde
yluksek seviyeye sahipse ve isi yapmak icin gerekli olandan daha fazla biligsel
yetenegde sahipse, algilanan asiri niteliklilik algisi olugsmaktadir. Goreli yoksunluk
teorisi, algilanan asiri nitelikliligi agiklarken faydalanilan bir diger teoridir. Kiginin,
digeriyle kiyasladiginda, kendini goreceli olarak mahrum/yoksun olarak algilamasi
ve hak ettigini disundugui bir seyden yoksun oldugunu hissetmesi durumudur. Son
olarak algilanan asiri niteliklilik orgutsel vatandaglk, orgutsel davranig, kiginin
bireysel davranisi, kariyer yollari gibi 6rgitiin ¢calisan ile yaptigi psikolojik sireclere
dayanmaktadir. Algilanan asiri nitelikliligi agiklayan tim bu teoriler, ¢alisanin
cinsiyeti, is konumu, isyerindeki kidemi, yasi vb. demografik 6geler ile birlikte ele
alinmahdir (Kulkarni vd., 2015, s. 969). Gorece yoksunluk, beklentiler ve gergekler
arasindaki tutarsizlik sebebi ile ortaya cikmaktadir. ise alim siireci boyunca
orgutler, daha yuksek egitim ve deneyime sahip c¢alisanlari cezbetmek igin isin
gerekliliklerini abartabilmektedir. ise alim siireci sonucunda igin nitelikliliginin daha
az olduguna kanaat getiren c¢alisan hayal kirikligina ugrar ve bu durum
performansina etki etmektedir (Liu ve Wang, 2012, s. 4).

Algilanan asiri niteliklilik Gzerine literatir taramasi yapildidinda, asiri nitelikliligin
psikolojik surecler Uzerinden incelendigi gézlemlenmektedir. Bunlardan Adams’in
esitlik teorisi, kavrami is géren merkezli olarak agiklarken, Edwars’in kisi-is uyumu
kuraminda ise, orgut merkezli olarak agiklanmaktadir. Egitlik kuramina gore egitim,
bilgi, beceri vb. girdiler ile isin sonucunda elde edilen lcret, prim, takdir gibi ¢iktilar
diger iggorenler ile karsilastirildiginda ortaya g¢ikan adaletsizlik duygusu asiri
niteliklilik algisinin temelini olugturmaktadir. Kisi-is uyumu kuraminda ise bireyin
sahip oldugu nitelikler ile isin gerektirdigi nitelikler arasinda uyumsuzluk, asiri
nitelikliliginin ortaya ¢ikis sebebidir (Karacaoglu ve Arslan, 2019, s. 109-110).
Bireysel olarak kisinin asiri niteliklilik farkindahgi, algilanan asiri nitelikliligi ortaya
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cikartmaktadir. Caliganin isyerindeki stattsu, digerleri ile kargilastirdigindaki yeri,
isini degerlendirdiginde maasi, is guvenligi, is c¢esitliligi, yonetici stili ve is yeri
standartlari asiri niteliklilik algisini olusturmaktadir. Yapilan sosyal ve psikolojik
arastirmalar asiri niteliklilik algisinin is yerinde iyi olma halini negatif etkiledigini
ortaya koymaktadir (Wassermann vd. 2017, s. 78-79). Asiri niteliklilik gelismis ve
gelismekte olan Ulkelerde sikga irdelenen bir calisma konusu olarak karsimiza
¢cikmaktadir (Khalifa, 2016, s.153).

2.1. Algilanan Asiri Niteliklilik Boyutlari
Feldman (1996) asiri nitelikliligin bes boyutunu belirlemistir. Bunlar:

Bir ise gore daha fazla egitime sahip olmak,

Egitim aldigi alan disinda galistiriimak,

isin gereginden fazla is deneyimine sahip olmak,

Yari zamanl veya gecici ¢alistiriimak,

Bir onceki isi veya benzer niteliklere sahip kisilerle karsilastirdiginda
emeginin karsiligini alamamaktir (akt. Arvan, 2015, s. 3).

Egitim boyutu; g¢alisanin okul mezuniyetlerinin isi yapmak i¢in gerekli olan egitim
durumundan fazla olmasini ifade etmektedir (Romanov, vd., 2016, s. 2564). Asiri
niteliklilik calisanin egitimsel niteliklerinin isin gerekliliklerinden yiksek oldugunda
ortaya c¢ikmaktadir. Asiri niteliklilik kavrami asiri egitimlilik kavraminin yerine
kullanilmis olsa da algilanan asiri niteliklilik denildiginde ilk akla gelen kisinin egitim
dizeyinin fazla olmasidir (Sidiropoulou, 2015, s. 5).

