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ALGILANAN ASIRI NiTELIKLIiLiGIN YENILiKCIi iSYERi DAVRANISLARI
UZERINDEKI ETKiSINDE KOLEKTIiF SUKRANIN ROLU

Dr. Ogr.Uyesi Bora YILDIZ*
Dr. Ogr.Uyesi Ozlem Ayaz ARDA*
0z

Bu ¢alismada algilanan aswr nitelikliligin yenilik¢i (inovatif) davranislar iizerindeki etkisinde
kolektif siikranin sarth degisken etkisi incelenmistir. Ilgili alanyazin incelendiginde onceki ¢alismalar
genellikle algilanan aguri nitelikliligin ¢alisanlarin olumsuz davramislar ya da tutumlar sergilemesinde
onemli bir onciil oldugunu vurgulamaktadir. Ancak, algilanan aswi nitelikliligin uygun kosullar altinda
olumlu davranis ya da tutumlara yol agacagim gésteren ¢alismalar ilging bir sekilde sinirli diizeydedir.
Bu baglamda bu arastirmanin amaci alanyazinda olduk¢a yeni olan bir duygu durum degiskeni olan
kolektif siikramin diizenleyici etkisini kisi-is uyumu kavramsal c¢ercevesinde aragtirarak ilgili
alanyazindaki boslugu doldurmaktir. Arastirma Istanbul Ilindeki bir sigorta sirketinde ¢calismakta olan
121 beyaz yakali ¢alisan iizerinde uygulanmigtir. Aragtirmada elde edilen veri PROCESS SPSS makrosu
kullamlarak analiz edilmistir. Arastirma bulgular: géstermigstir ki algilanan aswr nitelikliligin yenilik¢i
davranmiglar tizerindeki olumsuz etkisi kolektif siikran diizeyi diisiik olan ¢alisanlarda daha giiclii iken,

yiiksek olan c¢alisanlarda istatistiksel agidan anlamli degildir. Arastirma sonucunda ydnetici ve

uygulayicilar icin ¢esitli oneriler sunulmugtur.
Anahtar Kelimeler: Algilanan Aswri Niteliklilik, Kolektif Siikran, Yaratici Davranislar
JEL Kodlari: M1, M12, D23, O15

THE ROLE OF COLLECTIVE GRATITUDE ON THE RELATIONSHIP BETWEEN
PERCEIVED OVERQUALIFICATION AND INNOVATIVE WORKPLACE BEHAVIORS

ABSTRACT

In this paper, the moderating effect of collective gratitude on the relationship between perceived
overqualification and innovative behaviors are examined. The extant literature posits that perceived
overqualification is an important antecedent in employee's negative behaviors and attitudes. There is a

lack of research in asserting the role of perceived overqualification in positive employee behaviors and
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attitudes. With the help of the person-job fit theory, this study aims for filling the gap in the literature
by asserting the moderating role of collective gratitude, which is a new emotional state variable,. The
research is applied to 121 white-collar employees who work for an insurance company in Istanbul. The
data were analyzed by using PROCESS SPSS macro. Findings indicate that the negative effect of
perceived overqualification on innovative behaviors is stronger for the employees who have lower levels
of collective gratitude. This relationship remains insignificant when the level of collective gratitude is

high. In the end, implications are presented for managers, industry practitioners, and academicians.
Key words: Perceived Over Qualification, Collective Gratitude, Innovative Behaviors
JEL Codes: M1, M12, D23, 015

1. GIRIS

Bilindigi iizere orgiitlerin temel faaliyetlerinden biri “dogru ise dogru adam” ilkesi ile ¢alisanlari
secme ve yerlestirmedir. Her ne kadar bu ilke g6z Oniine alinarak olabilecek en dogru adaylarin drgiite
alinmasi amaglansa da simirli rasyonellik ilkesi geregi insanlarin her zaman gercekte olmasi gereken

kararlar1 veremediklerini sOylemek mimkiindur.

Alanyazin incelendiginde ¢alisandan talep edilen performans ile calisamin kendisine ydnelik
performans algisi arasindaki esitlik her zaman saglanamamaktadir. Bu esitlikte bazen calisan, kendinden
beklenen potansiyelin altinda kalarak asir1 is ylikiine maruz kalirken, bazen de ¢alisandan talep edilen
is kisinin potansiyelinin altinda kalmaktadir. Calisanin potansiyelinin altinda kalan bir is s6z konusu
oldugunda, kisi kendisinin agir1 nitelikli oldugu algisina sahip olabilmektedir. Asir1 niteliklilik algisi,
calisanin diger caligsanlara kiyasla daha egitimli, yetenekli ve daha yetkin oldugunu diisiinmesidir
(Maynard, Joseph, Maynard., 2006). Her ne kadar ¢alisanlarin kendilerini asir1 nitelikli olarak gérmeleri
ilk bakista olumlu bir durum gibi goziikse de alanyazindaki bir¢cok calisma bu beklentinin aksine
bulgular sergilemektedir (Erdogan ve Bauer, 2009; Erdogan, Bauer, Peird, Truxillo 2011; Lobene ve
Meade, 2013; Lobene, Meade, Pond., 2015; Martinez, Lengnick-Hall, Kulkarni, 2014; Maynard ve
Parfyonova, 2013). Bu ¢aligmalarin biiyiik bir kismu ¢alisanmin 6rgiitten ayrilmasi ile sonuglanan isten
ayrilma niyeti lizerine odaklanmistir. Her ne kadar asir1 niteliklilik kavrami yeni olsa da bu yapinin tam
anlamiyla anlasilmasi icin daha fazla deneysel ve kuramsal calismaya ihtiya¢c duyuldugu

diistiniilmektedir (Lobene ve Meade, 2013; Lobene vd., 2015).

Yenilik¢i davraniglar, orgiitler agisindan nadir, degerli, rekabet {istiinliigii saglayan ve rakiplerin
kolaylikla taklit ve ikame edemedigi bir ¢ekirdek yetenek olarak gorulebilir. Bu davranislar yeni fikirler
aramayl, ig yerindeki fikirleri desteklemeyi ve bu fikirlerin uygulanmasi i¢in gerekli kaynaklar1 saglama
ve korumayi icermektedir (Scott ve Bruce, 1994). Her ne kadar yenilik¢i davranislar orgiitlerin istemis
oldugu davranislar olsa da, bu davranislar1 sergileme potansiyelinin hangi ¢aliganlarda daha yiiksek ya
da diisiik oldugunu belirlemeye yonelik ¢aligmalar hala sinirli diizeydedir. Luksyte ve Spitzmueller
(2016) asir1 niteliklilik algisina sahip ¢alisanlarin uygun durumsal faktorler altinda yaraticilik

performansi sergileyeceklerini belirtmisleridir. Erdogan vd. (2011) asir1 niteliklilik potansiyelinin orgiit
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yararina nasil yonlendirilebilecegi hakkinda gesitli Oneriler sunmuslardir. Ancak caliganlarin asiri
niteliklilik algilarini yenilik¢i davraniglar gibi olumlu davraniglara nasil ya da hangi durumsal faktorler

altinda yonlendirebileceklerini agiklayan ¢alismalara da alanyazin i¢inde rastlanmamistir.

