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Ozet

Bu arastirmanin temel amaci, saglik sektoriinde oOrgiitsel destegin yenilik¢i is davranist lizerindeki etkisini ve psikolojik
giiclendirmenin bu iligki iizerindeki diizenleyici roliinii incelemektir. Arastirmada nicel yontem benimsenmis ve veriler, kolayda
ornekleme yontemiyle Tiirkiye saglik sektdriinde farkli unvanlarda gorev yapan 291 calisandan 2024-2025 yillar igerisinde anket
yoluyla toplanmistir. Verilerin analizinde SPSS yazilimi kullanilmis, lgiim araglarimin gegerliligini degerlendirmek amaciyla faktor
analizi uygulanmigtir. Anket formu, ilgili literatiirde yaygin olarak kullanilan 6l¢eklerden olusturulmustur. Dogrusal regresyon analizi
sonuclarina gore, oOrglitsel destegin yenilik¢i is davramist iizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi oldugu belirlenmistir. Psikolojik
giiclendirmenin ise yenilik¢i i davranisi tizerinde giiglii ve pozitif bir etkisi bulundugu; ayrica orgiitsel destek ile yenilik¢i is davranisi
arasindaki iliskiyi negatif yonde diizenledigi tespit edilmistir. Bulgular, calisanlarin yenilik¢iligini etkileyen psikolojik ve orgiitsel
dinamiklerin birlikte degerlendirilmesi gerektigini géstermektedir.
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Abstract

The primary aim of this study is to examine the effect of perceived organizational support on innovative work behavior in the
healthcare sector, as well as the moderating role of psychological empowerment in this relationship. A quantitative research design was
adopted, and data were collected through surveys from 291 healthcare employees holding various positions across Turkey between 2024
and 2025 using convenience sampling. SPSS software was employed for data analysis, and factor analysis was conducted to assess the
validity of the measurement instruments. The survey consisted of scales widely used in the relevant literature. Linear regression analysis
results indicated that organizational support has a significant and positive impact on innovative work behavior. Psychological
empowerment also showed a strong and positive effect on innovative behavior and was found to negatively moderate the relationship
between organizational support and innovative work behavior. These findings highlight the importance of considering both psychological
and organizational factors together when addressing employees’ innovative behaviors.
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GIRIiS
Giliniimiiz rekabetci is diilnyasinda yenilikgilik, kurumlarin siirdiiriilebilir basari elde edebilmesi ve gevresel degisimlere
hizla uyum saglayabilmesi acisindan stratejik bir gereklilik haline gelmistir. Ozellikle saglik sektorii gibi dinamik ve
teknoloji odakli alanlarda, artan hasta beklentileri, dijitallesme ve siirekli gelisen hizmet modelleri, ¢alisanlarin yenilik¢i is
davranislarint benimsemelerini zorunlu kilmaktadir. Bu baglamda, ¢alisanlarin yenilik¢i davranislar sergileyebilmesi i¢in
uygun bir orgiitsel iklimin olusturulmasi biiyiik 6nem tagimaktadir.

Orgiitsel destek, caliganlarm kurumlari tarafindan deger gordiiklerini hissetmeleri ve bu dogrultuda daha yiiksek
motivasyon ve performans sergilemeleri agisindan kritik bir degiskendir (Turung vd., 2010: 185). Bu destek, bireylerin
sadece islerine bagliliklarini artirmakla kalmaz, ayni1 zamanda onlarin yaratici ¢oziimler liretmeye yonelik egilimlerini de
giiclendirir. Bununla birlikte, psikolojik gliclendirme siireci de calisanlarin 6z-yeterlik algilarini yiikselterek yenilikgi
davranislara olan egilimlerini olumlu yonde etkileyen 6nemli bir faktor olarak 6ne ¢ikmaktadir (Tarsuslu vd., 2024: 284).

Calisanlarin orgiitsel destegi yiiksek diizeyde algilamalari, islerine olan bagliliklarini pekistirirken, yenilik¢i fikirlerin
gelistirilmesi ve uygulanmasina yonelik motivasyonlarii da artirmaktadir. Ayni sekilde, bireylerin is siireglerine dair
kontrol hissi kazanmalar1 ve kendilerini yetkin hissetmeleri, yenilik¢iligi destekleyen bir igsel gii¢c kaynagi olusturmaktadir.
Bu nedenle, orgiitsel destek ile psikolojik giliclendirme arasindaki etkilesim, calisanlarin yenilik¢i is davraniglarini nasil
gelistirdigini anlamada 6nemli bir analitik ¢erceve sunmaktadir.

Bu aragtirmanin temel amaci, saglik sektoriinde gorev yapan galisanlarin yenilik¢i is davramislarini etkileyen orgiitsel
destek diizeyini belirlemek ve bu iliski iizerinde psikolojik giiglendirmenin diizenleyici roliinii incelemektir. Elde edilecek
bulgularin, saglik kuruluslarinin insan kaynaklar1 yonetimi ve orgiitsel gelisim stratejilerine katki saglayarak, yenilikgilik
odakli bir i ortam1 olusturulmasina 11k tutmasi beklenmektedir.

Caligmanin ilk bdliimiinde yenilik¢i i davranisi, orgiitsel destek ve psikolojik giiclendirme kavramlarina iliskin kuramsal
cergeve ele almacak, kavramlar arasi iligkiler literatiir dogrultusunda degerlendirilecektir. Ikinci béliimde arastirmanin
yontemi, drneklem yapisi ve veri toplama siireci detaylandirilacaktir. Ugiincii boliimde elde edilen bulgular analiz edilerek,
sonuglar tartisilacak ve gelecekte yapilabilecek ¢aligmalara yonelik 6neriler sunulacaktir.

1. KAVRAMSAL VE KURAMSAL CERCEVE
1.1. Orgiitsel Destek

Orgiitsel destek kavrami, calisanlarin orgiitleri tarafindan maddi ve manevi acidan desteklendikleri hissini ifade eder.
Caliganlarin refah1 ve motivasyonu, caligsma kosullari, 6diil sistemleri, orgiitsel adalet uygulamalar1 ve yaptiklart isin
kargiligin1 alma gibi gesitli orgiitsel faktorlerden etkilenmektedir (Aslaner, 2020: 26-28). Algilanan orgiitsel destek, bireyin
oOrgiitiin sagladigi destegin diizeyini nasil algiladigina baghdir ve bireyin psikolojik anlasmasini kapsar (Akgin, 2018: 39-
45). Eisenberger ve arkadaglarinin (1986: 500-501) dnciiliigiinde ortaya konan bu kavram, orgiitiin ¢alisanlarin katkilarimi
ne Olciide takdir ettigini gosterir.

Orgiitsel destek algisinin yiiksek olmasi, ¢alisanlarin is tatmini, baglilik, performans ve &rgiitsel vatandashik gibi olumlu
davranis ve tutumlarimi giiclendirmekte; stres, devamsizlik ve isten ayrilma niyetlerini azaltmaktadir (Eisenberger vd.,
2002: 565-566; Findik, 2011: 124-127). Bu durum, orgiitsel destegin hem ¢alisan hem de orgiit igin kritik oldugunu
vurgulamaktadir. Orgiitsel destek algisim sekillendiren faktdrler arasinda yonetici destegi, orgiitsel adalet, is kosullar1 ve
odiillendirme sistemleri bulunmaktadir (Atilla, 2017: 22-35; Turung vd., 2010: 185-186). Ozellikle y&netici destegi,
caligsanlarin orgiite kars1 hissettikleri bagliligi ve motivasyonu 6nemli 6l¢iide etkiler (Levinson, 1965: 379).

Orgiitsel destek algisinin boyutlarina dair ¢aligmalar, destekleyici amir davranislari, orgiitsel adalet algilar1 ve ddiillendirme
sistemlerinin kritik 6nemini ortaya koymustur (Kraimer vd., 2004: 217-218; Aykan, 2007: 135). Bu boyutlar ¢alisanlarin
orgiitle olan psikolojik baglarini giiglendirmekte ve ¢alisanlarin uzun vadede orgiite bagliligini artirmaktadir.

Sonug olarak, orgiitsel destek kavrami, orgiitsel performansin ve ¢aligan refahinin temel unsurlarindan biridir. Bu destegin
yiiksek algilandig: orgiitlerde ¢alisanlar, kendilerini daha degerli hisseder ve orgiitle daha giiclii baglar kurarlar.

