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Amag - Bu arastirma, algilanan yonetici ve calisma arkadas: desteginin 6zel sektdr calisanlarmimn
yenilik¢i is davranisina etkisini ve bu iliskide ¢alisan hirsinin aract roliinii incelemeyi
amaglamaktadir.

Yontem — Nicel arastirma tekniklerinde iligskisel tarama modelinin esas alindigi bu g¢alismanin
orneklemi Konya ilinde farkli branglarda gorev yapan 916 6zel sektor calisanindan olusmaktadir.
Calisma kapsaminda kolayda ve kartopu 6rnekleme teknigi esas alinmis olup, online anket araciligt
ile katilmcilara ulagilmistir. Calisma kapsaminda elde edilen veriler AMOS 23 programu ile yapisal
esitlik modellemesi (YEM) analizlerine tabi tutulmustur.

Bulgular — Gergeklestirilen analizler neticesinde, algilanan yonetici destegi ve yenilik¢i is davranist
iliskisinde, algilanan yonetici desteginin yenilikgi is davranislarini hem dogrudan etkiledigi (3 =.093,
p = .011), hem de hirs aracihig ile dolayh etkiye (3 = .064, p = .013) sahip oldugunu gostermektedir.
Diger bir deyisle, algilanan yonetici destegi ve yenilikgi is davranis iliskisinde hirsm kismi araci rol
tstlendigi tespit edilmistir. ilgili bulguya karsm, ¢alisma arkadas: desteginin yenilik¢i is davranisi
iizerinde dogrudan anlamli bir etkisi bulunmasina ragmen (3 =.112, p =.002), calisan hirs1 ile anlamli
bir iligki olmadig: (3 =-.040, p = .353) ve buna bagl olarak hirsm arac1 bir rol iistlenmedigi 6ne ¢ikan
bulgulardandir. Ayrica, ¢alisan hirsinin yenilikgi is davranis: tizerindeki etkisinin giiglii ve pozitif
oldugu belirlenmistir (8 = .528, p <.001).

Tartisma — Elde edilen arastirma bulgulari, yenilik¢i is davranislarinin destek kaynaklarina gore
farklilagabildigini gostermektedir. Spesifik olarak, yonetici desteginin calisan hirs1 gibi
motivasyonel siiregler iizerinden etkili oldugu anlagilirken, ¢alisma arkadasi desteginin etkisinin
farkli mekanizmalar araciligiyla sekillenebilecegine isaret etmektedir.

ARTICLE INFO

ABSTRACT

Keywords:

Ambition

Perceived Supervisor Support
Perceived Coworker Support
Innovative Work Behavior

Structural Equation Modeling
(SEM)

Received 20 October 2025
Revised 15 May 2026
Accepted 30 May 2026

Article Classification:
Research Article

Purpose — This study aims to examine the effect of perceived supervisor and coworker support on
innovative work behavior among private-sector employees, as well as the mediating role of
employee ambition in this relationship.

Design/methodology/approach — This quantitative study employs a correlational survey approach
and includes a sample of 916 private-sector employees from different occupational fields in Konya,
Tiirkiye. Convenience and snowball sampling methods were utilized, and participants were
accessed via an online questionnaire. The data obtained within the scope of the study were analyzed
using Structural Equation Modeling (SEM) with IBM SPSS AMOS 23 software.

Results — The analyses revealed that perceived supervisor support influences innovative work
behavior both directly (3 =.093, p =.011) and indirectly through ambition ( =.064, p = .013). In other
words, ambition was found to play a partial mediating role in the relationship between perceived
supervisor support and innovative work behavior. In contrast, although perceived coworker support
had a significant direct effect on innovative work behavior (f = .112, p =.002), its relationship with
ambition was not significant (3 = —.040, p = .353), indicating that ambition does not mediate this
relationship. Additionally, employee ambition has a strong and positive effect on innovative work
behavior (§ =.528, p <.001).

Discussion — The results suggest that innovative work behavior varies depending on sources of
support. Specifically, supervisor support appears to be effective through motivational processes
such as employee ambition, whereas the effect of coworker support may be shaped through
different mechanisms.
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1. Giris

Inovasyon giiniimiiziin yogun rekabet ortaminda kurumsal siirdiiriilebilirligi ve rekabet giiciinii yénlendiren
kritik bir faktor olarak 6ne ¢ikmaktadir. Ozellikle kriz donemlerinde inovatif egilimlerini siirdiiren sirketlerin
ortalama ekonomik karmin rakiplerine kiyasla 2.4 kat fazla oldugu ve uzun vadede %30 daha yiiksek
performans getirisi elde ettigi sektor raporlarinda 6ne gitkmaktadir (McKinsey & Company, 2020). Her ne
kadar inovasyon kiiltiirii isletmelere rekabet avantaji ile birlikte birgok fayda saglasa da, ilgili faydanin ortaya
¢itkmasi icin inovasyon anlayisinin isletmenin AR-GE departmani ve dijitallesme girisimlerinin &tesine
tasinmasini gerekli kilmaktadir (Hock-Doepgen vd., 2025). Bu noktada yenilik¢i is davranislar ¢alisanlarin
tanimlanan rolleri 6tesinde isletme lehine yenilikler tiretme ve uygulama davranisi olarak tanimlanmaktadir
(Janssen, 2000; De Jong ve Den Hartog, 2007).

Literatiirdeki arastirmalar incelendiginde yenilik¢i ¢alisan davranislarinin rekabet avantaji (Nasifoglu vd.,
2020), orgiitsel performans (Utomo vd., 2023), bilgi yonetimi (Bratianu vd., 2023), degisim yonetimi (Adam,
2022) gibi giktilarla iligkili oldugu ©ne c¢ikarmaktadir. Bununla birlikte, yenilik siirecinin yerlesiklik
kazanmasinda yoneticilerin ve ¢alisma arkadaslarin 6nemi siklikla alt1 ¢izilen bir duruma isaret etmektedir
(Amabile vd., 2004; Bysted ve Jespersen, 2014; Afsar ve Badir, 2015; Dogru, 2018; Zaitouni ve Ouakouak, 2018;
Canbolat ve Yesilgimen, 2024). Ornegin, Amabile vd. (2004) yoneticilerin sundugu destegin yenilikgi is
davranislarin1 dogrudan arttirdigini ve algilanan destegin yiiksek oldugu c¢alisanlarda yaratict ve yenilikgi
davranislarin daha fazla gozlemlendigini tespit etmistir.

Bysted ve Jespersen (2014) ise, calisanlarin yenilik¢i davranislar gelistirme potansiyelinin yonetimin
olusturdugu orgiitsel iklime dayali sekillendigini vurgulamaktadir. Spesifik olarak aragtirma sonucunda
kamu sektoriinde ¢alisanlarin yenilik¢i davranslar: ekstra bir rol/sorumluluk olarak gordiigii 6ne ¢ikarken,
orta diizey yoneticilerin sundugu destegin yenilik siireclerinin kamuda baslatilmasinda kilit bir 5neme sahip
oldugunu bulmuslardir. flgili duruma karsin 6zel sektor calisanlarinin ise, yenilikgi is davraniglarim kariyer
siireclerinin bir parcasi olarak gordiigiinii, ilgili alginin yoneticilerin yenilik siirecini yonlendirmede kamu
sektoriine kiyasla daha fazla kolaylik saglayabilecegi vurgulanmaktadur.

Literatiirdeki bulgular orgiitsel ve yonetici destegi ile sinirhi kalmayip, Zaitouni ve Ouakouak (2018) yenilik¢i
davranislarin sekillenmesinde dikey destek mekanizmalar: gibi yatay destek mekanizmalarinin da (¢alisma
arkadaslar, is gruplar1 vb.) bireysel yaraticilik tizerinde etkili oldugunu vurgulamaktadirlar.