Egitim duzeyi, bilgi ve becerisi, deneyimi isi yapmak icin gerekli olandan daha fazla
olan g¢alisan asiri niteliklidir. Bu baglamda calisan kendi potansiyeline gére isin
zayif kaldigini dusinmektedir (Maynard vd., 2006, s. 512). Agsiri nitelikliligi sadece
formal egitim ile dlgmek dogru degildir. Olgiimlenmesinde birgok zorluk olmasi
sebebi ile hem kavramsal hem de deneysel olarak incelenmelidir. Asiri nitelikliligin
g6rilme sikhgrnin, egitim seviyesi yiksek olan Ulkelerde daha fazla olduguna dair
kanitlar bulunmaktadir. Avrupa Birligi istatistik Ofisinin yayinladigi 25-54 yas arasi
calisanlar Uzerinde yapilan arastirmaya goére yerli galisanlarin %19’u ve yabanci
isgucinin %34°G asiri niteliklidir (Eurostat, 2011, s.1). Avrupa ve Amerika’da asiri
nitelikli ¢ahsanlarin yayginlastidi gdézlemlenmektedir. Norveg'te uluslararasi
akademik gecmise sahip mezunlarin iggucli piyasasindaki durumlarini
arastirmaya yoénelik yapilan ¢alismada, yurtdisinda egitim gérmas ¢alisanlarin bilgi
ve becerilerini yerel iglerde tam olarak aktaramadiklari sonucuna ulasiimigtir. Ayni
calisma, yurtdisinda egitim gérmas ¢alisanlarin agiri niteliklilik algisi riskinin yerel
calisanlara gére daha fazla oldugunu da ortaya koymustur (Stgren ve Wiers-
Jenssen, 2010, s. 43-45).

Egitim boyutu, sertifika, diploma, mezuniyet derecesi vb. resmi gecerliligi bulunan
egitim belgeleri ile agiklanmakta ve bu belgelerin ig gucu piyasasindaki karsiligini
ifade etmektedir. Bu 6zellikler egitim yeterliligi standartini olusturmakla birlikte asiri
niteliklilik kavraminda egitim boyutuna farkli bir agidan daha bakmak gereklidir.
Calisanin genel egitim seviyesi bir isi elde etmek icin yeterli olmakta iken spesifik
olarak almis oldugu egitim alani is ile uymadiginda ¢alisan kendisini asiri nitelikli
olarak algilayabilmektedir. Ornegin psikoloji mezunu bir calisan gagri merkezinde
masgteri temsilcisi olarak c¢aligsiyorsa burada uyumlu olmayan bir eslesme
bulunmaktadir (Ozaydin, vd., 2019, s. 20-22).
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Bireyler sadece alinan diplomalar ve edinilen sertifikalarla kendi yeteneklerini
gOsteremeyeceklerinden 6tirl, egitim uyumsuzlugu ve beceri uyumsuziugu
arasinda fark bulunmaktadir. Egitim sistemi icerisinde olusturulan programlarin
genel olarak teoriye dayandigi; mesleki ve teknik becerinin is basi egitimlerine
¢ogu zaman birakildigi bilinmektedir. Egitim uyumsuzlugunu teknolojik gelismeler,
ekonomi ve is gucu politikalari, egitim olanaklarinin gelismesi ile birlikte ele almak
gerekmektedir. Artan egitim seviyelerine gore isgucu piyasasinda her galisana en
uygun isi bulmak her daim muimkin olmamaktadir, zira beceri kazanilip
kaybedilebilen bir olgudur. Beceri calisirken de kazanilabilmektedir. Becerinin
dogru kullanilmasi isin etkinligi ve surdurulebilmesi agisindan son derece
o6nemlidir. Desjardins ve Rubenson’a (2011, s. 30-35) gore, isglicl piyasasi, bu iki
kavram arasindaki farklari dikkate almaldir.

Kigi-is uyumunun veya uyumsuzlugunun bir boyutu olarak nitelik ele alindiginda
kisinin yapmis oldugu islerin niteliklerinin kendi nitelikleri ile uyumu veya
uyumsuzlugunu ifade etmektedir. Bu durum talep-yetenek boyutunu
goOstermektedir (Kalleberg, 2008, s. 25). Algilanan asiri niteliklilik, zayif is kosullari
ve is ortaminin yeterince 6zgir olmadigi durumlarda ortaya ¢gikmaktadir. Algilanan
asiri niteliklilige sahip c¢alisanlarda ise uyumsuzluk ve isinde ilerleyememe gibi
olumsuz boyutlar gdézlemlenmistir. Bu iki boyut gdzlemlendiginde c¢alisanin
performansi diismekte, isine gereken énemi veremeyerek basarisiz olmakta; tim
bunlarin sonucunda da galisan saglik sorunlari ile kargi kargiya gelmektedir. Ayni
zamanda bu durum, galisanin hem is tatmininin hem de duygusal baglihginin
duglk olmasina sebep olmaktadir. Uyumsuzluk boyutunun calisanin saghgdina
olumsuz etkisi tespit edilmisken, isinde ilerleyememe ve kariyerini gelistirememe
durumunun, ¢alisanin saghgdina gozle gorulur bir olumsuz etkisi gézlemlenmemistir
(Johnson ve Johnson, 1997, s. 1911-1915). Duygusal iyi olma hali, igyerindeki
eksik istihdam, guvenlik, inisiyatif alabilme, is arkadaslari ile iligki, isin karsihdini
alabilme gibi is yeri kogullari ile dogrudan ilgilidir.

Sicherman ve Galor (1990) tarafindan ortaya atilan Kariyer Hareketliligi Teorisi’ne
gore; Universiteden yeni mezun olmuglarin uyumlu eslesmeyi yakalayamadiklari
bir is pozisyonunda ise girmesi, is tecribesi eksikligini telafi etmeye yodneliktir.
Bagka bir ifadeyle, s6z konusu yeni mezunun yapmakta oldugu ise gére “asir”
olarak tanimlanan egitimsel nitelikleri, is tecrubesinin yerine gecmektedir. Egitimsel
olarak asir nitelikli boyle bir kisi uyumsuz eglesmis durumda oldugu iste tecribe
kazandik¢a kendisi icin daha uygun bir is aramaya baglamaktadir. Egitim seviyesi
olarak uyumlu eslesmeyen bir ise giren ve o iste bir slire g¢alisan Kisi s6z konusu
isin kendisi icin gelecekte daha iyi ve cazip is firsatlari sunacagdini ve kendisi igin
bir sigrama tahtasi olabilecegini diisiinmektedir (Ozaydin vd., 2019, s. 37-38).