1.2. Yenilik¢i is Davrams:

Yenilik¢i is davranisi, oOrgiitlerdeki calisanlarin yenilik stireclerine aktif katilimii ifade eder ve yeni fikirlerin
olusturulmasi, desteklenmesi ve uygulanmasi siireclerini kapsar (Scott vd., 1994: 581-582; Janssen, 2000: 288). Bu
davranis tiirii, bireylerin orgiit i¢indeki problemleri tanimlayip ¢6ziim iiretmelerini, bu ¢6ziimleri savunmalarini ve hayata
gecirmelerini i¢eren ¢ok boyutlu bir yapidir (De Jong vd., 2010: 24).
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Schumpeter tarafindan "yaratici yikim" olarak tanimlanan yenilik¢ilik, ekonomik ve sosyal gelismenin temelini olusturur
ve Orgiitlerin siirdiiriilebilir basarisina katkida bulunur (Kaymakci, 2020: 20-32). Yenilik¢i is davranigi Orgiitsel
performansla pozitif yonde iliskilidir ve miisteri memnuniyetini artirarak rekabet avantaji saglar (Tore, 2017: 10-12).

Yenilik¢i is davranigini etkileyen faktorler bireysel, is-gorev, takim, iligskisel ve orgiitsel diizeyde incelenebilir (Oukes,
2010: 16). Bireysel diizeyde girisimci kisilik, 6z-yeterlilik, proaktif kisilik ve egitim seviyesi gibi unsurlar yenilik¢i
davranislarin olusumunu tesvik eder (Seibert vd., 2001: 851; Janssen, 2000: 288). Is ve gorev faktorlerinde is dzerkligi ve
psikolojik giiclendirme yenilikgilik tizerinde olumlu etkilere sahiptir (Ramamoorthy vd., 2005: 143; Pieterse vd., 2010:
616).

Takim faktorleri, ekip ici destek ve liderlik tarzlar yenilikgi is davranisinin gelisiminde kritik dneme sahiptir (Axtell vd.,
2006: 509-510; Nybakk vd., 2011: 425). Lider-iiye etkilesimi ve doniisiimcii liderlik gibi iliskisel faktorler, calisanlarin
yenilikei fikirleri uygulama konusunda cesaretlenmelerine yardimci olur (Pieterse vd., 2010: 616; Eisenbeiss vd., 2013:
55). Orgiitsel diizeyde ise yenilik stratejileri, destekleyici orgiit iklimi ve ddiillendirme sistemleri énemlidir (Imran vd.,
2010: 185).

Sonug olarak yenilikei is davranisi, orgutlerin strekli gelisimini ve uzun vadeli basarisini destekleyen temel bir davranig
bicimidir. Orgiitler, yenilik¢iligi tesvik eden iklimler yaratmali ve ¢alisanlarini yenilik¢i diistinmeye yonlendirmelidir.

1.3. Psikolojik Gii¢lendirme

Psikolojik gii¢lendirme, bireylerin islerinde yetkin, anlaml, 6zerk ve etkili hissetmeleri ile ilgilidir. Bu kavram,
bireylerin 6rgiit icindeki rollerini daha fazla kontrol edebilmelerini ve kendilerini is ortaminda daha gii¢lii hissetmelerini
saglar (Spreitzer, 1995: 1443). Psikolojik giiclendirme calisanlarin ise olan bagliliklarini, motivasyonlarini ve yenilik¢i
davranislarini artirmaktadir (Knol vd., 2009: 360-361).

Psikolojik gii¢lendirmenin temel boyutlar1 yetkinlik, anlam, 6zerklik ve etkidir. Yetkinlik bireyin is gorevlerini basariyla
yerine getirebilme inancidir. Anlam, yapilan isin bireysel degerler ve inanglarla uyumlu oldugunu ifade eder. Ozerklik,
calisanin isini nasil yapacagina dair kendi kararlarini verme dzgiirliigiinii belirtirken, etki ise bireyin is ortaminda sonuglar1
etkileme yetenegini ifade eder (Spreitzer, 1995: 1443).

Yapilan caligmalar, psikolojik giiclendirmenin g¢alisanlarin yenilik¢i davranislari, 6rgiitsel baglilik ve ig tatmini tizerinde
pozitif etkileri oldugunu gdstermistir (Pieterse vd., 2010: 613; Demirer, 2020: 168). Giiglendirilmis ¢alisanlar, érgiitlerinin
hedeflerine ulagmak icin daha fazla inisiyatif alirlar ve yaraticiliklarini daha etkili kullanirlar.

Sonug olarak, psikolojik giliclendirme, calisanlarin orgiit i¢inde daha fazla sorumluluk almalarini tesvik ederek orgiitsel
performans ve siirdiiriilebilirligi destekleyen kritik bir faktordiir. Orgiitler, ¢alisanlarimin psikolojik giiclendirmeyi
deneyimlemelerini saglayacak yapisal diizenlemeleri hayata gegirmelidir.

1.4. Orgiitsel Destegin Yenilikci Is Davramisina Etkisi

Giliniimiiz isletmelerinin rekabet avantaji kazanmasinda yenilik¢i is davraniglari kritik bir rol tistlenmektedir. Yenilikgi is
davranisi, calisanlarin yaratici fikirler tiretmesi, bu fikirleri uygulamaya gegirmesi ve Orgiit i¢i siiregleri gelistirme
cabalarint kapsamaktadir (Yuan vd., 2010: 324; Kheng vd., 2013: 93). Bu davranislarin ortaya ¢ikmasinda, ¢alisanlarin
orgiitten gordiikleri destege dair algilar biiyiik énem tasimaktadir (Ince, 2016: 650).

Algilanan oOrgiitsel destek, sosyal degisim teorisi gergevesinde ele almmakta ve calisanin Orgiit tarafindan degerli
goriildiigiinii hissetmesi durumunda yenilik¢i davraniglar sergileme egilimlerinin arttig1 vurgulanmaktadir (Eisenberger vd.,
1990: 51-52). Literatiirde orgiitsel destegin yenilik¢i i davranist {izerindeki etkisini dogrulayan ¢ok sayida calisma
bulunmaktadir. Ornegin, imalat sektoriinde bu etkinin %46,9 oldugu (Ercan vd., 2022: 280), dgretmenler iizerinde yapilan
bir ¢aligmada ise %23 oraninda pozitif etki yarattigi saptanmistir (Akko¢ vd., 2023: 46). Benzer sekilde, Tiirkiye'de
Telekom sektdriinde (Ozer, 2014: 102) ve Cin’de hizmet sektériinde (Qi vd., 2019: 5) gerceklestirilen ¢aligmalar, drgiitsel
destegin yenilik¢ilik iizerinde anlamli etkiler yarattigin1 géstermektedir. Buna karsin, Yuan ve Woodman (2010: 324) gibi
bazi arastirmalarda, bu etkinin ortaya ¢ikmamasinda calisanlarin yenilik¢i ¢abalarin getirilerine olan inang eksikligi gibi
faktorler gosterilmistir. Bu bulgular, etkinin orgiitsel kiiltiir, liderlik tarzi ve bireysel motivasyon gibi faktorlere gore
farklilik gosterebilecegine isaret etmektedir (Capraz vd., 2014: 55; Er6z vd., 2019: 1581).

Sonug olarak, literatirde genel olarak algilanan orgiitsel destegin yenilik¢i is davranislarini olumlu etkiledigi kabul
edilmektedir. Orgiitlerin bu davranislar tesvik etmek icin destekleyici liderlik uygulamalari, esnek yapilar ve giiven temelli
iligkileri gelistirmeleri 6nerilmektedir (Akhtar vd., 2019: 315-316; Sulaiman vd., 2019: 4-5).
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1.5. Orgiitsel Destegin Yenilikci is Davramisina Etkisinde Psikolojik Gii¢lendirmenin Diizenleyici Rolii

Calisanlarin yenilikei is davraniglarini desteklemede orgiitsel destek onemli bir faktordiir. Ancak bu destek, psikolojik
giiclendirme ile birlestiginde daha etkili hale gelebilmektedir (Fatimah vd., 2023: 457-458; Park vd., 2022: 180-181).
Psikolojik gii¢clendirme, ¢alisanlarin is ortaminda kendilerini daha yetkin ve 6zgiir hissetmelerini saglayarak, yenilik¢i fikir
iiretimini tesvik eden bir siirectir (Spreitzer, 1995: 1449).

