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Oz

Bu ¢alismanin amaci, ¢alisanlarin agsirt niteliklilik algilarimin yenilik¢i davranmis iizerindeki etkisinde
algilanan lider desteginin aracilik roliiniin incelenmesidir. Arastirma verileri, Kastamonu ilinde bulunan
Kastamonu Entegre Agag¢ Sanayi isletmesinde gérev yapan 265 ¢alisandan anket teknigi ile toplanmistir.
Aragtirma verileri faktér analizi, korelasyon analizi, dogrusal regresyon analizi ve hiyerarsik regresyon
analizi ile test edilmistir. Arastirma bulgularina gore, algilanan aswi niteliklilik ile yenilik¢i davranis ve
lider destegi arasinda negatif, algilanan lider destegi ile yenilik¢i davranis arasinda ise pozitif bir iligki
tespit edilmistir. Ayrica arastirmanin temel hipotezi olan algilanan agsir nitelikliligin yenilik¢i davranis
tizerindeki etkisinde algilanan lider desteginin kismi aracilik etkisinin oldugu sonucuna ulasilmistir.

Anahtar Kelimeler: Algilanan Asu Niteliklilik, Algilanan Lider Destegi, Yenilik¢i Davranisi
Abstract

Purpose of this study was to investigate the mediating role of perceived leader support in the effect of
overqualification perceptions of employees on their innovative behaviors. Within this scope, data of the
research were collected by using questionnaire technique from 265 employees working at the unit of
Kastamonu Entegre Aga¢ Sanayi located in Kastamonu Organized Industrial Zone. Research data were
tested with factor analysis, correlation analysis, linear regression analysis and hierarchical regression
analysis. According to the findings of the research, a negative relationship was found between perceived
overqualification and innovative behavior and leader support, and a positive relationship was detected
between perceived leader support and innovative behavior. In addition, it was concluded that perceived
leader support had a partial mediating effect in the effect of perceived overqualification on innovative
behavior, which is the main hypothesis of the research.
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1. Giris

Orgiitlerin yapilart ve temel hedefleri incelendiginde, daha fazla gelir saglamak ve bununla
birlikte maliyetleri diisiirmekten ziyade insana yonelik yapilan yatirnmlar dikkat ¢ekmektedir.
Orgiitlerin ekonomik piyasada rakipleri ile rekabet edebilmeleri i¢in ¢alisanlarinin egitim, beceri
ve deneyimlerinin isin gerekleri ile uyum iginde olmasi ve devamliligi temel esas olarak
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goriilmektedir. Fakat bu tiir istthdam durumlart is igin gerekli olan nitelik ile ¢alisanin nitelikleri
arasinda uyum sorunun olusmasina ve uzun siireli sosyal, ekonomik ve psikolojik sorunlari ortaya
cikarabilmektedir.