Bu aragtirmanin iki ana amaci vardir: ilKi, asir1 niteliklilik algisinin yenilikgi davraniglar
tizerindeki etkisinin ortaya ¢ikarilmasidir. Ikincisi ise kisi-is uyumu ve kisi-6rgiit uyumu kuramlarina
binaen bu iki degisken arasinda Ongoriilen olumsuz iligkinin kolektif siikran degiskeninin sartl
(moderator) etkisinden nasil etkilendiginin ortaya konmasidir. Ozellikle agir1 niteliklilik degiskenine
iligkin ulusal ve uluslararasi alanyazindaki ¢aligmalarin sinirli sayida oldugu diisiiniildiigiinde bu
calismanin alanyazindaki boslugu dolduracagi diisiniilmektedir. Arastirmamn ongoriillen diger bir
potansiyel katkisinin ise asir1 niteliklilik algisina sahip ¢aliganlarin orgiitler i¢in bir tehditten ziyade

islenmesi gereken bir cevher olarak goriilmesi yoniindeki diistinceye katki saglamaktir.

2. KURAMSAL CERCEVE VE HiPOTEZ GELISTIRME

Calisanlarin bireysel olarak orgiite sagladiklar katki ile isin gerektirdigi orgiitsel dinamikler
arasinda dogru ve siirdiiriilebilir bir denge kurmak git gide daha da karmasiklagsmaktadir. Diger yandan
sadece herkesin gordiigii ve kabul ettigi objektif is kosullar1 disinda kisilerin stbjektif algilart durumu
daha da karmasik hale getirmektedirler. Kisi-is uyumu kurami bireylerin tercihleri, bilgi seviyeleri,
kabiliyetleri, yetenekleri, ihtiyaclar1 ve degerleri ile yaptiklari is arasindaki uyumun olmasi gerektigini
one surer (Brkich, Jeffs, Carless, 2002). Baska bir ifadeyle, ortaya ¢ikan herhangi bir duruma ait
ozellikler ile bireysel nitelikler arasindaki uyum bireylerin performansi ve is tatmini ile yakindan
iligkilidir (Cladwell ve O’Reilly, 1990). Bu kuramsal bakis agisina dayanarak ilerleyen bdliimlerde kisi-
is uyumunun saglanamamasinin negatif ¢iktilarindan biri olan asir1 niteliklilik algisi ve bu alginin
kolektif slikranmin sarth degisken etkisi altinda yenilik¢i davramslart nasil etkiledigi ortaya konmaya
caligilacaktir.

Diger yandan algilanan agir1 niteliklilik ile yenilik¢i davranmiglar arasinda kolektif siikranin sarth
degisken etkisi ise Blau'nun (1964) sosyal miibadele teorisine dayanarak agiklanmigtir. Sosyal
miibadele teorisine gore c¢alisanlar orgiitlerine karsi pozitif duygular, pozitif algilar ve tutumlar
hissettiklerinde, karsiliklilik ilkesi geregi bunu davraniglarina da yansitma egilimindedirler. Bu
dogrultuda sosyal mubadele teorisine dayanarak siikran duygusuna sahip ¢alisanlarin rgiit icin olumsuz
olan kosullart olumluya ¢evirme ya da olumlu durumlar1 daha da arttirma g¢abasi iginde olacaklari

ongorilmektedir.

2.1. Algilanan Asir Niteliklilik

Calisandan talep edilen isin ¢alisanin potansiyelinin altinda kaldig1 durum olan “asir1 niteliklilik”
kavramu, uluslararasi alanyazinda “overqualification ”, ulusal alanyazinda ise algilanan asir1 niteliklilik
(Akbiyik, 2016), asir1 vasiflilik (Ugar, 2016), fazla niteliklilik (Akin ve Ulukok, 2016; Ugar, 2016) gibi

isimlerle ifade edilmektedir. Bu ¢alismada da ¢alisanin kendisinden beklenen esitlik degerinin lizerinde
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bir potansiyel algis1 oldugundan asir1 kelimesinin kullanilmasinin daha dogru olacag: diisiiniilmiis ve

“algilanan agir1 niteliklilik” kavraminin kullanilmasinin daha yerinde olacag diistiniilmiistiir.

Asirt niteliklilik ¢alisanin diger ¢alisanlara kiyasla daha egitimli, yetenekli olmasi ya da isin
gerektirdigi deneyim vb. diger konularda daha yetkin olmasi durumudur (Maynard vd., 2006). Luksyte,
Spitzmueller ve Maynard, (2011) asir1 nitelikliligin objektif ve slibjektif olmak Uzere iki boyuttan
olustugunu ifade etmektedirler. Objektiflik boyutu is gerekleri dogrultusundaki kazamlmis 6zellikleri
ifade ederken (Brynin ve Longhi, 2009; Khan ve Morrow, 1991), siibjektiflik boyutu ise daha ¢ok
calisanin kendisine yonelik ve ¢aligandan ¢aligana degisebilecek algiya dikkat ¢ekmektedir (Erdogan ve
Bauer, 2009; Maynard vd., 2006). Bu baglamda, kisi-is uyumu kavramsal gergevesinin ¢alismaya zemin
olusturmasi sebebiyle, bu ¢alismada algilanan asir1 nitelikliligin stbjektiflik boyutu (¢alisanin kendine

yonelik algis1) arastirma modelinin bagimsiz degiskenini temsil etmektedir.

[lgili alanyazin incelendiginde ¢aliganlarin kendilerine yonelik agir1 niteliklilik algilariin olumlu
ve olumsuz ¢esitli tutum ve davramglara yol agtigi gozlenmistir. Bu dogrultuda, algilanan agiri
nitelikliligin yikic1 sapkin is yeri davraniglarii (destructive deviant workplace behaviors), issizligi ve
sinizmi arttirdig1 (Luksyte vd., 2011) 6nceki ¢alismalarca ortaya konulmustur. Benzer sekilde asiri
nitelikliligin baglamsal performans ve gorev performansini azaltici etkileri bulunmustur (Akbiyik,
2016). Yine bu algimn isten ayrilma niyetini tetikleyici, orgiitsel baglhiligi azaltict (Akin ve Ulukok,
2016), is tatminini ve igte kalma niyetini azaltic1 (Erdogan ve Bauer, 2009) etkilerinin oldugu geg¢mis
aragtirmalar tarafindan ortaya konmustur. Diger yandan uygun ortam yaratildiginda (Ornegin
calisanlarin giiclendirilmesi saglandiginda) algilanan asir1 nitelige sahip ¢alisanlarin olumsuz niyet ve
tutumlariin (isten ayrilma niyeti, is tatminsizligi, satis performansindaki azalma) torpiilendigini

gosteren ¢alismalar da ilgili alanyazinda mevcuttur (Erdogan ve Bauer, 2009; Erdogan vd., 2011).