Dogru (2018) ise, yenilikgi is davrarnislarinin ortaya ¢ikmasinda orgiitsel destegin galisan ve yonetici destegine
kiyasla daha etkili oldugunu belirtmektedir. Buna karsin, Canbolat ve Yesilcimen (2024) ise, otel ¢alisanlariyla
yliriittiikleri arastirmada, hem ydnetici hem de calisma arkadas: desteginin yenilik¢i is davranisini anlaml
bigimde etkiledigini, ancak bu etkiler arasinda yonetici desteginin daha gticlii oldugunu ortaya koymustur.
Bahsi gecen arastirmalarda yenilikgi is davranislari {izerinde orgiitsel destek algisinin giiclii etkisi ortak nokta
olarak one ¢ikarken, algilanan yonetici ve ¢alisma arkadas: desteginin etkisine yonelik sonuglarin literatiirde
fikir birligi gostermedigi dikkat cekmektedir.

Literatiirde dikkat ceken bir diger nokta ise, algilanan destek ile yenilikgi is davranis: iliskisine odaklanan
bir¢ok arastirma olmasina karsin, ilgili degiskenler arasindaki iliskiyi sekillendiren mekanizmalarin neler
olduguna yonelik bilgi birikiminin kisithi olmasidir (Dogru, 2018; Masyhuri vd. 2021; Erer, 2021; Utomo vd.,
2023). Spesifik olarak mevcut arastirmalar ise adanmighik (Dogru, 2018), psikolojik saglamhik (Masyhuri vd.,
2021), ise angaje olma (Erer, 2021) ve giliven algisimin (Utomo vd., 2023) algilanan destek ve yenilikgi is
davranigi arasindaki iliskide araci role sahip oldugunu gostermektedir.

Incelenen aract mekanizmalar caliganlarin yansittigi psikolojik durum ve motivasyonlarin destek ve yenilikgi
davranis iliskisinde doniistiiriicii bir etkisi oldugunu gosterirken, giincel arastirmalar ¢alisan hirsinin da
siirecte etkili bir unsur olabilecegine isaret etmektedir (Barrick vd., 2002; Steffens vd., 2018; Ghosh, 2023).

Orgiitsel baglamda hirs, calisanlarin kariyer hedeflerine dayali basari, statii ve ilerleme arzusu sergiledigi
¢abalarin biitiiniinii temsil etmektedir (Judge ve Kammeyer-Mueller, 2012). Ghosh (2023), hirsin sadece
bireysel bir egilim olmadigim ve destekleyici orgiitsel mekanizmalar ile (kariyer firsatlari, geri bildirim -
destek mekanizmalar1 vb.) ile motive edilebilecek bir is giicii 6zelligi oldugunu belirtmektedir. Ilgili sav1
destekler nitelikte Steffens vd. (2018) 6zel sektor galisanlari tizerinde gergeklestirdigi arastirmada yOnetici geri
bildirimlerinin ¢alisan performans: ve oOrgiitsel baghlik {izerinde anlamli etkisi oldugu ve siirecte ¢alisan
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hirsinin aracilik rolii iistlendigini tespit etmistir. Spesifik olarak arastirma bulgular1 yoneticiler tarafindan
sunulan pozitif geri bildirimlerin ¢alisan hirsini arttirdig1 ve ¢alisan performansi ve bagliligini giiclendirdigini
gostermektedir. Mao vd. (2025) ise, galisan hirsinun bireysel yaraticilik potansiyeli tizerinde dogrudan etkisi
oldugunu belirtirken, ¢alisanlarin sergiledigi hirs diizeylerinin yaratici takim zihniyetini etkiledigini tespit
etmiglerdir.

Hirsa yonelik ¢alismalar literatiirde dar bir alana sahip olmasina karsin, var olan sonuglar ¢alisan hirsinin hem
orglitsel destek mekanizmalar1 hem de yenilik¢i davranis ciktilar ile iliskili olduguna isaret etmektedir
(Hirschi ve Spurk, 2021; Mao vd., 2025). Sosyal degisim teorisi agisindan siireg ele alindiginda ise, ¢alisanlarin
kendilerine sunulan kaynaklara dayali karsilik verme egiliminde oldugu ve bunun pozitif orgiitsel ¢iktilar:
gliclendirdigi literatiirde siklikla vurgulanan bir bulgudur (Blau, 1964; Rhoades ve Eisenberger, 2002;
Cropanzano ve Mitchell, 2005; Cropanzano vd., 2017). Bu kapsamda Bui vd. (2021b), sosyal degisim kuraminin
karsiliklilik normuna dayali olarak calisan hirsinin destekleyici is ortamlarinda pozitif davramssal ciktilar
uretebilecegine isaret etmektedir.

One ¢ikan bu potansiyel iligki agina karsin literatiirde dogrudan yonetsel destek mekanizmalari ve yenilikgi
is davranisi iliskisinde hirsin roliinii ampirik olarak sinayan bir arastirmaya rastlanmamustir. Hgili bosluktan
hareketle, bu arastirmada Orgiitsel destek mekanizmalarindan yonetici ve c¢alisma arkadasi desteginin
yenilikgi is davranisgi ile iligkisinde ¢alisan hirsinin araci roliiniin tespit edilmesi amaclanmstir.

Yukaridaki agiklamalardan hareketle bu arastirmanin literatiire belli yonlerden katki potansiyeli sunma
imkani ongoriilmektedir. Ik olarak mevcut arastirma orgilitsel destek mekanizmalar1 ve yenilik¢i davranis
iliskisinde calisan ve yoOnetici destek algisina yonelik farklilasan sonuglarin 6zel sektor calisanlari {izerinde
giincel olarak smanmasina imkan tamimaktadir. Tkinci olarak caligan hirsi literatiirde kisitl bir alana sahip
olup, agirlikli olarak bireyselci kiiltiiriin hakim oldugu is sistemlerinde arastirmalara konu olmaktadir. Bu
noktada mevcut arastirma topluluk¢u bir kiltiire sahip olan Tiirkiye baglaminda hirsin gerek destek
mekanizmalar1 gerekse yenilik¢i is davranisi nezdinde etkisini ele alirken, mevcut iligski aginda hirsin araci
roliinii ele alan ilk ampirik arastirma potansiyeli tasimaktadir. Bu kapsamda elde edilen sonuglarin gerek
bilimsel ciktilar, gerekse uygulama temelinde yenilik¢i davraniglarin nasil sekillendigine iliskin 6ngorii
olusturmasi ve mevcut literatiire katki saglayacag1 ongoriilmektedir.

2. Kavramsal Cerceve

Yenilik¢i is davranislari, gonilliiliik esasli ortaya ¢ikan ve calisanlarin resmi rollerinin disinda kalan
davranislar1 kapsamakta olup (Ramamoorthy vd., 2005), calisanlarin i¢sel motivasyonuna dayali yeni ¢iktilar
gelistirme ve uygulama cabasi olarak tanimlanmaktadir (Jong, 2007).

Janssen (2000) yenilik¢i is davranisini fikir tiretme, fikirleri savunma ve uygulama asamalarini kapsadigini
vurgularken, her bir asamada yenilik¢i davranislar1 6nciilleyen unsurlar ve sonuglar 2000'1i yillardan itibaren
literatiirde 6nem kazanan bir aragtirma alanina dontismiistiir (Montani vd., 2014; Farrukh vd., 2023; Wider
vd., 2025). Bu kapsamda, yenilik¢i is davranisinin sonuglarina iliskin arastirmalar, yenilik¢i davranislarin
farklilasan ¢evre kosullarina uyum saglama (Scott ve Bruce, 1994; Abun vd., 2023), 6rgiitsel verimlilik (De Jong
ve Den Hartog, 2010) ve rekabet avantaji (Nasifoglu vd., 2020) tizerinde kritik bir 6neme sahip oldugunu
vurgulamaktadir. Ozellikle hizmet sektoriinde, yenilikgi is davranislarinin miisteri memnuniyetini arttirdig:
ve yeni hizmet siiregleri gelistirmede etkili oldugu, farkli sektorel ¢alismalarda 6ne ¢ikan bulgular arasinda
yer almaktadir (Farrukh vd., 2023).