Kwabhar ve Iyortsuun’un (2021: 87-88) Nijerya’daki akademik personel {izerine yaptig1 aragtirma, orgiitsel destegin hem
psikolojik gii¢lendirme hem de yenilik¢i is davranisi ile pozitif iligkili oldugunu ortaya koymustur. Ancak psikolojik
giiclendirme, orgiitsel destek ile yenilik¢i i3 davranisi arasindaki iligkide anlamli bir aracilik rolii géstermemistir. Bu
durum, orgiitsel destegin dogrudan etkisinin daha gii¢lii oldugunu diisiindiirmektedir. Sonug olarak, orgiitsel destek ve
psikolojik giliclendirme birbirini tamamlayan unsurlar olarak goriilse de drgiitsel destegin tek bagina yenilik¢i is davranist
iizerindeki dogrudan etkisi daha belirgin kalmaktadir (Bali vd., 2024: 3-5).

4, YONTEM

Rekabetin yogun oldugu is diinyasinda, orgiitlerin degisimlere hizla uyum saglamasi kritik 6neme sahiptir. Bu noktada,
calisanlarin yenilikci is davranislari, orgiitlerin cevresel degisimlere etkili sekilde yanit vermelerini desteklemektedir.
Yenilikeilik, calisanlarin yaratict siireglere aktif katilimini tesvik ederken, isletmelere siirdiiriilebilir rekabet avantaj1 sunar.
Bu nedenle, ¢alisanlarin yenilik¢i davranislarini etkileyen faktorleri belirlemek, kurumlar igin stratejik bir dncelik haline
gelmistir. Literatlirde, oOrgiitsel destek ve psikolojik giiglendirmenin bu davranislar iizerinde 6nemli etkileri oldugu
vurgulanmaktadir. Bu tez, saglik sektériinde goérev yapan calisanlar tizerinde gergeklestirilmis ve orgiitsel destegin yenilikgi
is davranis1 iizerindeki etkisi ile psikolojik gii¢lendirmenin diizenleyici roliinii incelemeyi amaglamistir. Elde edilen
bulgular, saglik kurumlarmin stratejik yonetim ve insan kaynaklar politikalarini gelistirmelerine katki sunabilir.

4.1. Aragtirmanmin Modeli

Orgiitsel Destek Yenilikgi is Davranisi

Psikolojik Giiglendirme

Sekil 1. Arastirma modeli

Bu arastirmada, orgiitsel destegin ¢alisanlarin yenilikgi is davranislart tizerindeki etkisi incelenmis ve bu iliskide psikolojik
giiclendirmenin diizenleyici rolii degerlendirilmistir. Literatiire dayali olarak olusturulan modelde, orgiitsel destek
bagimsiz; yenilik¢i is davranis1 ise bagimli degisken olarak ele alinmustir. Psikolojik giiclendirme, bu iliskiyi
etkileyebilecek bir diizenleyici degisken olarak modele dahil edilmistir. Caligma kapsaminda, ¢alisanlarin orgiitsel destegi
nasil algiladiklar1 ve bu alginin yenilik¢ilik egilimlerini nasil etkiledigi incelenmis; ayrica bireylerin kendilerini yetkin,
Ozerk ve etkili hissetmelerinin bu etkilesime nasil yon verebilecegi analiz edilmistir.

Bu arastirmada, orgiitsel destegin ¢alisanlarin yenilik¢i is davramiglart tlizerindeki etkisi incelenmekte ve bu iligkide
psikolojik giiclendirmenin diizenleyici rolii olup olmadigi degerlendirilmektedir. Kuramsal altyapt ve literatiir taramasi
dogrultusunda asagidaki hipotezler gelistirilmistir:

H;: Orgiitsel destegin yenilikgi is davranisina etkisi vardar.
H,: Orgiitsel destegin yenilikei is davranisina etkisinde psikolojik giiclendirmenin diizenleyici rolii vardir.

Caligma kapsaminda olusturulan hipotezler, orgiitsel destek ve yenilik¢i is davranisi arasindaki iliskinin yapisal
biitiinliigiinii ortaya koymak ve psikolojik gii¢lendirmenin bu iliski tizerindeki diizenleyici etkisini test etmek amaciyla
analiz edilecektir.
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4.2. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini, Tirkiye genelinde saglik sektoriinde ¢alisan toplam 1.423.810 saglik calisan1 olusturmaktadir
(Kosdak, 2024: 118). Bu grup i¢inde saglik hizmetleri personeli, hemsireler, hekimler, ebeler, dis hekimleri ve eczacilar
bulunmaktadir.

Omeklem biiyiikliigii, Saruhan ve Ozdemirci’nin (2020: 200-202) énerdigi formiille hesaplanmis ve bu dogrultuda 291
saglik ¢alisanina anket uygulanmustir. Orneklem, mesleki ve demografik cesitliligi temsil edecek bigimde olusturulmustur.
Katilimeilarin %58,76°s1 kadin, %38,14°1 erkek olup, biiyiikk ¢cogunlugu lisans (%63,23) ve 6n lisans (%19,58) egitim
seviyesindedir. Ayrica katilimcilarin yaklasik %40°1 0-5 yil, %26°s1 ise 6-10 yil arasi deneyime sahiptir. Katilimeilar
agirlikl olarak Kocaeli (%39,17) ve Istanbul (%27,14) gibi sehirlerde calismaktadir.

Tablo 1. Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Frekans (N) Yiizde (%)
Cinsiyet
Kadin 171 58,76%
Erkek 111 38,14%
Belirtmek istemiyorum 9 3,09%
Yas
20-30 114 39,17%
31-40 112 38,48%
41 ve lizeri 65 22,33%
Egitim
Lise 24 8,24%
Onlisans 57 19,58%
Lisans 184 63,23%
Yiiksek Lisans ve tizeri 26 8,93%
Toplam ¢alisma siiresi
0-5 118 40,54%
6-10 77 26,46%
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11-20 66 22,68%
21 ve lizeri 30 10,30%
Cahisilan sehir

Kocaeli 114 39,17%
Istanbul 79 27.14%
Sakarya 28 9,62%
Ordu 13 4,46%
Bursa 12 4,12%
Ankara 9 3,09%
[zmir 5 1,71%
Diger 31 10,65%
Ayhk gelir

19000-29999 30 10,30%
30000-39999 36 12,37%
40000-49999 29 9,96%
50000-64999 35 12,02%
65000 ve lizeri 14 4,81%
Belirtmek istemiyorum 147 50,51%

Bu arastirmanin amaci, saglik sektoriinde gorev yapan galisanlarin orgiitsel destek algilari ile yenilikgi is davraniglart
arasindaki iliskiyi, psikolojik giiglendirme degiskeni iizerinden anlamlandirmaktir. Bu baglamda olusturulan 6rneklem
grubunun genis bir sosyo-demografik ve mesleki yelpazeyi temsil etmesi, elde edilecek bulgularin genellenebilirligini
artirmakta ve saglik sektdriiniin farkli katmanlarina 151k tutma potansiyeli tagimaktadir.
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4.3. Veri Toplama Araclari
4.3.1. Orgiitsel Destek Olgegi

Calismada Eisenberger vd. (1986: 502) tarafindan gelistirilen Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi kullamlmstir. Olgegin
Tiirkce uyarlamas1 Onderoglu’nun (2010: 98-99) tezinden alinmistir. Olgek tek boyutlu olup giivenilirligi birgok calisma ile
dogrulanmustir (Ugar, 2009: 39; Cakar vd., 2009: 79).

4.3.2. Yenilik¢i is Davramsi Olgegi

Yenilikgi is davraniglarini 6lgmek i¢in De Jong ve Den Hartog (2010: 34-35) tarafindan gelistirilen ve Kor (2015: 162)
tarafindan Tiirkceye uyarlanan Yenilik¢i Is Davranis1 Olgegi tercih edilmistir. Olgek, yenilikgi is davranisini dort boyutta
ele almakta ve gecerlilik-giivenilirligi farkli caligmalarda kanitlanmustir.

