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destekleyici sesi ve yenilik¢i is
davranist iligkisinde uzmanlik
ikliminin aracilik roliinii
belirlemektir. Nicel olarak tasarlanan
caligmada, alan arastirmasi yontemi kullanilmustir.
Arastirmanin veri toplama teknigi ise yazili soru
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sormadir. Calisma, Izmir ilindeki 6zel sektorde
cesitli pozisyonlardan 154 calisan ile
gerceklestirilmistir.  Yapilan faktdr, regresyon,
korelasyon ve yapisal esitlik modeli analizlerine
gore liderin destekleyici sesi ile yenilikgi is
davranigt iligkisinde uzmanlik ikliminin tam
aracilik  rolii tespit edilmigtir. S6z konusu
degiskenler ile aracilik testi yapilmasi, yazindaki
boslugu  doldurmasi  agisindan,  caligmanin
Ozgiinliigiinii ortaya koymaktadir. Elde edilen
bulgular dogrultusunda, yoneticilerin astlarini
tesvik etmeleri ve astlarinin harekete gegebilmeleri
icin ¢aba gostermeleri gerektigi diisiiniilmektedir.
S6z konusu tutumlar uzmanhk iklimi algisi
gelistirerek, ¢alisanlarin  yenilik¢i  davraniglar
gostermelerini  artiracaktir.  Bu  baglamda,
calismanin sonuglarmin politika yapicilara ve
uygulamacilara fayda saglamasi beklenmektedir.
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bstract: The aim of this study is to

determine the mediating role of the

mastery climate in the relationship

between promotive voice of the

leader and innovative  work
behavior. In the quantitatively designed study, field
research was used as a research method. The data
collection technique was questionnaire. The study
was carried out by 154 employees from various
positions in the private sector in Izmir. According
to the analysis of the factor, regression, correlation
and structural equation model, the full mediating
role of the climate of expertise has been
determined in the relationship between the
supportive voice of the leader and innovative
business behavior. Conducting mediation testing
with the mentioned variables reveals the originality
of the study in terms of filling the gap in the
literature. According to findings, it is thought that
managers should encourage their subordinates and
make efforts to enable their subordinates to take
action. These attitudes will increase the employees'
innovative behaviors by improving the perception
of mastery climate. In this context, the results of
the study are expected to support policy makers
and practitioners.
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GIRiS

Schumpeter’e (1934) gore rekabet avantaji elde edebilmek igin orgiitler
acisindan yaraticilik ve inovasyon en 6nemli segenektir (Aktaran: Gisbert-Lopez vd.,
2014: A7) ¢iinkii teknolojinin hizli degisimi ve kiiresel rekabet kosullarindan otiird,
orgiitler basarili olabilmek icin pazarlara yenilik¢i {iriinler sunabilme becerilerine daha
da fazla gereksinim duymaktadirlar (Mumford, 2000: 313). Ozellikle is hayatimin bilgi
temelli doniisiimil ve isteki katiligin azalmasi; ¢alisanlarin fikir tireterek ve bu fikirlerini
daha yeni ya da daha iyi friin, hizmet veya siireglere doniistiirerek, isletme
performansina dogrudan katkida bulunmalarina olanak yaratmaktadir (De Jong, Den
Hartog, 2007: 41).

Bireylerde yenilikgiligin ortaya ¢ikmasinin temelinde, iklim gibi baglamsal veya
liderlik gibi kisisel olgular bulunmaktadir (Khalili, 2016: 2278). Orgiitler sosyo-politik
yapisiyla ¢alisanlarinin yenilik¢i faaliyetlerini diizenlemektedirler (Janssen, 2005: 574).
Yenilik¢i faaliyetlerin gelistirilmesi i¢in orgiitte yaratilan esnek ve risk almay1 tegvik
eden atmosferin (De Jong, Den Hartog, 2007: 58) olusumunda en 6nemli faktorlerden
biri yoneticinin calisanlara yonelik tutumlaridir (Kozlowski, Doherty, 1989: 546;
Sanders vd., 2010: 60).

Bu ¢alisma, ¢alisanlarin yenilik¢i davranmislar1 tizerinde liderler ve liderlerin
yarattiklart iklim ile iklimin etkilerine odaklanmaktadir. Bu baglamda, liderin
destekleyici sesi ile ¢alisanlarin yenilik¢i davranislar iliskisinde uzmanlik ikliminin
aracilik rolii incelenmektedir. Yazinda, bu degiskenlerin bu iligkiler ¢ergevesinde
aragtirildigt  bir c¢aligmaya rastlanmamustir. Calismanin ilk bolimi, ¢aligmanin
degiskenlerinin tartisildigir kavramsal ¢ercevedir. Kavramsal ¢ercevenin alt basliginda
ise, liderin destekleyici sesi, uzmanlik iklimi ve yenilik¢i is davranisi degiskenlerinin
birbirleri ile iligkilerinin tartigildigt kuramsal ¢erceve ve arastirma modeli
bulunmaktadir. Son kisimda ise, arastirma ydntemi, sonu¢ ve degerlendirme
sunulmaktadir.

1. KAVRAMSAL CERCEVE

1.1. Destekleyici Ses

Yapilan ¢aligmalarda, sosyal miibadele bakis agisiyla, es diizeylerinden duygusal
ve aragsal destek alan bireylerin yapici 6neri ve fikirlerde bulunarak hem orgiitlerine
hem de es diizeylerine katki saglama olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu ortaya
konmaktadir (Bacharach vd., 2000; Zhou, George, 2001).

Ilgili yazin, ses kavrammin gesitli bakis agilariyla kavramsallastirildigini
gostermektedir (Hirschman, 1970; Van Dyne, Lepine, 1998; Morrison, 2011; Liang vd.,
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2012). Caligan sesi ilk olarak, ¢alisanlarin kuruluslardaki tatmin edici olmayan kosullara
verdikleri bir yanit sekli olarak tanimlanmaktadir (Hirschman, 1970). Hirschman
(1970)’a gore ses, ¢alisanlarim kendilerinin ve/veya orgiitlerinin refahini iyilestirme
noktasinda bir takim memnuniyetsizlik veya firsat kaynaklarinmi farketmesi fikrinden
otiirii ortaya ¢ikmaktadir. Ancak bazi arastirmacilar, sesi memnuniyetsizligi gidermeye
yonelik bir yaklagimdan ziyade, c¢ogunlukla bir sosyal davranig bigimi olarak
algiladiklarini 6ne siirmektedirler (Van Dyne, Lepine, 1998: 109). Bunun yam sira Van
Dyne vd. (2003) tarafindan ortaya konan ses tamimlari, endigelerin dile getirilmesine ek
olarak onerilerin de gelistirilmesini icermektedir. Van Dyne vd. (2003) tarafindan ses
tamiminin  genisletilmesi, yazinda sesin hem yapict degisimler baslatmaya yonelik
girisimleri hem de farkli yonlerini inceleme ihtiyacini ve merakini artirmistir (Maynes,
Podsakoff, 2014).