Yenilik¢i is davranmglarinin Orgiitsel faaliyet cevresine yayilan faydalari géz oniine alindiginda, bu
davraniglar1 sekillendiren unsurlarin orgiitsel ve bireysel faktorlere dayali sekillendigi goriilmektedir
(Montani vd., 2014). Bu kapsamda bilgi paylasimi (Bakkalbas1 ve Yigit, 2025), hata toleransi (AlMunthiri vd.,
2024), egitim ve gelistirme olanaklari (De Jong ve Den Hartog, 2010), is tasarimi (Spiegelaere vd., 2012), 6diil
sistemi (Venketsamy ve Lew, 2024) insan kaynaklar: uygulamalar1 (Dogan ve Aykan, 2025) ve orgiit kiiltiirii
(Senol, 2022) orgiitsel baglama dayali onciiller olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bununla birlikte, yenilikgi is
davranisinin motive edilmesinde yonetici ve calisma arkadaslarinin etkisi literatiirde énem kazanan bir
vurguya sahip oldugu dikkat cekmektedir (Amabile vd., 2004; Afsar ve Badir, 2015; Zaitouni ve Ouakouak,
2018; Canbolat ve Yesilcimen, 2024; Ekmekcioglu ve Oner, 2024).
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Amabile vd. (2004), yonetici etkilesimi ve ¢alisan yaraticiliginin birbirinden ayrilamaz bir yapida oldugunu
vurgularken, ampirik arastirmalar algilanan yonetici desteginin yenilik¢i is davranislar tizerinde dogrudan
ve pozitif bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir (Afsar ve Badir, 2015; Zaitouni ve Ouakouak, 2018;
Ekmekcioglu ve Oner, 2024). Benzer sekilde calisma arkadas: destegi de yenilik¢i is davranislarini pozitif
yonde etkilerken, 6zellikle zor ve belirsiz gorev siireglerinde ¢alisanlar tarafindan algilanan destegin yenilikgi
fikirleri tetikledigi goriilmektedir (Madjar, 2005; Montani vd., 2014; Canbolat ve Yesil¢cimen, 2024).

Algilanan destegin yenilikgi is davranis: tizerindeki etkisini sosyal degisim perspektifi ile degerlendirecek
olursak (Blau, 1964; Cropanzano ve Mitchell, 2005; Cropanzano vd., 2017), calisanlara saglanan destek ve
olanaklarin ¢alisanlarda yarattig1 karsilik verme yiikiimliiliigiine bagh olarak yenilik¢i davranislarin tesvik
edildigi 6ne ¢ikmaktadir (Amabile vd., 2004). Bu noktada algilanan yoOnetici ve c¢alisan arkadasi destegi
bireylerin Orgiite kazandirdiklarinin ne derece karsilik buldugunun bir degerlendirme kriteri olarak 6ne
¢ikmaktadir (Gouldner, 1960). Diger bir ifade ile, algilanan yonetici destegi, calisanlarin yoneticileri tarafindan
gordiikleri degeri ve katkilarina dayali destegi hissetmeleri anlamina gelirken (Canbolat ve Yesil¢cimen, 2024),
calisma arkadasi destegi ise, is arkadaslarinin yardimlasma ve isbirligi yoluyla edindigi deneyimlere yonelik
algisini ifade etmektedir (Giray ve Sahin, 2012). Spesifik olarak, sosyal degisim teorisi destek algisini sadece
is yiikiini azaltan ve motivasyonunu tesvik eden bir mekanizma olmadigini, aym: zamanda yenilikgi
davranislarin kollektif olarak sekillenmesine katki sundugunu vurgulamaktadir (Rhoades ve Eisenberger,
2002; Amabile vd., 2004; Cropanzano vd., 2017; Zaitouni ve Ouakouak, 2018). Her ne kadar yonetici ve ¢calisma
arkadas1 desteginin calisan yaraticilig: tizerindeki etkilerini inceleyen arastirmalar mevcut olsa da, algilanan
destek ve yenilik¢i davranmis arasindaki iliskinin hangi mekanizmalar araciligiyla gerceklestigine iliskin
ampirik bulgular literatiirde sinirh bir yapiya sahiptir (Dogru, 2018; Masyhuri vd., 2021; Erer, 2021; Utomo
vd., 2023).

Mevcut arastirma birikimi kapsaminda Dogru (2018), algilanan yonetici, calisan ve orgiitsel destegin yenilikgi
davraniglar tizerinde anlamli rolii oldugunu ve ise adanmisligin siiregte kismi aracilik rolii iistlendigini
belirtmistir. Masyhuri vd. (2021) algilanan orgiitsel destek ile yaratict is davranisi arasinda psikolojik
saglamliginin araci rol iistlendigini vurgularken, Erer (2021) orgiitsel destek ve yenilik¢i is davramis:
iliskisinde ise angaje olmanin siiregte araci rol iistlendigini bulmustur. Benzer sekilde, Utomo vd. (2023) ise,
yOnetici desteginin ve cgalisma arkadaslari arasindaki isbirliginin, yenilikg¢i is davranislarin1 olumlu yonde
etkiledigi ve giivenin siireci sekillendiren bir mekanizma oldugunu gostermistir.

Igili galigmalar gerek algilanan destek gerekse yenilikci davranus iligkisinde bireysel faktorler ve psikolojik
siireglerin etkisini 6n plana ¢ikarirken, ilgili iliski aginda ¢alisanlarin kariyerlerine yonelik motivasyonlari
literatiirde deginilen bir diger onemli husustur (Brown, 2016). Bu noktada karsimiza ¢ikan kariyer hirsi,
calisanlarin sezgisel olarak is hayatinda basarili olma arzusu ve motivasyonu olarak tanimlanmaktadir (Otto
vd., 2017). Cift yonlii bir yap: sergileyen hirs motivasyonu calisma hayatinda kontrolsiiz rekabet, etik dig1 ve
¢ikarc davraniglarin 6ne gikmasi ve ¢alisanlarin titkkenmislik gibi negatif psikolojik siirecler deneyimlemesine
neden olan bir yap1 sahiptir (Judge ve Kammeyer-Mueller, 2012). Buna karsin Otto vd. (2017), daha az hirsin
daha fazla basari getirebilecegini 6ne siirerken, Ghosh (2023) orgiitsel baglamin hirsin pozitif ciktilar
temellendirebilecegine isaret etmektedir. Benzer sekilde Barrick vd. (2002), hirsli bireylerin yiiksek hedef
baghiligi oldugunu vurgularken, mevcut c¢aligmalar hirsin c¢alisan iizerinde yarattigi motivasyonun
calisanlarin rol Otesi davramislar iistlenmesi ve buna dayali yaratict davramiglarin 6ne c¢ikabilecegini
vurgulanmaktadir (Ashby ve Schoon, 2010; Bui vd., 2021b). Hgili sav1 destekler sekilde, Mao vd. (2025) Cinli
calisanlar tizerinde gerceklestirdikleri arastirmada hirsin ¢alisanlarin takim yaraticiligina dair algilarini ve
orgilite aidiyetlerini gliglendirdigi ve bu durum da yenilik¢i davranislari tesvik ettigi belirlenmistir. Hirschi ve
Spurk (2021) ise, hirsin negatif ¢iktilarinin engellenmesi ve pozitif ¢iktilara yonlendirilmesinde ¢alisanlarin
orgiitten ve yoneticilerinden aldiklar destek algisinin etkili oldugunu vurgulamaktadir. Ilgili bulgular hirsin
sadece negatif ¢iktilar1 besleyen bir unsur olmadig1 ve yaratict davramslarla iliskili bir motivasyona sahip
oldugunu gostermektedir. Tlgili noktada hirs motivasyonun yonlendirilmesinde orgiitsel baglam kadar,
yoneticiler ve ¢alisma arkadaslarinin da etkisi 6ne ¢ikmaktadir (Barrick vd., 2002; Steffens vd., 2018; Ghosh,
2023).