Orgiit igin asir1 nitelikli ¢aliganlar yeni bir konu degildir, ancak son yillarda ekonomik ve sosyal
sorunlarin bir fonksiyonu olarak artan bir egilim gostermektedir. Gerek is giicii gerekse de
istthdam ortaminda meydana gelen degisimler sonucunda asir1 niteliklilik algisinin giin yiiziine
cikmasina neden olmaktadir. Egitim diizeyinin artmasi iiniversitelerin ¢ogalmasi ve bunun
sonucunda egitimli kisi sayisinin artmasi ve yasanan kiiresel krizler, isler i¢in gerekenden fazla
bilgi, beceri ve deneyime sahip olduguna inanan c¢aligsanlarin sayisi artmaktadir. Asir1 niteliklilik,
cogunlukla eksik istihdam sartlarindan bir tanesi olarak adlandirilmakta ve ¢ok kapsamli olarak
ifade edilmektedir. Bunlarin en sik olarak kullanilani; is ig¢in gerekli 6zelliklerden daha fazla
egitim, deneyim ve beceriye sahip olunmasi yani is i¢in gerekli olan nitelik ile bireyin sahip
oldugu nitelikleri arasindaki uyumsuzluk olarak ifade edilmektedir. Giiniimiiz kosullarinda
bireylerin sahip olduklar1 bilgi, beceri ve deneyimler onlar1 diger bireylerden ayiran en énemli
ozellikler olmaktadir. Bu oOzellikler bireylerin farkli deneyimler igerisine girmesine neden
olmaktadir. Calisma hayatinda bireyin asir1 nitelige sahip olmasi onun is hayatinda bazi sorunlarla
karsilasmasma da neden olmaktadir. Ilk bakista bireylerin kendilerini asir1 nitelikli olarak
gormeleri olumlu bir davranis gibi kabul edilse de yazinda yapilan bir¢ok arastirmada bu
beklentinin tersi sonuglar ortaya ¢ikmistir. Bu arastirmalarin biiyiik cogunlugunda orgiitten
ayrilma ile sonuglanan isten ayrilma niyeti lizerinde durulmustur. (Erdogan ve Bauer, 2009;
Lobene ve Meade, 2013; Maynard ve Parfyonova, 2013).

Yenilik¢i davranis, isletmeler agisindan nadir, degerli, rakiplerine rekabet iistiinliigii saglayan ve
rakiplerinin taklit edemedigi mal veya hizmetler olarak goriillmektedir. Bu davranislar yeni fikirler
iiretmeyi, isyerindeki fikirleri desteklemeyi ve bu fikirlerin uygulanmasi yoniinde gerekli kaynak
ve destekleri saglamay1 i¢ermektedir. Giiniimiiz teknoloji ¢aginda ¢aliganlar teknoloji ile uyum
saglayarak daha fazla bilgiye sahip olmalar1 onlarin is hayatinda yeni ve farkli fikirler
gelistirmelerine neden olmaktadir. Ancak bireylerin sahip olduklar1 bilgiler onlara ¢aligma
hayatinda hem avantaj saglamakta hem de dezavantaj olmaktadir. Ozellikle kurumsallasmis ve
yeni isler iiretmeye miisait olan isyerlerinde calisanlarin yaptiklar1 igin tecriibesinden daha fazla
bilgiye sahip olmalar1 onlarin yeni ve farkli fikirler gelistirmelerine imkan saglarken diger yandan
da isletmeler asir1 niteliklilige sahip g¢alisanlari istihdam etmemekte ya da yaratici fikirlerine
destek saglayamamaktadirlar.

Bu c¢aligmanin iki temel sorunsali bulunmaktadir: birincisi, bireyin asir1 niteliklilik algilarinin
yenilik¢i davranislar iizerindeki etkisinin ortaya cikarilmasidir. ikincisi ise, ¢alisamin asiri
niteliklilik algisinin yenilik¢i davraniglan iizerindeki etkisinde algilanan lider desteginin aracilik
roliiniin olup olmadigimin ortaya konulmasidir. Caligmanin bu temel sorunsallar1 kapsaminda
detayli bir yazin taramasi yapilmistir. Yazin taramasi sonucunda calisanin asiri niteliklilik
algisiin yenilikgi davraniglar tizerindeki etkisinde algilanan lider desteginin aracilik roliinii
inceleyen herhangi bir galismaya rastlanmamustir. Ozellikle agir1 niteliklilik algist iizerine ulusal
veya uluslararasi yapilan caligmalar sinirh sayida oldugu ve s6z konusu aracilik roliiniin
incelenmedigi diisiiniiliince bu ¢alismanin yazina katkida bulunacagini agiktir.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. Algilanan Asir Niteliklilik