Van Dyne ve LePine’nin (1998) orijinal ses kavramsallagtirmasiyla benzer
olarak, Liang vd. (2012) destekleyici sesi ¢alisanlarin is birimlerinin veya isletmelerinin
genel isleyigini gelistirmek adina yeni fikirlerin veya Onerilerin ifadesi olarak
tanimlamaktadirlar. Destekleyici ses, c¢alisanlarin oOrgiitsel statiilkoyu iyilestirmeyi
amaclayan yeni Oneriler ve ¢ozlimler gelistirme ¢abalarina atifta bulunmaktadir (Liang
vd., 2012: 74). Destekleyici ses, is uygulamalarini ve prosediirlerini iyilestirmek iizerine
yapilan konugmalardir. Her ne kadar destekleyici ses, statiikoyu degistirmenin yollarini
Onerdigi i¢in zorlayici olarak goriilse de, yoneticilere endiselendikleri meselelere
yonelik ¢oziimler sundugu i¢in aslinda dogas1 geregi yapicidir (Cheung, 2014: 5).

Ses yazini incelendiginde konunun daha ¢ok calisan sesi iizerinden ele alindigi
farkedilmistir. Bu ¢alismada ise, calisanlarin degil liderlerin destekleyici sesi ele
almmistir.  Ciinkii  ¢alisanlar, algiladiklar1 orgiitsel destek oraninda c¢aba sarf
etmektedirler ve destek algisimi yaratan faktorlerden birisi de calisanin yoneticisidir
(Eisenberger vd., 1986: 501). Yoneticiler, caliganlarina is ile ilgili oneriler sundukca
yonetici rolleri ile ¢alisanlarin destek algilarini gelistirebilmektedir (Sawang, 2010:
248). Bu baglamda, liderin destekleyici sesi, orgiitlerine daha fazla katki saglamalari
konusunda astlarmi cesaretlendirmektedir. Ciinkii ¢aliganlar yoneticilerinden aldiklari
destekle birlikte drgiitlerine daha fazla katki sunmaya baslayacaklardir (Kanten, Ulker,
2012:1017).

1.2. Uzmanhk iklimi

Basar1 hedefi teorisine gore, bireyler basarmak istedikleri hedeflere ya da
amaglara gore davraniglarim sekillendirmektedir (Maehr, Zusho, 2009: 77-78). Basar1
davranisi olarak adlandirilan bu kavram, diger bireylerin ya da bireyin kendi koydugu
standartlar dogrultusunda yiiksek beceri ile hedefe ulasmay1 ya da diisiik beceri algisi
yaratmamayl amaclayan davraniglar olarak tanimlanmaktadir (Nicholls, 1984: 328).
Orgiit baglaminda basar1 hedefi teorisi, calisanlarin is yerinde motivasyonel iklimi nasil
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algiladiklarin1 ve basar1 davramiglarinin olusumunu arastirmaktadir (Nerstad vd., 2013:
2232).

Basar1 hedefleri; bireylerin bagsarili faaliyetlerinin ortaya ¢ikmasina olanak veren
davraniglarin 6ziindeki inanglar, o6zellikler ve etkiler ile sekillenmektedir (Ames, 1992:
261). Bireyler; icinde bulunduklari rekabetgi, isbirlik¢i ya da rekabet¢i olmayan yapilara
gore basartya ulasabilmek i¢in g¢esitli motivasyon bigimleri gelistirmektedir (Ames,
Ames, 1984: 40). Rekabetgi yapilardaki bireyler performanslarinin, sosyal karsilagtirma
ile degerlendirilmesinden 6tiirii bireysel basariyla iliskili davranislara yonelik (Nicholls,
1979: 95-98) egoistik motivasyonu gelistirmektedir (Ames, Ames, 1984: 40). Diger
yandan rekabet¢i olmayan is birligi yapilarindaki bireyler i¢in sorumluluk duygusu ve
paylasilan caba 6nem kazanirken, bireysellestirilmis yapidaki bireyler ise uzmanlik
yonelimini gelistirmektedir (Ames, Ames, 1984: 40-41).

Performans amagli yonelimde, yetenegi yargilanan/degerlendirilen bireyler;
basarili olmak, digerlerinden daha iyi olmak ya da az bir ¢aba ile sonuca ulagmak
yoluyla yeteneklerini gosterme kaygisi tasimaktadir (Ames, Archer, 1988: 260).
Kisacast performans hedefi, yeteneklerin degerlendirilmesi ve normatif yiiksek ¢iktilart
yansitan davranig kaliplarinin olusumunu desteklemektedir (Ames, Archer, 1988: 260).
Buna bagli olarak performans hedefleri, dogrudan sonucun basarisi ile ilgilendigi igin
bireylerin 6zdenetimli ~stratejileri kullanmalarma ya da =zorlayici gorevleri
iistlenmelerine engel olmaktadir (Ames, 1992: 263).

Ote yandan uzmanlik hedefli yonelimde, yeni yetenekler kazamilmasi dnem
kazandig1 igin 6grenme siirecinin kendisi degerli hale gelmekle birlikte, basar1 ¢abaya
gore degerlendirilmektedir (Ames, Archer, 1988: 260). Uzmanlik hedefleri bireylerin;
yeni yetenekler ortaya g¢ikarmalarina, iglerini anlamaya ¢aligmalarina, yetkinliklerini
gelistirmelerine veya kendi standartlarini olugturmalarina olanak saglamaktadir (Ames,
1992: 262). Ames ve Archer (1988)’e gore, uzmanlik ve performans yonelimli yapilar;
basarinin  kriterleri, degerler, ilgi odagi gibi boyutlar agisindan farkliliklar
gostermektedir (bknz. Tablo 1).

Motivasyonel iklimin iki tiiri olarak adlandirilan uzmanlik ve performans
iklimleri tlizerine yapilan calismalar, egitim ve spor bilimlerinde yogunlagmaktadir.
Fakat is yerinde, egitimdeki ve spordaki yetkinliklerin ve ¢iktilarin kriterleri farkli olsa
da, motivasyonel siiregler birbirine ¢ok yakindir (Nerstad vd., 2013: 2232). Son
zamanlarda, Orgiitsel davranis alaninda da motivasyon siireglerine odaklanan
motivasyonel iklim kavramu {izerine arastirmalarin (Nerstad vd., 2013; Cerne vd., 2014;
Cerne vd., 2017; Skerlavaj vd., 2017) arttig1 gézlenmektedir.
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Tablo 1. Grup iklimine Gére Basar1 Hedefi Analizi

iklim Boyutlari Uzmanhk Hedefi Performans Hedefi

Basar1 Gelisme, Siireg Yiiksek Notlar, Yiiksek Normatif
Performans

Degerler Caba/Ogrenme Normatif Yiiksek Beceri

Tatmin Nedenleri Caliskanlik, Meydan Okuma  Digerlerinden Daha Iyi Yapmak

Ogretmen Yonelimi Nasil Ogrenildigi Nasil Performans Gosterildigi

Hatalara Bakis Acisi Ogrenmenin Pargasi Kaygilar1 Ortaya Cikarma

ilgi Odag Ogrenmenin Sireci Digerlerine Gore Performans

Cabanin Nedeni Yeni Bir Sey Ogrenme Yiiksek Notlar, Digerlerinden
Daha Iyi Olma

Degerlendirme Kriteri  Mutlak, Siireg Normatif

Kaynak: Ames, Archer (1988: 261).