Tim bunlardan hareketle bu calismada algilanan destek (yOnetici destegi ve ¢alisma arkadas: destegi) ve
yenilik¢i davranus iliskisinde hirsin arac rol {istlenebilecegi dngoriilmekte olup, elde edilen sonuglarin gerek
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yenilik¢i davraniglarin 6rgiitsel baglamda nasil sekillendiginin anlasilmasinda, gerekse ¢alisan hirsinin pozitif
etkisinin derinlegtirilmesinde literatiire katki sunmasi beklenmektedir.

3. Yontem
3.1. Arastirma Modeli ve Hipotezleri

Sosyal degisim perspektifinden hareketle orgiitsel destek mekanizmalarinin yenilikgi is davrams: {izerindeki
etkisinde ¢alisan hirsinin rolii nedir sorunsalindan hareketle gelistirilen bu arastirmada nicel arastirma
yontemlerinden iliskisel tarama metodolojisi esas alinmigtir. Bu kapsamda arastirmanin bagimsiz degiskenleri
algilanan yonetici ve calisma arkadasi destegi olarak belirlenirken, bagimsiz degiskenlerin etkisinde
konumlandirilan bagimli degisken yenilik¢i is davranisi ve aract mekanizma ise calisan hirsi olarak ele
alinmistir. Hgili iliski agin1 gosteren arastirma modeli (Sekil 1) ve arastirmayla iliskin varsayimlar yedi hipotez
temelinde asagida sunulmustur.

Yenilikei s
Davramsi

-
Algilanan Yénetici |
Destegi

Algilanan Calisma
Arkadas: Destegi

Sekil 1. Arastirma Modeli
H1: Algilanan yonetici destegi, yenilikgi is davranigi iizerinde anlaml pozitif etkiye sahiptir.
H2: Algilanan yonetici destegi, calisan hirsi tizerinde anlamli pozitif etkiye sahiptir.
H3: Algilanan ¢alisma arkadas: destegi, yenilikgi is davranisi tizerinde anlaml pozitif etkiye sahiptir.
H4: Algilanan ¢alisma arkadas1 destegi, calisan hirsi iizerinde anlaml pozitif etkiye sahiptir.
H5: Calisan hursi yenilikgi is davranisi iizerinde anlamli pozitif etkiye sahiptir.
H6: Algilanan yonetici destegi ve yenilikgi is davranisi iliskisinde ¢alisan hirsi araci role sahiptir.
H7: Algilanan ¢alisma arkadas: destegi ve yenilikgi is davranisi iliskisinde ¢alisan hirsi araci role sahiptir.
3.2. Evren ve Orneklem

Aragtirma evreni, Konya ilinde aktif gorevini siirdiiren, Tiirkiye Sosyal Giivenlik Kurumu (SGK) sistemine
kayith 6zel sektor calisanlarindan olusmaktadir. Konya ili 2024 yili Isgiicii Piyasasi arastirma sonuglari
incelendiginde farkli sektorlerde aktif galisma hayatini siirdiiren 172.942 calisan oldugu goriilmektedir
(Tirkiye Is Kurumu, 2024). Bu dogrultuda, evren biiyiikliigii ve evrene ulasmanin kisitlar1 dikkate alinarak
kolayda 6rneklem ve kartopu 6rneklem alma stratejilerine es zamanli bagvurulmustur.

Calismada Orneklem biiyiikliigiiniin hesaplanmasinda Soper (2024) tarafindan yapisal esitlik modelleri igin
orneklem hesaplama yazilimi kullanilmistir. Bu kapsamda 4 ortiik degisken ve 35 gozlenen degiskenden
olusan bir model icin, etki biiyiikliigii 0,5 ve istatistiksel giicii 0,8 olacak sekilde minimum Orneklem
biiyiikliigii 888 calisan olarak belirlenmistir.

Verilerin toplanma siirecinde, Google Forms aracilig1 ile gelistirilen online anket formu Konya Ticaret Odasina
bagli olan sirketlerin IK yoneticilerine mail aracilig: ile iletilmistir. Bununla birlikte veri toplama siirecinin
desteklenmesi adina arastirmacilarin ilgili baglamda irtibatta oldugu Ozel sektdr calisanlar1 ve cesitli
departman yoneticileri aracilig1 ile de anket formunun yayilimi desteklenmeye calisilmistir.
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3.3. Veri Toplama Araglar1

Calismada kullanilan online anket formu 5 boliimden olusmakta olup, arastirma modeli gergevesinde
kullanulan 6lgekler mevcut literatiirden alinmistir. Bu kapsamda arastirmanin bagimsiz degiskenleri olan
yOnetici ve calisma arkadas: destek algisini 6l¢limlemek amaciyla Giray ve Sahin (2012) tarafindan gelistirilen
“Algilanan Yonetici Destegi” ve “Algilanan Calisma Arkadasi Destegi” kullamilmistir. Algilanan yonetici
destegi alt 6lcegi 11 madde, ¢alisma arkadas: destegi ise 9 madde icermektedir. Her iki 6l¢ek de ¢alisanlarin is
ortaminda algiladiklar1 sosyal destek diizeyini 6l¢gmeyi amaglamakta olup, 5’1i likert yapiya sahiptir.

Aragtirmanin bagimli degiskeni olan yenilik¢i davrams: 6l¢iimlemek amaciyla De Jong ve Den Hartog (2010)
tarafindan gelistirilen ve Tiirkge uyarlamasi ve psikometrik testleri Ozkan (2023) tarafindan yapilan “Yenilikgi
Calisan Davranisi C)lgegi” kullanilmigtir. 10 ifade igeren 6l¢tim araci 5°li likert yapida olup, ¢alisanlarin 6rgiit
i¢inde sergiledikleri yaratici ve yenilik¢i davraniglar1 degerlendirmektedir.

Mesleki ve kariyer ilerleme arzusunu yansitan hirsin dl¢iim siirecinde Hirschi ve Spurk (2021) tarafindan
gelistirilen, Tiirkge giivenilirlik gegerlilik calismas1 Sahin ve Ayvaz (2025) tarafindan yapilan “Hirs Olgegi”
kullanilmistir. Calisanlarin is ortamindaki kisisel hirs diizeylerini degerlendiren 6lcek 51i likert yapida 5 ifade
icermektedir.

Ayrica kullanilan 6lglim aracinda katilimcilarin bireysel ve mesleki profillerine iliskin 9 soru (yas, cinsiyet,
gelir, deneyimi, pozisyon ve departman vb.) ve dikkatsiz katilimcilar: tespit edebilmek amaciyla 1 adet dikkat
o6lcer soruya (Bu soruyu okuyorsaniz ‘Kararsizim’ segenegini isaretleyiniz) yer verilmistir.

30.04.2025 tarihli 2025/04/27 sayili Insan Arastirmalar: Etik Kurul karari ile Nisan-Temmuz 2025 tarihleri
araliginda gerceklestirilen veri toplama stirecinde, 1004 6zel sektor ¢alisanina ulagilmistir. Dikkatsiz katilimci,
eksik veri, u¢ deger kontrollerinin ardindan arastirmanin nihai 6rneklem biiyiikliigii 916 6zel sektor ¢alisan:
olarak belirlenmistir.

3.4. Veri Analizi

Arastirmaya dahil edilen 916 ¢alisan verisinin analiz prosediiriinde, normallik, frekans analizleri, giivenilirlik
testleri ve korelasyonel iligkilerin testinde SPSS 21 paket programi kullanilmistir. Olgek gegerlilikleri ve
hipotezlerinin test edilme siirecinde ise AMOS 23 aracilig1 ile dogrulayia faktor analizi ve yapisal esitlik
modellemesine (YEM) basvurulmustur. Tiim analizlerde %95 giiven aralif1 esas alinmstir.