Alanyazinda “Overqualification” olarak kavramlastirilan kelime Tiirkge karsiligi “asir1 yeterlilik,
fazla vasifli olma, fazla nitelikli ve asir1 niteliklilik”” olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Yildiz ve Dig.,
2017). Asin niteliklilik ve eksik istihdam, bazi akademisyenler tarafindan birbirinin yerine
kullanilan kavramlardir. Bu iki kavram birbirinden ayridir ve asir niteliklilik teorik olarak, sahip
olduklarindan daha az egitim, beceri veya deneyim gerektiren isleri kabul eden bireylerin
uygulamasimi degerlendiren yetersiz istthdamin alt boyutudur. Yetersiz istihdam ¢ok boyutlu bir
yapidir ve Ozellikle yonetim yazininda yapilan arastirmalar bir veya iki alt boyutunu
degerlendirmektedir (Rusella, Ferris, Thompson ve Sikora, 2015). Asir1 niteliklilik veya onun tam
tersi olan eksik istihdam, kisinin egitim ihtiyaglar1 ve iste gerekli becerileri asan yeteneklere sahip
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olmalaridir (Erdogan ve Bauer, 2009). Algilanan asir1 niteliklilik, bir ¢alisanin bir igi yapmak i¢in
sahip olunmasi gerekenleri dzellikleri asan niteliklere sahip oldugu 6znel izlenimlerdir (Maynard
ve Brondolo 2015). Asiri niteliklilik bireyin yaptigi islerin gereginden daha fazla tecriibe,
yetenek, egitim bilgisine ve o isle ilgili daha fazla niteliklere sahip olmas1 demektir (Akbiyik,
2016a).

Johnson ve arkadaslar1 (2002), asir1 nitelikli olmanin ve eksik istihdamin es anlamli olabilecegini
ve asiri nitelikli olmanin genellikle yetersiz bir isgsizligin alt kiimesi oldugunu diisinmektedirler
(Lobene ve Meade, 2010). Johnson (1978) ve Jovanovic (1979), tarafindan gelistirilen is alisverisi
veya is eslestirme teorilerine gore, calisanlar ve isletmeler, eksik bilgilerden dolay1 is
eslesmesinin kalitesini iyi bir sekilde ongoremezler. Bu nedenle, ¢alisanlar yetenekleriyle
eslesmeyen isleri yapmak durumunda kalabilirler. Sonu¢ olarak da calisanlar uygun bir is
eslesmesi olana kadar kendi 6zelliklerine uygun yeni isler ararlar (Frei ve Sousa-Poza, 2012).
Asirt nitelikligin yazinda yapilan arastirmalar cergevesinde olumsuz bir olgu oldugu
disiiniilmektedir. Bu durum biiyiikk o6l¢iide, calisanlarin kendilerini asirt nitelikli olarak
algiladiklarinda, daha olumsuz is tutumlarina sahip olduklarini ve isten ayrilma olasiliginin daha
yiiksek oldugunu gosteren arastirma sonuglarindan kaynaklanmaktadir (Erdogan ve Bauer, 2009).