Asirt niteliklilik algisinin bu geliskili yapisi olumsuz olarak degerlendirilmektedir. Ancak bu
algiya sahip kisilerin pozitif davramslar da sergileyebilecegi dikkate alinmalidir. Yenilikgilik yaratici
diislincelerin somut, deger yaratan ve rekabet tstiinliigii yaratan davranig, mal ve hizmet gibi ¢iktilara
doniismiis halidir. Yenilikg¢ilikle yaraticilik arasindaki zamansal ve nedensel iliski goz 6niine alindiginda
Luksyte ve Spitzmueller (2016)’in g¢alismalarina paralel olarak asir1 niteliklilik algisina sahip

calisanlarin yenilik¢i davranislar sergileyebilecegi ongoriilmektedir.
2.2. Yenilik¢i Davramslar

Yenilik¢i davramglar ile ilgili alanyazin incelendiginde ¢ogunlukla yaraticilik (creativity) ile
yenilik (innovation) kavramlarinin birbirlerinin yerine kullandiklar1 goriilmekte ve bu iki kavram
arasinda gri bir alanin oldugu dikkat ¢ekmektedir (Abstein, Heidenreich, Spieth, 2014; West ve Farr,
1990). Bununla beraber iki kavramin ayrimini yapan ¢aligmalar incelendiginde yaraticiligin daha ¢ok
essiz ve kullamsl fikirlerin iiretilmesi anlamina geldigi (Mumford ve Gustafson, 1988), yeniligin ise
yaraticiligin daha somut bir hali olarak kullanigh fikirlerin tiretilmesi, benimsenmesi ve uygulanmasi

oldugu belirtilmistir (Van de Ven, 1986). Yeniligin keyfi ve anlik bir durumdan ziyade bir siireci
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icerisinde barindirdigini belirten Scott ve Bruce (1994), bireysel yeniligin ortaya ¢ikmasinin sorunun
farkina varilmasinin ardindan 6zgiin fikir ve ¢oziimlerin gelistirilmesi ile basladigini ifade eder. Bu
baglangi¢c asamasinin ardindan yenilik¢i birey, gelistirecegi fikir i¢in bir destek aramakta ve bu destek
ile is birligi yapmaktadir. Sonuncu asamada ise birey gelistirmis oldugu ulasilabilen ve hissedilebilen
yenilikgi fikri ortaya ¢ikarmakta ya da modellemektedir. Bu asamada ortaya ¢ikan yenilik yayilabilen,
seri sekilde iretilebilen, etkili bir sekilde kullanilabilen ya da kurumsallasabilen bir hal almaktadir (Scott
ve Bruce, 1994).

llgili alanyazin incelendiginde yenilik¢i davramslarin olumlu ©6nciillerini arastiran birgok
calismaya rastlanmaktadir. Bu ¢aligmalarin bulgularina bakildiginda, bireysel yaratici 6z yeterlilik,
algilanan gorev odaklilik ve deneyimin yenilik¢i davranislar {izerinde anlamli etkilerinin oldugu
bulunmustur (Nisula ve Kianto, 2016). Ayrica, proaktif kisilik 6zelligi, insan kaynaklar1 uygulamalarina
katilim, motivasyon, is beklentileri ve akademik seviye (Pons, Ramos ve Ramos, 2016) ile yenilikgi
davraniglar arasinda olumlu ve anlaml etkiler s6z konusudur. Alanyazinda asir1 niteliklilik algisinin

yenilik¢i davraniglar lizerindeki etkisini inceleyen deneysel bir ¢alismaya rastlanmamustir.

Diger yandan, asir1 niteliklilik algis1 arastirmalarinda ongoriilen performans ve is tatmini gibi
bagimh degiskenlerin ¢alisanlarin ise dair tutumlarini ve davraniglarini kapsamakta sinirli kaldigi
gozlenmistir (Erdogan ve Bauer, 2009). Ozellikle érgiitlerin kontroliinde olan yetkilendirme (Seibert
vd., 2011) ve duygusal destek (Johnson ve Johnson, 1997) gibi unsurlarin asir1 nitelikliligin olumsuz
sonuglarini bertaraf edebilecegi diisiiniilmektedir (Erdogan vd., 2011). Ancak bireylerin kontroliinde
olan ve dolayisiyla 6znel degerlendirmelere dayanan asiri niteliklilik gibi algilarin, 6rgiitsel destek
olmadikga, ¢alisanlarda yoksunluk duygularini tetikleyebilecegi s6z konusu olabilmektedir (Erdogan ve
Bauer, 2009). Asirt niteliklilik algis1 bulunan bireylerin 6zellikle aldiklar1 egitimlerle gelistirmis
olduklar yetenek, bilgi ve kabiliyetlerinden dolay1 gerek g¢alistiklari iste gerekse toplumda itibar gérme
beklentileri olmaktadir (Vaisey, 2006). Ayrica bu ¢alisanlar, i yerinde 6zerk ve bagimsiz olma egilimi
tasimaktadirlar (Vecchio ve Boatwright, 2002; Erdogan ve Bauer, 2011). Dolayisiyla, asirt nitelikli
oldugu algisini tagtyan bir ¢alisan, kendine uygun olarak bekledigi is ortamini bulamadiginda diisiik is
tatmini ve ise karsi olumsuz tutumlar gelistirebilir (Johnson, Morrow, Johnson, 2002; Maynard vd.,
2006; 2006; Erdogan ve Bauer, 2009). Benzer mantikla, birey kontroliinde olan asirt niteliklilik
algisinin, orgiite karsi olumlu etkisi olabilecek yenilik¢i davraniglari ortaya ¢ikartamamasi da ihtimal
dahilindedir. Calisanlar kendilerini asir1 nitelikli olarak gordiiklerinde ve kisi-is uyumu noktasindan
bakildiginda, kendilerini tatminsiz hissettiklerinde yaptiklart iste belli bir performansa
ulasabilmektedirler (Fine ve Nevo, 2008; Holtom vd., 2002). Ancak o6rgiitsel sonuglari olumsuz yonde
etkileyebilecek bazi olumsuz tutumlar da gudebilmektedirler (Johnson vd., 2002; Maynard vd., 2006;
Erdogan ve Bauer, 2009; Erdogan vd., 2011; Lobene ve Meade, 2013; Lobene vd., 2015; Martinez vd.,
2014; Maynard ve Parfyonova, 2013). Dolayisiyla, asir1 nitelikli olduklar1 algisindaki ¢alisanlarin, eger

calisma ortamlar1 ve yaptiklari is ile uyumlar1 séz konusu degilse, kendilerine daha iyi alternatifler
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arayisinda olacaklar1 ve yenilik¢i davramslar sergilemeye daha az meyilli olacaklari 6ngorilmektedir.

Bu durumda ¢aligsmanin ilk hipotezi asagidaki sekilde yer almaktadir:

H1: Algilanan agirt niteliklilik degiskeninin yenilik¢i davramislar tizerinde olumsuz etkisi vardur.

2.3. Sarth Degisken: Kolektif Siikran

Calisanlar yaptiklar isle ilgili asir1 nitelikli olduklarina dair bir algi gelistirirlerse, bulunduklari
ortamdaki diger kisilerden farkli olduklarina ve sadece ise degil, orgilite de uymadiklarina karar
verebilirler (Erdogan vd., 2011). Asir1 niteliklilik algis1 gosteren ¢alisanlarin is ortamlarina karsi kolektif
siikran duymalar1 halinde, bu algilarin yaratabilecegi isten ayrilma niyeti gibi olumsuz etkenlerden
nispeten siyrilabilecekleri sdylenebilir. Asir1 niteliklilik algisinin ¢alisan i¢in olumlu bir gudileyici
olmast durumu ¢alisanin hem is hem de baglamsal performansina olumlu etkide bulunabilir (Hu,

Erdogan, Bauer, Jiang, Liu, Li, 2015).

