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OZET

YILDIZ, Tiirkay. Girisimci Liderligin Yenilik¢i Is Davranisi Uzerindeki Etkisinde Calisanlarin
Psikolojik Dayanikliliginin Diizenleyici Rolii: Bir Alan Caligmasi, Yiiksek Lisans Tezi,
Ankara, 2026.

Rekabetin ve belirsizligin her gegen giin arttig1 glinlimiiz is yasaminda, orgiitlerin siirdiiriilebilir rekabet
avantaji elde edebilmeleri igin ¢alisanlarin yenilik¢i potansiyellerinin aciga ¢ikarilmasi kritik bir neme
sahiptir. Bu c¢alismanin temel amaci, girisimci liderligin ¢alisanlarin yenilik¢i is davranisi tizerindeki
dogrudan etkisini ve bu iliskide psikolojik dayanikliligin diizenleyici roliinii incelemektir. Caligmanin
aragtirma modeli, orgiitsel davrams literatiiriinde yer alan Giiclii Durum Teorisi ve Kaynak Ikamesi
yaklagimlart ¢ergevesinde degerlendirilmistir. Aragtirmanin 6rneklemi, Tiirkiye sinirlart igerisinde kamu
kurumunda ve &zel sektdrde farkli hiyerarsik kademelerde gorev yapan 386 beyaz yakali ¢alisandan
olusmaktadir. Veri, katilimeilardan ¢evrim i¢i anket teknigi ve kolayda drnekleme yontemiyle toplanmistir.
Elde edilen veri seti SPSS ve AMOS istatistiksel programlari ile incelenerek analize hazir hale getirilmigtir.
Aragtirma modelini test edebilmek amactyla veri seti lizerinde dogrulayici faktor analizi, giivenilirlik,
korelasyon ve ¢oklu dogrusal regresyon analizleri yapilmistir. Diizenleyicilik iliskisi ise PROCESS Macro
(Model 1) kullanilarak test edilmistir. Arastirma bulgularina gore, girisimci liderligin yenilikgi is
davranigim istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde etkiledigi dogrulanmistir. Ancak, psikolojik
dayanikliligin yenilikg¢i is davranist iizerinde dogrudan bir etkisinin bulunmadigi ve girisimei liderlik ile
yenilik¢i i davranisi arasindaki iliskide beklenen diizenleyici role sahip olmadigi tespit edilmistir. Sonug
ve tartisma boliimiinde bu carpici durum; girisimci liderligin rgiit icinde yarattig1 vizyoner ve hata yapma
toleransl iklimin, bireysel dayaniklilik zafiyetlerini ortadan kaldiran giiglii ve kapsayict bir iist kaynak
islevi gormesiyle agiklanmistir. Literatiirdeki bulgular 1s18inda analiz sonuglar1 yorumlanmis, aragtirmanin
kisitlar1 ele alinmis ve son olarak gerek gelecekteki arastirmacilara gerekse orgiit ve yoneticilere faydali

olabilecek ¢esitli 6nerilerde bulunulmustur.

Anahtar Sozciikler

Girisimci Liderlik, Yenilik¢i Is Davranisi, Psikolojik Dayamklilik
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ABSTRACT

YILDIZ, Tiirkay. The Moderating Role of Employees’ Psychological Resilience in the Effect of
Entrepreneurial Leadership on Innovative Work Behavior: A Field Study, Master’s
Thesis, Ankara, 2026.

In today's business environment, characterized by increasing competition and uncertainty, unlocking
employees’ innovative potential has become a critical requirement for organizations seeking to achieve
sustainable competitive advantage. The primary purpose of this study is to examine the direct effect of
entrepreneurial leadership on employees’ innovative work behavior and to investigate the moderating role
of psychological resilience in this relationship. The research model was evaluated within the theoretical
framework of Strong Situation Theory and the Resource Substitution perspective, both of which are widely
discussed in the organizational behavior literature. The sample of the study consists of 386 white-collar
employees working at different hierarchical levels in both public and private sector organizations across
Tiirkiye. Data were collected through an online survey using a convenience sampling method. The obtained
dataset was analyzed and prepared for statistical examination using SPSS and AMOS software packages.
To test the proposed research model, confirmatory factor analysis, reliability analysis, correlation analysis,
and multiple linear regression analyses were conducted. The moderating effect was examined using
PROCESS Macro (Model 1). The findings revealed that entrepreneurial leadership has a statistically
significant and positive effect on innovative work behavior. However, psychological resilience was found
to have no significant direct effect on innovative work behavior. Furthermore, contrary to expectations,
psychological resilience did not moderate the relationship between entrepreneurial leadership and
innovative work behavior. In the discussion section, this noteworthy finding is interpreted through the
argument that the visionary climate, support for experimentation, and tolerance for mistakes fostered by
entrepreneurial leaders may function as a strong and inclusive organizational resource that compensates for
individual deficiencies in psychological resilience. The findings were discussed in light of the relevant
literature, the limitations of the study were addressed, and several recommendations were presented for

future researchers, organizations, and practitioners.

Keywords

Entrepreneurial Leadership, Innovative Work Behavior, Psychological Resilience
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GIRIS

Giliniimiiz is dilinyasi, kiiresellesme, teknolojik gelismeler ve artan rekabet kosullar
dogrultusunda siirekli bir degisim ve doniisiim icerisindedir. Bu dinamik yapi, orgiitlerin
siirdiriilebilir rekabet avantaji elde edebilmeleri icin yalnizca mevcut siiregleri
yonetmelerini degil, ayn1 zamanda yenilik¢i yaklagimlar gelistirmelerini de zorunlu
kilmaktadir. Bu baglamda, ¢alisanlarin yeni fikirler iiretmesi, bu fikirlere destek bulmasi
ve onlar1 uygulamaya doniistiirmesi olarak ifade edilen yenilikg¢i is davranisi, orgiitsel

basari agisindan kritik bir unsur olarak degerlendirilmektedir.

Yenilik¢i is davramisinin ortaya ¢ikisi, yalnizca calisanlarin bireysel bilgi, beceri ve
yetkinlikleri g¢ercevesinde agiklanabilecek basit bir olgu olmayip; orgiitsel, yonetsel ve
psikolojik bir¢ok unsurun es zamanli etkisiyle sekillenen ¢ok boyutlu bir siire¢ niteligi
tagimaktadir. Bu siirecte liderlik yaklasimlarinin belirleyici rol oynadig: bilinmektedir.
Firsatlar1 erken fark edebilme, yenilik¢i diisiinceyi tesvik etme ve g¢alisanlar1 proaktif
davraniglar sergilemeye yonlendirme kapasitesiyle dikkat g¢eken girisimei liderlik
anlayisi, calisanlarin yenilik¢i is davraniglarini ortaya koymalarini destekleyen etkili ve
stratejik bir liderlik yaklasimi olarak degerlendirilmektedir. Bununla birlikte, ¢alisanlarin
degisim siireglerine uyum saglayabilme ve stresle basarili bir sekilde basa cikabilme
kapasitesini ifade eden psikolojik dayaniklilik kavrami da bu noktada 6nemli bir bireysel
faktor olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Psikolojik dayanikliligr yiiksek bireylerin stresli
durumlarla daha etkin basa c¢ikabildigi ve degisim siireclerine daha kolay uyum
saglayabildigi ifade edilmektedir. Degisim ve belirsizligin yiiksek oldugu yenilik¢ilik
siireclerinde, bireylerin sahip oldugu bu dayanikliligin yenilik¢i davranislarin ortaya
ctkmasinda 6nemli bir psikolojik kaynak islevi gorebilecegi diisiintilmektedir. Bu boliim
kapsaminda aragtirmanin amaci, 6nemi, kapsami, yontemi ve arastirmanin genel planina

iligkin temel agiklamalara yer verilmektedir.



Arastirmanin Amaci

Bu tezin ortaya ¢ikisindaki temel motivasyon, ge¢miste iki yil boyunca yiiriittigiim
kisisel girisimcilik deneyimime dayanmaktadir. Kendi isimi ydnettigim bu siiregte,
caligsanlara kars1 sergilenen girisimci liderlik tutumlarinin onlarin isteki mutlulugunu ve
motivasyonunu ne derece artirdigini sahada bizzat gozlemledim. Pratik hayatta sahit
oldugum bu olumlu tablonun; belirsizlik ortaminda ¢alisanlarin psikolojik dayanikliligin
ve yenilik¢i is davranislarini nasil sekillendirdigini akademik bir zeminde test etme istegi,
bu calismanin ana ¢ikis noktasini olusturmustur. Bu arastirma, yenilik¢i is davranisi
gbzlemlenen c¢alisanlarda girisimci liderligin etkisini incelemeyi ve s6z konusu iligkide
psikolojik dayanikliligin diizenleyici bir iglev iistlenip listlenmedigini ortaya koymay1
amaglamaktadir. Yenilik¢i is davranisi, Orglitlerin degisen ¢evre kosullarina uyum
saglayabilmeleri acisindan kritik bir rol oynamaktadir. Bu kapsamda arastirmada,
girisimei liderlik davraniglarinin  ¢alisanlarin yenilik¢i is davraniglarini ne yonde
etkiledigi analiz edilecek, ayrica calisanlarin psikolojik dayaniklilik diizeylerinin bu

iligkiyi giiclendirici ya da zayiflatict bir rol oynayip oynamadigi incelenecektir.

Arastirmanin Onemi

Literatiirde yenilik¢i is davranis1 ve liderlik iliskisini inceleyen caligmalar bulunmakla
birlikte, girisimei liderlik baglaminda akademik bilginin gelisim asamasinda kaldig: ve
bu alandaki arastirmalarin gorece gelisime agik oldugu goriilmektedir. Ayrica, psikolojik
dayanikliligin s6z konusu iliski lizerindeki diizenleyici etkisini inceleyen arastirmalarin
literatiirde gorece sinirl diizeyde kalmasi, bu ¢alismanin akademik agidan 6nemini daha
da artirmaktadir. Psikolojik dayaniklilik, bireylerin zorluklar karsisinda gelisebilme ve
basaril1 bir stres yonetimi ile toparlanabilme kapasitesini ifade etmekte olup, ¢alisanlarin
belirsizlik ve degisim ortamlarinda sergiledikleri davranislar iizerinde 6nemli etkiler
yaratmaktadir. Psikolojik dayaniklilig1 ytliksek bireylerin; degisim, baski, basarisizlik ve
diger zorluklar1 daha kolay tolere edebildigi ve bu siireclerden sonra daha hizh
toparlanabildigi ifade edilmektedir. Bu dogrultuda, zorluklara ve degisime adaptasyon

kapasitesi yiiksek olan bu calisanlarin, yenilik¢i davraniglar sergileme egilimlerinin de



daha ytiksek olabilecegi degerlendirilmektedir. Bu ¢calisma, girisimci liderlik, yenilik¢i is
davranisi ve psikolojik dayaniklilik degiskenlerini bir arada ele alarak literatiirdeki
onemli bir boslugu doldurmayi hedeflemektedir. Ayrica elde edilecek bulgularin,
yoneticilere c¢alisanlarin yenilik¢i davraniglarini artirmaya yonelik stratejiler gelistirme

konusunda yol gostermesi beklenmektedir.

Arastirmanin Kapsam

Bu aragtirma, farkli sektorlerde faaliyet gosteren isletmelerde calisan bireyler lizerinde
gerceklestirilmistir. Caligma kapsaminda; girisimci liderlik, psikolojik dayaniklilik ve
calisanlarin yeni fikirler kesfetmesi, liretmesi, bu fikirlere destek bulmasi ve nihayetinde
uygulamaya koymasini ifade eden yenilik¢i is davranisi degiskenleri ele alinmis ve bu
degiskenler arasindaki iliskiler incelenmistir. Arastirma belirli sinirliliklar ¢ercevesinde
yurtitiilmiisttir. Verilerin belirli bir zaman diliminde ve belirli bir 6rneklem grubundan
toplanmis olmasi, elde edilen bulgularin genellenebilirligini sinirlayabilmektedir. Ayrica
calismada yalnizca belirlenen degiskenler ele alinmis olup, yenilik¢i is davranigini

etkileyebilecek diger faktorler kapsam disinda birakilmistir.

Arastirmanin Yontemi

Bu arastirmada nicel arastirma yaklasimi benimsenmis ve veri toplama siirecinde anket
tekniginden yararlanilmistir. Arastirma kapsaminda kullanilan 6lgme aracglari, alan
yazinda gecerlilik ve giivenilirlik 6zellikleri daha 6nce dogrulanmis 6lgekler arasindan
tercih edilmistir. Calismada girisimci liderlik diizeyinin belirlenebilmesi amaciyla, Renko
ve digerlerinin (2015) calismasinda gelistirilen ve Bekmezci ve digerlerinin (2021) ortaya
koydugu calisma neticesinde Tiirk¢eye uyarlanarak tek boyutlu yapist dogrulanan
Girisimei Liderlik Olgegi kullanilmistir. Yenilik¢i is davraniginin dlciilmesinde ise de
Jong ve den Hartog (2010) isimli arastirmacilarin ¢alismasiyla gelistirilen, daha sonra
Cimen ve Yiicel (2017) tarafindan Tiirk kiiltiiriine uyarlanarak dort boyutlu yapisi
dogrulanan Yenilik¢i Is Davranisi Olgeginden yararlanilmustir. Psikolojik dayaniklilik



degiskeninin OSl¢iilmesinde ise Connor ve Davidson (2003) tarafindan gelistirilen,
Campbell-Sills ve Stein (2007) tarafindan kisa forma doniistiiriillen ve Kaya ile Odaci
(2021) tarafindan Tiirk literatiiriine kazandirilan Connor-Davidson Psikolojik Saglamlik
Olgegi Kisa Formu tercih edilmistir. Arastirma kapsaminda elde edilen veriler, cesitli
istatistiksel analiz programlar1 araciligtyla degerlendirilmistir. Analiz siirecinde ilk olarak
tanimlayic1 istatistikler ile giivenilirlik analizleri gerceklestirilmis, devaminda
degiskenler arasindaki iliskilerin belirlenebilmesi amaciyla korelasyon ve regresyon
analizlerinden yararlanilmistir. Ayrica, psikolojik dayamikliligin diizenleyici etkisini

incelemek amaciyla moderasyon analizleri uygulanmaistir.

Arastirmanin Plami

Bu ¢alisma birbirini besleyen bes ana kistmdan olusmaktadir. Ik béliimde giris bashig
altinda aragtirmanin amaci, 6nemi, kapsami ve yontemi gibi ¢alismanin genel ¢ergevesini
olusturan temel unsurlara yer verilmistir. ikinci boliimde alanyazin incelemesi
kapsaminda girisimei liderlik, yenilike¢i is davranisi ve psikolojik dayaniklilik kavramlari
detaylica ele alinmstir. Ugiincii béliimde arastirmanin yontemi ve veri elde etme araclar
sunulmustur. Dordiincii boliimde gerceklestirilen istatistiksel analizler sonucunda
ulasilan bulgular sunulmus, son boliimde ise elde edilen sonuglar ilgili literatiir
cercevesinde degerlendirilerek arastirmaya iliskin genel sonuglar ve ¢esitli 6neriler ortaya

koyulmustur.



1. BOLUM
ALANYAZIN iINCELEMESI

Bu béliimde, arastirma kapsaminda ele alinan degiskenlere iliskin kavramsal ¢ercevenin
ortaya konulmasi amaglanmaktadir. Giinlimiiz is diinyasinda artan rekabet ve belirsizlik
ortami, orglitlerin yenilik¢i yaklagimlara yonelmesini gerekli kilarken, bu stirecte liderlik
anlayislart ve ¢alisan davraniglart 6n plana ¢ikmaktadir. Bu dogrultuda, c¢alisanlarin
yenilik¢i is davraniglarinin ortaya ¢ikmasinda etkili olan faktorlerin incelenmesi 6nem
tagimaktadir. Bu ¢alisma kapsaminda girisimci liderligin yenilik¢i is davranisi tizerindeki
etkisi ele alinmakta, ayrica calisanlarin psikolojik dayaniklilik diizeylerinin bu iliskideki
rolii incelenmektedir. Bu cercevede, boliim kapsaminda sirasiyla girisimei liderlik,
yenilik¢i is davranist ve psikolojik dayaniklilik kavramlari ele alindiktan sonra

degiskenler arasindaki iliskiler ortaya konulacaktir.

1.1.GIRISIMCI LIDERLIK

Bu calisma bagimsiz degisken olarak girisimci liderlik kavramini konu almaktadir.
Arastirma modeli kapsamli bir sekilde ele alinmadan 6nce, bu baslik altinda girisimci
liderlik kavramina iliskin genel bir ¢erceve sunulmasi amaglanmaktadir. Bu dogrultuda,
kavramin tanimi, temel 6zellikleri ve oOrgiitsel baglamdaki yeri incelenerek degiskene

iliskin biitlinciil bir bakis agis1 olusturulmasi hedeflenmektedir.

1.1.1. Girisimci Liderlik Kavrami, Tanimi ve Boyutlari

Girisimeti liderlik, belirsizlik, degisim ve yogun rekabet kosullarinda o6rgiitlerin yalnizca
mevcut kaynaklarin1 yonetmesini degil, ayn1 zamanda yeni firsatlar1 tanimlayarak bunlari
stratejik degere doniistiirmesini miimkiin kilan bir liderlik yaklagimidir. Girisimci liderlik
kavraminin temellerini anlayabilmek i¢in oncelikle girisimcilik olgusunun kapsamli bir

sekilde ele alinmasi1 gerekmektedir. Girisimcilik, salt dogustan gelen statik bir kisilik



Ozelligi olmaktan ziyade, Ogrenilebilir ve eyleme doniistiiriilebilir sistematik bir
disiplindir. Drucker (1985), girisimciligi bir bilim veya sanattan ziyade amaca yonelik
gorevlerin organize edildigi bir uygulama olarak tanimlamaktadir. Mintzberg (2004) ise
bu kavrami; deneyim, i¢goérii ve analizin harmanlandigi dinamik bir silire¢ olarak
nitelendirmektedir. Bu ¢ercevede girisimciligin temelini olusturan faaliyetlerin, birbiriyle
iligkili bes ana unsur etrafinda sekillendigi goriilmektedir. S6z konusu unsurlar; pazardaki
ihtiyaclara yanit verebilecek 0zgiin degerler iiretmeye yonelik inovatif yaklasimlar
gelistirme, ¢evresel degisimleri dogru analiz ederek firsatlar1 fark etme ve degerlendirme,
inovasyon siireci araciligiyla bireysel tatmin elde etme, belirsizlik ortamlarinda rasyonel
risk degerlendirmeleri yapabilme ve firsat odakli diisiinme, yaraticilik ile belirsizlige
tolerans gosterme gibi girisimci davranis kaliplart gelistirme olarak ifade edilmektedir
(Goossen ve Stevens, 2013). Girisimcilige iliskin baz1 temel faaliyetler ve karakteristik

ozellikler Tablo 1°de 6zetlenmistir.

Tablo 1.

Girisimcilik Faaliyetleri ve Temel Ozellikleri

Girisimcilik Faaliyeti Aciklama
Fiyat Farkliliklarindan Yararlanma Ticari kazang elde etme maksadiyla varliklar
diisiik maliyetle tedarik edip daha yiiksek bir
bedelle piyasaya sunma

Firsat Farkindaligi Potansiyel avantajlara ve yenilikei fikirlere
karsi siirekli tetikte olma durumu
Inovasyon Ozgiin {iriin ve hizmetlerin yani sira, yeni
pazar alanlar1 ve modern iiretim teknikleri
tasarlama
Sermaye Tedariki Disaridan ek fon ¢ekebilmenin yani sira 6z
kaynaklari da yatirima doniistiirme eylemi
Yeni Girigim Kurma Sifirdan bir ticari organizasyon insa edip
biiyiiterek yeni istihdam olanaklari yaratma
Risk ve Belirsizlik Ustlenme Ticari faaliyetlerin dogasindaki bagarisizlik
ihtimallerini ve dngoriillemeyen durumlari
gogiisleme
Talep Ongoriisii Tiiketici ihtiyaglarim 6nceden kestirme ve

mal/hizmetlere yonelik pazar arzusu
yaratabilme yetisi

Liderlik Organizasyon i¢in ufuk agic1 bir vizyon
belirleme ve bireyleri bu dogrultuda
isteklendirebilme
Y 6netim Ihtiya¢ duyulan tiim iiretim faktorlerini ve

stratejik unsurlarn sistematik bigimde
koordine etme
Yaraticilik Mevcut olmayan bir degeri sifirdan inga
edebilme kapasitesi




Kontrol Bireyin kendi zamanin ve eylemlerini
bagimsiz bir sekilde yonetebilmesi
Vizyonerlik Isletmenin gelecegine yonelik uzun vadeli ve
genis capli bir tasavvura sahip olma
Bagimsizlik Karar alma siireglerini dis baskilardan uzak,
Ozgiir bir iradeyle yiiriitebilme
Proaktiflik Olaylar1 6nceden sekillendirecek dnleyici
adimlar atma ve stratejik hedeflerin pesinden
gitme
Kararlilik Basarisizlik ve kriz anlarinda dahi amaca
yonelik cabayi siirdiirme iradesi
Kar Odaklilik Ustlenilen tiim ticari belirsizliklerin ve
risklerin bir &diilli olarak finansal getiri
saglama
Not. Fuller-Love, N. (2020). Absolute essentials of entrepreneurship. Routledge. S. 3

Girisimcilik ve liderlik kavramlarinin bir araya geldigi kesisim noktasi, giinlimiiz is
diinyasinin degisken ve karmasik yapisin1 anlayabilmek acisindan biiyiik Onem
tagimaktadir. Yalnizca c¢alisanlar1 koordine eden ve yoneten bireyler, firsatlar1 yakalama
ve inovasyon yaratma kapasiteleri eksikse tam anlamiyla girisimci sayilamazlar. Benzer
sekilde, girisimcilerin tirettikleri harika fikirlerin somutlasmas: ve hayata gecirilmesi de
ancak insanlar1 yonlendirme giicline sahip bir liderlik vasfiyla miimkiindiir (Goossen ve
Stevens, 2013). Iste yenilik yaratma ve firsatlar1 degerlendirme giiciiniin, ¢alisanlari ortak
bir vizyon etrafinda koordine etme becerisiyle birlestigi bu stratejik alan girisimci liderlik

olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Bagka bir deyisle girisimcilik, girisimcinin girisime girisme giriskenligi seklinde
nitelendirilebilir. Bu yoniiyle s6z konusu kavram, klasik yonetsel koordinasyon anlayisini
asmakta ve yenilik, ceviklik ve firsat odaklilik ekseninde sekillenen daha dinamik bir
liderlik gercevesi sunmaktadir. Nitekim girisimci liderligin yenilik odakli diisiinme, risk
istlenme ve proaktif davraniglarla yakindan iliskili oldugu belirtilmektedir (Hussain ve
Li, 2022). Ulusal literatiirde de kavramin, degisen ¢evre kosullarina uyum saglayabilen
ve firsatlart stratejik bicimde degerlendirebilen bir liderlik anlayisini yansittigi ifade

edilmektedir (Demir, 2023).

Renko ve digerleri (2015), girisimci liderligi calisanlarin firsatlart fark etme,
degerlendirme ve bu firsatlar1 eyleme dontistiirme kapasitesini giliglendiren bir liderlik
tarz1 olarak ele almaktadir. Bu modern tanimlara ek olarak, girisimci liderligin tarihsel

gelisimi incelendiginde, geleneksel yoneticilikten ayrisarak liderlik ve girisimcilik



alanlarinin kesisim kiimesinde filizlendigi goriilmektedir. Geleneksel yoneticiler diizeni
korumaya ve koordinasyona odaklanirken, girisimci liderler statiikoyu sarsarak yeniligi
yonlendirirler. Tarihsel olarak incelendiginde bu kesisim; vizyon yaratma, takipgileri
etkileme, vyaraticilik ve dinamik planlama gibi dort temel ortak zeminde
gerceklesmektedir. Bu kavramsal kesisimi kuramsallagtiran temel ¢alismalardan birinde
Gupta ve digerleri (2004), girisimci liderligi stratejik deger yaratiminin kesfi ve
kullanilmasina adanmis bir destekleyici oyuncu kadrosu olusturmak ve onlar1 bu vizyonla
seferber etmek olarak tanimlamaktadir. Nitekim Fernald ve digerleri (2005) de hem
basarili liderlerin hem de basarili girisimcilerin; vizyoner olma, yiiksek basarma ihtiyaci,
yaraticilik ve esneklik gibi karakteristik 6zellikleri ortak olarak tagidigini belirtmektedir.
Bu tanim, girisimci liderin yalnizca yon veren bir iist pozisyon sahibi olmadigini, ayni
zamanda orgiit icinde girisimci diisiinceyi harekete geciren bir katalizor islevi gordiigiinii
gostermektedir. Bu baglamda liderin rolii, mevcut diizeni siirdiirmenin 6tesine gecerek
yeni olanaklar1 goriiniir kilmak ve calisanlari bu olanaklara yonlendirmek bigiminde
genislemektedir. Girisimci liderler, yiiksek belirsizlik barindiran dinamik c¢evre
kosullarinda orgiitiin rekabet edebilmesi ve yeni degerler yaratabilmesi i¢in ¢alisanlar
yenilik¢i firsatlar ve ortak bir vizyon etrafinda seferber eden en temel aktdrlerdir (Huang
ve digerleri, 2014). Ogrenme, uyumlanma ve doniisiim kapasitesi yiiksek drgiitlerde bu
liderlik tarzinin daha belirgin sonuclar irettigi de vurgulanmaktadir (Shiferaw ve

digerleri, 2023).

Kavramsal diizeyde girisimci liderlik, girisimcilik mantiginin liderlik stireglerine
tasinmasi olarak degerlendirilebilir. Baska bir ifadeyle burada lider, yalnizca insanlar
etkileyen kisi degil; ayn1 zamanda belirsizlik altinda firsat okumasi yapabilen, kaynaklari
yeniden diizenleyebilen ve yenilik i¢cin yon belirleyebilen aktordiir. Bilgi yonetimi
siirecleriyle desteklenen bu liderlik bi¢iminin orgiitsel basar lizerinde anlamli katkilar
olusturdugu ileri siiriilmektedir (Hussain ve Li, 2022). Demir’e (2023) gore ise girisimci
liderlik, degisimi pasif bigimde karsilayan bir durustan ziyade, degisimi yonlendiren ve
ondan oOrglitsel kazanim iiretmeye calisan aktif bir yonetim anlayisina karsilik

gelmektedir.

Girisimei  liderligin  boyutlar1 incelendiginde literatiirde tam bir goriis birligi
bulunmamakla birlikte bazi temel bilesenlerin tekrarlandig1 goriilmektedir. Bu bilesenler

genel olarak firsat tanima, yenilikgilik, risk alma, proaktiflik ve vizyonerlik seklinde



siralanmaktadir. Bagheri ve Harrison’1n (2020) ¢cok boyutlu yaklasimi, girisimei liderligin
tek bir kisilik 6zelligine indirgenemeyecegini; aksine davranigsal, biligsel ve iliskisel
unsurlarin birlesiminden olustugunu gostermektedir. Bu ¢er¢evede firsat tanima, ¢evrede
ortaya ¢ikan potansiyel olanaklarin erkenden fark edilmesini; yenilikgilik, yeni fikirlerin
tesvik edilmesini ve uygulanmasini; risk alma ise belirsizlik altinda karar verebilme

cesaretini ifade etmektedir.

Proaktiflik boyutu, liderin yalnizca mevcut sorunlara tepki vermesini degil, gelecekte
olusabilecek firsat ve tehditleri onceden 6ngodrerek harekete gegmesini kapsamaktadir.
Vizyonerlik ise ¢alisanlarin ortak bir amag etrafinda toplanmasini saglayan anlam tiretme
kapasitesiyle iligkilidir. Ogrenen orgiit yaklasimiyla birlikte ele alindiginda girisimci
liderligin bu boyutlarinin orgiitsel yenilik kapasitesini besledigi goriilmektedir (Shiferaw
ve digerleri, 2023). Bununla birlikte Tiirk literatiirinde Renko ve digerleri (2015)
6l¢eginin uyarlandig1 calismalarda da girisimci liderligin tek boyutlu bir yapi sergiledigi
ve bireysel performans ile anlamli iligkiler gosterdigi ortaya konmustur; bu durum
kavramin 6l¢iilebilir ve ampirik olarak test edilebilir bir yap1 oldugunu desteklemektedir
(Bekmezci ve digerleri, 2021). Benzer bi¢cimde, ¢alisanlarin girigimei liderlik algilarinin
yiikselmesinin yaraticilik diizeyleri lizerinde olumlu etkiler yarattigr da bulgulanmistir

(Zorlu ve Tetik, 2018).

Orgiitsel sonuglar bakimindan degerlendirildiginde girisimei liderlik, yenilikgi is
davranigiyla iligkili 6nemli bir 6nciil degisken olarak goriilmektedir. Calisanlarin yeni
fikir iiretme, bu fikirleri savunma ve uygulamaya tagima egilimlerinin, destekleyici ve
firsat odakli liderlik davraniglar1 altinda daha goriiniir hale geldigi ifade edilmektedir
(Renko ve digerleri, 2015). Bu durum, girisimci liderligin yalnizca performans veya
bliylime odakl1 bir yaklasim olmadigini, ayn1 zamanda calisan davraniglarini doniistiiren
sosyal ve psikolojik bir etki mekanizmasi icerdigini gostermektedir. Sonug¢ olarak
girisimei liderlik, modern orgilitlerde degisimi yonlendiren, firsatlar1 yapilandiran ve
yenilik¢i ciktilart besleyen ¢ok boyutlu bir liderlik anlayisi olarak degerlendirilebilir
(Bagheri ve Harrison, 2020).

Liderlik ile girisimcilik disiplinlerinin kesisiminden dogan girisimci liderlik yaklagima,
orgiitlerin giderek daha karmasik hale gelen ve yiiksek hizda doniisen rekabet ortaminda

varliklarim  siirdiirebilmeleri  acisindan  stratejik  bir  gereklilik  olarak
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degerlendirilmektedir (Akkus, 2024). Geleneksel yonetim paradigmalarindan farkli
olarak bu liderlik bi¢imi, yalnizca mevcut isleyisi korumaya odaklanmaz; ayni zamanda
organizasyonun tiim kademelerine girisimcilik yetenegi ve zihniyeti asilayarak,
belirsizliklerin icerdigi riskleri yenilik¢i firsatlara doniistiirmeyi hedefler. Girisimci
liderler, statilkoyu sorgulayan, proaktif adimlar atan ve yliksek Ozgiivenle vizyoner
hedefler belirleyen dinamik aktorler olarak organizasyonel inovasyonu dogrudan

desteklemektedirler (Durmus, 2025).

1.1.2. Girisimci Liderlik Teorileri ve Modelleri

Girisimei liderlik kavrami, liderlik ve girisimcilik alanlarinin birbirini tamamlayan
yapisindan beslenmekte ve bu nedenle tek boyutlu bir liderlik anlayisiyla
aciklanamayacak kapsamli bir teorik zemine dayanmaktadir. Bu kavram, farkli
arastirmacilar tarafindan ¢esitli kuramsal modeller ve yaklasim ¢ergeveleri tizerinden ele
almarak aciklanmaktadir. Bu baglamda kavramin anlasilabilmesi i¢in yalnizca
davranigsal ciktilara degil, bu ¢iktilar1 aciklayan teorik temellere de odaklanilmasi
gerekmektedir. Nitekim girisimei liderligin 6grenme, bilgi yonetimi ve orgiitsel doniisiim
stiregleriyle birlikte ele alindiginda daha kapsamli bigimde agiklanabildigi ifade
edilmektedir (Shiferaw ve digerleri, 2023). Bu dogrultuda asagida girisimci liderlik 6nce

teorik gerceveler, ardindan model temelli yaklasimlar kapsaminda ele alinmaktadir.

1.1.2.1.Girigsimei Liderligin Teorik Temelleri

Hussain ve Li’ye (2022) gore girisimci liderlik, bilgi yonetimi siirecleriyle dogrudan
iliskili olup orgiitsel basari biiyiikk oOlgiide bilginin {retilmesi, paylasilmas1 ve
uygulanmasina baglidir. Bu ¢ercevede girisimcei lider, yalnizca yonlendiren bir figiir
degil; ayn1 zamanda bilgi akisini1 yoneten ve bu bilgiyi yenilik¢i ¢iktilara dontistiiren bir
aktdr olarak konumlanmaktadir. Ozellikle bilgi girisimciligi  kavrami ile
degerlendirildiginde, girisimei liderligin oOrgiitsel O6grenme ve yenilik siireclerinin

merkezinde yer aldig1 goriilmektedir.
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Bilginin stratejik bir kaynak olarak ele alimmmasi, girisimei liderligin yenilik iiretme
kapasitesiyle dogrudan iligkili oldugunu gostermektedir. Bu baglamda liderlik
davraniglari, c¢alisanlarin  bilgiye erisimini ve bilgiyi kullanma  bi¢imini
sekillendirmektedir; bu durum Orgiitlerin rekabet avantajim1 siirdiiriilebilir hale
getirmektedir (Demir, 2023). Shiferaw ve digerleri (2023) sistematik derlemesi de
girisimci liderligin 0grenen Orgiit yapilariyla birlikte degerlendirildiginde daha giiclii
sonuglar tirettigini ortaya koymaktadir. Dolayisiyla bilgi temelli goriis, girisimci liderligi

aciklamada giiclii ve giincel bir teorik zemin sunmaktadir.

Yadav ve digerleri (2024), girisimci liderligi Dinamik Yetenekler Teorisi gercevesinde ele
almakta ve bu liderlik tarzinin orgiitlerin degisen cevre kosullarina uyum saglama
kapasitesiyle dogrudan iliskili oldugunu belirtmektedir. Bu teoriye gore orgiitler, yalnizca
mevcut kaynaklara sahip olarak degil, bu kaynaklari doniistiirme ve yeniden yapilandirma
yetenegi sayesinde siirdiiriilebilir bagar1 elde edebilmektedir. Bu noktada girisimci lider,
cevresel degisimleri algilayan ve Orgiiti bu degisimlere uyum saglayacak sekilde

yonlendiren stratejik bir aktor olarak one ¢ikmaktadir.

Dinamik yetenekler yaklasimi, girisimci liderligi pasif bir uyum siireci olarak degil, aktif
bir donilisiim mekanizmasi olarak ele almaktadir. Bu cergevede lider, firsatlar1 yalnizca
degerlendiren degil; ayn1 zamanda orgiitsel yapiy1 bu firsatlara uygun hale getiren bir rol
iistlenmektedir. Demir’e (2023) gore girisimei liderlik, degisimi yonetme ve stratejik yon
belirleme kapasitesiyle dogrudan iliskilidir ve bu yoniiyle Dinamik Yetenekler Teorisiyle
ortiismektedir. Ayrica 6grenme ve Orglit kiiltiirii ile birlikte degerlendirildiginde bu
liderlik tarzinin yenilik tizerindeki etkisinin daha belirgin hale geldigi ifade edilmektedir

(Shiferaw ve digerleri, 2023).

1.1.2.2.Girisimcei Liderlik Modelleri

Taylor ve digerleri (2025), girisimci liderligi lider ve izleyenler arasindaki etkilesim
tizerinden agiklayan kavramsal bir model gelistirmistir. Bu modele gore girisimci liderlik,

firsatlarin ortaya ¢ikmasini saglayan sosyal bir siirectir ve liderin temel rolii ¢alisanlari
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bu firsatlar1 fark etmeye ve degerlendirmeye yonlendirmektir. Bu baglamda liderlik,

bireysel 6zelliklerden ziyade etkilesimsel ve siire¢ temelli bir yap1 olarak ele alinmaktadir.

Modelin 6nemli katkilarindan biri, girisimci liderligi yalnizca yenilikgilik veya risk alma
gibi smirli boyutlarla acgiklamamasidir. Bunun yerine firsatin taninmasi, ortak
anlamlandirilmasi ve kolektif eyleme doniistiiriilmesi siireglerine odaklanmaktadir. Bu
yoniiyle model, girisimci liderligin orgiitsel baglam ve sosyal etkilesim ile
degerlendirilmesi gerektigini ortaya koymaktadir (Shiferaw ve digerleri, 2023). Boylece

girisimci liderlik, bireysel bir 6zellikten ziyade orgiitsel bir siire¢ olarak agiklanmaktadir.

Girisimci liderligin mekanizmasii agiklayan ve literatiirde kose tasi kabul edilen bir
diger yaklasim, Gupta ve digerleri (2004) tarafindan gelistirilen sahneleme / eyleme
dokme modelidir. Bu modele gore girisimci liderlik, birbiriyle etkilesimli iki ana rolden
olusur: IIki, belirsizlik altinda doniisiimii gerceklestirebilecek bir ekibin kurulup motive
edildigi ekip olusturma; ikincisi ise ortaya ¢ikan Knightian firsatlarinin degerlendirildigi
dontisiimsel sahneleme siirecleridir. Sahneleme / eyleme dokme modelinin merkezinde
yer alan ve Gupta ve digerleri (2004) tarafindan vurgulanan Knightian firsat kavrami,
girisimcilik literatiiriiniin temel taglarindan biri olan belirsizlik olgusuna dayanmaktadir.
Amerikali ekonomist Frank H. Knight’in (1921) klasiklesmis eserinde ayrimini yaptigi
oOl¢iilebilir risk ve dl¢lilemeyen belirsizlik kavramlari, bu firsat tiiriiniin teorik altyapisin
olusturmaktadir. Knightian belirsizlik, gelecekteki sonuglarin olasiliklarinin 6nceden
bilinemedigi, istatistiksel olarak hesaplanamadig1 ve dolayisiyla gegmis verilere dayali
standart yonetim araglartyla ongoriilemedigi durumlar ifade etmektedir (Alvarez ve
Barney, 2007). Literatiirde, hesaplanabilir standart riskler genellikle geleneksel
yoneticiler tarafindan 6ngoriiliip yonetilebilirken; Knightian belirsizlik ortaminda ortaya
¢ikan firsatlarin degerlendirilmesi dogrudan girisimci yargisini ve vizyoner eylemi

zorunlu kilmaktadir (Foss ve Klein, 2012).

Bu baglamda Knightian firsat, heniiz sinirlar1 ve olasi getirileri netlesmemis, mevcut
kurallarin ve kaliplarin islemedigi ortamlarda yenilik¢i bir deger yaratma potansiyeli
tastyan spesifik durumlar olarak tanimlanabilir (Townsend ve digerleri, 2018). Girisimci
liderlik ekseninde degerlendirildiginde liderin asil rolii, bu 6ngoriilemezligi yikict bir
tehdit olmaktan ¢ikararak orgiit ve ¢alisanlar i¢in eyleme doniistiiriilebilir bir firsat haline

getirmektir. Nitekim girisimci lider, Knightian firsatlarin i¢erdigi yogun belirsizligi kendi
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tizerinde soniimleyerek, calisanlarin bu bilinmezlik i¢inde felce ugramadan eyleme
gecebilecekleri giivenli bir psikolojik ve stratejik sahne insa eden temel aktordiir. Liderin
belirsizligi bu sekilde ¢erceveleme kapasitesi, kaosun fel¢ edici etkisini ortadan
kaldirirken, yeniligin 6niinii agan doniistiiriicii bir mekanizma olarak islev gérmektedir

(Packard ve digerleri, 2017).

Girigimci liderligin agiklanmasinda kullanilan bir diger model ise ¢ok boyutlu davranigsal
yaklasimdir. Bu modele gore girisimci liderlik, tek bir davranistan ziyade farkli liderlik
davraniglarinin birlesiminden olusmaktadir. Bu ¢ercevede girisimci liderler; yenilikgiligi
tesvik etme, caliganlart motive etme ve firsatlara yonelik yonelim olusturma gibi ¢ok

boyutlu davranislar sergilemektedir.

Bu modelin 6nemli bir yoni, girisimci liderligin Olgiilebilir bir yap1 olarak ele
alabilmesidir. Nitekim Bekmezci ve digerleri (2021) tarafindan yiiriitiillen c¢alisma,
girisimci liderligin ampirik olarak 6l¢iilebilir bir yap1 sundugunu ve bireysel performans
ile anlaml iliskiler gosterdigini ortaya koymustur. Kavramin ¢ok boyutlu yapisi ise Erkal
ve Ancin (2025) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan dort faktorlii olgek calismasiyla
dogrulanmigtir. Erkal ve Ancin'a gore kavram, liderin izleyenleri girisimsel hedeflere

yonlendirme kapasitesi lizerinden sekillenmektedir.

1.1.3. Girisimci Liderlik Tiirleri

Girigimet liderlik, farkli orgiitsel baglamlar ve liderlik davranislari dogrultusunda gesitli
bicimlerde ortaya ¢ikan ¢ok boyutlu bir yap1 olarak degerlendirilmektedir. Literatiirde
girisimei liderligin tek tip bir liderlik anlayisi olmadigi, aksine farkli yonelimler
tizerinden sekillendigi vurgulanmaktadir. Bu baglamda Chandranathan (2025) yiiriittigi
kapsaml literatiir derlemesinde, girisimci liderligin daha saglikli analiz edilebilmesi igin
sabit tlirlerden ziyade baskin yonelimler iizerinden siniflandirilmasini 6nermektedir.
Benzer sekilde girisimei liderligin 6grenme, yenilik ve orgiit kiiltiirii ile birlikte ele
alimmasinin kavramin aciklayiciligin artirdigi ifade edilmektedir (Shiferaw ve digerleri,

2023).
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Girisimci liderlik teorik olarak firsat, yenilik, strateji ve 6grenme gibi alt boyutlar
tizerinden tartisilsa da ampirik aragtirmalar bu boyutlarin birbiriyle yiiksek korelasyon
gosterdigini ve yoneticinin biitiinciil bir girisimsel yonelimini temsil ettigini ortaya
koymaktadir. Nitekim Renko ve digerleri (2015) ve Bekmezci ve digerleri (2021)
tarafindan yiiriitiilen calismalar, kavramin tek boyutlu ve birlesik bir yapi olarak
Olciilmesinin ¢alisan davraniglarini yordamada oldukca gecerli ve giivenilir sonuglar
trettigini kanitlamistir. Bu dogrultuda girisimci liderlik; firsatlara yaklagim, yenilik
iiretme bicimi, bilgi kullanim1 ve stratejik yonelim dikkate alinarak dort temel baslik
altinda incelenmektedir: firsat odakli, yenilik odakli, 6grenme temelli ve stratejik
girisimci liderlik. Bu siniflandirma, literatiirdeki daginik yapiy1 biitiinciil bir gercevede

ele almay1 miimkiin kilmaktadir.

1.1.3.1.Firsat ve Yenilik Odakli Girisimci Liderlik

Firsat odaklr girisimci liderlik, liderin ¢evredeki firsatlar1 erken asamada tanimlamasi ve
bu firsatlar1 Orgiitsel degere doniistiirmesi iizerine kuruludur. Bu liderlik tiiriinde
belirsizlik, yonetilmesi gereken bir riskten ziyade degerlendirilmesi gereken bir firsat
alan1 olarak goriilmektedir. Girisimci liderligin bilgi siirecleriyle iliskili olarak firsat
degerlendirme kapasitesini artirdigi belirtilmektedir (Hussain ve Li, 2022). Bu liderlik
tiiriinde proaktiflik temel belirleyici unsurdur. Lider, mevcut durumla yetinmek yerine
gelecekte ortaya c¢ikabilecek firsatlar1  Ongorerek  Orgiitiinii  bu  dogrultuda
yonlendirmektedir. Firsat odakli liderlik davranislarinin 6rgiit iginde girisimei yonelimi
artirdig1 ve c¢alisanlarin firsatlara yonelik farkindaligini gelistirdigi ifade edilmektedir
(Pauceanu ve digerleri, 2021). Bu durum, liderin bilissel yaklagiminin ¢alisan davraniglari
tizerinde belirleyici oldugunu gostermektedir. Ayrica firsat odakli girisimci liderlik,
calisanlarin yenilik¢i i3 davraniglarimi dolayli olarak desteklemektedir. Firsatlari
degerlendirme konusunda tesvik edilen c¢alisanlarin yeni fikir iiretme ve bu fikirleri
uygulamaya koyma egilimlerinin arttig1 belirtilmektedir (Ercantan ve digerleri, 2024).
Boylece bu liderlik tiirii, orgiit i¢inde girisimci bir kiiltiiriin olusmasina katki

saglamaktadir.
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Yenilik odakl: girisimei liderlik, 6rgiit iginde yeni fikirlerin tiretilmesini ve uygulanmasini
tesvik eden bir liderlik tiirtidiir. Bu yaklasimda lider, ¢alisanlarin yaraticilik potansiyelini
ortaya c¢ikaran ve yenilik¢i davranislart destekleyen bir rol iistlenmektedir. Girisimci
liderligin yenilik tiretimi iizerindeki etkisinin 6zellikle bilgi yonetimi siirecleriyle birlikte
daha belirgin hale geldigi ifade edilmektedir (Hussain ve Li, 2022). Bu liderlik tiiriinde
risk alma ve deneysel yaklasim onemli bir yer tutmaktadir. Calisanlarin yeni fikirler
gelistirmesi icin destekleyici bir orgiitsel iklim olusturulmasi gerektigi ve bu siirecin
liderlik davranislartyla sekillendigi belirtilmektedir (Pauceanu ve digerleri, 2021). Yenilik
odakl1 liderlik, yalnizca fikir liretimini degil, ayn1 zamanda bu fikirlerin uygulanmasini
da kapsayan biitlinclil bir siireci ifade etmektedir. Yenilik¢i liderlik davraniglarinin
orgiitsel performans iizerinde dogrudan etkili oldugu da vurgulanmaktadir. Ozellikle
dinamik yetenekler ve inovasyon siirecleri ile degerlendirildiginde girisimei liderligin
rekabet avantaji yaratmada kritik bir rol oynadig1 goriilmektedir (Yadav ve digerleri,
2024). Bu baglamda yenilik odakli girisimci liderlik, orgiitlerin siirdiiriilebilir bagarisinda

o6nemli bir belirleyicidir.

Firsat ve yenilik odakli girisimei liderlik, yalnizca yeni kurulan igletmelere 6zgii bir
durum olmayip 21. yiizyilin yogun rekabetgi ortaminda kokli kurumlarin hayatta
kalabilmesi i¢in kurumsal girisimcilik baglaminda da kritik bir 6neme sahiptir. Kuratko
(2007), girisimciligi vizyon, degisim ve yaraticiligin dinamik bir siireci olarak
nitelendirirken girisimci liderlerin, digerlerinin kaos, ¢eliski veya kafa karisiklig1 gérdiigii
yerlerde firsatlar1 tantyan degisim katalizorleri oldugunu ifade etmektedir. Yenilik odakli
girisimci liderler, doniisiimeii liderlerden farkli olarak yalnizca ilham verici olmakla
kalmaz, takipgilerini isin i¢ine katarak onlardan dogrudan girisimsel firsatlar1 kovalayan

davraniglar bekler ve radikal yenilik ¢abalarini acik¢a desteklerler.

1.1.3.2.0grenme ve Stratejik Temelli Girisimci Liderlik

Ogrenme temelli girisimei liderlik, 6rgiit igerisinde bilgi iiretimini ve siirekli grenme
anlayisini desteklemeye odaklanan bir liderlik yaklagimi olarak degerlendirilmektedir. Bu
yaklagimda lider, calisanlarin deneyimlerinden 6grenmelerini ve bu bilgiyi yenilik¢i

ciktilara doniistiirmelerini desteklemektedir. Ogrenen orgiit yapilarinin girisimei liderlik
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ile giiclii bir iliski icinde oldugu belirtilmektedir (Shiferaw ve digerleri, 2023). Bu liderlik
tiiriinde bilgi, orgiitsel doniisiimiin temel araci olarak degerlendirilmektedir. Girisimci
liderligin 6grenme siireclerini destekleyen ve degisimi yonlendiren bir yap1 oldugu ifade
edilmektedir (Demir, 2023). Bu baglamda lider, ¢alisanlarin gelisimini destekleyen bir
ogrenme ortami olusturmaktadir. Ogrenme temelli liderlik, ¢alisanlarm yenilikgi
davraniglarin1 dolayli olarak etkilemektedir. Bilgi paylagiminin artmasi ve 6grenme
siireclerinin desteklenmesi, calisanlarin yeni fikirler gelistirme kapasitesini artirmaktadir
(Ercantan ve digerleri, 2024). Bdylece girisimci liderlik, orgiitsel 6grenme kapasitesini

giiclendiren bir mekanizma olarak degerlendirilmektedir.

Stratejik girisimei liderlik, girisimcei faaliyetlerin Orgiitsel hedeflerle uyumlu sekilde
yonlendirilmesini ifade etmektedir. Bu liderlik tiiriinde lider, firsatlar1 yalnizca
tanimlamakla kalmayip bu firsatlar1 uzun vadeli stratejik hedeflerle biitlinlestirmektedir.
Girisimei liderligin Orgiitsel performans iizerindeki etkisinin stratejik yonlendirme
kapasitesi ile iliskili oldugu belirtilmektedir (Yadav ve digerleri, 2024). Bu yaklasimda
lider, orgiitsel kaynaklari etkin bigimde kullanarak siirdiiriilebilir rekabet avantaji
saglamaktadir. Girisimci liderligin bireysel performans ile anlamli iliskiler gosterdigi
ampirik caligsmalarla ortaya konmustur (Bekmezci ve digerleri, 2021). Bu durum,
girisimci liderligin somut ¢iktilar liretme kapasitesini gostermektedir. Stratejik girisimci
liderlik, girisimcilik ile stratejik yonetim arasinda koprii kuran bir yapt sunmaktadir. Bu
liderlik tiirii, firsatlarin sistematik bicimde degerlendirilmesini ve Orgiitsel hedeflerle
uyumlu hale getirilmesini saglayarak uzun vadeli basariy1 desteklemektedir (Demir,

2023).

1.1.4. Girisimci Liderligin Sonuclar

Girisimci liderlik, yalnizca liderlik siirecine iliskin bir yaklasim olmanin G&tesinde,
bireysel ve oOrgiitsel diizeyde ¢ok yonlii sonuglar iireten bir yonetim anlayisi olarak
degerlendirilmektedir. Literatiirde girisimci liderligin c¢alisan davraniglari, orgiitsel
stiregler ve performans ¢iktilari tizerinde belirleyici rol oynadig: vurgulanmaktadir. Bilgi
yonetimi siireglerinin etkin bigimde isletilmesinde girisimci liderligin 6nemli bir rol

iistlendigi belirtilmekte; bu liderlik anlayisinin hem calisanlar hem de o6rgiit acisindan
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deger tiretimini destekledigi ifade edilmektedir (Hussain ve Li, 2022). Ayrica girisimci
liderligin, ¢alisanlarin yenilik¢i davranis egilimlerini giiclendiren ve Orgiitlerin rekabet
istiinliigii. elde etmesine katki sunan kapsamli bir etki alani olusturdugu

degerlendirilmektedir.