4.3.3. Psikolojik Giiclendirme Olcegi

Psikolojik giiclendirmeyi 6l¢mek iizere Spreitzer (1995: 1464-1465) tarafindan gelistirilen 6l¢ek kullanilmistir. Tiirkge
versiyonu Aydogmus (2011: 185) tarafindan uyarlanmistir. Olgek, anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki olmak {izere dort
boyutta calisanlarin psikolojik giiclendirme algilarin1 6lgmektedir ve uluslararas: literatiirde yaygin kullanilan bir aragtir
(Ergeneli vd., 2007: 133-134).

4.4. Verilerin Toplanmasi ve Analizi

Bu boliimde, arastirmadan elde edilen verilerin SPSS 23.0 yazilim1 yardimu ile faktor analizleri ve giivenilirlik analizleri
ile arastirma hipotezlerinin korelasyon ve regresyon analiz sonuglari verilecektir.

4.4.1. Faktor Analizleri

Bu kisimda degiskenlere ait faktor ve giivenilirlik sonuglar verilecektir.

Tablo 2. KMO ve Bartlett’s Test Sonuglari

. Psikolojik Yeniliki is
KMO ve Bartlett's Test Orgiitsel Destek
Giiclendirme Davranisi
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling
0,96 0,84 0,94
Adequacy.
Approx. Chi-Square 7162,38 2055,01 3056,69
Bartlett's Test bt 528 66 120
of Sphericity
Sig. .000 .000 .000

Aragtirmada kullanilan tiim 6lgekler i¢in KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) drneklem yeterliligi degerleri 0,90 ile 1,00 arasinda
bulunmustur. Bu sonug, dlgek maddeleri arasinda oldukga giiclii ve anlamli iliskiler oldugunu goéstermekte ve faktor analizi
acisindan verilerin son derece uygun oldugunu ortaya koymaktadir. Ayrica, Bartlett Kiiresellik Testi'nden elde edilen
anlamlilik degeri p<0,05 diizeyinin ¢ok altinda (p=0,000) ¢ikmustir. Bu durum, maddeler arasinda yeterli diizeyde
korelasyon oldugunu ve verilerin faktor analizine uygunlugunu desteklemektedir (Altindag, 2011: 93).

4.4.1.1. Orgiitsel Destek Faktor Analizi Sonuglar:

Bu arastirmada bagimsiz degisken olarak ele alinan algilanan orgiitsel destek diizeyini 6lgmek amaciyla, Onderoglu’nun
(2010: 98-99) caligmasinda yer alan 36 maddelik uzun formdan yararlamlmugtir. Olgege yonelik gerceklestirilen agiklayict
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faktor analizi siirecinde, ilk analizde 23. madde, hicbir faktor altinda anlamli bir yiiklenim gdstermedigi i¢in analiz dist
birakilmis ve faktor analizi yeniden yapilmustir. ikinci analizde ise benzer sekilde 6. ve 26. maddeler faktor altinda net bir
bi¢cimde yer almadigindan ¢ikarilmis ve analiz siireci tekrarlanmistir.

Yapilan son faktdr analizi sonucunda, dlgek iki temel faktér altinda yapilandirlmistir. Olgegin giivenirligini belirlemek
amaciyla yapilan Cronbach's Alpha analizi sonucunda, tim 6l¢ek igin 0,815 degeri elde edilmistir. Bu sonug, dlgegin
yiiksek diizeyde giivenilir oldugunu gostermektedir.

Faktor yapisina iligkin elde edilen bulgular, orgiitsel destegin iki ayr1 boyut altinda anlaml bir sekilde organize oldugunu
ortaya koymaktadir. Bu ¢ok boyutlu yapi, literatiirde siklikla kullanilan tek boyutlu kisa formlardan (6rnegin, Eisenberger
vd., 1997: 48) farkli olarak, orgiitsel destegin ¢alisanlar tarafindan daha ayrintili ve kapsamli bir bicimde algilandigini
gostermektedir (Kanbur, 2016: 450).

Faktor yiikleri ve igeriksel benzerlikler temel alinarak, birinci faktér “Kurumsal Duyarlilik ve Destek Algisi” olarak
adlandirilmistir. Bu boyut; kurumun ¢alisanlarina yonelik ilgi, takdir, destek ve ihtiya¢ halinde yaninda olma gibi olumlu
tutumlarma dair algilar kapsamaktadir. Ayrica kurumun ¢aligan refahina verdigi 6nem ve bireysel farkliliklara duyarliligi
da bu boyutta éne ¢ikan unsurlar arasindadir (Otken, 2015: 125-128).

Ikinci faktor ise “Kurumsal Ilgisizlik / Vazgegilebilirlik Algisi” olarak tanimlanmistir. Bu boyuttaki ifadeler, galisanin
kurum tarafindan kolaylikla g6z ardi edilebilecegi, degersiz goriilebilecegi veya yalnizca aragsal nedenlerle dikkate
alindigina dair algilar1 yansitmaktadir (Kraimer vd., 2004: 2017-218). Bu tiir algilar, ¢alisanlarda giivencesizlik,
diglanmislik ve adaletsizlik gibi olumsuz duygularin gelismesine neden olabilmektedir.

Tablo 3 ’da; Faktorlerin Alfa Degerleri, Cronbach’s Alpha, Standart Sapma ve Ifadelerin A¢iklayicilik Diizeyi Belirtilmektedir:

ifade ifade adn Ort. Std. S. Faktor Agirhiklar:
No
Faktor 1: Kurumsal Duyarhlik ve Destek Algisi Faktor 1 Faktor 2
7) Kurumsal kararlar alinirken ¢ikarlarim gozetilir. 3,68 1,06 0,81 -0,29
10) Kurumum isimi en iyi sekilde yapmam igin destek 3,75 1,08 0,80 -0,25
sunar.

3) Fazladan ¢gabam kurum tarafindan takdir edilir. 3,78 1,08 0,79 -0,25
9) Kurumda ¢ikarlarim géz 6niinde bulundurulur. 3,64 1,09 0,79 -0,26
8) Bir sorun yasadigimda kurumum destek olur. 3,94 0,975 0,78 -0,26
4) Hedeflerim ve degerlerim kurumca saygiyla karsilanir. 3,88 1,04 0,75 -0,35
30) Kar saglanirsa maas artig1 dikkate alinir. 3,31 1,29 0,75 -0,30
35) Kurumum isi daha cazip hale getirmeye ¢alisir. 3,48 1,13 0,76 -0,19
1) Kisisel sebepli devamsizliklarda anlayig gosterilir. 3,68 1,12 0,76 -0,38
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25) Goriislerim kurumda 6nemlidir. 3,76 1,040 0,76 -0,34
21) Genel is tatminim dikkate alinir. 3,65 1,04 0,77 -0,33
20) Ozel bir ihtiyacimda kurum yardim etmeye agiktir. 3,73 0,99 0,72 -0,30
12) Daha etkili bir yontem varsa birlikte degerlendirilir. 3,75 0,97 0,71 -0,20
36) Yoneticiler kurumun par¢ast olmamdan memnuniyet 3,83 0,96 0,68 -0,36
duyar.
18) Is kosullarim igin mantikl1 talepler onay alir. 3,69 0,99 0,68 -0,27
13) Iyi niyetli hatalar kurumca hos gériiliir. 4,08 1,00 0,67 -0,21
5) Hastaliga bagli uzun devamsizliklar anlayisla karsilanir. 3,76 1,12 0,66 -0,17
29) Zamaninda bitmeyen isler anlayisla karsilanir. 3,57 1,07 0,66 -0,44
33) Uzmanligima uygun isler tercih edilir. 3,72 0,95 0,62 -0,40
24) Ayrilmak istersem kurum kalmam igin gabalar. 3,51 1,13 0,61 -0,32
27) Basarilarim kurumda takdir edilir. 3,82 0,91 0,61 -0,42
1) Katkilarim kurumsal fayda agisindan deger goriir. 4,05 0,90 0,60 -0,32
Faktor 2 : Kurumsal Ilgisizlik / Vazgegilebilirlik Algist
2) Yerime daha ucuza biri bulunursa ise alinir. 2,39 1,31 -0,14 0,76
19) Gegici isten ¢ikarilirsam yerine yenisi alinir. 2,62 1,33 -0,28 0,72
14) Kiigiik performans diisiisii degisim sebebidir. 2,26 1,20 -0,25 0,68
17) Isimi iyi yapsam da fark edilmez. 2,33 1,23 -0,41 0,64
34) Isim ortadan kalkarsa kurum bagka gorev vermez. 2,49 1,22 -0,24 0,64
32) Hak ettigim maas konusunda ilgisizlik gosterilir. 2,34 1,39 -0,46 0,64
31) Isim herkes tarafindan yapilabilir kabul edilir. 2,74 1,23 -0,34 0,63
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15) Kariyer katkim yetersiz goriiliir. 2,08 1,10 -0,16 0,61
22) Firsat bulursa kurum beni somiiriir. 1,85 1,22 -0,42 0,61
28) Kurum kéra beni tercih eder. 3,34 1,23 -0,23 0,6
16) Terfi firsatlar1 ¢ok sinirlidir. 2,62 1,25 -0,39 0,55
6) Atilan soru : Kurumum, dile getirdigim sorunlara yeterince 6nem vermez.