Performans iklimi; diisik performans, performans kaygisi, diisiik istikrar,
kontrollii motivasyon ve isten ayrilma niyeti gibi birgok olumsuz sonuca neden
olmaktadir (Solmon, 1996; Ntoumanis, Biddle, 1999; Abrahamsen vd., 2008; Cerne vd.,
2014). Diger taraftan ig yerindeki uzmanlik iklimi; ¢alisanlarin esitligini, ¢abalarini,
ogrenmelerini, gorev uzmanliklarini, bireysel gelismeyi ve is birligini cesaretlendirme
ve Odiillendirmeyi kapsamaktadir (Nerstad vd., 2013: 2233). Bu ozellikleri ile uzmanlik
iklimi; yiiksek performans, is bagliligi, ek c¢aba, yaraticilik ve zorluklara karsi direng
gibi olumlu davramiglarin ortaya g¢ikmasim gii¢lendirmektedir (Ntoumanis, Biddle,
1999; Roberts, 2012; Nerstad vd., 2013; Cerne vd., 2014).

1.3. Yenilikci s Davrams

1980’lerden sonra oOrgiitlerin yenilik¢ilikten uzak bir anlayigla degerlendirilmesi
miimkiin degildir (Amabile, 1988: 124). Orgiitler, giiniimiiz diinyasinda basarili olmak
icin yenilik¢i ozellikleri ile cevrelerine uyum saglamali ve rekabet avantaji elde
etmelidirler (Kuratko, Hodgetts, 1988: 55; Ellonen vd., 2008: 161). Orgiitsel
yenilik¢ilik, yaratici fikirlerin orgiitte basarili bir sekilde gelistirilerek uygulanmasidir
(Amabile, 1988: 126). Yenilik¢iligin temelinde yaratici fikir olduguna gore (Amabile,
1988: 126; Van de Ven, 1986: 592) fikirleri gelistiren ve uygulayan bireyler, orgiitsel
yenilik¢iligin 6znesidir (Van de Ven, 1986: 591-592). Kisacasi, oOrgiitlerin yenilikg¢i
ozelliklerini ortaya g¢ikarabilmeleri; orgiit iiyelerinin fikir gelistirmelerine, gelismelere
tepki vermelerine ve degisimden kendilerini sorumlu tutmalarina baglidir (Scott, Bruce,
1994: 581-582; Bysted, Hansen, 2015: 699).

Yenilikgilik kavrami Van de Ven (1986)’e gore kurumsal bir gorev ile zaman
icinde digerleri ile karsilikli islemler gerceklestiren bireylerin yeni fikirler gelistirmeleri
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ve bu fikirleri uygulamalaridir. Tanimdan goriildiigi tizere; bireysel yaraticilik, orgiitsel
yenilikgilik agisindan kaginilmaz bir gergektir fakat tek basina yeterli degildir (Amabile,
1988: 124). Yaraticilik, fikrin iretilmesiyle ya da bireyin kendi memnuniyeti ile
sinirliyken (Anderson vd., 2004:148) yenilikgilik kavrami yaraticiliktan ¢ok daha genis
bir davranig bigimidir (Parzefall vd., 2008: 167). Yaratici fikirler, yenilik¢i davranis
stirecinin baglangicint olusturmaktadir fakat yenilik¢ilik ayni zamanda fikirlerin
desteklenmesi ve uygulanmasi siirecini de i¢inde barindirmaktadir (Scott, Bruce, 1994;
Janssen, 2000; De Jong, Den Hartog, 2007; De Jong, Wennekers, 2008; De Jong, Den
Hartog, 2010). De Jong, Wennekers (2008: 20) bireysel yenilik¢iligi; bireylerin yeni ve
kullanish fikirleri, siiregleri, tirtinleri veya prosediirleri baglatmak ve bilingli bir sekilde
uygulamaya gecirmek icin gosterilen davraniglar olarak tanimlamaktadirlar. Bu
baglamda ¢aliganlarin yenilik¢i davranisi, orgiitsel yenilikgilik siirecine katkida bulunan
¢ok boyutlu bir kavramdir (De Jong, Den Hartog, 2007: 43).

Bireysel yenilik¢ilik; problemin tanmimlanmasi ve gelistirilen fikirler ile
¢ozlimlerin duruma uyumlastirilmasiyla baslamaktadir (Scott, Bruce, 1994: 581). Fakat
herhangi bir destekleyicilik faaliyeti olmadan yenilik¢i bir fikrin basarili olmasi
miimkiin degildir, bireyler zaman iginde sosyo-politik bir siire¢ yoluyla fikirlerini
sunmakta ve kabul gormesi igin ¢aba harcamaktadir (Van de Ven, 1986: 592).
Dolayisiyla yenilikgi fikir yaratilmasindan sonraki asamada, bireyler iiretilen yenilikgi
fikirler i¢in destek aramaktadirlar (Scott, Bruce, 1994: 582). Bireysel yenilik¢ilik
stirecinin son asamasi ise fikrin uygulamaya gecisi, yani prototipinin iiretilmesi ya da
tiim Orgiitte/birimde is rollerine uygulanarak deneyimlenmesidir (Janssen, 2000: 288).

Orgiitlerin  yenilikgilik  6zelligi, bireylerin  yenilik¢ilik  becerilerinden
faydalanilarak gelistirilmektedir (De Jong, Den Hartog, 2007: 57). Bu anlamda
orgiitiinde bireysel yenilik¢ilik davranislart sergileyen galisanlar, oOrgiitlerine fayda
saglamaya ve gorevlerini daha etkin bir bigimde yerine getirmeye yatkindirlar
(Ramamoorthy vd., 2005: 143). Bireysel yaraticihigin herhangi bir anda ortaya
¢ikmasinda ise, bireyin dahil oldugu orgiitiin 6zellikleri 6nemli bir belirleyicisidir
(Amabile, 1988: 124). Kisacast; yenilik¢ilik siirecinin = sosyo-politik  dogasi
cergevesinde, calisanlarin yenilik¢i faaliyetleri gdsterme istegi oOrgiitleriyle iliskilidir
(Janssen, 2005: 574).

1.4. Degiskenler Aras iliskiler

Olumlu ve giivenli bir atmosfer yaratilmasi, esneklik ve risk alma konusunda
calisanlar1 cesaretlendirirken, daha yenilik¢i davranislar sergilemelerinin  Oniinii
agmaktadir (De Jong, Den Hartog, 2007: 58). Orgiitlerde bu tip bir atmosfer yaratilmasi
konusunda 6nemli bir etkisi olan ve ¢alisanlarin davraniglarini yonlendiren yoneticiler
ve liderler olmaktadir (Kozlowski, Doherty, 1989: 546). Yoneticilerin, nasil
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uygulamalari tercih ettikleri, nasil karar aldiklar1 ya da nasil davrandiklari ¢alisanlarin
tutumlarinin  ve davramiglarimin  temelini olugturmaktadir (Sanders vd., 2010: 60).
Calisanlar yoneticilerinin yenilik¢iligini destekledigi inancina sahip degillerse, yenilik¢i
fikirlerinin  desteklenmesi  icin ¢aba  gOstermelerinin  anlamsiz ~ olacagini
diigiinebilmektedirler (Janssen, 2005: 574). Ek olarak, yoneticinin astlardan gelen
yenilik¢i fikirlerin daha iist seviyelere aktarilmasi konusunda araci olmasi, bu yaratici
fikirlerin kaderini belirlemektedir. Janssen’e (2000: 300-301) gore yoneticilerin
calisanlarin ¢abalarina dair tesvikleri daha fazla yenilik¢i davranis sergilemelerinin
Oniinii agmaktadir.