Yukarida bahsedilen ¢aligmalarda asir1 niteliklilik algis1 olumlu olarak desteklendiginde, orgiit
icin olumlu bir durum olarak ortaya ¢iktigi goriilmektedir. Benzer sekilde, kolektif siikran duygu
durumuna ve asirt niteliklilik algisina sahip ¢alisanlarin, yenilik¢i davranislart sergilemede daha agik
olabilecegi ongoriilmektedir. Ciinkii duygusal bagliligin, yenilik¢i davraniglarla anlamli ve olumlu bir
iligkisi s6z konusudur (Jafri, 2010). Duygusal baglilik olumlu duygusal bir yakinlik kurma anlamina
gelmektedir ve bu tip bir baglilik gelistiren ¢alisanlar drgiitlerinin amaglarinm1 benimseme ve drgiitlerinin

bir pargasi olarak kalma egilimindedirler (Allen ve Mayer, 1990).

Igili alanyazin incelendiginde siikran (minnet) ile ilgili birgok tamimlamaya rastlanmaktadir. Bazi
arastirmacilar siikkran1 duygusal bir durum (Fredickson, 2001), egilim ya da kisilik 6zelligi ya da ahlaki
duygulanim olarak kavramsallastirmistir (McCullough, Emmons, Tsang., 2002). Fitzgerald (1998) ise
stikran1 bir duygu ya da hisler grubu olarak tammmlamaktadir. Benzer sekilde Adler ve Fagley (2005) ise
stikran1 takdir etmenin bir a¢is1 olarak bir kisi ya da kisi otesi faktor tarafindan saglanan fayday fark
etmek ve kabul etmek olarak tammlamaktadir. Alanyazinda kolektif siikranin kisiler arasi yiiksek kaliteli
iligkiler, baglamsal performans ve takim ogrenmesi Uzerindeki etkilerini kuramsal olarak ele alan
caligmalar mevcuttur (Muceldili, Erdil, Akglin, Keskin, 2015). Bu baglamda kolektif siikran, Akgiin vd.
(2016) tarafindan bireylerin orgiit ya da yonetim tarafindan kasitli olarak edinmis olduklar1 kazanimlar
dogrultusundaki kolektif, fakat gecici duygu durumlar1 olarak tamimlanmaktadir. Bu acidan
degerlendirildiginde Akgiin, Erdil, Keskin ve Muceldili, (2016) kavramsal tanimlamasinin Adler ve
Fagley (2005) ile benzerlik gosterdigi sdylenebilir.

Orgiitsel davrams alaninda calisanlarin siikran durumlarimn 6lgiimlenmesi Akgiin vd. (2016)
tarafindan gerceklestirilmistir. Bu c¢alismada kolektif siikran ile duygusal umursama kapasitesi,
gerginlik, baglanma, kolektif umut, hizmet yeniligi, finansal performans ve 0rgut yasi arasinda olumlu

iligkiler ortaya ¢ikartmiglar. Miceldili vd., (2015) kolektif siikranin kigiler arasi yiiksek kaliteli iligkiler,
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baglamsal performans ve takim Ogrenmesinin gelismesinde Onemli bir Onciil olabilecegini
vurgulamiglardir. Bunlara ek olarak Dutton ve Heaphy (2003) is arkadaslar1 ve yoneticilerine siikran
duyan ¢alisanlarin ¢calisma arkadaslarinin goérevlerine saygt duydugunu ve 6nem verdigi belirtmislerdir.
Ayrica siikkran duyan ¢alisanlarin, digerlerinin gorevlerini basarmalarina yardimei olduklari ve ¢alisanlar
arasindaki iligkileri giiglendirici davranig ve tutumlar sergiledikleri de ayni ¢alismada belirtilen bulgular
arasindadir. Bu ¢alismalar 1s18inda bir duygu durum degiskeni olan kolektif siikranin is ortam ve

caliganlarin olumlu tavir ve davraniglar sergilemelerinde 6nemli bir faktor oldugu sdylenebilir.

Sosyal Mubadele Teorisi (Blau, 1964) bireylerin karsiliklilik ilkesine dayanan ¢esitli miibadele
iliskileri gelistirdigini one siirmektedir. Bu teorik bakis agisina gore 6rgiit icindeki bireyler kendilerinin
algilamis olduklar1 ya da hissettikleri ¢esitli uyaricilara ayn1 yonde cevaplar verme egilimindedirler.
Dolayisiyla, siikran duygusuna da ¢esitli algi ya da davraniglarin bir sonucu olarak ortaya ¢ikan bir
duygu olarak bakilabilir. Bu duygunun olumlu bir duygu oldugu diisiiniildiigiinde orgiit i¢cindeki
olumsuzluklar1 azaltici ya da olumlu durumlart arttiric1 bir 6zelligi oldugu diisliniilmektedir. Bu

diisiinceden hareketle aragtirmanin ikinci hipotezi sdyledir;

H2: Algilanan asirn niteliklilik ile yenilik¢i davramislar arasindaki olumsuz iligki kolektif siikran
diizeyi yiiksek olan ¢calisanlarda daha zayiftir.

Kolektif
Stikran

Algilanan
Asiri
Niteliklilik

Yenilikgi
Davraniglar

Sekil 1: Kavramsal Model

3. METODOLOJI

Anket sonuglarmin degerlendirilmesinde SPSS 21.0 istatistik paket programi kullanilmustir.
Arastirma modeline yonelik anket caligmasi dogrultusunda elde edilen verilerin analizinde 6ncelikle
katilimeilarin demografik ozellikleri siniflandirilmig, daha sonra degiskenler arasi birlikte degisim
iligkileri korelasyon analizi, asir1 niteliklilik algisinin yenilik¢i davraniglar tizerindeki etkisini test etmek
icin basit dogrusal regresyon analizi yapilarak incelenmistir. Son olarak kolektif siikranin sarth etkisinin
hangi seviyelerde (diisiik, orta, yliksek) asir1 niteliklilik algisi-yenilikg¢i isyeri davranislart iliskisini
etkiledigini test etmek i¢cin PROCESS makrosunda hiyerarsik regresyon analizi yapilmstir.

3.1. Orneklem

Aragtirmanin evrenini 2016-2017 yilinda Istanbul’daki sigortacilik sektdriinde lisansiistii
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egitimine devam eden sigortacilar olusturmaktadir. Aragtirmanimin érneklemini ise kartopu drnekleme
yontemi ile ulagilan 6zel sektordeki lisansiistii egitimine devam eden 121 sigorta sirketi caligani
olusturmaktadir. Arastirma kapsamundaki veri anket teknigiyle toplanmustir. Orneklemin &zellikle
lisansiistli egitime devam eden ¢alisanlardan olugmasimin temel sebebi egitim diizeyi gibi bir degiskenin
asir1 niteliklilik algisinin 6nemli belirleyicilerinden birisi olmasidir (Maynard vd., 2006). Diger yandan
sigortacilik sektoriinde calismak i¢in ¢ogunlukla tniversite, lise ve dengi okullar ve yuksekokul
diizeyindeki egitime sahip olmanin yeterli olmasi ve sektérdeki ¢alisanlarin cogunun belirtilen egitim
diizeylerinde olmasi (Celikkol ve Dalkilig, 2010) arastirmanin &zellikle lisansiistii egitime sahip
calisanlar lizerinde yapilmasimin bir diger sebebidir. Katilimcilarin %62.8’1 erkek, %37.2’si kadin,
ortalama caligma siiresi 11£8 yil, 358 yas araliginda, %66.3’i evli ve %33.7’si bekar sigortacilik

sektorii calisanlarindan olugmaktadir.