Organizasyonlar buyudikge, 6rgut yapilari yalinhktan uzaklagmakta, érgut igindeki
kademe sayisi artmaktadir. Bu durum, galisanlari, bu kademelere ulasmak igin
motive etmektedir. Ayni zamanda biylk organizasyonlarda daha fazla rotasyon,
gelisim programlari ve kariyer olanaklari bulunmaktadir. Kademeler arttikga is
delegasyonu, vyoneticilik yetkilerini kullanma, bilgi ve beceri aktarimi vb.
uygulayabilmek kolaylagmaktadir. Bu sebeplerden otiuru, yuksek yetkiye sahip
¢alisanlarin, asiri niteliklilik algilar diisebilmektedir. Belirtilen dogrultuda, kisilerin
gorevleri arttikga daha fazla delege edebilmekte, zorluklara basa ¢cikmada inisiyatif
alabilmekte ve yetki seviyesi arttikca asiri niteliklilik negatif etkilenmektedir (Yang
vd., 2015, s. 160-161).
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Teknolojik gelismeler insan hayatini tim hizi ile etkilemeye devam ederken, birgok
isveren makineleri, insan kaynagina yegdlemekte ve sadece Kkilit roller i¢in sektorin
en iyilerini istihdam etmektedir. Bu durum, yetenek havuzlari atil kalmasina ve
adaylarin daha az egitim gerektiren igleri kabul etmelerine yol agmaktadir. Yapilan
arastirmalarda, calisanlar, siklikla, kendilerini en mutlu hissettikleri zamanlarin
mesakkatli bir isi basardiklari an olduguna dair geribildirimlerde bulunmusglardir.
Calisanlar, kendilerini, bir iste calisirken dinlendikleri andan daha mutlu
hissetmektedirler. Aslinda calisan is tatmini saglayan dinyada birkag¢ is
bulunmaktadir. Bunlar kar amaci gutmeyen bir kurulusta calismak veya tutkuyla
sevdigi kendi isini kurmaktir. Ginimuzde is tanimlarina ve yapilan ise ¢ok fazla
anlam yuklenmekte, dijitallesme ile birlikte zor igslerde hizlica ustalasma hem nitelik
hem de hiz bakimindan c¢alisanlari daha tatminsiz bir ortama surtiklemektedir. Bu
durum asiri niteliklilik algisinin dogru yonetilmesi sonucunu dogurmaktadir
(Newport, 2019). is davranisi, bireysel ve érgiitsel basa ¢ikma sonucunda 6rgiitiin
gevresi icerisinde gercekleseceqi igin, belirsizlik ve dedisim ortaminda yoneticiler
galisanlarinin uyarlanabilir davraniglara sahip olmalarini beklemektedirler.
Uyarlanabilir davranig, degisen prosedurlere, teknolojiye ve yeni gorevlere destek
almadan uyum saglayabilmeyi ifade etmektedir. Yapilan arastirmalar, algilanan
asirt nitelikliligin uyarlanabilir davranis ile negatif iligkisi oldugunu ortaya
koymustur. Asiri nitelikli hissedenler, asiri nitelikli hissetmeyenlere gbre degisen
ortamda daha dusuk performans gosterme egilimindedirler (Wu vd., 2017, s. 647).

Organizasyonlar igin nitelikli, yeterli tecriibeye sahip ve gelisime agik en iyi calisani
secmek rekabet avantaji olarak gérilmekte ve blyuk dnem arz etmektedir. Segim
kadar calisanin Uretkenligi ve verimliligi de énemlidir. Segilmis kalifiye personelin
isten kagma ve isten ayrilma davranislarini incelendiginde, buna sebep olan asiri
niteliklilik algisi ile karsilasiimaktadir. Asiri niteliklilik kavrami bilissel yeteneklerin
yani sira bilgi, beceri, yetkinlik, kisinin karekteristik &zellikleri ve kendisini is
gerekliliklerine karsin nasil algiladigi ile ilgilidir. Asiri nitelikliligin sebep oldugu
negatif sonuglar, olumsuz is ortami, yetersiz is kosullari, toplumdaki igsizlik orani,
calisma standartlari ile birlikte ele alinmalidir. Lobene ve Meade (2010) tarafindan
yapilan arastirmada algilanan asiri nitelikliligin is tatminini ve orgutsel baghhgi
olumsuz etkiledigi sonucuna ulasilmakla birlikte, isten kaytarma (job loafing) ve ise
devamsizlik (absenteeism) ile iliskisine rastlanamamigtir (Lobene ve Meade, 2010,
s. 4). insan kaynaklar ekipleri yiiksek nitelikte kisileri, yiiksek performans
sergileyeceklerine ikna olduklar igin, ise alirlar. Fakat esitlik teorisine gore, sosyal
insan davranisi, bulundugu ekipten etkilenir. Grup icerisinde esitsizlik algisi
hisseden kisi kendi konforunu bozulmus ve motivasyonunu dismus hisseder. Bu
baglamda, asir niteliklilik esitlik algisini bozmaktadir, gunku gercek asiri niteliklilik
ile resmi asiri niteliklilik arasinda fark bulunmaktadir. Gergek asiri niteliklilik is
tatminsizligine yol agar fakat resmi asiri niteliklilikte kiginin is tatmin diizeyi dismez
ve isini objektif olarak degerlendirebilmektedir (Saragih vd., 2018, s. 18).