Yoneticiler koordinasyonu saglayarak, c¢alisanlarin yaratict caligmalarinda
onemli bir etkide bulunmaktadirlar (Amabile, Gryskiewicz, 1987: 23). Calisanlara daha
¢ok damigsan, yetki devrederek c¢alisanlarin kendi goérevlerini nasil yapacaklari
konusunda karar vermelerini saglayan ve ¢alisanlarin girisimleri ile yenilik¢i ¢abalarini
fark edip destekleyen liderler, izleyicilerinin yenilik¢i davramiglarini olumlu ydnde
etkilemektedir (De Jong, Den Hartog, 2007: 58). Yapisal olarak gii¢clendirme olarak da
ifade edilebilecek bu durum; calisana gelisme ve ilerleme firsatlar1 vermeyi, gorevlerini
gerceklestirirken gereksinim duydugu bilgiye ulagsmasini saglamayi, gerekli kaynaklari
sunmay1 ve onu desteklemeyi icermektedir (Knol, Van Linge, 2009: 360). Yapisal
olarak  giliclendirilmis ¢alisanlar, yenilikgi davranislar1 daha fazla olarak
sergilemektedirler (Knol, Van Linge, 2009: 367).

Biitiin bu bilgiler 1s181nda, liderin destekleyici yoniiniin bireysel yenilikgiligi
gelistirdigi goriilmektedir. Buna gore;

H1: Liderin destekleyici sesi, yenilik¢i is davramsini  olumlu yénde
etkilemektedir.

Liderlik arastirmacilari, orgiitsel iklimin en Onemli durumsal kisitlayicilar
arasinda liderligi gostermektedir (Kozlowski, Doherty, 1989: 546). Orgiitiin kurulus
asamasinda, kurucularin ve diger iist diizey yoneticilerin kararlar1 6rgiitiin gelismesinde
cok onemli bir etkide bulunurken ayni zamanda stratejilerin, yapinin, iklimin ve
kiiltiiriin yaratilmasina da onciilikk etmektedir (Schein, 2004: 225-243). Hatta ilerleyen
stiregte de liderler; astlartyla sozlii ya da sozsiiz etkilesimleriyle, benimsedikleri politika
ve uygulamalariyla dogru ve yanlis davraniglart betimleyerek orgiit iklimini
sekillendirmektedirler (Wimbush, Shepard, 1994: 642-643). Bu baglamda c¢alisanlar
icin; orgiitlerdeki yonetim anlayisinin, faaliyetlerinin, politikalarmin ve prosediirlerinin
en somut ve belirgin temsilcisi, ¢aliganin ilk yoneticisidir (Kozlowski, Doherty, 1989:
547).
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Liderlik bigimleri farklilastikga, oOrgilit calisanlarinin algiladiklart Grgiitsel
iklimde de farkliliklar yasanmaktadir. Isci vd. (2015: 132-133), gergeklestirdikleri meta
analiz ¢alismasi ile liderligin 6rgiit iklimi {izerinde 6nemli bir etkisi oldugunu ortaya
koymaktadirlar. Ozellikle ¢alisanlarin bilgi, veri ve materyal paylagma istegini artiran
acik iklim (Louis vd., 2007:323) ile liderlik arasinda anlaml iligkiler tespit edilmigtir
(Isci vd., 2015: 130-131). Bunun da 6tesinde liderlik sadece orgiitsel iklim algilariin
olugsmasina degil, devamliligina da katki saglamaktadir (Kozlowski, Doherty, 1989:
547).

Diger iklimlerde oldugu gibi motivasyonel iklimin en belirgin Onciilliniin,
liderlik davranislar1 oldugu agiktir (Nerstad vd., 2013: 2232). Ozellikle izleyicilerin
fikirlerinin dikkate alindig1 ve deger gordiigii algilarin1 gelistirebilen katilimer yonetimi
ortaya ¢ikaracak liderlik tarzlari, bireylerin siire¢ boyunca ¢abalamalarmin bir karsiligi
oldugu ve dolayisiyla gelisimlerine dikkat edildigi diisiincesini gelistirecektir. Nitekim
demokratik liderlik tarzi ile uzmanlik iklimi arasinda anlamli bir iligki bulunmaktadir
(Bekiari, 2016: 96-97). Biitiin bu bilgiler 1s18inda, yoneticinin/liderin bir politika ve
uygulama olarak destekleyici ses davranislarini benimsemesi, algilanan uzmanlik
iklimini gelistirdigi diisiiniilmektedir. Bu dogrultuda;

H2: Liderin destekleyici sesi, algilanan uzmanlik iklimini olumlu ydnde
etkilemektedir.

Iklim, kisi ve gevre arasindaki temel islevsel bir bag olarak ortaya ¢ikmaktadir
(Kozlowski, Doherty, 1989: 546) ve bu anlamda iklim, ¢alisanlarin motivasyonlarmin
ve davraniglarinin 6nemli bir belirleyicisidir (Dieterly, Schneider, 1972: 4). Kisacasi
calisanin Orgiit iklimi algilari, ¢alisanin davraniglari sekillendirmesi noktasinda bir
temel olusturarak, kritik bir rol oynamaktadir (Schneider, 1981: 3). Ciinkii bireylerin
davraniglart hem i¢sel hem de bulundugu g¢evreden etkilenerek digsal bir bigimde
sekillenmektedir (Schneider, 1982: 17).

Orgiit iiyelerinin davramslarini, tutumlarini, duygularmi sekillendiren iklim;
durgun ve yaratict Orgiitler arasindaki farki belirleyebilmektedir (Ekvall, 1996: 122).
Ozellikle &rgiit iklimi, drgiit iiyelerinin yenilik temelli normlar1 ve degerlerini kabul
etmelerini  kolaylastirarak  yenilik¢i davramiglart motive eden kritik bir rol
oynayabilmektedir (Hartmann, 2006:159).

Bu baglamda; 6rgiit iklim tiirlerinden biri olarak kabul edilen uzmanlik iklimi de,
yeni fikir gelistirmeyi desteklemektedir (Skerlavaj vd., 2017). Ciinkii, uzmanlk
iklimindeki calisanlar kendilerini psikolojik olarak daha giivende ve ozgiivenli
hissettikleri icin, yenilik¢i is davranislari sergilemeye daha istekli davranmaktadirlar
(Baer, Frese, 2003: 57-62; Cerne vd., 2017: 289). Biitiin bu bilgiler 1g1g8inda:
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H3: Algilanan wuzmanhk iklimi, yenilik¢i is davramgini olumlu yédnde
etkilemektedir.