Girisimci liderligin etkileri genel olarak calisan diizeyi ve orglitsel diizey olmak tizere iki
ana kategoride incelenmektedir. Bununla birlikte baz1 ¢alismalar bu etkilerin ¢evresel
uyum ve stratejik yOnelim {lizerinde de belirleyici oldugunu ortaya koymaktadir
(Chandranathan, 2025). Bu dogrultuda girisimci liderligin etkileri asagida ¢cok boyutlu bir

gercevede ele alinmaktadir.

1.1.4.1.Girisimci Liderligin Calisan Uzerindeki Etkileri

Girisimci liderligin calisanlar {izerindeki en ©onemli etkilerinden biri yenilik¢i is
davraniglarinin gelisimidir. Calisanlarin yeni fikir liretme, bu fikirleri savunma ve
uygulamaya gecirme egilimlerinin liderlik davranislariyla yakindan iliskili oldugu ifade
edilmektedir (Pauceanu ve digerleri, 2021). Bu egilimler literatiirde temel olarak
Yenilik¢i Is Davranisi kavramiyla karsilik bulmaktadir. Sayyam ve digerleri (2022)
tarafindan proje tabanli organizasyonlarda yiriitiillen giincel bir arastirma, girisimci
liderligin c¢alisanlardaki yenilik¢i is davranigini artirdigini ve bu durumun organizasyon
projelerinde dogrudan yaraticiliga yol agtigini; yenilik¢i is davraniginin bu iki degisken
arasinda kismi bir araci rol {stlendigini ampirik olarak kamitlamistir. Dahasi, liderin
sagladig1 bu etki tek tarafli degildir. Sosyal Bilissel Teoriye dayanan ayni ¢alismanin
bulgularina gore; liderin etkisi, ¢alisanlarin girisimci 6z yeterlik seviyelerine bagl olarak
degismektedir. Yiiksek girisimci 6z yeterlige sahip calisanlar, girisimci liderlik ortaminda
belirsizligi daha 1yi tolere etmekte ve cok daha giiclii yenilik¢i is davranmiglar
sergilemektedir. Bu baglamda girisimci liderler, calisanlarin yaraticilik potansiyelini

ortaya ¢ikaran ve yenilik¢i davranislari tesvik eden bir rol iistlenmektedir.

Calisan diizeyinde bir diger 6nemli etki, proaktif davranis ve girisimci yonelimdir. Yadav
ve digerleri (2024), girisimci liderligin calisanlarin inisiyatif alma ve firsatlari

degerlendirme egilimlerini artirdigini belirtmektedir. Bu durum, calisanlarin yalnizca
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gorev odakli bireyler olmaktan ¢ikarak orgiitsel siireclere aktif katki saglayan aktorler

haline gelmesine olanak tanimaktadir.

Bunun yani sira girisimci liderlik, ¢alisanlarin psikolojik dayaniklilig: {izerinde de etkili
olmaktadir. Ogrenme ve gelisimi destekleyen liderlik davramslarinin, calisanlarin
yenilik¢i zihniyetini gelistirdigi ve 0grenen orgiit kiiltiirliniin insasina katki sagladigi
ifade edilmektedir (Shiferaw ve digerleri, 2023). Demir (2023), girisimci liderlerin
degisime agik olma ve belirsizlige kars1 yliksek tolerans gosterme Ozellikleriyle orgiitiin
¢evreye uyum saglama siirecini destekledigini ve ¢alisanlarin potansiyelini bu dogrultuda

harekete gecirdigini vurgulamaktadir.

Girisimci liderlik ayn1 zamanda ¢alisan baglilig1 ve is tatmini {izerinde de olumlu etkiler
yaratmaktadir. Liderin destekleyici ve yoOnlendirici yaklasimi, calisanlarin Orgiitsel
hedeflere daha giiclii baglanmasina katki saglamaktadir (Ercantan ve digerleri, 2024). Bu
durum, girisimci liderligin ¢alisan refahi ve motivasyonu lizerinde de dnemli bir rol

oynadigin1 gostermektedir.

Calisanlar acisindan girisimei liderligin en 6nemli ¢iktilarindan biri, bireylerin sahip
olduklar1 yaraticilik kapasitesini harekete gecirerek yenilik¢i is davraniglarinin ortaya
ctkmasii desteklemesidir (Akkus, 2024). Liderin firsat arayisim1 destekleyen ve risk
almay1 normallestiren tutumu, ¢alisanlarin mevcut problemlere karsi orijinal ¢oziimler
uretmelerine ve bu fikirleri cesaretle uygulamaya gecirmelerine giivenli bir zemin
hazirlar. Giincel literatiirde yer alan arastirmalar, girisimei liderlerin ekip igerisinde
psikolojik gliven duygusunu gii¢lendiren bir c¢alisma ortami olusturdugunu
gostermektedir. S6z konusu psikolojik giivenlik ikliminin ise bilgi paylasimini tesvik
ederek hem bireysel hem de takim diizeyindeki yaraticiligin gelisimine 6nemli 6l¢iide
katki sagladigr ifade edilmektedir (Durmus, 2025). Calisanlar, otonomi ve
cesaretlendirmenin saglandigi bu ortamlarda, rutin goérev simirlarinin disina ¢ikarak

yenilik¢i siireglere ¢ok daha yiiksek bir motivasyonla katilmaktadir.
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1.1.4.2.Girisimci Liderligin Orgiit Uzerindeki Etkileri

Girigimci liderligin orgiitsel diizeydeki etkileri 6zellikle yenilikgilik, performans ve
rekabet avantaji baglaminda ortaya ¢ikmaktadir. Girisimci liderligin orgiitlerin yenilik
kapasitesini artirdigi ve yeni iriin ile silire¢ gelistirme faaliyetlerini destekledigi
belirtilmektedir (Shiferaw ve digerleri, 2023). Orgiitlerin uzun vadeli rekabet iistiinliigii
saglayabilmesinde  girisimci  liderligin  belirleyici  bir  islev  istlendigi

degerlendirilmektedir.

Orgiitsel performans iizerindeki etkiler de literatiirde giiclii bicimde vurgulanmaktadir.
Yadav ve digerleri (2024), girisimci liderligin dinamik yetenekler araciligiyla isletme
performansini artirdigini ortaya koymaktadir. Bu durum, girisimci liderligin yalnizca
davranigsal ¢iktilar degil, ayn1 zamanda finansal ve operasyonel sonuglar iizerinde de

etkili oldugunu gostermektedir.

Girisimci liderlik, orgiit kiiltiirii tizerinde de doniistiiriicii bir etkiye sahiptir. Yenilik¢i ve
O0grenmeye agik bir orgiit kiltlirliniin olusmasinda liderlik davraniglarinin belirleyici
oldugu ifade edilmektedir (Hussain ve Li, 2022; Shiferaw ve digerleri, 2023). Bu
baglamda girisimci liderler, risk almay1 tesvik eden ve calisanlarin fikirlerini ifade

edebildigi bir ¢calisma ortami olusturmaktadir.

Orgiitsel diizeyde bir diger onemli etki, stratejik yonelimdir. Chandranathan (2025),
girisimei liderligin orgiitlerin firsatlar1 degerlendirme ve stratejik olarak konumlanma
siireclerinde belirleyici oldugunu belirtmektedir. Bu durum, girisimci liderligin uzun

vadeli Orgiitsel basar1 tizerinde dnemli bir etkisi oldugunu ortaya koymaktadir.

Girigimei liderligin etkileri yalnizca orgiit ici siireglerle sinirlt kalmamakta, ayn1 zamanda
orgiitlerin ¢evre ile kurdugu iliskileri de sekillendirmektedir. Girisimci liderler, ¢cevresel
degisimleri analiz ederek oOrgiitlerini bu degisimlere uyum saglayacak sekilde
yonlendirmektedir. Bu baglamda liderlik, orgiitiin ¢evresel firsatlart degerlendirme

kapasitesini artiran bir unsur olarak degerlendirilmektedir (Yadav ve digerleri, 2024).

Stratejik diizeyde girisimci liderlik, orgiitlerin uzun vadeli yonelimlerini belirlemede
onemli bir rol oynamaktadir. Liderin vizyoner yaklasimi, Orgiitiin gelecege yonelik

kararlarim1 sekillendirmekte ve rekabet avantaji elde etmesine katki saglamaktadir
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(Demir, 2023). Ayrica girisimci liderligin belirsizlik ortamlarinda orgiitsel esnekligi
artirdig1 ve krizlere daha etkin yanit verilmesini sagladig: ifade edilmektedir (Yadav ve

digerleri, 2024).

Bu ¢ercevede girisimei liderligin, orgiitlerin yalnizca orgiit i¢i siireglerini yonlendiren bir
liderlik anlayisiyla simirli kalmadigi; ayn1 zamanda dis gevreyle kurduklari iliskileri ve
cevresel degisimlere verdikleri tepkileri de bigimlendiren stratejik bir yaklasim oldugu

goriilmektedir.

Orgiitsel acidan ele alindiginda girisimci liderligin gerek yeni kurulan girisimlerin
gerekse koklii isletmelerin rekabet iistiinliigii elde etmesine ve performans diizeylerini
gelistirmesine katki saglayan stratejik bir yapt olarak 6ne c¢iktigi goriilmektedir.
Uluslararas1 ve ulusal ampirik bulgular, girisimci liderligin, isletmelerin ¢evresel
dinamizme uyum saglamasini kolaylastirdigini ve firma performansini istatistiksel olarak
ok giiclii bir bigimde artirdigim kanitlamaktadir (Durmus, 2025). Orgiitiin kaynaklarin
proaktif bir bicimde yonlendiren bu liderlik tarzi, isletmelerin inovasyon yeteneklerini
eszamanli olarak gelistirerek, belirsizlik altindaki uzun vadeli hayatta kalma

kapasitelerini maksimize etmektedir (Akkus, 2024).

1.1.5. Girisimci Liderlik ve Liderlik Tiirleri

Liderlik yazininda girisimci liderlik, yalitilmis bir yap1 olmaktan ziyade ¢agdas liderlik
teorileriyle ¢cok boyutlu ve etkilesimli bir kavramsal ag icerisinde incelenmektedir.
Literatiirde girisimci liderligin; doniisiimcili, hizmetkar, vizyoner, otantik, etik ve
yaraticiligr destekleyen liderlik gibi cesitli yaklasimlarla gii¢lii teorik baglara sahip
oldugu vurgulanmaktadir (Durmus, 2025). Her ne kadar doniisiimcii liderlik ve yenilikg¢i
liderlik yaklasimlar1 bu ekosistem igerisinde girisimci liderlikle en sik iligskilendirilen
kavramlar arasinda yer alsa da, ampirik aragtirmalar girisimci liderligin ¢alisanlarin
yaratic1 6z yeterlilik algilari ile yenilik¢i is davranislar tizerinde daha giiclii sonuglar
ortaya ¢ikardigini gdstermektedir. Ozellikle bu etkinin, déniisiimcii ve katilimer liderlik
tarzlarina kiyasla daha belirgin diizeyde hissedildigi ifade edilmektedir. Buna karsilik,

calisgan mutlulugu, is tatmini ve Orglitsel baghlik gibi tutumsal g¢iktilar s6z konusu
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oldugunda otantik ve hizmetkar liderlik tiirlerinin daha baskin bir rol aldig1 ifade
edilmektedir. Giincel ¢aligmalar, girisimci liderligin yalnizca pozitif liderlik yaklagimlar
cercevesinde ele alinmadigini; ayn1 zamanda gii¢lendirici liderlikten karanlik liderlik
Ozelliklerine kadar uzanan genis bir kavramsal alan igerisinde degerlendirildigini
gostermektedir. Bu durumun ise girisimei liderligin kavramsal sinirlarinin daha belirgin

bicimde ortaya konulmasina katki sagladigi ifade edilmektedir (Durmus, 2025).

Girigimci liderlik, liderlik ile girisimcilik mantiginin kesistigi; firsatlarin fark edilmesi,
degerlendirilmesi ve orgiitsel degere doniistiiriilmesi siirecinde ¢alisanlarin diisiince ve
davraniglarint yonlendiren bir liderlik yaklagimidir. Renko ve digerleri (2015) bu
yaklagimi, girisimsel firsatlarin taninmasi ve kullanilmasiyla ilgili orgiitsel hedeflere
ulagmak amaciyla grup iiyelerinin performansini etkileme ve yonlendirme bi¢imi olarak
kavramsallastirmaktadir. Bu tanim, girisimei liderligin yalnizca klasik anlamda yon
gosterme veya koordinasyon saglama isleviyle siirli olmadigini; ayni zamanda firsat
odaklilik, yenilikg¢ilik ve belirsizlik altinda harekete ge¢cme kapasitesini de igerdigini
gostermektedir. Benzer bicimde Demir (2023) girisimci liderligi yerli yazinda, liderlik ve
girisimciligin birlesiminden dogan, cevresel degisimi izleyen, farklilik yaratan ve
calisanlar1 bu farkliliklarin sundugu firsatlara yonelten bir liderlik yapisi olarak ele
almaktadir. Bu nedenle girisimei liderlik, yalnizca mevcut siiregleri etkin bicimde
yonetmeye degil, ayn1 zamanda heniiz tam olarak kurumsallagmamis firsat alanlarini
gorliniir kilmaya ve orgiitsel eyleme doniistiirmeye yonelmektedir (Bilal ve digerleri,

2021; Li ve digerleri, 2020).

Ampirik bulgular da bu kavramsal cerceveyi desteklemektedir. Li ve digerleri (2020)
tarafindan teknoloji odakli KOBI’ler iizerinde gerceklestirilen arastirmada, girisimci
liderlik girdilerinin katilimecilarin yenilik¢i is davranislarimi pozitif yonde besledigi ve
anlamli bir etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Aragtirma bulgular1 ayrica, yenilik¢i iklim
ile girisimsel 6z yeterlik gibi unsurlarin s6z konusu iligkinin giiclenmesinde destekleyici
bir rol listlendigini ortaya koymaktadir. Bunun yaninda Bilal ve digerleri (2021) girisimci
liderlerin calisanlarin proaktif yonlerini, yaratici-yenilik¢i egilimlerini ve firsat kesfiyle
baglantili davranislarini destekledigini vurgulamaktadir. Daha giincel bir ¢alismada
Ercantan ve digerleri (2024), girisimci liderligin is belirsizligini azaltarak yenilik¢i
davranis1 tesvik ettigini ve bunun rekabet avantaji ile iligskilendigini ortaya koymustur.

Tiirkiye 6rnekleminde ise Ersar1 ve Naktiyok (2020) girisimei liderlik davraniglarinin
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isletme performanst lzerinde pozitif ve anlamli etki gosterdigini, farklilagtirma
stratejisinin bu iligkide kismi aract rol oynadigimi saptamigtir. Bu bulgular birlikte
degerlendirildiginde, girisimci liderligin diger liderlik tiirlerinden ayrisan temel yoniiniin,
calisanlar1 yalnizca motive etmesi degil; onlar1 firsat tanima, yenilik iiretme ve deger

yaratma ekseninde harekete gecirmesi oldugu soylenebilir.

Bu nedenle girisimci liderligin diger liderlik tiirleriyle iligkisel bi¢cimde ele alinmasi,
kavramin 6zgiin sinirlarin1 daha agik bicimde ortaya koymaktadir. Girisimei liderlik,
doniistimcii liderlikte goriilen vizyon ve degisim yonelimini, otantik liderlikteki gliven ve
tutarlilik boyutunu ya da hizmetkar liderlikteki ¢alisan1 giiclendirme yaklasimini belirli
Olciide igerebilir; ancak bunlar firsat degerlendirme ve yenilik¢i deger iiretme amacina
baglamasi bakimindan 6zgiinlesir. Nitekim ulusal kavramsal degerlendirmeler, girisimci
liderligin diger liderlik tiirleriyle iliskisi incelendiginde bu teorilerin birbirini tamamlayan
ve i¢ ige gecmis yapilar oldugunu belirtmektedir (Demir, 2023). Bu cergevede 6zellikle
dontisiimcii liderlik ile girisimci liderlik arasindaki iliski, her iki yaklasimin da degisim
ve yenilikle iligkili olmasi nedeniyle ayr1 bir aciklamay1 gerekli kilmaktadir (Bilal ve

digerleri, 2021; Ercantan ve digerleri, 2024).

1.1.5.1.Girisimci Liderlik ve Dontistimcii Liderlik

Doniistimcii ve iglemsel liderlik yaklasimlarina iligkin kuramsal ¢ercevenin temelleri,
liderlik yazininda ilk kez Burns (1978) tarafindan ortaya konulmustur. Arastirmacilar
tarafindan yiiriitilen bu sistematik c¢alismalar neticesinde liderlik davranislari;
dontisiimcii, islemsel ve serbest birakici liderlik tarzlari olmak {izere ii¢ temel boyuttan

olusan bir yap1 ¢ergevesinde kuramsallastirilmistir (Bakan ve digerleri, 2015).

Doniisiimeti  liderlik, c¢alisanlarin  degerlerini, amaclarini  ve motivasyonlarini
doniistiirerek onlar1 daha yiiksek diizeyli oOrgiitsel hedeflere yonelten bir liderlik
yaklasimidir. Bu yaklagimda lider, yalnizca islerin yiiriitiilmesini saglayan yonetici degil,
ortak vizyon olusturan, ilham veren, calisanlarin potansiyelini agiga ¢ikaran ve degisimi
anlamh kilan bir aktor olarak konumlanmaktadir. Jun ve Lee (2023) Calismalar

doniistimcii liderlik ile liderlik yapisindan etkilenen kisilerin yenilik¢i davraniglar
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arasindaki iligkiyi incelemis ve degisime bagliligin bu iliskide aracilik etkisi gosterdigini
ortaya koymustur (Jun ve Lee, 2023). Benzer bicimde Aristana ve digerleri (2024)
dontistimcii liderligin yenilik¢i is davranisiyla iliskisini degerlendirirken, psikolojik
gliclendirme ve bilgi paylasiminin bu etkilesimde énemli aract mekanizmalar oldugunu
ortaya koymaktadir. Tiirkiye baglaminda Yasar ve Cindiloglu-Demirer’in (2025)
gerceklestirdigi arastirmada, dontisiimcii liderlik tarzinin yenilikgi i davranisi konusunda
pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Arastirma bulgular1 ayrica,
yenilik¢i orgiit kiiltiiriinlin s6z konusu iliskide tam aracilik rolii iistlenebildigini ortaya
koymaktadir. Buna ek olarak Oriicii ve Zeybek (2022) doniisiimcii liderligi, ¢alisanlarla
ortak vizyon olusturarak onlarin performansini yiikselten ve inovatif davranig
egilimleriyle iliskili bir liderlik bigimi olarak tartismaktadir. Bu bulgular, doniistimcii
liderligin yenilige dolayli degil, cogu durumda oldukga giiclii bir bi¢imde temas ettigini

gostermektedir.

Bununla birlikte dontisiimcii liderlik ile girisimci liderlik ayni kavram degildir. Renko ve
digerleri (2015) girisimci liderligin merkezine dogrudan girisimsel firsatlarin taninmasi
ve kullanilmasiyla ilgili hedefleri yerlestirmektedir. Bu vurgu, doniisiimcii liderligin
calisanlarin biligsel ve motivasyonel doniistimiine odaklanan yapisindan farklidir.
Dontigiimeti liderlik, calisan1 daha yiiksek amaclara ve ortak vizyona baglayarak yenilik
icin uygun psikolojik ve drgiitsel zemini olustururken; girisimci liderlik bu zemini firsat
yakalama, risk listlenme ve yenilik¢i ¢iktiyr dogrudan iiretme yoniinde kullanmaktadir.
Nitekim Li ve digerleri (2020) girisimci liderligin yenilik¢i is davranisi lizerindeki
etkisini dogrudan incelerken, Ercantan ve digerleri (2024) bu etkinin is belirsizligini
azaltan ve rekabet avantajina katki saglayan bir mekanizma iirettigini gostermektedir.
Benzer bicimde Demir (2023), Zorlu ve Tetik’e (2018) atifla girisimci liderligi yerli
yazinda diger liderlik tiirleriyle iligskisini degerlendirirken, bu yaklagimin farklilik
yaratma ve firsatlardan yararlanma kapasitesiyle ayristigini vurgulamaktadir. Dolayistyla
doniistimcii liderlik ile girisimci liderlik arasinda giiglii bir kavramsal yakinlik bulunsa da
girisimci liderlik doniisiimcti liderligin vizyoner ve doniistiirici yontinii firsat odakl
eylem, yenilik¢i deger iiretimi ve girisimsel sonug¢ alma eksenine tasiyan daha spesifik bir

liderlik mantigina sahiptir.
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1.1.5.2.Girisimci Liderlik ve Islemsel (Etkilesimci) Liderlik

Islemsel liderlik yaklasiminin temelinde, yonetici ile astlar1 arasinda kurulan kosullu
odiillendirmeye dayali bir takas siireci yer almaktadir. Bu liderlik yaklagimi, doniisiimcii
liderligin vizyon ve degisim odakli yapisindan ayrisarak ¢alisanlarin daha ¢ok kisa vadeli
fiziksel ihtiyaglar1 ile gilivenlik beklentilerine dayali bir degisim anlayisini esas
almaktadir. Bu nedenle s6z konusu liderlik bi¢iminin, proaktif davraniglardan ziyade
tepkisel ozellikler tagiyan bir yapiya sahip oldugu degerlendirilmektedir. Bu anlayisi
benimseyen liderler, astlarina yonelik performans beklentilerini ve hedeflere ulagilmasi
durumunda elde edilecek kazanimlari net bir bicimde tanimlarlar. Gorevlerin yerine
getirilmesi asamasinda calisanlara yonlendirici geri bildirimler sunarken, basarinin
ardindan takdir, onay ve parasal kazanimlar gibi digsal odiiller saglarlar. Kurulan bu
yapilandirilmig  sistem sayesinde ¢alisanlar, oOrgiitsel rollerini ve kendilerinden
beklenenleri tam olarak kavrar; ortak hedeflere ulasarak arzu edilen sonuglar1 elde

edebileceklerine dair giiclii bir 6zgiiven insa ederler. (Cetin ve digerleri, 2012; Twigg,

2004).

Islemsel liderlik, lider ile izleyici arasindaki iliskinin biilyiik dlciide karsilikli degisim
manti1 tizerine kuruldugu, performans beklentilerinin agik bigimde tanimlandig: ve 6diil-
ceza mekanizmalarinin yonetsel diizenin korunmasinda merkezi rol oynadig bir liderlik
yaklagimidir. Gedik (2020) islemsel liderligi, siireclere, kontrollere ve 0&diil-ceza
yaklagimina odaklanan; bu nedenle de islerin nasil yapilacagina iliskin netlik saglayan bir
liderlik tarzi olarak degerlendirmektedir. Bu cerceve, islemsel liderligin belirsizlik
azaltici, diizen kurucu ve kisa vadeli performans standartlarini istikrarli bigimde
stirdiiriicii islevlerini goriiniir kilmaktadir. Benzer bigimde giincel erisilen caligmalar,
islemsel liderligin beklentileri netlestirme, performans Olgiitlerini belirleme ve 6diil
vaatleri lizerinden calisan davranigim1 yonlendirme kapasitesine vurgu yapmaktadir.
Ozellikle Khairy ve digerleri (2023) islemsel liderlik davramslarinin performans
beklentilerini agikliga kavusturma ve 6diil vaatlerini yerine getirme boyutlariyla giiven
ve orgiitsel ¢eviklik {izerinde etkili oldugunu belirtirken, Norena-Chavez ve Thalassinos
(2022) islemsel liderlik ile yenilik¢i davranig arasindaki iliskinin tamamen dislayict
olmadigini, belirli baglamlarda bu liderlik tarzinin yenilik¢i davranigla da

iliskilendirilebildigini gostermektedir. Bununla birlikte bu iliski, cogu zaman diizenleyici
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ve sOzlesmesel cerceve iginde sekillenmektedir; dolayisiyla islemsel liderlikte yenilik,
temel amag¢ olmaktan c¢ok performans sisteminin destekleyici bir unsuru olarak
goriinmektedir. Bu nedenle islemsel liderligin teorik mantigi, yenilik {iretiminden 6nce
rol acgikligi, denetim ve Odillendirme iizerinden Ongoriilebilirlik yaratmaya

dayanmaktadir.

Girigimci liderlik ile islemsel liderlik arasindaki temel fark, liderligin 6rgiitsel amaglara
ulasma biciminde ortaya ¢ikmaktadir. Islemsel liderlikte lider, calisan1 belirlenmis
hedeflere yonlendiren, performans sapmalarini diizelten ve orgiitsel diizeni siirdiiren bir
aktor olarak konumlanirken; girisimci liderlikte lider, ¢alisan1 yeni firsatlar gérmeye,
mevcut rutinleri sorgulamaya ve belirsizlik i¢cinde yenilik¢i ¢ozlimler gelistirmeye tesvik
eden bir aktdr haline gelmektedir. Onceki alt béliimde degindigimiz girisimci liderlik
bulgulari, bu yaklasimin ¢alisanlarin yenilik¢i is davranigini, proaktif yonelimini ve
rekabet avantajina katki saglayan firsat degerlendirme siireclerini giiglendirdigini
gostermisti. Bu durum, girisimei liderligin islemsel liderlikten farkli olarak yalnizca
uyum ve performans kontroliiyle yetinmedigini, orgiit icinde heniiz kurumsallasmamais
firsat alanlarin1 goriiniir kilmaya ¢alistigin1 ortaya koymaktadir. Demir (2023) de yerli
literatiirde girisimcei liderligin klasik liderlik tiirlerinden ayrigmasini, farklilik yaratma,
degisimi izleme ve calisanlar1 bu degisimin sundugu firsatlara yoneltme kapasitesi
tizerinden agiklamaktadir. Dolayisiyla islemsel liderligin esas yonelimi diizenin verimli
islemesi iken, girisimci liderligin esas yonelimi yeniligin ve firsatin orgiitsel degere
dontstiirtilmesidir. Bu nedenle girisimei liderlik, islemsel liderligin sagladig: rol netligi
ve hedef acikligindan biitiiniiyle kopmasa da onlar1 ¢ok daha genis bir girisimsel eylem

mantig1 icinde yeniden islevsellestirmektedir.

1.1.5.3.Girisimci Liderlik ve Otantik Liderlik

Otantik liderlik; liderin 6z farkindalik diizeyi, igsellestirilmis etik degerleri, iliskilerde
seffaf davranabilmesi ve karar alma siireglerinde dengeli degerlendirmeler yapabilmesi
gibi temel Ozellikler iizerine insa edilen bir liderlik anlayisini ifade etmektedir. Bu
yaklagimin ayirt edici yonii, liderligin yalnizca etkileme giicliyle degil, ayn1 zamanda

liderin gergek, tutarli ve etik bir 6zne olarak algilanmasiyla agiklanmasidir (Walumbwa
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ve digerleri, 2008). Giincel erisilen ¢alismalar, otantik liderligin c¢aligsanlarin yalnizca
tutum ve performansini degil, ayn1 zamanda yenilikle baglantili proaktif ve ekstra-rol
davraniglarin1 da etkileyebildigini gostermektedir. Bai ve digerleri (2022) tarafindan
gergeklestirilen arastirmada, otantik liderligin yenilik¢i is davranisi lizerinde pozitif ve
anlamli bir etkisinin bulundugu belirlenmistir. Calismada ayrica, bu etkinin proaktif
kisilik ozellikleri ve ise adanmislik gibi mekanizmalar araciligiyla ortaya ¢iktigi ifade
edilmektedir. Ayn1 dogrultuda Gonzalez-Canovas ve digerleri (2024) otantik liderligin i¢
girisimci davranis1 dogrudan degilse bile yaratic1 uygulama ve isin anlamlilig1 iizerinden
olumlu bi¢imde destekleyebildigini gostermektedir. Tiirkiye baglaminda ise Tohum
(2025) galisanlarin otantik liderlik algisinin yenilikei is davranisi tizerinde etkili oldugunu
ve bu etkinin baz1 demografik ézelliklere gore farklilagabildigini saptamustir. Ote yandan
Attar ve Cetinkaya (2020) otantik liderligin i¢ girisimcilik {lizerinde pozitif etkisi
bulundugunu goéstermis; boylece bu liderlik yaklagiminin yenilik, girisimeilik ve degisim
yonelimli sonuglarla bagini yerli yazinda da goriiniir kilmistir. Bu bulgular birlikte
degerlendirildiginde, otantik liderligin psikolojik giiven, giivenilirlik ve anlamlilik {ireten
yapis1 sayesinde c¢alisanlarin daha fazla inisiyatif alma ve yenilik yonelimli davranig

sergileme egilimini artirabildigi anlagilmaktadir.

Bununla birlikte otantik liderlik ile girisimci liderlik 6zdes degildir. Otantik liderlikte
temel soru, liderin ne Olciide tutarli, etik, seffaf ve 6z farkindalig: yiiksek bir liderlik
sergiledigidir. Girisimci liderlikte ise liderin bu iligki kalitesini hangi Grgiitsel sonuca
yonelttigi daha belirleyici hale gelmektedir. Bagka bir ifadeyle otantik liderlik,
calisanlarin kendilerini giivende hissetmeleri, fikirlerini rahat ifade edebilmeleri ve liderle
saglikli bir iligki gelistirebilmeleri i¢in elverisli bir zemin hazirlarken; girisimci liderlik
bu zemini firsatlarin goriilmesi, risk iistlenilmesi ve yenilik¢i fikirlerin uygulanabilir
degere doniistiiriilmesi i¢in kullanmaktadir. Otantik liderlikte liderin igsel biitiinliigii ve
etik durusu merkezdeyken, girisimci liderlikte bu biitiinliigiin yani sira firsat yonelimi ve
sonug¢ iretme kapasitesi de merkezi bir dneme sahiptir. Yerli literatiirde Attar ve
Cetinkaya (2020) ile Tohum (2025) tarafindan ortaya konan bulgular, otantik liderligin
yenilik ve i¢ girisimcilik iizerinde olumlu etkiler yaratabildigini gostermektedir; ancak
girisimci liderligin bu etkileri daha dogrudan bigimde orgiitsel deger yaratimi, firsat

degerlendirme ve yenilik¢i sonu¢ alma eksenine tasidigi sdylenebilir. Bu nedenle
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girisimci liderlik, otantik liderligin giiven ve sahicilik iireten yoniinii diglamaz; tersine,

bu yonii daha belirgin bir girisimsel amag¢ dogrultusunda seferber eder.

1.1.5.4.Girisimci Liderlik ve Hizmetkar Liderlik

Hizmetkar liderlik anlayisi, liderin onceligini c¢alisanlarin ihtiyaglarina veren, onlarin
gelisim stireclerini desteklemeyi ve orgiite yonelik aidiyet duygularmi giliclendirmeyi
amaglayan bir liderlik yaklasimina dayanmaktadir. Bu liderlik bi¢ciminde lider, otoriteyi
tek merkezde toplayan bir yonetici profili yerine; calisanlarin potansiyellerini ortaya
cikarmalarina katki saglayan ve onlarin iyi olusunu orgiitsel yapinin énemli bir unsuru
olarak degerlendiren destekleyici bir rol {istlenmektedir. Literatiir, hizmetkar liderligin
ozellikle calisanlarin yenilik¢i davraniglar: lizerindeki etkisini agiklamada giderek daha
goriiniir hale geldigini gostermektedir. Opoku ve digerleri (2019) hizmetkar liderligi
calisan yenilike¢i davranisinin 6nemli bir onciilii olarak degerlendirmis; algilanan i¢ grup
tiyeliginin bu iliskide aracilik rolii oynadigini ortaya koymustur. Benzer bigimde Zeng ve
Xu (2020) hizmetkar liderligin liniversite 6gretim elemanlarinin yenilik¢i davraniglarini,
algilanan i¢ grup lyeligi ve orgiit temelli 6zsaygr gibi 6z kavram mekanizmalar
tizerinden destekledigini gdstermektedir. Daha yakin tarihli bir ¢alismada Ji ve Yoon
(2021) hizmetkar liderligin yenilik¢i davranis lizerinde 6zellikle 6z yeterlik lizerinden
dolayli bir mekanizma tiretebildigini saptamistir. Tiirkiye baglaminda ise Karasakal ve
digerleri (2024) hizmetkar liderligin yenilik¢i i davranisiyla pozitif yonli iligkiye sahip
oldugunu ve orgiitsel vatandaslik davranisinin bu siirecte aracilik rolii tstlendigini
gostermistir. Bu ¢aligmalar birlikte degerlendirildiginde, hizmetkar liderligin calisam
onemseyen, destekleyen ve psikolojik olarak giiclendiren yoniiniin yenilik¢i davranis igin

verimli bir zemin hazirladig1 goriilmektedir.

Ancak girisimci liderlik ile hizmetkar liderlik arasindaki fark, calisan1 destekleme
eyleminin nihai hedefinde ortaya ¢ikmaktadir. Hizmetkar liderlikte dncelik, ¢ogu zaman
calisanin gelisimi, iyiligi ve Orgiitsel aidiyetinin gili¢lendirilmesidir. Girisimci liderlikte
ise calisani giiclendirme ve destekleme, daha belirgin bigimde yenilik¢i performans, firsat
degerlendirme ve girisimsel sonug iiretme amaciyla iliskilendirilmektedir. Bu agidan

bakildiginda iki liderlik yaklasimi calisan1 giiclendirme noktasinda ortaklagsa da,
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hizmetkar liderlikte etik-sosyal sorumluluk ve ¢alisan refah1 daha baskin bir yer tutarken,
girisimci liderlikte firsat odaklilik ve deger yaratma daha merkezi héle gelmektedir.
Karasakal ve digerleri (2024) tarafindan gosterildigi iizere hizmetkar liderlik ¢alisanlarin
yenilik¢i is davraniglarini destekleyebilir; fakat girisimci liderligin ayirt edici yani, bu
yenilik¢i davraniglari cevresel degisim, firsat yakalama ve rekabet avantaji iiretimiyle ¢ok
daha dogrudan iliskilendirmesidir. Dolayistyla girisimei liderlik, hizmetkar liderligin
insani ve giliclendirici yoniinii dislamak yerine, onu daha girisimsel ve stratejik bir sonug

mantid1 i¢ine yerlestirmektedir.

Bu karsilagtirmalar birlikte degerlendirildiginde, arastirmanin odagina otantik, hizmetkar
ya da doniisiimcii liderlik yerine girisimci liderligin yerlestirilmesinin temelinde 6nemli
bir gerek¢e bulundugu goriilmektedir. Gilinlimiiz is diinyasinda degisim ve belirsizlik
kosullariin yogun bi¢cimde hissedildigi orgiitsel yapilarda, yalnizca ¢aliganlari motive
etmek, onlara giiven asilamak veya ortak bir vizyon etrafinda toplamak tek basina yeterli
olmamaktadir. Asil mesele, bu giiven ve motivasyon ortamini dogrudan risk almaya, yeni
fikirleri test etmeye ve firsatlar1 ticari/Orgiitsel bir degere doniistiirmeye kanalize
edebilmektir. Yenilik¢i is davranisint dogrudan merkeze alan ve bu davranisin ortaya
¢ikmasini temel bir amag haline getiren liderlik yaklagiminin girisimei liderlik olmasi
nedeniyle, bu arastirmanin kuramsal modeli s6z konusu degisken temel alinarak

olusturulmustur.

1.1.6. Tiirkiye’de Girisimci Liderlik Uzerine Gerceklestirilen

Arastirmalar

Son yillarda girisimci liderlik kavramina yonelik akademik ilginin dikkat ¢ekici bigimde
arttig1 goriilmektedir. Kavramin gelisim siirecini ve teorik yapisini inceleyen sistematik
literatiir taramalari, girisimci liderligin uluslararast yazinda 6zellikle sosyal bilig, sosyal
ogrenme ve kaynak temelli yaklagimlar ¢ercevesinde ele alindigini gostermektedir. Ayrica
bu liderlik bi¢iminin; yaraticilik, inovasyon, takim performans: ve bilgi paylasimi gibi
orgiitsel c¢iktilarla yogun bicimde iliskilendirildigi ifade edilmektedir (Durmus, 2025).
Kiiresel aragtirmalarda 6l¢iim araci olarak cogunlukla Renko ve digerleri (2015) ile Gupta

ve digerleri (2004) tarafindan gelistirilen 6lgeklerin tercih edildigi goriilmekle birlikte, bu
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uluslararasi arastirma egilimlerinin Tiirk akademik yazinina da giiclii bir sekilde yansidigi

gbzlemlenmektedir.

Tirkiye’de girisimci liderlik alaninda yiiriitiilen ¢alismalar incelendiginde, arastirmalarin
biiyiik 6l¢iide isletme ve egitim bilimleri ekseninde yogunlastigi goriilmektedir. Ulusal
yazinda girisimci liderlik; ¢alisan yaraticilig1, yenilikei is davranisi, isletme performansi,
farklilasma stratejileri ve psikolojik sermaye gibi birgok Orgiitsel degiskenle
iliskilendirilerek ele alinmis, bu c¢alismalarin 6nemli bir boliimiinde nicel arastirma
yontemleri tercih edilmistir (Durmus, 2025). Tirkiye’de gergeklestirilen ampirik
aragtirmalar ile lisansiistii tezlerde en yaygin bicimde kullanilan 6l¢iim aracinin ise,
Renko ve digerleri (2015) tarafindan gelistirilen ve Bekmezci ve digerleri (2021)
tarafindan Tiirkceye uyarlanarak gecerlilik ve gilivenilirlik analizleri gergeklestirilen
Girisimei Liderlik Olgegi oldugu dikkat cekmektedir. Ulusal literatiirde ulasilan genel
bulgular, girisimei liderligin orgiit kiiltiirii, duygusal zeka, cesaret ve ¢alisan yaraticiligi
gibi unsurlar {izerinde destekleyici bir etki olusturdugunu; bu durumun da bireysel ve

orgiitsel etkililigin gelisimine olumlu katkilar sagladigini géstermektedir (Durmus, 2025).

Tiirkiye’de girisimci liderlik yazininin, uluslararasi literatiire kiyasla daha gec gelistigi;
ancak Ozellikle son yillarda kavramsal, 6l¢ek uyarlama ve ampirik arastirmalar
bakimindan belirgin bir ivme kazandig1 goriilmektedir. Erken donem ¢aligmalarda alanin
daha ¢ok kavramsal ¢ercevesinin ¢izildigi, Esmer ve Dayi’nin (2017) girisimci liderligi
liderlik ve girisimcilik niteliklerinin birlesimi olarak teorik diizlemde tartistig
anlagilmaktadir. Daha sonraki caligmalarda ise Tiirkiye literatiirliniin yalnizca kavram
tanimiyla sinirh kalmadigi, dlgek gelistirme-uyarlama, performans, yenilik ve egitim
orgiitleri gibi farkli baglamlara yayildig1 goriilmektedir (Demir, 2023; Erkal ve Ancin,
2025). Bu yoniiyle Tiirkiye’deki arastirmalarin, girisimci liderligi 6nce kavramsal olarak
tanimlama, ardindan O6lgme ve son asamada Orgiitsel sonuglarla iliskilendirme

dogrultusunda kademeli bigimde gelistigi sdylenebilir.

Tiirkiye literatiiriinde 6ne ¢ikan ilk egilim, girisimci liderligin kuramsal ve kavramsal
temellerini agiklamaya doniik ¢alismalardir. Esmer ve Day1 (2017), kavramin Tiirkiye’de
anlasilmasina katki saglayan erken ¢alismalardan biri olarak girisimci liderligi modern ve
melez bir liderlik tiirii seklinde ele alirken; Demir (2023) girisimci liderligin diger liderlik

yaklasimlartyla iligkisini, kuramsal dayanaklarini ve arastirma alanindaki bosluklarini



30

daha sistematik bir bi¢gimde incelemistir. Buna paralel olarak Akca’nin (2020)
girisimcilikten girisimci liderlige gecisi tartisan calismasit da Tiirkiye’de kavramin
girisimcilik ekseninden liderlik eksenine nasil tasindigini gostermektedir. Bu grup
caligmalar, alanin ampirik genislemesinden once kavramsal mesruiyetini insa eden bir

zemin olusturmustur.

Ikinci o6nemli hat, girisimci liderligin Tiirkiye baglaminda &lciilmesine yonelik
arastirmalardir. Bekmezci ve digerlerinin (2021) calismasi, Renko ve digerleri (2015)
tarafindan gelistirilen 6l¢egin Tiirkce gecerlik-giivenirlik analizini yaparak alan agisindan
temel bir metodolojik esik olusturmustur; ayni arastirmada Mersin’de lojistik
isletmelerinde calisan 453 kisilik Orneklem {izerinden girisimci liderligin bireysel
performansla anlaml iligkisi de incelenmistir. Daha giincel olarak Erkal ve Ancin (2025),
farkli sektorlerden 398 beyaz yakali ¢alisanla yiirtittiikleri uyarlama ¢aligmasinda dort
faktorlii yapinin Tiirkiye ornekleminde kullanilabilir oldugunu gostermistir. Bu iki
calisma birlikte degerlendirildiginde, Tiirkiye literatiiriiniin artik yalnmizca kavrami

tartisan degil, onu daha saglam bi¢imde Slgebilen bir asamaya gectigi anlasilmaktadir.

Tiirkiye’de gerceklestirilen ampirik arastirmalarin 6nemli bir boliimii, girisimei liderligin
performans, yaraticilik ve yenilik {izerindeki etkilerine odaklanmistir. Zorlu ve Tetik’in
(2018) calismasi, girisimci liderlik davranisinin calisan yaraticiligi iizerindeki etkisini
inceleyerek yerli literatiirde erken ampirik 6rneklerden biri olmustur. Ersar1 ve Naktiyok
(2020) ise Erzurum Ticaret ve Sanayi Odasina bagli orta 6lgekli isletmeler {izerinde
yurittiikleri aragtirmada girisimci liderligin isletme performansini pozitif yonde
etkiledigini, ayrica farklilastirma stratejisinin bu iliskide kismi aracilik rolii tistlendigini
gostermistir. Buna ek olarak Yiiksel ve Karavardar (2022), girisimei liderlik ile orgiitsel
yenilik arasindaki iliskiyi ¢alisanlarin inovasyon davraniglari tizerinden tartigan teorik bir
cerceve sunarak, yerli yazinda yenilik hattinin gili¢lendigini ortaya koymustur.
Dolayistyla Tiirkiye’deki ampirik ¢aligmalarin, girisimci liderligi giderek daha fazla ¢ikti
degiskenleriyle iliskilendirdigi s6ylenebilir.

Son yillarda Tiirkiye literatiiriinde dikkat ¢eken bir baska egilim, girisimci liderligin
egitim Orgiitleri baglaminda incelenmesidir. Kagar ve Sahin’in (2023) nitel ¢alismasi, 45
okul miidiiriiyle yapilan goriismelere dayanarak okul yoneticilerinin girisimci liderligi

cogunlukla yenilige agiklik, firsatlar1 degerlendirme, risk alma ve proaktif davraniglarla
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iliskilendirdigini  gostermektedir. Tiirkiye’de egitim alaninda gerceklestirilen
arastirmalar, girisimci liderligin  6gretmenlerin yenilik¢i ve girisimei davraniglari
tizerinde Onemli etkiler olusturdugunu gostermektedir. Yildirrm ve Ordu (2025)
tarafindan Denizli’de gorev yapan 349 6gretmen lizerinde ylriitiilen arastirmada, okul
idarecilerinin ortaya koydugu girisimci liderlik davranislarinin 6gretmenlerin yenilikei is
davraniglariyla pozitif yonli ve orta diizeyde iligkili oldugu belirlenmistir. Arastirmada
ayrica girisimci liderligin, yenilik¢i is davraniginin anlamli bir yordayicist oldugu
sonucuna ulasilmistir. Benzer bicimde Akkaya ve Cetin’in (2023) ¢alismasinda da okul
liderlerinin girisimci liderlik davraniglarinin egitmen girisimciligi ve psikolojik sermaye
tizerinde anlamli etkiler yarattigi ortaya konulmustur. Bununla birlikte arastirma
modelinin, 6gretmen girisimciliginde gozlenen varyansin yaklasik %55’ini agikladig:
ifade edilmektedir. Ulasilabilen giincel literatiir ¢ergevesinde, bu bulgular Tiirkiye’de
egitim yonetimi alaninin girisimci liderlik yazinini besleyen en canli alt alanlardan biri

haline geldigini diisiindiirmektedir.

Tiirkiye’deki arastirmalar arasinda nitel ve tarihsel-baglamsal caligmalarin da yer almaya
baslamasi, alanin metodolojik cesitliligi agisindan 6nemlidir. Ozbolat’in (2023) Ahmet
Mukdat Ziylan 6rnegi iizerinden yiirlittiigli nitel ¢alisma, girigimei liderligin Tiirkiye
baglamindaki koklerini incelemis; yenilik, proaktiflik ve risk almanin yani sira
dayanikliligin da 6nemli bir boyut oldugunu goéstermistir. Bu yoniiyle Tiirkiye literatiirii
yalnizca nicel dlgek ¢alismalarina degil, baglamsal yorum ve 6rnek olay incelemelerine
de acilmaktadir. Genel olarak degerlendirildiginde, Tiirkiye’de girisimei liderlik
arastirmalarinin  kavramsal c¢erceveden Olgme araglarina, performans ve yenilik
ciktilarindan egitim Orgiitlerine kadar genisleyen; ancak hala sektor ¢esitliligi, boylamsal
tasarim ve degiskenler aras1 daha karmasik modeller bakimindan gelismeye agik bir alan
oldugu soylenebilir. Bu baglamda eldeki tez g¢alismasi, literatiirii tek bir sektore
stkigmaktan kurtararak farkli sektorlerdeki c¢alisanlart kapsamayir ve psikolojik
dayanikliligin diizenleyici roliinii modele entegre ederek literatiirdeki karmasik model

eksikligini gidermeyi amaglamaktadir.
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1.2.YENILIKCI IS DAVRANISI

Yenilikei is davranisi bu ¢alisma kapsaminda bagimli degisken olarak ele alinmaktadir.
Arastirma modeli detaylandirilmadan once, bu baslik altinda yenilik¢i is davranisi
kavramina iligskin genel bir ¢erceve sunulmasi amaglanmaktadir. Bu dogrultuda kavramin
nasil tamimlandigi, hangi unsurlar1 kapsadigi ve calisan davranislar1 igerisindeki
konumunun ne sekilde degerlendirildigi incelenerek degiskene iliskin biitiinciil bir

cergeve ortaya koyulmasi amaglanmaktadir.

1.2.1. Yenilik¢i Is Davranisi Tanim ve Kavram

Yenilik¢i is davranisi; calisanlarin orgiitsel siirecler igerisinde yaratict fikirler ortaya
koymalar1, bunlar1 gelistirmeleri, desteklemeleri ve dogru firsatta hayata gecirecek
uygulamaya aktarabilmeleriyle iligkili, birden fazla asamadan olusan dinamik bir
davranis siireci olarak ele alinmaktadir. Giincel ampirik ¢alismalar 1s181nda Cukurovali
ve digerleri (2026), Janssen’den (2000) hareketle bu kavramu, is siireglerini, hizmetleri
veya c¢iktilar1 iyilestirmek amaciyla yeni fikirlerin kasith bigimde iiretilmesi,
desteklenmesi ve uygulanmasi olarak ifade etmektedir. Yenilik¢i is davranisinin firsat
tanima ile baslayan ve fikirlerin uygulanmasina kadar uzanan bir siire¢ olarak ele alarak
kavramin yalnizca yaratici diisiinceyle sinirli olmadigi ortaya koyulmaktadir (De Jong ve
Den Hartog, 2010). Bu yaklasim, bireylerin is ortaminda yenilik yaratmaya yonelik
cabalaria dikkat ceken daha genis bir cerceveyle de uyumludur; nitekim Niesen ve
digerleri (2018) yenilik¢i is davranisini sadece bireysel bir adim olarak degil, bireysel,
grupsal ve orgiitsel diizeyde deger liretimine katki saglayan davranislar olarak ¢cok diizeyli
bir yapida tanimlamaktadir. Cao ve digerleri (2025) calismalarinda benimsedigi giincel
yaklasimlar da bu sistematik siireci dogrulamakta ve kavramin orgiitlerdeki yeni

uygulamalarin hayata gecirilmesindeki merkezi roliinii 6ne ¢ikarmaktadir.

Yenilik¢i is davranisi ile yaraticilik kavramlari arasindaki farkin net bi¢imde ortaya
konulmasi, kavramin kuramsal sinirlarinin  anlasilabilmesi agisindan  Onemli

goriilmektedir. Anderson ve digerleri (2014), yaraticiigi daha ¢ok yeni fikirlerin
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tiretilmesiyle iliskilendirirken, yenilik¢i is davranisinin bu siirecin Otesine gegerek
fikirlerin gelistirilmesi, desteklenmesi ve uygulamaya aktarilmasini da igeren daha
kapsamli bir yapiya sahip oldugunu belirtmektedir. Messmann’in (2012) ortaya koydugu
yaklasim dogrultusunda degerlendirildiginde ise yenilik¢i is davraniginin yalnizca biligsel
tiretimle sinirlt kalmadigi; davranigsal uygulamalar1 ve sosyal etkilesim siireclerini de
kapsadigi anlagilmaktadir. Ayrica liderlik, i¢sel motivasyon ve anlamli is algis1 gibi
degiskenlerin yani sira, yenilik¢i is davranisinin ¢ok diizeyli faktorler ¢ergevesinde ele

alinmas1 gerektigi vurgulanmaktadir (Cao ve digerleri, 2025; Xu ve digerleri, 2022).

Literatiirde yenilik¢i is davranisinin siiregsel dogasi, kavramin dinamik ve etkilesimsel
karakterini agiklamaktadir. Yenilikgi is davranisi; firsatlarin fark edilmesi, yeni fikirlerin
tiretilmesi, bu fikirlerin desteklenmesi ve uygulamaya gecirilmesi olmak {izere farkl
asamalardan olusan bir siiregtir (De Jong ve Den Hartog, 2010). Arastirmacilar ayrica
orgiitsel baglamin, s6z konusu siirecin her agsamasi {lizerinde belirleyici bir etkiye sahip
oldugunu vurgulamaktadir. Calisanlarin yenilik¢i davranislarinin, yalnizca bireysel bir
tercihle degil, 6z yeterlilik, orgiitsel destek ve lider-iiye etkilesimi gibi degiskenlerle
sekillendigi goriilmektedir. Orgiit igerisinde olusturulan bu destekleyici mekanizmalar
cercevesinde, psikolojik giivenlik ile bilgi paylasimi gibi unsurlarin yenilik siirecini
giiclendiren temel faktorler arasinda yer aldigi ifade edilmektedir. Alshahrani (2024),
yenilik¢i is davramisinin 6zellikle dontisiimcii liderlik siiregleriyle giiclii bicimde
baglantili oldugunu ve ¢alisanlarin desteklendigi ortamlarda daha yogun ortaya ¢iktigini
gosterirken; bu durum algilanan yenilikgi kiiltliriin, motivasyon ve bagliliklari somut bir

yenilik¢i davranisa doniistiirmedeki giiclendirici rolii ile de desteklenmektedir.