23) Atilan soru : Kurumum, ¢alisanlartyla bireysel diizeyde yeterince ilgilenmez.

26) Atilan soru : Kurumum, beni istihdam etme kararin1 zaman zaman sorgular gibi davranir.

Sonug olarak, elde edilen bu ¢ok boyutlu yapi, orgiitsel destegin ¢alisanlar tarafindan yalnizca tek yonlii degil; hem olumlu
hem de olumsuz deneyimlerin biitiinciil bi¢imde algilandigi ¢ok katmanl bir olgu oldugunu ortaya koymaktadir
(Onderoglu, 2010: 67; Kanbur, 2016: 450).

4.4.1.2. Psikolojik Giiclendirme Faktor Analizi Sonuc¢lari

Bu arastirmada moderatdr degisken olarak ele alinan psikolojik giiglendirme diizeyini 6l¢mek amaciyla, Spreitzer (1995:
1453) tarafindan gelistirilen ve Tiirkgeye Aydogmus (2011: 337) tarafindan uyarlanan Psikolojik Giiglendirme Olgegi
kullanilmistir. Olgek, her biri iic maddeden olusan dort alt boyuttan olusmakta ve toplamda 12 ifadeyi icermektedir.
Orijinal 6lgek 7°1i Likert tipiyle gelistirilmis olsa da, Tiirkiye’deki uygulamalarda daha anlagilir olmas1 amaciyla 5°1i Likert
tipine doniistlirilmistiir (Aydogmus, 2011: 337).

Yapilan acgiklayici faktor analizi sonucunda 6lgegin ti¢ faktor altinda toplandig belirlenmistir. Maddelerin faktor yiikleri ve
kavramsal igerikleri dikkate alindiginda, bu yap literatiirdeki teorik cerceveyle uyumlu bicimde yorumlanmistir. Olgegin
giivenirlik analizi sonucunda, Cronbach’s Alpha degeri 0,872 olarak hesaplanmis, bu da 6lgegin yiiksek i¢ tutarliliga sahip
oldugunu gostermektedir.

Tablo 4. Psikolojik Giiglendirme Olgeginin Faktor Analizi Sonuglart

ifade ifade ad1 Ort. Std. S. Faktor Agirhklar
No
Faktor 1: Ozerklik ve Etki Boyutu Faktor 1 | Faktor 2 | Faktor
3

12) Departmanimda yasanan gelismelere kayda deger | 3,66 1,07 0,83 -0,15 0,29
bir etki yapabilirim.

11) Departman igindeki siiregler {izerinde yiiksek | 3,66 1,06 0,82 -0,12 0,31
diizeyde denetim saglayabilirim.
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10) Departmanla ilgili karar ve gelismeler iizerinde | 3,69 1,02 0,82 -0,04 0,27

gliclii bir etkim bulunmaktadir.

9) Isimi 6zgiirce yiirlitmem igin bana genis hareket | 3,73 0,99 0,80 0,09 0,03

alani taninmaktadir.

8) Isin yiiriitilme seklini belirleme karar1 genellikle | 3,95 0,85 0,73 0,40 -0,02
bana aittir.
7 Isin uygulanma bigimiyle ilgili kararlar cogunlukla | 4,05 0,81 0,65 0,49 0,01

benim inisiyatifimdedir.

Faktor 2: Yetkinlik

5) Isimde basarili olabilmek icin gereken becerilere | 4,47 0,62 -0,03 0,81 0,21

sahip olduguma inaniyorum.

4) Gorevimi  yerine  getirebilmem icin yeterli | 4,43 0,68 0,01 0,79 0,26

yetkinliklere sahip olduguma giiveniyorum.

6) Zaman igerisinde igimin gerektirdigi yetkinlikleri | 4,50 0,65 0,08 0,78 0,25

kazandim.

Faktor 3: Anlam

3) Ustlendigim gorevler benim agimdan anlam | 4,27 0,79 0,23 0,21 0,84
tagimaktadir.

1) Caligmalarim, kigisel degerlerim acisindan oldukca | 4,15 0,75 0,12 0,27 0,82
onemlidir.

2) Isle ilgili sorumluluklarim, bireysel diizeyde benim | 4,19 0,79 0,20 0,28 0,81

icin deger ifade etmektedir.

Faktor analizinden elde edilen ilk boyut, calisanlarin gorevlerini yiiriitiirken sahip olduklar 6zerklik diizeyi ile ¢aligtiklar
birim iizerindeki etki algilarini bir arada yansittigindan, bu faktor “Ozerklik ve Etki” olarak adlandirilmistir. Bu boyutta yer
alan 12, 11., 10., 9., 8. ve 7. maddeler, bireylerin hem kendi is siiregleri iizerinde kontrol sahibi olma diizeylerini hem de
orgiitsel karar alma siireglerine etkilerini 6lgmektedir. Bu birlesik yapi, Spreitzer’in (1995: 1443-1444) psikolojik
giiclendirme modelinde dne ¢ikan temel unsurlar arasinda yer almakta olup, Kirkman ve Rosen (1999: 68) tarafindan da
ekip diizeyindeki ¢aligmalarda birlikte ele alinabilecek bilesenler olarak degerlendirilmistir.

Ikinci faktdr olan Yetkinlik boyutu, bireyin gdrevini basariyla yerine getirme kapasitesine ve kendine duydugu giivene
iliskindir. Bu boyutta yer alan 5., 4. ve 6. maddeler, ¢alisanlarin kendi yeterlik ve yetkinlik algilarin1 degerlendirmektedir.
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Spreitzer (1995: 1443-1444), yetkinlik kavramini bireyin isini basarili bir sekilde gergeklestirebilecegine dair duydugu
inang olarak tanimlamugtir. Faktor analizi sonuglari da bu tanimla tutarlilik géstermektedir.

Ugiincii faktor ise Anlam boyutu olarak adlandirilmistir. Bu boyut, calisanin yaptig1 isi kisisel degerleri, inanglari ve
idealleri baglaminda ne derece anlamli buldugunu ifade etmektedir. Bu kapsamda 3., 1. ve 2. maddeler, bireyin ise duydugu
i¢sel baghiligt ve isin kigisel anlamini yansitmaktadir. Bu kavram, literatiirde Thomas ve Velthouse (1990: 677) ile Spreitzer
(1995: 1443-1444) tarafindan da “anlam” boyutu olarak tanimlanmis ve ¢aligmamizda da bu dogrultuda adlandirilmistir.

Sonug olarak, yapilan analizler dogrultusunda psikolojik gii¢lendirmenin ii¢ temel boyut altinda yapilandig1 goriilmiis; bu
yapi, hem 6lgegin gecerliligini hem de kavramsal biitiinliigiinii desteklemistir.

4.4.1.3. Yenilikci is Davramis1 Faktor Analizi Sonuclar:

Bu tez calismasinda, bagimli degisken olarak ele alinan yenilik¢i is davranisi diizeyini 6lgmek amaciyla, De Jong ve
Den Hartog (2010: 28-29) tarafindan gelistirilen Yenilik¢i Is Davramsi Olgegi kullamlmustir. Olgek, literatiirde yaygin
sekilde kabul gdren dort temel boyuta dayansa da, calismada yapilan agiklayict faktdr analizi sonucunda yapr iki temel
faktor altinda yeniden sekillenmistir. ilk analizde, dokuzuncu madde herhangi bir faktér altinda anlamli yiiklenim
gostermedigi i¢in 6lgekten gikarilmig ve analiz tekrarlanmistir. Son analiz sonucunda iki faktorlii yapi elde edilmistir.