Beugre (2010: 291) bir orgiitteki ¢alisanlarin, 6rgiit igindeki olay ya da olgulara
bagli olarak bilissel veya duyussal bir uyarilma yasadiklarini ve bu uyarilma sonucunda
calisanlarin orgiitlerine yonelik davranislarii  diizenlediklerini iddia etmektedir.
Dolayistyla yoneticilerin davranig kaliplari, g¢alisanlarin davraniglarini yarattiklari
biligsel ve duyussal 6geler lizerinden etkilemektedir. Nitekim, yazinda yapilan birgok
caligma (Pirola-Merlo vd., 2002; Aarons, Sommerfeld, 2012; Sarros vd., 2008; Si, Wei,
2012; Chen, Hou, 2016), cesitli lider davramislarmin/stillerinin yarattiklart iklim
iizerinden yenilik¢i i3 davramisint etkiledigini gostermektedir. Bu baglamda,
yoneticilerin astlarmi Oneriler ve fikirleri ile desteklemesinin, c¢alisanlarin uzmanlik
iklimi algilarim1t giiclendirecegi ve bu algiya bagli olarak yenilik¢i is davranisi
sergileyecekleri diigiiniilmektedir. Bu dogrultuda:

H4: Liderin destekleyici sesi ile yenilik¢i is davranisi iliskisinde algilanan
uzmanlik iklimi aracilik rolii oynamaktadir.

Geligtirilen  hipotezler ~dogrultusunda arasgtirmanin  modeli Sekil 1°de
gosterilmektedir.

Sekil 1. Arastirma Modeli

Alzlanan

Ul rmanhk H3
clim

H2

H1

Lsdenn
Dhestekbevica
Sew

Yemilikg 15

[avramza

2. YONTEM

Veriler, Izmir ilinde 6zel sektdr calisanlarindan toplanmistir. Hazirlanan anket
cevrimigi segeneklerden Google Form araciligiyla g¢alisanlara ulagtirilmistir. Kolayda
ornekleme yonteminden faydalanilmistir. Toplam 155 geribildirim alinmis, 1 anket
eksik bilgiden otiirii analiz disinda birakilmistir. Veriler 2018 yili Kasim ve Aralik
aylar1 i¢inde 2 aylik donemde toplanmustir.

Hacettepe University Journal of Economics and Administrative Sciences
Vol 38, Issue 3, 2020
570



Liderin Destekleyici Sesi fle Yenilikgi Is Davrams: iliskisinde Uzmanlik...| SEZGIN, AKSU

Nesnelci bakig agisiyla “aciklayici” olarak tasarlanan bu galismada, tarama
yontemi tercih edilmistir. Veri toplama araci olarak anket kullanilmistir. Olusturulan
anket iki boliimden olugmaktadir. ilk boliim, anketi yamitlayan katilimcilarla ilgili
demografik degiskenlere iliskin sorulardan olusmaktadir. fkinci boliimde ise, “liderin
destekleyici sesi”, “algilanan uzmanlik iklimi” ve “yenilik¢i is davranigi” degiskenlerine
iliskin maddeler yer almaktadir. Olgek maddeleri Tiirkge’ye ¢evrilmis ve iki uzman
tarafindan kontrol edilmigtir. Biittin maddeler, 5°li Likert olgegi (1= Kesinlikle
Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4=

Katiliyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum) ile numaralandirilmistir.

Liderin Destekleyici Sesi Olcegi (LDS): 5 madde ile olgiilmiistiir. Olgegin
orjinali Liang vd.’nin (2012) calismasina aittir. Fakat orijinal 6l¢ek sorulari, ¢alisanin
destekleyici sesini Olgmeye yonelik gelistirilmistir. Bu ¢alisma 6zelinde, maddeler
yoneticiye 0zgii olarak uyarlanmistir. Yoneticinin destekleyici sesini 6lgen maddeler:
“Yoneticim astlarii etkileyebilecek konular hususunda Onceden Onlemler alarak
(proaktif davranarak) Oneriler gelistirir ve sunar.”, “Yoneticim Onceden 6nlemler alarak
(proaktif davranarak), astlarina faydali yeni projeler Onerir.”, “Yoneticim calisma
usullerinin iyilestirilmesi hususunda astlarin 6neride bulunmalarini tesvik eder.”,
“Yoneticim astlarinin hedeflerine ulagsmasina yardimei olan yapici onerilerini dile
getirir.”, “Yoneticim astlarinin galigmasini iyilestirmek i¢in yapici onerilerde bulunur.”
olarak diizenlenmistir.

Algillanan Uzmanhk iklimi Olcegi (AUI): 6 maddeden olusmaktadir. Olgme
aract olarak Nerstad vd.’nin (2013) gelistirdigi 6lgek kullamilmistir. Olgekte,
“Boliim/Calisma grubumda ¢alisanlar karsilikli olarak ig birligine ve fikir aligveriginde
bulunmaya tesvik edilmektedir.” yer alan ifadelerden birisidir.

Yenilik¢i is Davramsi Olcegi (YiD): 8 maddeden olusmaktadir. Sezgin’in
(2015) calismasinda uyarladigi i¢ girisimci Olgeginin yenilik¢i is davramsiyla ilgili
maddelerinden faydalanilmistir. Sezgin (2015: 93) caligmasinda, dlgek gelistirme 6n
testi asamasinda i¢ girisimcinin 5 boyutlu tasarimindan yola ¢ikarak madde havuzu
olusturulmustur. Bu noktada yenilik¢ilik ile ilgili destek aldigi dlgeklerden (Janssen,
2000; Scott, Bruce,1994; Bysted, Hansen, 2015; Stull, 2005; Hughes, Morgan, 2007) 10
madde uyarlanmistir (Sezgin, 2015: 94-95). Janssen (2000) yenilik¢i is davraniginin {ig
ozelligi barindirdigini belirtmektedir: Fikir iiretme, fikir promosyonu (destekleyicilik)
ve fikir uygulama. Fakat Sezgin’in (2015) ¢aligmasinin 6n test ve model testi siirecinde
gerceklestirilen agimlayic1 ve dogrulayici faktodr analizleri sonuglarina goére séz konusu
maddelerin yenilik¢ilik ve destekleyicilik olarak 2 ayr1 boyuta dagildigi goriilmektedir
(Sezgin, 2015: 104-131). Bu ¢alismada ise yenilik¢i is davramisinin, destekleyicilik
ogesini de ihmal etmemek icin ilgili 3 madde ¢alismaya dahil edilmistir. Olgekte yer
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alan ifadelerden birisi de “Yenilik¢i is fikirlerimi is arkadaslarimla paylasirim.”
ifadesidir.

Aragtirmaya 71 erkek, 83 kadin olmak tizere toplam 154 kisi katilmustir.
Katilimcilarin biiyiik bir kismi tniversite egitimini (%97) tamamlamis, lisansiisti
egitimini tamamlamis 40 kisi (%26) bulunmaktadir. Aragtirmaya katilim gosterenlerin
demografik bilgileri Tablo 2’de gosterilmektedir.

Tablo 2. Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

Cinsiyet Kurumundaki Cahisma Siiresi (Y1l)
Kadn 83 (% 53.9) 5 Yildan Az 112 (%72.7)
Erkek 71 (% 46.1) 6-10 19 (%12.3)
Egitim 11-15 12 (%7.8)
Lise ve Dengi 4 (% 2.6) 16-20 2 (%13)
Universite 110(% 71.4) 20’den fazla 7 (%4.6)
Lisansiistii 40 (% 26.0) Belirtmeyen 2 (% 13)
Yas (Y1) Pozisyon

20-30 87 (% 56.5) Alt Diizey Yonetici 86 (% 55.9)
31-40 56 (% 36.4) Orta Diizey Yonetici 49 (% 31.8)
41-50 10 (% 6.5) Ust Diizey Yonetici 15 (% 9.7)
50 ve Uzeri 1 (%0.6) Belirtmemis 4 (% 2.6)

Arastirmanin amaci dogrultusunda oOncelikle verilerin i¢ tutarliliklart ve
faktoriyel yapisini belirlemek {izere veriler giivenilirlik ve agimlayici faktdr analizine
tabi tutulmus, daha sonra olusturulan arastirma modeli ve hipotezleri test etmek iizere
tanimlayict istatistikler (ortalama, standart sapma), korelasyon analizi ve yapisal
esitliklerin ¢6ziimlenmesi i¢in yol (path) analizi uygulanmigtir. Bu analizlerin
uygulanmasinda SPSS 24 ve Lisrel 8.1 paket programlarindan faydalanilmustir.