4. Bulgular
4.1. Katilima Profiline Tligkin Bulgular

Arastirma kapsaminda yer alan 916 6zel sektor ¢alisana iliskin demografik ve ¢alisma hayatr ile iligkili profil
bilgileri Tablo 1’de sunulmustur.

Tablo 1. Arastirmaya Katilan Calisan Profili

Demografik Ozellikler f % Demografik Ozellikler f %
Cinsiyet Kadin 322 35,2 Medeni Hal | Evli 513 56,0
Erkek 594 64,8 Bekar 403 44,0
Yas 18-25 133 | 145 | Egitim Tlkokul 1 0,1
26-30 172 18,8 Diizeyi Orta Okul 4 04
31-35 203 22,2 Lise 72 7,9
36-40 215 23,5 On Lisans 98 10,7
41-45 133 14,5 Lisans 518 56,6
46-50 36 3,9 Lisanstistii 217 23,7
+51 24 2,6 Diger 7 0,8
Gelir 23,000 TL ve alt1 72 7,9 Pozisyon Kidemli Yonetici/ | 93 10,1
Ust Diizey
Yonetici
23,001 — 43,000 TL 260 28,4 Orta Diizey 162 17,7
Yonetici
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43,001 - 60,000 TL 183 20,0 Alt Kademe 95 10,4
YoOnetici
61,001 — 80,000 TL 131 14,3 Beyaz Yaka 361 39,4
80,001 — 100,000 TL 87 9,5 Mavi Yaka 92 10,0
+100,001 TL 183 20,0 Diger 113 12,3
Toplam s 0-5 yil 256 27,9 | Mevcut 0-5 y1l 609 66,5
Deneyimi 6-10 y1l 204 | 223 | lIsindeki 6-10 y1l 168 | 183
11-15 yal 203|222 |Gahyma 11-15 yal 84 |92
16-20 y1l 138|151 | urest 16-20 yil 38 |41
+21 yil 115 12,6 +21 yil 17 1,9
Departman YoOnetim 127 13,9
Ar & Ge 84 92
Uretim 107 | 11,7
Muhasebe & Finans 54 59
Insan Kaynaklari 19 2,1
Satig & Pazarlama 119 13,0
Miisteri Hizmetleri 38 4,1
Diger (Bilisim, Kurumsal Tletisim, Lojistik vd.) 368 40,2

Tablo 1'de sunulan calisan profil bilgileri incelendiginde arastirmaya katilanlarin gogunlugunun erkek
(%64.8), cogunlugun 26-45 yas araliginda (%64.5), lisans mezunu (%56,6), beyaz yaka calisanlar (%39,4) ve
yoneticilerden (%38,2) olustugu goriilmektedir. Katilimcilarin ¢ogunlugu 6 yildan fazla deneyime sahip
(%72.2) olarak one c¢ikarken, mevcut is yerindeki deneyim siiresinin ise katilimcilarin ¢ogunlugunda 5 yili
asmadig1 (%66.5) tespit edilmistir.

Arastirmaya katilan 916 katilimcidan elde edilen verilen hangi testlere (parametrik & nonparametrik) tabi
tutulacagini belirlemek amaciyla gerceklestirilen normallik dagilimi sonuglar: Tablo 2’de sunulmustur.

Tablo 2. Arastirma Degiskenlerinin Normal Dagilim Sonuglari

Degisken N M SD Carpiklik Basiklik
Algilanan Yonetici Destegi 3,1595 1,12091 -,203 -,930
Algllanan' Calisma Arkadasi Destegi 916 3,5063 ,94600 -,538 -,240
Yenilikg¢i Is Davranigt 3,8914 ,67725 -,673 ,401
Hirs 3,6653 ,78331 -,406 ,033

Tablo 2’de goriildiigii tizere calismada yer alan tiim degiskenlerin carpiklik ve basiklik degerleri +1 araliginda
oldugu ve normal dagilim sartlarini yansittig1 goriilmektedir (Kline, 2015). Elde edilen bu sonugtan hareketle,
elde edilen verilerin parametrik testlere yonelik uygunlugu kabul edilmistir.

4.2, Degiskenlere iliskin Giivenilirlik ve Gegerlilik Analiz Sonuglar

Aragtirmaya iliskin teorik model test edilmeden once, kullanilan 6l¢tim araglarinin yapisal gegerliliklerini
tespit etmek amaciyla dogrulayici faktor analizine bagsvurulmustur. Gergeklestirilen analiz neticesinde elde
edilen dlgeklere iliskin uyum iyiligi degerleri Tablo 3’te sunulmustur.

Tablo 3. Degiskenlere iliskin Uyum lyiligi Degerleri ve DFA Sonuglari

Degiskenler CMIN/DF | GFI NFI IFI CFI RMSEA < | AVE | CR | Cronbach
<5 >,85 >,90 >90 | ,08 250 |2 Alfa
>,90
,70
Algilanan Yonetici | 3,359 985 | ,991 994 | ,994 | ,051 ,68 95 1,949
Destegi
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Algilanan Calisma | 3,688 ,981 ,987 ,991 | ,991 ,054 ,61 ,93 1,930
Arkadas1 Destegi

Yenilikgi Is 3,658 ,980 ,975 ,982 | ,982 ,054 ,54 0,90 | ,896
Davranisi

Hairs 0.013 1.000 | 1,000 | 1,000 | 1,000 | ,000 A3 0,75 | ,757

Tablo 3’ten de goriildiigii iizere, arastirma biinyesinde kullanilan 4 6l¢tim aracinin DFA temelli uyum iyiligi
degerleri kabul sinurlar igerisinde yer almaktadir. Spesifik olarak, Algilanan Calisma Arkadasi Destegi
(CMIN/DF = 3.688; GFI = .981; CFI = .991; RMSEA = .054) ve Yenilikci s Davramsgi (CMIN/DF = 3.658; GFI =
.980; CFI = .982; RMSEA = .054) 6lceklerinin model uyum degerleri literatiirde kabul edilen sirnurlar igerisinde
kalmigtir (Hu ve Bentler, 1999).

Algilanan yonetici destegi Olceginin DFA analiz prosediiriinde ise, Olgegin 5. ve 9. maddelerin faktor
yiiklerinin diisiik oldugu belirlenmis ve bu durumun model uyumunu olumsuz etkiledigi belirlenmistir. Bu
nedenle s6z konusu iki madde ¢ikartilarak analiz adimlari tekrar edilmistir. Madde ¢ikarimi sonrast Algilanan
Yonetici Destegine iliskin uyum literatiir ile paralel olarak saglanmistir (CMIN/DEF = 3.359; GFI = .985; CFI =
.994; RMSEA = .051).

Tablo 3’de ayni zamanda kullanilan 6l¢tim araglarinin giivenilirlik gostergesi olan Cronbach Alpha degerleri
sunulmustur. Bu kapsamda Ol¢iim araglarinin giivenilirliginin 0.79 — 0.94 aralifinda deger aldig:
belirlenmistir. Bununla birlikte, her bir Sl¢ege ait ortalama varyans ¢ikarimi (AVE) ile bilesik giivenirlik (CR)
degerleri incelendiginde; Algilanan Yonetici Destegi (AVE = .68, CR = .95), Algilanan Calisma Arkadasi
Destegi (AVE = .61, CR = .93) ve Yenilikgi Is Davramisi (AVE = .54, CR = .90) 6lceklerinin Hair vd. (2019)
tarafindan 6nerilen esik degerlerin (AVE 2 .50; CR > .70) tizerinde oldugu goriilmiigtiir.