3.2. Olgekler

Algilanan asirt niteliklilik algis1 Maynard vd. (2006) tarafindan gelistirilen ve Yildiz vd., (2017)
tarafindan Tiirkge giivenilirlik ve gegerlilik ¢calismas1 yapilan 9 ifadeden olusan 6lgek ile Slgiilmiistiir.
Yenilik¢i davraniglar: lgmek icin Scott ve Bruce (1994) tarafindan gelistirilen ve Tiirkce giivenilirlik
ve gegerlilik ¢alismast Yildiz vd. (2017) tarafindan yapilan 6 ifadeden olusan 6l¢ek kullanilmigtir. Son
olarak kolektif siikran1 Slgmek icin Akgiin vd. (2016) tarafindan gelistirilen 12 ifadeli 6lgek
kullamlmigtir. Arastirma kapsamindaki tiim 6lgeklerdeki ifadeler, besli Likert 6lgegi ile dlgiilmiistiir
(1=kesinlikle katilmmyorum, S5=kesinlikle katiliyorum). Arastirmada kullamilan o6lgekler EK 1'de

sunulmustur.

3.3. Bulgular ve Degerlendirme

Arastirmada kullamlan Olgeklerin tek tek yapr gegerliligi SPSS 21.0 programm kullanilarak
aciklayici faktor analizi ile test edilmistir. Bu dogrultuda yapilan agiklayici faktdr analizi neticesinde
tiim boyutlarin varyansin %64.28’lik kismini (algilanan asiri niteliklilik %24.67, kolektif siikran
%20.11, yenilik¢i davramslar %19.47) acikladigi gozlenmistir (KMO=.848; x2=1319.818; df=190;
p<0.001). Kaiser Meyer Olkin degerine bakildiginda ise arastirma kapsaminda ulasilan 6rneklem
biiyiikliigiiniin aciklayici faktor analizi i¢in kabul edilen asgari diizeyden (.50) oldukea yiiksek oldugu
gozlenmektedir (Hair, Black, Babin, Anderson, 2010). Diger yandan 6lgeklerin Cronbach’s (1951)
Alpha degerleri sirasiyla 0.93, 0.91, ve 0.87’dir. Elde edilen giivenilirlik degerlerinin Cronbach
(1951)’m 6nermis oldugu 0.70 diizeyinden yiiksek oldugu ve oldukga giivenilir oldugu s6ylenebilir
(Tablo 2).

Tablo 2. Faktor Analizi Sonuclar:

[fadeler Faktorler
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AN KS YID

AN.2 816

AN.7 798

AN.1 792

AN.9 790

AN.4 765

AN.6 728

AN.3 719

AN.8 714

KS.7 862

KS.4 .858

KS.8 .856

KS.9 845

KS.11 839

YID.3 767
YIiD.4 763
YiD.2 752
YID.5 720
YiD.1 .699
YID.6 697
Cronbac Alpha 8 093 087 091

24.67 20.11 19.46

Aciklanan Varyans (%) 0 5 7
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Aciklanan Toplam Varyans 64.248

KMO=.848; x"2=1319.818; df=190; p<0.001

Rotasyona 5 iterasyonda ulasilmustir.
AAN: Algilanan Asir1 Niteliklilik; KS: Kolektif Siikran; YD; Yenilik¢i Davranislar.
Madde Toplam Korelasyonlari:

Agir1 Niteliklilik (min: 0.596 — max.: 0.764)
Kolektif Siikran (min: 0.781 — max.: 0.830)

Yenilik¢i Davramiglar (min: 0.579 — max.: 0.703)

Tablo 2’den goriildiigii iizere yapilan faktor analizi sonucunda algilanan asir1 niteliklilik 6lcegine
ait bir soru (Olgek ifadeleri makale sonundaki Ek 1°de sunulmustur) ve kolektif siikrana ait 7 soru fakli
boyutlara dagildiginda bu sorular adim adim analizden ¢ikarilarak analizler tekrarlanmis ve 5 tekrar
(iteration) sonucunda Tablo 2’deki faktor ¢oOziilimiine ulagilmustir. Dogrulayici faktor analizinde,
aciklayici faktor analizinde ortaya ¢ikan gézlenen degiskenlerin, ortiik degiskenlere (faktorlere) uygun
olup olmadigini gosteren bes indeks kullamlmaktadir; Ay?/df, GFI, CFI, RMSEA ve NFI (Hair vd.,
2010). Bu degerler (Ay*/df= 1.46, GFI= 0.84, CFI= 0,95, NFI= 0,85, RMSEA= 0,06) alanyazinda genel
kabul gormils uyum istatistik referans degerleriyle (Hair vd., 2010) karsilastirildiginda ele alinan

degiskenlere iligskin en uygun faktor yapisina ulagildigi goriilmektedir.

Degiskenler arasindaki birlikte degisim iliskisini gostermek iizere yapilan Pearson korelasyon
analizi sonuglar1 ve giivenilirlik diizeyleri Tablo 3’de sunulmustur. Buna gore asir1 niteliklilik algisi ile
yenilik¢i davramslar arasindaki negatif yondeki birlikte degisim iligkisi (r=-358; p>0.01) istatistiksel
acidan anlamlidir. Benzer sekilde algilanan asir1 niteliklilik ile kolektif siikran arasindaki pozitif yondeki
birlikte degisim iliskisi (r=.196; p>0.05) istatistiksel agidan anlamlidir. Son olarak yenilik¢i davramslar
ile kolektif siikran arasindaki negatif yondeki birlikte degisim iliskisi (r=.-297; p<0.01) istatistiksel

ac¢idan anlamlidir.

Tablo 3. Degiskenlere iliskin Tammlayic: istatistikler, Korelasyon Ve i¢sel Tutarhhk Diizeyleri

Std.
Degiskenler Ort. Sapma 1 2 3
Algilanan asir1 niteliklilik 4.12 .814 (0,93)
Kolektif siikran 2.18 .710 .196* (0,87)
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Yenilikgi igyeri davranislart 2.13 .766 -.358**  -297**  (0,91)

*Korelasyon p<0,05 anlamlilik diizeyinde anlamlidir; ** Korelasyon p<0,01 anlamlilik diizeyinde

anlamlidir; igsel tutarhlik diizeyleri (Cronbach’s Alpha) parantez i¢inde sunulmustur.

Algilanan agir1 nitelikliligin yenilik¢i davraniglar iizerindeki etkisi ve kolektif siikranin bu
iligkideki sarthi degisken etkisi Hayes’in (2012) SPSS program icin gelistirmis oldugu PROCESS

makrosu kullanilarak analiz edilmistir.