Giincel aragtirmalar, yenilik¢i is davranmisini orgiitlerin siirdiiriilebilir rekabet tistiinliigii
saglayabilmesi ve degisim siireclerini etkin bigcimde yonetebilmesi agisindan kritik bir
unsur olarak degerlendirmektedir. Anderson ve digerleri (2014) ise Orgiitlerin sahip
oldugu yenilik kapasitesinin biiylik 6l¢lide calisanlarin sergiledigi yenilik¢i davranislara
dayandigini ifade etmektedir. Islam ve digerleri (2025), yenilik¢i is davranisinin
performansi artirdigini bulurken, sasirtict bicimde i¢gsel motivasyon ve 0z yeterliligin
dogrudan bir etkisi olmadigini saptamistir. Bunun yaninda, genel liderlik anlayislarinin
Otesine gecen ve calisanlara yenilik liretme konusunda hem firsat hem de motivasyon
saglayan liderlik davranislarinin, yenilik¢i is davraniglarinin gelisimini onemli 6l¢iide

destekledigi belirtilmektedir. S6z konusu liderlik davraniglarinin ayn1 zamanda orgiitsel
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ciktilarin gelistirilmesi {izerinde de belirleyici bir role sahip oldugu ifade edilmektedir
(Liehr ve Hauft, 2024). Bu ¢ercevede yenilik¢i is davranisi; bireysel yaraticiligin orgiitsel
faydaya doniismesine katki saglayan, orgiitlere rekabet iistiinliigii kazandiran ve
stirdiiriilebilirligin temel unsurlarindan biri olarak kabul edilen stratejik bir yap1 niteligi
tasimaktadir. Kiiresellesen is ortaminda c¢aliganlarin sergiledigi yenilik¢i egilimler,
isletmelerin yalnizca i¢ siireclerinde verimlilik saglamakla kalmayip, kiiresel pazarlardaki
stirdiiriilebilir ihracat performanslarin1 ve rekabet giiclerini de dogrudan artirmaktadir

(Yilmaz ve Boz, 2025).

Giliniimiiz rekabet kosullarinda isletmelerin varliklarini siirdiirebilmeleri ve kalict bir
rekabet Ustlinliigii saglayabilmeleri, calisanlarin ortaya koydugu yaratici ve yenilik¢i
davranislarla yakindan iliskilidir. Vural Ozkan’in (2023) da belirttigi iizere yenilikgi is
davranisi, yalnizca yeni fikirlerin ortaya ¢ikarilmasiyla sinirli olmayan; ayn1 zamanda bu
fikirlerin orgiitsel fayda yaratacak bigimde uygulanmasini da igeren kapsamli bir siireci
ifade etmektedir. Arastirmaciya gore calisanlar bu stirecte; firsatlarin belirlenmesi, yeni
fikirlerin gelistirilmesi, s6z konusu fikirler i¢in 6rgiit icerisinde destek olusturulmasi ve
son asamada fikirlerin uygulamaya gegirilerek operasyonel degere doniistiiriilmesi gibi
birbirini izleyen asamalardan ge¢cmektedir. Bu yoniiyle yenilik¢i is davranisi, biligsel
diizeyde ortaya cikan yaraticilifin sosyal etkilesimler ve davranigsal uygulamalar
aracilifiyla orgiitsel donilisiime katki saglayan dinamik bir yapiya donlismesini ifade

etmektedir.

1.2.2. Yenilik¢i Is Davramisinin Boyutlan ve Siire¢ Yaklasimi

Literatiirde yenilik¢i is davranisinin, tek boyutlu bir ¢alisan davranisindan ziyade ¢ok
asamal1 ve siire¢ odakl1 bir yap1 olarak degerlendirildigi goriilmektedir. Bu yaklasimin,
kavramin degisken kosullara uyum saglayabilen dinamik yapisin1 ve orgiitsel baglama
bagli olarak sekillenen niteligini acgiklamada Onemli bir islev iistlendigi ifade
edilmektedir. Bu yaklasim, yenilik¢i davranisin yalnizca yaratici diisiince iiretimiyle
sinirlt olmadigini, mutlak surette bu fikirlerin oOrgiitsel baglamda fayda saglamak
amaciyla kabul gérmesi ve uygulanmasini da igerdigini gdstermektedir. Anderson ve

digerleri (2014) da yaraticilig: fikir liretimi, yeniligi ise bu fikirlerin uygulanmasi olarak
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ayrigtirarak, bireysel diizeydeki yaratici eylemlerin orgiitsel yenilige doniisme siirecinin
sirdiiriilebilir rekabet avantaji ve Orgiit performanst agisindan kritik oldugunu
vurgulamaktadir. Messmann (2012) ise yenilik¢i is davranisinin, calisanlarin yalniz
baslarina veya sosyal bir ortamda gerceklestirdikleri fiziksel ve bilissel is aktivitelerinin
toplam1 oldugunu belirterek, bu siirecin i¢inde bulunulan 6rgiitsel baglamdan bagimsiz
degerlendirilemeyecegini ifade etmektedir. Carmeli, Meitar ve Weisberg (2006) yenilik¢i
1§ davranigini; bireyin orglitsel bir problemi fark etmesi, mevcut duruma yonelik yeni ya
da uyarlanmus fikirler gelistirmesi, bu fikirleri destekleyerek savunmasi ve son asamada
Orgiit yararina doniistiiriilebilecek bir model veya prototip ortaya koymas: siireci olarak

tanimlamaktadir.

Yenilike¢i is davranisinin ilk boyutu olan firsat tanima ve fikir iiretimi, ¢caliganlarin mevcut
is siireclerinde iyilestirme gerektiren alanlari, performans bosluklarini veya dissal
sinyalleri fark etmeleri ve bu alanlara yonelik yeni ¢oziimler gelistirmeleriyle iligkilidir.
De Jong ve den Hartog (2010), firsat tamimanin yenilik siirecinin baslangic noktasi
oldugunu belirtmektedir. Hammond ve digerleri (2011) tarafindan yapilan meta-analiz
calismasi, bu asamada bireysel kisilik 6zelliklerinin Gtesinde; is karmasikligi, 6zerklik
gibi is Ozelliklerinin ve igsel motivasyon ile 6z yeterlilik inancinin fikir tiretimini
yordayan en giiclii faktorler oldugunu ortaya koymaktadir. Srirahayu ve digerleri (2023)
ise yenilikg¢i siirecin baglangicinda, bireysel yetkinlik ve motivasyon faktorleri ile orgiitsel

cevrenin karsilikli etkilesiminin belirleyici bir rol iistlendigini ifade etmektedir.

Ikinci boyut olan fikir tanitimi ve destek olusturma siireci, calisanlarin iirettikleri yenilik¢i
fikirleri 6rgiit icindeki diger aktdrlere kabul ettirme gabalarini kapsamaktadir. De Jong ve
den Hartog (2010), ¢ogu fikrin mevcut statiikoyla Ortlismemesi nedeniyle direncgle
karsilasabilecegini; bu nedenle bu asamanin cosku, giiven ve ikna yoluyla sosyal
koalisyonlar kurmaya dayandigini belirtmektedir. Messmann (2012), bu boyutta dogru
miittefikleri bulmanin, hedefleri acikca iletmenin ve gerekli kaynaklar1 aktive etmenin
sosyal is birligi acisindan kritik oldugunu ifade etmektedir. Yenilik¢i fikirlerin
savunulmasinda liderin roliine dikkat ¢ceken Choi ve digerleri (2021) ise yiiksek kaliteli
lider-iiye etkilesiminin ve algilanan orgiitsel destegin ¢alisanlarin 6z yeterlilik inanglarin
artirdigini, bu artisin da yenilik¢i is davranmisini ve zorlu fikirleri savunma cesaretini

dogrudan tetikledigini ortaya koymaktadir.
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Siirecin  {iglincli  boyutu olan fikir uygulamasi, yenilik¢i fikirlerin prototiplere
dontstiirilerek orgiitsel pratiklere entegre edilmesini i¢ermektedir. Fikirlerin eyleme
dokiilmesi, sonug¢ odakli bir tutum ve 6nemli bir ¢caba gerektirir. Messmann (2012), bu
asamanin uygulamalar1 test etme, sonuglar1 yansitici bir sekilde degerlendirme ve ortaya
cikan eksikliklere gore yeniligi baglama uyarlama faaliyetlerini kapsadigini
belirtmektedir. Hammond ve digerleri (2011), fikir tiretimi asamasinda bireysel faktorler
one c¢ikarken, fikrin hayata gecirilmesi ve engellerin asilmasi siirecinde giivenli iklim,
caligma arkadasi destegi ve liderlik gibi baglamsal faktorlerin ¢ok daha gii¢lii bir

belirleyici oldugunu vurgulamaktadir.

Yenilik¢i is davranisinin dordiincii ve son boyutu olan fikirlerin uygulanmasi, yenilik
slirecinin somut ¢iktilar iirettigi ve orgiitsel faydaya doniistiigii asamay1 temsil etmektedir.
Bu asama teorik cercevelerde liretilen fikirlerin pratik ¢oziimlere doniistiiriilerek test
edilmesi ve Orgiitiin gilinliik is siire¢lerine entegre edilmesi olarak tanimlamaktadir (De
Jong ve Den Hartog, 2010). Anderson ve digerleri (2014), yenilik¢i fikirlerin hayata
gecirilmesi siirecinin, Orgiitlerin rekabet avantaji elde etmesi, basariy1 siirdiirmesi ve
orgiitsel performansin artirilmasit  agisindan  belirleyici  bir rol {stlendigini
vurgulamaktadir. Bu baglamda liderin roliine giincel bir bakis agis1 getiren Cao ve
digerleri (2025), yoneticilerin sahip oldugu gii¢lii mesleki ¢cagri ve misyon duygusunun,
calisanlarda igin anlami algisim1 gii¢lendirerek i¢sel bir motivasyon yarattigini
yoOneticinin Orgitii temsil etme derecesinin yliksek oldugu durumlarda ise bu durumun
orglitsel kaynaklarin da entegrasyonuyla calisanlarin fikirleri hayata gecirmesini
dogrudan kolaylagtirdigini kanitlamigti. Messmann (2012) ise uygulama siirecini
yalnizca fiziksel bir eylem olarak degil, yansitict diisiinme ve deneyimsel 6grenme
yoluyla gelisen, baglama 0zgii ve siireklilik tasiyan dinamik bir yapt olarak

kavramsallastirmaktadir.

Genel hatlariyla degerlendirildiginde yenilik¢i is davranisi, kat1 ve dogrusal bir siiregten
ziyade, dongiisel ve etkilesimli bir yap1 sergilemektedir. De Jong ve den Hartog (2010),
gercek dlinyadaki yenilik siireglerinin ortiisen asamalardan olustugunu; calisanlarin
eyleme gecirme sirasinda karsilastiklar1 engeller neticesinde firsat tanima veya fikir
liretme agsamalarina geri donebileceklerini belirterek bu davranigin siirekli ve dinamik bir
gelisim gosterdigini ifade etmektedir. Anderson ve digerleri (2014), yenilik¢i davranisin

yalnmizca bireysel yeteneklerle sinirli kalmadigini; birey, takim ve oOrgiit diizeyindeki
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faktorlerin karsilikli etkilesimiyle ortaya ¢iktigini vurgulamaktadir. Srirahayu ve digerleri
(2023) kamu orgiitleri iizerinde ytriittiikleri sistematik incelemede, kisisel yetkinlikler,
takim i¢i etkilesim ve oOrgiitsel iklimden olusan bu c¢ok katmanli mimarinin Orgiitsel
performans lizerindeki biitiinciil etkisini a¢ik¢a ortaya koymaktadir. Messmann (2012) ise
bu dinamik etkilesimi orgiitsel ve igyeri 6grenme siiregleriyle iliskilendirerek, yenilikei is
davraniginin yalnizca orgiit i¢in yeni ¢oziimler iiretmekle kalmadigini, aynt zamanda
calisanin kendi mesleki gelisimi ve stirdiiriilebilir yetkinlik insas1 agisindan da kritik bir

o0grenme dongiisii islevi gordiigiinii savunmaktadir.

1.2.3. Yenilik¢i is Davramisinin Kuramsal Temelleri

Yenilike¢i is davranisi; is gorenlerin is siirecleri igerisinde yapici fikirler ortaya koymalari,
bu fikirleri gelistirmeleri ve Orgiitsel fayda yaratacak sekilde wuygulamaya
aktarabilmeleriyle iliskili ¢ok boyutlu bir davranis siirecini ifade etmektedir. Bu davranis
yalnizca bireysel yaraticilik ile smirli olmayip, ayn1 zamanda sosyal etkilesimler,
motivasyonel siirecler ve orgiitsel kosullarin birlesimiyle ortaya ¢ikmaktadir. Giincel
aragtirmalar, yenilik¢i is davraniginin yalnizca bireysel 6zelliklerden etkilenen bir yapi
olmadigini; ayn1 zamanda orgiitsel iklim, liderlik anlayisi, insan kaynaklar1 uygulamalar
ve calisanlarin sahip oldugu psikolojik kaynaklarla da yakindan iliskili oldugunu
gostermektedir. Bu nedenle yenilik¢i is davranisinin kuramsal temelleri, farkli teorik

yaklagimlar ¢ergevesinde biitiinciil bir sekilde ele alinmalidir.

1.2.3.1.Sosyal Degisim Teorisi

Sosyal degisim teorisine gore ¢alisanlar ile 6rgiit arasinda kurulan iligkiler kargiliklilik
esasina dayanmakta; s6z konusu etkilesim bi¢imi ise ¢alisanlarin tutum ve davraniglar
tizerinde belirleyici bir rol oynamaktadir. Sosyal degisim teorisinin kuramsal kokleri
sosyoloji, antropoloji ve sosyal psikolojiye dayanmakta olup, oOrgiitsel davranis
yazinindaki en etkili paradigmalardan birini olusturmaktadir. Cropanzano ve Mitchell'e

(2005) gore bu teori, temelde taraflar arasinda zamanla karsilikli yiikiimliiliikler yaratan,
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birbirine bagimli etkilesimler dizisi olarak tanimlanmaktadir. Arastirmacilar, sosyal
degisimin salt ekonomik veya sozlesmesel bir aligveristen farkli oldugunu; sinirlart ve
zamani kesin olarak belirlenmemis, daha agik uglu ve sosyoduygusal kaynaklarin takasini
icerdigini vurgulamaktadir. Bu yoniiyle teori, kurallara ve karsiliklilik normuna uyuldugu
takdirde is iligkilerinin zamanla giiven, sadakat ve karsilikli adanmigliga doniisecegini
ongormektedir. Yenilik¢i is davranisi agisindan ele alindiginda, calisanlarin 6rgiitleri veya
yoneticileri tarafindan deger gordiiklerini, desteklendiklerini ve kendilerine yonelik
sosyoduygusal bir yatirnm yapildigini hissetmeleri, karsiliklilik ilkesine dayali giiclii bir
sorumluluk duygusu gelistirmelerine neden olmaktadir. Bu gercevede ¢alisanlarin yenilik
stireclerine aktif bicimde katilim gdstermeleri ve orgiitsel yarar saglayacak yeni fikirler
ortaya koymalari, yliksek kaliteli sosyal degisim iliskileri ile karsilikli giiven ortaminin

dogal bir sonucu olarak degerlendirilmektedir.

Ahmad ve digerleri (2023) yaptiklar sistematik derlemede, sosyal degisim teorisinin
isyeri davranislarin1 anlamada hala en giiclii agiklayici standartlardan biri oldugunu ve
calisanlarin algiladiklar1 oOrglitsel destek diizeyine bagli olarak olumlu davraniglar
gelistirdiklerini belirtmektedir. Bu baglamda yenilik¢i is davranisi, ¢alisanlarin orgiitten
gordiikleri destek ve adil muameleye karsilik olarak ortaya koyduklari goniilli bir katki

olarak degerlendirilebilir.

Chen ve digerleri (2021) tarafindan yapilan arastirma, c¢alisanlarin psikolojik
sermayesinin, bilgi toplama ve bilgi bagislama siirecleri izerinden yenilikgi is davranigini
artirdigin1 gostermektedir. Bu durum, calisanlarin orgiitsel iliskilerden elde ettikleri
kaynaklart yeniden Orgiite kazandirma egiliminde olduklarini ortaya koymaktadir. Bu
iliskiyi destekleyen ampirik bulgulara ulasan Ozay ve Kaymaz (2023) da bilgi
paylasiminin, yenilik¢i is davranisimi pozitif ve anlaml bir sekilde etkiledigini ortaya
koymaktadir. Dolayisiyla sosyal degisim teorisi ¢ercevesinde bilgi paylasimi, yenilik¢i is
davranigini bireysel bir ¢aba olmaktan c¢ikararak, karsilikli giiven ve destek temelli

iliskilerin bir ¢iktis1 olarak konumlandirmaktadir.
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1.2.3.2.0z Belirleme Teorisi

Oz belirleme teorisine gore bireylerin davranislari, igsel ve dissal motivasyon
kaynaklarinin  etkisiyle sekillenmektedir. Kuram kapsaminda 6zellikle igsel
motivasyonun, yaratici diislincenin ortaya c¢ikmasi ve yenilik¢i davranislarin
gelistirilmesi iizerinde belirleyici bir role sahip oldugu vurgulanmaktadir. Oz belirleme
teorisinin Orgiitsel davranis literatiirlindeki en kapsamli uyarlamalarindan birini
gergeklestiren Gagné ve Deci (2005), motivasyonu salt i¢sel ve digsal olmak tlizere kati
bir ikilikte incelemek yerine; 6zerk ve kontrollii motivasyon seklinde ¢ok daha dinamik
bir kavramsal ayrim ortaya koymustur. Yazarlara gore, is ortaminda ¢aliganlarin {i¢ temel
psikolojik ihtiyaci olan 6zerklik, yeterlik ve iliskililik desteklendiginde, dissal hedefler
ve diizenlemeler calisanlar tarafindan i¢sellestirilmekte ve motivasyon tamamen 6zerk bir
yaptya doniismektedir. Arastirmacilar, digsal baski, 6diill veya cezalarla sekillenen
kontrollii motivasyonun daha ¢ok rutin ve algoritmik islerde kisa vadeli sonuglar
verdigini; buna karsilik i¢sellestirilmis 6zerk motivasyonun 6zellikle yaraticilik, biligsel
esneklik, problem ¢6zme ve derinlemesine bilgi isleme gerektiren (sezgisel) karmasik
gorevlerde ¢ok daha iistiin bir performans sagladigini vurgulamaktadir. Yenilik¢i is
davranis1 baglaminda degerlendirildiginde bu teori, yenilik iiretme ve uygulama
stireclerinin digsal zorunluluklardan ziyade; ¢alisanin kendini yetkin hissettigi, calisma
cevresine aidiyet duydugu ve eylemlerini tamamen kendi iradesiyle segtigi 6zerk bir

motivasyon ikliminde filizlenebilecegini gostermektedir.

McAnally ve Hagger (2024), ozerklik, yeterlik ve iliskililik gibi temel psikolojik
ihtiyaglarin karsilandigi is ortamlarinda ¢alisanlarin daha yiiksek diizeyde katilim, tatmin
ve performans sergiledigini ifade etmektedir. Bu baglamda yenilikgi is davranisi, biiyiik
Olclide bireyin icsel motivasyonuna dayanan goniilli bir davranis olarak

degerlendirilmektedir.

Papachristopoulos ve digerleri (2023) tarafindan gergeklestirilen arastirmada, ¢calisanlarin
temel psikolojik ihtiyaclarinin karsilanmasinin yaraticilik ve yenilik¢i is davranigi
tizerindeki etkileri incelenmistir. Arastirma sonuglari, Ozerklik ihtiyacinin
karsilanmasinin yaraticiligt artirdigin1 ancak yenilik¢i is davranisi tizerinde dogrudan

belirleyici bir etki olusturmadigini goéstermektedir. Buna karsilik, yenilikgi is davraniginin
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ortaya ¢ikmasinda asil etkili olan unsurlarin yeterlik ve iyilikseverlik ihtiyaglarinin
kargilanmasi oldugu belirlenmistir. Diger taraftan Zhao ve digerleri (2022) ise ¢alisanlara
isleri lizerinde saglanan oOzerklik ve kontrol imkaninin, calisanlarin yaratict 6z
yeterliliklerini artirarak yenilik¢i davraniglarim  dolayli yoldan gii¢lendirdigini
belirtmektedir. Bu bulgular birlikte degerlendirildiginde, 6z belirleme teorisi yenilik¢i is
davranigin1 agiklamada, Ozellikle yeterlik hissi ve igsel kaynaklarin desteklenmesi

acisindan giiclii bir motivasyonel temel sunmaktadir.

1.2.3.3.Sosyal Bilissel Teori

Sosyal biligsel teori, birey davranislarinin kisisel faktorler, ¢cevresel etkiler ve davranisin
kendisi arasindaki karsilikli etkilesimle sekillendigini ileri siirmektedir. Bu teori
cergevesinde ¢alisanlarin 6z yeterlilik algilari, yenilik¢i i davranisinin ortaya ¢ikmasinda
kritik bir rol oynamaktadir. Zhao ve digerleri (2022), ¢alisanlarin isleri iizerinde kontrol
sahibi olmalariin yaratici 6z yeterliliklerini artirdigimi ve bu durumun yenilik¢i

davraniglara olumlu yansidigini ortaya koymustur.

Xu ve digerleri (2022) ise cevresel bir faktor olarak oOrgiitsel inovasyon ikliminin,
yenilik¢i is davranisini psikolojik giivenlik ve bilgi paylagimi araciligiyla etkiledigini
belirtmektedir. Bu bulgu, ¢alisanlarin kendilerini ifade etmekte ve risk almakta glivende
hissettikleri ortamlarda yenilik¢i davraniglarin daha fazla ortaya ¢iktigini gdstermektedir.
Diger yandan Ulusal ve Yiregir (2020) tarafindan yapilan calisma, yenilik¢i is
davranigini belirleyen en dnemli unsurlarin basinda fikir iiretme, ¢alisanin ise duydugu
i¢sel ilgi ve lider etkisi geldigini; bunlar yenilik i¢in algilanan drgiitsel destegin izledigini
ortaya koymaktadir. Bu yoniiyle sosyal biligsel teori, yenilik¢i is davraniginin ortaya
cikisini yalnizca bireysel nitelikler tizerinden agiklamamakta; ¢evresel faktorler ile sosyal

etkilesim siire¢lerini de dikkate alan biitiinciil bir kuramsal yaklagim sunmaktadir.
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1.2.3.4.Kaynak Temelli Yaklasim ve Psikolojik Sermaye

Yenilikgi is davranisi, ¢alisanlarin mevcut is tanimlarinin 6tesine gegmelerini gerektiren
ve ¢ogu zaman ek c¢aba, risk ve biligsel kaynak kullanimi talep eden bir siiregtir. Bu
nedenle ¢alisanlarin sahip olduklar1 psikolojik ve oOrgiitsel kaynaklar, yenilik¢i
davraniglarin ortaya ¢ikmasinda belirleyici bir rol oynamaktadir. Chen ve digerleri
(2021), psikolojik sermayenin yenilik¢i is davranisini anlamli bigimde artirdigin1 ve bu
iliskide bilgi toplama ile bilgi bagislama siire¢lerinin zincirleme araci bir rol tistlendigini

ortaya koymaktadir.

Huang ve digerleri (2025), modern is yasaminda yenilik¢i davraniglarin yiiksek diizeyde
bilissel talep i¢erdigini ve bu nedenle calisanlarin psikolojik dayaniklilik, 6z yeterlilik ve
icsel motivasyon gibi temel psikolojik sermaye kaynaklarina ihtiyag duydugunu
vurgulamaktadir. Diger taraftan Halbesleben ve digerleri (2014), Kaynaklarin Korunmasi
Teorisi (COR) baglaminda yenilik¢i davranislarin her zaman olumlu sonuglar
dogurmadigini; ozellikle belirsizligin yiiksek oldugu stresli ortamlarda ve kaynak
yetersizligi durumunda ekstra ¢aba gerektiren bu davranislarin ¢alisan tiikenmisligine yol
acabilecegini belirtmektedir. Bu baglamda kaynak temelli yaklasim, yenilik¢i is
davraniginin siirdiiriilebilirligi agisindan ¢alisanlarin sahip oldugu psikolojik kaynaklarin

desteklenmesinin 6nemine dikkat gekmektedir.

Yenilik¢i is davranisini destekleyen temel psikolojik kaynaklardan bir digeri ise
calisanlarin kendi is stiregleri iizerindeki etki ve 6zerklik algilarini ifade eden psikolojik
giiclendirmedir. Altintag ve Aksel’in (2026) gergeklestirdigi giincel arastirma, psikolojik
giiclendirmenin yenilik¢i is davranmisini ciddi derecede giiglii ve pozitif yonli bir etki
olusturdugunu gostermektedir. Aragtirma bulgularina gore ¢alisanlarin kendilerini yeterli
hissetmeleri, is silireclerinde 6zerklik algisina sahip olmalar1 ve yaptiklart is iizerinde
anlaml bir etki olusturduklarina inanmalari, mevcut uygulamalar1 sorgulamalarini ve
yaratict ¢Oziim Onerileri gelistirmelerini  desteklemektedir. Ayrica arastirmacilar,
psikolojik giiclendirmenin g¢alisanlarin orgiitsel 6zdeslesme diizeylerini de artirdigini;
ancak ilging bir bi¢imde, bu 6zdeslesme duygusunun tek basina yenilik¢i davraniglar
harekete gecirmede yeterli olmadigini ve aracilik rolii tistlenmedigini tespit etmislerdir.

Bu bulgu, yenilik¢i davraniglarin yalmizca oOrgiite duyulan aidiyet duygusuyla
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aciklanamayacagini; ayni zamanda bireylerin sahip olduklar1 psikolojik gliclenme diizeyi

ve igsel yetkinlik algilar1 tarafindan da 6nemli 6l¢iide sekillendigini gostermektedir.

1.2.3.5.Liderlik Yaklasimlar1 ve Yenilik¢i Is Davranis

Yenilik¢i is davraniglarinin ortaya ¢ikmasi, gelistirilmesi ve siireklilik kazanmasinda
liderlik anlayisinin belirleyici bir etkisi bulunmaktadir. Bai ve digerleri (2022), otantik
liderligin calisanlarin yenilike¢i is davranisini, proaktifkisilik 6zellikleri ve ise adanmiglik
mekanizmalari iizerinden dolayl olarak artirdigini ortaya koymustur. Bu sonug, liderlik
davraniglarinin ¢alisanlarin hem psikolojik siiregleri hem de davranigsal egilimleri
tizerinde etkili olarak yenilik¢i davranislarin ortaya ¢ikisini nasil sekillendirdigini ortaya

koymaktadir.

Wu ve Li’ye (2023) gore kapsayici liderlik, ¢alisanlarin yenilik¢i davraniglarini olumlu
yonde desteklemektedir. Arastirmacilar ayrica bu iliskide, ¢alisanlarin uyumu koruma
amaciyla fikirlerini dile getirmekten kacinmalarimi ifade eden iligkisel sessizligin
azaltilmasiin 6nemli bir aracilik islevi iistlendigini belirtmektedir. Liderlik stillerinin
yani sira orglitsel iklimin genel yapisi da belirleyicidir; nitekim Xu ve digerleri (2022),
orgiitsel inovasyon ikliminin tipki destekleyici liderlik gibi psikolojik giivenligi artirarak
bilgi paylagimim tesvik ettigini ve yenilik¢i davraniglar {lizerinde dolayli zincirleme
etkiler yarattigin1 gostermektedir. Bu baglamda liderlik yaklasimlari; sosyal degisim,
psikolojik giivenlik ve kaynak temelli siirecleri bir araya getirerek yenilik¢i is
davraniginin  Orglitsel diizeyde nasil sekillendigini agiklayan biitiinciil bir g¢ergeve

sunmaktadir.

Giincel literatiirde kapsayicit ve otantik liderlik gibi ¢agdas yaklasimlarin yani sira,
geleneksel liderlik kuramlarinin yenilik¢i is davranisi iizerindeki etkilerini inceleyen
aragtirmalarin da &nemli bir yer tuttugu goriilmektedir. Bu dogrultuda Lider-Uye
Etkilesimi (LMX) Teorisi, sosyal degisim teorisinin Orglitsel yasamdaki temel
yansimalarindan biri olarak kabul edilmekte ve yonetici ile ¢alisan arasindaki iliskinin
niteligini merkeze alarak yenilik¢i davranislarin ortaya c¢ikisin1  agiklamaktadir

(Cropanzano ve Mitchell, 2005). Teoriye gore liderler, yliksek gliven ve karsilikli
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sadakata dayali i¢ grup lyelerine daha fazla sorumluluk ve karar verme ozerkligi
sunarken; dis grup liyeleriyle daha formal ve rutin gorev odakli bir iliski gelistirmektedir.
LMX kalitesinin yiiksek oldugu durumlarda, ¢alisanlarin miizakere ve inisiyatif alani
genisledigi icin yenilik¢i is davraniglar1 sergileme egilimleri de anlamli oOlgiide
artmaktadir (Pandey ve Sharma, 2009). Bununla birlikte, bu modelin dis grupta kalan
calisanlar arasinda ayrimeilik algisina yol agabilecegi (Krishnan, 2005) ve dl¢timiine dair

evrensel elestiriler bulundugu da literatiirde vurgulanmaktadir (Yukl, 2006).

Yenilik¢i davranislar agiklamada sik¢a bagvurulan diger iki temel yaklasim ise islemsel
ve doniistimcii liderliktir. Boerner ve digerleri (2007) ile Pieterse ve digerleri (2010)
tarafindan ortaya konulan bulgular, islemsel liderligin kural odakli, rutinlere bagl ve kisa
vadeli degisim iliskilerine dayanan yapist nedeniyle c¢alisanlarin yenilik¢i 1is
davraniglarin1 destekleme konusunda sinirli kaldigini gostermektedir. Bu nedenle sz
konusu liderlik davranislarinin, yenilik¢i is davranisi tizerinde anlamli etki olusturmadigi
ifade edilmektedir. Buna karsilik doniisiimcii liderlik, calisanlarin entelektiiel uyarimini
ve kaliplarin disinda diisiinme becerilerini tesvik ederek yenilik¢i davraniglart dogrudan
beslemektedir (Choi ve digerleri, 2016). Doniisiimcii liderler, ¢alisanlarin degerlerini ve
0z kavramlarin1 harekete gegirerek onlart mevcut beklentilerin Otesine tagimakta ve
orgiitlin 1yilestirilmesi adina inisiyatif alan yenilik¢i aktorler olmaya yonlendirmektedir

(Afsar ve digerleri, 2014; Bass, 1990; Burns, 1978; Jung ve digerleri, 2008).

1.2.4. Yenilik¢i Is Davramsina Katki Saglayan Faktorler

Yenilik¢i is davranisi, bireysel 6zellikler, kisileraras: etkilesimler ve orgiitsel baglamin
cok katmanl etkileri altinda sekillenen karmasik bir siirectir. Bu nedenle literatiirde
yenilik¢i is davramisini agiklamaya yonelik ¢alismalar, tek bir degiskene odaklanmak
yerine ¢ok diizeyli bir yaklagimi benimsemektedir. De Jong ve den Hartog’a (2010) gore
yenilik¢i is davranisgi, yalnizca bireysel yaraticilik diizeyiyle aciklanabilecek bir olgu
degildir. Arastirmacilar, bu davranigin ortaya ¢ikmasinda katilimci liderlik anlayisi ile
orgiit dis1 is baglantilar1 gibi ¢evresel ve iligkisel faktorlerin de dnemli bir rol oynadigini
vurgulamaktadir. Benzer sekilde Srirahayu ve digerleri (2023), yenilik¢i is davraniginin

onciillerini bireysel, orgilitsel ve digsal faktorler olarak siniflandirarak bu davranisin ¢ok
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boyutlu dogasina dikkat ¢ekmektedir. Tiirk¢e literatiirde de Ulusal ve Yiiregir (2020),
yenilik¢i is davraniginin en 6nemli belirleyicileri olarak sirastyla fikir tiretme, igsel ilgi
ve lider etkisini One ¢ikarmakta; bunlar1 orgiitsel destek algisinin izledigini ifade
etmektedir. Bu baglamda yenilik¢i is davranisimi etkileyen faktorler, sistematik bir

yaklagimla ele alinmalidir.

1.2.4.1.Bireysel Faktorler

Yenilike¢i is davranisinin en temel belirleyicilerinden biri bireysel diizeydeki 6zelliklerdir.
Calisanlarin kisilik yapilari, bilissel yetkinlikleri, motivasyon diizeyleri ve psikolojik
kaynaklar1, yenilik¢i davranig sergileme egilimlerini dogrudan etkilemektedir. Zhao ve
digerleri (2022), calisanlarin is kontrolii algisinin, onlarin yaratict 6z yeterliliklerini
artirdigin1 ve bunun da yenilik¢i is davranigina olumlu yansidigini ortaya koymaktadir.
Bu bulgu, bireylerin islerini yaparken kendilerini yeterli ve etkili hissettiklerinde yenilik¢i

stireclere daha fazla dahil olduklarin1 gostermektedir.

Papachristopoulos ve digerleri (2023), temel psikolojik ihtiyaglarin karsilanmasinin
calisanlarin inovatif potansiyeli lizerindeki etkilerini ayrigtirarak incelemistir. Arastirma,
ozerklik algisinin calisanlarin genel yaraticiligimi artirdigini, ancak fikirleri uygulama
asamasin1 da kapsayan yenilik¢i is davranigini asil tetikleyen unsurlarin yeterlik ve
tyilikseverlik tatmini oldugunu ortaya koymaktadir. Psikolojik kaynaklar baglaminda
Chen ve digerleri (2021) ise psikolojik sermayenin yenilik¢i is davranisini anlamli
bicimde destekledigini ve bilgi paylasimi i¢in giiclii bir i¢sel zemin olusturdugunu ortaya
koymaktadir. Tiirkge literatiirde Ozay ve Kaymaz (2023) da benzer bir ampirik sonugla,
bireylerin bilgi paylasim egilimlerinin yenilik¢i davranis lizerinde dogrudan ve 6dnemli
bir pozitif etkisi oldugunu dogrulamaktadir. Yenilik¢i is davranisinin ortaya ¢ikmasinda
yalnizca biligsel yetkinlikler ve psikolojik kaynaklar etkili olmamakta; bireylerin sahip
olduklar kisilik 6zellikleri ile ise yonelik tutumlarinin da bu davranis tizerinde belirleyici

bir rol oynadig1 goriilmektedir.

Tastan’in (2013) KOBI'ler iizerine yiiriittiigii ampirik bulgulari, proaktif kisilik yapisina

sahip olan ¢alisanlarin mevcut durumla yetinmeyerek yenilik¢i eylemler sergilemeye ¢ok
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daha yatkin olduklarin1 gostermektedir. Buna ek olarak Aryee ve digerleri (2012),
calisanlarin ise ve kuruma olan baglilik diizeylerinin yiiksek olmasinin, yenilik¢i davranig
sergileme motivasyonlarini anlamh &lciide artirdigini vurgulamaktadir. Ote yandan,
yenilik¢i siirecin dogas1 geregi barindirdigi sosyal ve isbirlik¢i yapi, bireylerin duygusal
zekad ve kisilerarasi etkilesim becerilerini de onemi yiiksek bir konuma tasimaktadir
(Anderson ve digerleri, 2004; Zhou ve Shalley, 2003). Mayer ve Salovey’e (1997) gore
duygusal zeka, bireyin hem kendi duygularini yonetebilme hem de diger insanlarin
duygularin1 dogru bigimde anlayabilme kapasitesini ifade etmektedir. Bu yetkinligin,
calisanlarin yeni fikirlerini savunma siirecinde karsilastiklar1 sosyal direncle daha etkili
bicimde basa ¢ikmalarini kolaylastirdigi belirtilmektedir. Ayrica Suliman ve Al-Shaikh’in
(2007) gerceklestirdigi arastirmada, duygusal zeka yetkinlikleri ile yenilikgi is davranisi
arasinda gii¢lii ve pozitif yonli bir iligki bulundugu ortaya konulmustur. S6z konusu
bulgu, duygusal =zeka becerilerinin oOrgiit icerisindeki yenilik faaliyetlerinin

desteklenmesinde 6nemli bir igleve sahip oldugunu gostermektedir.

Bireysel faktorler ¢ercevesinde ele alinmasi gereken bir diger 6nemli tutumsal degisken
ise calisanlarin orgiitlerine duyduklar1 baghlik diizeyidir. Cevik Tekin ve Akgemci
(2019), otomotiv sektoriindeki beyaz yakali c¢alisanlar iizerinde gerceklestirdikleri
caligmada, orgiitsel bagliligin alt boyutlarinin yenilikg¢i i davranisi tizerindeki etkilerini
incelemislerdir. Arastirma sonuglarina gore, calisanlarin hem duygusal baghiliklar1 hem
de ahlaki bir zorunluluk hissettikleri normatif bagliliklari, yenilik¢i siirecin hem fikir
tiretme hem de fikri uygulama asamalarini anlamli ve pozitif yonde etkilemektedir. Buna
karsilik, yalnizca ekonomik veya zorunlu nedenlerle orgiitte kalmay1 ifade eden devam
bagliligi, yeni fikirler iiretmeyi tetiklememekte; ancak mevcut fikirlerin uygulanmasi
asamasinda rol oynamaktadir. Bu dogrultuda, ¢alisanlarin orgiitle kurduklar1 goniillii ve
duygusal bagin, onlar1 risk almaya ve yenilik¢i inisiyatifler gelistirmeye sevk eden en
temel bireysel motivasyon kaynaklarindan biri oldugu anlasilmaktadir. Bu bulgular
birlikte degerlendirildiginde, bireysel faktdrlerin yenilik¢i is davranisinin temel yapi

taglarindan biri oldugu anlagilmaktadir.



46

1.2.4.2.Liderlik ve YOnetim Tarzi

Liderlik, yenilik¢i is davranisimi etkileyen en kritik oOrgiitsel faktorlerden biridir.
Liderlerin ¢alisanlara sagladig1 destek, geri bildirim, giiven ortam1 ve 6zerklik diizeyi,
calisanlarin yenilik¢i davranig sergileme istekliligini dogrudan etkilemektedir. Bai ve
digerleri (2022) tarafindan gergeklestirilen arastirmada, otantik liderlik ve yenilikei is
davranig1 arasindaki iliskinin, liderlikten etkilenen calisanlar i¢in yaratict davranislarini
pozitif yonde arttirdigr gozlemlenmistir. Aragtirma bulgular1 ayrica, proaktif kisilik
ozellikleri ile ise adanmishigin bu iliskide birbirini takip eden zincirleme bir aracilik

mekanizmasi olusturdugunu gostermektedir.

Wu ve Li (2023), kapsayici liderligin ¢alisanlarin yenilik¢i davranislarini giiglendirdigini;
bu siirecte calisanlarin uyumu bozmamak adina fikirlerini saklamasi anlamina gelen
iligkisel sessizlik egiliminin azalmasinin belirleyici bir aract mekanizma oldugunu
belirtmektedir. Yonetim tarzinin sekillendirdigi orgiitsel iklime odaklanan Xu ve digerleri
(2022) ise orgiitsel inovasyon ikliminin, ¢alisanlarin psikolojik giivenlik algilarini ve bilgi
paylasimini artirarak yenilik¢i is davranisini dolayli yoldan etkiledigini gostermektedir.
Ulusal ve Yiiregir (2020) de lider etkisinin, yenilik¢i is davranisini tetikleyen en kritik {i¢
belirleyiciden biri oldugunu ifade ederek bu durumu desteklemektedir. Bu baglamda
liderlik ve yonetimin kurguladigi iklim, yenilik¢i is davranisini tetikleyen, destekleyen ve

stirdliren temel mekanizmalar olarak degerlendirilmektedir.

1.2.4.3.Orgiitsel Faktorler ve Inovasyon Iklimi

Orgiitsel yap1, kiiltiir ve iklim, ¢alisanlarin yenilik¢i davranis sergileme egilimlerini
onemli dlgiide etkilemektedir. Ozellikle yenilik¢i bir 6rgiit iklimi, calisanlarin yeni fikirler
tiretme ve uygulama konusunda daha cesur davranmalarini saglamaktadir. Xu ve digerleri
(2022), inovasyon ikliminin yenilik¢i is davranisint hem dogrudan hem de psikolojik
giivenlik ve bilgi paylasimi mekanizmalari tizerinden dolayli yollarla etkiledigini ortaya

koymaktadir.
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Huang ve digerleri (2025), modern is ortamlarinda yenilik¢i davranislarin
desteklenmesinde orgiitsel kiiltiir ve iklimin, bireysel ve baglamsal diger faktorleri
sekillendirerek sartlandirici kritik bir rol oynadigini belirtmektedir. Srirahayu ve digerleri
(2023) ise insan kaynaklar1 uygulamalari, 6rgiitsel destek ve ¢aligsma tasarimi gibi orgiitsel
unsurlarin yenilik¢i davranis lizerinde belirleyici oldugunu ifade etmektedir. Mevcut
literatlirde inovasyon iklimini ve yenilik¢i davranisi sekillendiren en temel Orgiitsel
mekanizmalardan biri olarak insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 6ne ¢ikmaktadir.
Damanpour’a (1991) gore odiil mekanizmalari, iicretlendirme politikalari, egitim
faaliyetleri, ¢alisanlarin takdir edilmesi ve is giivencesi gibi insan kaynaklar
uygulamalari, yenilik siireglerinin desteklenmesinde Onemli bir tesvik unsuru olarak
degerlendirilmektedir. Bu wuygulamalar yalmizca bireysel yetkinlikleri artirmakla
kalmamakta; Rogg ve digerleri (2001) da ifade ettigi iizere, kurum i¢indeki genel orgiitsel
iklimin yapisin1 da dogrudan sekillendirmektedir. Schneider ve digerleri (2000) ile
Wilson-Evered ve digerleri (2001), ¢alisanlarin Orgiitte uygulanan politika ve
prosediirlere iliskin algilar1 dogrultusunda sekillenen 6rgiit ikliminin, ¢alisma davranislari
ile yenilikgilik potansiyeli izerinde belirleyici bir etkiye sahip oldugunu vurgulamaktadir.
Insan kaynaklar1 uygulamalarinin yenilik¢i davranislara nasil doniistiigii ele alindiginda
ise Rousseau ve Greller (1994), bu uygulamalarin ¢alisan ile igveren arasindaki psikolojik
s0zlesmenin niteligini ve iliskinin temel kosullarini bigimlendirdigini ifade etmektedir.
Calisanlar, orgiitlerinin kendi insan sermayelerine yatirim yaptigmi ve kendilerini
destekledigini hissettiklerinde, bu duruma yenilik¢i ve olumlu davranislarla karsilik
verme egilimi gostermektedir. Jiménez-Jiménez ve Sanz-Valle (2005) ile Imran ve Anis-
ul-Haque (2011) tarafindan yiiriitiilen ampirik arastirmalar da bu goriisii destekleyerek;
insan kaynaklar1 uygulamalariin ve destekleyici orgiit ikliminin yenilik¢i faaliyetleri

tesvik etmede hayati bir islev gordiigiinii dogrulamaktadir.

Orgiitsel faktorler agisindan degerlendirildiginde, kurumlarin gegmis deneyimlerinden
olusan bilgi birikimi ile kiiltiirel aktarim siireclerinin yenilik¢i is davranist iizerinde
onemli etkiler olusturdugu goriilmektedir. Seckin Halag ve Seckin Celik’e (2016) gore
orgiitsel hafiza, 6zellikle prosediirel ve bildirimsel bilgi birikimi aracilifiyla ¢alisanlarin
yenilik¢i 1 davramiglarini olumlu yonde destekleyen temel unsurlar arasinda yer
almaktadir. Arastirmacilar ayrica, bu bilginin organizasyon i¢inde aktarilmasini saglayan

orgiitsel hikaye anlatiminin yenilikgilik tizerindeki etkisine dikkat gekmektedir. Arastirma
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bulgulari, orgiitsel hikdye anlatiminin 6zellikle orgiitsel duygusal hafiza ile yenilik¢i is
davranigi arasindaki etkilesim {izerinde giiclii bir diizenleyici etki olusturdugunu ortaya
koymaktadir. Bu durum, yeniligi destekleyen ge¢mis basar1 hikadyelerinin ve kurumsal
hafizanin caligsanlarla dogru bir iletisim kanaliyla paylagilmasinin, inovasyon iklimini

pekistiren stratejik bir orgiitsel ara¢ oldugunu kanitlamaktadir.

Diger taraftan, orgiitsel faktorlerin yenilik¢i davranisa donlismesinin her zaman otomatik
bir slire¢ olmadigina dair bulgular da mevcuttur. Tiirkge literatiirde yer alan ampirik
calismalar da yenilik¢i is davranisinin yalnizca orgiitsel kiiltlir veya liderlik algisiyla
aciklanamayacagimi gostermektedir. Bu kapsamda Ozay ve Kaymaz’n (2023)
gerceklestirdigi arastirmada, yaygin kabuliin aksine algilanan yenilik¢i kiiltiir ile yenilik¢i
liderlik tarzinin yenilikei is davranisi lizerinde direkt olarak makul bir etki olusturmadig:
belirlenmistir. Arastirma bulgular1 ayrica yenilik¢i davraniglarin, kiiltiirel faktorlerden
cok bilgi paylasimi ve yenilik¢i 6z yeterlilik gibi bireysel ve sosyal siiregler tarafindan
tetiklendigini ortaya koymaktadir. Bu baglamda orgiitsel faktorler, tek baslarina yenilikgi
davranis1 garanti etmeseler de bu davranisin filizlenmesi icin gerekli fiziksel ve psikolojik

zemini saglayan temel unsurlar olarak degerlendirilmektedir.

1.2.4.4.Sosyal ve Kisileraras1 Faktorler

Yenilik¢i is davranisi, yalnizca bireyin kisisel 6zellikleri dogrultusunda ortaya ¢ikan bir
siirec olarak degil; ayn1 zamanda sosyal etkilesimler ve kisiler arasi iligkilerle sekillenen
bir davranmis bicimi olarak degerlendirilmektedir. Calisanlarin ekip arkadaslariyla
kurduklar iliskiler, bilgi paylasimi diizeyleri ve sosyal destek algilari, yenilik¢i
davraniglar1 6nemli Olc¢lide etkilemektedir. Chen ve digerleri (2021) tarafindan
gerceklestirilen aragtirmada, bilgi paylasim siireglerinin yenilik¢i is davraniginin ortaya
c¢ikmasinda 6nemli bir belirleyici oldugu ifade edilmektedir. Aragtirmacilar ayrica bu
stirecin, ¢aliganlar arasindaki karsilikli sosyal etkilesimler aracilifiyla sekillendigini

vurgulamaktadir.

Xu ve digerleri (2022), orgiitsel iklimin getirdigi psikolojik giivenlik 1ile bilgi

paylasiminin bir araya gelerek yenilik¢i is davranist iizerinde gii¢lii bir aracilik etkisi
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yarattigini belirtmektedir. Ahmad ve digerleri (2023), Sosyal Degisim Teorisi (SET)
temelinde, isyerindeki karsiliklilik ilkesine dayali iliskilerin ¢alisanlarin goniillii 6rgiitsel
davraniglarini sekillendiren temel bir ¢er¢eve oldugunu ifade etmektedir. Benzer sekilde
Ozay ve Kaymaz (2023), bilgi paylasiminin yenilik¢i is davranis iizerindeki dogrudan ve
giiclii pozitif etkisini Tiirk 6rnekleminde de ampirik olarak dogrulamaktadir. Bu bulgular,
yenilik¢i i davranisinin sosyal baglamdan ve kisilerarasi bilgi akisindan bagimsiz

degerlendirilemeyecegini gostermektedir.

1.2.4.5.1s Tasarimi ve Calisma Kosullar

Isin yapis1 ve calisma kosullari, ¢alisanlarin yenilik¢i davranis sergileme diizeylerini
dogrudan etkilemektedir. Is kontrolii, gérev ¢esitliligi, geri bildirim mekanizmalar1 ve
ozerklik gibi unsurlar, calisanlarin yenilik¢i siireclere katilimini artirmaktadir. Zhao ve
digerleri (2022) tarafindan yiiriitiilen arastirma, is kontroliiniin yenilik¢i is davranisi
tizerinde dogrudan ve anlamli bir etki olusturdugunu ortaya koymaktadir. Caligmada
ayrica, c¢alisanlarin yaratict 0z yeterlilik algisinin bu iliskide temel bir aracilik

mekanizmasi olarak islev gordiigii belirtilmektedir.

McAnally ve Hagger (2024), Oz Belirleme Teorisi cercevesinde ele alindiginda, is
ortaminda 6zerkligin desteklenmesinin calisanlarin i¢sel motivasyonunu artirarak fikir
paylasimi ve yaraticilik gibi adaptif yenilik¢i davraniglar tesvik ettigini belirtmektedir.
Diger taraftan bu davranisin zorlayici yonlerine odaklanan ¢alismalar, yenilikei is
davraniglarinin yiiksek biligsel talep icerdigine de dikkat ¢ekmektedir; 6zellikle kiigiilme
gibi belirsizligin ve stresin yogun oldugu orgiitsel degisim ortamlarinda, yeni fikirler 6ne
stirmenin ve statiikkoyu elestirmenin faturasi yliksek olarak algilaniyorsa, ekstra caba
gerektiren bu yenilik¢i davramiglar calisanlarda stres ve tilkenmislige zemin
hazirlayabilmektedir. Bu baglamda is tasarimi ve calisma kosullari, yenilik¢i is
davraniginin hem ortaya ¢ikmasinda hem de calisan sagligini koruyarak stirdiiriilebilir

kilinmasinda belirleyici bir rol oynamaktadir.
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1.2.5. Yenilik¢i Is Davramislarinin Sonuclar:

Yenilikei is davranisi; ¢alisanlarin is siiregleri igerisinde yeni fikirler ortaya koymalari,
bu fikirleri gelistirerek uygulanabilir hale getirmeleri ve oOrgiitsel sistemlere katki
saglayacak bigimde hayata gegirmeleriyle iliskili cok boyutlu bir davranis yapisini ifade
etmektedir. Bu davranisin sonuglar1 yalnizca bireysel performans artisiyla sinirh
kalmamakta; ayn1 zamanda Orglitsel verimlilik, yenilik kapasitesi, rekabet avantaji ve
orgiit ici sosyal dinamikler ilizerinde de belirleyici etkiler yaratmaktadir. Anderson ve
digerleri (2014), orgiitlerde yaraticilik ve yenilik siireglerinin bireysel, ekip ve oOrgiit
diizeyinde ortaya ¢ikan karmasik ve i¢ ice gecmis olgular oldugunu vurgulayarak bu
davranisin ¢ok diizeyli yapisina dikkat ¢ekmektedir. Giincel caligsmalar, yenilik¢i is
davraniginin 6zellikle belirsizlik, 6ngoriilemezlik ve rekabetin yogun oldugu ortamlarda
orgiitlerin degisime uyum saglama yetenegi ve siirdiiriilebilirligi agisindan vazgecilmez
bir rol oynadigin1 gostermektedir. Bu gercevede yenilik¢i is davranisinin sonuglarinin,
yalnizca olumlu ¢iktilar baglaminda degil, ayn1 zamanda baglamsal kosullara bagli olarak

degisebilen ¢ok boyutlu etkiler biitiinii olarak ele alinmasi gerekmektedir.