Olgegin giivenirlik analizinde ise Cronbach’s Alpha degeri 0,953 olarak hesaplanmis, bu da &lgegin oldukca yiiksek
diizeyde i¢ tutarliliga sahip oldugunu gostermektedir.

Faktor analizinden elde edilen ilk boyut, calisanlarin yenilik¢i fikirleri yalnizca iiretmekle kalmayip, bu fikirlerin kabul
gormesi ve uygulanmasi igin gerekli adimlari atma diizeyini 6l¢mektedir. Bu boyut, “Fikirlerin Uygulanmast ve
Desteklenmesi” olarak adlandirilmistir. De Jong ve Den Hartog’un (2010: 25) tanimlamasina gdre bu boyut, “fikir i¢in
destek yaratma” ve “fikri gergeklestirme™ alt boyutlarini icermektedir. Bu kapsamda yer alan 16., 15., 14., 13., 17., 12, 11.
ve 10. maddeler, bireyin yenilikg¢i fikirleri hayata gegirme, bu fikirlere destek saglama ve gevresini ikna etme yoniindeki
davraniglarin1 degerlendirmektedir. Bu yapi, Scott ve Bruce (1994: 593), Kanter (1988: 519) ve Janssen’in (2000: 298)
caligmalar1 temel alinarak gelistirilen ifadelerden olugsmaktadir. S6z konusu maddeler, ¢alisanin 6rgiit i¢indeki degisim ve
yenilik siireglerine aktif katilim diizeyini yansitmaktadir.

Ikinci boyut ise “Firsatlarin Algilanmasi ve Fikir Olusturma” olarak tamimlanmustir. Bu boyut, calisanlarin is siirecleri veya
cevresel etkenler baglaminda ortaya ¢ikan firsatlart fark ederek, bu firsatlara yonelik yaratici fikirler gelistirme yetilerini
kapsamaktadir. De Jong ve Den Hartog’un (2010: 25) modelinde bu boyut, “sorunlarin ve/veya firsatlarin farkina
varilmas1” ile “fikir olusturma” siireglerini birlestirmektedir. Literatiirde Kleysen ve Street (2001: 289-290), Scott ve Bruce
(1994: 598) ve Janssen’in (2000: 298) caligmalarindan uyarlanarak olusturulan 3., 2., 4., 1., 6., 7., 5. ve 8. maddeler,
calisanlarin yenilik¢ilik potansiyelini ve yaratict diisiince kapasitelerini degerlendirmeye yoneliktir. Bu boyut, bireylerin is
gevresine karsi duyarliliklari, proaktif yaklagimlari ve yenilik gelistirme konusundaki zihinsel siireglerini kapsamaktadir.
Ozellikle firsatlarin algilanmasi ve yaratici fikirlerin iiretilmesi, rgiitiin inovasyon kapasitesini destekleyen temel unsurlar
arasinda yer almaktadir.

Tablo 5. Yenilikgi Is Davranisi Olgeginin Faktdr Analizi Sonuglar

ifade ifade ad1 Ort. Std. S. Faktor Agirhklar
No
Faktor 1: Fikirlerin Uygulanmasi ve Desteklenmesi Faktor 1 Faktor 2
16) Yeni fikirlerin hayata gegirilmesi siireglerinde aktif rol 4,20 0,72 0,79 0,26
alirim.
15) Is yaparken vyenilik¢i diisiinceleri planli bigcimde 4,15 0,73 0,79 0,28
uygulamaya gegiririm.

2025 6(2)




Akbulut & Yigit

14) Yenilik¢i ¢coziimleri ise katki saglayacak sekilde pratige 4,13 0,76 0,76 0,29
dokerim.
13) Yaratici fikirlerin benimsenmesi i¢in ¢evremdekileri ikna 4,08 0,767 0,75 0,30

etmeye ¢aligirim.

17) Yeni uygulamalarin gelistirilmesi asamasinda katki 4,18 0,69 0,75 0,30

sunmaya gayret ederim.

12) Kurumda etkili kisilerin yenilik¢i fikirlere olumlu 4,10 0,75 0,69 0,32

yaklagmasini saglamak i¢in ¢aba gdsteririm.

11) Yenilik¢i  fikirlerin  kabul edilmesi adina destek 421 0,68 0,66 0,37

kaynaklar1 ararim.

10) Yaratic1 yaklagimlarin uygulanmasi igin gerekli destegi 4,20 0,72 0,62 0,39

temin etmeye ¢aligirim.

Faktor 2: Firsatlarin Algilanmasi ve Fikir Olusturma

3) Mevcut durumlarn iyilestirebilmek adma firsatlar 4,28 0,76 0,30 0,81

kesfetmeye calisirim.

2) Giinlik gorevlerimin diginda kalsa da, isimi dolayl 421 0,78 0,27 0,79

etkileyen konularla ilgilenirim.

4) Isimde hangi yenilik¢i olanaklarin ortaya ¢ikabilecegini 4,19 0,77 0,33 0,78
diigtintirtim.
1) Yeni iirtin ve hizmetler hakkinda bilgi edinmek icin 4,15 0,74 0,18 0,77

arastirma yaparim.

6) Isime yonelik yeni yontemler, teknikler ya da araclari 4,26 0,71 0,46 0,64

kesfetmeye ¢aligirim.

7) Kargilastigim sorunlara siradist ¢6ziimler iiretmeye 4,26 0,69 0,26 0,64

gayret ederim.

5) Gelistirme imkanlarin1  fark etmeye ve bunlar 4,28 0,66 0,50 0,61

sorgulamaya istekliyim.
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8) Ozgiin ve yaratici fikirler ortaya koyarim. 4,32 0,67 0,42 0,60

9) Atilan soru: Gorevlerimi yiiriitiirken farkli ve yaratic1 yontemler gelistirmeye galigirim.

Sonug olarak, yapilan faktor analizi dogrultusunda 6lcek, yenilikgi is davranigini iki temel boyut altinda yapilandirarak,
hem kavramsal biitiinliik hem de 6l¢iim gegerliligi agisindan literatiirle tutarlt bir bigimde sekillenmistir.

4.4.2. Giivenilirlik Analizleri

Aragtirmada kullanilan 6lgeklerin i¢ tutarliligi, Cronbach’s Alpha katsayisi araciligiyla test edilmistir. Cronbach’s Alpha
katsayisinin 0.60’1n iizerinde olmasi, ilgili 6l¢egin giivenilir kabul edilmesi igin yeterli goriilmektedir (Saruhan vd., 2020:
234). Bu baglamda elde edilen Cronbach’s Alpha degerleri, kullanilan tiim 6lgeklerin yiiksek diizeyde giivenilirlige sahip
oldugunu gostermektedir.

Tablo 6 incelendiginde, orgiitsel destek dlgeginin iki alt boyutu i¢in elde edilen Cronbach’s Alpha degerlerinin sirasiyla
0.971 (Kurumsal Duyarlihk ve Destek Algis1) ve 0.916 (Kurumsal Iilgisizlik/Vazgegilebilirlik Algis1) oldugu
goriilmektedir. Bu degerler, 6lcegin oldukca giiglii bir i¢ tutarliliga sahip oldugunu ortaya koymaktadir.

Psikolojik gliclendirme Olgegi icin alt boyutlara ait Cronbach’s Alpha degerleri, 6zerklik ve etki boyutunda 0.888,
yetkinlikte 0.839 ve anlam boyutunda 0.886 olarak hesaplanmistir. Bu degerler, psikolojik giiclendirme dlceginin alt
boyutlarinin da giivenilirliginin yiiksek oldugunu gostermektedir.