Tablo 4. Kolektif Siikkramin Sarth Degisken Etkisi

Kolektif Siikrarmn Moderator Etkisi

Std.
/ Hata t P
Yenilik¢i Isyeri Davranislar

Sabit 2.161 .063 34.195 .0000****
Kolektif Siikran -.245 .090 2724 .0075***
Asirt Niteliklilik Algist -.250 .081 -3.085 .0025%**
Kolektif Siikran X Asir1 Niteliklilik Algisi 185 .083 2.232 .0275*
Kolektif Siikranmin Sarth Etkisi Sarth Etki () Std. Hata t p

Kolektif Siikranin Sartl Etkisi = Mz 1SD

M- 1SS (-.7122) Disiik -.382 .088 -4.348 .0000****

M (.0000) Orta -.250 .081 -3.085 .0025***
M+1SS (.7122) Yksek -.118 111 -1.065 .2891
Model Ozeti R R2, F P

464 216 10.721  .0000****
Etkilesim neticesinde artan R’ Redekd F Sd. P

degisim

.033 4.9804 117 0275
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*P<0.05; **p<0.01; ***p<0.001; ****p<0.0001

Kurulan regresyon modeli istatistiksel acidan anlamhdir (R=464; R?= .216; F=10.7212;
p<0.0001). Analiz sonuglar1 algilanan asir1 niteliklilik degiskeninin yenilik¢i isyeri davramislarinin
istatistiksel agidan anlamli ve negatif bir yordayicist oldugunu gostermektedir (p=-.643; t= -3.6747;
p<0.001). Ayrica kolektif giikranin asir1 niteliklilik ile yenilik¢i davraniglar arasindaki iliski tizerindeki
sarth degisken etkisi istatistiksel agidan anlamlidir (B=.185; t= 2.2317; p = .0275 <0.05). Kreft, De
Leeuw ve Aiken (1995) basit modellerde ortalama odaklilik (mean centering) yaklagiminin uygun
olabilecegini Onermektedir. Benzer sekilde Cohen vd., (2013) siirekli degiskenlerin hiyerarsik
regresyona dahil edilmelerinden ortalama odaklilik yaklasiminin tercih edilmesinin ¢oklu dogrusallik
(multicolienarity) problemini engelleyecegini One siirmektedir. Bu dogrultuda kolektif siikran ve
bagimsiz degisken olan algilanan asir1 niteliklilik merkezilestirilmistir. Buna gore kolektif siikran diizeyi
orta (f=-.250; t=-3.0854; p<0.001) ve diisiik (p=-.382; t= -4.3476; p<0.0001) diizeyde olan ¢aligsanlarda
bu iliski daha gii¢liidiir. Ancak kolektif siikran diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarda ise asir1 niteliklilik ile
yenilik¢i davraniglar arasindaki olumsuz iliski istatistiksel agidan anlamliligini yitirmektedir (f=-.118;
t= -1.0648; p=2891). Ayrica, genel olarak etkilesim (algilanan asir1 niteliklilik x kolektif siikran)
degiskeninin anlamliligina bakildiginda beta katsayis1 (B= .185; t= 2.2317; p<0.05) olumlu ve
istatistiksel agidan anlamli olmaktadir. Bu dogrultuda kolektif siikran degiskeninin Orgutler igin gerekli
ve Oonemli bir degisken oldugu ve normalde yenilik¢i davraniglari azaltan asiri niteliklilik algisinin

olumsuz etkisini torpiileyen bir degisken oldugu sdylenebilir.

Elde edilen sonuglarin grafiksel sunumu Stone ve Hollenbeck (1989)’in 6nermis oldugu yontem

uygulanarak Sekil 2’de sunulmustur.

Sekil 2. Kolektif Siikranin Sarth Etkisi (Diisiik)

w

=
n

=
1

Moderator

[
in

—b— Low Kolektif Slkran

s —B—High Kolektf Sikran

Low Asiri Nitelik High Asiri Nitelik

[
[ n
1

Yenikgi isyeri Davraniglan

-

Aiken vd. (1991)’in basit egim testine gore kolektif siikkran degiskeninin diisiikk ve yiiksek
seviyelerinde sifirdan farkli degerler elde edilmistir. Kolektif siikranin seviyelerine gore algilanan agiri
niteliklilik ve yenilikei igyeri davranislart arasindaki iligki ayni yonde devam etmesine ragmen, yiiksek

kolektif sitkran seviyelerinde, asir1 niteliklilik algisi ile yenilik¢i davraniglar arasindaki negatif iliski yok
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olmaktadir. Bagka bir ifadeyle, kolektif siikran yenilik¢i davramslar ile asir1 niteliklilik arasindaki
negatif iliskiyi torpiilemekte ya da azaltmaktadir.

4. SONUC, DEGERLENDIRME VE ONERILER

Bu arastirmada asir1 niteliklilik algisina sahip ¢alisanlarin yenilikgi isyeri davranislar sergileme
potansiyelleri ve kolektif siikranin bu iliski lizerindeki sarth degisken etkisi incelenmistir. Sigortacilik
sektoriinde ¢alismakta olan 121 beyaz yakali ¢alisandan toplanan veriler nicel analiz yontemleri ile
analiz edilmistir. Kisi-is ve kisi-6rgut uyumu ve sosyal miibadele kuramlarina dayanarak gelistirilen her
iki arastirma hipotezi de desteklenmistir. Buna gore bulgular asir1 nitelikliligin yenilik¢i davraniglar
iizerinde olumsuz etkisinin oldugunu gosterirken, bu olumsuz etki kolektif siikran diizeyi diisiik olan
calisanlarda daha giiclii, kolektif siikran diizeyi yiiksek olan ¢aligsanlarda ise istatistiksel agidan anlamli
degildir.

Bu ¢aligmanin en 6nemli kuramsal katkisinin, alanyazinda g¢eligkili sonuglar veren asir1 niteliklilik
algisinin hangi dinamikler ¢ergevesinde olumlu veya olumsuz sonuglara sebep olabileceginin tespit
edilmesi oldugu diisiiniilmektedir. Bir isin gerektirdigi is yilikii ve psikolojik &zelliklerin calisana
uymasl, ¢alisamin isi ile ilgili olumlu tavirlar gelistirmesinin ve orgiitiiniin yararina olabilecek kararlar
verebilmesinin zeminini olusturur (Resick, Baltes ve Shantz, 2007). Bu durumda, ¢aliganin 6ncelikle
kendini yaptigi ise uygun hissetmesi énemlidir, ¢linkii kisi-is uyumunun olmasi ¢alisamin is se¢imi,
niyeti ve Kararlar1 ile dogrudan iligkilidir (Chapman, Uggerslev, Carroll, Piasentin ve Jones, 2005).
Boylelikle, hem yaptig1 ise uygun oldugunu diisiinen hem de asir1 niteliklilik algisi tasiyan bir calisanin,
orgiit performansini olumlu etkileyebilecek davramslarda bulunmasit muhtemeldir. Johnson ve Johnson
(2000) algilanan asir1 nitelikliligin is tatmini olumsuz etkiledigini bulgulamiglardir. Ancak bu ¢calismada
ilging ve Onemli olan nokta, asir1 niteliklilik algis1 yiiksek olan c¢aliganlarin, gelisimlerine dair
orgiitlerinden bir ¢aba gormediklerinde ve is uyumu algilari olmadiginda, is tatminlerinin diistigiiniin
gorilmesidir. Bu sebeple, asir1 niteliklilik algisi tasiyan ¢alisanlarin, eger islerine ve drgitlerine uyumlu
olmadiklar1 algilar1 tastyorlarsa, yenilik¢i davraniglar gibi orgiitsel sonuglar1 olumlu etkileyebilecek

tutum ve aksiyonlar gelistirmeleri zor olacaktir.