1.2.5.1.Bireysel Performans ve Kariyer Ciktilar

Yenilik¢i is davranisinin bireysel diizeyde en Onemli sonuglarindan biri, calisan
performansinda ve kariyer basarisinda gozlemlenen artistir. Srirahayu ve digerleri (2023)
tarafindan ortaya konulan bulgular, orgiit igerisinde yenilik¢i davraniglar sergilemenin
dogrudan ¢aligsanlarin rol performansin1 ve uzun vadeli kariyer basarisini olumlu yonde
etkiledigini gostermektedir. Bu durum, yenilik¢i davranis sergileyen ¢alisanlarin yalnizca
mevcut i§ tanimlartyla ve rutin gorevlerle siirl kalmadigini, ayn1 zamanda is siireglerini
gelistirme, iyilestirme ve yeniden yapilandirma yoniinde aktif katkilar sundugunu ortaya

koymaktadir.

Proaktif davramis perspektifi bu iliskiyi daha derinlemesine agiklamaktadir. Parker ve
digerleri (2010), bireylerin olaylarin kendi kendine gelismesini beklemek yerine, mevcut

durumu degistirmeye ve daha iyi bir gelecek insa etmeye yonelik inisiyatif almalarinin is
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performans1 ve kariyer tatmini iizerinde dogrudan iyilestirici etkileri oldugunu
belirtmektedir. Fuller ve digerleri (2006) ise ¢alisanlarin yapici degisime yonelik bireysel
bir sorumluluk hissetmelerinin, proaktif iletisim kurmay1 ve siireclerde siirekli iyilestirme
arayisin tetikledigini gostererek, bu davraniglarin bireysel etkililikle yakindan iligkili

oldugunu kanitlamaktadir.

Bununla birlikte, yenilik¢i is davranisinin bireysel diizeyde her zaman olumlu sonuglar
dogurmadig1 da literatiirde 6nemle vurgulanmaktadir. Yenilik¢i cabalar; karmasik
problem ¢ozme siiregleri gerektirdigi, mevcut statilkoya meydan okudugu ve sonuglari
itibariyla belirsizlik barindirdigi i¢in ¢alisanlarin biligsel ve duygusal kaynaklarini hizla
tilkketebilmektedir. Caligsanlarin boylesine yiiksek talepli bir siirece girmeleri, orgiit icinde
yeterli etki alanina sahip olmadiklar1 veya yeni fikirler 6ne siirmenin riskli algilandigi
durumlarda engellenme hissi, is yiikii artigi, stres ve uzun vadede tiikenmislik
yaratabilmektedir. Dolayisiyla yenilik¢i is davranigi, dogru destek mekanizmalart ve
psikolojik gilivenlik saglandiginda bireysel gelisimi destekleyen bir unsur olmakla
birlikte, aksi durumlarda calisan refahin1 olumsuz etkileyebilecek ve isten ayrilma

niyetini artirabilecek zorlu bir siire¢ olarak da degerlendirilmelidir.

Yenilik¢i is davranisinin bireysel diizeyde ortaya c¢ikan en dnemli sonuglarindan biri,
calisanlarin is performanslarinda meydana gelen artis ile buna bagli olarak gelisen olumlu
orgiitsel tutumlardir. Saglik sektorii ¢alisanlar: lizerinde arastirma yiirliten Sayan (2025),
yenilik¢i 1 davramislarinin bireysel is performansini dogrudan ve anlamli bigimde
etkiledigini ortaya koymaktadir. Arastirmaciya gore, yeni fikirler iireten ve bunlar
uygulamaya geciren c¢alisanlar yalnizca gorev performanslarini  yiikseltmekle
kalmamakta; ayn1 zamanda islerine daha fazla baglanarak isten ayrilma niyetlerini de
ciddi olgiide azaltmaktadir. Arastirma bulgular ayrica isten ayrilma niyetinin, yenilik¢i is
davranig1 ile bireysel performans arasindaki iliskide O6nemli bir aracilik etkisi
olusturdugunu gdostermektedir. Bu dogrultuda yenilik¢i davraniglar sergileyen ¢alisanlarin
orgiitte kalma yoniindeki motivasyonlarinin arttigi, s6z konusu psikolojik baglhligin ise

zamanla bireysel is performansina daha gii¢lii bicimde yansidigi anlagilmaktadir.
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1.2.5.2.Orgiitsel Performans Kapasitesi ve Rekabet Avantaji

Yenilikgi is davranisi, orgiitsel performansin artirilmasinda kritik bir rol oynayan temel
mekanizmalardan biri olarak kabul edilmektedir. Anderson ve digerleri (2014), yenilik¢i
davraniglarin ve fikir tiretiminin orgiitlerde belirgin bir rekabet avantaji kaynagi haline
geldigini, oOrgiitsel performansi ve uzun vadeli hayatta kalmay1 dogrudan etkiledigini
belirtmektedir. Yenilik¢i is davranisiyla yakindan iliskili olan ekstra rol davranislarinin
sonuglarii inceleyen kapsamli meta-analitik ¢alismalar da bu tiir yapici davranislarin
orgiit diizeyinde verimlilik, operasyonel verimlilik, maliyetlerin diisiiriilmesi ve karlilik
gibi objektif performans kriterleriyle dogrudan ve pozitif yonde iliskili oldugunu
kanitlamaktadir. Srirahayu ve digerleri (2023) da benzer sekilde, yenilik¢i is davraniginin
kamu orgiitleri dahi olsa degisen cevresel kosullara adaptasyon saglamada vazgecilmez
oldugunu, orgiitsel etkililik ve stirdiiriilebilir gelisim {izerinde hayati etkiler yarattigini
vurgulamaktadir. Bu baglamda yenilik¢i is davranisi, yalnizca bireysel bir ¢aba degil,
orgiitlerin ¢evresel dinamiklere uyum saglamasimi kolaylastiran ve operasyonel

performansi artiran stratejik bir unsur olarak degerlendirilmektedir.

Yenilikei is davranisi, orgiitlerin yenilik kapasitesinin siirdiiriilebilirligi agisindan temel
bir belirleyici olarak kabul edilmektedir. Calisanlarin fikir tiretme ve bu fikirleri hayata
gecirme siireglerine aktif katilimi, oOrgiitsel inovasyonun siirekliligini saglayarak
orgiitlerin cevresel degisimlere daha hizli uyum gostermesine olanak tanimaktadir.
Anderson ve digerleri (2014), calisanlarin bu siireclerdeki etkinliginin orgiitlerin pazarda
farklilagsma ve deger yaratma kapasitesini artirdigini belirterek, bunun essiz bir rekabet
avantaji elde edilmesinde kritik bir rol oynadigini vurgulamaktadir. Daha giincel
arastirmalar da hizli teknolojik gelismelerin ve artan 6ngoriilemezligin yasandigi modern
13 diinyasinda, calisanlarin bireysel yaratict ve yenilik¢i eylemlerinin Orgiitlerin
rekabetgiligi, adaptasyonu ve hayatta kalmasi i¢in giderek daha belirleyici hale geldigini
gostermektedir. Bu durum, yenilik¢i is davraniginin yalnizca kisa vadeli siireg
tyilestirmesi saglamadigini, ayn1 zamanda orgiitlerin yenilik iiretme kapasitesini siirekli
kilarak uzun vadeli stratejik {istlinliik elde etmelerine olanak tanidigini ortaya

koymaktadir.
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1.2.5.3.Sosyal Dinamikler ve Orgiitsel Iklim Uzerindeki Etkiler

Yenilikei is davranisi, orgiit i¢i sosyal iliskiler ve orgiitsel iklim iizerinde hem birlestirici
hem de potansiyel olarak ¢atisma yaratici doniistiiriicii etkiler barindirmaktadir.
Podsakoff ve digerleri (2009), ekstra rol niteligindeki g¢alisan inisiyatiflerinin orgiit
diizeyinde takim ruhunu, morali ve grup baglhiligint artirdigin1 ortaya koymaktadir.
Birbirlerine yardim eden, bilgi paylasimini tesvik eden ve siireglere yapici katki sunan
calisanlarin bulundugu ortamlarda, organizasyon i¢i bakim fonksiyonlarmma harcanan

zamanin azaldig1 ve is birligi akisinin hizlandig1 goriilmektedir.

Bununla birlikte, yenilik¢i davranislarin yogun oldugu ortamlarda bu siirecin her zaman
uyum i¢inde gerceklesmedigi de literatiirde 6nemle vurgulanmaktadir. Yenilik¢i eylemler
dogas1 geregi mevcut statiikoya ve yerlesik is yapis bigimlerine meydan okumay1
gerektirdiginden, yeni fikirler 6ne siiren ¢alisanlar meslektaglari veya statiikoyu korumak
isteyen yoneticileriyle direng, fikir ayriliklar1 ve ¢atismalar yasayabilmektedir. Degisime
yonelik bu tiir catismalar, uygun sekilde yonetilmediginde g¢alisanlar arasinda hayal
kirikligina, husumete ve kisilerarasi iligkilerin zedelenmesine yol agabilmektedir. Bu
nedenle yenilik¢i 15 davraniginin orgiitsel iklim tizerindeki etkileri, yoneticilerin yenilik
stireclerindeki catigmalar1 ne kadar yapici yoOnetebildigi ve yenilik¢iligi destekleyen

psikolojik olarak giivenli bir iklimi ne 6l¢ilide insa edebildigiyle yakindan iliskilidir.

1.2.5.4.0las1 Olumsuz Sonuglar ve Sinirlar

Yenilik¢i is davranist ¢ogunlukla olumlu ¢iktilarla iligkilendirilse de literatiirde bu
davranigin belirli kosullar altinda maliyetli sonuclar dogurabilecegi de Onemle
vurgulanmaktadir. Ilgili tiikenmislik ¢alismalari, yenilik¢i is davranislarinin dogasi geregi
karmasik problem ¢6zme siirecleri, mevcut isleyisi degistirme g¢abasi ve belirsizlik
barmdirdiging; bu yiiksek taleplerin ¢alisanlar iizerinde ciddi bir biligsel ve duygusal yiike
doniisebilecegini belirtmektedir. Ozellikle ¢alisanlarin yeni fikirler 6ne siirmeyi riskli

buldugu, elestirilmekten ¢ekindigi ve orgiit iginde yeterli etki alanina sahip olmadiklarini
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hissettikleri ortamlarda, yenilik¢i ¢abalar bireyler ilizerinde engellenme hissi yaratarak

duygusal tiikenmisligi artirabilmektedir.

Parker ve digerleri (2010) ise proaktif ve yenilik¢i davranislarin baglamsal kosullara son
derece duyarl bir siire¢ oldugunu ifade etmektedir. Yazarlara gore; diisiik is kontrolii,
zay1f psikolojik giivenlik ve destekleyici olmayan kisileraras1 iklim gibi orgiitsel engeller,
calisanlarin yenilik¢ilige dair i¢sel motivasyonlarini dogrudan kirmakta ve onlar
statiikoya meydan okumanin ¢ok riskli oldugu algisiyla bu tiir davraniglardan kaginmaya
itmektedir. Beklentilerin aksine yiiksek caba gostererek yenilikei fikirler iireten ancak
karsiliginda destek goremeyen calisanlarda yalnizca motivasyon kaybi yaganmamakta;
ayni zamanda artan hayal kiriklig1 ve tiikenmislikle birlikte orgiitten psikolojik olarak
uzaklagma ve isten ayrilma niyetleri de tetiklenebilmektedir. Dolayisiyla yenilik¢i is
davraniginin sonuglar1 degerlendirilirken, bu davranigin yalnizca fayda saglayan mutlak
olumlu bir ¢ikt1 olarak degil; ayn1 zamanda uygun psikolojik giivenlik ve destekleyici
kaynaklar saglanmadiginda bireysel refah1 zedeleyen ve orgiitsel maliyetler dogurabilen

zorlu bir siire¢ olarak ele alinmas1 gerekmektedir.

1.2.6. Tiirkiye’de Yenilikci is Davramisi Uzerine Gergeklestirilen

Arastirmalar

Tirkiye’de yenilik¢i 1s davramisi lizerine gercgeklestirilen ¢alismalar, 6zellikle 2005
sonras1 donemde ivme kazanmis ve kavramin hem 6l¢iilmesine hem de orgiitsel baglamda
aciklanmasina yonelik onemli bir literatliir olusmustur. Bu gelisimin temelinde,
uluslararas: literatiirde yaygin olarak kullanilan ¢ok boyutlu 6l¢lim araglarinin Tiirkgeye
uyarlanmas:1 ve farkli sektorlerde ampirik olarak test edilmesi yer almaktadir. Bu
baglamda Cimen ve Yiicel (2017) tarafindan gergeklestirilen uyarlama ¢alismasi, de Jong
ve den Hartog’un dort boyutlu Slgegini Tiirk kiiltiiriine kazandirarak yenilik¢i is
davraniginin  Tirkiye'de oOzellikle Ogretmenler ve egitim kurumlari Ornekleminde
Olctilebilmesi i¢in metodolojik bir temel olusturmustur. Benzer sekilde Bekmezci ve
digerleri (2021), girisimci liderlik dlgeginin Tiirkce uyarlamasimi gergeklestirerek, bu
liderlik tarzinin ¢alisanlarin bireysel performansi tizerindeki pozitif etkilerini Tiirkiye

baglaminda dogrulamig ve Ol¢lim literatiiriine katki saglamistir. Bu tiir caligmalar,
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Tiirkiye’de inovasyon ve liderlik arastirmalarinin sistematik bir zemine oturmasina
yardimci olmakta ve yenilik¢i is davranisinin farkli degiskenlerle birlikte test edilmesini

mumkin kilmaktadir.

Tiirkiye’de yiiriitiillen ampirik aragtirmalarin 6nemli bir boliimii, yenilik¢i is davranisinin
onciillerini belirlemeye odaklanmaktadir. Ulusal ve Yiiregir’in (2020) uzman goriiglerine
dayali olarak gerceklestirdikleri agirliklandirma g¢alismasinda, ¢alisanlarin yenilik¢i is
davranig1 sergilemelerinde en etkili i unsurun fikir tiretme, igsel ilgi ve lider etkisi
oldugu belirlenmistir. Arastirma bulgularinda s6z konusu degiskenlerin 6nem
siralamasinin da bu dogrultuda sekillendigi ortaya konulmaktadir. Bu bulgular, bireysel
motivasyon unsurlar ile liderlik mekanizmasinin birlikte degerlendirilmesi gerektigini
gostermektedir. Ote yandan Ozay ve Kaymaz (2023) tarafindan yapilan arastirma,
yenilik¢i is davranisi Onciilleri arasinda yenilik¢i 6z yeterliligin en kritik etkiye sahip
unsur oldugunu, bunu egitim ve gelistirme faaliyetleri ile bilgi paylasiminin izledigini
ortaya koymustur. Yenilik¢i davranislarin ortaya c¢ikisinda orgiitsel uygulamalardan ¢ok
bireyin kendi yetkinligine duydugu giiven ile etkin bilgi paylasim siire¢lerinin belirleyici
oldugu goriilmektedir. Bu durum, yenilik¢i davranislarin gelisiminde temel hizlandirici
unsurun c¢alisanlarin bireysel kapasite algist ve somut bilgi akisi olduguna isaret

etmektedir.

Yenilikgi is davranisinin sonuglarina odaklanan Tiirkiye’deki ¢aligsmalar ise bu davranisin
ozellikle bireysel performans ve OoOrgiitsel verimlilik tizerindeki etkilerini ortaya
koymaktadir. Gokg¢en ve Cetin’in (2022) gerceklestirdigi arastirmada, yenilik¢i is
davraniginin fikir olusturma ve fikir uygulama boyutlarinin ¢alisan performansi tizerinde
pozitif ve anlamh etkiler olusturdugu ortaya konulmustur. Arastirma bulgular1 ayrica,
performans iizerindeki etkinin 6zellikle fikir olusturma asamasinda daha belirgin hale
geldigini ve bu boyutun ¢alisan performansini daha gii¢lii bicimde etkiledigini istatistiksel
olarak gostermektedir. Ayrica ayni arastirma, kamu disinda c¢alisanlarin kamu
calisanlarina kiyasla daha yiiksek yenilik¢i is davranist ve is performansi ortalamalarina
sahip oldugunu ortaya koyarak, sektorel dinamiklerin yenilikg¢ilik ¢iktilar1 tizerindeki
roliine de dikkat ¢ekmektedir. Tiirkiye’de gerceklestirilen bu ampirik ¢caligmalar, yenilik¢i
is davranigi'nin yalnizca teorik bir kavram olmadigini; orgiitsel performans, bireysel 6z
yeterlilik ve sektorel farkliliklarla dogrudan iligkili stratejik bir ara¢ oldugunu

desteklemektedir.
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Incelenen ampirik ¢alismalar 151831nda, Tiirkiye’de yenilik¢i is davranisi arastirmalarmin
biiyilk oOlciide egitim, kamu ve hizmet sektorii Orneklemlerinde yogunlastigi
goriilmektedir. Egitim sektoriinde yapilan arastirmalar incelendiginde, 6gretmenlerin
yenilik¢i is davranislarinin metninde ifade edilenin aksine ¢ok yiiksek degil, genel olarak
orta diizeyde seyrettigi goriilmektedir (Cimen ve Yiicel, 2017). Bununla birlikte genel
literatiir, bu davranisin orgiitsel destek ve liderlik algisina olduk¢a duyarli oldugunu
ortaya koymaktadir (Ulusal ve Yiiregir, 2020). Kamu ve 6zel sektor karsilagtirmalarinda
ise Ozel sektor ¢alisanlarinin yenilikei i davranis diizeylerinin kamu ¢alisanlarina kiyasla
anlamli derecede daha yiiksek oldugu yoniinde bulgular elde edilmistir (Gokgen ve Cetin,
2022). Bu durum, rekabet baskisi, performans beklentileri ve orgiitsel esneklik gibi
faktorlerin yenilik¢i davranis lizerindeki etkisini gostermektedir. Bununla birlikte kamu
sektoriinde de uygun liderlik ve destek mekanizmalarimin saglanmasi durumunda

yenilik¢i davranislarin gelisebilecegi ifade edilmektedir.

Genel olarak degerlendirildiginde, Tiirkiye’de yenilik¢i is davranisi literatiiriiniin giderek
gelismekte oldugu, ancak baz1 metodolojik sinirliliklar icerdigi goriilmektedir (Bekmezci
ve digerleri, 2021; Gokgen ve Cetin, 2022; Ozay ve Kaymaz, 2023). Calismalarin biiyiik
bir kisminin kesitsel tasarimlara dayanmasi, degiskenler arasindaki nedensel iliskilerin ve
zaman igerisindeki degisimin ortaya konmasini zorlastirmakta; ayrica arastirmalarin
genellikle tek bir il veya spesifik bir sektdrle smrli tutulmasi bulgularin
genellenebilirligini  kisitlamaktadir. Buna ragmen mevcut arastirmalar, yenilik¢i is
davraniginin belirleyicileri ve sonuclar1 agisindan uluslararas: literatiirle biiylik ol¢iide
uyumlu bulgular sunmakta ve Tiirkiye baglamina 6zgili 6nemli ¢ikarimlar iiretmektedir.
Bu durum, gelecekte yapilacak ¢aligmalar i¢in hem kuramsal hem de uygulamali agidan
giiclii bir zemin olusturmakta; 6zellikle farkli sektorlerde, karsilastirmali ve boylamsal
arastirmalarin literatiire ¢ok daha kapsamli katkilar saglayacagini gdstermektedir

(Bekmezci ve digerleri, 2021).

1.3.PSIKOLOJIK DAYANIKLILIK

Bu bdliimde, arastirmanin temel degiskenlerinden biri olan psikolojik dayaniklilik

kavrami kuramsal ve ampirik cergevede ele alinmaktadir. Psikolojik dayaniklilik,
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bireylerin stres, belirsizlik ve zorluklar karsisinda uyum saglayabilme, toparlanabilme ve
bu siireglerden giiclenerek ¢ikabilme kapasitesini ifade eden 6nemli bir psikolojik kaynak
olarak degerlendirilmektedir. Giinliimiiz 6rgiitlerinde artan rekabet, degisim ve belirsizlik
kosullari, c¢alisanlarin yalnizca teknik yeterliliklerinin degil, ayn1 zamanda psikolojik
kapasitelerinin de performans iizerinde belirleyici olmasina neden olmaktadir. Bu
baglamda psikolojik dayaniklilik, ¢alisanlarin is ortaminda karsilastiklart giicliikleri
yonetmelerine, motivasyonlarint korumalarina ve performanslarini = stirdiiriilebilir
kilmalarna katk1 saglayan kritik bir bireysel 6zellik olarak 6ne ¢ikmaktadir. Bu boliimde
psikolojik dayanikliligin kavramsal c¢ercevesi, kuramsal temelleri, boyutlar1 ve orgiitsel

davranis literatiiriindeki yeri detayl bir sekilde incelenmektedir.

1.3.1. Psikolojik Dayaniklihigin Kavram ve Tanimi

Psikolojik dayaniklilik, bireylerin karsilastiklari zorluklar, stresli yasam olaylar1 ve
belirsizlikler karsisinda uyum saglayabilme, toparlanabilme ve bu siireglerden giiglenerek
cikabilme kapasitesini ifade eden ¢ok boyutlu bir kavramdir. Luthans (2002) psikolojik
dayaniklilig1, bireyin yalnizca olumsuz kosullar, krizler ve basarisizliklar karsisinda
degil; aym1 zamanda bunaltic1 olabilen pozitif olaylar, hizli ilerlemeler ve artan
sorumluluklar kargisinda da esneklik gostererek toparlanma ve biiylime yetenegi olarak
tanimlamaktadir. Bu yapi, pasif bir direngten ziyade aktif ve proaktif bir adaptasyon
stirecini ifade eder. Benzer sekilde, bireylerin ciddi risk ve tehdit faktorlerine ragmen
islevselligini siirdiirebilmesini saglayan bu kapasitenin dinamik bir uyum siirecine isaret
ettigi belirtilmektedir. Masten (2001), bu siirecin nadir goriilen olaganiistii 6zelliklerden
ziyade, insanin temel uyum sistemlerinin saglikli islemesinden kaynaklanan normatif bir
siire¢ oldugunu vurgulamaktadir. Bu ¢ercevede psikolojik dayaniklilik, bireyin sahip
oldugu psikolojik kaynaklar1 etkin bigimde kullanarak kosullara uyum saglamasini

miimkiin kilan bir yap1 olarak degerlendirilmektedir.

Psikolojik dayanmiklilik kavrami, farkli kuramsal yaklasimlar dogrultusunda zaman
igerisinde zenginlesmis ve daha spesifik bicimlerde tanimlanmistir. Ornegin, Tugade ve
Fredrickson (2004) psikolojik saglamligi olumsuz duygusal deneyimler karsisinda esnek

bir sekilde toparlanabilme yetenegi olarak tanimlarken; saglam bireylerin bu hizlh
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toparlanmay1 ve stres diizenlemesini saglayabilmek i¢in pozitif duygulari islevsel bir arag
olarak kullandiklarini ortaya koymaktadir. Fletcher ve Sarkar (2013) ise bu kavrami,
zihinsel stireglerin ve davraniglarin bireyin kisisel varliklarin1 desteklemesi ve onu stres
faktorlerinin potansiyel olumsuz etkilerinden koruyan etkilesimli bir siire¢ olarak ele
almaktadir. Bu yaklagimlar, psikolojik dayanikliligin yalnizca kriz anlarinda ortaya ¢ikan
bir kalkan olmadigini, ayn1 zamanda bireyin genel islevselligini ve siirdiiriilebilir
performansini destekleyen, stirekli gelistirilebilir bir kapasite oldugunu gostermektedir.
Nitekim modern literatiirde psikolojik dayanikliligin; bilissel esneklik ile duygu
diizenleme becerilerini iceren ve biyolojik, psikolojik, sosyal ve kiiltiirel faktorlerin
karmagik etkilesimiyle sekillenen ¢ok diizeyli biitlinciil bir yap1 oldugu ifade
edilmektedir.

Orgiitsel davrams literatiiriinde psikolojik dayaniklilik, bireyin is yasamindaki stres,
belirsizlik ve degisim siire¢lerine esnek bir sekilde uyum saglama kapasitesi ile yakindan
iliskilendirilmektedir. Avey ve digerleri (2009) psikolojik dayanikliligi; 6z yeterlik, umut
ve iyimserlik ile calisanlarin olumsuz is kosullarina ve stres faktorlerine ragmen pozitif
tutumlarini stirdiirebilmesini saglayan psikolojik sermayenin temel bilesenlerinden biri
olarak ele almaktadir. Bu kapsamda psikolojik dayanikliligin, calisanlarin ig tatmini,
isteki mutluluk diizeyleri ve orgiitsel baglhliklari iizerinde dogrudan olumlu etkiler
yarattig1 ampirik olarak ortaya konmugstur (Youssef ve Luthans, 2007). Ayn1 zamanda,
psikolojik dayaniklilig1 yiiksek bireylerin pozitif duygulart islevsel bir bigimde
kullanarak degisime daha hizli uyum sagladiklar1 ve belirsizlik karsisinda daha proaktif
basa ¢ikma davranislart sergiledikleri ifade edilmektedir (Tugade ve Fredrickson, 2004).
Bu yoniilyle kavram, modern Orgiitlerin dinamik ve zorlu yapist igerisinde

stirdiiriilebilirligi saglayan kritik bir bireysel kaynak olarak one ¢ikmaktadir.

Psikolojik dayanikliligin 6l¢iilmesine yonelik gelistirilen 6lgekler, kavramin orgiitsel ve
klinik diizeyde ampirik olarak incelenmesine 6nemli katkilar saglamistir. Connor ve
Davidson (2003) c¢alismasi neticesinde ortaya konulan 25 maddelik Connor-Davidson
Psikolojik Dayaniklilik Olgegi (CD-RISC), bireylerin stresli yasam olaylariyla basa
cikabilme kapasitesini degerlendirmek amaciyla gelistirilmis olup, psikolojik
dayaniklilik alaninda literatiirde en yaygin kullanilan 6l¢iim araglarindan biri olarak kabul
edilmektedir. Bu 6lgek; bireyin degisime uyum saglama, kontrol algis1 ve zorluklar

karsisinda kararlilik gdsterme gibi temel boyutlarmi kapsamaktadir. ilerleyen yillarda
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Campbell-Sills ve Stein (2007), orijinal 6lgegin faktdr yapisini yeniden inceleyerek daha
istikrarli ve tek boyutlu olan 10 maddelik CD-RISC kisa formunu literatiire
kazandirmistir. Gelistirilen bu kisa formun, takip eden arastirmalarda farkl kiiltiirlerdeki
gecerlik ve giivenirlik analizleri yapilarak evrensel uygulanabilirligi kanitlanmstr.
Tiirkiye ornekleminde gerceklestirilen uyarlama calismasinda Kaya ve Odaci (2021),
CD-RISC kisa formunun Tiirk literatiiriine kazandirilan versiyonunun gegerli ve giivenilir
bir 6l¢iim araci oldugunu sonuglarla sabittir. Bu bulgu, 6l¢egin Tiirk kiiltiirel baglaminda
da psikolojik dayaniklilig1 6l¢gmede etkin bigimde kullanilabilecegini géstermektedir. Bu
dogrultuda psikolojik dayaniklilik hem kuramsal hem de ampirik diizeyde giiclii 6l¢iim
araclara sahip, egitim ve miidahalelerle gelistirilebilir, bireysel ve oOrgiitsel ¢iktilar

acisindan kritik 6neme sahip bir yap1 olarak degerlendirilmektedir.

1.3.2. Psikolojik Dayanikliligin Boyutlari ve Siire¢ Yaklasim

Psikolojik dayaniklilik, bireyin karsilastigir giicliikler karsisinda yalnizea direng
gosterebilme becerisini ifade eden sinirli bir yapi olarak degerlendirilmemektedir.
Kavram ayni zamanda, bireyin zorlu yasam deneyimlerine uyum saglayabilme, bu
siireclerden 6grenebilme ve gelisim gosterebilme kapasitesini de i¢eren ¢cok boyutlu ve
dinamik bir 6zellik olarak ele alinmaktadir. Fletcher ve Sarkar (2013), psikolojik
dayanikliligr bireysel Ozellikler ve cevresel faktorlerin stres siireci baglamindaki
etkilesimi olarak kavramsallastirirken; bu yapinin statik bir kisilik 6zelliginden ziyade
kisi-cevre etkilesimiyle zaman igerisinde gelisen dinamik bir siire¢ oldugunu
vurgulamaktadir. Benzer sekilde Masten (2001), psikolojik dayanikliligr siradan bir sihir
olarak nitelendirip, bireyin giinliik yasamda karsilastigi risk faktorlerine karsi temel
insani adaptif sistemleri harekete gegirmesinin bir sonucu olarak tanimlamakta ve bu
siirecin zamanla sekillendigini belirtmektedir. Bu baglamda psikolojik dayaniklilik,
bireyin sahip oldugu igsel kaynaklar ile sosyal, kiiltiirel ve c¢evresel destek
mekanizmalariin karsilikli etkilesimi sonucu ortaya ¢ikan, ¢oklu analiz seviyelerini
iceren karmasik bir yap1 olarak degerlendirilmektedir (Southwick ve digerleri, 2014).
Dolayisiyla bu kavram, yalnizca bireysel 6zelliklerle agiklanamayacak kadar kapsamli

olup, stire¢ odakli bir yaklasim ile ele alinmasini gerektirmektedir.
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1.3.2.1.Bireysel Faktorler

Psikolojik dayaniklilifin temel belirleyicilerinden biri, bireyin sahip oldugu kisisel
ozellikler ve psikolojik kaynaklardir. Avey ve digerleri (2009), Luthans ve digerlerinin
(2007) temel ¢ercevesine dayanarak psikolojik dayanikliligi, psikolojik sermayenin temel
bilesenlerinden biri olarak ele almaktadir. Bu yap1; umut, 6z yeterlilik ve iyimserlik gibi
diger bireysel kaynaklarla birlikte degerlendirildiginde salt pargalarin toplamindan daha
biiytiik, sinerjik bir etki yaratmaktadir. Bu ¢ercevede 6z yeterlilik, bireyin zor durumlarla
basa ¢ikmak icin gerekli bilissel kaynaklar1 ve motivasyonu harekete gegirebilecegine
dair inanc1 olarak dayaniklilig1 giiclendirirken; iyimserlik, bireyin olumsuz durumlari
dissal, gecici ve yonetilebilir olarak degerlendirmesine katki saglamaktadir. Bu durum,
bireysel faktorlerin yalnizca mevcut psikolojik durumlar1 degil, ayn1 zamanda bireyin

stres algisini ve basa ¢ikma stratejilerini de sekillendirdigini gostermektedir.

Bununla birlikte, bireysel faktorler yalnizca dogustan gelen sabit ozelliklerden ibaret
degildir; Ogrenme, deneyim ve bilisgsel yeniden yapilandirma siirecleriyle
gelistirilebilmektedir. Southwick ve digerleri (2014), psikolojik dayanikliligin olumsuz
yasam deneyimlerinden ¢ikarilan dersler ve travmalar sonrasinda bilingli olarak ileriye
dogru atilan adimlar araciligiyla zaman igerisinde giiclenebilecegini ifade etmektedir.
Benzer sekilde, Masten (2001) psikolojik dayanikliligin olaganiistii 6zelliklerden ziyade
insanin temel uyum sistemlerinin saglikli islemesinden kaynaklandigini belirtmekte;
bireylerin sahip oldugu ustalik hissi ve 6z yeterlilik gibi temel normatif siireclerin, onlar
zorluklara kars1 korudugunu ve uyum saglamalarini kolaylastirdigini ifade etmektedir. Bu
baglamda bireysel faktorler, psikolojik dayanikliligin hem temelini olusturan hem de
gelisimini  ve adaptasyonunu miimkiin kilan dinamik bir Dbilesen olarak

degerlendirilmektedir.
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1.3.2.2.Duygusal Diizenleme

Duygusal diizenleme, bireyin stresli ve olumsuz durumlar karsisinda duygularini
yonetebilme kapasitesi olarak psikolojik dayanikliligin  6nemli bir boyutunu
olusturmaktadir. Tugade ve Fredrickson (2004), psikolojik olarak dayanikli bireylerin
olumsuz duygusal deneyimler karsisinda daha hizli toparlandiklarini ve pozitif duygular
etkin bicimde kullanarak stresin etkilerini azalttiklarini1 ortaya koymaktadir. Bu siireg,
Fredrickson'm (2001) Genislet ve Insa Et teorisiyle de desteklenmektedir; nitekim pozitif
duygular bireyin anlik diislince-eylem dagarcigini ve biligsel esnekligini artirmakta,
boylece stres faktorlerine karsi alternatif ¢Oziim yollart gelistirmesine olanak
tanimaktadir. Dolayisiyla duygusal diizenleme, bireyin stresli durumlara verdigi tepkileri

sekillendiren temel bir mekanizma olarak degerlendirilmektedir.

Ote yandan, uygulanan duygusal diizenleme stratejilerinin niteligi, bireyin psikolojik
dayaniklilik diizeyi iizerinde belirleyici bir etkiye sahiptir. Gross (2015), bilissel yeniden
degerlendirme gibi uyumlu duygusal diizenleme stratejilerinin bireyin psikolojik
uyumunu artirdigini ve stresin olumsuz etkilerini azalttigini belirtmektedir. Buna karsilik,
duygulart disa vurmayi1 bastirma gibi uyumsuz stratejilerin, sempatik sinir sistemi
uyarimini artirarak uzun vadede hem fizyolojik hem de sosyal agidan olumsuz sonuglar
dogurabilecegi ifade edilmektedir. Bu baglamda duygusal diizenleme, yalnizca bireyin
duygusal tepkilerini kontrol etmesini degil; durumsal duyarliliga bagl olarak degisen
diizenleyici esneklik araciligryla bu tepkileri islevsel bigimde yonlendirmesini i¢ceren ¢cok
boyutlu bir siiregtir (Southwick ve digerleri, 2014). Bu yoniiyle duygusal diizenleme,
psikolojik dayanikliligin hem koruyucu hem de proaktif olarak gelistirilebilir bir bileseni
olarak one ¢ikmaktadir.

1.3.2.3.Sosyal Destek

Psikolojik dayanikliligin gelisiminde sosyal destek, bireyin ¢evresiyle kurdugu iligkiler
tizerinden elde ettigi en 6nemli dissal kaynaklardan biri olarak degerlendirilmektedir.
Cohen ve Wills (1985), Tampon Hipotezi kapsaminda sosyal destegin, stresin patojenik

ve olumsuz etkilerini azaltan koruyucu bir tampon mekanizma islevi gordiigiinii ve
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bireyin psikolojik dayanikliligini giiglendirdigini ifade etmektedir. Bu baglamda aile,
arkadaslar ve is cevresinden saglanan maddi ve duygusal destek, bireyin zorluklar
karsisinda kendini giivende hissetmesine ve strese bagl caresizlik algisiyla daha etkili
basa ¢ikmasina katki1 saglamaktadir. Nitekim, klinik ve nérobiyolojik bulgular da sosyal
destek aglarinin giiclii oldugu bireylerin strese karsi daha yliksek psikolojik dayaniklilik
diizeyine sahip olduklarmi ve travma sonrasi psikopatoloji risklerinin daha disiik

oldugunu gostermektedir (Ozbay ve digerleri, 2007).

Orgiitsel baglamda ise sosyal destek; lider destegi, ekip dayanismasi ve olumlu orgiit
iklimi gibi unsurlar araciligiyla ortaya ¢ikmaktadir. Bakker ve Demerouti’ye (2017) gore
Is Talepleri-Kaynaklar1 (JD-R) modeli kapsaminda sosyal destek, calisanlarin
tikenmislik yasamalarim1  Onleyen en Onemli is kaynaklarindan biri olarak
degerlendirilmektedir. Arastirmacilar ayrica sosyal destegin, ¢alisanlarin stresle basa
¢ikabilme kapasitesini giiclendiren temel unsurlar arasinda yer aldigini1 vurgulamaktadir.
Bu dogrultuda orgiit icerisinde saglanan destekleyici ortam, calisanlarin psikolojik
dayanikliligini giiclendirmekte ve ise adanmisliklari ile performanslarini olumlu yonde
etkilemektedir. Bu yoniiyle sosyal destek, psikolojik dayanikliligin yalnizca bireyin
kisisel oOzelliklerinden kaynaklanan bir yapi olmadigini; ayni zamanda sosyal cevre,
orgiitsel kosullar ve i¢inde bulunulan baglamsal faktorlerle birlikte sekillenen ¢ok boyutlu

bir olgu oldugunu gdstermektedir.

1.3.2.4.Adaptasyon ve Toparlanma Kapasitesi

Psikolojik dayanikliligin siire¢csel boyutunu en agik sekilde yansitan unsurlardan biri
adaptasyon ve toparlanma kapasitesidir. Bonanno (2004), psikolojik dayaniklilig1 bireyin
travmatik veya stresli olaylar sonrasinda yalnizca eski islevselligine geri donmesi olarak
degil; bunun da otesinde psikolojik ve fiziksel islevselliginde istikrarlt bir dengeyi
koruyabilme kapasitesi olarak tanimlamaktadir. Bu siireg, bireyin gecici sarsintilar yasasa
bile uyum saglamasini ve iiretken deneyimler ile pozitif duygular yasama kapasitesini
stirdiirmesini icermektedir. Connor ve Davidson (2003) tarafindan gelistirilen CD-RISC

Olcegi, bireyin degisime pozitif uyum saglama, stresle basa ¢ikma ve zorluklar karsisinda
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direng gosterme kapasitesini Olgerek bu boyutun ampirik olarak degerlendirilmesine

biiyiik katki saglamaktadir.

Adaptasyon ve toparlanma kapasitesi, bireyin zaman icerisinde gelistirdigi basa ¢ikma
stratejileri ile dogrudan iligkilidir. Campbell-Sills ve Stein (2007), orijinal CD-RISC
6l¢egini rafine ederek gelistirdikleri 10 maddelik kisa form aracilifiyla, bireyin zorluklar
karsisinda esneklik gosterme ve toparlanma kapasitesinin tek boyutlu ve giivenilir bir
sekilde degerlendirilebilecegini ortaya koymaktadir. Masten (2001) ise psikolojik
dayaniklilig1, bireyin gelisimini veya uyum kapasitesini tehdit eden ciddi risk ve
zorluklara ragmen olumlu sonuglar ortaya koyabilmesiyle karakterize edilen bir olgular
biitiinii olarak tanimlamaktadir. Masten’e (2001) gore dayaniklilik nadir ve olaganiistii bir
nitelik degil; aksine bireyin karmasik bir canli sistem olarak cevresiyle kurdugu
etkilesimler ve siradan insani uyum stireglerinden dogan normatif bir kapasitedir. Bu
baglamda adaptasyon ve toparlanma kapasitesi, psikolojik dayanikliligin dinamik,
gelisime acik ve siire¢ temelli dogasini temsil eden temel bir bilesen olarak

degerlendirilmektedir.

1.3.3. Psikolojik Dayaniklihigin Kuramsal Temelleri

Psikolojik dayaniklilik, bireyin stres, travma, belirsizlik ve risk kosullarina ragmen
islevselligini siirdiirebilmesini ve olumsuzluklarin iistesinden gelebilmesini agiklayan
cok boyutlu bir kavramdir. Southwick ve digerleri (2014), psikolojik dayanikliligin
yalnizca tek bir faktor lizerinden agiklanamayacagini; genetik, epigenetik, gelisimsel,
demografik, kiiltiirel, ekonomik ve sosyal degiskenleri kapsayan ¢ok katmanli bir analiz
perspektifiyle degerlendirilmesi gerektigini ifade etmektedir. Fletcher ve Sarkar (2013)
ise dayaniklilik kavraminin iki temel unsur etrafinda sekillendigini vurgulamaktadir:
olumsuzlukla karsilasma ve bu olumsuzluga ragmen olumlu uyum gosterebilme. Bu
nedenle psikolojik dayaniklilik, yalnizca bireyin sabit bir kisilik 06zelligine
indirgenemeyecek; koruyucu faktorler, kaynaklar ve cevresel baglamla birlikte ele

alinmasi gereken dinamik bir siire¢ olarak degerlendirilmektedir.
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Psikolojik dayanikliligin kuramsal arka plani, farkli disiplinlerin ve teorilerin kavrama
cesitli agilardan katki sunmasiyla giiclenmektedir. Gelisimsel yaklasim, dayanikliligin
yasam boyunca risk ve koruyucu faktorler arasindaki etkilesimle gelisebilen olagan bir
uyum sistemi oldugunu savunurken, sosyal ekolojik model, bireyin ¢evresel sistemlerle
kurdugu etkilesimlerin ve bu sistemlerdeki kaynaklarin dayaniklilik tizerindeki belirleyici
roliinii vurgulamaktadir. Pozitif psikoloji yaklasimi1 ise dayamikliligi, zayifliklara
odaklanmak yerine gelistirilebilir ve yoOnetilebilir bir psikolojik kapasite olarak ele
almaktadir. Tiim bu disiplinler arasi1 yaklagimlar1 sentezleyen alanyazin, dayanikliligin
cevresel ve psikolojik sistemlerin bir biitiinii oldugunu gostermektedir. Bu baglamda
Kaynaklarin Korunmasi Teorisi de bireyin sahip oldugu kaynaklar1 koruma ve gelistirme

kapasitesini 0ne ¢ikararak dayanikliliga cok giiclii bir temel saglamaktadir.

1.3.3.1.Kaynaklarin Korunmas1 Teorisi

Kaynaklarin Korunmasi Teorisi, psikolojik dayanikliligi bireyin sahip oldugu degerli
kaynaklar1 elde etme, koruma, siirdiirme ve artirma ¢abasi lizerinden agiklamaktadir.
Hobfoll (1989), stresin temelinde bireyin deger verdigi kaynaklarin kaybi, kaynak kayb1
tehdidi ya da yatirilan ¢abaya ragmen beklenen kaynak kazaniminin gerceklesmemesi
oldugunu belirtmektedir. Bu kaynaklar yalnizca nesne niteligindeki maddi varliklarla
siurl degildir; 6zsayg1 ve ustalik gibi kisisel 6zellikler, evlilik veya kidem gibi kosullar
ve zaman, para, bilgi gibi enerjileri de kapsamaktadir. Bu c¢ergevede psikolojik
dayaniklilik, bireyin kaynak kaybi karsisinda islevselligini koruyabilmesi ve mevcut
kaynaklarmi1  etkili bicimde kullanarak yeni kaynaklar olusturabilmesiyle

iliskilendirilmektedir.

Orgiitsel baglamda Kaynaklarin Korunmasi Teorisi, ¢alisanlarin stres, tiikenmislik ve
performans siireglerini agiklamak agisindan c¢ok giiglii bir kuramsal temel sunmaktadir.
Halbesleben ve digerleri (2014), bireylerin mevcut kaynaklarimi koruma ve yeni
kaynaklar kazanma yoniindeki motivasyonlarinin, i yasamindaki davraniglarin
anlamada merkezi bir rol oynadigini belirtmektedir. Hobfoll ve digerleri (2018) ise
kaynak kaybinin birey lizerinde kaynak kazanimina kiyasla orantisiz bicimde daha giiglii

ve hizli bir etki yarattifini vurgulamaktadir. Bu dogrultuda, baslangi¢c asamasinda daha
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fazla kaynaga sahip bireylerin kaynak kaybi1 karsisinda daha diisiik diizeyde kirilganlik
gosterdikleri ve stresli yasam kosullar1 altinda psikolojik olarak daha dayanikli
kalabildikleri ifade edilmektedir. Bu dogrultuda psikolojik dayaniklilik, yalnizca bireysel
diren¢ kapasitesi degil, aym1 zamanda kaynaklarin siirdiiriilebilir bigimde

yonetilebilmesiyle ve kazanim dongtileriyle iliskili bir siiregtir.

1.3.3.2.Gelisimsel Yaklasim

Gelisimsel yaklagim, psikolojik dayaniklilig1 bireyin yasam siireci boyunca gelisen ve
evrilen bir uyum kapasitesi olarak ele almaktadir. Masten (2001), dayaniklilig1 olagantistii
bireylere 6zgii nadir bir 6zellik veya dogustan gelen sabit bir kisilik 6zelligi olarak degil;
aksine, bireylerin giindelik yasamda sahip olduklar1 temel uyum sistemlerinin bir sonucu
olarak aciklamaktadir. Bu yaklagim, dayanikliligin aile iliskileri, baglanma deneyimleri,
biligsel gelisim, problem ¢dzme becerileri ve sosyal c¢evreyle kurulan etkilesimler
araciligiyla sekillendigini gostermektedir. Bu nedenle gelisimsel bakis agisi, psikolojik
dayaniklilig1 bireyin yasam deneyimleriyle gii¢lenebilen dinamik bir kapasite olarak

konumlandirmaktadir.

Gelisimsel perspektif acisindan psikolojik dayaniklilik, yalnizca kriz anlarinda ortaya
cikan gecici bir tepki degildir; bireyin 6nceki deneyimlerinden &grendikleriyle sonraki
zorluklara daha etkili uyum saglamasini igeren ve siireklilik gosteren bir siirectir.
Southwick ve digerleri (2014), dayanikliligin gelisime bagli olarak zaman icinde
degisebilecegini ve bireyin biyolojik, psikolojik ve sosyal kaynaklariyla birlikte
degerlendirilmesi gerektigini ifade etmektedir. Fletcher ve Sarkar (2013) da psikolojik
dayanikliligin sadece bir 6zellik degil siire¢ odakli bicimde ele alinmasinin, zorlu
durumlar karsisinda bireyin performansin1 anlamada daha aciklayici oldugunu
belirtmektedir. Baslangicta bireysel gelisim {lizerinden sekillenen bu yaklasim, orgiitsel
baglama uyarlandiinda; calisanlarin is yasamindaki degisim, belirsizlik ve baski
kosullarina nasil uyum sagladiklarini ve performanslarini nasil siirdiirdiiklerini agiklamak

i¢in son derece dnemli bir teorik temel sunmaktadir.
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1.3.3.3.Risk ve Koruyucu Faktorler Yaklagimi

Risk ve koruyucu faktorler yaklasimi, psikolojik dayanikliligi bireyin maruz kaldigi
olumsuz kosullar ile bu kosullarin yikici etkisini azaltan destekleyici unsurlar arasindaki
dinamik etkilesim {izerinden aciklamaktadir. Ozellikle genclik gelisimi iizerine yapilan
temel caligmalardan hareketle Fergus ve Zimmerman (2005), dayanikliligin yalnizca risk
faktorlerinin yoklugu anlamina gelmedigini; aksine, risk kosullarina maruz kalinmasina
ragmen olumlu gelisim ve uyum gosterebilme siireciyle iligkili oldugunu belirtmektedir.
Bu temel yaklagim is yasamina uyarlandiginda; risk faktorleri stresli yasam olaylari,
travmalar, ekonomik giicliikler, belirsizlikler ve yogun is baskis1 gibi unsurlar1 kapsarken;
koruyucu faktorler bireyin sahip oldugu 6z yeterlilik ve problem ¢6zme becerileri ile

sosyal destek, olumlu iliskiler ve destekleyici ¢evre kosullari ile agiklanmaktadir.

Bu yaklasim, ayni tiir risklerle veya is baskilariyla karsilagan bireylerin neden farkli uyum
diizeyleri sergiledigini anlamada c¢ok gii¢lii bir ¢cergeve sunmaktadir. Zimmerman (2013),
dayaniklilik teorisinin eksiklikleri onarmaktan ziyade, risk altindaki bireylerin giiclii
yonlerine ve koruyucu kaynaklarmma odaklanan giice dayali bir yaklasim sunmasi
bakimindan 6nemli oldugunu ifade etmektedir. Masten (2001) de olumsuzluklara kars1
sergilenen bu olumlu uyumun, bireysel kapasite kadar bireyi ¢evreleyen digsal destek
sistemleriyle de dogrudan iligkili oldugunu vurgulamaktadir. Bu nedenle risk ve koruyucu
faktorler yaklasim, psikolojik dayaniklilig1 yalnizca bireyin igsel 6zellikleriyle degil; onu
sarmalayan ailesel, sosyal ve oOrgiitsel destek mekanizmalariyla birlikte acgiklayan

biitlinciil bir kuramsal perspektif saglamaktadir.

1.3.3.4.Pozitif Psikoloji Yaklagimi1

Pozitif psikoloji yaklasimi, psikolojik dayanikliligi bireyin giiglii yonleri, olumlu
psikolojik kaynaklar1 ve gelisime acik kapasitesi {lizerinden aciklamaktadir. Luthans
(2002), psikolojik dayaniklilig1 pozitif orgiitsel davranis yaklasimi cercevesinde ele
almakta ve bu kavrami; Olciilebilen, gelistirilebilen ve calisan performansini artirmak
amaciyla etkin bigcimde yonetilebilen olumlu bir psikolojik kapasite olarak

tanimlamaktadir. Bu yaklasim dogrultusunda psikolojik dayaniklilik, yalnizca olumsuz
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kosullara karsi direng gosterebilme becerisiyle sinirlandirilmamakta; ayni zamanda
bireyin zorlu siirecler karsisinda 6grenmesini, gelisimini siirdlirmesini ve iglevselligini
koruyabilmesini saglayan bir kapasite olarak degerlendirilmektedir. Benzer sekilde
Youssef ve Luthans (2007), psikolojik dayanikliligi farkli kavramlarla birlikte ele almakta
ve calisanlarin performansi, is tatmini, iste mutluluk diizeyi ile orgiitsel baglilik gibi
onemli orglitsel ¢iktilarla dogrudan iligkili temel pozitif 6rglitsel davranis bilesenlerinden

biri olarak gérmektedir.