3. YENILIKCi iS DAVRANISI

Dijitallesmenin arttigi ve teknolojik gelismelerin hizlandigi ginumuz dinamik is
ortaminda, isletmelerin ardin ve hizmetlerinde, sireclerinde ve
organizasyonlarinda yenilige acik olmalari, degisime hizla uyum saglamalarini
kolaylagtirmaktadir. Bu baglamda, son ddnemlerde yapilmis c¢alismalarda,
yenilik¢ilik kavrami ile birlikte yenilik¢gi is davranisinin da énemli bir yer tuttugu
g6zlemlenmektedir.

Yenilik kavrami literatlre, Schumpeter tarafindan 1912 yilinda yazilan ve 1934
yilinda Ingilizceye c¢evrilen “Ekonomik Gelisme Teorisi” adh kitap ile

105



istanbul Ticaret Universitesi Girisimcilik Dergisi (e-ISSN: 2717-7416) Cilt:3 Sayi:6 Giiz 2019/2 s.100-114

kazandiriimistir. Schumpeter yenilik kavramini ekonomik gelismelerin merkezinde
olan bir kaynak olarak ele almis; yeniligin ekonomiye canllik ve streklilik dongust
kattigini vurgulamistir. “Yaratici yikim” olarak degerlendirdigi yenilik kavramini
ticari ve endustriyel agidan yeni bir Grtin geligtirmek, yeni bir sire¢ tasarlamak, yeni
tedarik kaynaklari bulmak, yeni pazarlarda var olmak, yeni metotlar gelistirmek, ve
is organizasyonlarinda yenilige sahip olmak olarak tanimlamistir. Schumpeter’e
(1934) gore, var olanin yeni kombinasyonlarini geligtirmek, bir seyler yapmanin
yeni yollarini aramaktan yeniliktir.

Porter (1990), yeniligi, sirketler acisindan bir rekabet araci olarak ele almigtir. Bu
baglamda yenilik, teknolojik olmak zorunda degildir, zira bir seyi yapmanin yeni
yollarinin ortaya konmasi da yenilik olarak kabul edilmelidir. Yenilik, isletmenin
maddi (bina, fabrika, Uretim tesisi), maddi olmayan (markalarinin soéhretini
artirmak, pozitif tiketici algisi yaratmak) veya beseri sermayesine (¢aliganlarin
mevcut bilgi, beceri ve deneyimlerini gelistirmek) yatirrm yapmak olarak da ele
alinabilir (Porter, 1990, s. 45-48). Oldham’a gére (1977) yenilik, bir siire¢ veya
artinin basarili ilk uygulamasi olarak tanimlanabilmektedir (s. 608). Diger taraftan
Ayhan (1999, s.5), yeniligi, bir fikrin ortaya cikmasindan farkli asamalardan
gecerek uygulama asamasina kadar tasinabilmesi olarak tanimlamistir. Yenilik
bireysel olarak veya farkh birimler tarafindan bir fikrin, objenin veya pratikdeki bir
durumun yeni olarak algilanmasidir. Bir objenin ilk kez kullanimi veya kesfi, onun
yenilik olarak tanimlanmasina yetmeyebilir. Yenilik, her zaman yeni bir bilgiye
intiyag duymamakla birlikte, orgut capinda kabul goérmesi icin, yenilikten
etkilenecek ¢alisanlara dogru bir sekilde izah edilmelidir. Bu sayede, onlari yenilige
ikna etmek kolaylasir. Bir yeniligi tanimlayabilmek icin beg temel unsur
bulunmaktadir. Bunlar; nisbi avantaj, uyumluluk, karmasiklik, denenebilirlik ve
gOzlenebilirliktir (Rogers, 1995, s. 223).

Yeniligi etkileyen gesitli faktorler bulunmaktadir. Yenilik faaliyetlerini engelleyecek,
geciktirecek veya yavaslatacak cesitli faktorler s6z konusu olabilir. Yiksek maliyet,
yeterli talebin olmamasi gibi ekonomik faktorler, personelin sahip oldugu
niteliksizlik, bilgi eksikligi, yasal duzenlemeler veya rakiplerin taklit etmesi,
kazanglardan yararlanamama vb. yeniligi engelleyen, geciktiren veya yavaglatan
faktorler arasindadir (Oslo, 2005, s. 23).

Yenilik¢ilik bireysel orijinal (novel) ve faydali (useful) fikirlere dayanir ve yenilikgiligi
anlamak, bireyin Kkisiliginin, girisimcilige ne O&l¢ide yatkin oldugunu ortaya
ctkarmada 6nemli bir rol oynar (Purc ve Laguna, 2019, s. 1). Yenilik¢iligi kisisel
olarak ele aldigimizda, yeni, 6zgun, sira disgi yaratici fikirler Greten ve bunlari
cesurca ortaya koyan kisilerin, yenilikgi olduklari séylenebilir. Orglitsel yenilik igin,
¢alisanlarin yenilikgi kigilik 6zelliklerine sahip olmalari yeterli degildir. Zira
calisanlarin kisisel ozellikleri sayesinde Urettikleri fikirleri, yoneticilerini ve is
arkadaslarini ikna ederek uygulatmalari da kendilerinden beklenir. Bu sekilde
orgutsel olarak yenilikgilik, herkesin katiliminin saglanarak sekil almaktadir (Lin,
2007, s. 316).