Kisi-is uyumu kuramina gore gelistirilen ve sosyal miibadele teorisi kapsaminda modele dahil
edilen kolektif siikran sarth degiskeninin, teorik beklentiler ile uyumlu yonde galistig1 goriilmektedir.
Alanyazindaki c¢aligmalarin Onerdigi tizere siikran duygusu orgiitler i¢in olumlu sonuglara sebep
olabilecek bir durumdur (Dutton ve Heaphy, 2003; Akgiin vd., 2016). Bu sav, arastirma modelinde asir1
nitelikliligin yenilik¢i igyeri davramislarinin azaltici etkisini ortadan kaldirarak dogrulanmustir. Bu
bulgudan hareketle eger oOrgiitler calisanlarin siikran duygusunu gelistirecek islem, faaliyet ve
davraniglar sergilerse c¢alisanlarin yenilikgi davramiglar sergileme potansiyellerini arttiracaklari

soylenebilir.
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Calismanin farkli sektorlerde gorev yapan profesyonellere ve yoneticilere olan katkisi ise stratejik
insan kaynaklar1 yOnetiminin Orgiitlerin rekabet¢i avantajlarim gelistirmeleri ve siirdiirebilmeleri
iizerinde yogunlagmaktadir. Asir niteliklilik algisinin son yillarda bu derece 6nem kazanmasindaki en
onemli nedenlerden biri de gerek iilkemizde gerekse yurt disinda g¢alisan kesimin yiiksek lisans
egitimlerine hiz vermesidir. YOK istatistiklerine gore 2013-2014 dgretim yilindan, 2016-2017 6gretim
yilina kadar gegen siirede yiiksek lisansa kaydolan 6grenci sayis1 yaklasik 4 kat artmigtir. Green ve Zhu
(2008) calisanlarin asirt niteliklilik algisinin, yiiksek lisans programlarindan mezun olanlarda,
digerlerine gore daha fazla oldugunun altim ¢izmislerdir. Ozellikle calisanlarin yaptiklar: is, yiiksek
lisans seviyesine uymayan bir is oldugunda, ayrilma oramin arttigini bulgulamislardir. Diger yandan
Tiirkiye’deki sigorta ¢alisanlarinin gogunlugunun egitim diizeyi sirasiyla lisans, lise ve dengi okullar ve
son olarak yuksekokul mezunu ¢alisanlardan olusmasi (Celikkol ve Dalkili¢, 2010) lisansiistii egitime
devam eden ¢alisanlarin kendilerini asir1 nitelikli gérmeleri noktasinda bu diisiinceyi desteklemektedir.
Her ne kadar Kamilgelebi (2012) bu sektordeki c¢alisanlarin egitim diizeyinin arttigim belirtse de
sigortacilik egitimi alan kisilerin ¢ogunlukla bagka sektorlerde istihdam edildigi goriilmektedir. Bu
dogrultuda Tablo 3’de sunuldugu iizere ¢alismanin 6rneklemini temsil eden 121 sigorta ¢alisaninin
asirint niteliklilik algis1 puan ortalamalar1 da (4.12) yukaridaki agiklamalarla 6rtiismektedir. Bu bilgiler
15181nda, insan kaynaklar1 yonetiminin gerek ¢aliganlarin 6rgiitlerine katkilarinin devam etmesi gerekse
orgutlerin, ¢alisanlarinin ihtiyaglarini dogru anlayarak karsilayabilmesi agisindan 6nemi bir kez daha

karsimiza ¢ikmaktadir.

Orgutlerin ana rekabet giiglerini korumalari ve devam ettirmeleri sadece iist yonetimin 6ncelik
almas1 ile miimkiin degildir. Ust yonetim, Orgiitiin ana rekabet giicleri ve avantajlari konusunda
calisanlara net bir yol haritasi ¢izmekle yiikiimliidiir (Prahalad ve Hamel, 1990). Orgiitiin tiim maddi ve
maddi olmayan kaynaklarini yonetmek oldukga zordur. Insan kaynaklari boyutunun érgiitiin stratejik
plan siirecine ve rekabetci avantaj yaratti1 noktalara tamamen biitiinlestirilmesi gerekir. Ornegin,
calisanlarin yenilikgiligi destekleyecek davraniglar gosterebilmelerinin, Orgitiin rekabetgiligine giic
katmasi beklenir (Carmeli, Meitar, ve Weisberg 2006). Bu ylizden, insan kaynaklarini stratejik olarak
yonetebilmek orgiitiin rekabetgi avantaj kazanmasinin 6nemli bir bilesenidir (Guest, 1987). Hamel ve
Prahalad’a goére (1989) bir Orgutiin rekabete¢i giicli kisa vadede mal ve hizmetlerin fiyat/performans
unsurlarinin iyilestirilmesi ile olusturulabilir. Ancak, uzun vadede rekabetciligi siirdiirmek, diisiik fiyat
ve rakiplerden daha hizli olmanin yaninda, hi¢ beklenmedik mal ve hizmetlerden yeni firsatlar
yaratmakla mimkin olur. Bu durum da Orgitiin yaraticiligini stirdiirmesi ve yenilik yaratabilme
kapasitesi olusturabilmesiyle miimkiindiir. Burada {ist yonetimin tim 06rgut ici kabiliyetleri ve
kapasiteleri birlestirebilme giicii, 0rgutiin degisen pazar kosullarina karsi daha iyi uyum saglamasinin
anahtar1 olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Rekabetgi avantaji yakalamak, orgltiin 6grenebilmesinden ve
orgiitsel hafizasini yeri geldiginde 6grendiklerini unutarak tazeleyebilmesiyle de alakalidir (Baker ve
Sinkula, 1999). Temel yetenekler, érgitln biriktirdigi ve olusturdugu bilgi birikimlerinden 6ziimsenir

ve gerek Orgut ici gerekse Orgut disinda yer alan bir¢ok kaynagin etkilesiminden olusur (Leonard-

Yénetim ve Ekonomi Arastirmalari Dergisi / Journal of Management and Economics Research 154



http://dx.doi.org/10.11611/yead.397924

Yonetim ve Ekonomi Arastirmalari Dergisi / Journal of Management and Economics Research
Cilt/Volume: 16~ Say/Issue: 2 Haziran/June 2018 ss./pp. 141-161
B.Yildiz, O.A.Arda Doi: http://dx.doi.org/10.11611/yead.397924

Barton, 1992). Onemli olan bu temel yeteneklerin nasil kullamldig ve siirdiiriilebilir rekabetgi avantajin
nasil kazamldigidir. Bu yiizden Orgutlerin kaynak, kabiliyet ve yeteneklerini stratejik planlara katarak,
islevsel hale getirmesi hayati 6nem tasir. Kademeli olarak artan uzun vadeli bir 6zveri ve baglilik
gerektiren caligma ile olusturulan stratejiler, 6rgite gergek ve kalici bir rekabet avantaji getirmekte
blytk énem arz eder (Hamel ve Prahalad, 1989). Bu agiklamalar géz 6niine alindiginda 6rgut igindeki
caligsanlarin, olmast gerekenin iizerindeki potansiyel ve kapasitelerini orgiit lehine kullanmalar1 6nem
arz etmektedir. Bunu gerceklestirebilmek icin ¢alisanlarin 6rgiitli sahiplenmeleri, orgiite kars: aidiyet

duygusu beslemeleri ve kendilerini degerli hissetmeleri saglanmalidir.