5ifadeden olusan Hirs 6lgegi kapsaminda gergeklestirilen DFA kapsaminda ise, 6l¢egin dordiincii maddesinin
faktor yiikiiniin (.456) diisiik kalmasi: ve model uyumunu olumsuz etkiledigi gerekgesi ile ¢ikartilarak analiz
tekrar1 gerceklestirilmistir (CMIN/DF = .013; GFI = 1.000; CFI = 1.000; RMSEA = .000). Madde ¢ikarimi
sonucunda 4 ifadeli hirs lgeginin faktor yiikleri .566 ile .720 arasinda degisirken, uyum iyiligi degerlerinin
Olcegin tek boyutlu bir yapi sergilemesi, dort maddeli yapiya sahip olmasi nedeniyle kabul edilebilir sinirlarin
tizerinde ¢iktig1 tespit edilmistir (Fornell ve Larcker, 1981). Bununla birlikte, AVE degeri ise (.43) olarak
belirlenmistir. Olgiim aracinin gegerlilik giivenilirlik ¢alismasi AVE degeri .47 olarak goriilmektedir (Ayaz ve
Sahin, 2025). Ilgili duruma karsin CR degerinin (.75) kabul edilebilir diizeyde olmasi ve hirs Slgeginin diisiik
madde sayisinin goz Oniine alinarak (Fornell ve Larcker, 1981; Hair vd., 2019), yakinsak gecerliligin sinirh
ancak kabul edilebilir diizeyde oldugu esas alinmistir (Lam, 2012; Ayaz ve $Sahin, 2025). Mevcut ¢alismada
AVE degerinin daha Ayaz ve Sahin’in (2025) calismasi ve esik degerlerden diisiik ¢ikmasi, model fitlerin ise
yliksek uyum dereceleri genis 6rneklem kapasitesi (n=916) ve 6l¢iim aracinin 4 ifade ile sinirh kalmasina dayali
degerlendirilmistir (Fornell ve Larcker, 1981, Lam, 2012, Hair vd., 2019). Bunlara ek olarak, ayirt edici
gegcerliligi tespit etmek amaciyla Heterotrait-Monotrait oran1 (HTMT) hesaplanmustir. Elde edilen bulgular,
tim HTMT degerlerinin .85 esik degerinin altinda oldugunu gostermekte ve ayirt edici gegerliligin
saglandigini ortaya koymaktadir (Henseler vd., 2015).

Olgiim araglarina yonelik gegerlilik ve giivenilirlik analizleri sonrasinda, aragtirma modelini olusturan 4
degiskenin ile iligkili 32 madde dongiistiz kesfedici faktor analizine tabi tutulmustur. Analiz neticesinde
Ozdegeri 1'in iizerinde olan bes faktorlii yap: elde edilmistir. Bu kapsamda ilk faktoriin toplam varyansin
yalmzca %28.32’sini agikladig1 belirlenirken, ilk faktore ait toplam varyansin %50’sinden daha azim
acgiklamasi, incelenen veri setinde ortak yontem yanliliginin olmadigr yoniinde yorumlanmistir (Podsakoff
vd., 2003).

4.3. Korelasyon Analizi Sonuglar1

Calisma kapsaminda yapisal esitlik modellemesine dayali hipotez testlerine gecilmeden &nce son adimda
kurgulanan teorik modelde yer alan degiskenler arasi iligkilerin stnanmas: amaciyla korelasyon analizine
basvurulmus (Byrne, 2010; Kline, 2015). Arastirmada incelenen degiskenlere iliskin ortalama, standart sapma
ve Pearson korelasyon katsayilar1 Tablo 4’te sunulmustur.
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Tablo 4. Degiskenler Arasi1 Korelasyon Sonuglar:

M SD 1 2 3 4
Algilanan Yonetici Destegi 3,15 1,13 1 ,405™ ,080" ,159™
Algilanan Calisma Arkadas1 | 3,50 0,94 1 -,006 ,131%
Destegi
Hirs 3,66 0,78 1 A33%*
Yenilikgi Is Davranis: 3,89 0,67 1

N: 916, *p <.05, **p <.01, ***p < .001.

Tablo 4'den de anlagilacag {izere elde edilen bulgular degiskenlerin cogunlugunun anlamli bir iligskiye sahip
oldugunu gostermektedir. Spesifik olarak, algilanan yonetici desteginin ¢alisma arkadas: destegi (r = .405, p <
.01), hirs (r = .080, p <.05) ve yenilikg¢i is davranig: (r = .159, p < .01) arasinda pozitif yonde anlaml iliskiye
sahip oldugu tespit edilmistir. Benzer sekilde, algilanan ¢alisma arkadas: destegi ve yenilikgi is davranist
arasinda da istatistiksel agidan anlaml pozitif iligki belirlenmistir (r =.131, p < .01). Ote yandan, degiskenler
arasinda sadece algilanan ¢alisma arkadas: destegi ile hirs arasinda anlaml: bir iligki tespit edilememistir (r =
-.006, p >.05).

4.4. Yapisal Modele iliskin Path Analizi Sonuglar1

Arastirma modelinde yer alan iliskilerin anlamlili§y, etki yonii ve etki derecesini belirlemek i¢in yapisal esitlik
modellemesi aracilif1 ile yol analizine bagvurulmustur. Path analizi sonuglarina gore, Onerilen arastirma
modelinin uyum iyiligi degerleri kabul sinirlarinda yer almakta olup, Tablo 5te ve Sekil 2'de, dolayli ve
toplam etkinin sonuglar1 sunulmustur.

Sekil 2. Path Diyagrami
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Sekil 2 ve Tablo 5'de sunulan sonuglar bir arada degerlendirildiginde, algilanan yonetici — ¢alisma arkadas:
destegi ile yenilikgi is davranisi iliskisinde hirsin aracilik roliiniin algilanan destegin kaynagina dayali farklilik
gosterdigi one c¢ikmaktadir. Spesifik olarak, arastirma modelinin yenilik¢i is davranisindaki degisimin
%32’sini agikladig1 6ne gikarken, modelde yer alan dogrudan iligkiler incelendiginde, yonetici desteginin hurs
(B =.120, S.E. =.029, p = .006) ve yenilik¢i davranis (p = .093, S.E. = .017, p = .011) {izerinde pozitif ve anlaml1
bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir.

Tablo 5. Path Analiz Sonuglar1

Dogrudan etki B S.E. | CR. P

Algilanan Yonetici Destegi > Hirs ,120 | ,029 2,774 ,006%*

Algilanan Yonetici Destegi - Yenilik¢i i§ Davranist ,093 | ,017 | 2539 |,011*

Algilanan Calisma Arkadas: Destegi = Hirs - ,032 -,928 ,353
,040

Algilanan Calisma Arkadagt Destegi - Yenilikgi Is Davranisi ,212 1,019 | 3,033 | ,002**

Hirs > Yenilikgi Is Davrans: ,528 | ,034 | 10,537 | ***

Toplam etki B Lower Upper S.E.

Algilanan Yonetici Destegi = Yenilik¢i | ,157 ,071 ,237 ,042

Is Davranist

Algilanan Calisma Arkadasi Destegi ,090 ,007 ,179 ,044

- Yenilikci Is Davranist

Dolayl: etki B Lower Upper S.E. P

Algilanan Yonetici Destegi > Hirs > ,064 ,021 ,142 ,024 ,013*

Yenilikgi Is Davranis:

Algilanan Calisma Arkadasi Destegi ,-021 | -,074 ,026 ,026 ,346

- Hirs = Yenilikci Is Davranist

Model Uyum Degerleri: X2/sd 2,871
NFI ,935
GFI 917
CFI ,956
AGFI ,902
RMSEA ,045

Model, yenilikgi is davrarusindaki varyansin %32’sini agiklamaktadir. *p < .05, **p < .01, ***p <.001

Elde edilen bu sonuca karsin, calisma arkadast desteginin yenilikgi is davranis: iizerinde anlamli pozitif bir
etkisi olmasina karsin (3 =.112, S.E. = .019, p = .002), hirs iizerinde anlamli bir etkiye sahip olmadi8: tespit
edilmistir (3 = -.040, S.E. = .032, p =.353). Calisan hirsinin yenilikci davrans ile iligkisini incelendiginde ise,
calisan hirsinin yenilikgi is davraruslar tizerinde anlamli ve gliglii bir etkisi olduguna isaret etmektedir (p =
.528, S.E. =.034, p <.001).