Tablo 6. Arastirmada Kullanilan Olgeklere Ait Chronbach’s Alpha Degerleri

. Faktoriin Agiklayicilig
Olgek Cronbach’s Alpha
(%0)
Kurumsal Duyarhlhk ve
53,73 0,97
Destek Algisi
Orgiitsel Destek
Kurumsal Tlgisizlik /
6,85 0,91
Vazgecilebilirlik Algisi
Ozerklik ve Etki Boyutu 42,02 0,88
Psikolojik Giiclendirme Y etkinlik 20,84 0,83
Anlam 10,78 0,88
Fikirlerin Uygulanmas1 ve
56,82 0,92
Desteklenmesi
Yenilik¢i is Davrams
Firsatlarin  Algillanmasi1 ve
8,10 0,92
Fikir Olusturma
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Yenilik¢i is davranigi 6lgeginin alt boyutlarindan “Fikirlerin Uygulanmasi ve Desteklenmesi” i¢in 0.921, “Firsatlarin
Algilanmasi ve Fikir Olusturma” igin ise 0.920 Cronbach’s Alpha degeri elde edilmistir. Her iki deger de 6lgegin oldukca
giivenilir oldugunu desteklemektedir.

Ayrica, faktor analizleri sonucunda elde edilen faktor agiklayicilik oranlarinin %6.851 ile %56.823 arasinda degistigi
goriilmektedir. Tim alt boyutlarda agiklayicilik oranlarinin literatiirde kabul edilen esiklerin iizerinde oldugu sdylenebilir.
Bu bulgu, 6lgeklerin yap1 gegerliligini de desteklemektedir.

5. BULGULAR
5.1. Korelasyon Analizleri

Momentler Carpim Korelasyon Katsayis1 sonuglari Tablo 7°de ortaya koyularak r degeri igin 00-.29 aras: diisiik, .30-.69
arasi orta, .70-1.00 aras1 yiiksek diizeyde iliskiyi gosterir seklinde yorumlanmustir.

Tablo 7’den degiskenler ve alt boyutlar1 arasindaki korelasyon iligkileri goriilebilir. Buna goére degiskenler arasinda pozitif
yonlii yiizde 99 giivenilirlik diizeyinde iligski oldugunu degerlendirmek miimkiindiir.

Tablo 7. Degiskenler Arasindaki Korelasyon Analizi

Fikirlerin Firsatlarin Kurumsal | Kurumsal
. Yenilikci . .
Olcek Alt Psikolojik i Uygulanmasi | Algilanmasi | Orgiitsel | Duyarhhik | Ilgisizlik /
$
Boyutlar: Giiclendirme ve ve Fikir destek ve Destek | Vazgecilebilirlik
Davranisi
Desteklenmesi | Olusturma Algisi Algisi
Psikolojik |
Giiclendirme
Yenilikci is
,022%% 1
Davranisi
Fikirlerin
Uygulanmasi ve 595%* ,939%* 1
Desteklenmesi
Firsatlarin
Algilanmasi ve ,S572%* ,938%* ,762%* 1
Fikir Olusturma
Orgiitsel destek ,373%* ,268%* ,273%* ,231%* 1
Kurumsal
,843%
Duyarhlik ve LA44%%* ,246%% ,250%% 2 11%* . 1
Destek Algis1
Kurumsal -,333%* -0,107 -0,109 -0,091 . - |
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Tlgisizlik / ,268%* ,745%*
Vazgecilebilirlik
Algisi

*N=443*p<0.05, **p<0.01

Psikolojik giiclendirme ile yenilikgi is davranisi arasinda pozitif ve yiiksek diizeyde anlamli bir iliski saptanmistir (r = .622,
p < .01). Bu bulgu, ¢alisanlarin psikolojik olarak giiclendik¢e yenilik¢i davranislar sergileme egilimlerinin arttiginm
gostermektedir.

Yenilik¢i i davraniginin alt boyutlart ile psikolojik giliglendirme arasindaki iligkiler de pozitif ve anlamli bulunmustur:
fikirlerin uygulanmasi ve desteklenmesi (r = .595, p < .01), firsatlarin algilanmasi ve fikir olusturma (r =.572, p <.01).

Orgiitsel destek ile psikolojik giiclendirme arasinda anlamli bir iligki bulunmustur (r = .373, p < .01). Kurumsal duyarlihk
ve destek algis1 alt boyutu psikolojik giiclendirme ile pozitif yonde iliskilidir (r = .444, p < .01); buna karsin kurumsal
ilgisizlik/vazgecilebilirlik algis1 negatif ve anlaml iliski gostermistir (r = -.333, p <.01).

Orgiitsel destek ile yenilik¢i is davranisi arasindaki iliski de pozitif ve anlamlidir (r = 268, p < .01). Alt boyutlar diizeyinde
ise kurumsal duyarlilik pozitif, kurumsal ilgisizlik negatif iliskili bulunmustur.

5.2. Regresyon Analizleri
Bu asamada hipotez testlerini yapmak i¢in regresyon analizi ¢alisilacaktir.

Orgiitsel destegin yeniliki is davranisi iizerindeki etkisinde psikolojik giiclendirmenin diizenleyici roliiniin test edilmesi
amaciyla hiyerargik regresyon analizi gergeklestirilmistir. Bu analiz kapsaminda, ilk olarak orgiitsel destek (bagimsiz
degisken) ve psikolojik giiclendirme (diizenleyici degisken) degiskenleri z-degerlerine donistiiriilerek standardize
edilmistir. Daha sonra bu iki degiskenin etkilesiminden olusan etkilesim degiskeni olusturulmusgtur (Baron vd., 1986: 1173;
Siiriicii vd., 2023: 202-213).

Ucg asamada gerceklestirilen hiyerarsik regresyon analizinin birinci asamasinda, orgiitsel destegin yenilik¢i is davranist
iizerindeki dogrudan etkisi test edilmistir. Tablo 8’e gore oOrgiitsel destegin yenilik¢i i davranisi iizerindeki etkisini
belirlemek amacryla regresyon analizi uygulanmistir. Sonuglara gore, orgiitsel destegin yenilik¢i is davranisina anlamli ve
pozitif yonde etkisi bulunmustur (f = 0.268, p < 0.01).

Tablo 8. Orgiitsel Destek Yenilikci Is Davramgima Etkisi

Model R R Square Adjusted R Square F
,268(a) 0,072 0,069 20,742
B Beta T Sig

(Sabit) 2,925 10,342 0.000

Orgiitsel Destek 0,386 0,268 4,554 0.000

*Bagimh degisken: Yenilik¢i Is Davranist
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Ayrica, modelin agiklayicilik orant %7.2 (R? = 0.072) olup, bu durum orgiitsel destegin yenilikgi is davranigini yordamada
anlamli ve olumlu bir katki sundugunu goéstermektedir. Model denklemi su sekilde olusturulmustur:

Yenilikgi Is Davranis1 = 2.925 + 0.386 x (Orgiitsel Destek)
5.3. Orgiitsel destegin Yenilik¢i Is Davramsina etkisinde Psikolojik Gii¢lendirmenin Diizenleyici Rolii

Bu c¢aligmada, orgiitsel destegin yenilik¢i i davranist tizerindeki etkisinde psikolojik giiglendirmenin diizenleyici
(moderator) rolii olup olmadigi SPSS ¢arpim metodu kullanilarak test edilmistir. Analiz i¢ modelde ger¢eklestirilmistir.

Tablo 9. Orgiitsel destegin Yenilik¢i Is Davranisina etkisinde Psikolojik Giiglendirmenin Diizenleyici Rolii

Model 1 Model 2 Model 3

Orgiitsel Destek 0.268%** 0.043 (ns) 0.031 (ns)
(ODTUM)

Psikolojik Giig¢lendirme 0.606%** 0.594%**
(PGTUM)

ODTUM * PGTUM -0.159**
(Etkilegim)

R? 0.072 0.388 0.413
F 20.742%** 84.355%** 62.152%**

Not: Bagimh degisken "Yenilik¢i Is Davranis1”, *p < .05, **p < .01, ***p < .001

Regresyon analizinde ilk asamada orgiitsel destek bagimsiz degisken olarak modele alinmistir ve bu degiskenin yenilikg¢i is
davranisini anlamli sekilde yordadigi goriilmistiir (p = .000 < .05).

Ikinci asamada modele psikolojik giiclendirme degiskeni eklenmis ve modelin agiklayicilik giicii %38.8 e yiikselmistir (R2
= 0.388). Bu sonug, psikolojik giiclendirmenin yenilik¢i is davranisinin 6nemli bir yordayicist oldugunu gostermektedir.
Ayn1 asamada orgiitsel destegin etkisi anlamliligin1 kaybetmis (p > .05), psikolojik giiclendirme ise gii¢lii ve anlamli
kalmistir (f = 0.606, p <.001).