Yenilik¢i is davranisi, bir organizasyonda, faydali bir yeniligin gelistirimesi,
tanitiimasi ve uygulamaya koyulmasi yonundeki tum bireysel faaliyetlerdir (West
ve Farr, 1989). Scott ve Bruce (1994) de yenilik¢i is davranisini “Gorev/is ile ilgili
sorunun farkina varip, sorun igin fikir veya ¢dzim gelistirme, fikir veya ¢oztmleri
gelistirip onlar icin destek bulma ve fikir veya ¢6zimun uygulanmasi adimlarindan
olusan davraniglardir’ seklinde tanimlanmistir (s. 581). Farkh bir tanima gore,
yenilikgi is davraniglari, érgutte bilingli olarak yeni fikirlerin ortaya g¢ikmasi ve
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bunlarin bireyler, bireylerin olusturdugu takimlar veya takimlarin olusturdugu érgut
tarafindan uygulanmasi olarak ifade edilebilir (Kor, 2015; West ve Farr 1989, s.
18). Literatirde, yenilik¢i davranis, orgutlerin fayda saglayacag: fikirleri dile
getirme, bu fikirleri uygulayabilme, bu fikirlerin uygulanmasi esnasinda ortaya
¢ikan problemlerin tanimlanmasi ve tanimlanan problemlerin ¢ézime ulastiriima
surecidir (Isik ve Aydin, 2016, s. 83). Yenilikci is davranisi ¢alisanlarin isyerinde
istekli eforlar ile faydali yeni sonuglar elde etmesine dayanmaktadir (Janssen,
2000, s. 288).

Yenilik¢i is davranisi bir organizasyon iginde galisanin goérevini yerine getirirken,
yeni fikir, Grln, prosedur ve sure¢ gelistirme ve uygulama niyetiyle fazladan ¢aba
(discretionary effort) gostermesidir. Yeni teknolojileri arastirmak, yeni amaclar
sunarak yeni metotlar gelistirmek, yeni fikirleri adapte etmek, yenilikgi is
davranigina verilebilecek somut 6rneklerdir. Geligtirilen yeni Grin veya hizmetin
tuketiciler icin kullanigh ve faydali olmasi, yenilik¢i is davranisinin bir sonucu olarak
gorulmektedir. Son teknoloji yepyeni bir Griin Uretmek yenilik¢i is davranisinin
yalnizca yontemlerinden biridir. Yenilik¢i is davranigi tanimina girebilmesi icin her
zaman yeni bir Uriin gelistirmek gerekli olmayabilir. is yapis silreglerinde
degisikliklere basvurmak veya tiiketicilerde davranis degisikligine yol agan urtnler
gelistirmek de yenilik¢i is davranisi olarak kabul edilirler (Yuan ve Woodman, 2010,
s. 336).

Yenilik¢i is davranisina dogrudan veya dolayli yoldan etki eden i¢ ve dis faktorler
bulunmaktadir. Demografik 6zellikler, piyasa sartlari, pazara sirulen yeni Urlnler,
calisanin karakteristik Ozellikleri, maliyetler, talep eksiklikleri, bilgi eksiklikleri
yenilikgi is davranisini etkilemektedir (Li ve Zheng, 2014, s. 447). Yenilikci is
davranisini etkileyen diger faktérler ise calisma kosullari, kisilik 6zellikleri ve
teknolojik gelismelerdir (Ozpulat ve Karakuzu, 2018, s. 55). Kiginin kendisinden
kaynaklanan igsel motivasyon (intrinsic motivation) yaratici is davranigini
tetikleyerek, ¢ozimlenmesi zor problemlere ¢oézim aranmasini, Urin igin yeni
fikirlerin ortaya ¢ikariimasini, stire¢ ve Urlnlerin geligtiriimesinin kisi tarafindan
benimsenmesini ve sevilmesini saglamaktadir. Yenilikci is davranisinin beklenen
is ciktisi, yenilikci is davranigi gésterme egiliminde énemli bir yer tutar. Orgiit
icerisinde yenilik¢i is davranisi sergilenmesi sonucunda elde edilecek olumlu imaj,
¢alisanin performansini arttirmaktadir. Yenilik¢i is davranigi sonucu herhangi bir
takdir veya 6dilun bulunmamasi ise davranigin ortaya c¢ikmasi i¢in engeldir
(Capraz vd., 2014, s. 67). Orgltsel iklim, yenilikgiligin sonucunu etkileyen énemli
faktorlerden biridir (James vd. 1977, s. 230). Buyume kaynaklarinin elde edilmesi,
esneklik, dis ¢evre uUzerine odaklanma, ¢alisan motivasyonunu saglama, yenilige
tesvik etme, cesitlilik gibi faktorlerden olugan gelisim kultiru ve lider destegi
yenilik¢i is davranigini pozitif ve anlamli ydnde etkileyerek arttirmaktadir (Akkog
vd., 2011, s. 55-56). Calisanlarin sureglere katilimi saglanirken adalet algilarinin
arttirlmasini saglayan faaliyetlerde bulunulmalidir. igyerinde verilen emek ve
alinan karsilik ne 6lglide dengeli ise, ¢alisanlarin yenilikgi is davranigi sergileme
olasiliklari da o élglide fazladir (Ceylan ve Ozbal, 2005, s. 180).