Pozitif psikoloji yaklagimi, psikolojik dayanikliligin orgiitsel baglamda gelistirilebilir bir
kaynak olarak ele alinmasini saglamaktadir. Avey ve digerleri (2009) tarafindan
gerceklestirilen arastirmada, psikolojik sermayenin temel unsurlar1 arasinda yer alan
umut, 6z yeterlilik, iyimserlik ve psikolojik dayanikliligin; calisanlarin is yasaminda
karsilagtiklar1  stres Dbelirtilerinin  azaltilmasinda ve isten ayrilma niyetlerinin
diistiriilmesinde onemli bir isleve sahip oldugu ortaya konulmaktadir. Bu bulgular,
psikolojik dayanikliligin yalnizca bireysel iyi olus acisindan degil, Orgiitsel
stirdiiriilebilirlik ve performans acisindan da stratejik deger tagidigini gostermektedir.
Dolayisiyla pozitif psikoloji yaklasimi, psikolojik dayanikliligi ¢alisanlarin belirsizlik,
degisim ve stres kosullarinda olumlu is ¢iktilar: iretebilmesini destekleyen gelistirilebilir

bir psikolojik kaynak olarak konumlandirmaktadir.

1.3.3.5.Sosyal Ekolojik Model

Sosyal ekolojik model, psikolojik dayaniklilig1 bireyin i¢cinde bulundugu sosyal, kiiltiirel
ve ¢evresel sistemlerle kurdugu etkilesim {izerinden agiklamaktadir. Ungar (2011),
dayanikliligin yalnizca bireyin igsel kapasitesine indirgenemeyecegini; aksine bireyin
refahin siirdiiren kaynaklara giden yolu bulabilmesi ve bu kaynaklarin kiiltiirel olarak
anlamli bi¢cimlerde saglanmasi i¢in g¢evresiyle etkili bir miizakere yiirlitebilmesiyle
yakindan iligkili oldugunu belirtmektedir. Bu yaklagim, psikolojik dayaniklilig1 bireysel
ozelliklerin 6tesinde aile, is ortami, sosyal aglar, kiiltiirel degerler ve toplumsal kosullarla
birlikte ele almaktadir. Windle (2011) de dayaniklilig1 bireyin énemli stres ve travma

kaynaklarini etkili bicimde yoOnetme, uyum saglama ve toparlanma siireci olarak
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tanimlarken, bu kapasitenin bireyin kendisindeki, yasamindaki ve ¢evresindeki varliklar

ve kaynaklar tarafindan kolaylastirildigin1 vurgulamaktadir.

Orgiitsel baglamda sosyal ekolojik model, calisan dayanikliliginin yalnizca bireysel
ozelliklerle degil, is ortamindaki destekleyici kaynaklarla da sekillendigini
gostermektedir. Bakker ve Demerouti (2017), is Talepleri-Kaynaklari teorisi ¢ergevesinde
sosyal destek, 0zerklik, geri bildirim ve lider destegi gibi is kaynaklarinin, ¢alisanlarin
motivasyonunu artirdigimi ve tiilkenmislige yol agan yogun is talepleriyle basa ¢ikma
kapasitesini gliclendirdigini belirtmektedir. Bu ¢er¢cevede psikolojik dayaniklilik, bireyin
is yasamindaki zorluklara kars1 yalnizca kigisel direng gostermesiyle degil, ayn1 zamanda
oOrgiitsel kaynaklara erigebilmesi ve bu kaynaklar1 etkili bigimde kullanabilmesiyle
giiclenmektedir. Dolayisiyla sosyal ekolojik model, psikolojik dayanikliligin bireysel,
sosyal ve orgiitsel diizeylerin etkilesimiyle olusan ¢ok diizeyli bir yap1 oldugunu ortaya

koymaktadir.

1.3.4. Psikolojik Dayaniklihg1 Etkileyen Faktorler

Psikolojik dayaniklilik, bireyin stres, belirsizlik, degisim ve yogun is talepleri karsisinda
islevselligini siirdiirebilmesini saglayan dinamik bir kapasite olarak ele alinmaktadir.
Windle (2011), dayaniklilig1 bireyin 6nemli stres ya da travma kaynaklarini etkili bigimde
miizakere etme, bunlara uyum saglama veya yonetme siireci olarak tanimlamaktadir. Bu
baglamda psikolojik dayaniklilik yalmzca bireysel 6zelliklerle sinirli degildir; bireyin
i¢sel varliklarinin yani sira yagsamindaki ve ¢evresindeki kaynaklar da zorluklar karsisinda
uyum saglama ve hizla toparlanma kapasitesini kolaylagtirmaktadir. Bakker ve Demerouti
(2017) de Is Talepleri-Kaynaklar1 teorisinde, ¢alisanlarin psikolojik iyi oluslarinin ve
islevselliklerinin, tiikenmislige yol acabilen yiiksek is talepleri ile bu taleplerin olumsuz
etkilerini tamponlayan is kaynaklar1 arasindaki dengeye bagl oldugunu belirtmektedir.
Bu nedenle psikolojik dayanmiklilig1 etkileyen faktorler; liderlik tarzi, orgiitsel yap, is

stresi ve belirsizlik gibi baglamsal unsurlar {izerinden agiklanabilir.

King ve digerleri (2016), is yasaminda dayanikliligin, calisanlarin kac¢inilmaz zorluklarin

istesinden gelebilmesi, biiylimesi ve oOrgiitsel basariya hatta hayatta kalmaya katki
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saglayabilmesi ag¢isindan kritik oldugunu vurgulamaktadir. Bu yaklasim, psikolojik
dayanikliligin yalnizca kriz sonrasi toparlanma kapasitesi olmadigini, ayni zamanda
calisanlarin degisen is kosullarina uyum saglamasini miimkiin kilan stratejik bir
Psikolojik Sermaye unsuru oldugunu ortaya koymaktadir. Southwick ve digerleri (2014)
ise bireyin stresli deneyimlere verdigi tepkinin biyolojik, psikolojik, sosyal ve kiiltiirel
faktorlerin etkilesimiyle belirlendigini ifade etmektedir. Bu ¢ercevede psikolojik
dayaniklilig1 etkileyen faktorler, bireysel kapasitenin tesinde ¢ok diizeyli orgiitsel ve

cevresel sistemlerle birlikte degerlendirilmelidir.

1.3.4.1.Liderlik ve YOnetim Tarzi

Liderlik ve yonetim tarzi, ¢calisanlarin psikolojik dayaniklilig: iizerinde belirleyici etkiye
sahip olan temel o6rgiitsel kaynaklardan biridir. Avolio ve digerleri (2009), giincel liderlik
yaklagimlarini degerlendirdikleri c¢alismalarinda, ozellikle otantik ve doniisiimcii
liderligin, calisanlarin motivasyonu, performansi ve pozitif psikolojik kapasiteleri
tizerinde Onemli etkiler yarattigini belirtmektedir. Destekleyici, vizyoner ve giiven
olusturan bu liderlik uygulamalari, c¢alisanlarin stresli kosullarda anlam duygusunu
korumasina ve zorluklar karsisinda daha yapic1 tepkiler gelistirmesine zemin
hazirlamaktadir. Edmondson ve Lei (2014) ise psikolojik gilivenligin, calisanlarin is
yerinde kisilerarasi risk almalarinin olast sonuglarina iliskin algilarini sekillendirdigini
belirtmektedir. Psikolojik giivenligin saglandig1 destekleyici bir liderlik ortamu, bireylerin
hata yapma veya fikir beyan etme durumlarinda 6grenmeye acgik kalmalarini saglayan
kritik bir unsurdur. Bu dogrultuda liderlik tarzinin, ¢alisanlarin psikolojik dayaniklilik
diizeylerinin gelisiminde yalnizca yonetsel siiregleri sekillendiren bir unsur olmadigi;
ayn1 zamanda calisanlara psikolojik destek saglayan 6nemli bir mekanizma olarak da rol

istlendigi degerlendirilmektedir.

Buna karsilik, destekleyici olmayan ya da baskici liderlik uygulamalar1 ¢alisanlarin
psikolojik kaynaklarinmi tiiketmektedir. Skakon ve digerleri (2010), otuz yillik ampirik
arastirmalart inceledikleri sistematik derlemelerinde, lider davranmislarinin ve liderlik
tarzlarinin ¢alisanlarin duygusal iyi olusuyla ve stres seviyeleriyle dogrudan iliskili

oldugunu kanitlamaktadir. Liderin destekleyici, giiclendirici ve diiglinceli olmasi
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calisanlarin diisiik stres ve yiiksek iyi olus deneyimlemesini saglarken; istismarct ve
kontrolcii yonetim tarzlar tiikenmislik ve stresi artirmaktadir. Bu nedenle liderlik, is
yerinde stres algisim  yonetmek ve psikolojik dayanikliligi oOrgiitsel diizeyde

gelistirebilmek i¢in en kritik miidahale alanlarindan biri olarak degerlendirilmelidir.

1.3.4.2.Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel faktorler, alisanlarin psikolojik dayamikliligmi destekleyen ya da zayiflatan
baglamsal kosullar1 kapsamaktadir. Bakker ve Demerouti’ye (2017) gére Is Talepleri-
Kaynaklari teorisi kapsaminda 6zerklik, geri bildirim, sosyal destek ve gelisim olanaklari
gibi is kaynaklari, c¢alisanlarin motivasyon diizeylerini giiclendiren temel unsurlar
arasinda yer almaktadir. Arastirmacilar ayrica bu kaynaklarin, yiiksek is taleplerinin
ortaya cikardigi fizyolojik ve psikolojik yiikleri dengeleyerek calisanlar tizerindeki
olumsuz etkileri azaltic1 bir tampon mekanizma islevi gordiigiinii ifade etmektedir. Bu
baglamda destekleyici orgiit iklimi, agik iletisim, adil uygulamalar ve ¢aliganlara saglanan
sosyal ve yapisal kaynaklar, psikolojik dayanikliligin gelisimi agisindan temel unsurlar
arasinda yer almaktadir. Colquitt ve digerleri (2013) da orgiitsel adaletin ¢alisan tutum ve
davraniglar1 tlizerindeki etkilerini meta-analitik olarak inceledikleri c¢alismalarinda;
orglitsel adalet algisinin ¢alisanlarda giiven, orgiitsel baglilik ve algilanan 6rgiitsel destek
gibi sosyal degisim kalitesi gostergelerini dogrudan gii¢clendirdigini ortaya koymaktadir.
Dolayisiyla ¢alisanlarin adil, glivenilir ve destekleyici bir orgiit i¢inde yer almasi, stresli
kosullarda psikolojik islevselligini siirdiirmesine ve sosyal degisim mekanizmalari

araciligiyla dayanikliligin1 korumasina katki saglamaktadir.

Olumsuz orgiitsel kosullar ise psikolojik dayaniklilig1 zayiflatabilmektedir. Schaufeli ve
Taris (2014), 15 talepleri-kaynaklar1 modeline iligkin elestirel degerlendirmelerinde siireci
iki temel mekanizmaya aywrmistir: Yiiksek is taleplerinin calisanlarin  zihinsel
kaynaklarini kademeli olarak tiiketerek saglik sorunlari ve tiikkenmislige yol agtig1 saglig
bozma siireci ve is kaynaklarinin ¢alisanlarin hedeflerine ulasmasini saglayarak ise cezb
olmay1 artirdigi motivasyonel silireg. Bu cercevede asir1 is yiikii, rol catigmasi, rol
belirsizligi, diisiik destek ve yetersiz geri bildirim gibi unsurlar, tiilkenmislik siirecini

tetikleyerek ¢alisanlarin psikolojik kaynaklarini tiiketebilmektedir. Buna karsilik
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orgiitlerin ¢alisanlara ozerklik, destek, 6grenme firsati ve adil yonetim uygulamalar
sunmast, dayanikliligin giiclenmesine dogrudan etki etmektedir. Bu nedenle orgiitsel
faktorler, psikolojik dayanikliligin yalnizca bireysel bir 6zellik olmadigini, aksine

sistemsel bir ¢cevresel yapi ile sekillendigini gostermektedir.

1.3.4.3.1s Stresi

Is stresi, psikolojik dayaniklilig1 etkileyen ve tiiketen en temel faktdrlerden biridir.
Ganster ve Rosen (2013), is stresinin ¢alisan sagligi iizerindeki etkilerini ¢cok disiplinli bir
yaklagimla inceleyerek, is ortamindaki stresorlerin psikolojik ve fizyolojik adaptasyon
mekanizmalarinda yaratabilecegi sonuglari belirtmektedir. Bu baglamda is stresi yalnizca
is yiiklinlin fazlaligiyla degil; rol belirsizligi, zaman baskisi, diisiik kontrol, kisilerarasi
catigma ve orgilitsel adaletsizlik gibi ¢ok sayida baglamsal unsurla iliskilidir. Ganster ve
Rosen'in one ¢ikardigr Allostatik Yiik teorisine gore, psikolojik dayanikliligi yiiksek
bireyler baslangigtaki stresli kosullarda birincil fizyolojik adaptasyon sistemlerini
calistirarak islevsel basa ¢cikma stratejileri gelistirebilseler de uzun siireli, yogun ve kronik
stres viicudun ve zihnin bu uyum mekanizmalarini bozarak bireyin mevcut psikolojik ve
biyolojik kaynaklarimi tiiketmektedir. Bu kronik yipranma, nihayetinde dayanikliligin

zayiflamasina ve hastalik siire¢lerinin baglamasina neden olabilmektedir.

s stresinin dayaniklilik iizerindeki yikici etkisi; stresin diizeyi, siiresi ve bireyin bu stresi
nasil anlamlandirdig: ile yakindan iligkilidir. Schaufeli ve Taris (2014), yiiksek 1is
taleplerinin calisanlarda kalic1 aktivasyona ve nihayetinde enerji kaybi ile tiikkenmislik
stirecine yol acabilecegini belirtirken, yeterli is kaynaklarinin bu olumsuz ve tiiketici
etkiyi tamponlayarak azaltabilecegini vurgulamaktadir. Bu agidan bakildiginda psikolojik
dayaniklilik, stresin is ortamindan tamamen ortadan kalkmasiyla degil; ¢calisanin yogun
stresli kosullarda bile kaynaklarin1 koruyabilmesi, destek arayabilmesi ve uyumlu basa
cikma stratejileri gelistirebilmesiyle iliskilidir. Is stresinin yonetilemedigi ve taleplerin
yiiksek, kaynaklarin ise kisitl oldugu orgiitlerde ¢alisanlarin dayaniklilig1 zayiflayabilir;
buna karsilik stres yonetimi, destekleyici liderlik uygulamalar1 ve calisana saglanan
yeterli i kaynaklari, stresin yarattigi psikolojik maliyetleri azaltarak dayaniklilig1

sistematik olarak gii¢lendirebilir.
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1.3.4.4 Belirsizlik

Belirsizlik, modern orgiitlerde calisanlarin psikolojik dayanikliligini dogrudan tehdit
eden ve kaynak tiiketimine yol acan en temel stresorlerden biridir. Bordia ve digerleri
(2004), orgiitsel degisim siireclerinde belirsizligi; stratejik, yapisal ve ise iliskin olmak
tizere li¢ temel diizeyde ele almaktadir. Bu modelde belirsizlikler birbirini kademeli bir
etki ile tetiklemekte; tist diizeydeki stratejik bir belirsizlik hizla yapisal belirsizlige, o da
dogrudan calisanin giinliik isine dair belirsizlige doniismektedir. Ozellikle degisim
donemlerinde ¢alisanlarin kendi gorevleri, gelecek rolleri ve orgiitsel hedefler hakkinda
yeterli bilgiye sahip olmamasi, onlarin kisisel kontrol algilarimi ciddi sekilde
zayiflatmaktadir. Calisanin ¢evresi tizerindeki kontrol hissini yitirmesi, stres ve kaygi

algisini artirarak psikolojik dayaniklilik mekanizmalarini islevsiz hale getirebilmektedir.

Bununla birlikte belirsizlik, sadece makro orgiitsel degisimlerle sinirli bir kavram
degildir; dogrudan is gilivencesizligi ve gelecege iliskin ongdriillemezlik de ¢alisanlarin
psikolojik dayanikliligini derinden sarsar. Sverke ve digerleri (2006), is giivencesizligi
kavramini yalnizca isin kaybedilme olasiligiyla sinirlt bir durum olarak ele almamakta;
ayn1 zamanda calisanlarin mevcut is kosullarini siirdiiremeyeceklerine yonelik algilarini
da bu kapsamda degerlendirmektedir. Arastirmacilara gore tehdit altinda hissedilen is
ortam1 ve buna eslik eden gilivencesizlik algisi, ¢alisanlarin hem fiziksel hem de psikolojik
sagliklar1 lizerinde olumsuz etkiler yaratabilmektedir. Bunun yaninda is tatmini ve
orgilitsel baglilik gibi 6nemli tutumlarin zayiflamasina yol agabilen bu durumun, isten
ayrilma niyeti gibi olumsuz davranigsal sonuclari da beraberinde getirdigi

belirtilmektedir.

Belirsizligin bireysel psikoloji iizerindeki yikici etkisi, ¢alisanin bu duruma verdigi
biligsel ve duyussal tepkilerle de yakindan iliskilidir. Carleton (2016), bilinmeyene
yonelik korkunun ve belirsizlige tahammiilsiizliigiin, kaygi stireclerinin temel bir bileseni
oldugunu ortaya koymaktadir. Belirsizlik algisi, bireyin tehlike ve riskleri abartmasina
yol agarak ndrobiyolojik diizeyde davranigsal inhibisyon sistemini tetiklemekte ve sonug

olarak ¢alisanin psikolojik kaynaklarini hizla tiikketmektedir.
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Tiim bu unsurlar géz 6niine alindiginda belirsizlik, ¢alisanlarin psikolojik dayanikliligini
zorlayan kritik bir risk faktoriidiir. Ancak orgiitler; stratejik belirsizlikleri yonetmek icin
zamaninda, tutarli ve seffaf bir iletisim kalitesi sagladiginda ve yapisal/ise iliskin
belirsizlikleri azaltmak adina c¢alisanlarin  karar alma siireglerine  katilimini
desteklediginde, kaybolan kontrol hissi yeniden tesis edilebilir. Etkili lider destegi ve bilgi
paylagimiyla desteklenen bu siireg, belirsizligin bir tehdit olmaktan ¢ikarak, psikolojik

dayaniklilik gelisimini destekleyen adaptif bir 6grenme alanina doniismesini saglayabilir.

1.3.5. Psikolojik Dayamkhihgin Ciktilar:

Psikolojik dayaniklilik, bireylerin zorluklar, basarisizliklar ve hatta olumlu ama ezici
degisimler karsisinda toparlanabilme ve uyum saglayabilme kapasitesi olarak
tanimlanmaktadir. Arastirmacilar, bu bilesenlerin biitiinciil bicimde ele alinmasinin
calisan performansi ve is tatmini tlizerinde anlamli ve olumlu etkiler olusturdugunu
vurgulamaktadir. Bu baglamda dayaniklilik, bireyin yalnizca olumsuz kosullara direng
gostermesini degil, bu kosullar altinda esneklik gostererek tiretkenligini siirdiirebilmesini
ifade eder. Avey ve digerleri (2011) tarafindan gerceklestirilen meta-analiz de biitiinciil
psikolojik sermayenin istenen calisan tutumlari, davraniglart ve coklu performans

Ol¢timleriyle anlamli pozitif iliskiler gosterdigini dogrulamaktadir.

Psikolojik dayanikliligin ve ait oldugu psikolojik sermaye yapisinin orgiitsel c¢iktilari;
ozellikle 1s performansi, is tatmini, strese karsi direng ve yenilik¢i is davranisi baglaminda
onem kazanmaktadir. Youssef ve Luthans (2007), umut ve iyimserligin dogrudan
performansla iligkili oldugunu bulgularken, dayanikliligin ¢alisanlarin is tatmini ve isteki
mutluluk gibi olumlu orgiitsel ve psikolojik sonuglarina anlamli katkilar sagladigini
belirtmektedir. Ote yandan, Avey ve digerleri (2009) pozitif bir psikolojik kaynak olarak
psikolojik sermayenin, isyerindeki stres belirtilerini ve isten ayrilma niyetini azaltmada
giiclii bir islev gordiigiinii kanitlamaktadir. Ayrica zorlayic is talepleri altinda ¢alisanlarin
yenilik¢i is davranislarina yonelmesi de bu dayanikliligin bir uzantisidir; nitekim Janssen
(2000) yenilik¢i davraniglarin yogun is yiikiiyle basa ¢ikmada problem odakli bir strateji
oldugunu, Sweetman ve digerleri (2011) ise yiiksek psikolojik dayanikliligin engelleri



74

asmay1 gerektiren yaratici performansla dogrudan ve pozitif yonde iligkili oldugunu

kanitlamistir.

1.3.5.1.1s Performansi

Psikolojik dayaniklilik ve psikolojik sermaye, c¢alisanlarin zorluklar karsisinda
eylemliliklerini ve performanslarini siirdiirebilmeleri agisindan kritik bir isleve sahiptir.
Luthans ve digerleri (2010), pozitif psikolojik sermayenin kisa siireli mikro-
miidahalelerle bile gelistirilebilir bir yapt oldugunu ve bu gelisimin ¢alisanlarin is
performansinda nedensel, somut bir artig yarattigini deneysel olarak ortaya koymaktadir.
Bu baglamda dayanikliligi yiiksek calisanlar, is yasaminda karsilastiklart engellerde
proaktif davranmakta, hata ve basarisizlik deneyimlerinden hizla eski haline donerek

gorevlerini slirdiirme konusunda yiiksek bir psikolojik adaptasyon gostermektedir.

Bununla birlikte, psikolojik dayaniklilik ve sermayenin performans iizerindeki etkisi
yalnizca salt gorev performansi ile sinirli degildir. Avey ve digerleri (2011), bu psikolojik
kaynaklarin, calisanlarin yalnizca gorev gereklerini yerine getirmesiyle degil, ayni
zamanda Orgiitsel vatandaglik davranisi gibi istenen olumlu davranissal ¢iktilarla da giiglii
bir iligki i¢inde oldugunu belirtmektedir. Ayrica ayni meta-analiz, bu kaynaklarin orgiite
zarar veren sapkin davranislari baskiladigin1 da kanitlamistir. Dolayisiyla psikolojik
dayaniklilik, ¢alisanlarin hem is arkadaslarina destek olma egilimlerini hem de degisim
donemlerinde sergiledikleri yapict tutumlar sekillendirerek, stirdiiriilebilir bir is

performansini garanti altina alan stratejik bir ara¢ olarak degerlendirilmektedir.

1.3.5.2.1s Tatmini

Psikolojik dayaniklilik ve ait oldugu psikolojik sermaye yapisi, calisanlarin is
deneyimlerini nasil algiladiklar1 ve degerlendirdikleri iizerinde belirleyici rol
oynamaktadir. Youssef ve Luthans’in (2007) ortaya koydugu bulgular, pozitif psikolojik
kaynaklarin ¢alisanlarin is tatmini ile is yasaminda deneyimledikleri mutluluk diizeyiyle

anlaml iliskiler igerisinde oldugunu gostermektedir. Bu baglamda, psikolojik sermayesi
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yiiksek calisanlar is ortamindaki zorluklar1 farkli biligsel siireclerle yonetir; 6rnegin
iyimserlik, olumsuzluklar: kalic1 bir tehdit yerine gegici ve duruma 6zgii engeller olarak
degerlendirmeyi saglarken, dayaniklilik, bu engeller karsisinda geri esneyerek kisinin
uyum yetenegini siirdiirmesini miimkiin kilar. Avey ve digerleri (2011) tarafindan
gerceklestirilen kapsamli meta-analiz ¢alismasi da psikolojik sermayenin, psikolojik iyi
olus gibi olumlu orgiitsel tutumlarla giliclii ve pozitif yonli iligkiler icerisinde

bulundugunu agik bigimde dogrulamaktadir.

Avey ve digerleri (2009), pozitif bir kapasite olarak psikolojik sermayenin, ¢alisanlarin
stres belirtilerini ve isten ayrilma niyetlerini azaltmada Onemli bir kaynak oldugunu
bulgulamistir. Bu bulgu, dayanikliligin is tatmini tizerindeki etkisinin yalnizca olumlu
duygu iiretimiyle sinirli olmadigini, ayn1 zamanda stresin yikici etkilerini hafifletme
yoluyla da ortaya ¢iktigin1 gostermektedir. Calisan, i ortamindaki baski ve belirsizliklere
ragmen bu i¢sel psikolojik kaynaklarini koruyabildiginde, isine yonelik memnuniyetini

ve bagliligini siirdiirme olasilig1 artmaktadir.

1.3.5.3.Tikkenmislik

Psikolojik dayaniklilik ve sermaye, tlikenmislik riskini azaltan koruyucu bir psikolojik
kaynak olarak ele alinmaktadir. Maslach ve Leiter (2016), titkenmisligi kronik kisilerarasi
1§ stresine verilen uzun siireli bir yanit olarak tanimlamakta ve asir1 yorgunluk, ise karsi
sinizm ve etkisizlik hissi ile karakterize edilen bir siire¢ olarak degerlendirmektedir. Bu
cercevede psikolojik sermayesi yiiksek calisanlar, stresli is kosullarinda biligsel ve
duygusal kaynaklarini daha etkili kullanabilmekte, sinizm ve duygusal tiikenme riskini
daha diistik diizeyde yasayabilmektedir. Nitekim Avey ve digerleri (2011) meta-analizi,
psikolojik sermayenin is stresi, kaygi ve sinizm gibi istenmeyen calisan tutumlariyla

anlaml diizeyde negatif iligkili oldugunu ampirik olarak desteklemistir.

Kisisel kaynaklarin is talepleri ve tiikenmislik tizerindeki isleyisi ise literatiirde oldukca
spesifik bir mekanizmaya dayandiriimaktadir. Xanthopoulou ve digerleri (2007) Is

Talepleri-Kaynaklar1 modeli gergevesinde kisisel kaynaklarin roliinii incelemislerdir.
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Popiiler varsayimlarin aksine bu c¢aligma, kisisel kaynaklarin yiiksek is taleplerinin
yarattig1 tiikenmislik etkisini dogrudan hafifletici bir rol oynamadigini kanitlamigtir.
Bunun yerine arastirma, kisisel kaynaklarin bir aract mekanizma olarak ¢alistigini ortaya
koymustur. Yani otonomi ve sosyal destek gibi is kaynaklarinin bollugu, calisanlarin 6z
inanclarint ve kisisel kaynaklarini aktive etmekte; giliclenen bu kisisel kaynaklar da
nihayetinde yorgunlugu ve tiikenmisligi dnlemektedir. Dolayisiyla psikolojik dayaniklilik
ve ilgili kisisel kaynaklar, uygun is tasarimi ve oOrgiitsel destekle beslendiginde, calisan

sagligini koruyan ve tiikkenmisligi proaktif olarak 6nleyen stratejik birer kapasitedir.

1.3.5.4.Yenilik¢i Is Davranist

Psikolojik dayaniklilik ve sermaye, calisanlarin yenilik¢i is davranisi sergileme
egilimlerini destekleyen onemli bir psikolojik kaynak olarak degerlendirilmektedir.
Janssen’a (2000) gore yenilikgi is davranisi, ¢calisanlarin is rolleri, ¢alisma gruplari veya
oOrgiit yararina yonelik olarak yeni fikirler tiretmeleri, bu fikirleri desteklemeleri ve
uygulamaya aktarmalar1 siirecini kapsayan bilin¢li bir davranis bi¢imini ifade etmektedir.
Orijinal teorik ¢ercevede yenilik¢i davranislar, aslinda artan is taleplerine ve agir is
ylukiine kars1 ¢alisanlarin bagvurdugu problem odakli bir basa ¢ikma stratejisidir. Ancak
mevcut durumun sorgulanmasini ve yeni yontemlerin denenmesini gerektiren bu siirec,
dogas1 geregi belirsizlik, risk ve basarisizlik olasiligi icerdiginden, g¢alisanlarin bu
yenilik¢i fikirleri hayata gecirebilmesi ve stresi yOnetebilmesi igin gii¢lii psikolojik

kaynaklara ihtiyaci vardir.

Iste bu noktada psikolojik dayaniklilik kritik bir hal almaktadir. Sweetman ve digerleri
(2011), pozitif psikolojik sermaye ile yaratici performans arasindaki iligkiyi inceleyerek,
psikolojik sermayenin ve alt bilesenlerinin yaratict ¢iktilar1 dogrudan destekledigini
ortaya koymaktadir. Yazarlara gore yenilik¢i ve yaratict ¢alismalar siklikla engeller,
reddedilmeler ve basarisizliklar barindirir; dayaniklilik ise ¢alisanlara bu engelleri agsmak,
degisen cevreye esneklikle uyum saglamak ve yaraticit problem ¢6zme siirecinde sebat
etmek i¢in gereken o itici igsel giicii saglar. Bu bulgu, dayaniklilig1 yiiksek bireylerin,
yeni fikirlerin reddedilmesi veya uygulama giicliikleri gibi durumlarda daha hizli

toparlanarak yenilik siirecine devam edebildigini kanitlamaktadir. Bu nedenle psikolojik
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dayaniklilik, tez baglaminda yenilikgi is davranisini agiklamada ve ¢alisanlarin yaratici
performansini siirdiiriilebilir kilmada kullanilabilecek en 6nemli bireysel kaynaklardan

biri olarak degerlendirilebilir.

1.3.6. Tiirkiye’de Psikolojik Dayamiklihk Uzerine Gerceklestirilen

Arastirmalar

Tiirkiye’de psikolojik dayaniklilik alaninda yiiriitiilen ¢aligmalar degerlendirildiginde,
literatlirtin agirlikli olarak iki temel dogrultuda gelisim gosterdigi anlagilmaktadir. Bu
dogrultulardan ilki 6lgek gelistirme ve uyarlama g¢aligmalart olurken, digeri Orgiitsel
davranis alaninda gergeklestirilen ampirik arastirmalardan olusmaktadir. Olgek uyarlama
calismalarina iliskin dikkat ¢eken orneklerden birinde Dogan (2015), Kisa Psikolojik
Saglamlik Olgeginin Tiirk¢e formunu iiniversite dgrencileri iizerinde incelemis ve dlgegin
Tiirkiye ornekleminde kullanilabilecek bir 6lgek olarak yaralanilabilecegini ortaya
koymustur. Bu adim, psikolojik saglamlik arastirmalarinin Tiirkiye’de yayginlagsmasina
zemin hazirlayan temel kaynaklardan biri haline gelmistir. Benzer bicimde Kaya ve Odac1
(2021) tarafindan gergeklestirilen uyarlama ¢alismasinda da Connor-Davidson Psikolojik
Saglamlik Olgegi Kisa Formu’nun Tiirk literatiiriine kazandirilan versiyonu incelenmis
ve sO0z konusu kisa formun Tiirk Orneklemlerinde gegerli ve giivenilir bigcimde
kullanilabilecegini destekleyen gii¢lii psikometrik bulgulara ulagildig: belirtilmistir. Bu
iki ¢alisma, Tiirkiye’de psikolojik dayanikliligin yalnizca soyut kuramsal bir diizeyde
kalmayip, 6lgiilebilir ve ampirik olarak sinanabilir somut bir yap1 olarak ele alinmasina

biiyiik katki saglamigtr.

Kavramin o6lciilebilirliginin  kanitlanmasmin ardindan, oOzellikle orglitsel davranis
baglaminda sahaya yansiyan erken donem calismalardan biri Cetin ve Basim (2011)
tarafindan gerceklestirilmistir. Banka calisanlarindan olusan 257 kisilik 6rneklem
tizerinde gerceklestirilen aragtirmada, psikolojik dayanikliligin is tatmini ve orgiitsel
baglilik ile anlamli ve pozitif yonlii iliskiler igerisinde oldugu tespit edilmistir. Cetin ve
Basim’m (2011) calismasinda psikolojik dayaniklilik, orgiitsel psikolojik sermayenin
temel bir unsuru olarak ele alinmis; calisanlarin zorluklar karsisinda kendilerini

toparlayabilme ve basariya odaklanabilme kapasitesinin, is tatmini ile orgiitsel baglilik
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tutumlarmi dogrudan gii¢lendirdigi sonucuna ulagilmigtir. Bu arastirma, Tiirkiye’de
psikolojik dayanikliligin yalnizca klinik ya da gelisim psikolojisi sinirlart i¢inde degil,
dogrudan caligan tutumlari ve is yeri dinamikleri baglaminda da kritik bir degisken olarak

incelenebilecegini gostermesi bakimindan mihenk tasi niteligindedir.

Ote yandan, Tiirkiye’de psikolojik dayaniklilhigin 6rgiitsel alandaki karanlik yonlerden
biri olan tiikenmigslik ile iliskisini inceleyen 6zgilin ¢alismalardan biri Bitmis ve digerleri
(2013) tarafindan yiiriitiilmiistiir. Arastirma sonuglari, psikolojik dayanikliligin orgiitsel
0zdeslesme kavramini giiclendirdigini, buna karsilik tiilkenmislik durumunu azaltici bir
etki olusturdugunu gostermektedir. Bununla birlikte orgiitsel 6zdeslesmenin, psikolojik
dayaniklilik ile tiikenmislik arasindaki iliskide moderator rolii iistlendigine yonelik
istatistiksel bulgularin yeterli diizeyde desteklenmedigi belirtilmistir. Buna ragmen
calismada ulasilan temel sonuglarin, psikolojik dayanikliligin orgiitsel davranis
degiskenleri tiizerindeki etkisini ortaya koymasi agisindan dikkat c¢ekici oldugu
degerlendirilmektedir. Bu sonug, psikolojik dayanikliligin araci bir degiskene ihtiyag
duymaksizin, ¢alisanlarin tilkkenmislik diizeyini azaltan dogrudan bir psikolojik kaynak
olarak islev gorebilecegini kamtlamaktadir. Ozellikle yogun is yiikii, rol baskis1 ve
orgiitsel stresin yiiksek oldugu modern is ortamlarinda psikolojik dayaniklilik;
calisanlarin duygusal kaynaklarini korumalarina ve tiikkenmiglige karsi kalkan

olusturmalarina katki saglayan en stratejik unsurlardan biri olarak degerlendirilmelidir.

Psikolojik dayanikliligin is tatmini {izerindeki rolii, Tiirkiye’de farkli meslek gruplarinda
yiiriitiilen arastirmalarla da desteklenmektedir. Bu baglamda Y1ildirim ve digerleri (2024)
tarafindan 0gretmenler iizerinde gerceklestirilen ¢alismada, psikolojik dayanikliligin is
tatmini lizerindeki dogrudan etkisi ve bu etkide igsel motivasyonun aracilik rolii
incelenmistir. Calismanin temel amaci, 6gretmenlerin psikolojik dayanikliliklarinin is
tatmini iizerindeki belirleyici giiclinii ve i¢sel motivasyonun bu iligkideki fonksiyonunu
ortaya koymak olarak ifade edilmistir. Tlgili arastirma, psikolojik dayanikliligm yalmizca
bireyin stresle basa ¢ikma kapasitesi olarak degil, ayn1 zamanda isine yonelik olumlu
tutumlarin1 besleyen ve igsel motivasyonu artirarak is tatminini dolayli yoldan da

yiikselten motivasyonel bir kaynak olarak ele alinabilecegini agik¢a gdstermektedir.

Dayanikliligin koruyucu roliine odaklanan bir diger 6nemli ¢aligma, Karacabey ve

Bozkus (2019) tarafindan Suriyeli go¢menlere egitim veren Tiirk¢e 6gretmenleri tizerinde
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gerceklestirilmistir. Arastirma kapsaminda psikolojik saglamligin titkenmislik, is tatmini
ve Orglitsel baglilik iizerindeki ardisik etkileri analiz edilmistir. Elde edilen bulgular,
psikolojik saglamligin ilk asamada tiikenmislik diizeyini azalttigini; tlikenmislikte
meydana gelen bu diisiisiin is tatminini artirdigini ve artan is tatmininin de Orgiitsel
baglilig1 giiclendirdigini gostermektedir. Bu arastirma, Tiirkiye baglaminda psikolojik
dayanikliligin 6zellikle gogmen egitimi gibi zorlayict ortamlarda c¢alisan dgretmenler
acisindan kritik bir koruyucu psikolojik kalkan oldugunu gostermesi bakimindan oldukga
degerlidir. Ayrica calisma, dayanikliligin 6rgiitsel baglilik gibi daha uzun vadeli tutumsal

c¢iktilarla nasil biitiinlesik bir iliski kurduguna da isaret etmektedir.

Kavramin sanayi ve kamu sektoriindeki yansimalarini inceleyen Akgay’in (2012)
calismasi ise Tirkiye’de psikolojik dayanikliligin pozitif psikolojik sermaye semsiyesi
altinda ele alindig1 degerli arastirmalardan biridir. imalat sektdriinde bulunan koklii bir
devlet kurumunda gorev yapan 450 ¢alisan iizerinde gerceklestirilen arastirmada, pozitif
psikolojik sermaye ile i3 tatmini arasinda anlamli ve pozitif yonlii bulgular
gbézlemlenmistir. Calismanin en dikkat g¢ekici bulgularindan biri, bir biitiin olarak
psikolojik sermaye 6l¢eginin is tatminini agiklama giicliniin, dayanikliligi da iceren dort
alt bilesenin tekil agiklayiciliklarina kiyasla daha yiiksek ¢ikmasidir. Bu kritik bulgu,
psikolojik dayanikliligin tek basina son derece dnemli bir faktdr olmakla birlikte; umut,
tyimserlik ve 6z yeterlilik gibi diger psikolojik sermaye kaynaklariyla bir arada ele
alindiginda ¢alisanlarin orgiitsel tutumlarini ¢ok daha giiglii bir bi¢imde agiklayabildigini

kanitlamaktadir.

Akademisyenler iizerine yliriitiilen arastirmalar da Tirkiye’de psikolojik dayaniklilik
literatiirliniin oOrgiitsel stres baglaminda derinlestigini géstermektedir. Erdogan ve Ak’ 1n
(2021) devlet tiniversitesinde gorev yapan 261 akademisyen lizerinde gerceklestirdigi
aragtirmada, aracilik modelinde psikolojik dayaniklilig1 kullanarak oOrgiitsel stresin is
tatmini {izerindeki etkisi incelenmistir. ilgili arastirma, akademik calisma ortaminda
karsilagilan yogun stresin is tatmini iizerindeki tahrip edici etkisini anlamada ve
hafifletmede psikolojik dayanmikliligin = 6nemli bir ara mekanizma olarak
degerlendirilebilecegini kanitlamaktadir. Boylece psikolojik dayaniklilik, literatiirde
yalnizca bireysel bir basa ¢ikma becerisi olarak degil; orgiitsel stres ile ¢alisan tutumlari
arasindaki karmasik iligkiyi aciklayan stratejik bir degisken olarak da Onem

kazanmaktadir.
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Saglik sektorii baglaminda gergeklestirilen arastirmalar ise psikolojik dayanikliligin
tiikenmislik ve isten ayrilma egilimiyle olan kritik iliskisini gortiniir kilmaktadir. Yogun
bakim hemsireleri iizerinde 256 katilimciyla gerceklestirilen glincel arastirmada,
tilkkenmislik seviyesiyle isi birakma egilimi arasinda yukar1 yonli bir iliski bulundugu
ortaya konulmustur. Arastirma bulgulari ayrica, hemsirelerin psikososyal a¢idan
desteklenmesine yonelik giliclendirme programlarinin gerekliligine dikkat ¢ekmektedir.
Bu ¢arpici bulgu, psikolojik dayanikliligin 6zellikle yiiksek duygusal emek ve yogun stres
barindiran saglik mesleklerinde siirdiiriilebilirligi saglamak adina korunmasi gereken

temel bir kaynak oldugunu ortaya koymaktadir (Akbuga ve Oz, 2025).

Tiirkiye’de psikolojik dayaniklilik ile yenilik¢i is davranigt arasindaki dogrudan neden-
sonug iligkisini inceleyen calismalar heniliz smirli sayidadir. Yenilik¢i is davranisi
alaninda Ozay ve Kaymaz’in (2023) 289 katilime: iizerinde gerceklestirdigi arastirmada
ise bilgi paylasimi, yenilik¢i 0z yeterlilik ile egitim ve gelistirme uygulamalar1 gibi
orgiitsel onciillerin, ¢calisanlarin yenilik¢i is davranislari izerinde pozitif ve anlamli etkiler
olusturdugu belirlenmistir. Her ne kadar bu calisma dogrudan psikolojik dayanikliligi
merkeze almasa da yenilik¢i 6z yeterlilik ve yeni kaynak kullanimi gibi degiskenlerin
yenilik¢i davranist destekledigini gostermesi bakimindan psikolojik dayaniklilik
literatiiriiyle yakindan iligkilendirilebilir. Bu nedenle Tiirkiye literatiiriinde, psikolojik
dayanikliligin  yenilik¢i 13 davramisi lizerindeki roliinii dogrudan modelleyen

arastirmalarin artirilmasi elzemdir.

Genel olarak degerlendirildiginde, Tiirkiye’de gergeklestirilen arastirmalarin psikolojik
dayanikliligin; is tatmini, orgiitsel baglilik, tiikenmislik, stres ve isten ayrilma niyeti gibi
temel Orgiitsel degiskenlerle anlamli iligkiler icerisinde oldugunu ortaya koydugu
goriilmektedir. Bununla birlikte, mevcut arastirmalarin 6nemli bir kismi kesitsel tasarima
dayanmakta ve psikolojik dayanikliligi c¢ogunlukla bagimsiz ya da aracit degisken
diizeyinde ele almaktadir. Bu tez calismasi acisindan literatiirde 6ne ¢ikan temel
bosluklardan biri, psikolojik dayanikliligin girisimci liderlik ile yenilik¢i is davranisi
arasindaki iliskide istlenebilecegi diizenleyici etkinin Tiirkiye ornekleminde yeterli
diizeyde incelenmemis olmasidir. Bu baglamda eldeki ¢aligma, Tiirkiye’de psikolojik
dayaniklilik literatiirtine hem degiskenler aras1 kurdugu 6zgiin model yapisiyla hem de

orglitsel yenilik baglamiyla giiclii bir katki sunma potansiyeline sahiptir.
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1.4.DEGISKENLER ARASINDAKI iLiSKiLER

Bu boliimde, arasgtirma modelini olusturan degiskenler arasindaki iliskiler kuramsal ve
ampirik literatiir cercevesinde ele alinmaktadir. Calismanin temelini olusturan girisimci
liderlik, yenilikgi is davranisi ve psikolojik dayaniklilik degiskenleri, yalnizca bagimsiz
ve bagimli etkiler baglaminda degil, ayn1 zamanda birbirleriyle etkilesimleri agisindan da
incelenmektedir. Bu dogrultuda, girisimci liderligin ¢alisanlarin yenilikg¢i is davraniglar
tizerindeki etkisi, psikolojik dayanikliligin dogrudan katkisi ve s6z konusu iki degisken
arasindaki iliskide tstlendigi diizenleyici rol sistematik bir sekilde tartisilmaktadir.
Boylece arastirma modeli, liderlik davraniglart ile ¢alisan ¢iktilar1 arasindaki iligkiyi
bireysel psikolojik kaynaklar perspektifiyle biitiinlestirerek daha kapsamli bir aciklama

sunmay1 amaclamaktadir.

1.4.1. Girisimci Liderlik ve Yenilik¢i Is Davrams: iliskisi

Girisimci liderlik ile yenilik¢i i davranisi arasindaki iliski, orgiitlerin degisken rekabet
kosullarina uyum saglayabilmesi ve siirdiiriilebilirligini koruyabilmesi agisindan stratejik
onem tasiyan temel iligkilerden biri olarak degerlendirilmektedir. Girisimei liderlik, grup
tiyelerinin performansini girisimeilik firsatlarin1 tanima ve bu firsatlardan yararlanmay1
igeren Orgiitsel hedeflere ulasmaya yonlendiren ve etkileyen bir liderlik yaklasimi olarak
tanimlanmaktadir. Bu liderlik bi¢imi, yalnizca stratejik karar alma siireclerini degil, ayni
zamanda calisanlarin giinliik 1§ pratiklerinde yenilik iiretme egilimlerini de dogrudan
etkilemektedir. Yenilik¢i is davranisi ise bireylerin yeni fikirler kesfetmesi, iiretmesi, bu
fikirleri savunmasi ve uygulamaya gecirmesi asamalarini kapsayan karmagik bir
yaklagimla ele alimmaktadir. Bu dogrultuda girisimci liderlik, ¢alisanlarin yenilikgi
davraniglarinin ortaya ¢ikmasinda ve gelisim gdstermesinde etkili olan temel orgiitsel

faktorlerden biri olarak degerlendirilmektedir.

Bu iliskiyi aciklamada sosyal 0Ogrenme perspektifi onemli bir kuramsal temel

sunmaktadir. Girisimci liderler, yenilik arayisi, firsat odaklilik ve risk alma gibi
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davraniglar1 bizzat sergileyerek calisanlar i¢in gii¢lii rol modeller olustururlar. Bu durum,
calisanlarin lider davraniglarini gozlemleyerek benzer tutumlari benimsemelerine ve
yenilik¢ilik hedeflerine yonelmelerine olanak tanimaktadir. Nitekim Newman ve digerleri
(2018), girisimci liderlik davraniglarinin ¢alisanlarin yenilik¢i is davranislarini anlaml
diizeyde artirdigin1 ortaya koymaktadir. Ayrica Cai ve digerleri (2019), bu etkinin
dogrudan olmadigini; liderlik davraniglarinin 6ncelikle ¢alisanlarin yaratici 6z yeterlilik
algilarmi giliclendirdigini ve bu artan 6z yeterliligin yenilik¢i ciktilar1 tetikledigini
belirtmektedir. Bu ¢ercevede girisimci liderlik, calisanlarin yenilik¢i davranislarini

modelleme ve sosyal 6grenme yoluyla sekillendiren bir mekanizma sunmaktadir.

Oz Belirleme Teorisi ve Sosyal Degisim Teorisi gergevesinde ele alindiginda, girisimci
liderlerin calisanlara sagladig1 6zerklik alani ile firsatlar1 degerlendirme imkaninin,
calisanlarin yeterlik ve bagimsizlik ihtiyaglarinin karsilanmasma katki sundugu
goriilmektedir. Bunun yaninda lider tarafindan sunulan giiven ve destek ortami, ¢calisanlar
tarafindan karsiliklilik ilkesi dogrultusunda degerlendirilmekte; bu durum ise zamanla
daha fazla caba ve goniillii katki gerektiren yenilik¢i is davraniglarinin ortaya ¢ikmasini

tesvik etmektedir.

Girisimci liderligin yenilik¢i is davranisi {lizerindeki etkisi, ayn1 zamanda calisma
ortamindaki psikolojik ve iklimsel faktorlerle yakindan iliskilidir. Girisimei liderler,
calisanlarin kendilerini ifade edebilecekleri ve risk alabilecekleri bir ortam yaratarak
onlart motive etmektedir. Ornegin Igbal ve digerleri (2020), girisimci liderligin
calisanlarin yenilik¢i davramiglarini; Orgiite duyulan duygusal baghlik, yaratict 6z
yeterlilik ve cezalandirilma korkusu olmadan fikir sunabilmeyi ifade eden psikolojik
giivenlik mekanizmalar1 araciligiyla artirdigini kanitlamistir. Liderligin yarattigi ¢evresel
faktorlere dikkat ceken Li ve digerleri (2020) ise girisimei liderligin Orgiit ig¢inde
destekleyici bir yenilik¢i iklim yarattigimi ve bu iklimin, calisanlarin girisimci 6z
yeterlilikleri ile birleserek yenilik¢i davraniglar en iist diizeye ¢ikardigini gdstermektedir.
Benzer sekilde Malibari ve Bajaba (2022), girisimci liderligin yenilik¢i 1§ davranisi
tizerindeki etkisinin yenilik¢i iklim ve bu iklimin besledigi ¢alisanlarin entelektiiel
cevikligi araciligiyla ardisik bir sekilde gergeklestigini vurgulamaktadir. Bu baglamda
girisimei liderlik, yalnizca bireysel motivasyonu gii¢lendiren bir kaynak degil, ayni
zamanda yenilik¢iligi destekleyen orgiitsel iklimi ve biligsel kapasiteyi harekete gegiren

kapsayici bir gii¢ olarak degerlendirilmektedir.
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Kaynak temelli yaklasimlar da girisimci liderlik ile yenilik¢i is davranisi arasindaki
iligskiyi agiklamada 6nemli katkilar sunmaktadir. Girisimei liderler, ¢alisanlarin yaratici
hedeflere ulasmalar i¢in cesaretlendirme ve destek saglayarak yenilik¢i davranislarin
ortaya ¢ikmasini kolaylastirmaktadir. Ayrica bu liderlik tarzi, ¢alisanlarin bilgi edinme
stireclerini tegvik ederek yenilik girisimlerinde karsilagtiklari belirsizlik ve risk algisini
azaltmaktadir. Bagheri ve digerleri (2022), 6zellikle teknoloji odakli yeni girisimlerde
girisimci liderligin ¢alisanlarin yenilik¢i davraniglarini 6nemli 6l¢iide etkiledigini
gostermektedir. Farkli bir orglitsel baglam sunan Newman ve digerleri (2018) ise sosyal
girisimlerde sergilenen girisimci liderligin ¢alisanlarin yenilik siireglerine aktif katilimini
artirdigin1  vurgulamaktadir. Dolayisiyla girisimci liderlik, calisanlarin sahip oldugu
kaynaklar giiclendirerek farkli is kollarinda yenilik¢i davranislar destekleyen evrensel

bir yap1 olusturmaktadir.

Ampirik arastirmalar, girisimci liderlik ile c¢alisanlarin yenilik¢i davraniglart ve
performans diizeyleri arasinda gii¢lii ve pozitif yonli iliskiler bulundugunu ortaya
koymaktadir. Ozellikle Renko ve digerleri (2015) tarafindan gelistirilen girisimci liderlik
Olcegini temel alan calismalar, bu liderlik anlayisinin c¢alisanlarin yenilik¢i is
davraniglarin1 anlamli bigimde destekledigini ve artirdigini dogrulamaktadir. Igbal ve
digerleri (2020), bu iliskinin sosyal 6grenme, sosyal bilis ve sosyal degisim gibi ¢oklu
kuramsal c¢ergevelerle agiklanabilecegini belirtmektedir. Tiirkiye baglaminda bir
inceleme sunan Bekmezci ve digerleri (2021) ise lojistik sektorii calisanlart {izerinde
yaptiklar1 calismada girisimci liderligin bireysel performansi anlamli ve pozitif yonde
etkiledigini ortaya koymustur. Bu bulgular, girisimci liderligin yalnizca farkli sektorlerde
degil, farkli kiiltiirel baglamlarda da calisan ciktilarini destekleyen etkin bir yaklasim

oldugunu gostermektedir.