Asirt niteliklilik en genel anlamiyla, bireyin sahip oldugu Ozelliklerinin caligtigi isin
gereklerinden daha fazla olmasi olarak tanimlanan bir kavramdir. Asiri niteliklilik genellikle bir
dezavantaj olarak goriilse de, niteliklili§in ise avantajli olarak algilanmasi beklide pozitif
ayrimeiligi yansitir (Johnston, Khattab ve Manley, 2015). Asirt nitelikliligin en ¢ok goriildiigi
iilkelerin yliksek seviyede endiistrilesmis tilkeler oldugu 6ne siiriilmekte ve bu sayinin ¢alisanlarin
yaklasik dortte biri diizeyinde oldugu belirtilmektedir. Algilanan asiri niteliklilik, ¢alisanlarin
yaptig1 iste basarisiz olmasina neden olabilecegi gibi saglik problemlerinin ortaya ¢ikmasina veya
artmasina, moral bozukluguna, stresli bir yasama ve isin ihmal edilmesine kadar birgok orgiitsel
ciktiya neden olmaktadir (Akin ve Ulukdk, 2016). Bireyin sahip oldugu ozellikler ile isin
gereklerinin uyusmamasi bireyde doyumsuzluga ve olumsuz duygularin ortaya ¢ikmasina sebep
olmaktadir (Yildiz ve Dig., 2017). Bu durum bireylerin becerilerinin ve yeteneklerinin igin
gereklilikleriyle uyusmadigi bir birey-is uyumsuzlugu anlamina gelmektedir (Kulkarni,
Lengnick-Hall ve Martinez, 2015). Algilanan asir1 nitelikliligin is performansini (Akbiyik,
2016a), is tatminini ve duygusal bagliligi (Lobene ve Meade, 2013; Fine ve Nevo, 2008;
Karacaoglu ve Arslan, 2018), yenilikgi davranig (Y1ldiz ve Arda, 2018) ve psikolojik sahiplenme
(Ucar, 2016) iizerinde negatif, orgiitsel sessizlik (Yildirim, 2018) ve isten ayrilma niyeti (Yildiz
ve Dig., 2017) iizerinde ise pozitif etkisinin oldugu yazinda belirtilmektedir.

2.2. Yenilik¢i Davrams

Dinamik ¢evre kosullar1 ve tiiketicilerin artan taleplerinden olusan hareketli pazarlarda igletmeler
yeni yontem ve bakis agilartyla rakipleri ile rekabet etmenin farkli yollarin1 kesfetmek zorunda
kalmiglardir. Bu farkli yollardan biri de yenilik kavrami olarak dikkat ¢ekmektedir (Eren, Tokgoz,
Giil ve Saylan, 2013). Yenilik kelimesi Latince innovatus’tan tiiremis olup “yenilemek, yeniden
yapmak veya degistirmek” anlamlarina gelmektedir. Ingilizce innovation kelimesine dayanan
“yenilik” kelimesinin karsiligi inovasyon ile de aciklanmaya caligilmaktadir (Gokcek, 2007).
Yenilik, bir isletme i¢in, orgiit i¢i ¢alismalarda, orgiitiin yapisinda ya da isletme disi iligkilerinde
yeni veya onemli ve biiylik olciide degisiklige ugramis mal, hizmet ya da siireg, yeni bir pazarlama
stratejisi veya igletme yonteminin olusturulmasi ile birlikte bir deger yaratip isletmeye kar olarak
geri doniisiinii saglayacak sekilde uygulanma asamasidir (Eren ve Kilig, 2013, 223-224).
Isletmeler acisindan {istiinliigii elde etmenin en temel kriteri yenilik¢i olabilmek olarak
goriilmektedir (Kanbur ve Kanbur, 2014). Orgiitler siirdiiriilebilirliklerinin yenilikten gegtigine
inanmaktadirlar (Yener ve Salur, 2017). Walsh, Lynch ve Harrington (2011) yeniligi, orgiitiin
genellikle yeni iiriin meydana getirdigi sonu¢ odakli algiladigi bir 6nlem olarak ele almaktadir.
Schumpeter (1965) yeniligi, canli ekonomik ortama maruz kalan girisimcilerin 6zelliklerine
baglamaktadir. Vujicic ve Jovicic (2013) i¢in yenilik, yeni bir {iriin, bununla birlikte yeni bir
stireg, fikir ve yeni bilgi ortaya ¢ikarmanin sonucunda meydana gelen bireylere sunulan kalite ve
degeri ifade etmektedir. Drucker (1985) yeniligi, orgiitlerin farkli iiriin sunmak i¢in degisiklik
yapabilmelerini saglayan ara¢ olarak tanimlamaktadir. Yenilik, mal ve hizmetlerin ve ilgili
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pazarlarin, yonetimin, is yapis usullerinin, isgiicii yeteneklerinin ve ¢alisma sartlarinin degisimi
seklinde tanimlanmaktadir (Moura ve Abrunhosa, 2007).