Kanter (1985)'e gore; yenilikgi is davranigi sureci belirsizlikler icermektedir.
Yeniligin ortaya c¢ikmasi ve olusmasi aslinda nasil sonuglanacagi tahmin
edilemeyen bir siregtir. Kisinin tecribeleri ile yenilikgi bir fikir olusmus olsa bile bu
durum gegerlidir. Yenilikci is davranigi sureci ayni zamanda bilgi yogun bir suregtir.
Yogun bilgi Uretimi Kiginin zekasina, yaraticilik kabiliyetine ve interaktif 6grenme
yetenegine dayanmaktadir. Yeni tecribelerin 6grenme egrisi yliksek oldugundan,
bunlar hizli adimlarla gergeklesir. Ogrenilen bilgilerin digerleri ile paylagimi kritik
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bir noktadir. Bilgi ile diger sureglerin baglantilarinin kurulmasi gerekmektedir.
Yenilik¢ilik daima farkli alternatifler ve aksiyonlar igerir. Yenilikci is davranisi sireci
¢ogu zaman disiplinler arasi ve fonksiyonlar arasidir. Zira 6zgun ve sira disi
yenilik¢i fikirler Gretmek, cesitlilik icermekte ve farkh disiplinler tarafindan
desteklenmektedir (akt. Kanter, 1988, s. 94). Literatirde yenilik¢i is davranisi
asamalari temelde ayni goéziklyor olsada, bu asamalar farkli arastirmacilar
tarafindan farkli bicimlerde ele alinmistir.

Scott ve Bruce (1994)e gore yenilikci is davranisi;

Yeni teknolojileri, prosedurleri, teknikleri ve arun fikirlerini aragtirma
Yeni fikir Gretme

Fikirleri tanitma ve savunma

Yeni fikirleri uygulamak i¢in dogru kaynaklari bulma

Yeni fikirleri uygulamak icin plan ve program gelistirme

Fikri gelistirme asamalarindan olusmaktadir.

De Jong ve Den Hartog (2010)’a gore yenilik¢i is davranigi;

= Fikri kesfetme
=  Fikri Gretme

= Fikri savunma

= Fikri uygulama asamalarindan olusmaktadir.

De Jong ve Den Hartog (2007) a gbre yenilikgi is davranigi asamalarinin
baslamasi icin algilanan bir tehdit, fark edilen sorun ve performans boslugu,
gereksinim veya sans unsurunun olmasi gerekmektedir. Yenilik yapma ihtiyaci
mevcut performans ile potansiyel performansin arasindaki farkin algilanmasi ile
baslamaktadir (De Jong ve Den Hartog, 2007, s. 44).

Fikirin olusturulmasi asamasi kullanigli, yeni ve degisik fikirlerin ortaya ¢ikmasi ve
bir amag etrafinda toplanmasini kapsamaktadir. Yenilikci fikirler olusturularak ise
ait zorluklar ve problemler ile basa ¢gikmak hedeflenmektedir. Yogun ve kaos igeren
ortamlarda c¢alisanlar, is taleplerine cevap verebilmek icin yeni fikirler olustururlar
(Janssen, 2000, s. 288). Fikir olusturma, isle ilgili farkli degiskenleri dislinerek
alternatiflere odaklanmak ve sorunlara ¢6zim o&nerileri sunmak gibi mevcut
kaliplarin  disindakilerle ilgilidir. Bu asama var olandan farkh dusinmeyi
gerektirmektedir (De Jong ve Den Hartog, 2007, s. 26).

Fikir olugturulduktan hemen sonra sosyal adlar igcerisinde paylagiimali, farkindahk
saglanarak gelebilecek tepkilere kargi savunulmali, alinilan tepkiler ile
zenginlestiriimelidir. Gerekirse bu agamada fikri gergeklestirmede yardimci olacak
sponsorlar bulunmalidir. Fikri gergeklestirme asamasinda oncelikli olarak fikrin bir
prototipi olusturulmali bu prototip igin geri bildirimler alinmalidir (Janssen, 2000, s.
288).

Fikri gergeklestirme agamasi, ¢aligsanin ilk asamada urettigi fikir ile ilgili yonetici ve
calisma arkadaslarini ikna ettikten sonra fikrin bir prototipini gelistirip pratige
dokerek pazara sunmasi davranigini ifade etmektedir. Fikri gergeklestirme
uygulama odakli bir yaklagimi icermektedir (De Jong ve Den Hartog, 2007, s. 43).
Yenilik¢i is davranisinin gercgeklestiriimesi digerleri tarafindan verilen destege
baghdir. Fikir bireysel veya gurup icerisinde uretilebilir fakat bu fikirler ancak
digerlerinden gelen uygulama istegi ve destek ile uygulanabilir. Ozetle, fikirlerin
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kesfedilerek problemin tanimlanmasi ile yenilik¢i is davranigi streci baglamaktadir.
Yenilik¢i fikirler farkh paydaslar tarafindan gelebilecegi gibi, farkl sosyal aglar,
teknoloji arastirmalari, kiyaslamalar araciligi ile de olusabilmektedir. Yenilik¢i is
davraniginin ekibe, sirkete veya topluma fayda saglamasi elzemdir. Fikirler
geligtirildikten sonra tim yonleri ile degerlendiriimesi icin yayma asamasina gegilir
ve kabul goéren fikir hayata gegirilir.