Girisimci liderligin yenilik¢i is davranisi iizerindeki etkisinin, birbirini etkileyen ¢ok
boyutlu psikolojik ve ¢evresel mekanizmalar araciligiyla ortaya ¢iktig1 goriilmektedir. Bu
siirecte calisanlarin 6z yeterlilik algilari, sahip olduklar1 psikolojik giivenlik diizeyi ve
entelektiiel kapasiteleri, yenilik¢i davramiglarin  gelisimini  sekillendiren temel
belirleyiciler arasinda yer almaktadir. Literatiirde, yaratic1 6z yeterlilik algisinin ve hata
yapma korkusu olmadan fikir beyan edebilmeyi ifade eden psikolojik giivenligin
girisimci liderlik ile yenilik¢i davranig arasindaki iliskide araci roller istlendigi

kanitlanmistir. Benzer sekilde Malibari ve Bajaba (2022), girisimci liderligin oncelikle
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orgiitsel yenilik iklimini olusturdugunu ve bu iklimin ¢aliganlarin entelektiiel ¢evikligini
artirarak yenilik¢i is davranislarina yol acan ardisik bir aracilik mekanizmasi kurdugunu
belirtmektedir. Ote yandan, Li ve digerleri (2020), liderin etkisinin her calisanda ayni
diizeyde olmadigini; ¢alisanlarin sahip oldugu girisimci 6z yeterlilik inancinin, liderligin
yenilik¢i is davranist iizerindeki pozitif etkisini giliclendiren bir diizenleyici islevi
gordiigiini kanitlamistir. Bu dogrultuda girisimci liderligin, ¢alisanlarin yalnizca biligsel
siireclerini degil; aym1 zamanda duygusal siireglerini de etkileyerek yenilik¢i is

davraniginin gelisimini ¢ok boyutlu bigimde sekillendirdigi anlasilmaktadir.

Genel olarak degerlendirildiginde, girisimci liderlik ile yenilik¢i is davranisi arasinda
giiclii, ¢ok boyutlu ve kuramsal agidan temellendirilebilen bir iliski bulundugu
goriilmektedir. S6z konusu iliskinin; lider davraniglarinin ¢alisanlar tizerinde olusturdugu
rol model etkisi, ¢calisanlar1 harekete geciren psikolojik mekanizmalar ve orgiit icerisinde
olusturulan yenilik¢i iklim aracilifiyla sekillendigi anlasilmaktadir. Literatiirde yer alan
giincel ampirik bulgular, girisimci liderligin c¢alisanlarin yenilik¢i davranislarini
artirmada en 6nemli belirleyicilerden biri oldugunu acik¢a ortaya koymaktadir. Bu

dogrultuda asagidaki hipotez gelistirilmektedir:

H1: Girisimci liderlik, calisanlarin yenilik¢i is davranisini pozitif yonde ve

anlamli olarak etkilemektedir.

1.4.2. Psikolojik Dayamkhlik ve Yenilikci Is Davrams iliskisi

Psikolojik dayaniklilik ile yenilikgi 15 davranisi, orglitsel davranis literatiiriinde 6zellikle
degisim ve belirsizlik kosullarinda ¢alisan performansini agiklamada 6nemli bir kuramsal
alan olusturmaktadir. Bu iliskinin, c¢alisanlarin zorlu kosullar karsisinda uyum
saglayabilme kapasitesi ile yenilik¢i davranis sergileme egilimleri arasindaki etkilesimi
anlamada kritik bir role sahip oldugu degerlendirilmektedir. Psikolojik dayaniklilik,
bireylerin stres, zorluk ve belirsizlik karsisinda uyum saglayabilme, sorunlarla
kusatildiginda toparlanabilme ve hatta bu olumsuzluklarin Otesine gecgerek basariya

ulasabilme kapasitesi olarak tanimlanmaktadir (Luthans ve digerleri, 2010). Bu baglamda



85

psikolojik dayaniklilik, bireylerin sadece olumsuz kosullara direng gostermesini degil,
ayni zamanda bu kosullar1 gelisim firsatina dontistiirmesini de i¢ceren dinamik bir yap1
olarak degerlendirilmektedir. Yenilik¢i is davranisi, calisanlarin firsatlar1 fark etmeleri,
yeni fikirler gelistirmeleri, bu fikirler i¢in orgiit i¢erisinde destek olusturmalar1 ve son
asamada fikirleri uygulamaya doniistiirmeleri gibi birbirini takip eden siire¢lerden olusan
cok boyutlu bir yapiy1 ifade etmektedir (De Jong ve Den Hartog, 2010). Blasco-Giner ve
digerleri (2023) tarafindan yapilan sistematik literatiir taramasi, psikolojik kaynaklarin
yenilik¢i davranis lizerindeki etkisini inceleyerek, psikolojik dayanikliligin bu siirecte
merkezi bir rol oynadigini ortaya koymaktadir. Bu ¢ergevede psikolojik dayaniklilik,
calisanlarin yenilik¢i davraniglarini destekleyen temel bireysel faktorlerden biri olarak

one ¢ikmaktadir.

Psikolojik dayanikliligin yenilike¢i is davranisi tizerindeki etkisi, Kaynaklarin Korunmasi
Teorisi kapsaminda daha derinlemesine agiklanabilmektedir. Hobfoll (2002), bireylerin
sahip olduklar1 psikolojik kaynaklar1 elde etme, koruma ve artirma ydniinde giiglii bir
egilime sahip oldugunu belirtmektedir. Bu baglamda psikolojik dayaniklilik, bireylerin
stresli durumlarda tilkenmeden yenilikgi siireclere katilim gostermelerini saglayan hayati
bir kaynaktir. Avey ve digerleri (2010), psikolojik sermayenin ¢alisanlarin is davranislari
tizerindeki etkisini inceleyerek, psikolojik dayanikliligi da barindiran bu sermayenin
ekstra rol davranislari izerinde anlamli pozitif etkiler yarattigini ortaya koymustur. Ayrica
Avey ve digerleri (2011) tarafindan yapilan meta-analitik ¢calisma, psikolojik sermayenin
calisanlarin kurumsal vatandaslik gibi proaktif ve gelisim odakli davranislarini artirdigini
giiclii bulgularla desteklemektedir. Bu durum, calisanlarin yenilik siireclerinde
karsilastiklar1 ~ zorluklara ragmen siirdiiriilebilir  sekilde yenilik¢i davramiglar

sergilemelerine olanak tanimaktadir.

Yenilik¢i is davranisinin dogasi geregi belirsizlik, basarisizlik ihtimali ve risk igermesi,
psikolojik dayanikliligi bu siirecte daha da elzem hale getirmektedir. Psikolojik
dayaniklilig1 yiiksek bireyler, karsilastiklar1 stresorleri bir tehditten ziyade iistesinden
gelinecek birer firsat ve meydan okuma olarak degerlendirme egilimindedir (Hobfoll,
2002; Luthans ve digerleri, 2010). Bu durum, calisanlarin yenilik siireclerinde
karsilastiklar1 engellerde daha 1srarci ve ¢oziim odakli olmalarini saglamaktadir. Nitekim
Caniéls ve digerleri (2022) tarafindan yapilan boylamsal bir calisma, psikolojik

dayanikliligin bireylerdeki pozitif duygulari artirarak ¢alisanlarin yenilik¢i davraniglarini
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zaman i¢inde nedensel bir dinamikle pozitif yonde etkiledigini kanitlamaktadir. Son
olarak, Newman ve digerleri (2014) psikolojik sermayenin davranigsal ¢iktilar tizerindeki
etkisini inceledikleri c¢alismalarinda, bu tiir psikolojik kaynaklarin ¢alisanlarin
yaraticiligl, problem ¢6zme yetenekleri ve yenilik¢i performanslari agisindan temel bir
belirleyici oldugunu vurgulamaktadir. Tiim bu literatiir 15181nda psikolojik dayaniklilik,
calisanlarin yenilik siire¢lerinde karsilastiklari belirsizlikleri yonetmelerine ve fikirlerini
basariyla hayata gecirmelerine yardime1 olan en 6nemli bireysel kapasitelerden biri olarak

degerlendirilmektedir.

Psikolojik dayanikliligin yenilik¢i is davranist tizerindeki etkisi, bireylerin biligsel ve
duygusal siirecleri iizerinden de agiklanabilmektedir. Kaynaklarin Korunmasi Teorisine
gore bireyler, stresli durumlar karsisinda sahip olduklari psikolojik ve biligsel kaynaklari
koruma egilimindedir. Psikolojik dayaniklilig1 yiiksek bireyler, bu stresorler karsisinda
olumsuzluklara uyum saglayabilmekte ve psikolojik kaynaklarini daha etkin
kullanabilmektedir. Bu baglamda Avey ve digerleri (2010), psikolojik sermayenin
calisanlarin kurumsal vatandaslik gibi is davranislari iizerindeki etkilerini inceleyerek, bu
yapinin pozitif duygusal siireclerle yakindan iligkili oldugunu ortaya koymustur. Pozitif
duygular, bireylerin diisiince ve eylem repertuvarini genisleterek yaratict diisiinme ve
problem ¢dzme siireclerini dogrudan desteklemektedir. Benzer sekilde Blasco-Giner ve
digerleri (2023), psikolojik dayanikliligin olumsuz kosullarda adaptasyon saglama
kapasitesi sundugunu; biligsel esneklik gibi diger bireysel faktorlerle birlikte yenilikgi is
davranigina zemin hazirladigini belirtmektedir. Bu ¢ercevede psikolojik dayaniklilik,
yenilik¢i davraniglarin ortaya ¢ikmasini destekleyen hem biligsel hem de duygusal bir

kaynak olarak degerlendirilmektedir.

Psikolojik dayanikliligin yenilikei is davranisi lizerindeki etkisi, psikolojik sermayenin
onemli bilesenlerinden biri olan 6z yeterlilik kavramiyla birlikte degerlendirildiginde
daha kapsamli bicimde agiklanabilmektedir. Psikolojik dayaniklilik, bireyin zorluklar
karsisinda yeniden toparlanabilme ve uyum saglayabilme kapasitesini ifade ederken; 6z
yeterlilik, bireyin belirli bir gorevi basariyla yerine getirebilecegine iliskin kendi
yetkinligine duydugu inanci temsil etmektedir. Bu iki psikolojik kaynagin birlikte
giiclenmesi, calisanlarin yenilik¢i davraniglar sergileme olasilifint 6nemli Olgiide
artirmaktadir. Avey ve digerleri (2011) tarafindan gerceklestirilen meta-analiz ¢calismasi

da dayaniklilik ve 6z yeterlilik gibi psikolojik sermaye bilesenlerinin, ¢alisan performansi
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ile orglitsel agidan arzu edilen davraniglar {izerinde giiclii ve pozitif etkiler olusturdugunu
ortaya koymaktadir. Ayrica Newman ve digerleri (2014), psikolojik sermayenin bireylerin
is davranislar tizerindeki etkisinin 6zellikle yaraticilik, problem ¢6zme yetenekleri ve
yenilik¢i ¢iktilar agisindan son derece 6nemli oldugunu vurgulamaktadir. Bu baglamda
psikolojik dayaniklilik ve 6z yeterlilik, calisanlarin yenilik¢i fikirleri gelistirme ve
uygulama siireclerinde karsilastiklar1 engelleri agsmalarma yardimci olan ve eyleme

gecme motivasyonunu saglayan hayati psikolojik mekanizmalar olarak islev gormektedir.

Son olarak, psikolojik dayanikliligin yenilik¢i is davranisi lizerindeki etkisinin farkll
kiiltiirel ve sektorel baglamlarda da benzer sekilde isledigi goriillmektedir. Kaya ve Odaci
(2021) tarafindan gerceklestirilen Tiirkce uyarlama c¢aligsmasi, psikolojik dayaniklilik
yapisinin Tirk kiiltiirlinde de evrensel normlara uygun, gecerli ve giivenilir bir kavram
oldugunu; bireylerin stres ve depresyon diizeylerini azaltirken benlik saygilarini
artirdigin1 kanitlamaktadir. S6z konusu bu psikolojik iyi olus hali, ¢alisanlarin is
yerindeki yenilikei siireclere katilimi i¢in giiglii bir zemin hazirlamaktadir. Caniéls ve
digerleri (2022) ise Hollanda'da farkli sektorlerden calisanlarla gergeklestirdikleri iki
asamali boylamsal ¢aligmada, psikolojik dayanikliligin pozitif duygulart artirarak
yenilikgi is davranisi lizerinde zaman i¢ginde nedensel ve pozitif bir etki yarattigina gii¢lii
bulgular sunmaktadir. Ayrica Blasco-Giner ve digerleri (2023), yiiriittiikleri kapsaml
sistematik literatiir taramasinda, agirlikli olarak Bati dis1 toplumlarda yapilmis ¢ok sayida
arastirmay1 bir araya getirerek, psikolojik dayanikliligin yenilik¢i davranis tizerindeki
etkisinin genel baglamda her zaman pozitif ve anlamli oldugunu ortaya koymaktadir. Bu
bulgular, psikolojik dayanikliligin yalmizca belirli bir kiiltiire veya sektdre Ozgii
olmadigini, yenilik¢i is davranisini destekleyen evrensel bir bireysel kaynak oldugunu

gostermektedir.

Sonug olarak, psikolojik dayaniklilik ile yenilik¢i is davranisi arasinda giiclii, ¢ok boyutlu
ve kuramsal olarak temellendirilmis bir iliski bulunmaktadir. Psikolojik dayaniklilik,
calisanlarin belirsizlik ve basarisizlik ihtimaliyle basa ¢ikma kapasitelerini artirarak,
biligsel ve duygusal kaynaklarmi giiclendirerek ve gelisim odakli motivasyonlarini
koruyarak yenilik¢i davranislarin ortaya ¢ikmasini desteklemektedir. Literatiirde yer alan
giincel ve kiiltiirleraras1 ampirik bulgular, bu pozitif iligkinin farkli baglamlarda da tutarl
bir sekilde gecerli oldugunu gostermektedir. Bu teorik cerceve ve literatiir bulgular

dogrultusunda asagidaki hipotez gelistirilmistir:
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H2: Psikolojik dayaniklilik, ¢alisanlarin yenilikg¢i is davranisini pozitif yonde ve

anlamli olarak etkilemektedir.

1.4.3. Psikolojik Dayaniklihgin Diizenleyici Rolii

Girigimci liderlik degiskeni ile yenilikgi is davranisi arasindaki iliskinin diizeyi, yalnizca
liderin sergiledigi davranislarla agiklanmamakta; calisanlarin sahip olduklar1 bireysel
psikolojik kaynaklara gore de farklilik gosterebilmektedir. Bu noktada psikolojik
dayaniklilik, s6z konusu iliskinin giiciinii ve yoniinii etkileyebilecek dnemli bireysel
degiskenlerden biri olarak one ¢ikmaktadir. Renko ve digerleri (2015), girisimci liderligi
calisanlarin performansini girisimei firsatlarin fark edilmesi ve degerlendirilmesi
yoniinde sekillendiren, ayni zamanda yenilik¢i diisiinceyi destekleyen bir liderlik
yaklagimi olarak tanimlamaktadir. Ancak bu yenilik¢i siireclerin somut davranisa
dontigsmesi, ¢alisanlarin psikolojik kapasitesiyle yakindan iliskilidir. Newman ve digerleri
(2014), psikolojik sermayenin ¢alisan tutum ve davranislarini sekillendirmede belirleyici
bir rol oynadigimi1 vurgularken, Avey ve digerleri (2011) bu tiir psikolojik kaynaklarin
proaktif eylemler ve performans iizerinde dogrudan itici bir gii¢ oldugunu kanitlamistir.
Bu cercevede psikolojik dayaniklilik, girisimeci liderligin yarattigi etkinin calisan
davranisina yansimasini giiglendirebilecek veya zayiflatabilecek temel bir mekanizma

olarak konumlandirilmaktadir.

Psikolojik dayanikliligin bu diizenleyici rolli, Kaynaklarin Korunmasi1 Teorisi
cercevesinde oldukc¢a sistematik bir sekilde aciklanabilmektedir. Hobfoll (2002),
bireylerin sahip olduklar1 psikolojik kaynaklari koruma, elde tutma ve artirma egiliminde
olduklarini; bu kaynak havuzunun da stres altinda ya da zorlayici hedeflerde davranissal
ciktilar belirledigini ifade etmektedir. Bu baglamda girisimci liderlik, calisanlara yenilik
firsatlar1 sunan baglamsal bir dis kaynak olarak degerlendirilirken, psikolojik dayaniklilik
bu kaynagin ne Olciide etkin kullanilacagini belirleyen bireysel bir i¢ kaynak islevi
gormektedir. Avey ve digerleri (2010) psikolojik sermayenin calisanlarin ekstra rol

davraniglarin1 anlamli sekilde artirdigini ortaya koyarken, Canié€ls ve digerleri (2022)
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boylamsal bir yaklagimla, bireysel psikolojik dayanikliligin yenilik¢i davraniglart zaman
ekseninde giiclii bir bicimde yordadigini ve nedensel bir temel olusturdugunu
kanitlamistir. Ayrica Blasco-Giner ve digerleri (2023) literatiirii sistematik olarak
inceleyerek, bu tiir bireysel psikolojik kaynaklarin yalitilmis bir bi¢imde degil, liderlik
gibi baglamsal faktorlerle siirekli bir etkilesim iginde calisarak yenilik¢i davranisi

sekillendirdigini belirtmektedir.

Psikolojik dayanikliligin diizenleyici etkisi, c¢alisanlarin belirsizlik ve risk algilarini
yonetme kapasiteleri tizerinden de okunmalidir. Yenilik¢i is davranisi, dogasi geregi fayda
ve maliyetlerin dnceden kestirilemedigi, dolayisiyla basarisizlik olasiligi ve degisime
direng igeren zorlu bir siiregtir (de Jong ve den Hartog, 2010). Girisimci liderler bu siireci
tesvik edip firsat odakli bir iklim yaratsa da ¢alisanlarin bu tesviklere nasil bir eylemsel
tepki verecegi kendi psikolojik donanimlarina baglidir. Psikolojik dayaniklilig1 yiiksek
bireyler, karsilastiklart basarisizliklar1 veya olumsuz durumlari pes etme nedeni olarak
degil, kisisel gelisimleri i¢in bir 6grenme firsati ve girdi olarak degerlendirme
egilimindedir (Caniéls ve digerleri, 2022). Nitekim Li ve digerleri (2020), girisimci
liderligin yenilik¢i davranist destekleyen bir ortam olusturdugunu, ancak bu etkinin
psikolojik kapasitesi yiliksek olan calisanlarda ¢ok daha gii¢lii bir bi¢imde inovatif
davraniga doniistiiglinii kanitlamistir. Dolayisiyla psikolojik dayaniklilik, girisimcei
liderligin yenilik¢i is davranis1 lizerindeki potansiyel etkisini fiiliyata doken ve

giiclendiren kritik bir bireysel kosullayici olarak degerlendirilmektedir.

Bununla birlikte, psikolojik dayanikliligin diisiik oldugu durumlarda, girisimci liderligin
yenilik tesviklerinin beklenen diizeyde somut davranisa doniismemesi olasidir.
Kaynaklarin Korunmasi1 Teorisine gore kaynaklar1 yetersiz olan bireyler, risk ve
belirsizlik igeren durumlarda stresorlere kars1 daha savunmasiz kalmakta ve kaynak kaybi
sarmalina girerek bu tiir zorlayict davranmiglardan kaginma egilimi gosterebilmektedir.
Bununla birlikte, psikolojik dayanikliligin diisiik oldugu durumlarda, girisimci liderligin
yenilik¢i beklentileri ¢alisan iizerinde bir motivasyon unsurundan ziyade bir tehdit olarak
algilanabilmektedir. Girisimci liderler statiikoyu sarsarak statiiko dis1 eylemler talep
ettiginde, bu durum yogun bir biligsel ve duygusal kaynak tahsisi gerektirir. Kaynaklarin
Korunmasi Teorisi'ne gore, halihazirda psikolojik kaynaklar1 diisiik olan bireyler, liderin
bu yenilik¢i tesviklerini riskli ve belirsiz bularak mevcut kisitli enerjilerini kaybetme

korkusu yasarlar. Bu kaynak kaybi1 tehdidi karsisinda birey, savunmaya gecerek liderin
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yonlendirmelerine yanit vermemeyi ve statiikoda kalmay1 tercih eder. Dolayisiyla diisiik
dayaniklilik diizeyi, girisimci liderligin yenilik¢i is davranisi lizerindeki potansiyelini

bloke eden kisitlayici bir sinir kosulu islevi gérmektedir.

Nitekim Avey ve digerleri (2010), diisiik psikolojik kaynaklara sahip bireylerin orgiitsel
sinizm ve iiretim karsit1 davranislar sergileme egilimlerinin artabilecegini ve drgiite uyum
saglamakta zorlandiklarin1 belirtmektedir. Blasco-Giner ve digerleri (2023), psikolojik
sermaye diizeyinin yetersiz oldugu durumlarda g¢alisanlarin orgiitsel degisimlere uyum
saglama esnekliginin azaldigin1 ve yenilik¢i davranislarin siirekliliginin olumsuz
etkilendigini belirtmektedir. Bu dogrultuda diisiik psikolojik dayaniklilik diizeyinin,
girisimci liderlik yaklasimi ile yenilik¢i is davranisi arasindaki olumlu iliskinin giiclinii

azaltabilen sinirlayict bir unsur olarak degerlendirildigi goriilmektedir.

Psikolojik dayanikliligin s6z konusu diizenleyici rolii, bilissel ve duygusal mekanizmalar
tizerinden daha derinlemesine temellendirilebilmektedir. Biligsel boyutta, psikolojik
kaynaklar yiiksek bireylerin olumlu bir zihinsel yapiya sahip olmasi, onlarin diisiince-
eylem repertuvarlarini genisleterek alternatif ¢oziim yollar1 gelistirmelerine ve yaratici
stirecleri beslemelerine olanak tanimaktadir. Duygusal boyutta ise dayaniklilik
mekanizmas1 devreye girmektedir. Caniéls ve digerleri (2022) yaptiklar1 boylamsal
calismada, dayanikliligin yenilik¢i davranis tizerindeki etkisinde olumlu duygularin kritik
bir aktarict mekanizma oldugunu, dayanikli bireylerin zorluklar karsisinda dahi olumlu
duygular ireterek gilivenli bir iklim algist gelistirdiklerini ve bunun da fikir
tiretme/uygulama siireclerini dogrudan tetikledigini ortaya koymustur. Bu durum,
girisimci liderligin tesvik ettigi yenilik¢i davraniglarin ¢ok daha etkin bir sekilde ortaya
cikmasint saglamaktadir. Dolayisiyla psikolojik dayaniklilik, liderlikten gelen dissal
tesvikleri, iceride biligsel esneklik ve olumlu duygular araciligiyla isleyerek yenilik¢i

davraniga doniistiiren kilit bir diizenleyicidir.

Genel olarak degerlendirildiginde psikolojik dayanikliligin, girisimci liderlik ile yenilik¢i
is davranis1 arasindaki iliskinin hangi diizeyde ve ne yonde ortaya cikacagini
etkileyebilecek Onemli bir diizenleyici degisken olarak One ¢iktig1 goriilmektedir.
Psikolojik dayaniklilig1 yiiksek ¢alisanlarin, girisimei liderligin sundugu firsatlar1 daha
etkin kullanarak yenilik¢i eylemlere yonelme egilimi gostermesi beklenirken; diisiik

dayanikliliga sahip calisanlarin bu siirecte belirsizlikten kaginarak daha smirh tepki
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verecegi ongoriilmektedir. Mevcut literatiir, psikolojik dayanikliligin yenilik¢i davranis
tizerindeki dogrudan etkisini desteklemekle birlikte, spesifik olarak girisimci liderlik ile
yenilik¢i davranig arasindaki mekanizmada iistlendigi diizenleyici role iliskin ampirik
bulgularin heniiz sinirli oldugunu gostermektedir. Bu nedenle s6z konusu etkilesimsel
iligkinin ampirik olarak test edilmesi literatiire 6nemli bir katki saglayacaktir. Bu

dogrultuda asagidaki hipotez gelistirilmistir:

H3: Calisanlarin psikolojik dayaniklilik diizeyi, girisimci liderlik ile yenilikgi is
davranis1 arasindaki iligskide diizenleyici bir rol oynamaktadir; dyle ki, psikolojik
dayaniklilik diizeyi yliksek olan calisanlarda girisimci liderligin yenilik¢i is davranisi

tizerindeki etkisi daha giicliidiir.

Sekil 1.
Arastirma Modeli

Psikolojik Dayaniklilik

Girigimci Liderlik - Yenilikgi Is Davranisi
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2. BOLUM
ALAN ARASTIRMASI

Bu boliimde temel bagliklar olarak yontem, bulgu ve tartigma kisimlari ele alinmaktadir.
Yontem kisminda arastirmacilarin demografik 6zellikleri, ¢alismada kullanilan 6lgme
araclar1 ve elde edilen wverilerin analizinde yararlanilan istatistiksel yontemler
aciklanmaktadir. Bulgular boliimiinde, arastirma kapsaminda belirlenen hipotezlerin
testlere tabii tutulmasi amaciyla gergeklestirilen analizlerden elde edilen sonuglara yer
verilmektedir. Tartisma boliimiinde ise ulasilan bulgular ilgili literatiir dogrultusunda
degerlendirilmekte, arastirmanin genel sonuclari yorumlanmakta ve ¢esitli ¢ikarimlar

ortaya konulmaktadir.

2.1.YONTEM

Ik kisim olan yéntem béliimiinde ¢alismaya géniillii katilim gosteren kisilerin ayirt edici
demografik Ozellikleri, bu verileri elde ederken kullanilan toplama araglar1 ve
uygulanmasi planlama kapsami dahilinde olan analiz asamalari ele alinacaktir. Kuramsal

perspektifle desteklenen hipotez analiz bulgular1 bu kisimda paylasilacaktir.

2.1.1. Katilimecilar

Aragtirmanin ¢aligma evrenini, Tlrkiye’de farkli sektorlerdeki kamu ve 6zel kurumlarda
gorev yapan beyaz yakali calisanlar olusturmaktadir. Beyaz yakali ¢alisanlarin 6rgiitlerin
yonetsel ve biligsel siire¢lerinde aktif rol iistlenmeleri, girisimci liderlik, yenilik¢i is
davranig1 ve psikolojik dayaniklilik gibi degigkenlerin incelenmesi agisindan bu grubu
uygun bir 6rneklem haline getirmektedir. Arastirmada 6rneklem belirlenirken ise nicel
calismalarda yaygin olarak kullanilan ve zaman ile maliyet agisindan uygulama kolaylig1
saglayan kolayda ornekleme yonteminden yararlanilmistir. Veri toplama siireci, ¢evrim
ici anket platformlar: araciliiyla yiiriitiilmiis olup, anket formunun baglanti linki ¢esitli

sosyal medya araglari, profesyonel is aglar1 ve e-posta yoluyla katilimcilara ulastirilmstar.
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Arastirmaya katilim siireci tamamen goOniilliiliik esasina gore yiiriitiilmis; anket
formunun giris kisminda katilimcilara arastirmanin amaci hakkinda bilgilendirme
yapilmistir. Ayrica elde edilen verilerin bilimsel etik ve gizlilik ilkeleri dogrultusunda
anonim bicimde degerlendirilecegi ve katilimcilardan kimliklerini ortaya ¢ikarabilecek
herhangi bir kisisel bilginin talep edilmedigi agikca ifade edilmistir. Arastirmanin veri
toplama siirecine baglanmadan &nce Hacettepe Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler
Aragtirma Etik Kuruluna bagvurularak gerekli izinler alinmistir. Calismanin etik ilkelere
uygunlugu, ilgili kurulun 10 Mart 2026 tarihli ve 2026/05 toplanti sayili karari ile
onaylanmaistir.

Veri toplama siirecinin tamamlanmasiyla birlikte, anket formunu yanitlayan toplam 423
katilimciya ait veri sisteme aktarilmistir. Bununla birlikte olusan ilk veri setinin herhangi
bir 6n islem yapilmaksizin filtresiz sekilde analiz asamalarina dahil edilmesinin,
parametrik analizlerin temel varsayimlarini ihlal etme ve ortaya g¢ikacak bulgularin
giivenilirligini olumsuz etkileme riski tagidig1 degerlendirilmistir. Bu nedenle veri seti,
analiz asamasina gecilmeden Once ayrintili bir kontrol, ayiklama ve veri temizleme
siirecinden gegirilmistir. Ilk asamada, 6rneklem kriterlerine uygunluk denetlenmis;
arastirmanin hedef kitlesini yalnizca beyaz yakali ¢alisanlar olusturdugu icin, anket
formunu doldurdugu tespit edilen 18 mavi yakali calisana ait veriler analiz dis1
birakilmistir. Buna ek olarak, anketin girisinde yer alan goniillii katilim onayini1 vermeyen
1 katilimcinin verisi de setten ¢ikarilmistir.

Arastirma verilerinin analize uygunlugunu degerlendirmek amaciyla gerceklestirilen veri
temizleme siirecinde, ¢ok degiskenli aykir1 deger analizi de uygulanmistir. Tabachnick ve
Fidell’e (2013) gore, veri setindeki genel Oriintiiden belirgin bicimde ayrisan aykiri
gozlemler, istatistiksel analiz sonuglarinin yoniinii ve giiclinii etkileyerek bulgularin
giivenilirligini azaltabilmektedir. Bu nedenle aragtirma kapsaminda, ¢cok degiskenli aykir
degerlerin belirlenebilmesi amaciyla Mahalanobis uzaklik degerleri hesaplanmustir.
Yapilan incelemeler sonucunda, o6rneklem biiyiikligii dikkate alinarak belirlenen kritik
Ki-kare (y*) tablo degerinin iizerinde kalan ve analiz sonuglarint bozma potansiyeli
tasidig1 degerlendirilen 18 katilimciya ait veri setten ¢ikarilmistir. Veri temizleme ve
ayiklama iglemlerinin tamamlanmasinin ardindan, arastirmanin istatistiksel analizlerine

386 katilimcidan elde edilen verilerle devam edilmistir.
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Tablo 2.
Katilimcilarin Demografik Bilgileri
Say1 Orani (%)
Cinsiyet
Kadin 173 44.8
Erkek 213 55.2
Egitim Durumu
Lise 9 2.3
On Lisans 12 3.1
Lisans 218 56.5
Yiiksek Lisans 118 30.6
Doktora 29 7.5
Kurum Tiirli
Kamu Kurumu 98 254
Ozel Kurum 288 74.6
Pozisyon
Uzman/Miihendis 281 72.8
Y Onetici 105 27.2
Kurum Caligma Siiresi
0-2 Y1l 113 29.3
3-5Y1 127 32.9
6-8 Yil 55 14.2
9-11 Y1l 24 6.2
12-14 Y1l 10 2.6
15 Yil ve Uzeri 57 14.8
Toplam Caligma Siiresi
0-2 Y1l 45 11.7
3-5Y1l 83 21.5
6-8 Y1l 67 17.4
9-11 Y1l 52 13.5
12-14 Y1l 28 7.3
15 Y1l ve Uzeri 111 28.8
Yasamin Cogunlugunun Gegtigi Yer
Koy/Kasaba 9 2.3
Sehir 117 30.3
Biiyiiksehir 260 67.4
Tablo 3.
Yas Bilgileri
Sayi Orani (%)
Yas
19-25 Yas 36 9.3
26-35 Yas 200 51.8
36-45 Yas 82 21.2
46-55 Yas 50 13
56 Yas ve Uzeri 18 4.7
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Arastirmaya dahil edilen 386 beyaz yakali ¢alisanin demografik profilleri ayrintili olarak
incelendiginde; katilimcilarin %55.2°sini erkek (n = 213), %44.8’ini ise kadin (n = 173)
calisanlarin olusturdugu goriilmektedir. Katilimcilarin yas dagilimlar incelendiginde,
orneklemin 19 ile 64 yas arasinda degisen genis bir yas araligma sahip oldugu
goriilmiistiir. Yas degiskenine iligkin tanimlayici istatistikler degerlendirildiginde ise
katilimcilarin yas ortalamasinin 35.69, standart sapmasinin ise 9.55 oldugu belirlenmistir.
Elde edilen bu bulgu, arastirma 6rnekleminin biiyiik 6l¢iide geng ve orta yetiskinlik
doneminde bulunan beyaz yakal1 ¢calisanlardan olusan dinamik bir yapiya sahip oldugunu
gostermektedir.

Katilimecilarin ~ egitim  diizeylerine iliskin dagilimlar incelendiginde, arastirma
ornekleminin beyaz yakali ¢alisan profilinin 6zellikleriyle uyumlu bi¢imde yiiksek bir
egitim seviyesine sahip oldugu goriilmektedir. Katilimeilarin 6nemli bir boliimiinii lisans
mezunlari olustururken (%56.5, n = 218), bu grubu yliksek lisans (%30.6, n = 118) ve
doktora (%7.5, n = 29) mezunlari izlemektedir. Buna karsilik, 6n lisans (%3.1,n=12) ve
lise (%2.3, n = 9) diizeyinde egitime sahip katilimcilarin 6rneklem igerisindeki oraninin
gorece diisiik oldugu dikkat cekmektedir. istihdam edildikleri kurum tiirleri baglaminda
yapilan incelemede, katilimcilarin biiyiik bir cogunlugunun rekabetgi piyasa kosullarinda
faaliyet gosteren 6zel sektorde (%74.6, n = 288) gorev aldigi, geriye kalan %25.4'lik (n
= 98) kesimin ise kamu kurumlarinda calistig1 saptanmistir. Benzer sekilde organizasyon
i¢indeki hiyerarsik pozisyonlar: ele alindiginda, ¢alisanlarin %72.8’inin (n = 281) uzman
veya mithendis gibi operasyonel/fonksiyonel kadrolarda, %27.2’sinin (n = 105) ise karar
alma stireglerinde etkin rol oynayan ydnetici pozisyonlarinda bulundugu tespit edilmistir.
Katilimcilarin mesleki deneyimleri, mevcut kurumlarinda gorev yaptiklari siire ile toplam
caligma yasamina sahip olduklar1 deneyim dikkate alinarak iki ayr1 boyut ¢ergevesinde
degerlendirilmistir. ~ Katilmcilarin ~ mevcut  kurumlarindaki  calisma  siireleri
incelendiginde; ilk siray1 %32.9 (n = 127) ile 3-5 yil aras1 ¢alisanlar alirken, onu %29.3
(n=113) ile 0-2 y11, %14.8 (n = 57) ile 15 y1l ve tizeri, %14.2 (n = 55) ile 6-8 yil, %6.2
(n=24)ile 9-11 y1l ve son olarak %2.6 (n = 10) ile 12-14 y1l aras1 ¢alisanlar izlemektedir.
Ote yandan, bireylerin tiim kariyerlerini kapsayan toplam mesleki deneyim siireleri
degerlendirildiginde tablonun farklilastigi goriilmektedir. Toplam c¢alisma siiresi
baglaminda katilimcilarin %28.8'inin (n=111) 15 y1l ve tizeri koklii bir mesleki tecriibeye

sahip oldugu saptanmis olup; bu grubu sirastyla 3-5 y1l (%21.5, n = 83), 6-8 y1l (%17.4,
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n = 67), 9-11 yil (%13.5, n = 52), 0-2 y1l (%11.7, n = 45) ve 12-14 y1il (%7.3, n = 28)
deneyime sahip c¢alisanlar takip etmektedir. Elde edilen bulgular, katilimecilarin is
yasaminda 6nemli Ol¢lide deneyim sahibi olduklarini, bununla birlikte kurumlar arasi
hareketliligin de dikkat c¢ekici diizeyde oldugunu gostermektedir. Katilimcilarin
sosyokiiltiirel 6zelliklerini daha kapsamli degerlendirebilmek amaciyla, yasamlarinin
major boliimiinii gegirdikleri lokasyonlar1 da incelenmistir. Bulgular, katilimeilarin biiyiik
cogunlugunun biiyliksehirlerde yasadigini (%67.4, n = 260), bunu sehir merkezlerinde
yasayan katilimcilarin takip ettigini (%30.3, n = 117) ortaya koymaktadir. Koy veya
kasaba gibi daha kii¢iik yerlesim birimlerinde yagayan katilimcilarin oraninin ise oldukga
diisiik diizeyde kaldigi belirlenmistir (%2.3, n = 9). Bu dagilimin, beyaz yakal1 ¢alisan
niifusunun agirlikli olarak metropol ve biiyiik sehirlerde yogunlagmasiyla uyumlu oldugu

degerlendirilmektedir.

2.1.2. Kullanilan Olcekler

Bu tez calismasinda, arastirma modelinde yer alan temel degiskenlerin 6l¢iilebilmesi,
olusturulan hipotezlerin test edilmesi ve katilimci profilinin ortaya konulabilmesi
amaciyla veri toplama aracit olarak yapilandirilmis cevrim i¢i anket formundan
yararlanilmistir. Anket formu, igerik bakimindan birbirini tamamlayan bes ayr1 boliimden
olusacak sekilde diizenlenmistir. Formun ilk kisminda ise katilimcilara aragtirmanin
amaci, goniilliilik esaslar1 ve gizlilige iliskin agiklamalarin yer aldigi Goniilli Katilim
Formu sunulmustur. Aragtirmaya katilim onayimi veren katilimcilar i¢in anketin ikinci
boliimiinde demografik verileri toplamaya yonelik sorular yer almaktadir. Anketin takip
eden tli¢lincii, dordiincii ve besinci boliimleri ise sirasiyla aragtirmanin temel degiskenleri
olan girisimci liderlik, yenilik¢i is davranis1 ve psikolojik dayaniklilik kavramlarini
Ol¢meyi hedefleyen, ulusal ve uluslararasi yazinda gegerlilik ile giivenilirlikleri
kanitlanmis Olgeklerden olugmaktadir. Arastirma kapsaminda yararlanilan veri toplama
araclarina, demografik degiskenlere ve kullanilan 6lc¢eklerin psikometrik 6zelliklerine

iligkin agiklamalar, agagida ilgili alt basliklar ¢ercevesinde detaylica ele alinmaktadir.
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2.1.2.1.Demografik Veriler

Katilimci profilinin genel 6zelliklerini ortaya koyabilmek ve arastirma evrenini temsil
eden Orneklemin sosyodemografik yapisimi istatistiksel acgidan tanimlayabilmek
amaciyla, anket formunun ikinci bélimiinde Demografik Veriler kismina yer verilmistir.
Bu boliimde kullanilan sorular hazirlanirken, literatiirde benzer 6rneklemler lizerinde
ylriitiilen arastirmalarin metodolojik yapilar1 incelenmis ve beyaz yakali galisanlara
yonelik toplam sekiz demografik soru arastirmaci tarafindan olusturulmustur.

S6z konusu sorular araciligiyla katilimeilarin cinsiyetleri, agik uglu olarak belirtmeleri
istenen yaslari, egitim durumlari, istihdam edildikleri kurumun tiirii (kamu veya 06zel
sektor), kurum igerisindeki mevcut pozisyonlari (uzman/miithendis veya yonetici),
halihazirda ¢alistiklar1 kurumdaki hizmet siireleri, toplam mesleki deneyim siireleri ve
yasamlarinin biiyiik bir ¢cogunlugunu gegirdikleri yerlesim yerleri (biiyiiksehir, sehir,
kdy/kasaba) tespit edilmistir. Demografik bilgi formunda yer alan sorular hazirlanirken,
katilimcilarin anonimliklerinin korunmasina ve kimliklerini agiga ¢ikarabilecek herhangi
bir kisisel verinin toplanmamasina 6zellikle dikkat edilmistir. Bu boliim araciligiyla elde
edilen veriler ise arastirmanin sonraki asamalarinda gerceklestirilecek farklilik ve
korelasyon analizlerinde kullanilmak iizere veri setine bagimsiz degiskenler olarak

eklenmistir.

2.1.2.2.Girisimci Liderlik Olgegi

Aragtirma kapsaminda, yoneticilerin girisimci yonelimlerinin ¢alisan algilari tizerinden
Olciilebilmesi amaciyla Renko ve digerleri (2015) tarafindan gelistirilen Girisimci
Liderlik Olgegi (Entrepreneurial Leadership Scale - ENTRELEAD) kullanilmustir. Olgek;
liderlerin firsatlar1 fark etme, yenilik¢i diislinceyi destekleme ve c¢alisanlar1 girisimci
davraniglara yonlendirme bi¢imindeki tutum ve davraniglarimi degerlendirmeye
odaklanmakta olup tek boyutlu bir yapiya sahiptir. Olgegin Tiirkge uyarlama calismalari
ile gecerlilik ve giivenilirlik analizleri Bekmezci ve digerleri (2021) tarafindan
gerceklestirilmisti.  Bu  arastirmada Olgegin  kullanilabilmesi amaciyla ilgili

arastirmacilarla e-posta aracilifiyla iletisime ge¢ilmis, calismanin kapsamina iligkin
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bilgilendirme yapilmis ve gerekli etik ile yasal kullanim izinleri alinmistir. Bu dogrultuda
Ol¢egin arastirmada kullanilmasinda etik veya bilimsel ilkeler baglaminda herhangi bir
sorun bulunmamaktadir.

Bu arastirmada, 6l¢egin Tiirk¢e uyarlama caligmasi sonucunda literatiire kazandirilan ve
liderlerin yenilik¢iligi tesvik eden girisimci davraniglarini dlgmeye yonelik hazirlanan 8
maddelik  formundan yararlamlmistir.  Olgek maddelerine iliskin  katilimci
degerlendirmeleri, 1 (Kesinlikle Katilmiyorum) ile 5 (Kesinlikle Katiltyorum) arasinda
dikkate alinan 5°1i Likert tipi 6lgek araciligiyla toplanmistir. Olgekten elde edilen yiiksek
puanlar, c¢alisanlarin yoneticilerini daha yiiksek diizeyde girisimci 6zelliklere sahip
bireyler olarak algiladiklarina isaret etmektedir. Olcek igerisinde, analiz siirecinde veri
yonelimini degistirebilecek veya veri kaybina neden olabilecek ters kodlanmis herhangi
bir maddeye yer verilmemistir. Katilimecilara yoneltilen 6lcek ifadeleri arasinda; “Cogu
zaman sattigimiz tiriin/hizmet icin radikal iyilestirme fikirleri ileri siirer.” ve “Isin mevcut
vapilis sekline meydan okumami ister.” gibi maddeler bulunmaktadir. Bekmezci ve
digerleri (2021) tarafindan gerceklestirilen Tiirkce uyarlama caligmasinda Olcegin
Cronbach’s Alpha i¢ tutarlilik katsayisi .923 olarak raporlanmistir. Bu tez caligsmasi
kapsaminda 386 beyaz yakali calisandan elde edilen veriler iizerinden yapilan giivenilirlik
analizinde de Girisimci Liderlik Olgegi’nin Cronbach’s Alpha katsayisinin .923 oldugu

belirlenmis ve 6l¢egin mevcut 6rneklem i¢in yliksek diizeyde giivenilirlige sahip oldugu

dogrulanmustir.

Tablo 4.

Girisimci Liderlik Olcegi Cronbach’s Alpha Katsayilar
Girisimci Liderlik Renko ve digerleri (2015) Bekmezci ve digerleri (2021)
(o) .90-.93 92

2.1.2.3.Yenilik¢i Is Davranisi Olgegi

Calisanlarin orglitsel siireglerde yeni fikirler iiretme, bu fikirleri savunma ve hayata
gecirme egilimlerini kapsamli bir sekilde belirlemek amaciyla, De Jong ve Den Hartog
(2010) tarafindan gelistirilen Yenilik¢i Is Davranist Olgegi kullanilmustir. Orijinal formu
Ingilizce olan bu dlgek, yenilikgi is davranisini bir siirec olarak ele almakta ve bu siireci
aragtirma, fikir iiretme, fikri destekleme ve uygulama olmak iizere dort temel boyut

cercevesinde agiklamaktadir. Olgegin Tiirkceye uyarlanmasi, gecerlilik ve giivenilirlik
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calismalar1 Cimen ve Yiicel (2017) tarafindan gergeklestirilmis olup, bu arastirmada s6z
konusu Tiirkge form kullanilmigtir. Arastirma etigi ilkeleri geregince, soz konusu dlgegin
bu tez calismasinda kullanilabilmesi adina 6lgek gelistiricileri ve Tiirk¢e uyarlamasini
literatiire kazandiran yazarlarla e-posta tizerinden iletisim kurularak resmi kullanim
izinleri alinmistir. Dolayisiyla 6l¢egin veri toplama siirecinde kullanilmasinda etik agidan
hicbir engel veya ihlal s6z konusu degildir.

Toplam 10 ifadeden olusan bu 6l¢iim aracinda katilimcilardan, maddelerde belirtilen
davraniglar1 ne siklikla sergilediklerini 1 (Hig) ile 5 (Her zaman) arasinda derecelendirilen
5°1i Likert tipi skala iizerinden degerlendirmeleri istenmistir. Olgekte tersine puanlanan
herhangi bir madde yer almamaktadir. Calisanlarin kendi yenilik¢i eylemlerini
degerlendirdigi 6l¢ek kapsaminda, "Kurumdaki siireclerin nasil gelistirilecegi hakkinda
kafa yorarlar." ve "Islerini yaparken kullanabilecekleri yeni calisma yéntemleri,
teknikleri ve araglart i¢in arastirma yaparlar.” gibi ifadelere yer verilmistir. Cimen ve
Yiicel (2017) tarafindan gergeklestirilen Tiirk¢e uyarlama ¢aligmasinda 6lgegin biitiiniine
yonelik hesaplanan Cronbach’s Alpha i¢ tutarlilik katsayis1 .93 olarak tespit edilmistir.
Mevcut arastirmanin veri seti ile yapilan giivenilirlik analizinde ise Yenilik¢i Is Davranis
Olgegi'nin Cronbach’s Alpha i¢ tutarhilik katsayis1 .954 olarak bulunmus olup, dl¢iim
aracinin arastirmada kullanilmak iizere miikemmel diizeyde bir i¢ tutarlilia ve
giivenilirlige sahip oldugu kanitlanmistir.

Tablo 5.

Yenilik¢i Is Davramist Olgegi Cronbach’s Alpha Katsayilar
Yenilikci Is Davranisi  De Jong ve Den Hartog (2010) Cimen ve Yiicel (2017)

(o) 93
Fikir Uretme .90 .61
Arastirma .88 .82
Destekleme .95 .90
Uygulama 93 .89

2.1.2.4.Psikolojik Dayaniklilik Olgegi

Beyaz yakali calisanlarin is yasaminda karsilagtiklar1 stres, baski, belirsizlik ve zorlu
kosullar karsisinda islevselliklerini siirdiirebilme, degisen kosullara uyum saglayabilme

ve olumsuz deneyimlerden sonra yeniden denge kurabilme kapasitelerini dlgmek
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amactyla, Connor ve Davidson (2003) tarafindan gelistirilen Connor-Davidson Psikolojik
Saglamlik Olgegi’nin kisa formu olan CD-RISC-10 kullanilmistir. Olgegin 10 maddelik
kisa ve tek boyutlu yapisi, Campbell-Sills ve Stein (2007) tarafindan gergeklestirilen
psikometrik analizler sonucunda gelistirilmis ve dogrulanmistir. Bireyin baski altinda
hedefe odaklanabilme, giicliikler karsisinda dayaniklilik gdsterebilme ve olumsuz
yasantilardan sonra toparlanabilme kapasitesini degerlendirmeyi amaglayan olgek,
psikolojik dayaniklilig1 biitiinciil bir yap:1 cergevesinde ele almaktadir. Olgegin 10
maddelik kisa formunun Tiirk 6rneklemindeki gegerlilik, giivenilirlik ve uyarlama
analizleri Kaya ve Odaci (2021) tarafindan yiiriitiilmiistiir. Olgegin mevcut arastirma
modeline entegre edilebilmesi ve veri toplama siirecinde kullanilabilmesi i¢in, arastirma
etigi standartlarina uygun olarak ilgili akademisyenlerle e-posta yoluyla yazigmalar
yapilmis ve gerekli Olgek kullanim izinleri eksiksiz bir bicimde saglanmistir. Bu
cergevede Olgegin kullanimina dair etik ve bilimsel ilkeler dogrultusunda herhangi bir
sorun bulunmadigi teyit edilmistir.

Kaya ve Odaci (2021) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan orijinal formunda katilimci
degerlendirmeleri 0 (Hi¢ dogru degil) ile 4 (Neredeyse her zaman dogru) arasinda
puanlanmaktadir. Ancak bu arastirma kapsaminda; veri setindeki diger 6l¢iim araglariyla
Olciimsel bir biitiinliikk saglamak ve istatistiksel analizlerdeki puan hesaplamalarin
yakinsamak amaciyla, ilgili 6l¢egin puanlama sistemi 1 (Hi¢ dogru degil) ile 5 (Neredeyse
her zaman dogru) arasinda degisen 5°li Likert tipine doniistiiriilerek uygulanmistir. Tiim
veri setine uygulanan bu dogrusal doniisiim islemi, verilerin temel varyans ve dagilim
ozelliklerini degistirmeksizin, aragtirmadaki tiim degiskenlerin 1 ile 5 arasinda standart
bir birim iizerinden analiz edilmesini ve yorumlanmasint miimkiin kilmigtir. Arastirma
modeline dahil edilen bu oOlgekte, katilimcilarin ifadeleri okurken kafa karisikligi
yasamamas1t ve veri setinin saglikli kalmasi adina avantaj saglayan, ters yonde
kodlanmasi gereken hi¢cbir madde bulunmamasi 6nemli bir avantaj saglamaktadir.
Olgekten alman toplam puanin yiiksekligi, ¢alisanin psikolojik dayaniklilik diizeyinin o
derece yiiksek olduguna isaret etmektedir. Olgek kapsaminda katilimcilara yoneltilen
maddelere 6rnek olarak; "Degisiklikler karsisinda wyum saglayabilirim." ve "Stresle
miicadele etmek durumunda kalmak, beni daha da gii¢lendirebilir." ifadeleri
gosterilebilir. Kaya ve Odaci (2021) tarafindan gerceklestirilen uyarlama ¢alismasinda,

Olcegin Cronbach’s Alpha i¢ tutarlilik katsayisi .81 olarak raporlanmistir. Gergeklestirilen
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bu c¢alisma kapsaminda mevcut veri seti iizerinden yapilan giivenilirlik analizinde ise
Psikolojik Dayaniklilik Olgegi'nin Cronbach’s Alpha i¢ tutarlilik katsayis1 .855 olarak
hesaplanmis ve 6l¢egin bu 6rneklem grubu iizerinde de yiiksek diizeyde gilivenilir ve

tutarl1 bir 6l¢iim sagladig teyit edilmistir.