Yenilik¢i davranis hakkinda net ve tek bir tanimin yapilmadigi aksine farkli tanimlamalarin
yapildig1 goriilmektedir. Trott (1998), yeniligin teskilat ve yonetimsel degisimi igerebilecegi gibi
yeni {irlin agamalari, girisimler, iiretim tarzlari, ticari diizenlemeler ve hizmetlerle de ilgili
olabilecegini belirtmistir. Samuel (2000) yenilik¢i davranisi, hizmet ve mal {iretiminde yeni
iretim yontemi uygulama ve c¢alisma siireglerinde yeni yoOntemlerin gelistirilmesi olarak
tanimlamaktadir (Akkog, Turung ve Caligkan, 2011). Scott ve Bruce (1994) yenilik¢i davranisi,
sorunlarin belirlenmesi, yeni ya da daha 6nce onaylanmis diislince ve ¢6ziim yontemlerinin
iiretilmesi ile baslayip, yenilik¢i diisiinceye destek aramaya devam eden ve fikrin somut bir sekil
almasi ile son bulan ¢ok kademeli bir siire¢ olarak tanimlamiglardir. Carmeli, Meitarve Weisberg
(2006) yenilik¢i davranisi, sorunun belirlenmesi, ¢éziim alternatiflerinin belirlenmesi ve bu
iiretilen alternatiflerin isletme icerisinde uygulanma asamasi olarak belirtmislerdir. Jahnson ve
Jahnson (2000) ise yenilik¢i davranigin disiincelerin orgiitiin faydasina yonelik uygulamaya
sokulmasi olarak belirtmistir. Yapilan bu tanimlar 1s18inda yenilik¢i davranisi sorunlari ¢6zme
veya yeni fikirlerin ortaya ¢ikarilma siireci olarak tanimlanabilir (Turgut ve Begenirbag, 2014).

Drucker (1985) yenilik¢i davramsi; 1-Is ile baglantili problemleri algilamak ve bunlarin
iistesinden gelmek igin fikirler iiretmek, 2-Fikirleri uygulamak i¢in meslektaglardan ve/veya
yoneticilerden destek aramak, 3-Prototip veya model olusturmak, 4-Prototipi norm veya standart
hale getirmek seklinde ayirmaktadir. Amabile ve Harvard okulunun diger temsilcileri ise,
“yaratic1” ve “yenilik¢i” ¢alisan davraniglari arasinda temel bir ayrim yapmamakta ve bu siireci:
1- Bir problemin anlasilmasi, 2- Hazirlik, 3-Fikir {iretme, 4- Dogrulama ve Iletisim seklinde
ayirmistir (Gogoleva, Balabanova ve Efendiev, 2016).

2.3. Algilanan Lider Destegi

Yonetim yazininda yapilan aragtirmalar iist yonetimin yani lider desteginin, orgiitiin operasyonel
felsefesini degistirmeyi amaglayan herhangi bir ¢abasinin basarilmasinda kritik bir faktér oldugu
ve lider destegi olmadan ¢alisanlarin degismesi veya yenilik¢i davranis sergilemesinin ¢ok zor
oldugu goriilmektedir (Juhari, Abidin ve Omar, 2011). insanoglunun yasami boyunca gerek is
hayatinda, gerek siyasi hayatta gerekse de askeri hayatta lidere her zaman ihtiyag duyulmustur
(Canbolat, 2016). Insanin sosyal bir varlik olmasi ve bundan dolay1 da siirekli olarak diger
kisilerle etkilesim i¢inde olmast liderlik konusunu yasaminin ayrilmaz bir pargasi getirmektedir
(Bektas, 2016). Lider, ¢alisanlarin1 benimsedigi ilkeler ve diislinceler etrafinda toplayan, bir amag
dogrultusunda kisileri pesinden siiriikleyen veya belli amaglar i¢in belli davranisa yonlendiren
veya giidiileyen kisidir (Koparal ve Ozalp, 2013).