4. KAVRAMLAR ARASI ILISKILER

Asiri nitelikliligin is ile ilgili davraniglari, kariyer gelistirme stratejilerini pratikte
etkiledigi bilinse de ampirik arastirmalarda yeterli ilgiyi gérmemesi sebebi ile Agut
vd. (2009) 16-30 yas arasi ispanyol isciler (izerinde bu olguyu daha iyi anlamak
icin arastirma gercgeklestirmis, arastirma sonugclarina gére asiri nitelikliligin iscilerin
performansi Gzerinde negatif bir etkisi oldugu gézlemlenmistir. Ancak ise gore asiri
egitimli  isciler, kisisel inisiyatif sergileyebildikleri bir ortamda yenilik
yapabilmektedir.

Luksyte (2011), Glney Texas' da 215 ¢alisan Uzerinde yaptidi ¢calismaya goére asiri
niteliklilik ve yenilikci is davranigi gosterme arasinda pozitif bir iliski bulmustur ve
asir nitelikliligin ¢ok yénll kariyer tutumlari ile desteklendiginde yenilik¢i is
davranigina dénusecegini, tersi durumda ise bikkinlik olusturarak sanal kaytarma,
ge¢ kalma, devamsizlik ve gonulli isten ayrima ile sonucglanacagini
sOylemektedir. Calismaya gore yoneticilerin yiksek mentorlik davranigi
gOstermeleri asin nitelikli c¢alisanin negatif davranis géstermesini en aza
indirgemektedir.

Algilanan agiri nitelikliligin isten ayrilma niyetini olusturmasi ve ig tatmin seviyesini
dusurmesi gibi negatif etkileri gézlemlenmis olsa da, bazi ¢alismalar ¢alisanin
gucli bilissel yetenekleri varsa performansinin artacagini vurgulamaktadir. Ayni
zamanda yapilan c¢alismalara goére asiri niteliklilik algisi ayni meslek grubu
icerisinde calisanlarda toplu olarak algilandijinda performansi arttirdigi fakat
bireysel olarak algilandiginda performansi dislrdigi gdzlemlenmistir. insan
Kaynaklari yoneticilerinin gorevleri zenginlestirme, is tanimlarini ¢egitlendirme vb.
uygulamalari ile alginin negatif etkilerini en aza indirerek 6rgitin hedeflerine
ulagsmay! saglayan pozitif yonde vyenilikgi davranig sergilenmesinin éninu
acmaktadir (Alfes, 2013, s. 317).

Zhang vd. (2016) algilanan asiri niteliklilik aragtirmalarinin agirlikli bati tlkelerinde
yuratdlmesi fakat gelismekte olan Ulkelerde bu alginin daha yaygin olabilecegini
distinmeleri Uzerine Cin’de yapmis olduklari arastirmaya gore, algilanan asiri
nitelikliligin  pozitif olabilecedi ve proaktif davranisa doénUsebilecedini
gOstermislerdir. Proaktif is davranigina déntusmesi igin bireylerin hedeflerine dogru
yonlendirilmeleri ve islerini degistirmek, gelistirmek icin inisiyatif alabilecekleri
ortama sahip olmalari gerekmektedir. Asiri niteliklilik algisina sahip bireyler uygun
olmayan organizasyon kosullarinda ¢alistiklarinda is tatminlerinin ve baglliklarinin
dusuk olmakta ve istenmeyen davranis gostermektedirler.

Algilanan agiri niteliklilik Gzerine yapilan ¢alismalarin ¢cogunda agsiri nitelikliligin
olumsuz sonugclari incelenmigtir. Algilanan asiri nitelikliligin dogru yonetildiginde
pozitif sonuclar dogurabilecegini gosteren galismalar yeterli degildir. Asiri niteliklilik
hisseden calisanin, yaratici ve yenilik¢i sureglere katilip katilmayacagi veya ne
zaman, nasil katilacagi arastiriimis yoneticileri tarafindan dogru bir sekilde
desteklendigi, takdir edildigi kosulda asiri nitelikliligin yaratici performansa pozitif
etkisi oldugu saptanmistir (Luksyte ve Spitzmueller, 2016, s.648).
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Algilanan asiri nitelikliligin yenilik¢i is davranisi Uzerindeki etkisi calisanlarin
yaptiklari is ve calisma ortamlari uyumu saglanmadiginda farkl alternatifler
arayacaklarindan vyenilik¢gi davranis sergilemeye daha az meyilli olacaklari
varsayllarak arastirma yapilmistir. Algilanan asiri nitelikliligin  yenilikgi is
davranisinda olumsuz bir etkisi oldugu saptanmistir. Asiri niteliklilik algisi ylksek
olan calisanin iglerine ve 6rglite uyumlu olmadiklari distncesi agir basiyor ise
orgutsel sonuglar pozitif etkileyecek bir tutum gergeklestirmeyeceklerdir. Uygun
kosullar saglandiginda, algilanan asiri nitelikliligin olumlu davranisa dénusecegi
bulgusuna rastlanmigtir (Yildiz ve Arda, 2018, s.155).

Literatirde bulunan calismalar incelendiginde algilanan asiri nitelikliligin yenilikci
is davranisini etkilemesinde galisanin gevresel kosullarinin, ¢alisma alanindaki
hareket kabiliyetinin, yoneticisinin veya mentdrindn, kisinin motivasyonunun,
zihinsel becerilerinin buylk payl oldugu go6zlemlenmektedir. Algilanan asiri
nitelikliligin yenilik¢i is davranigi Uzerinde negatif ve pozitif etkilerine literatiirde
rastlandigi gorilmektedir.