Tablo 3’de goriildiigii lizere Keiser Mayer Olkin (KMO) degerleri (>0,60) ve
Bartlett testleri (p<0,05) anlamli oldugu i¢in veri setinin faktor analizi i¢in uygun
oldugu goriilmektedir. A¢imlayici faktor analizine gore, yenilikei is davranisi 6lgegi tek
faktorden olustugu ve faktor yapisinin toplam varyanstaki degisimin %70,677sini
acikladigr goriilmektedir. Liderin destekleyici sesi, tek faktérden olugmakta ve faktor
yapis1 toplam varyanstaki degisimin %78,298’ini agiklamaktadir. Son degisken olan
algilanan uzmanlik iklimi maddelerinin de tek faktdrden toplandigi ve faktor yapisinin
toplam varyanstaki degisimin %68,310 nu acikladig tespit edilmistir.

Olgeklerin  i¢ tutarhiliklarini  degerlendirmek iizere giivenilirlik analizi
uygulanmistir. Giivenilirlik analizi sonuglarina gore, tim verilerin Cronbach Alpha
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degeri .943 olarak belirlenmistir. Liderin destekleyici sesi (0=.930), algilanan uzmanlik
iklimi (0=.907) ve yenilik¢i ig davranis1 (0=.941) lgeklerinin Cronbach Alpha degerleri
.700 degerinin iizerindedir (Nunnally, 1978: 245).

Tablo 3. Acimlayic1 Faktor Analizleri Sonug¢lar:

Maddeler Bilesenler KMO Toplam Varyansi
Faktor 1  Faktor 2 Faktor 3 Aciklama Oran
Y1 .879
Y2 .856
Y7 .848
Y6 .845
Y4 .838 .920 % 70.677
Y5 .837
Y3 811
Y8 .809
Cronbach Alpha: ,941 ; Bartlett: 984,425 ; df: 28 ; p: 0,000
DS2 .920
DS5 .903
DS4 .887 814 % 78.298
DS3 .869
DS1 .844
Cronbach Alpha: ,930 ; Bartlett: 722,760 ; df: 10; p: 0,000
Uis .864
uUi3 .848
ui6 .842
Ui4 .829 .866 % 68.310
uUi2 792
Uil 781

Cronbach Alpha: ,907 ; Bartlett: 574,563 ; df: 15; p: 0,000

Not: p<0.05 Y: Yenilikgi Is Davranigi; DS: Liderin Destekleyici Sesi; Ul: Algilanan Uzmanlik
iklimi

Acimlayict faktor analizi sonrasinda her bir dl¢ek igin dogrulayici faktor analizi
yapilmistir. Tablo 4’de arastirmada kullanilan 6lgeklere iliskin dogrulayici faktor analizi
sonuglar1 verilmektedir.'

Sonuglar incelendiginde liderin destekleyici sesi ve algilanan uzmanlik iklimi
RMSEA indisleri kabul edilebilir, diger biitiin uyum iyiligi istatistiklerinin ise, iyi uyum
gosterdigi belirlenmistir.
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Tablo 4. Dogrulayic1 Faktor Analizleri Sonugclari

Liderin Destekleyici Sesi  Uzmanhlk iklimi Yenilikei is Davrams
X?/df 4,37/3=1,46 11,31/6 = 1,89 18,47/15=1,23
NFI 0,99 0,99 0,99
NNFI 0,99 0,98 1
CFl 1 0,99 1
IFI1 1 0,99 1
AGFI 0,94 0,92 0,93
GFI 0,99 0,98 0,97
RMSEA 0,055 0,076 0,040
RMR 0,017 0,025 0,023

Gergeklestirilen tanimlayici istatistiklere gore yenilikg¢i is davraniginin ortalamasi
3.77 ile en yiiksek ortalamaya sahiptir. Biitiin degigkenlerin ortalamasi, 6l¢ek
ortalamasinin iizerinde tespit edilmistir. Bu baglamda, 6rneklemi olusturan ¢alisanlarin
liderlerinin destekleyici bir ses ile astlarina yaklastiklarini, ¢alisma ortamlarinda
uzmanlik iklimini algiladiklarini ve yenilik¢i is davranisi sergiledikleri sOylenebilir.
Gergeklestirilen regresyon analizi sonucunda, s6z konusu degiskenlerin aralarinda 0.01
hata diizeyinde pozitif yonde anlamli iligkilerinin oldugu Tablo 5’de goriilmektedir.

Tablo 5. Boyutlarin Ortalamalari, Standart Sapmalari ve Korelasyonlari

Boyutlar Ort. S.S. 1 2 3
1.Liderin Destek. Sesi 3.4506 1.0243 -

2. Algt. Uzmanlik Tklimi ~ 3.5996 0.8631 .632(**) -

3. Yenilik¢i Is Davranist ~ 3.7719 0.8400 A14(*%) S571(*%) -

Not: **0.01 hata diizeyinde korelasyonlar anlamli (2-tailed). Ort. =Ortalama, S.S.= Standart
Sapma.

Baron ve Kenny’e gore (1986: 1176) aracilik etkisinden bahsedebilmek i¢in (a)
bagimsiz degisken (LDS) ile arac1 oldugu varsayilan degisken (AUI) arasinda anlamli
bir iliski, (b) arac1 oldugu diisiiniilen degisken ile bagimli degisken (YID) arasinda
anlaml bir iliski ve (c) arac1 oldugu diisiiniilen degisken (AUI) ile bagimsiz degiskenin
(LDS) ayni anda modele girdiginde bagimsiz (LDS) ve bagimli degisken (YID)
arasindaki iliskinin anlamli olmadig1 kosullarinin saglanmasi gereklidir. Bu dogrultuda,
regresyon analizleri gerceklestirilmistir.

Gergeklestirilen regresyon analizleri Tablo 6’da gosterilmektedir. Analiz
sonuglarina gore liderin destekleyici sesinin diizeyi yenilik¢i is davranisi {izerinde
%17.1 oraninda anlaml bir belirleyicidir. Bu dogrultuda, H1 kabul edilmistir.
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Model 2’de bagimsiz degisken (LDS) ile arac1 degisken (AUI) arasindaki iliski
analiz edilmistir. Liderin destekleyici sesi, algilanan uzmanlik iklimi toplam varyansinin
% 39,9’unu agiklamaktadir. Dolayisiyla, H2 kabul edilmistir.

Arac1 degisken (AUI) ile bagimli degisken (YID) arasinda gerceklestirilen
regresyon analizine gore (Model 3), algilanan uzmanlik iklimi, yenilik¢i is davranigini
% 32,6 diizeyinde belirlemektedir. Bu sonuglara gore, H3 kabul edilmistir.