Orgiit icerisinde lider degisime odakli olarak calisanlarnin gelismesini saglama, egitim
programlari ile onlarin yaraticiliklarini destekleme, motive etme, ¢alisanlarin sorunlarina ¢6ziim
yollari liretme, ¢ikan sorunlari dnleme gorevlerini iistlenmeleri ile yoneticinin rutin gérevlerinden
farkliik gostermektedir (Ozmutaf, 2007). Buchanan ve Huczynski (1997) liderlik ile ilgili
calismalarinda, calisanlarin ve dolayisiyla oOrgiitlerin performanslarinin basarili sonuglar
vermesinin en Onemli nedenlerinden birisinin yoneticilerin sergiledikleri etkin liderlik ve
sonucunda ortaya ¢ikan basari oldugu sonucuna ulagmislardir. Bireylerde pozitif is tutumunu
olusturmak icin onlarin ihtiyaglarin1 anlayan ve 6nemseyen her firsatta onlara destekte bulunan
liderleri gerekli kilmaktadir. Bu nedenle ¢alisanlarin is tutumlari ile liderin vermis oldugu destek
arasinda pozitif yonlii ve anlaml bir iligski oldugu ortaya ¢ikmaktadir (Celik ve Turung, 2010).

Yoneticiler, kiiresellesmenin getirdigi giiglii rekabet sartlarinin tesiri sonucu artik daha fazla
calisan odakl diistinmeye baslamistir. Bu nedenle algilanan lider destegi, liderin 6rgiit i¢erisinde
calisanlarina gosterdigi destegi hissettirme derecesini yansitmaktadir (Findikl, 2014). Orgiitler,
calisanlarinin  Orgiite bagliligina ve sadakat gostermelerine biiyiilk 6nem vermektedir. Bu
kapsamda, bireylerin orgiit i¢indeki calisma sartlarinin diizeltilmesi, 6diil ve ceza sisteminin adil
olmasi, ¢alisana yaptiklar katkilarinin énemsendiginin hissettirilmesi, onlarin refah seviyeleri
arttirilarak mutlu ve huzurlu bir ortamda c¢alismalarinin saglamasi algilanan lider destegi i¢in
onem arz etmektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002). Calisanlar orgiit icerisinde liderlerinden
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gordiikleri destegi onemli bir unsur olarak kabul etmektedirler (Eisenberger ve Dig., 2002).
Calisanlar destekleyici liderlere herkesten daha fazla giivenir, onlarla birlikte etkili bir takim
caligmasi sergiler ve orgiitiin hedeflerine ulagsmasi yoniinde daha fazla ¢aba sarf etmektedirler
(Akkog ve Dig., 2011).