Tablo 6.

Psikolojik Dayaniklilik Olgcegi Cronbach s Alpha Katsayilar
Psikolojik Dayaniklilik Campbell-Sills ve Stein (2007) Kaya ve Odaci (2021)
(o) .85 .81

2.1.3. Arastirmada Kullanilan Analizler

Bu baglik altinda, mevcut ¢aligma kapsaminda uygulanan anket ¢calismasindan elde edilen
veri setinin istatistiksel analizlere hazir hale getirilmesi siirecinde izlenecek adimlarin ve
arastirmanin temel hipotezlerini test etmek amaciyla kullanilacak istatistiksel analiz
yontemlerinin  teorik  ¢ergevesinin  incelenmesi  hedeflenmektedir.  Verilerin
cozlimlenmesinde ve temel analizlerin yiiriitiilmesinde SPSS ve AMOS istatistik paket
programlarindan yararlanilmas1 planlanmistir. Hipotez testlerinde ise regresyon
analizlerine ek olarak Hayes (2018) tarafindan literatiire kazandirilan PROCESS Macro

eklentisinin kullanilmasi uygun goriilmustiir.

2.1.3.1.Veri Setinin Kontrolii ve Analize Hazirlanmasi

Istatistiksel analizler gergeklestirilmeden &nce, sorunsuz ve saglikli bir veri kiimesi elde
edilmesi amaciyla Tabachnick ve Fidell (2013) tarafindan Onerilen sistematik veri

temizleme adimlarinin uygulanmasi planlanmstir.
Birinci Asama: Veri Setinin Dogrulugu
Tabachnick ve Fidell’in (2013) Onerileri dogrultusunda, analiz siirecinde gilivenilir ve

hatasiz bir veri seti elde edilebilmesi amaciyla oncelikle veri seti ayrintili bicimde

incelenmistir. Bu kapsamda ilk olarak, veri girislerinde herhangi bir hatali kodlama ya da
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eksik igslem bulunup bulunmadigi kontrol edilmistir. Ardindan aragtirmada yer alan
degiskenlere iligkin minimum ve maksimum degerler ile ortalama ve standart sapma
istatistikleri degerlendirilmistir. Inceleme siirecinde, herhangi bir degiskene ait standart
sapma degerinin ortalama degerden yiiksek olmasi durumunda ilgili verilerin yeniden
gozden gegirilmesi ve gerekli diizeltmelerin yapilmasi planlanmigtir. Ayrica, veri setinde
olas1 tek degiskenli aykir1 degerlerin belirlenebilmesi amaciyla hem madde diizeyinde
hem de degisken bazinda standartlastirilmis z degerleri hesaplanmis ve kabul edilen sinir

degerlerin disinda kalan goézlemler incelenmistir.

Ikinci Asama: Eksik Veri Analizi

Veri seti analizlere dahil edilmeden once, veri kiimesi igerisinde eksik veri bulunup
bulunmadig ayrintili bigimde incelenmistir. Eksik veri tespit edilmesi durumunda ise s6z
konusu eksikliklerin rastlantisal nitelikte olup olmadigi degerlendirilmis, baska bir
ifadeyle verilerin tesadiif mii yoksa sistematik bir bi¢imde mi eksik birakildig1 analiz
edilmistir. Bununla birlikte, eksik veri oraninin toplam veri seti icerisindeki diizeyi
belirlenerek bu oranin %5 esik degerinin altinda ya da {izerinde olup olmadig1 kontrol
edilmis ve elde edilen sonucglar dogrultusunda uygun veri isleme yontemlerinin

uygulanmasi planlanmistir.

Ucgiincii Asama: Normallik Testi

Tabachnick ve Fidell’e (2013) gore, veri setinin normal dagilim varsayimini saglayip
saglamadiginin degerlendirilebilmesi amaciyla soru ve degisken bazinda 6nce ¢arpiklik
degeri ardindan basiklik degerinin incelenmesi gerekmektedir. {lgili yazarlara gore soz
konusu degerlerin —3 ile +3 araliginda yer almasi, verilerin normal dagilim gosterdigine
isaret etmektedir. Bu dogrultuda arastirma kapsaminda, 6lgeklerde yer alan her bir madde
ile bu maddeler lizerinden hesaplanan 6lgek puanlarma iliskin ¢arpiklik ve basiklik

degerleri analiz edilerek verilerin normal dagilim 6zellikleri degerlendirilmistir.
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Dordiincii Asama: Cok Degiskenli Aykiri Degerler

Tabachnick ve Fidell (2013), aykir1 degerleri veri setindeki genel Oriintiiden belirgin
bigimde ayrisan gozlemler olarak tanimlamakta ve bu tiir degerlerin istatistiksel analiz
sonuglarint O6nemli Ol¢lide etkileyerek bulgularin giivenilirligini azaltabilecegini
belirtmektedir. Bu dogrultuda, aragtirma kapsaminda veri setinde ¢ok degiskenli aykiri
degerlerin belirlenebilmesi amaciyla Mahalanobis uzaklik degerleri hesaplanmistir.
Hesaplanan degerler, 6rneklem biiytikligli dikkate alinarak belirlenen kritik Ki-kare (y?)
tablo degeri ile karsilagtirilmis ve bu esik degerin tizerinde kalan gozlemlerin veri seti

igerisinde aykir1 deger olusturup olusturmadigi degerlendirilmistir.

2.1.3.2.Faktor Analizi

Veri setinin temizlenmesi ve analize hazir hale getirilmesinin ardindan, arastirmada
kullanilan Girisimci Liderlik, Yenilik¢i Is Davramisi ve Psikolojik Dayaniklilik
Olceklerinin yapr gegerliligini test etmek amaciyla faktor analizlerine basvurulmasi
planlanmistir. Mevcut arastirmada kullanilan Olgeklerin daha 6nceden gelistirilmis,
Tirk¢eye uyarlanmis ve faktor yapilan literatiirde kanitlanmig 6l¢lim araclari olmasi
sebebiyle; kesfedici faktdr analizi yerine direkt olarak dogrulayicit faktor analizi
kullan1lmas1 metodolojik olarak uygun goriilmistiir (Tabachnick ve Fidell, 2013).

AMOS paket programi araciligiyla yiiriitiilecek olan dogrulayict faktor analizlerinde,
Olctim modellerinin toplanan veri seti ile uyumunu degerlendirmek amaciyla literatiirde
yaygin olarak kabul géren uyum iyiligi indekslerinin incelenmesi hedeflenmistir.

Bu kapsamda: Ki-kare/Serbestlik Derecesi (y*/df), Karsilastirmali Uyum Endeksi (CFI),
Normallestirilmis Uyum Endeksi (NFI), Tucker-Lewis Endeksi (TLI), lyilik Uyum
Indeksi (GFI) ve Ortalama Hata Karekok Yaklasimi (RMSEA) degerleri referans
alinacaktir. Modellerin veri setiyle uyumunu kanitlamak adina, Schermelleh-Engel ve
digerleri (2003) tarafindan belirtilen Tablo 7’de yer alan kriterlerin baz alinmasi

planlanmistir.
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Tablo 7.
Dogrulayict Faktor Analizi Kriterleri
Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum

CFI 97<CFI<1 .95<CFI<.97
GFI .95<GFI<1 90<GFI<.95
NFI 95<NFI<1 90<NFI<.95
TLI 95<TLI<1 90<TLI<.95
RMSEA 0<RMSEA<.05 .05<RMSEA<.08
x2/df 0<y2/df<2 2<y2/df<3

Not. CFI = Karsilastirmali Uyum Endeksi (Comparative Fit Index); GFI = Uyum lyilik Endeksi
(Goodness-of-Fit Index); NFI = Normallestirilmis Uyum Endeksi (Normed Fit Indez); TLI =
Tucker-Lewis Endeksi (Tucker-Lewis Index); RMSEA = Ortalama Hata Karekdk Yaklagimi
(Root Mean Square Error Of Approximation); x2/df = Kikare/Serbestlik Derecesi

2.1.3.3.Guvenilirlik Analizi

Faktor yapilar1 dogrulanan dlgeklerin i¢ tutarliliklarini ve dl¢tim giivenilirliklerini tespit
etmek maksadiyla giivenilirlik analizlerinin yapilmasi hedeflenmistir. Giivenilirlik
analizleri baglaminda, sosyal bilimlerde yaygin olarak bagvurulan Cronbach's Alpha i¢
tutarlilik katsayis1 ve madde-toplam korelasyonu degerlerinin incelenmesi planlanmustir.
Arastirmada kullanilacak olceklerin giivenilirlik degerlendirmesinde, Nunnally (1978)
tarafindan sosyal bilimler arastirmalart i¢in kritik alt sinir olarak Onerilen .70 esik
degerinin baz alinmast; bu degerin tizerindeki katsayilarin 6lceklerin yeterli giivenilirlige
sahip oldugunun kanit1 olarak kabul edilmesi uygun goriilmiistiir. Ayrica, 6l¢ekte yer alan
her bir maddenin 6lgegin biitiinliyle olan uyumunu degerlendirmek {izere diizeltilmis
madde-toplam korelasyon degerleri incelenecektir. Field (2009) tarafindan kritik sinir
olarak belirtilen .30 degerinin altinda kalan ve i¢ tutarliligi olumsuz etkileyen bir

maddenin ortaya ¢cikmasi halinde, ilgili maddenin 6l¢ekten ¢ikartilmasi planlanmastir.

2.1.3.4.Korelasyon Analizi

Farkli iki degisken iceren iliski 6l¢iimiinde bu iliskinin kuvvetini ve yoniinii belirlemek
icin korelasyon analizi kullanilmaktadir. Bu analiz sonucunda elde edilen korelasyon
katsayisi, degigkenler arasindaki dogrusal iligkinin diizeyine iligskin bilgi sunmaktadir.

Tabachnick ve Fidell’e (2013) gore korelasyon katsayisi, tam negatif dogrusal iliskiyi
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ifade eden —1 ile tam pozitif dogrusal iligkiyi ifade eden +1 arasinda deger almakta;
katsayinin sifira yaklagsmasi ise degiskenler arasinda anlamli bir dogrusal iliskinin
bulunmadigina isaret etmektedir. Iliskinin giiciiniin yorumlanmasinda ise Cohen’in
(1988, 1992; Aktaran: Field, 2009) siniflandirmasi esas alinmistir. Buna gore, .10 ile
+.30 arasindaki katsayilar zayif, +.30 ile +.50 arasindaki katsayilar orta ve +£.50 ile £1.00
arasindaki katsayilar giiclii iliski diizeyi olarak degerlendirilmektedir. Bu kapsamda
arastirmada yer alan degiskenler arasindaki iliskiler, belirtilen kriterler dogrultusunda

korelasyon analizi araciliiyla incelenmistir.

2.1.3.5.Hipotez Testleri

Regresyon analizi, bir ya da birden fazla bagimsiz degiskenin bagimli degisken
tizerindeki etkisinin yoniinii ve diizeyini belirlemek amaciyla kullanilan istatistiksel
yontemlerden biridir. Field’e (2009) gore regresyon analizi, bagimsiz degiskenlerin
bagimli degiskende meydana gelen degisimi hangi dl¢iide agikladigini ortaya koymakta
ve degiskenler arasindaki yordayici iliskilerin incelenmesine olanak saglamaktadir.
Analiz sonucunda elde edilen regresyon katsayilari, bagimsiz degiskenlerin bagimli
degisken iizerindeki etkisinin yoni ile biiytikliigiine iliskin bilgi sunmaktadir. Buna gore
katsayinin pozitif olmasi, bagimsiz degiskendeki artisin bagimli degiskende artisa yol
actigini; negatif olmasi ise bagimsiz degiskendeki artisin bagimli degiskende azalis ile
iliskili oldugunu gostermektedir (Tabachnick ve Fidell, 2013).

Regresyon analizinde modelin agiklayicilik diizeyi ise determinasyon katsayisi (R?)
araciligiyla degerlendirilmektedir. R* degeri, bagimsiz degiskenlerin bagimh
degiskendeki toplam varyansin ne kadarmi agikladigini gostermekte; degerin sifira
yaklasmas1 modelin agiklayiciligimin diisiik, bire yaklagsmasi ise agiklayiciliginin ytiksek
olduguna isaret etmektedir. Olusturulan regresyon modelinin genel olarak anlamli olup
olmadig1 F testi yardimiyla degerlendirilmektedir (Field, 2009). Regresyon katsayilarinin
istatistiksel anlamlilig: ise p degerleri {izerinden incelenmektedir. ilgili p degerinin
.05’ten kiigiik olmasi, bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerinde istatistiksel agidan
anlaml bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir (Field, 2009).

Bu arastirma kapsaminda, girisimci liderligin yenilikc¢i is davranisi iizerindeki etkisinin

incelenmesi amaciyla regresyon analizlerinden yararlanilmistir. Analiz siirecinde,
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bagimsiz degiskene iliskin regresyon katsayilari, modelin agikladig1 varyans orani ve
modelin genel anlamlilik diizeyi birlikte degerlendirilmistir. Ayrica, psikolojik
dayanikliligin diizenleyici roliinlin test edilmesi amaciyla Hayes (2018) tarafindan
gelistirilen PROCESS Macro eklentisinden yararlanilmis ve moderasyon etkisi regresyon

temelli analizler araciligtyla incelenmistir.

2.2.BULGULAR

Bu baslik altinda arastirmanin hipotezlerini sinamak i¢in gerceklestirilen analiz sonuglari

irdelenecektir.

2.2.1. Veri Setinin Kontrolii ve Analize Hazirlanmasina Iliskin Bulgular

Arastirmanin temel analizlerine gec¢ilmeden Once veri setinin saglikli bir yapiya
kavusturulmas1 amaciyla Tabachnick ve Fidell (2013) tarafindan 6nerilen sistematik veri
temizleme prosediiriine iliskin gergeklestirilen adimlar ve elde edilen sonuglar

sunulmaktadir.

Birinci Asama: Veri Setinin Dogruluguna iliskin Bulgular

Aragtirma kapsaminda toplanan veriler lizerinde istatistiksel analizlerin giivenilir bir
zeminde yiiriitiilebilmesi amaciyla ilk olarak veri setindeki kodlamalar kontrol edilmistir.
Olgeklerde yer alan her bir madde i¢in minimum ve maksimum degerler incelenmis olup,
hatali bir veri girisi ya da standart sapmanin madde ortalamasindan yiiksek oldugu
herhangi bir istatistiksel soruna rastlanmamistir. Veri setinin dogrulugu teyit edildikten
sonra, katilimecilarin yanitlar igerisinde istatistiksel sapmaya neden olabilecek tek
degiskenli aykir1 degerlerin saptanmasi amaciyla Z-skorlar1 hesaplanmistir. Yapilan
incelemeler neticesinde, Z-skoru £3.29 kritik esigini asan 5 katilimei tespit edilmistir.
Ancak veri kaybint minimize etmek ve gozlemlerin ¢cok degiskenli etkisini gorebilmek
adina bu 5 veri seti dogrudan silinmemis; bir sonraki asamada gerceklestirilecek ¢ok

degiskenli aykir1 deger analiziyle birlikte degerlendirilmek {izere korunmustur.
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Ikinci Asama: Eksik Veri Analizi

Veri setinin temizlenmesinin ardindan ikinci agsama olarak eksik veri olup olmadig1 analiz
edilmistir. Elde edilen veri seti igerisinde herhangi bir eksik veya bos birakilmis gdzleme
rastlanmamustir. Veri setinde eksik deger bulunmamasi sebebiyle, seri ortalamasi atama
veya regresyonla deger atama gibi herhangi bir veri tamamlama yoOntemine

basvurulmasina gerek duyulmamastir.

Uciincii Asama: Normallik Testi

Arastirmada bazi analiz yontemlerinin kullanilabilmesi i¢in temel 6n kosul olan normal
dagilim varsayimi sinanmistir. Bu dogrultuda, girisimci liderlik, yenilik¢i i davranist ve
psikolojik dayaniklilik Olgeklerinde yer alan tiim maddelerin g¢arpiklik ve basiklik
istatistikleri analiz edilmistir. Bulgular incelendiginde, elde edilen tiim carpiklik ve
basiklik degerlerinin, Tabachnick ve Fidell (2013) tarafindan normal dagilim i¢in sinir
olarak kabul edilen +3.0 referans aralig1 icerisinde yer aldig1 saptanmis ve boylelikle veri

setinin normal dagilim sergiledigi istatistiksel olarak kanitlanmaistir.

Dérdiincii Asama: Cok Degiskenli Aykir1 Deger Analizi

Veri temizleme siirecinin son asamasinda, veri kiimesindeki diger gézlemlerden anlaml
Olciide farklilasarak analizlerin giivenirligini saptirma potansiyeli tasiyan ¢cok degiskenli
aykir1 degerlerin tespiti amaciyla Mahalanobis uzaklik katsayilari hesaplanmistir.
[statistiksel agidan kritik Ki-kare (¥?) esigi baz alinmistir. Yapilan Mahalanobis uzaklik
analizi sonucunda, birinci agsamada tespit edilen 3 adet tek degiskenli u¢ degerin de dahil
oldugu toplam 18 katilimcinin ¢ok degiskenli aykir1 deger sinirini astigi saptanmaistir.
[statistiksel dogrulugu saglamak adia séz konusu 18 katilimciya ait veriler veri setinden
kalic1 olarak silinmis ve arastirmanin faktor analizi ve devamindaki temel analizlerine
386 gegerli veri (N=386) iizerinden siirdiirtilmesine karar verilmistir.

Ek olarak katilimcilarin farkli kaynaklardan elde edilmemesi sonucunda ortaya

cikabilecek ortak yontem yanliligini analiz edebilmek adina ankette kullanilan 6lgeklerin
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her bir maddesi Harman’in tek faktor analizi kapsaminda incelenmistir (Podsakoff ve
digerleri, 2003). Sonuglar incelendiginde maddelerin toplu sekilde tabi tutuldugu varyans
analiz edilerek en yiiksek degere sahip olan faktoriin acikladig:r deger %37,39 olarak
saptanmigstir. Elde edilen verinin sinir deger olan %50 nin altinda olusu ortak yontem

yanliliginin mithim bir sorun olarak karsimiza ¢ikmadig1 anlamina gelmektedir.

2.2.2. Faktor Analizine Iliskin Bulgular

Arastirma kapsaminda kullanilan 6lgeklerin Tiirk¢e uyarlama, gegerlilik ve giivenirlik
calismalarinin daha once gergeklestirilmis olmasi nedeniyle, 6l¢eklerin mevcut faktor
yapilariin dogrulanmasi amaciyla dogrulayici faktdr analizinden yararlanilmistir. Bu
dogrultuda, Olceklere iligkin faktdér yapilari incelenerek veri seti ile uyum diizeyleri
degerlendirilmistir.

Bu tez c¢alismasit kapsaminda kullanilan 6l¢iim araglarinin faktor yapilarini, yapi
gecerliliklerini ve mevcut veri setiyle olan uyumlarini test etmek amaciyla AMOS paket
programi lizerinden Dogrulayic1 Faktor Analizleri gerceklestirilmistir. Her bir dlcek i¢in
kurulan 6l¢iim modellerinin veri seti ile uyumu; Ki-kare/Serbestlik Derecesi (CMIN/DF),
Karsilastirmali Uyum Indeksi (CFI), Tucker-Lewis Endeksi (TLI), Iyilik Uyum Indeksi
(GFI), Normallestirilmis Uyum indeksi (NFI) ve Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii
(RMSEA) degerleri iizerinden asamal1 olarak hesaplanmis olup, elde edilen netice alt

basliklar halinde sunulmustur.

2.2.2.1.Girisimci Liderlik Olgegi Dogrulayict Faktdr Analizi Sonuglar

Girisimei Liderlik 6lgeginin tek boyutlu yapisini test etmek iizere kurulan 6l¢iim
modelinin baslangi¢ analizi sonucunda, elde edilen uyum iyiligi indekslerinin (CMIN/DF
=5.99; CFI1=.95; RMSEA = .11; GFI = .93; NFI = .94) kabul edilebilir sinirlarin diginda
oldugu ve modelin iyilestirilmeye ihtiya¢c duydugu tespit edilmistir. Modelin uyumunu
artirmak amaciyla AMOS programi tarafindan sunulan modifikasyon indeksleri

incelenmistir.
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Modifikasyon indeksleri dogrultusunda, ayni1 gizil degiskeni 6l¢en ve birbirleriyle yiiksek
ortak varyans paylasan el ve e2 hata terimleri ile €7 ve €8 hata terimleri arasina kovaryans
eklenerek model revize edilmistir. Modifikasyonlarin ardindan elde edilen nihai 6lgiim
modeline ait uyum iyiligi indeksleri incelendiginde; CMIN/DF = 2.70, CFI = .99,
RMSEA = .07, GFI = .97 ve NFI = .98 olarak hesaplanmistir. Schermelleh-Engel,
Moosbrugger ve Miiller (2003) tarafindan belirtilen kriterler temel alindiginda, yenilenen
modelin veri seti ile milkemmel uyum sagladig1r kanitlanmistir. Modelin veri setine
uyumu incelendikten sonra madde-boyut iliskilerini gésteren regresyon katsayilari1 analiz
edilmistir. Analiz sonucunda, Girisimci Liderlik Olgegi maddelerinin standardize edilmis
faktor yiiklerinin .63 ile .89 arasinda degerler aldig1 ve tiim maddelerin ilgili gizil

degiskenle istatistiksel olarak anlamli diizeyde (p <.001) iliskili oldugu tespit edilmistir.
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Sekil 2.
Girisimci Liderlik Olgegi Olgiim Modeli

GL1

GL2

GL3

GL4

GLS

GL6

GL7

GL8

Not. GL = Girisimci Liderlik Olgek Maddeleri, e = Olgiim Hata Terimi
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Tablo 8.

Girisimci Liderlik Olcegi Dogrulayici Faktor Analizi Sonuglar
Girisimci Liderlik b S.H. B p
GL1 1.0 - .79 -
GL2 .99 .05 .80 *k*
GL3 .97 .07 .68 *k*
GL4 1.01 .06 .80 oAk
GL5 1.05 .06 .83 *k*
GL6 1.23 .06 .89 *k*
GL7 .98 .06 74 HAK
GL8 .92 .07 .63 ok

Not. B= Standardize Edilmis Regresyon Katsayilari, b= Standardize Olmayan Regresyon
Katsayilari, S.H= Standart Hata, p=Anlamlilik

2.2.2.2.Yenilik¢i is Davranis1 Olgegi Dogrulayici Faktor Analizi

Sonuglart

Yenilikgi Is Davranis1 6lcegi, teorik altyapisina uygun olarak dort alt boyuttan olusan cok
boyutlu ve ikinci diizey bir 6l¢iim modeli olarak tasarlanmig ve analize tabi tutulmustur.
Baslangi¢c modelinin uyum indeksleri irdelendiginde (CMIN/DF = 3.93; CFI = .98;
RMSEA = .09; GFI = .94; NFI = .97) degerlerin kabul edilebilir seviyelere yakin oldugu
goriilmiis, ancak e8 ve el0 hata terimleri arasina kovaryans eklenerek model revize
edilmistir.

Modifikasyon islemi sonrasinda modelin nihai uyum iyiligi indeksleri; CMIN/DF = 3.59,
CFI=.98, RMSEA = .08, GFI =.95 ve NFI =.97 olarak tespit edilmistir. Biiyiik 6rneklem
hacminin (N=386) Ki-Kare iizerindeki artirict duyarliligi (Hair ve digerleri, 2010) goz
ard1 edildiginde; CFI, GFI ve NFI gibi diger indekslerin milkemmel uyum esiklerinde
olmasi, Yenilik¢i Is Davranis1 dlgeginin veri setiyle yiiksek diizeyde uyum sagladigini
kanitlamaktadir. Modelin regresyon Kkatsayilari incelendiginde, olgekte yer alan
maddelerin standardize edilmis faktor ytiklerinin .58 ile .97 arasinda dagilim gosterdigi
ve maddelerin yenilik¢i 1§ davranist kavramini giiclii ve anlamli (p < .001) bir sekilde

temsil ettigi gorilmiistir.



Sekil 3.
Yenilik¢i Is Davranisi Olgegi Olciim Modeli

Yid1Uretme

Yid2Uretme

Yid4Arastirma

YidSArastirma

Yid3Arastirma

Yenilikgi Is Davranisi

Yid6Destekleme

Yid7Destekleme

Yid8Uygulama

Yid9Uygulama

Yid10Uygulama

Not. Yid = Yenilikgi Is Davranis1 Olgek Maddeleri, e = Olgiim Hata Terimi
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Tablo 9.

Yenilik¢i Is Davramst Olgegi Dogrulayict Faktor Analizi Sonuglart
Yenilikgi Is Davranist b S.H. § p
Uretme < Yenilikg¢i Is Davranisi 1.0 - .86 -
Aragtirma < Yenilikgi Is Davranist 1.80 18 97 oAk
Destekleme < Yenilikg¢i Is Davranisi 1.83 18 91 Hkk
Uygulama < Yenilik¢i Is Davranmist ~ 1.87 18 94 okk
Yidluret < Uretme 1.00 - .58 -
Yid2uret < Uretme 1.81 .16 95 ek
Yid3aras < Arastirma 1.00 - .85 -
Yid4aras < Aragtirma 1.03 .05 .88 HAK
Yid5aras < Arastirma .99 .04 .89 wkx
Yid6des < Destekleme 1.00 - .92 -
Yid7des < Destekleme 1.00 .03 94 ok
Yid8uyg < Uygulama 1.00 - .92 -
Yid9uyg < Uygulama .93 .03 90  xE*
Yid10uyg < Uygulama 1.03 .04 93 kkx

Not. B= Standardize Edilmis Regresyon Katsayilari, b= Standardize Olmayan Regresyon
Katsayilari, S.H= Standart Hata, p=Anlamlilik

2.2.2.3.Psikolojik Dayamklilik Olgegi Dogrulayict Faktdr Analizi

Sonuglari

Psikolojik Dayaniklilik degiskenine ait tek boyutlu 6l¢iim modelinin baslangic analizi
sonucunda, uyum indekslerinin (CMIN/DF = 3.65; CFI =.93; RMSEA = .08; GFI = .94;
NFI=.91) iyilestirilmeye ag¢ik oldugu saptanmistir. Yap1 gegerliligini giiclendirmek adina
el ile e2 ve €3 ile e4 hatalar1 arasina kovaryans ¢izilmistir.

Gergeklestirilen bu modifikasyonlarin ardindan ulasilan nihai modelin uyum 1yiligi
indeksleri; CMIN/DF = 2.74, CFI = .96, RMSEA = .07, GFI = .96 ve NFI = .94 olarak
hesaplanmis ve Psikolojik Dayaniklilik 6l¢eginin veri seti ile 1yi diizeyde uyum gosterdigi
dogrulanmistir. Yapisal uyumun ardindan incelenen madde-boyut iliskilerinde, 6lgek
maddelerine ait standardize edilmis faktor yiiklerinin .31 ile .79 arasinda degistigi
saptanmis olup, tiim maddelerin istatistiksel yonden anlamli yordayicilar oldugu teyit

edilmistir.



Sekil 4.
Psikolojik Dayaniklilik Olcegi Olciim Modeli

PsiDay1 e
. 1

PsiDay2 e
] 1

PsiDay3 e
] 1

PsiDay4 e

PsiDay5

Psikolojik Dayaniklilik

PsiDay6

PsiDay7

PsiDay8

PsiDay9

PsiDay10

139999

Not. PsiDay = Psikolojik Dayaniklilik Olcek Maddeleri, e = Ol¢iim Hata Terimi

114



115

Tablo 10.

Psikolojik Dayaniklilik Olgegi Dogrulayict Faktor Analizi Sonuglar
Psikolojik Dayaniklilik b S.H. B p
PsiDay1 1.00 - 49 -
PsiDay?2 1.50 15 .64 ok
PsiDay3 1.11 22 31 ok
PsiDay4 1.94 23 .65 ok
PsiDay5 1.53 .20 53 ok
PsiDay6 1.97 21 78 ok
PsiDay7 1.94 23 .62 ok
PsiDay8 2.03 22 74 ok
PsiDay9 2.13 23 79 ok
PsiDay10 1.70 .20 .63 ok

Not. B= Standardize Edilmis Regresyon Katsayilari, b= Standardize Olmayan Regresyon
Katsayilari, S.H= Standart Hata, p=Anlamlilik

2.2.2.4.U¢ Olgegi Iceren Dogrulayici Faktor Analizi

Arastirma kapsaminda ele alinan Girisimei Liderlik, Yenilik¢i Is Davranisi ve Psikolojik
Dayaniklilik degiskenlerine ait dl¢eklerin yap1 gecerliliklerini, maddelerin ilgili boyutlari
temsil gli¢lerini ve bu ii¢ temel yapinin ayni model igerisindeki uyum diizeylerini test
etmek amaciyla Dogrulayici Faktor Analizi uygulanmistir. Kurulan modelde, Yenilikgi Is
Davranis1 degiskeni teorik altyapisina uygun olarak dort alt boyutlu (Uretme, Arastirma,

Destekleme ve Uygulama) ikinci diizey bir yap1 olarak modellenmistir.



Sekil 5.
Ug Olcegi Iceren Olgiim Modeli
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Not. GL = Girisimci Liderlik Olgek Maddeleri, Yid = Yenilik¢i Is Davramsi Olgek

Maddeleri, PsiDay = Psikolojik Dayaniklilik Olgek Maddeleri, e = Ol¢iim Hata Terimi
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Tanimlanan orijinal 6l¢iim modeline iliskin ilk analiz sonuglar1 incelendiginde, modelin
mevcut veri seti ile gosterdigi uyumun kabul edilebilir seviyelerde oldugu, ancak
tyilestirmeye agik oldugu goriilmiistiir. Orijinal modele iliskin uyum iyiligi indeksleri
sirastyla x2/df = 2.07, GFI = .88, CFI = .95, TLI = .95 ve RMSEA = 0.05 olarak
hesaplanmistir. Bu bulgular 1s181nda, 6l¢iim modelinin veri setiyle uyumunun artirilmasi
amaciyla model uyum indeksleri ve modifikasyon indeksleri birlikte degerlendirilmistir.
Modifikasyon indeksleri ve madde igerikleri detayli bir sekilde incelenerek, kuramsal
olarak birbiriyle iliskili olan ve ayni gizil degiskeni 6lcen maddelerin hata terimleri
arasinda anlamli iligkiler bulundugu tespit edilmistir. Literatiirde, faktorlerin bagimsizligi
varsayimini ihlal etmemek adina yalnizca ayni faktor yapisi icerisinde yer alan maddeler
arasinda modifikasyon yapilabilecegi belirtilmektedir. Bu temel kurala sadik kalinarak;
Girisimei Liderlik dlgeginde yer alan 1. ve 2. maddeler ile 7. ve 8. maddelerin hata
terimleri arasina ve Psikolojik Dayaniklilik 6l¢eginde yer alan 1. ve 2. maddeler ile 3. ve
4. maddelerin hata terimleri arasina olmak {izere modelde toplam 4 adet kovaryans
tanimlanmis ve model yenilenerek analiz tekrarlanmistir. Orijinal ve revize edilmis

modellere ait uyum iyiligi istatistikleri Tablo 11'de sunulmustur.

Tablo 11.
U¢ Olgegi Iceren Analiz Sonuglar
Iyi Uyum Kabul Edilebilir Orijinal Revize Edilmis
Uyum Model Model

CFI 97<CFI<1 .95<CFI<.97 .95 .97
GFI 95<GFI<1 .90<GFI<.95 .88 .90
TLI 95<TLI<1 .90<TLI<.95 .95 .96
RMSEA 0<RMSEA<.05 .05<RMSEA<.08 .05 .04
y2/df 0<y2/df<2 2<y2/df<3 2.07 1.78

Not. CFI = Karsilastirmali Uyum Endeksi (Comparative Fit Index); GFI = Uyum lyilik Endeksi
(Goodness-of-Fit Index); TLI = Tucker-Lewis Endeksi (Tucker-Lewis Index); RMSEA =
Ortalama Hata Karekdk Yaklasimi (Root Mean Square Error Of Approximation); y2/df =
Kikare/Serbestlik Derecesi

Tablo 11 incelendiginde, yapilan modifikasyon islemleri sonrasinda revize edilen 6l¢tim
modelinin veri seti ile miikemmel diizeyde uyum sagladig1 goriilmiistiir. Revize modelde
x2/df oraninin 1.78'e diiserek iyi uyum seviyesine ulastigi, GFI ciktisinin .90 esik
degerine yiikseldigi, CFI ¢iktisinin .97'ye ve TLI c¢iktisinin ise .96 diizeyine ¢ikarak
literatlirdeki kabul edilebilir smirlar1 fazlasiyla karsiladigi belirlenmistir. Ayrica hata

payin1 gosteren RMSEA degerinin 0.04'e gerileyerek 1yi uyum gosterdigi tespit edilmistir.



118

Ulagilan bu giiclii uyumun ardindan, modele ait giincel faktor yiikleri Tablo 12'de

raporlanmistir.
Tablo 12.
Ug Olgegi Iceren Dogrulayict Faktor Analizi Sonuglar
b S.H. B p
GL1 < Girisimei Liderlik 1.00 - .79 -
GL2 < Girisimci Liderlik .99 .05 81 ok
GL3 < Girigimci Liderlik 97 .07 .68 *oxE
GL4 < Girigimci Liderlik 1.01 .06 .80 ok
GL5 < Girigimci Liderlik 1.05 .06 .83 ok
GL6 < Girigimci Liderlik 1.22 .06 .89 *oxE
GL7 < Girisimei Liderlik 98 .06 74 *okx
GLS8 < Girigimci Liderlik 93 .07 .63 *oxk
Uretme €« Yenilik¢i Is Davramis1 ~ 1.00 - .86 -
Aragtirma < Yenilik¢i Is Davranist 1.80 18 97 ok
Destekleme € Yenilik¢i Is Davranist 1.82 18 91 oAk
Uygulama < Yenilik¢i Is Davranist 1.84 18 95 ok
Yidluret < Uretme 1.00 - 58 -
Yid2uret < Uretme 180 .16 .95 ko
Yid3aras < Aragtirma 1.00 - .85 -
Yid4aras < Aragtirma 1.03 .05 .88 ok
Yid5aras < Arastirma .99 .04 .89 *oxk
Yid6des < Destekleme 1.00 - 92 -
Yid7des < Destekleme 1.00 .03 .94 ok
Yid8uyg < Uygulama 1.00 - .90 -
Yid9uyg < Uygulama .96 .03 91 ook
Yid10uyg < Uygulama 1.03 .04 .92 kokk
PsiDayl < Psikolojik 1.00 - 49 -
Dayaniklilik
PsiDay?2 < Psikolojik 1.49 A5 .64 ok
Dayaniklilik
PsiDay3 < Psikolojik 1.10 22 31 kokk
Dayaniklilik
PsiDay4 < Psikolojik 1.93 23 .64 ok
Dayaniklilik
PsiDay5 < Psikolojik 1.51 .20 53 ok
Dayaniklilik
PsiDay6 < Psikolojik 1.96 21 78 ok
Dayaniklilik
PsiDay7 < Psikolojik 1.93 23 .62 ok
Dayaniklilik
PsiDay8 < Psikolojik 2.01 22 74 ok
Dayaniklilik
PsiDay9 < Psikolojik 2.11 22 79 ok
Dayaniklilik
PsiDay10 < Psikolojik 1.69 .20 .63 o
Dayaniklilik

Not. P= Standardize Edilmis Regresyon Katsayilari, b= Standardize Olmayan Regresyon
Katsayilari, S.H= Standart Hata, p=Anlamlilik
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Tablo 12'de sunulan standartlastirilmis faktor yiikleri incelendiginde, 6zellikle Yenilik¢i
Is Davranist ana faktoriiniin alt boyutlar1 olan Arastirma (B = 0.93), Uygulama (B =0.91),
Destekleme (B = 0.82) ve Fikir Uretme (B = 0.75) boyutlarinin ana yapiy1 ¢ok giiclii bir
sekilde temsil ettigi goriilmektedir. ilgili faktor yiiklerinin yiiksekligi, Ikinci Diizey
modelin gegerliligini dogrulamaktadir. Genel olarak degerlendirildiginde, modifikasyon
islemleri ile revize edilen bu biitiinclil model, arastirmada yer alan yapilarin gegerliligini

ve birbiriyle es zamanli ¢calisma potansiyelini basariyla kanitlamistir.

2.2.3. Giivenilirlik Analizine Iliskin Bulgular

Gergeklestirilen faktor analizleri sonucunda faktor yapilart dogrulanmis olan 6lgeklerin,
mevcut veri seti lizerinden giivenilirliginin tespit edilmesi amaciyla i¢ tutarlilik analizleri
gergeklestirilmistir.  Giivenilirlik analizleri kapsaminda literatiirde yaygin olarak
kullanilan Cronbach Alpha (o) i¢ tutarlilik katsayisi, diizeltilmis madde-toplam
korelasyonlar1 ve herhangi bir maddenin 6lgekten ¢ikarilmasi durumunda o katsayisinda
meydana gelecek olasi degisimler incelenmistir. Gergeklestirilen analizlerin
degerlendirilmesinde, Nunnally (1978) tarafindan sosyal bilimler i¢in kritik alt sinir
olarak onerilen .70 Cronbach Alpha degeri ile Field (2009) tarafindan maddelerin dl¢cek
biitiiniiyle uyumunu belirlemek tizere 6nerilen .30 diizeltilmis madde-toplam korelasyonu

esik degeri baz alinmistir.

2.2.3.1.Girisimci Liderlik Olgegi Giivenilirlik Analizi Sonuclart

Dogrulayict faktor analizi sonrasinda, 8 maddeden olusan Girisimci Liderlik dlgegine
iligkin gilivenilirlik analizi gergeklestirilmis ve Olcegin igsel tutarliligina yonelik
incelemeler yapilmistir. Elde edilen bulgular incelendiginde, Girisimcei Liderlik 6l¢eginin
Cronbach Alpha (a) i¢ tutarlilik katsayisinin .92 oldugu hesaplanmistir. Bu degerin
Nunnally (1978) tarafindan 6nerilen .70 kritik esik degerinin oldukca {izerinde oldugu
goriilmektedir. Ayrica, dl¢ekte yer alan 8 maddenin tamaminin diizeltilmis madde-toplam

korelasyon degerlerinin Field (2009) tarafindan onerilen .30 kritik simirindan yiiksek
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oldugu tespit edilmistir. Maddelerin 6lgekten ¢ikarilmasi durumunda Cronbach Alpha (o)
katsayisinda meydana gelecek degisimler incelendiginde, herhangi bir maddenin 6l¢ekten
cikarilmasinin i¢ tutarlilik katsayisinda anlamli bir artisa neden olmadig1 saptanmistir. Bu
bulgular dogrultusunda, Girisimci Liderlik 6l¢eginin mevcut veri seti i¢in oldukga yiiksek

diizeyde bir giivenilirlige sahip oldugu kanitlanmistir.

Tablo 13.
Girisimci Liderlik Olgegi Giivenilirlik Analizi Sonuglar:
a Madde Atilinca Olgek Diizeltilmis Madde- Madde
Ortalamasi Toplam Korelasyonu Atilinca a

Girisimci Liderlik .92
GL1 24.95 78 91
GL2 24.92 79 91
GL3 25.11 .67 .92
GL4 24.78 .76 91
GL5 24.62 .76 91
GL6 24.77 .83 91
GL7 24.92 73 91
GLS8 25.34 .63 .92

2.2.3.2.Yenilik¢i Is Davrams1 Olgegi Giivenilirlik Analizi Sonuglari

Arastirma kapsaminda, 10 maddeden ve 4 alt boyuttan olusan Yenilik¢i Is Davranist
Olceginin genel yapisinin ve her bir alt boyutunun i¢ tutarlilik diizeylerini test etmek
amaciyla ayr1 ayr gilivenilirlik analizleri gerceklestirilmistir. Gtlivenilirlik analizi
kapsaminda, Cronbach Alpha (a) i¢ tutarhilik katsayisi, diizeltilmis madde-toplam
korelasyonu ve herhangi bir maddenin O&l¢ekten c¢ikarilmast durumunda Alpha
katsayisinda meydana gelecek degisimler ele alinmistir.

Yapilan analizler sonucunda, Yenilik¢i Is Davramisi genel dlgegine iliskin Cronbach
Alpha degeri .95 olarak hesaplanmistir. Olgegin alt boyutlar1 incelendiginde; Fikir
Uretme boyutu i¢in .71, Arastirma boyutu igin .91, Destekleme boyutu igin .92 ve
Uygulama boyutu i¢in .93 degerlerine ulasilmistir. Elde edilen tiim bu degerlerin,
literatiirde Nunnally (1978) ve Field (2009) tarafindan 6nerilen .70 kritik esik degerinin
tizerinde oldugu ve Olgegin hem genel hem de boyut bazinda yiiksek diizeyde
giivenilirlige sahip oldugu belirlenmistir. Alt boyutlara ve genel Olgege ait detayh

istatistikler Tablo 14'te sunulmustur.
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Tablo 14.
Yenilik¢i Is Davramgsi Olcegi Giivenilirlik Analizi Sonuclar
a Madde Atilinca Olgek Diizeltilmis Madde- Madde
Ortalamasi Toplam Korelasyonu Atilinca o

Yenilik¢i Is Davranist .95

Uretme 71

Yidluret 3.44 .55 -
Yid2uret 3.26 55 -
Aragtirma 91

Yid3aras 6.75 .79 .89
Yid4aras 6.64 .81 .86
Yid5aras 6.71 .84 .85
Destekleme .92

Yidé6des 3.25 .86 -
Yid7des 3.29 .86 -
Uygulama 93

Yid8uyg 6.76 .85 .92
Yid9uyg 6.56 .88 .89
Yid10Ouyg 6.60 .86 .90

2.2.3.3.Psikolojik Dayaniklilik Olgegi Giivenilirlik Analizi Sonuglari

Arastirma kapsaminda kullanilan ve tek boyuttan olusan 10 maddelik Psikolojik
Dayaniklilik 6l¢eginin i¢ tutarlilik diizeyini test etmek amaciyla giivenilirlik analizi
gerceklestirilmistir. Bu kapsamda; Cronbach Alpha (a) i¢ tutarlilik katsayisi, diizeltilmis
madde-toplam korelasyonlari ve herhangi bir maddenin 6lgekten ¢ikarilmasi durumunda
Alpha katsayisinda meydana gelecek degisimler degerlendirilmistir.

Yapilan analiz sonucunda, Psikolojik Dayaniklilik 6l¢egine iliskin genel Cronbach Alpha
degeri .86 olarak hesaplanmistir. Elde edilen bu degerin, literatiirde Nunnally (1978) ve
Field (2009) tarafindan 6nerilen .70 kritik esik degerinin oldukga iizerinde oldugu ve
Ol¢egin yiiksek diizeyde i¢ tutarliliga sahip oldugu belirlenmistir. Diizeltilmis madde-
toplam korelasyonlar1 incelendiginde, Ol¢ekte yer alan tiim maddelerin madde-toplam
korelasyon degerlerinin (.33 ile .69 arasinda) Field (2009) tarafindan belirlenen .30 kritik

degerinin lizerinde oldugu tespit edilmistir.
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Maddelerin 6lgekten ¢ikarilmasi durumunda Cronbach Alpha (o) i¢ tutarlilik katsayisinda
meydana gelecek degisimler incelendiginde; PsiDay3 kodlu maddenin o6l¢ekten
cikarilmasit durumunda Alpha katsayisinin .86'dan .87'ye yiikselebilecegi gorilmiistiir.
Ancak bu yiikselisin oldukc¢a sinirli diizeyde kalmasi, maddenin madde-toplam
korelasyonunun (.33) literatiirdeki esik degerin lizerinde olmasi ve ifadenin teorik olarak
psikolojik dayaniklilik kavramini 6l¢gmede yap1 gecerliligine katki saglamasi nedenleriyle
s0z konusu maddenin 6l¢gek kapsaminda korunmasinin uygun oldugu degerlendirilmistir.
Elde edilen bulgular, 6l¢ekte yer alan tiim maddelerin arastirmanin ilgili degiskenini
Olcmede istatistiksel agidan uygun ve giivenilir oldugunu kanitlamaktadir. Psikolojik

Dayaniklilik 6l¢egine ait detayl istatistikler Tablo 15'te sunulmustur.

Tablo 15.
Psikolojik Dayaniklilik Olgegi Giivenilirlik Analizi Sonuglar:
o Madde Atilinca Olgek Diizeltilmis Madde- Madde
Ortalamast Toplam Korelasyonu Atilinca o

Psikolojik .86
Dayaniklilik
PsiDayl 33.98 A48 .85
PsiDay?2 34.10 .60 .84
PsiDay3 34.81 33 .87
PsiDay4 34.48 .63 .84
PsiDay5 34.25 49 .85
PsiDay6 34.06 .69 .83
PsiDay7 34.61 .59 .84
PsiDay8 34.08 .62 .84
PsiDay9 33.99 .69 .83
PsiDay10 34.22 .60 .84

2.2.4. Korelasyon Analizine iliskin Bulgular

Bu baglik altinda, arastirma modelinde yer alan temel degiskenler (girisimei liderlik,
yenilik¢i 15 davranist ve psikolojik dayaniklilik) arasindaki iligkiler ile katilimcilarin
demografik 0Ozellikleri arasindaki baglantilarin  yoOniinli, siddetini ve istatistiksel
anlamliligin1 belirlemek amaciyla gerceklestirilen korelasyon analizi sonuglarina yer
verilmektedir. Arastirmanin ana degiskenleri arasindaki iliskilerin incelenmesinde siirekli
veri yapisina uygun olan Pearson Korelasyon Katsayisi tercih edilirken; kategorik ve
siral1 6lgek yapisindaki demografik degiskenler ile ana degiskenler arasindaki iligkilerin

tespitinde ise Spearman Korelasyon Katsayist kullanilmistir.
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Korelasyon analizi sonucunda elde edilen (r) katsayilarinin giicliniin yorumlanmasinda,
sosyal bilimlerde standart olarak kabul géren Cohen'in (1988) referans araliklar1 temel
alinmistir. Buna gore; r katsayisinin & .10 ile &+ .29 arasinda olmasi zayif, + .30 ile £ .49
arasinda olmasi orta ve + .50 ile £ 1.0 arasinda olmasi ise yiiksek (giiclii) diizeyde bir

iliskinin varligina isaret etmektedir.

2.2.4.1. Demografik Degiskenler ile Arastirma Degiskenleri Arasindaki
Mliskiler

Arastirma modeli kapsaminda ele alinan demografik degiskenler ile bagimsiz, bagimli ve
diizenleyici degiskenler arasindaki iligkinin yoniinli ve siddetini belirlemek amaciyla
Spearman korelasyon analizi gerceklestirilmistir. Analiz sonuglar1 incelendiginde,
girisimei liderlik degiskeni ile demografik degiskenlerden pozisyon arasinda pozitif
yonli ve zayif diizeyde istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulundugu goriilmektedir (r
= .16, p < .01). Bu bulgu, isletmelerde gorev yapan calisanlarin yonetsel hiyerarsideki
pozisyonlar1 yiikseldik¢e, organizasyon igerisindeki liderlerin firsatlar1 6nceden sezme,
inisiyatif alma ve yenilikleri destekleme kapasitelerini daha yogun bir bi¢imde
algiladiklarin1 gostermektedir. Karar alma mekanizmalarinda daha fazla sorumluluk
istlenen bireylerin, orgiit i¢indeki girisimci faaliyetleri daha yakindan goézlemleme
imkani bulduklar1 ve bu baglamda liderlik algilarinin pozisyonla birlikte paralel bir artis
egilimine girdigi sOylenebilir.

Calismanin bagimli degiskeni olan yenilikgi is davranisi ile katilimcilarin gérev yaptiklari
kurum tiirii degiskeni arasinda ise pozitif yonlii ve zayif diizeyde anlamli bir iliski tespit
edilmistir (r = .10, p < .05). Yenilikei 15 davranisi; bireylerin yeni fikirler iiretmesi, bu
fikirleri savunmasi ve nihayetinde uygulamaya gecirmesi siireglerini kapsayan g¢ok
boyutlu bir yapidir. Elde edilen bu sonug, 6zel sektér veya kamu kurumu gibi farkh
yapisal dinamiklere sahip kurumlarda istihdam edilmenin, ¢alisanlarin rutin gérevlerinin
Otesine gegerek bu tiir yenilik¢i eylemlerde bulunma motivasyonlari iizerinde sinirli da
olsa belirleyici bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymaktadir.