5. SONUG VE ONERILER

Bilgiye kolay ulagim, teknoloji kullaniminin artmasi ve yayginlagmasi, ¢alisma
yasaminda bulunan ve birbirinden farkh 6zellikler gésteren kusaklarin 6zelliklerinin
etkisi ile birlikte uzmanlik alanlarinin slresi kisalmaktadir. Gunumuzde egitim
seviyesinin de artmasi calisanlarin yapmis olduklari ise goére asiri niteliklilik
algisina sahip olmalar sonucunu dogurmaktadir. Orgitlerin  en  degerli
kaynaklarindan biri insan olarak kabul edilmektedir. Orglitler, hedeflerine ulasmak
adina, insan kaynagina gittikge artan bir 6nem atfetmektedirler. Nifus oraninin
artmasi, ig gucu piyasasinin sartlar dikkate alindiginda dijitallesen dinyada iyi
egitim almis, yuksek yetkinlige sahip adaylar kendi yetkinliklerinden daha dusuk
islerde c¢alismayl kabul etmektedir. Calisanin ise kabul beyani olsa bile
oryantasyon sireci sonrasi iste ¢alisma suresi arttikga is tatminsizligi yasamakta
ve ise olan baglihg: dusmektedir. Bu durum c¢alisanin orgut icerisinde istenilen
yenilikgi davranisi gostermesini olumsuz etkilemektedir. Yuksek ahlaki degerlere
hitap eden, izleyenlerini ortak amag¢ ve vizyon etrafinda birlestiren dénisimci
liderlerin varligi ile c¢alisanlarin gonulleri kazanilarak istenilen davraniglar
sergilemesi hedeflenmektedir.

Asiri niteliklilik algisi gelismekte olan Glkelerde daha fazla gézlemlenmekle birlikte
bireylerin egitim olanaklarinin giderek artmasi ve egitim seviyelerinin yukselmesi
yapilan is ve gorev tanimlarindan beklentilerini arttirmaktadir. Bilgiye kolay erigim
ve teknolojinin getirdikleri ile glinimuzde bir isin uzmani olmak i¢in gegen sireyi
kisaltmakta ve bu durum bireylerin agsiri niteliklilik algisini yukselmektedir.
GUnUmuzde igyerinde gegirilen zamanin gunun yuksek bir kismini olusturmasi ve
asiri niteliklilik algisinin negatif etkilerinin de dusinulmesi sebebiyle dikkate
alinmasi, Uzerinde arastirma yapilmasi gereken bir konudur.

Yenilik¢i is davranisinin 6nemi érgutleri icin her gegen gin arttigindan ¢alisanlarin
inovatif davranislarini neyin etkilediginin arastirilmasi daha fazla 6nem arz etmekte
ve Ozellikle davranigi ortaya gikaracak orgutteki yonetim bigimlerinin incelenmesi
gerekmektedir. Rekabetin yeniligi buyuk Olgide zorunlu kildigi gunumuz is
dinyasinda, iyi egitim almis ve deneyimli bireylerin yer aldigi 6rgltlerde, asiri
niteliklilik algilamasi da dikkate alinmasi gereken konulardan biridir. Bu olgulara
pozitif ve negatif etki eden birgcok farkli kavraminda oldugdu bilinen bir gergektir.
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Rekabet avantaji saglamak isteyen birgok kurumda mevcut calisanlarinin
yetkinliklerinin artmasi, yenilikgi is davranisi gostermeleri ve en verimli ¢calismalari
icin yetenek havuzlari olusturulmakta, kariyer gelisim programlari, nitelikli egitim
programlari uygulanmaktadir. Kariyer havuzlarindaki yetenek ve becerilerin
artmasi daha nitelikli ¢alisanlara sahip olunmasi yetenedin elde tutulmasini da
zorlastirmaktadir.

Algilanan Asiri Nitelikliligi dlgimlemek igin Maynard vd, 2006 yilinda gelistirmis
oldugu, Yildiz vd., (2017) Tlrkgeye cevirip, gecgerlik ve guvenilirligini yaptigi dokuz
ifadeden olugsmakta olan dlgek kullanilabilir (Yildiz ve Arda, 2018, s. 160). Olgekte
algilanan asiri nitelikliligin egitim, deneyim ve yetenek boyutlari incelenmistir.
Olgekte her bir boyut (¢ farkli soru ile temsil edilmektedir. Yenilik¢i is Davranisi
Olcegi olarak ise; De Jong ve Den Hartog (2008) gelistirdigi, Kér (2015), tarafindan
Tarkceye cevrilip, gegerlik ve guvenilirliginin yapildigi 17 ifadeden olusan dlgek
kullanilabilir. Olgekte yenilikgi is davraniginin dért asamasini ifade eden; sorun ve
firsatlarin farkina variimasi, fikir olusturma, fikir icin destek yaratma ve fikri
gerceklestirme boyutlari ele alinmistir. Sorun ve firsatlarin farkina varilmasi bes,
fikri olusturma dort, fikir icin destek yaratma doért ve fikri gergceklestirme doért farkl
soru ile ifade edilmistir.

Yapilacak galismalarda; érnek buyukligu, dagihm ve arastirmanin hedeflerine
bagli olarak hiyerarsik regresyon, yapisal esitlik modellemesi, kismi en kuguk
kareler yontemi gibi istatistiksel analizlere bagvurulabilir. Liderlik, motivasyon, isten
ayrilma niyeti, farkli-cazip is firsatlarinin varlig1 gibi literatirde yer alan iligkili
kavramlarin araci, dizenleyici veya araci-dizenleyici etkileri analiz edilebilir.
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