Insan kaynaginin, 6rgutlerin rekabetgi avantaja ulasmadaki dnemli unsurlarindan biri olmasindan
dolayi, calisanlara yapilan yatirnmlarin, ¢alisanlara sunulacak olan is ile uyumlu olmasi gerekir. Soyle
ki, kariyer gelisimleri i¢in yatirim yapilan ¢alisanlarin bir siire sonra yaptiklar is i¢in kendilerini asir1
nitelikli gorme egilimleri yiikselebilmektedir (Greene ve Zhu, 2008). Bu algmmin 06rgut lehine
kullanilabilmesi igin ¢alisanlara belli bir kariyer plan1 da sunulmas1 gerekebilir. Ornegin Carmeli vd.
(2006) 6z-liderlik vasiflarim gelistirmeleri i¢in yatirim yapilan ¢aliganlarin, yiiksek oranda yenilik¢i
davraniglar sergilediklerini belirtmislerdir. Bunun yani sira, ¢alisanlarin yetkilendirilmesi de drgutlerin
hem rekabetci hem de yenilik¢i kalmalarina hizmet etmektedir (Fernandez ve Moldogaziev, 2012).
Calisanlar tarafindan gosterilen yenilik¢i davranislarin 6rgiit geneli i¢in faydali olacagi dogrudur. Ancak
orgiit icin faydali olabilecek bu davranislarin ortaya ¢ikmasi ¢alisanin yenilikgi fikirler tretebilmesi,
yaratici olabilmesi ve bu fikirleri gergeklestirilebilir kilmasi biiyiik ve nitelikli bir ¢aba gerektirmektedir
(Janssen, 2004). Bu sebeple, ¢alisanlarin bu c¢abayr gosterebilmeleri oOrgiitlerine olan duygusal
bagliliklarinin saglanmasiyla miimkiin olabilmektedir. Jafri (2010) duygusal baghilig1 yiiksek olan
caliganlarin islerinde daha iyi performans gosterdiklerini, yeni ve uygulanabilir fikirler olusturduklarin

ve tiim oOrgiitiin performansini artirici sekilde hareket etmeye meyilli olduklarini bulgulamstir.

Aragtirmanin  sigortacilik  sektoriindeki calisanlara yapilmasi ¢alismanin  ilk  kisitimi
olusturmaktadir. Bu arastirmanin baska sektor calisanlari lizerinde yapilmasi elde edilen sonuglarin
genellenebilmesi agisindan ilgili yazina katki saglayacagi diisiiniilmektedir. Arastirmanin bir diger kisiti
ise orneklemin 121 kisiden olugsmasidir. Her ne kadar ulasilan 6rneklem biiyiikliigii istatistiksel analizler
i¢in yeterli olsa da sonuglarin genellenebilmesi agisindan arastirma evrenini temsil yetkisi yiksek daha
biiyiik 6rneklem sayilarina ulagilmasi gelecek arastirmacilara dnerilmektedir. Diger yandan her ne kadar
onceki caligmalar uygun kosullar saglandiginda asir1 nitelikli ¢alisanlarin potansiyellerini olumlu
davranislara yoneltilebilecegi bulgusunu ortaya koymus olsa da bu yondeki calismalar hala smirl
diizeydedir. Dolayistyla yalnizca kolektif sitkranin sartli degisken olarak eklenmis oldugu arastirma
modeli bagka durumsal degiskenlerin eklenmesi ile gelistirilmeli ve daha biitlinciil bir bakis agisinin
sunulmasi aragtirmacilara dnerilmektedir. Daha da 6nemlisi kolektif siikran duygusunun orgiitsel adalet,
duygusal baghlik, algilanan 6rgiitsel destek gibi potansiyel dnciillerinin de modele dahil edildigi daha
kapsamli modellerin biitiinciil bakis acilarimin alanyazimna kazandirilmasi agisindan gelecek

arastirmacilara onerilmektedir.
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Ek 1: Arastirmada Kullamilan Ol¢ekler;

* Faktor analizinde uygun faktore dagilmadigi icin analizden ¢ikarilan sorular: gostermektedir.
Aswr1 Niteliklilik 0lg:e§i (Maynard vd., 2006)
AN Isim sahip oldugumdan daha az egitim gerektirir.
AN2 Bu iste basarili olmak i¢in sahip oldugum is tecriibesine gerek yoktur.
AN3 Bu isin gerektirmedigi becerilere sahibim.
AN4 Benden daha az egitimli biri de igsimde iyi performans gosterebilir.
*ANS5 Onceki is deneyimim bu iste tam olarak kullanilmyor.
ANG Is yapmak icin gerekenden ¢ok daha fazla bilgiye sahibim.
AN7 Isimin gerektirdiginden daha fazla egitime sahibim.
ANS8 Benden daha az is tecriibesine sahip olan biriside benim yaptigim isi yapabilir.
ANO Isi yapmak i¢in gerekenden daha fazla kabiliyete sahibim.
Yenilik¢i isyeri Davranislart Olgegi (Scott ve Bruce, 1994)
YID1 isimle ilgili yenilikgiyimdir.
YID2 isimle ilgili yaratici fikirler {iretirim.
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YID3 Baskalarmin fikirlerini destekler ve savunurum.
YID4 Yeni fikirlerin uygulanmasina ydnelik kaynaklari arastirir ve korurum.
YID5 Isimde yeni teknolojileri, siiregleri, teknikleri ve iiriin fikirlerini arastiririm.
YID6 Yeni fikirlerin uygulanmasina yonelik yeterli diizeyde plan ve programlari gelistiririm.
Kolektif Siikran Olgegi (Akgiin vd., 2016)
*KS1 Kariyer gelisimimizi 6nemsedigi i¢in firmamiza minnet duyariz.
*KS2 Ust yonetim ile agik ve kolaylikla iletisim kurmamuzi sagladigi i¢in, firmamiza minnet duyariz.
*KS3 Karar verme siirecine katilimimizi cesaretlendirdigi igin firmamiza minnet duyariz.
K$4 Etik ve ahlaki davranisla ilgili politikalari izledigi i¢in firmamiza minnet duyariz.
*K S5 Istemeyerek hata yaptigimizda bize tolerans gosterdigi i¢in firmanuza minnet duyariz.
*KS6 Yaptigimiz isleri takdir ettigi icin firmamiza minnet duyariz.
KS7 Calisanlarimiza arada fark gézetmeden adilce davrandigi i¢in firmamiza minnet duyariz.
KS$8 Kaliteli saglik hizmeti ve yardimlar1 almamizi sagladigi i¢in firmamiza minnet duyariz.
KS9 Performansimiz ile ilgili feedback (geri besleme) sagladigi i¢in firmamiza minnet duyariz.
*KS 10 Fikirlerimizi 6nemsedigi i¢in firmamiza minnet duyariz.
KS 11 Ihtiyag ve isteklerimizi dnemsedigi i¢in firmanza minnet duyariz.
*KS 12 Bizi gelecekteki is pozisyonlarina hazirlamaya yonelik egitim verdigi i¢in firmamiza minnet

duyariz.
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