Uciincii ve son asamada, orgiitsel destek ile psikolojik giiclendirme degiskenlerinin carpimiyla olusturulan etkilesim
degiskeni modele dahil edilmistir. Bu asamada modelin agiklayiciligt %41.3’¢ ulasmistir (R? = 0.413). Etkilesim
degiskeninin regresyon katsayis1 negatif ve anlamli bulunmustur ( = -0.159, p = .001). Bu durum, psikolojik gii¢lendirme
diizeyi arttikg¢a, Orgiitsel destegin yenilik¢i is davranisi tizerindeki etkisinin azaldigimi ve psikolojik giiglendirmenin
diizenleyici bir rol iistlendigini gdstermektedir.

6. TARTISMA, SONUC VE ONERILER
6.1. Sonuc ve Tartisma

Bu caligmanin amaci, saglik sektoriinde orgiitsel destegin yenilik¢i is davranist lizerindeki etkisini ve psikolojik
giiclendirmenin bu iliskideki moderator roliinii incelemektir. Arastirma bulgularma gore, orgiitsel destegin yenilikei is
davranis1 tlizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi bulunmaktadir (B = 0.268, p < .001). Bu sonug, literatiirdeki diger
caligmalarla paralellik gostermektedir (Eisenberger vd., 1990: 57; Turung vd., 2010: 201-202; Park vd., 2022: 181-182).
Orgiitsel destek algisinin, galiganlarin yenilikgi davramislarim tesvik ettigi, orgiit tarafindan deger gordiikleri algisii
artirdig1 sdylenebilir.
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Calismanin 6nemli bulgularindan biri de psikolojik giiclendirmenin yenilikgi is davranisi lizerinde pozitif ve giiglii bir
dogrudan etkisinin oldugudur (B = 0.606, p < .001). Bu bulgu, psikolojik olarak gii¢clendirilmis ¢alisanlarin yenilik¢i
fikirleri {iretme ve uygulama konusunda daha istekli olduklarini gostermektedir. Bu sonug literatiirle uyumludur ve
calisanlarin psikolojik giiclendirme algilarinin yenilik¢i i davranislarini dogrudan etkiledigini vurgulayan o6nceki
caligmalart desteklemektedir (Spreitzer, 1995: 1453; Pieterse vd., 2010: 618).

Aragtirmada psikolojik giiclendirme, orgiitsel destek ve yenilik¢i is davranis: iligkisinde moderator olarak ele alinmuistir.
Analizler sonucunda, psikolojik giiclendirme ile orgiitsel destegin etkilesim etkisi negatif ve anlamli bulunmustur (f = -
0.159, p < .01). Bu sonug, psikolojik giiclendirme diizeyi arttikga, orgiitsel destegin yenilik¢i i davranisi iizerindeki
dogrudan etkisinin azaldigini ortaya koymaktadir. Bagka bir deyisle, psikolojik olarak giiclendirilmis ¢alisanlar, yenilikgi
davranislarin1 gelistiritken oOrgiitsel destege olan bagimliliklarin1 azaltarak, daha fazla i¢gsel motivasyon ve Ozerklik
sergilemektedirler.

Bu sonuglar, daha 6nceki bazi calismalarla benzerlik gdstermektedir. Ornegin, Park ve Kim (2022: 181-182) ile Kwahar ve
Iyortsuun’un (2021: 87-88) ¢aligmalarinda da oOrgiitsel destegin calisan davranislari {izerindeki etkilerinde psikolojik
giiclendirmenin farkli rollerde ele alindig1 goériilmektedir. Ancak mevcut ¢alisma, psikolojik giiclendirmenin diizenleyici
roliinii negatif yonde tespit etmesiyle 6nemli bir farklilik ortaya koymaktadir.

Elde edilen bulgular 1siginda, saglik sektoriinde yenilik¢i davraniglari artirmak isteyen oOrgiit yoneticileri i¢in bazi
uygulamali dneriler sunulabilir. Tlk olarak, orgiitlerin galisanlara yonelik destegi ve olumlu algilar1 artirmaya yonelik
politikalar gelistirmeleri 6nemlidir. Bunun yaninda, psikolojik gii¢lendirmeyi tesvik eden egitim, 6zerklik, yetkinlik
gelistirme programlari ve anlamli is tasarimi gibi uygulamalarin artirilmasi gerekmektedir. Calisanlarin psikolojik
giiclendirme seviyeleri yiikseldik¢e, yenilik¢i is davranislart {izerinde orgiitsel destegin saglayacagi ek etkinin smnirlt
kalabilecegi unutulmamalidir. Bu baglamda yoneticiler, calisanlarin psikolojik olarak gii¢lendirilmesini destekleyecek
uygulamalara o6ncelik vererek yenilik¢i davranislar tesvik etmelidir.

Sonug olarak, bu ¢aligma saglik sektoriindeki orgiitlerin yenilik¢i is davranislarini gelistirmek adina hem orgiitsel destegin
hem de psikolojik giligclendirmenin 6nemini ortaya koymaktadir. Gelecek arastirmalarin farkli sektorlerde ve farkli
baglamlarda benzer iliskileri incelemesi faydali olacaktir.

6.2. Simirhhiklar

Bu ¢alismanin bazi metodolojik ve baglamsal sinirhiliklart bulunmaktadir. Oncelikle, arastirma Tiirkiye’de saglik
sektoriinde gorev yapan 291 c¢alisandan kolayda 6rnekleme yontemiyle toplanan veriler lizerinden gergeklestirilmistir. Bu
durum, bulgularin yalnizca benzer sektorel ve kiiltiirel baglamlarda genellenebilecegini gostermektedir. Ayrica,
katilimcilarin  demografik &zellikleri agisindan grubun orta diizeyde homojen olmasi, farkliliklarin etkisinin ortaya
¢ikarilmasini zorlagtirabilir.

Ikinci olarak, veriler anket yontemiyle ve katilimcilarin kendi beyanlarina dayanilarak elde edilmistir. Bu ydntem, sosyal
beklenti etkisi veya dikkatsiz cevaplama gibi sorunlar yaratabilir.

Son olarak, ¢alismada yalnizca orgiitsel destek, psikolojik giiclendirme ve yenilikgi is davranisi degiskenleri ele alinmustir.
Liderlik tarzi, orgiitsel iklim, kisilik ozellikleri ve is yiikii gibi diger faktorlerin incelenmemesi, sonuglarin kapsamini
siirlandirmaktadir.

6.3. Oneriler
Aragtirmanin bulgularina dayanarak su uygulama ve politika onerileri sunulmaktadir:

Orgiitsel destek algisii artiran uygulamalara odaklanilmalidir. Yoneticilerin seffaf iletisim, katilimc1 karar alma siirecleri
ve adil odiillendirme sistemleri olugturmasi onerilir.

Psikolojik gliglendirme kapsaminda bireysel Ozerkligi ve yeterlilik algisimi artiricr politikalar gelistirilmelidir. Bu
dogrultuda egitim programlar1 ve lider-calisan etkilesimini giiclendiren stratejiler dnerilmektedir.

Saglik sektoriine 6zgi liderlik modelleri benimsenmeli ve galisanlarin yenilik¢i davraniglarini destekleyecek katilimci
yaklagimlar gelistirilmelidir.

Organizasyonel iklimin dengeli ve anlamli bir destek saglayacak sekilde yonetilmesi 6nemlidir. Psikolojik giiglendirmenin
etkinligi i¢in destekleyici ortamin giivenilir ve yapict olmasi gerekmektedir.

Gelecek galismalarda ise metodolojik cesitlilik (boylamsal ve g¢oklu diizey analizleri) ve farkli sektdr ve kiiltiirlere
odaklanan aragtirmalar yapilmasi, bulgularin genellenebilirligini artiracaktir.

2025 6(2)



Akbulut & Yigit

Ayrica, bu caligmanin tasarimina yonelik smirliliklar géz oniine alindiginda, ileride yapilacak arastirmalarda oOrgiitsel
destek ile yenilik¢i is davranigi arasindaki iliskide psikolojik giiglendirmenin araci degisken roliiniin test edilmesi, konunun
daha derinlemesine anlagilmasina katki saglayabilir. Bu tiir analizlerin, degiskenler arasindaki nedensel mekanizmalari
daha agik ortaya koyma potansiyeli bulunmaktadir.
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