Calisma kapsaminda aracilik iliskilerin, gosteren Bootstrap sonuglari incelendiginde, algilanan yonetici
desteginin, calisanlarin hirsi araciligiyla yenilik¢i is davranislarina yonelik dolayli etkisi anlamli olarak
belirlenmistir (3 = .064; S.E. = .024; GA [.021; .142]). lgili sonuglar, %95 giiven araligimn 0 (sifir) degerini
icermemesi ve dolayli etkinin anlamli olmasi nedeniyle aracilik rolii destekler nitelikte degerlendirilmistir.

Aracilik tiirtine karar vermek amaciyla yapilan analizlerde, algilanan yonetici desteginin yenilikgi is davranisi
tizerindeki toplam etkisinin (3 = .157; S.E.= .042; GA [.071; .237]) modelde hirs arac1 degiskeni eklendiginde
azaldigy (3 =.093; S.E. = .017; p =.009) tespit edilmistir. Etki biiyiikliigii (VAF) hesaplamasina gore ise, toplam
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etkinin yaklasik %38’lik kismi1 dolayli yoldan, yani hirsin kismi araciligiyla gerceklestigi belirlenmistir (Baron
ve Kenny, 1986). Calisma arkadas: destegi ve yenilik¢i is davrams iliskisinde hirsin araci roliine iligskin
bulgular ise aracilik testinin 6n kosullarmi saglamadig: gibi, sonuglarin %95 giiven aralifinda 0 (sifir) degeri
barindirmasi (-.074; .026), hirsin anlamli araci bir rol tistlenmedigini gostermektedir (p = . 346).

5. Sonug ve Tartisma

Bu arastirmanin temel amaci, 6zel sektor ¢alisanlarinda algilanan yonetici ve ¢alisma arkadasi desteginin
yenilik¢i is davrarnusina etkisi ve bu iliskide ¢alisan hirsinin aracilik roliiniin belirlenmesidir. Arastirma
kapsaminda Konya ilinde farkli sektorlerde gorev yapan 916 calisandan toplanan veriler, yapisal esitlik
modellemesiyle analiz edilmis ve model uyumu istatistiksel olarak dogrulanmistir. Spesifik olarak arastirma
kapsaminda algilanan yoOnetici destegine dayali sonuglar incelendiginde, algilanan yonetici desteginin
yenilik¢i is davrarnusi (H1) ve calisan hirsi (H2) {izerinde anlamli etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Hgﬂi
bulgular hem yenilikgi is literatiirii (Amabile vd., 2004; Afsar ve Badir, 2015; Canbolat ve Yesilcimen, 2024)
hem de oOrgiitsel baglamda hirsi ele alan arastirma birikimi (Steffens vd.,2018; Mao vd., 2025) ile paralellik
gostermektedir.

Algilanan calisma arkadasi desteginin yenilik¢i is davramsi (H3) ve calisan hirs1 (H4) tizerindeki etkisi
degerlendirildiginde ise calisma arkadaslar1 tarafindan sunulan destek algisinin yenilik¢i is davranisi
uizerindeki pozitif etkisi 6ne ¢ikarken, ¢alisma arkadaslar tarafindan sunulan destegin hirs {izerinde anlamh
bir etkiye sahip olmadigi tespit edilmistir. Sosyal degisim perspektifi ile yonetici ve calisma arkadas:
desteginin hirs iizerindeki etkisi degerlendirildiginde, calisan nezdinde destek kaynaklarina dayali bagimlilik
derecesi ve Odiil-maliyet dengesinin ilgili farklilasmaya neden olabilecegi dngoriilmektedir. Blau'ya (1964)
gore bireyler arasi iligkiler ekonomik bir degisim siirecini yansitmaktadir. Bu kapsamda bireyler 6diil-maliyet
dengesinde sosyal iligki aglarini inga ederken, fayda c¢iktilarim arthrmaya, kayip ve maliyetleri azaltma
¢abasina yonelmektedir. Siiregte karsiliklilik ilkesi ise bir kaldira¢ mekanizmasi gorevi goriirken, kars: tarafin
degerli bir kaynak sundugunda, bireyin buna uygun bir karsilik vermekle yiikiimliiliigiine isaret etmektedir
(Cropanzano ve Mitchell, 2005; Cropanzano vd., 2017).

Orgiitsel baglamda siireg degerlendirildiginde ise, yoneticilerin ve calisma arkadaslarimin sundugu
kaynaklarin farkh ¢iktilara isaret ettigi dikkat ¢ekmektedir (Settoon vd., 1996; Wayne vd., 1997; Kilroy vd.,
2023). Arastirmalar yoneticilerin c¢alisanlara sundugu kariyer gelisimi, terfi, goriiniirlitk gibi destek
kaynaklarinin, calisanlar nezdinde stratejik oneme sahip birer unsur olarak konumlandirdigma isaret
etmektedir (Sungu vd., 2019). Buna karsin calisma arkadaslar1 tarafindan sunulan destek ise, duygusal
dayanisma, bilgi paylasimi gibi uzun vadede stratejik oneme sahip unsurlardan ziyade, giinliik is akisini
diizenleyici faydalar1 yansitan kaynaklar olarak degerlendirilmektedir (Jolly vd., 2021; Kmiecia, 2022). Elde
edilen sonuglar bu bilgilerden hareketle degerlendirildiginde, yonetici ve ¢alhsanlarin sundugu destek
kaynaklarinin farklilasmasi, hirsin motive edilmesinde farklilastirici bir etki yarattigi ongoriilebilir. Hgili
varsayimdan hareketle gelecek calismalarda yonetici ve ¢alisma arkadas: desteginin hirs iizerindeki etkisinin
kaynaklarin goreceligi temelinde arastirilmasi hirsin calisma ortaminda motive edilme siirecinin nasil
sekillendigine yonelik mevcut bilgi birikimini artirma potansiyeline sahiptir.

Elde edilen sonuglarla iligkili dikkat ¢ekici sonuglardan biri de, yonetici ve calisma arkadasi desteginin
yenilik¢i is davranisina iliskin dogrudan etkisine yoneliktir. Bu kapsamda elde edilen bulgular algilanan
calisma arkadasi desteginin, yOnetici destegine kiyasla yenilik¢i is davranisi {izerinde gorece daha yiiksek
oldugunu gdstermektedir. Ilgili bulgu yonetici desteginin daha baskin bir etkisi oldugunu &ne siiren
arastirmalardan farklilasirken (Canbolat ve Yesilgimen, 2024), calisma arkadasi destegini 6ne c¢ikaran
arastirma birikimi ile paralellik sergilemektedir (Dogru, 2018, Arslan ve Aydin, 2023; Akkog vd., 2023).

Teorik birikimde 6ne ¢ikan bu farklilagsma, yonetici ve ¢alisma arkadas: desteginin islevsel olarak sundugu
kaynak tiirlerinin farkl niteliklere sahip olmasi ile iliskilendirilebilir niteliktedir (Canbolat ve Yesilgimen,
2024). Spesifik olarak, yonetici desteginin etkisi daha ¢ok yenilikgi fikirlerin sekillenmesine zemin olusturan
orgiitsel iklim ve kariyer motivasyonlari tizerinden agiklanmaktadir (Madjar vd., 2002; Anderson vd., 2014).

Calisma arkadag: destegi ise, giindelik is akisinda bilgi paylasim, isbirligi kanallar1 aracihig ile yenilikgi
davraniglarin 6zellikle fikirleri savunma ve uygulama evrelerinde etkin bir destek mekanizmasi olarak
degerlendirilmektedir (Madjar vd., 2002; Amabile vd., 2004; Anderson vd., 2014). Bu noktada ¢alismada 6ne
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¢ikan yenilik¢i davranis tizerinde algilanan ¢alisan ve yonetici desteginin etki farki yenilik¢i davranislarin
ortaya c¢itkma basamaklar1 ile uyumlu olduguna isaret etmektedir. Bunlardan hareketle, gelecek
arastirmalarda, yenilik¢i is davranisinin olusum stireci (fikir {iretme, savunma, uygulama) ayri ayri
incelenerek calisan ve yonetici desteginin etkisinin derinlestirilmesi yeni ¢iktilarin literatiire kazandirilmasina
yardimci olacaktir.