Arastirmanin  diizenleyici degiskeni olan psikolojik dayanikliligin  demografik
degiskenlerle iliskisi incelendiginde ise birden fazla faktorle etkilesim i¢inde oldugu

saptanmustir. Ik olarak, psikolojik dayaniklilik ile cinsiyet degiskeni arasinda pozitif
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yonlii ve zayif diizeyde anlamli bir iliski oldugu belirlenmistir (r = .14, p < .01). Ilgili
bulgu, is yasaminda karsilagilan stres, belirsizlik ve zorluklar karsisinda uyum
saglayabilme ve toparlanabilme kapasitesinin cinsiyet faktoriine gore belirli bir diizeyde
farklilastigini ifade etmektedir. Cinsiyetin getirdigi toplumsal beklentiler ve stresle basa
cikma stratejilerindeki farkliliklarin, ¢alisanlarin zorluklar karsisinda psikolojik
kaynaklarin1 koruma stireglerinde kismi bir rol oynadig1 degerlendirilmektedir. Benzer
sekilde, psikolojik dayaniklilik ile katilimcilarin egitim durumu arasinda pozitif yonlii ve
zayif diizeyde istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmustur (r = .14, p < .01). Bu
sonug, calisanlarin sahip olduklar1 akademik donanim seviyesi yiikseldikge, is yerindeki
kriz anlarinda degisen cevreye esneklikle uyum saglama ve baski altinda saglam
durabilme egilimlerinin arttigina isaret etmektedir. Egitim diizeyinin yliksek olmasi,
sorunlart ¢ok boyutlu analiz etme ve olumsuzluklar1 birer gelisim firsati olarak
rasyonellestirme becerilerini gelistirerek bireylerin psikolojik saglamliklarina olumlu
yansimaktadir. Buna ek olarak, psikolojik dayaniklilik ile kurum tiirii degiskeni arasinda
da pozitif yonli ve zayif diizeyde anlamli bir iligski oldugu tespit edilmistir (r = .16, p <
.01). S6z konusu bulgu, calisilan kurumun kamu ya da 6zel sektor olmasinin, ¢calisanlarin
zorlu kosullar karsisinda iglevselliklerini siirdiirebilme kapasiteleri {izerinde bir farklilik
yarattigin1 gostermektedir. Rekabet¢i piyasa kosullarina sahip 6zel sektor ile daha
biirokratik bir yapiya sahip olan kamu sektoriiniin sundugu farkl stresorler, ¢alisanlarin
psikolojik dayaniklilik algilarimin da farkli sekillenmesine zemin hazirlamaktadir. Son
olarak, psikolojik dayaniklilik ile katilimcilarin hiyerarsik pozisyonlar: arasinda pozitif
yonlii ve zayif diizeyde anlamli bir iliski gézlemlenmistir (r = .17, p < .01). Hiyerarsik
kademelerde list siralara dogru ¢ikildik¢a sorumluluklarin ve yiizlesilen problemlerin ¢ap1
artmaktadir. Bu bulgu, pozisyon itibartyla daha fazla kriz yonetmek durumunda kalan
yoneticilerin, belirsizligi daha iyi tolere edebildiklerini ve psikolojik esneklik
kapasitelerinin uzman diizeyindeki ¢alisanlara kiyasla daha yiiksek bir gelisim

gosterdigini kanitlamaktadir.
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Tablo 16.
Demografik Degiskenler ile Arastirma Degiskenleri Arasindaki Iliskiler
Girisimci Yenilikgi Is Psikolojik
Liderlik Davranisi Dayaniklilik

Cinsiyet .05 .01 4%
Yas .02 .02 .03
Egitim Durumu -.05 -.03 4%
Kurum Tiirii .09 .10* Jd6%*
Pozisyon d6**® .07 A7
Kurumda Calisma Siiresi -.01 .01 .05
Toplam Deneyim Siiresi .05 .03 .05
Yasamin Cogunun Gegtigi -.03 -.02 .05
Yer

Not. Cinsiyet: (1: Kadin, 2: Erkek); Egitim Durumu: (1: Lise, 2: On Lisans, 3: Lisans, 4: Yiiksek
Lisans, 5: Doktora); Kurum Tiirii: (1: Kamu Kurumu, 2: Ozel Sektér); Pozisyon: (1:
Uzman/Mihendis, 2: Yonetici); Kurumda Caligsma Siiresi: (1: 0-2 Y1il, 2: 3-5 Yil, 3: 6-8 Y1l, 4: 9-
11 Y11, 5: 12-14 Yil, 6: 15 Y1l ve Uzeri); Toplam Deneyim Siiresi: (1: 0-2 Y1, 2: 3-5 Yil, 3: 6-8
Yil,4: 9-11 Y11, 5: 12-14 Y11, 6: 15 Y1l ve Uzeri); Yasamin Cogunun Gegtigi Yer: (1: Koy/Kasaba,
2: Sehir, 3: Biyiiksehir). ** korelasyon 0.01 diizeyinde anlamli, * korelasyon 0.05 diizeyinde
anlamli.

2.2.4.2. Arastirma Degiskenleri Arasindaki Iliskiler

Arastirmanin ana modelini olusturan degiskenlerin birbirleriyle ortaya koyulan
iligkilerinin yoniiniin ve giicliniin tespiti i¢in uygulanan Pearson korelasyon analizi
sonucunda, temel varsayimlar1 destekleyen onemli bulgulara ulasilmistir. Bagimsiz
degisken olarak ele alinan girisimci liderlik ile sonug degiskeni olan yenilik¢i is davranisi
arasinda pozitif yonlii ve giiclii (yiiksek) diizeyde istatistiksel olarak anlamli bir iligki
saptanmistir (r = .62, p <.001). Modelin en giiclii iliskisini yansitan bu bulgu, girisimci
liderlerin ¢alisanlarin yaraticilik potansiyelini ortaya g¢ikaran ve yenilik¢i davranislar
tesvik eden oldukca belirleyici bir rol iistlendigini istatistiksel bi¢imde kanitlamaktadhir.
Liderin sagladig1 bu vizyoner, risk almay1 tesvik eden ve firsat odakli iklim sayesinde
calisanlar, statilkoyu sorgulamaktan ve 6zgiin fikirlerini uygulamaya doniistiirmekten
cekinmemekte; bdylece kurumun rekabet avantajina dogrudan ve ¢ok giiglii bir katki
sunmaktadirlar.

Diger yandan, girisimci liderlik ile arastirmanin diizenleyici degiskeni konumundaki
psikolojik dayaniklilik arasinda pozitif yonlii ve zayif diizeyde anlamli bir korelasyon
tespit edilmistir (r = .22, p < .001). Elde edilen bu sonug, ¢alisanlarin yoneticilerinden

girisimci ve yenilik¢i bir liderlik yaklasimi gormelerinin, is ortamindaki zorluklarla ve
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stresorlerle basa ¢ikma noktasinda kendi psikolojik kaynaklarini korumalarina yardimet
oldugunu ortaya koymaktadir. iliskinin giicii zayif diizeyde olsa da liderin degisime
liderlik etme konusundaki cesaretlendirici tutumu, ¢alisanlarin engeller karsisinda pes
etmeden yollarina devam edebilmelerine zemin hazirlayan degerli bir orgiitsel kaynaktir.
Son olarak, diizenleyici degisken konumundaki psikolojik dayaniklilik ile yenilik¢i is
davranisi arasinda da pozitif yonlii ve zayif diizeyde anlamli bir iliski bulunmustur (r =
.18, p <.001). Yenilikgi is davranisinin dogasi geregi belirsizlik, basarisizlik ihtimali ve
yuksek diizeyde risk icermesi, psikolojik dayanikliligi bu siirecte oldukca elzem hale
getirmektedir. Bu bulgu, is yasamindaki basarisizlik ihtimallerini veya karsilasilan
krizleri birer tehdit olarak degil, gelisim firsati olarak degerlendiren dayaniklilig: yiiksek
bireylerin, rutin gorev tanimlarinin dtesine gecerek 6zgiin ve proaktif eylemlere yonelme

konusunda ¢ok daha yiiksek bir i¢sel motivasyon sergilediklerini kanitlamaktadir.

Tablo 17.
Arastirma Degiskenleri Arasindaki Iliskiler
1 2 3
1. Girisimci Liderlik 1
2. Yenilik¢i Is Davranist 62 1
3. Psikolojik Q%* 8% 1

Dayaniklilik

Not. ** korelasyon 0.01 diizeyinde anlamli, * korelasyon 0.05 diizeyinde anlaml.

2.2.5. Hipotez Testine fliskin Bulgular

Aragtirma modeli kapsaminda ortaya konulan hipotezlerin sinanmasi amaciyla ¢oklu
dogrusal regresyon analizi ve PROCESS Macro eklentisi kullanilmistir. Analizlere
gecilmeden once, bagimsiz ve diizenleyici degiskenlerin carpimindan elde edilecek
etkilesim terimlerinden kaynaklanabilecek ¢oklu dogrusal baglanti sorununu en aza
indirmek ve istatistiksel giivenilirligi artirmak amacuyla, ilgili degiskenler Aiken ve West
(1991) tarafindan Onerilen ortalama merkezleme yontemiyle doniistiiriilerek
modellemeye dahil edilmistir. Modeldeki dogrudan etkilerin (H1 ve H2) sinanmasinda
coklu dogrusal regresyon analizinden yararlanilirken; psikolojik dayanikliligin
diizenleyici roliinii iceren etkilesim hipotezi (H3) PROCESS Macro Model 1 algoritmasi

araciligiyla test edilmistir.
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Ana Etkilere iliskin Bulgular (H1 ve H2)

Girisimei liderlik ve psikolojik dayaniklilik degiskenlerinin, yenilik¢i is davranist
tizerindeki dogrudan etkilerini eszamanli olarak incelemek maksadiyla gergeklestirilen
coklu dogrusal regresyon analizine ait varyans analizi sonuglar1 incelendiginde, kurulan
modelin istatistiksel agidan bir biitiin olarak anlamli oldugu tespit edilmistir (F(2, 383) =
117.58, p <.001). Bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskeni agiklama giiclinii gésteren
model 6zeti degerlerine bakildiginda, ¢oklu korelasyon katsayisinin (R) .62, aciklanan
varyans oraninin (R?) .38 ve diizeltilmis R? degerinin .38 oldugu hesaplanmistir. Bu
dogrultuda, modele dahil edilen girisimci liderlik ve psikolojik dayaniklilik degiskenleri,
sonu¢ degiskeni olan yenilik¢i is davranisindaki toplam degisimin yaklasik %38’ini
acgiklamaktadir.

Ana etkiler baglaminda degiskenlerin modele olan bireysel katkilar1 regresyon katsayilari
tizerinden detaylica degerlendirilmistir. Analiz sonuglarina gore, regresyon denkleminin
sabit degeri .87 olarak hesaplanmis olup, bu degerin standart hatasi .26 ve t degeri 3.34
olarak bulunmustur (p < .01). Calismanin temel tahmin edici degiskeni konumundaki
girisimci liderligin yenilik¢i is davramig1 tizerindeki etkisini gosteren standardize
edilmemis regresyon katsayisi (B) .62 olarak saptanmistir. Bu degere iliskin standart hata
(SH) .04, degiskenin modeldeki goreceli 6nemini gosteren standardize edilmis regresyon
katsayis1 (B) ise .61 olarak hesaplanmistir. Girisimci liderlige ait t degerinin 14.67 oldugu
ve bu etkinin p <.001 diizeyinde istatistiksel olarak yiiksek derecede anlamli oldugu tespit
edilmistir. Elde edilen bu giiclii istatistiksel bulgu, ¢alisanlarin yoneticilerini firsat odakli,
vizyoner ve risk almayi tesvik eden girisimci bir lider olarak algilama diizeyleri arttikca,
orglit i¢erisindeki yenilik¢i davraniglarinin da giiclii bir bi¢imde arttigin1 kanitlamaktadir.
Yenilike¢i is davranisinin gerektirdigi statiikoyu sorgulama ve yeni fikirleri korkusuzca
uygulama cesareti, girisimci liderlerin sagladig1 otonomi ve destekleyici iklim sayesinde
somut eylemlere doniismektedir. Bu sonu¢ dogrultusunda arastirmanin H1 hipotezi
desteklenmistir.

Diger yandan, aym1 model igerisine girisimci liderlik ile dahil edilen psikolojik

dayaniklilik  degiskeninin yenilik¢i i3 davramisi {izerindeki dogrudan etkisi
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incelendiginde; standardize edilmemis regresyon katsayisinin (B) .07, standart hatasinin
(SH) .07 ve standardize edilmis regresyon katsayisinin () .04 oldugu goriilmiistiir. Bu
etkiye iligskin t degeri 1.08 olarak hesaplanmis olup, istatistiksel anlamlilik degeri (p =
.28) kabul edilen .05 smirinin oldukca iizerinde c¢ikmistir. Dolayisiyla, psikolojik
dayaniklilik degiskeninin yenilik¢i is davranisi tizerindeki direkt etkisinin istatistiksel
olarak anlamsiz oldugu saptanmistir. Bu durum, girisimci liderligin giiclii etkisinin
kontrol edildigi bir modelde, ¢alisanin yalnizca kendi igsel psikolojik saglamliginin
yenilik¢i davranislar sergilemesi i¢in tek basina yeterli bir itici gili¢ olusturmadigini
gostermektedir. Psikolojik dayaniklilik daha ¢ok mevcut stresorlere karsi bir toparlanma
ve eski haline donme mekanizmasi olarak islev goriirken; yenilikei is davranisi digsal bir
destek, vizyoner bir kaynak ve yonlendirme gerektiren proaktif bir eylemdir. Istatistiksel
olarak anlamsiz ¢ikan bu bulgu dogrultusunda H2 hipotezi reddedilmistir.

Tablo 18.

Girisimci Liderligin ve Psikolojik Dayanikliligin Yenilik¢i Is Davrams: Uzerindeki Dogrudan
Etkilerine Iliskin Regresyon Analizi Bulgular:

b SH B t p
Sabit .87 26 - 3.34 .001
Girisimei Liderlik .62 .04 61 14.67 .00
Psikolojik .07 .07 .04 1.08 28

Dayaniklilik

Not. Model Ozeti: R = .617, R = 380, Diizeltilmis R2 = .377, F(2, 383) = 117.579, p < .001. B =
Standardize edilmemis regresyon katsayisi, f = Standardize edilmis regresyon katsayisi. SH =
Standart Hata

Diizenleyici Etkiye iliskin Bulgular (H3)

Arastirmanin asil odak noktasini olusturan; girisimci liderlik ile yenilik¢i is davranisi
arasindaki iligskide psikolojik dayanikliligin diizenleyici roliinii test etmek amaciyla 386
katilime1 tizerinden PROCESS Macro Model 1 algoritmasi ¢alistirilmistir. Modelin genel
uyum degerleri incelendiginde; R = .62, agiklanan varyans oran1t R? = .38 ve F(3, 382) =
78.24 degerlerine ulasilmis olup modelin istatistiksel olarak anlamli oldugu (p < .001)
dogrulanmustir.

PROCESS Macro analiz ¢iktilarina gore, modelin sabit katsayisi (b) 3.33, standart hatas1
(SH) .04, t degeri 90.97 (p < .001) olarak hesaplanmis olup %95 giiven aralig1 alt sinir1
LLCI [3.25] ve iist sinirt ULCI [3.40] olarak belirlenmistir. Bagimsiz degisken olan
girisimci liderligin (GL) katsayis1 .61 (SH = .04, t = 14.40, p <.001, %95 LLCI = [.53],
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ULCI = [.70]); diizenleyici degisken olarak teste tabi tutulan psikolojik dayanikliligin
katsayist ise .07 (SH = .06, t = 1.07, p = .28, %95 LLCI = [-.06], ULCI = [.20]) olarak
bulunmustur. Psikolojik dayanikliligin moderator katkisini yansitan ve girisimci liderlik
ile psikolojik dayanikliligin ¢carpimindan elde edilen etkilesim teriminin (Int_1: GL x PD)
analizi incelendiginde; standardize edilmemis regresyon katsayisinin (b) .02 oldugu,
standart hatasinin (SH) .07 ve t degerinin .32 oldugu tespit edilmistir. S6z konusu
etkilesim etkisinin istatistiksel anlamlilik degeri (p) .75 olarak bulunmus ve .05 esik
degerinden biiyiik oldugu i¢in anlamlilifa ulasamadigi kanitlanmistir. Buna ek olarak,
bootstrapping analizi sonucunda etkilesim terimine ait %95 gliven araliginin alt sinirinin
LLCI [.12] ve tist sinirinin ULCI [.17] oldugu goriilmiistiir.

Bu istatistiksel bulgular, girisimci liderligin yenilik¢i is davranisi ilizerindeki pozitif ve
giiclii etkisinin, calisanlarin psikolojik dayaniklilik diizeylerinin yiiksek ya da diisiik
olmasia gore herhangi bir anlamli farklilik géstermedigini kanitlamaktadir. Bir baska
deyisle, yaratict eylemlerin tetiklenmesinde asil siirtikleyici gii¢ olan girisimci liderlik,
calisanin bireysel dayaniklilik seviyesi ne olursa olsun etkisini ayni siddette
siirdiirmektedir. Bu baglamda, psikolojik dayanikliligin s6z konusu iliskide diizenleyici

bir rol iistlendigini 6ne sliren H3 hipotezi istatistiksel olarak desteklenmemistir.

Tablo 19.
Psikolojik Dayamikliligin Diizenleyici Roliine Iliskin PROCESS Macro (Model 1) Bulgular:
b SH t p %95 GAAlt %95 GA Ust

Sabit 3.33 .04 90.97 .00 3.25 3.40
Girigimci Liderlik (GL) .61 .04 14.40 .00 .53 .70
Psikolojik Dayaniklilik .07 .06 1.07 28 -.06 .20
(PD)
GL x PD (Etkilesim — .02 .07 32 75 -.12 17
Int_1)

Not. Model Ozeti: R = .6169, R? = 3806, F(3, 382) = 78.2379, p < .001. b = Standardize
edilmemis regresyon katsayisi, SH = Standart Hata, GA = Giiven Aralig1

Elde edilen bu ciktilar kuramsal bir gerceveden degerlendirildiginde orgiit psikolojisi
adina oldukga carpici bir dinamige isaret etmektedir: Girisimei liderligin orgiitsel iklimde
yarattig1 degisim riizgari, firsat odaklilik ve psikolojik giivenlik ortam1 o denli gii¢lii ve
kapsayic1 bir cevresel faktordiir ki; ¢alisanlarin bireysel diizeydeki psikolojik dayaniklilik
seviyelerindeki farkliliklar1 biiylik 6l¢iide ikame etmektedir. Baska bir deyisle, liderin

sagladig1 destekleyici, hata yapmaya toleranshi ve yeniligi tesvik edici yapi; zorluklar
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karsisinda esneklik kapasitesi veya psikolojik dayaniklilig: diisiik olan ¢alisanlarin bile
kendilerini giivende hissederek yiiksek risk barindiran yenilik¢i is davranislar
sergilemelerine olanak tanimistir. Bu durum, yenilik¢i ve yaratict siireglerin
tasarlanmasinda liderlik faktoriiniin, bireysel psikolojik kaynaklarin sinirlarini asarak
organizasyonel davranislart sekillendiren temel ve oncelikli faktorlerden biri oldugunu

vurgulamaktadir.

2.3.TARTISMA

Bu boliimde, arastirma modeli kapsaminda one siiriilen hipotezlerin test edilmesi
sonucunda elde edilen bulgular; teorik altyapi ve ilgili literatiirdeki giincel ¢alismalar
1s1ginda kapsamli bir bigimde tartisilmaktadir. Calismanin temel amaci olan girisimci
liderligin yenilik¢i is davranisina etkisi ve psikolojik dayanikliligin bu iliskideki
diizenleyici rolii baglaminda ulasilan sonuglar, yalnizca istatistiksel birer veri olarak
degil, ayni zamanda modern Orgiitlerin pratik gergeklikleri izerinden analiz edilmistir. Bu
dogrultuda, hipotez testlerinden elde edilen bulgularin teorik ve baglamsal yorumlamalari
yapilacak, ardindan aragtirmanin sinirliliklan ile literatiire ve uygulamaya sagladig:

katkilar ortaya konulacaktir.

2.3.1. Cahsmanin Sonuclarmin Ozeti ve Yorumlanmasi

Gilinlimiiziin hizla degisen, yogun rekabet ve siirekli doniisiim barindiran is diinyasinda,
organizasyonlarin yalnizca mevcut siireglerini koruyarak varliklarini siirdiirmeleri artik
miimkiin goériinmemektedir. Kiiresellesme ve belirsizlik ikliminin getirdigi bu dinamik
yapi, isletmelerin ¢evresel tehditlere uyum saglamasini ve bu tehditleri firsata cevirmesini
zorunlu kilmaktadir. Bu adaptasyon siirecinin en temel itici gii¢clerden biri ise, bireysel
yaraticiligin  somut Orgiitsel faydaya doniistiigli yenilik¢i is davraniglaridir.
Organizasyonlarin siirdiiriilebilir bir rekabet avantaji elde edebilmeleri, calisanlarinin
yeni fikirler liretmesi, bu fikirleri savunmasi ve cesaretle uygulamaya gec¢irmesi ile

dogrudan iliskilidir.
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Yenilik¢i is davraniginin ortaya c¢ikisi, sadece c¢alisanlarin bireysel yetkinlikleriyle
aciklanamayacak kadar karmagik; orgiitsel, yonetsel ve psikolojik unsurlarin es zamanl
olarak etkilesime girdigi ¢ok katmanli bir siirectir. Bu siirecte, statiikoyu sorgulayan, risk
almay1 tesvik eden ve firsat odakli bir iklim yaratan liderlik yaklagimlarinin, ¢alisan
davranislari {izerindeki belirleyici giicii yadsinamaz bir gercektir. Ozellikle girisimci
liderlik, degisimi pasif bir sekilde karsilamak yerine onu aktif olarak yonlendiren ve
orgiitsel vizyonu yenilik¢ilik etrafinda sekillendiren kritik bir katalizor olarak ©ne
cikmaktadir.

Bu teorik ve pratik gerekliliklerden yola ¢ikilarak sekillendirilen bu arastirmanin temel
amaci; modern is diinyasinin artan rekabet ve belirsizlik kosullarinda orgiitlerin
basarilarint siirdiiriilebilir hale getirmesinde 6nemli bir rol oynayan yenilik¢i is
davranisinin detaylarini incelemektir. Arastirma modeli kapsaminda, girisimci liderlik
yaklagiminin yenilik¢i is davranisi tizerindeki dogrudan etkisi ile bu iliskide igsel bir
kapasite olan calisanlarin bireysel psikolojik dayaniklilik diizeylerinin diizenleyici rolii
test edilmistir. Bu ama¢ dogrultusunda, Tiirkiye genelinde kamu ve 6zel sektorde farkl
hiyerarsik kademelerde istthdam edilen 386 beyaz yakali ¢alisandan elde edilen veriler
analiz edilmistir.

Arastirmanin ilk ve en temel varsayimi olan girisimci liderligin yenilik¢i i davranisi
tizerindeki pozitif yonlii ve anlamli etkisi (H1), gerceklestirilen ¢coklu dogrusal regresyon
analizleri sonucunda istatistiksel olarak oldukc¢a giiclii bir bigimde (p < .001)
desteklenmigstir. Elde edilen bu gii¢lii bulgu, ¢alisanlarin ydneticilerini firsat odakli,
yeniligi tesvik eden, vizyoner ve risk almay1 destekleyen bir profilde algiladiklarinda,
orgiit icerisindeki statiikoyu sorgulayarak 6zgiin fikirler iiretme ve bunlar1 uygulamaya
gecirme egilimlerinin belirgin bir sekilde arttigini kanitlamaktadir.

Elde edilen bu sonu¢ hem uluslararast hem de ulusal alanyazindaki giincel ampirik
calismalarla tam bir uyum ic¢indedir. Uluslararasi literatiirde Renko ve digerleri (2015) ile
Newman ve digerleri (2018), girisimci liderlik davraniglarinin ¢alisanlarin yenilik¢i is
davraniglarini anlaml diizeyde artirdigini ampirik olarak kanitlamislardir. Benzer sekilde,
Igbal ve digerleri (2020) ise girisimci liderligin ¢alisanlarin yenilik¢i davranislarini
psikolojik giivenlik mekanizmalar1 araciligiyla dolayli ve giiclii bir sekilde artirdigini

ortaya koymustur. Bu durum, girisimci liderligin yalnizca performans: veya biiylimeyi
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hedefleyen bir yaklasim olmadigini, ayni zamanda calisan davraniglarini doniistiiren
sosyal bir etki mekanizmasi icerdigini gostermektedir.

Tirkiye baglaminda gerceklestirilen arastirmalarla kiyaslandiginda da mevcut ¢alismanin
bulgularmin giiclii bir bicimde desteklendigi goriilmektedir. Zorlu ve Tetik (2018)
girisimci liderlik davraniginin c¢alisan yaraticiligi tizerindeki pozitif etkisini ortaya
koyarken; Yildirim ve Ordu (2025) egitim oOrgiitlerinde yoneticilerin girisimci liderlik
davraniglari ile 6gretmenlerin yenilik¢i is davraniglari arasinda pozitif ve orta diizeyde bir
iliski saptamistir. Dahasi, mevcut arastirmadan elde edilen R? = .38 bulgusu, girisimci
liderligin yenilik¢i davranisin agiklanmasindaki istatistiksel giiciinii bir kez daha teyit
etmektedir. Bu oran, bilgi yonetimi ile stratejik firsat tanimanin orgiitlerdeki yenilikei
ciktilar1 dogrudan besledigi yoOniindeki literatiir argiimanlarim1 (Hussain ve Li, 2022;
Demir, 2023) saglamlastirmaktadir.

Bu giiclii iliskinin kuramsal temelleri Sosyal Ogrenme Teorisi (Bandura, 1977)
baglaminda incelendiginde; liderin bizzat risk alarak firsatlar1 degerlendirmesi ve
yenilik¢i siireglerde Oncii olmasi, ¢alisanlar icin son derece kuvvetli bir rol model
olusturmaktadir. Calisanlar, yoneticilerinin belirsizlik karsisinda sergiledigi proaktif
tutumlar1 gozlemleyerek benzer davranig kaliplarini igsellestirmekte ve yenilikgilik
hedeflerine daha cesurca yonelmektedirler. Dolayisiyla girisimci liderlik, yenilik¢i
davranislari salt talep eden degil, bizzat modelleyen bir yap1 olarak islev gormektedir.
Ek olarak, bu dogrudan ve pozitif etki Oz Belitleme Teorisi cercevesinde de
aciklanabilmektedir. Girisimci liderlerin calisanlara sagladigi otonomi, hata yapma
toleransi ve firsatlar1 degerlendirme 6zgiirligii, bireylerin 6zerklik ve yeterlik gibi temel
psikolojik ihtiyaclarinin tatmin edilmesine zemin hazirlamaktadir. Temel psikolojik
ihtiyaglar karsilanan calisanlar, is siireclerine kars1 digsal bir zorunluluktan ziyade igsel
ve Ozerk bir motivasyon gelistirerek, ekstra caba gerektiren karmasik ve yenilik¢i is
davraniglarini goniillii olarak sergilemeye baslamaktadirlar.

Ote yandan, arastirma bulgular1 yorumlanirken &rneklemin sektdrel dagiliminin olasi
etkileri goz onilinde bulundurulmalidir. Elde edilen giiglii bulgularin (H1), 6rneklemin
biiylik cogunlugunu (%74,6) olusturan 6zel sektdr ¢alisanlarinin yapisal dinamikleriyle
ivmelenmis olma ihtimali mevcuttur. Nitekim literatiirde Gokcen ve Cetin (2022)
tarafindan da ortaya konuldugu lizere, esnek orgiitsel yapilarin ve rekabet baskisinin

yogun oldugu 6zel sektor ortaminda, ¢alisanlarin yenilik¢i is davranislart kamu sektoriine
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kiyasla daha yiiksek bir egilim gostermektedir. Bu baglamda, girisimci liderligin yenilik¢i
is davranisi iizerindeki doniistiiriicii etkisinin, 6zel sektoriin inovasyona agik dogasiyla
etkilesime girerek daha belirgin bir bigimde ortaya ¢iktigi; hiyerarsik ve biirokratik
yapilarin daha egemen oldugu kamu kurumlarinda ise bu etkinin aym siddette
gbzlemlenemeyebilecegi dikkate alinmalidir.

Calismanin ikinci ana eksenini olusturan ve psikolojik dayanikliligin yenilik¢i is
davranigi tizerinde dogrudan pozitif bir etkiye sahip oldugu yoniindeki H2 hipotezi ise
reddedilmistir. Analiz sonuglari, girisimci liderligin giiclii etkisi kontrol edildiginde,
calisanin bireysel psikolojik dayanikliliginin yenilik¢i davranis sergilemek i¢in tek basina
yeterli ve anlaml1 bir yordayict olmadigini géstermistir.

[k bakigta Sweetman ve digerleri (2011) veya Caniéls ve digerleri (2022) gibi psikolojik
sermayenin yenilik¢i davranisi artirdigini savunan ampirik ¢aligmalarla celisiyor gibi
goriinse de, bu bulgu son derece tutarli bir kuramsal zemine oturmaktadir. Bu sonug,
Kaynaklarin Korunmasi Teorisi (Hobfoll, 1989) ve Is Talepleri-Kaynaklar1 Modeli
(Bakker ve Demerouti, 2017) ekseninde olduk¢a anlamlidir. Psikolojik dayaniklilik;
kisinin kriz, travma ve belirsizlik karsisinda toparlanabilme, eski haline donebilme ve
savunmada kalarak mevcut sinirlarini koruyabilme kapasitesini ifade eder. Oysa yenilik¢i
1s davranis1 dogas1 geregi rutinleri kirmayi, catismay1 goze almayi1 ve yiiksek diizeyde
ekstra biligsel kaynak harcamay1 gerektiren proaktif bir eylemdir.

Arastirma bulgusu gostermektedir ki; birey psikolojik olarak strese karsi ne kadar
dayanikli olursa olsun, eger liderden yenilik yapmaya dair bir destek, yonlendirme veya
girisimcei bir vizyon gormiiyorsa, mevcut enerjisini yenilik liretmek yerine sadece mevcut
durumu korumak ve hayatta kalmak icin kullanmaktadir. Yani kisisel ve i¢sel bir kaynak
olan dayaniklilik, makro diizeyde digsal bir Orgiitsel kaynak tarafindan ateslenmedigi
slirece inovatif bir eyleme doniismemektedir. Nitekim Xanthopoulou ve digerleri (2007)
de kisisel kaynaklarin tek baslarina her zaman proaktif sonuglar dogurmayabilecegini,
orgiitsel 1 kaynaklarmin varliginda ancak ise adanmishiga ve ekstra performansa
doniigebilecegini vurgulayarak bu sonucu desteklemektedir.

Calismanin literatiire sundugu en ¢arpici, 6zgiin ve teorik tartismaya agik ciktist ise,
psikolojik dayanikliligin girisimci liderlik ile yenilik¢i is davranisi arasindaki iliskide
diizenleyici bir rol oynamadigin1 gdsteren H3 hipotezinin reddedilmesidir. Istatistiksel

analizler, girisimci liderligin yenilik¢i is davranisi iizerindeki ¢ok giiclii siiriikleyici
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etkisinin, calisanlarin psikolojik dayaniklilik diizeyleri baglaminda anlamli bir farklilik
gostermedigini kanitlamigtir.

Mevcut ¢calismadaki bu moderasyon anlamsizligi, Mischel'in (1977) Gii¢lii Durum Teorisi
cercevesinde tutarli bir bicimde agiklanabilmektedir. Girisimci liderligin 6rgiit ikliminde
yarattig1 degisim riizgari, vizyon, hata toleransi, otonomi ve psikolojik giivenlik ortami o
denli giiclii, baskin ve kapsayict bir durumsal baglam yaratmistir ki; ¢alisanlarin
farklilasan psikolojik dayaniklilik seviyeleri biiyiik 6l¢iide sinirlandirilmis ve 6nemsiz
hale gelmistir. Bagka bir ifadeyle, yaratilan bu giiclii liderlik durumu, bireysel 6zelliklerin
davranislar tizerindeki farklilastirict etkisini tamamen soniimlemistir.

Ayni1 zamanda bu durum Kaynak ikamesi prensibiyle de paralellik gostermektedir. Bu
bulgu, orgiitsel yenilik¢ilikte liderligin ikame edici giiclinli ampirik olarak
kanitlamaktadir. Kaynaklarin Korunmast Teorisi (Hobfoll, 2002) baglaminda ele
alindiginda; bireylerin kendi i¢sel kaynaklar1 (6rnegin psikolojik dayanikliliklari) yetersiz
veya kirillgan oldugunda, digsal ve ¢ok giiclii bir orgiitsel kaynak (girisimci lider) devreye
girerek bu bireysel a¢1g1 tamamen kapatabilmektedir. Liderin sagladig1 firsat odakli iklim,
psikolojik dayaniklilig1 diisiik olan bir calisanin bile kendini giivende hissederek risk
almasini ve yiiksek risk barindiran yenilik¢i davranislar sergilemesini saglamistir.
Dolayisiyla, girisimci liderlik yalnizca dayanikli bireyleri motive eden bir faktér olmanin
cok oOtesine gecmis; bireysel psikolojik sinirlar1 asarak organizasyonel yenilikgiligi tek
basina ve dogrudan sekillendirebilen, doniistiiriicli ve kapsayici bir meta-kaynak olarak
islev gormiistii. Bu durum gostermektedir ki, organizasyonlarda inovasyonun
tetiklenmesinde ve siirdiiriilmesinde liderlik faktorii, calisanlarin igsel psikolojik
kapasitelerinden ¢ok daha baskin ve ikame edici bir role sahiptir.

Uygulamali baglamda bu sonuglar, yoneticilere ve insan kaynaklar1 profesyonellerine
yeni bir stratejik yol haritasit sunmaktadir. Yenilik¢i bir orgiit yaratmak icin sadece
psikolojik olarak saglam, strese dayanikli calisanlari ise almak veya onlara egitim vermek
yeterli ya da zorunlu degildir. Calisan ne kadar dayanikli olursa olsun, ona yol gosteren,
risk almasini tesvik eden ve firsatlar1 gosteren bir girisimei lider bulunmadig: siirece bu
potansiyel eyleme doniismemektedir. En 6nemli belirleyicilerden biri, bireysel zafiyetleri
telafi edebilecek giigte girisimci bir liderlik vizyonunun organizasyonun geneline

yayilmasidir. Girisimci liderligin, yenilik¢i is davranisini tek basina atesleyen ¢ok gii¢lii
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bir orgiitsel kaldira¢ oldugu gergegi, bu arastirmanin literatiire biraktigi en degerli

izlerdendir.
Tablo 20.
Hipotez sonuglart
Hipotez Hipotez Ifadesi Sonug
H1 Girisimci liderlik, ¢alisanlarin yenilik¢i is davranigini pozitif yonde ve Desteklendi

anlamli olarak etkilemektedir.

H2 Psikolojik dayaniklilik, ¢alisanlarin yenilik¢i is davranisini pozitif yonde ve  Reddedildi
anlaml olarak etkilemektedir.

H3 Calisanlarin psikolojik dayaniklilik diizeyi, girisimci liderlik ile yenilik¢i is ~ Reddedildi
davranisi arasindaki iligkide diizenleyici bir rol oynamaktadir; dyle ki,
psikolojik dayaniklilik diizeyi yiiksek olan ¢aliganlarda girisimci liderligin
yenilik¢i is davranigi iizerindeki etkisi daha giigliidiir..

2.3.2. Arastirmanin Kisitlar1 ve Gelecek Cahsmalara Oneriler

Bu arastirmanin bulgular1 ve ulastig1 teorik ¢ikarimlar, belirli metodolojik ve baglamsal
kisithiliklar cer¢evesinde degerlendirilmelidir. Aragtirmanin ilk ve en temel kisiti,
nedensel iligkilerin kesin bir bigimde ortaya konmasini zorlagtiran kesitsel arastirma
tasarimiyla yiiriitiilmiis olmasidir. Verilerin tek bir zaman noktasinda ve anlik bir fotograf
cekme mantigiyla toplanmis olmasi, girisimei liderlik, psikolojik dayaniklilik ve yenilik¢i
is davranig1 arasindaki iligkilerin zaman icerisindeki dinamik gelisimini gézlemlemeyi
engellemektedir. Orgiitsel davranis yazininda, yiiksek diizeyde yaratic1 6z yeterliligin
veya destekleyici bir liderligin yenilik¢i is davranigini artirmast miimkiin oldugu gibi;
yenilik¢i i davranisi sergileyen ve basarili olan bireylerin zaman ig¢inde yoneticilerini
daha girisimci olarak algilamalart veya psikolojik dayanikliliklarini artirmalari da
olasidir. Degiskenler arasindaki bu potansiyel karsilikli nedensellik dongiisii kesitsel
tasarimla kesin olarak ¢oziimlenemez. Bu nedenle, gelecekte yapilacak aragtirmalarda,
girisimci liderligin ve psikolojik dayanikliligin yenilik¢i davranislar iizerindeki etkisini
zaman ekseninde inceleyen boylamsal veya deneysel tasarimlarin kullanilmasi, nedensel
iliskiler hakkinda ¢ok daha gii¢lii kanitlar saglayacaktir.

Bir diger kisit, arastirmanin 6rneklem yapis1 ve genellenebilirligi iizerinedir. Calisma
evreni, cesitli sektorlerde faaliyet gosteren kamu kurumu ve 6zel kurumlardaki beyaz

yakali c¢alisanlarla smirlandirilmistir. Beyaz yakali calisanlarin zihinsel ve ydnetsel
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stireglerdeki rolii yenilik¢i davraniglarin 6l¢limil igin son derece uygun olsa da elde edilen
bulgularin mavi yakali veya gri yakali ¢alisan gruplarina dogrudan genellenmesi
sinirlidir. Ayrica verilerin toplanmasinda kartopu ve kolayda ornekleme gibi olasilikli
olmayan Ornekleme yontemlerinin kullanilmasi, temsil giiciini kisitlayan bir diger
faktordiir. Gelecekteki aragtirmalarda tabakali veya tesadiifi ornekleme ydntemleri
kullanilarak farklt meslek gruplarimin (6rnegin yalnizca Ar-Ge ¢alisanlar1 veya yalnizca
mavi yakali calisanlar) modele dahil edilmesi, girisimci liderligin ve psikolojik
dayanikliligin farkli sosyo-ekonomik baglamlarda nasil sekillendigini ortaya koyacaktir.
Buna ek olarak, aragtirma o6rnekleminin sektorel dagilimindaki orantisizlik (6zel sektor
n=288, %74,6; kamu n=98, %25,4) bir diger énemli kisit olarak degerlendirilmektedir.
Katilimcilarin - biiyiikk ¢ogunlugunun 6zel sektor calisanlarindan olusmasi, analiz
sonuclarinin  kamu sektoriine genellenebilirligini smirlandirmakta ve elde edilen
bulgularda 06zel sektor dinamikleri lehine istatistiksel bir yanlilik potansiyeli
barindirmaktadir. Bu baglamda, gelecek aragtirmalarda kamu ve 6zel sektor ¢alisanlarinin
daha dengeli ve esit dagilima sahip tabakali 6rneklem gruplari ile temsil edilmesi
onerilmektedir. Boylelikle, sektorel farkliliklarin liderlik algis1 ve yenilikei is davranis
tizerindeki etkileri karsilastirmali olarak analiz edilebilecek ve elde edilen modellerin
yapisal gecerliligi daha genis bir evren i¢in sinanabilecektir.

Arastirmada kullanilan 6l¢tim araglarina yonelik bir diger metodolojik kisit, psikolojik
dayaniklilik degiskeninin oOlgiilmesinde tercih edilen Connor-Davidson Psikolojik
Saglamlik Olgegi (CD-RISC) ile ilgilidir. Ilgili lgek, her ne kadar gegerliligi ve
giivenilirligi kanitlanmus, literatiirde yaygin olarak kabul géren bir arag olsa da teorik
kokeni itibariyla klinik psikoloji temellidir ve daha ¢ok genel yasam travmalarina veya
klinik diizeydeki stresorlere kars1 gelistirilen dayanikliliga odaklanmaktadir. Calisanlarin
spesifik is ortamu stresorlerine (is yiikii, belirsizlik, rol catigmasi vb.) kars1 gosterdikleri
esnekligi ve toparlanma kapasitesini klinik agirlikli bir 6lgekle 6lgmek, oOrgiitsel
dinamiklerin tam olarak kavranmasini sinirlandirma potansiyeli tagimaktadir. Bu nedenle,
gelecek caligmalarda psikolojik dayaniklilik degiskeninin; dogrudan is yeri baglamina,
sosyal bilimler perspektifine ve orgiitsel davranis dinamiklerine uygun olarak tasarlanmig
"orglitsel/mesleki psikolojik dayaniklilik (workplace resilience)" 6lgekleri kullanilarak

incelenmesi tavsiye edilmektedir. Boylelikle, liderlik ve yenilik¢i 1s davranis
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mekanizmalarinda psikolojik dayanikliligin rolii ¢ok daha baglama 6zgii ve hassas bir
bicimde analiz edilebilecektir.

Ek olarak yeni bir kisit kapsaminda arastirmanin dikkate deger bulgularindan biri olan
psikolojik dayanikliligin moderator etkisinin istatistiksel olarak anlamli bulunmamasi,
alan arastirmalarinin dogasinda var olan metodolojik bir zorluga isaret ediyor olabilir.
McClelland ve Judd (1993) ile Aguinis ve digerleri (2005) tarafindan yapilan kapsaml
incelemeler, deneysel olmayan saha arastirmalarinda etkilesim terimlerinin dogas1 geregi
diisiik varyansa sahip oldugunu, bu nedenle etkilesim etkilerinin tespit edilmesinin ¢ok
ciddi istatistiksel gili¢ sinirliliklart igerdigini ortaya koymustur. Bu dogrultuda, gercek
hayatta var olan bir diizenleyici etkinin, alan arastirmalarindaki kontrol edilemeyen
cevresel faktorler ve Olglim hatalar1 nedeniyle istatistiksel anlamliliga ulasamamasi
muhtemeldir. Gelecek ¢alismalarda, daha biiyiik 6rneklem hacimleriyle ¢alisiimasi veya
psikolojik dayanikliligin diizenleyici rolii yerine, girisimci liderlik ile yenilik¢i davranig
arasindaki iligkide siireci aktaran bir araci degisken olarak konumlandirildig: alternatif
teorik modellerin test edilmesi onerilmektedir.

Son olarak, bu arastirma bireysel diizeydeki algilar lizerinden yiiriitilmistiir. Oysa
yenilikgi is davranisi ve liderlik etkilesimi, ¢ogu zaman ekipler i¢inde ve organizasyonel
iklimin etkisi altinda sekillenen ¢ok katmanli bir siiregtir. Gelecekteki arastirmalarin,
bireysel ve oOrgiit degiskenlerini eszamanli olarak inceleyen ¢ok diizeyli analiz
tekniklerini kullanmasi, liderlik, dayaniklilik ve yenilik¢ilik arasindaki karmagsik

etkilesimleri ¢ok daha net sekilde gozler oniine serecektir.

2.3.3. Arastirmanin Katkilar

Bu arastirma, orgiitsel davranis ve yonetim psikolojisi literatiiriine hem kuramsal hem de
uygulamal1 diizeyde cesitli ve 0zgiin katkilar sunmaktadir. Elde edilen bulgular, bir
yandan Orgiit i¢i yenilik¢ilik dinamiklerini acgiklayan teorik modellerin sinirlarini
genisletirken, diger yandan gilinlimiiziin belirsizliklerle dolu rekabetci is diinyasinda

yoneticilere ve insan kaynaklar1 profesyonellerine stratejik bir yol haritasi ¢izmektedir.
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Kuramsal Katkilar

Aragtirmanin en belirgin kuramsal katkisi; girisimei liderlik, yenilik¢i is davranisi ve
psikolojik dayaniklilik degiskenlerini biitiinciill bir nedensellik modeli igerisinde
literatlirde ilk kez bu denli kapsamli bir bi¢imde bir araya getirmesidir. Ulusal ve
liderlik ve yenilikgilik ya da dayamiklilik ve performans) temelinde ele alindigi
goriilmektedir. Bu c¢alisma, psikolojik dayanikliligin s6z konusu iliskideki diizenleyici
roliinii eszamanli bir modelle test ederek literatiirdeki karmasik model eksikligini
gidermis ve mevcut teorik boslugu doldurmustur.

Calismanin bir diger carpict teorik katkisi, psikolojik dayanikliligin dogrudan ve
diizenleyici etkilerini smnayan hipotezlerin (H2 ve H3) reddedilmesiyle ortaya ¢ikan
kaynak ikamesi argiimanidir. Kaynaklarin Korunmasi Teorisi ve Gii¢lii Durum Teorisi
perspektifinden bakildiginda; arastirma bulgulari, ¢evresel ve orgiitsel bir kaynak olan
girisimci liderligin, bireysel bir kaynak olan psikolojik dayanikliligi ciddi diizeyde
baskiladigin1 ve telafi ettigini teorik olarak kanitlamistir. Bu durum literatiire su giiclii
mesaji vermektedir: Yenilik¢i davraniglarin ortaya cikmasinda bireysel psikolojik
kapasiteler tek basma bir 6n kosul degildir; digsal motivasyon kaynaklari, bireysel
zafiyetlerin sinirlarint asarak oOrgiitsel yenilik¢iligi tek basina sekillendirebilecek bir
meta-kaynak niteligi tasimaktadir. Bu bulgu, orgiitsel davranis yazininda birey-durum
etkilesimi tartigmalarina liderligin doniistiiriicii ve ikame edici giicii ekseninde taze bir

soluk getirmektedir.

Uygulamali Katkilar ve Yéneticilere Oneriler

Kuramsal bulgularin is diinyasindaki pratik karsiligi degerlendirildiginde, bu arastirma
insan kaynaklar1 yonetimi ve organizasyonel gelisim stratejileri i¢in yeni ve Onemli
cikarimlar sunmaktadir. Geleneksel yonetim anlayisi, yenilikei bir orgiit yaratmak icin
genellikle ise alim siireclerinde psikolojik olarak son derece saglam, strese dayanikli ve
proaktif bireyleri segcmeye odaklanmaktadir. Ancak bu calismanin bulgulari, sadece
dayanikli ¢alisanlar1 segmenin veya onlara psikolojik dayamiklilik egitimleri vermenin

yenilikgi i davranigi yaratmak icin tek basina yeterli olmadigini agikca gdstermektedir.
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Calisan ne kadar dayanikli olursa olsun, ona firsatlar1 gdsteren, risk almasini destekleyen
ve alan taniyan bir girisimci lider profili olmadigi silirece bu potansiyel eyleme
doniismemektedir.

Bu noktada yoneticilere ve orgiitlere diisen temel gorev, bireyleri degistirmekten ziyade
sistemi ve liderlik kiiltliriinii dontistiirmeye odaklanmaktir. Arastirma, organizasyonlara
su pratik stratejileri onermektedir:

Liderlik Gelisim Programlarinin Yeniden Tasarlanmasi: Orgiitler, ydneticilerini sadece
operasyonel siirecleri yoneten idareciler olarak degil; firsatlar1 sezen, vizyon aktaran ve
calisanlarin hata yapma korkusunu ortadan kaldiran girisimci liderler olarak
yetistirmelidir. Insan kaynaklar1 departmanlari, terfi ve atama kararlarinda yoneticilerin
girisimcilik  ve yeniligi tesvik etme potansiyellerini birincil kriter olarak
degerlendirmelidir.

Psikolojik Giivenlik Tkliminin Insasi: Yenilik¢i is davranisi, dogas1 geregi hesapl riskler
almay1 ve statiikoya meydan okumay1 gerektirir. Girisimei liderler, ekiplerinde psikolojik
giivenlik kiiltiirinli tesis etmelidir. Fikirleri basarisiz olsa dahi cezalandirilmayacagini
bilen ¢alisanlar, bu destekleyici iklimde oOrgiitiin yenilik kapasitesine devasa katkilar
sunacaktir.

Kaynak Tahsisi ve Otonomi: Yaratic1 yaklasimlarin hayata gecirilmesi i¢in c¢alisanlara
zaman, biitce ve inisiyatif saglanmalidir. Liderin sadece fikir istemesi yeterli degildir;
fikrin prototipe ve Orgiitsel bir faydaya donilismesi i¢in gerekli olan yapisal bariyerleri
calisanin 6niinden kaldirmasi gerekmektedir.

Tim bulgular ve katkilar bir arada degerlendirildiginde; yenilikg¢iligin tesadiiflere,
yalmizca parlak zihinlere veya dogustan psikolojik olarak direngli c¢alisanlara
birakilamayacak kadar stratejik bir siire¢ oldugu anlagilmaktadir. Bu tez ¢alismasi, bir
orgiitlin yenilik¢i potansiyelinin sinirlarinin, o Orgiitii yoneten liderin girisimcilik
vizyonuyla ¢izildigini ampirik olarak kanmitlamistir. Girisimcei liderligin; belirsizlikleri
yoneten, bireysel kirilganliklari telafi eden ve yenilikg¢i is davranisini atesleyen ¢ok giiclii
bir orgiitsel kaldira¢ oldugu gergegi, bu arastirmanin literatiire ve is diinyasina biraktig

en temel izdir.
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Calismanin temel amaci, girisimci liderligin ¢alisanlarin yenilik¢i i davraniglar
tizerindeki dogrudan etkisini test etmek ve bu iliskide calisanlarin bireysel bir kapasitesi
olan psikolojik dayaniklilik seviyelerinin diizenleyici bir rol iistlenip iistlenmedigini
ortaya koymaktir. Bu ama¢ dogrultusunda, Tiirkiye genelinde farkli sektorlerde faaliyet
gosteren kamu ve 6zel kurumlarda istihdam edilen 386 beyaz yakali ¢alisandan ¢evrim
ici anket yontemiyle veri toplanmustir. Elde edilen veriler, kullanilan 6l¢iim araglarinin
yap1 gegerliliginin sinanmasi i¢in Dogrulayic1 Faktor Analizi'ne (DFA) tabi tutulmus;
ardindan hipotez testleri i¢in ¢oklu dogrusal regresyon ve PROCESS Macro (Model 1)

analizleri kullanilarak ulasilan bulgular istatistiksel olarak temellendirilmistir.

Gergeklestirilen analiz sonuglart dogrultusunda, arastirmanin temel varsayimi olan
girisimci liderligin yenilik¢i is davranisi tizerindeki dogrudan ve pozitif yonlii etkisi
istatistiksel olarak giiclii bir bigimde dogrulanmistir (H1 Kabul). Calisanlarin
yoneticilerini firsat odakli, risk almay1 tesvik eden ve vizyoner birer girisimci lider olarak
algilama diizeyleri arttik¢a, 6rgiit icerisinde sergiledikleri yeni fikir {iretme, bu fikirleri
savunma ve uygulamaya ge¢irme eylemlerinin de anlamli 6l¢iide arttig1 tespit edilmistir.
Istatistiksel bulgular, modeldeki girisimci liderlik degiskeninin, yenilikgi is davranisinda
meydana gelen degisimin (varyansin) Onemli bir kismini tek basina agikladigini

gostermektedir.

Arastirmanin  diger bagimsiz degiskeni olan psikolojik dayanikliligin etkileri
incelendiginde ise farkli sonuglara ulasilmistir. Calisanlarin psikolojik dayaniklilik
diizeylerinin yenilikgi is davranis1 iizerinde istatistiksel olarak anlamli ve dogrudan bir
etki yaratmadig1 saptanmistir (H2 Red). Benzer sekilde, arastirmanin odak noktasini
olusturan moderasyon testleri sonucunda; girisimci liderlik ile yenilik¢i is davranisi
arasindaki iliskide psikolojik dayanikliligin diizenleyici bir rol {lstlenmedigi
kanitlanmistir (H3 Red). Elde edilen etkilesim terimi katsayilari, girisimci liderligin
yenilikei 15 davranist lizerindeki giiclii etkisinin, ¢alisanlarin sahip olduklar1 psikolojik
dayaniklilik seviyesinden (diisiik veya yiiksek olmasindan) bagimsiz olarak ayni siddette

devam ettigini gostermektedir.
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Sonug olarak, bu alan ¢alismasi kapsaminda; orgiitlerde yenilik¢i davraniglarin ortaya
¢ikmasi ve siirdiiriilmesinde ¢alisanlarin bireysel esneklik ve toparlanma kapasitelerinden
(psikolojik dayaniklilik) ziyade, algiladiklar liderlik faktoriiniin asil siiriikleyici gii¢
oldugu ampirik verilerle ortaya konulmustur. Calisanlarin yenilik siirecine katilimini
belirleyen en temel unsurun, yoneticiler tarafindan saglanan girisimci liderlik 6zellikleri

oldugu tespit edilerek arastirma tamamlanmustir.
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