Aracilik testi i¢in son kosul i¢in liderin destekleyici sesi ile algilanan uzmanlik
iklimi birlikte yenilik¢i is davramisi lizerindeki etkileri Model 4’te incelenmektedir.
Regresyon analizi sonuglaria gore; liderin destekleyici sesinin, yenilik¢i is davranist
iizerindeki etkisi kaybolmakta ve model anlamliligini siirdiirmektedir. Bu sonuglar,
liderin destekleyici sesi ile yenilik¢i is davranisi iliskisinde uzmanlik ikliminin aracilik
rolii istlendigine dair goriisii giiclendirmektedir.

Tablo 6. Liderin Destekleyici Sesi ile Yenilik¢i Is Davramisi Arasindaki iliskide
Uzmanlik Ikliminin Araci Etkisine Iliskin Regresyon Analizleri

Degisken B Stnd. Hata  Beta t p
Model 1  Sabit 2,601 ,218 11,935 ,000
Destekleyici Ses ,339 ,061 414 5,604 ,000

R=0,414 ; R?=0,171 ; Adj. R=0,166 ; F = 31,406 p = 0,000
Yenilikgi Is Davranis1 = 2,601 + 0,339*Liderin Destekleyici Sesi

Model 2 Sabit 1,763 ,191 9,246 ,000
Destekleyici Ses ,532 ,053 ,632 10,049 ,000
R=0,632;R?=0,399 : Adj. R=0,395; F =100,979 p = 0,000
Uzmanlik iklimi = 1,763 + 0,532*Liderin Destekleyici Sesi

Model 3 Sabit 1,770 ,240 7,383 ,000
Uzmanlik Tklimi ,556 ,065 ,571 8,581 ,000
R=0,571;R?=0,326 ; Adj. R=0,322 ; F = 73,636 p = 0,000
Yenilikgi s Davranisi = 1,770 + 0,240¥*Uzmanlik Iklimi

Model 4  Sabit 1,716 ,246 6,989 ,000
Uzmanlik Tklimi 502 ,084 516 6,005 ,000
Destekleyici Ses ,072 ,070 ,088 1,025 ,307
R=0575;R?=0,331; Adj. R=0,322 ; F = 37,356 p = 0,000

Not: p<0.05

Calismanin amaci ve regresyon analizlerinin sonuglar1 dogrultusunda Sekil
1’deki varsayimlanan yapisal esitlik modeli test etmek {izere verilere yol (path) analizi
uygulanmistir. Elde edilen ilk modelin ki kare/serbestlik (chi square/degrees of
freedom) orant 472.98/150=3.1522 olarak belirlenmistir. Programin oOnerisi ile
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gerceklestirilen hata modifikasyonlar1 sonrasinda son olarak elde edilen 4. modelin ki
kare/serbestlik  oram1  259.64/142=1.8285’e¢  diismiistiir.  Gergeklestirilen  hata
modifikasyonlar1 sonucunda Ki kare/serbestlik oranindaki iyilesmeler Tablo 7.’de
gosterilmektedir.

Tablo 7. Yapisal Esitlik Modelinin Model Iyilestirmeleri Sonucundaki Ki
Kare/Serbestlik Dereceleri

Model Ki Kare Degeri  Serbestlik Degeri Ki Kare/Serbestlik Degeri
Modell 472.98 150 3.1522
lyilestirme 1 319.11 147 2.1708
Tyilestirme 2 277.16 143 1.9382
Iyilestirme 3 259.64 142 1.8285

Gergeklestirilen ti¢ iyilestirme sonrasi elde edilen yapisal esitlik modeli ve
anlamlilik degerleri Grafik 1°de gosterilmektedir. Modeli olusturan biitiin maddelerin
degiskenler ile ilgili R® degerleri 0.25 degerinin iizerindedir. Degiskenler ile
korelasyonlar1 0.50’nin iizerinde ve biitiin T degerlerinin 1.96’dan daha biiyiik olmasi,
yapisal esitlik modelinin anlamli oldugunu gostermektedir.

Grafik 1. Yapisal Esitlik Modeli
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Yapisal esitlik modeli analizi sonucunda elde edilen modelin uyum iyiligi
indisleri de kabul edilebilir ve iyi uyum oldugu gézlenmektedir. Tablo 8.’de elde edilen
modelinin uyum indisleri gosterilmektedir.

Tablo 8. Yapisal Esitlik Modeli Uyum Indisleri

indis Deger Olmasi Gereken Sonu¢

X2/df 259.64/142=1.83  >2 fyi Uyum

NFI 0.96 >0.90 fyi Uyum

NNFI 0.98 >0.90 fyi Uyum

CFI 0.98 >0.90 fyi Uyum

IFI 0.98 >0.90 Iyi Uyum

AGFI 0.81 >0.90 Kabul Edilebilir Uyum
GFI 0.86 >0.90 Kabul Edilebilir Uyum
RMSEA 0.068 >0.05 Kabul Edilebilir Uyum
RMR 0.052 >0.05 Kabul Edilebilir Uyum

Biitiin bu bilgiler 1s18inda, liderin destekleyici sesi ile yenilik¢i is davranisi
iliskisinde uzmanlik iklimi tam aracilik roli tistlenmektedir. H4 kabul edilmistir.

SONUC

Bu ¢alismanin amaci, liderin destekleyici sesi ile yenilikgi is davranis iliskisinde
algilanan uzmanlik ikliminin roliinii arastirmaktir. Gergeklestirilen analizler
dogrultusunda, liderin destekleyici sesi ile caliganlarin yenilik¢i is davranislarini
etkiledigi bulgusu yazin ile tutarlidir. Fakat alanyazinda ses ile ilgili ¢aligmalar,
yenilik¢i davraniglar ile calisan sesi arasindaki iliskiyi (Gambarotto, Cammozzo, 2010;
Ng, Feldman, 2012) degerlendirmektedir. Calisma Ozelinde liderin destegi, liderin
destekleyici sesi gergevesinde degerlendirilmekte ve s6z konusu destegin yenilikgi
davraniglara etkisi tartisitilmaktadir.

Calismada elde edilen bir diger sonug, liderin destekleyici sesinin, uzmanlik
iklimini etkiledigidir. Politika ve uygulamalariyla ortaya koyduklar1 yonetim anlayisi ile
orgiitiin iklimini sekillendirenler liderler olmaktadir. Bu baglamda, elde edilen bulgu
Nerstad vd. (2013) ve Bekiari’nin (2016) ¢aligmalari ile ayn1 yondedir.

Orgiit iklimleri ise ¢calisanlarin davramslarma yol gdsterici bir rehber roliindedir.
Dolayisiyla, calisanin yenilik¢i degerleri kabul edip bu anlamda bir tutum benimsemesi
ve yenilik¢i i davraniglart sergilemesi, uzmanlik iklimi ile yakindan iliskilidir. Bu
caligmada, bu dogrultuda elde edilmis bulgu ile yazin benzer sonuglara ulagmistir
(Cerne vd., 2017; Skerlavaj vd., 2017).