Aragtirma kapsaminda hirs ve yenilik¢i davranis iliskisi (H5) ve hirsin araci roliine (H6, H7) dayali sonuglar
incelendiginde, calisan hirsinin (3 = .528, p <.001) algilanan yonetici (8 = .093, p = .011) ve galisma arkadas:
destegine ([3=.112, p =.002) kiyasla yenilikg¢i is davranisi iizerinde dogrudan etkisinin daha giiglii oldugu one
cikmaktadir. One gikan bu etki farki, hirsin yenilikgi is davranisi kapsaminda énemli bir yordayici oldugunu
gostermektedir. Bu noktadan hareketle oOrgilitsel baglamda ve c¢alisan psikolojisinin derinlemesine
anlagilmasida hirsin roliine yonelik ¢alismalarin arttirilmasinin faydali olacagr 6ngoriilmektedir. Bununla
birlikte, hirsin araci roliine iliskin arastirma sonuglar: ise, ¢alisan hirsinin algilanan yoOnetici destegi ile
yenilikgi is davranisi arasindaki iliskide araci rol iistlenmesine karsin (Dolayl: etki: 3 =.064, p =.013), algilanan
calisma arkadas1 desteginin yenilikgi is davranis iliskisinde anlamli bir aracilik etkisi tespit edilememistir (3 =
—-.024, p = .346). Elde edilen bulgular, calismamn diger hipotezleri ile uyumlu olarak (H1, H2) yonetici
desteginin motivasyonel etkisini yenilik¢i is davranisi kapsaminda desteklerken, algilanan ¢alisma arkadas:
desteginin hirs gibi motivasyonel siiregler izerinde zayif potansiyele sahip oldugu goriilmektedir. Bu noktada
yonetici destegi yenilik¢i is davranisi iliskisinde hirsin araciik mekanizmasinin hangi gevresel faktorler ve
diizenleyici mekanizmalar esliginde sekillendiginin incelenmesi elde edilen bulgunun derinlestirilmesine
katki saglayacagr ongoriillmektedir. Bununla birlikte hirs gibi calisanlarin orgiitsel baglamda yenilikgi
girisimlerini yonlendirme potansiyeli olan kisilik motivasyonlarinin (merak, rekabetgilik vb.) farkl: destek
mekanizmalarn iligkisinde incelenmesi, orgiitsel destek kaynaklarinin hangi psikolojik siiregler iizerinden
yenilik¢i davranisa doniistiigiiniin daha kapsamli sekilde anlasilmasina yardimci olacaktir.

Elde edilen sonuglar bilimsel birikime yonelik ¢ikarimlara ev sahipligi yaptig1 gibi uygulamaya yonelik
ongoriiler de sunmaktadir. Bu kapsamda bulgular, algilanan yonetici ve calisma arkadas: desteginin yenilikci
is davraniglan {izerinde pozitif etkisi oldugunu gostermektedir. Bu noktada oOrgiitsel strateji ve insan
kaynaklar1 uygulamalarinda algilanan destegi kuvvetlendirecek acik iletisim ve geri bildirim uygulamalar:
(Eisenberger vd., 2002), kaynak ve yetki tahsisi haklar1 (Anderson vd., 2014), takim ¢alismasi tegviki (Madjar
vd., 2002) gibi pratiklerin yerlesiklik kazandirilmas: yenilik¢i girisimleri giiclendirecegi ongoriilmektedir.
Benzer sekilde calisan hirsi arastirmada yenilik¢i is davraruslari iizerinde belirleyici bir role sahip oldugu
goriilmektedir. Literatiir incelendiginde hirs motivasyonu kusurdan erdeme kadar uzanan farkli orgiitsel
ciktilara sahip ¢ift yonlii bir motivasyon olarak degerlendirilirken (Bean, 2021), hirsin dogru bir sekilde motive
edilememesi yenilik¢i davranis1 engelleyen tiikenmislik, igbirligi eksikligi gibi davraniglarin 6ne ¢ikmasina
neden olabilmektedir (Judge ve Kammeyer-Mueller, 2012). Bu noktada isletmelerin ¢alisanlarin hirs
motivasyonlarini yikici yerine yaratici bir enerjiye doniistiirmeleri adina algilanan yonetici destegini 6ne
¢ikarict mentorluk programlar: (Bui vd., 2021a) ve dengeli 6diillendirme sistemleri (Amabile vd., 2004)
gelistirmeleri yenilik¢i davraruslarin artmasi ve bir rekabet avantajina doniismesine katki sunacagi
ongoriilmektedir.

Sonug olarak, bu arastirma yenilik¢i is davranislarinin olusmasinda algilanan destek mekanizmalarinin
etkisini 6ne ¢ikarirken, motivasyonel bir kaynak olarak ¢alisan hirsinin arac roliinii 6ne ¢itkaran ilk arastirma
potansiyeli sergilemektedir. Ilgili durum literatiirde bilgi birikiminin giiglenmesine ve mevcut aragtirma
bosluklarini doldurmaya katki sunarken, her arastirma gibi belirli kisitlara sahiptir. Bu kapsamda, mevcut
arastirma kesitsel bir tasarima sahip olup, yenilik¢i is davranislarinin gelisim stirecinde (fikir gelistirme,
savunma, uygulama) yasanan etkileri dne ¢ikarmada yetersiz kalmaktadir. {lgili noktadan hareketle hirsin
yenilik¢i is davranmisindaki etkisini, algilanan destek mekanizmalarinin farklilasan roliinii derinlemesine
anlamak adina nitel metodolojilere ve boylamsal tasarimlara dayali ¢calismalarin yayginlastirilmasinin mevcut
birikimi gii¢lendirecegi ongoriilmektedir.

Aragtirma kapsaminda o6ne ¢itkan bir diger metodolojik kisit ise 6l¢iim araglarina iligskindir. Bu kapsamda hirs
Olceginin giivenilirlik derecesi kabul edilebilir olmasina karsin gegerlilik sonuglarinin smir degerlere sahip
oldugu dikkat cekmektedir. Bu durum ilgili 6l¢iim aracinin farkli 6rneklemlerde testine ihtiyag kilarken,
literatiir incelendiginde hirs Sl¢limiine iliskin araglarin sinirli oldugu dikkat ¢ekmektedir (Sahin ve Ayaz,
2025). Ilgili noktadan hareketle gelecek aragtirmalarda hirs motivasyonun 8lgiimiine yonelik Tiirkiye baglami
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icin Olgek gelistirme ve giivenilirlik ve gecerlilik ¢alismalarinin arttirllmasinin literatiire katk: saglayacag:
ongoriilmektedir.

Son olarak, mevcut arastirmanin 6rneklemi sadece Konya ilindeki 6zel sektor ¢alisanlarini kapsamakta olup,
alt sektdr ayrimina gidilmemistir. lgili duruma karsin sektdrel imkanlar ve kariyer yollari hirsin (Mao vd.,
2025), yenilik¢i davraniglarin olusumunda (Rubalcaba vd., 2013; Montani vd., 2014) ve destek
mekanizmalarinin rollerinde belirleyici etkiye sahiptir (Rhoades ve Eisenberger, 2002). Bu kapsamda akademi,
teknoloji gibi rekabetgi sektorlerde veya politik rekabetci davranislarin daha yaygin oldugu kamusal
baglamlarda ve farkli cografyalarda arastirma modelinin tekrar test edilmesi yeni 6ngoriilerin elde edilmesine
imkan saglayacaktir.
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