Hacettepe Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi |
Cilt 38, Say: 2, 2020
577



SEZGIN, AKSU | The Mediator Role of the Mastery Climate in the Relationship Between,,,

Calismada son olarak tespit edilen bulgu, destekleyici lider sesinin, uzmanlik
iklimi olusturarak calisanlarin yenilik¢i davraniglarini gelistirmesidir. Yazindaki bir ¢ok
caligma gibi (Pirola-Merlo vd., 2002; Aarons, Sommerfeld, 2012; Sarros vd., 2008; Si,
Wei, 2012; Chen, Hou, 2016) liderlik davranisi ile yenilik¢i is davramisi iligkisinde
orgiit iklimi aracilik rolii oynamaktadir.

Bir orgiit lyesinin Orgiitteki davranmiglarinin 6nemli bir belirleyicisi ise, s6z
konusu orgiitte hangi davraniglarin dogru ve uygun oldugunu gosteren kurallar, normlar
ya da bigimler ile orgiit iklimi ve bu iklimin olusmasinda 6nemli rolii bulunan
yoneticilerdir. Bu baglamda, bir ¢aliganin yenilik¢i davranisi, yoneticilerin/liderlerin
davramglari ile sekillenen 6rgiit iklimi ile iliskilidir. Ozellikle yenilikgi bir is davrams,
kendi icinde hatalar1 da barmdirmaktadir. Dolayist ile c¢alisanlar, s6z konusu riskli
davraniglarini sergileyebilmek i¢in, kendilerinin bu anlamda desteklenmesine ve sonug
odakli yerine siire¢ odakli degerlendirildiklerine yonelik bir algiya ihtiyag vardir.
Ogrenmeyi, gelismeyi ve cabayr degerlendiren uzmanlhk iklimi algisi da ancak
yoneticilerin ¢aliganlar1 bu anlamda destekledigini ifade ettikleri sdylemler ile ortaya
¢ikmaktadir.

Analizler sonucu ortaya g¢ikan bulgular 1s18inda, yoneticiler proaktif sekilde
isyeri kosullarini iyilestirici 6neriler ve yeni projeler gelistirmelidir. Ornegin; yoneticiler
deneyimlerine dayanarak calisanlarinin gelecekte problem yasayabilecegi is yapma
bi¢imleri konusunda onlara mentorluk yapabilir. Ek olarak c¢alisanlarin is birligini
artirmak ve empati yeteneklerini gelistirmek amaciyla, rol oynama ydntemi veya
yonetim oyunlar1 gibi gérev dis1 egitim projelerinden faydalanabilirler. Is yeri barigii
artirmak amaciyla ise, c¢alisanlarin hep birlikte katilim gosterecegi sosyal aktiviteleri
destekleyebilir. Kendi kendini yoOnetebilen takimlar olusturmak amaciyla, takimlar
yoneticileri tarafindan yetkilendirilebilirler. Bunun yani sira, astlarini Onerilerde
bulunmaya tesvik etmeli ve astlarinin hedeflerine ulagsmalart konusunda tavsiyelerde
bulunmalidirlar. Uygulamacilar (yoneticiler, danigmanlar, egitmenler) sadece sonug
odakli performans degerlendirme ydntemi yerine, ¢abayr Onemseyen ve Ogrenmeyi
dikkate alan siire¢ odakli performans degerlendirme yontemlerini tercih etmelidirler.

Arastirmanin cesitli kisitlart bulunmaktadir. Arastirma, sadece Izmir ilindeki
0zel sektor calisanlarini kapsamaktadir. Ulusal, bolgesel ya da sektorel sonuglar icin
diger goriislere de ulasilmas1 gereklidir. Ikinci kisit, arastirma sorularmin katilimcilar
tarafindan dikkatlice okunarak cevaplandirildigi kabuliidiir. Olgekteki baz1 kavramlarin
da (proaktif vb.) farkli algilanabilme olasiliginin bir kisit olabilecegi diisiiniilmektedir.
Ayrica, katilimcilara internet araciligryla ulasilmasi, s6z konusu mecrayi tercih etmeyen
veya kullanmayan ¢alisanlar yiiziinden bir diger kisit1 olugturmaktadir.

Arastirmacilara ise sadece galisan/ast odakli ses ¢aligmalara yogunlagmanin yani
sira, Ozellikle alt ve orta diizey yoneticilerin seslerini dikkate alarak yeni arastirma
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tasarimlarinda bulunmalar1 ve bunlart farkli 6rneklemler iizerinde sinamalari
Onerilmektedir. Arastirmanin  Ornekleminin  beyaz yakali g¢alisanlar oldugu
goriilmektedir. Bu noktada, mavi yakali ¢alisanlari inceleyecek baska bir ¢aligma
yapilabilir. Ilerleyen ¢aligmalarda, diger liderlik tarzlarnin uzmanhk iklimi {izerinden
yenilik¢i i davranislarina etkisi incelenebilecegi gibi, liderin destekleyici sesinin
uzmanlik iklimi tizerinden diger 6nemli sonug degiskenlere etkileri de (6rgiitsel baglilik,
performans, is tatmini vb.) irdelenebilir. Ek olarak, Bekiari (2016) makyevelist
Ozellikleri barindiran izleyicilere gore sonuglarin farklilagabildigini belirtmektedir.
Calismadaki degiskenlerle birlikte, ¢alisanlarin kisilik 6zelliklerini de dikkate alan yeni
caligmalarin, alana yonelik katkiy1 artiracagi diisiiniilmektedir.

Sonug olarak, yaratict olan ve yenilik¢i is davranmiglart sergileyen calisanlar
sorunlarin ¢6ziimiine katki saglayarak, isletmeler daha basarili olmasma katki
saglamaktadir. Bu dogrultuda, yoneticiler yapici oneriler gelistirerek ve tesvik ederek
calisanlarinin uzmanlik iklimi algilarin1 gelistirebilir ve yenilik¢i is davranislarini
arttirabilirler.

NOTLAR

" Yapisal esitlik modellerinin kabul edilmesi i¢in modelin uyum iyiligi istatistikleri kontrol
edilmektedir. (Simsek, 2007: 13-14). Alanyazin incelendiginde ¢ok sayida uyum istatistiginin
kontrol edildigi ¢iinkii tek bir uyum istatistigi modelin belli bir yénden degerlendirdiginden dolay1
tek bagina yeterli kalmamaktadir (Erkorkmaz vd., 2013: 213). Uyum iyiligi ile ilgili indislerin
olmasi gereken degerler konusunda farkli goriisler mevcuttur (Gefen vd., 2000:49). Fakat ortak
goriis CFI, NFI, NNFI, GFI, AGFI, IFI degerleri 1’e dogru yaklastikca mitkkemmel uyum elde
edilmektedir (Schumacker, Lomax, 2010: 76). S6z konusu indisler, 0,90 ve iizeri oldugunda iyi
uyum olarak kabul edilmektedir (Schumacker, Lomax: 2010: 76) Kabul edilebilir degerler ise
Ozellikle GFI ve AGFI indislerinde 0,80 olmaktadir (Erkorkmaz vd., 2013: 210; Cevik vd., 2018:
255). Bir diger indis olan Ki kare ve serbestlik derecesi oraninin 2 ve altinda olmasi iyi uyumu
gostermektedir (Simsek, 2007: 14). RMSEA ve RMR degerlerinin de 0,05 ve altindaki degerleri
almasi iyi uyum gostergesidir (Simsek, 2007: 14; Schumacker, Lomax, 2010: 76).
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