2.4. Kuramsal Altyapi ve Hipotez Gelistirme

Teknolojinin ve iirlin ¢esitliliginin ¢ok hizl taklit edildigi, rekabetin acimasizlastig1 ve hayatta
kalmanin son derece zorlastig1 giinlimiiz is diinyasinda orgiitlerin en 6nemli silahlarindan bir
tanesi “insan” kaynagidir. Bagka bir deyisle orgiitler, siirdiiriilebilir rekabet avantaji saglamak,
yenilik ve yaraticilik giiciinii kullanabilmek ve dolayisiyla performans: artirarak orgiitsel
amaglara ulasabilmek i¢in insan kaynaklarina stratejik bir bakis agisiyla yanagmali ve gerekli
onemi vermelidirler (Kanbur, 2017). Klasik yonetim anlayisinin en 6nemli ilkelerinden biride is
verimliliginin artirilmasi ve {iretkenligi azaltan etkenlerin ortadan kaldirilmasidir. Bu kapsamda
orgiite belirlenen standartlara, bilgi ve beceri diizeyine uygun, is gereklerine gore ¢alisanlarin
almmasidir (Giirbiiz ve Sigr1, 2017). Orgiitlerin ise alim asamasinda calisanlarin sahip oldugu
ozellikler (bilgi, beceri ve deneyim) ile isin ozellikleri (gereklerinin) arasindaki uyumun
yakalanmasi ve gelistirilmesi Orgiitiin amaglarina ulasmasi1 noktasinda son derece onemlidir.
Ancak bu durum sanildigi kadar kolay ve rasyonel olamayabilir. Ciinkii ¢aliganlarin kendi
Ozelliklerine yonelik algilar1 6n plana ¢ikmakta ve rasyonel bir se¢imi engelleyebilmektedir
(Yildiz ve Dig., 2017). Diger bir degisle calisani igin gereginden fazla egitime, bilgi, beceriye ve
yetenege sahip ve diger ¢alisanlardan daha yetkin oldugunu diisiinmesine neden olmaktadir. Bu
durum karsimiza “asirt niteliklilik” kavramini ¢ikarmaktadir (Maynard, Joseph ve Maynard,
2006). Orgiitler i¢in ¢alisanlarimin agir1 niteliklilige sahip olmasi istenen bir durum gibi gériilse
de asint nitelikliligi destekleyici sartlarin olusturulamamasi sonucun negatif olma ihtimalini
giiclendirdigi yazinda gergeklestirilen bazi calismalarda belirtilmektedir (Maynard, ve
Parfyonova, 2013; Maynard ve Dig., 2006; Johnson ve Johnson, 2000).

Yenilik¢i davranis, ¢ok asamali bir sorun tanimlama, sonunun ¢oziimii i¢in fikir {iretme, bu
fikirleri destekleme ve uygulama siirecidir (Scott ve Bruce, 1994). Calisanlarin yenilikgi
davranislari igyerinde sergilemeleri orgiitsel etkinlik ve hayatta kalmak i¢in biiyiik dneme sahiptir
(Pieterse ve Dig., 2010). Yazinda asir1 niteliklilik ve yenilik¢i davranis arasindaki iliskiye ortaya
koyan bazi ¢aligmalar bulunmaktadir. Yildiz ve Arda (2018) calismalarinda asiri niteliklilik
kavraminin ¢eligkili yapisinin oldugu ve bu nedenle olumlu veya olumsuz olarak
degerlendirilmesinin zor oldugunu belirtmektedirler. Yazarlar calismalarinda asirt niteliklilik
kavramini olumsuz olarak degerlendirmektedirler. Ancak asir1 niteliklilik algisina sahip
calisanlarin pozitif davramslar sergileyebileceklerine de dikkat cekmektedirler. Varma ve
Sandhya (2019) ¢alismalarinda asir1 nitelikli ¢aliganlarin 6rgiit tarafindan yeterince 6zgiirliik ve
destek verildiginde diger ¢alisanlardan daha yiiksek diizeyde yaratici performans sunabilecegini,
yenilik siirecinde farkli diisiincelere, ortak ve analitik akil yliriitmeye katkida bulunabilecegini ve
yasanabilecek is tatminsizliklerinin onlar1 yaratici olmaya daha fazla motive edebilecegini
belirtmektedirler. Asirt niteliklilik ile yenilik¢i davranig arasindaki iliskiyi Kisi-Cevre Uyumu
Teorisi acgiklamaktadir. Kisi-Cevre Uyumu Teorisi, kisilerin 6zellikleri ve ¢alisma ortamlarinin
nitelikleri arasindaki uyumu ifade eder ve asiri nitelikli ¢alisanlari motive edecek ve onlar1 pozitif
davranislara sevk edecek faktorlerin neler oldugu iizerinde durur (Kristof-Brown, Zimmerman ve
Johnson, 2005). Bu teorinin bir boyutu olan kisi-is uyumu, ¢aliganlarin bilgi, beceri ve yetenekleri
ile resmi is gereklilikleri arasindaki uyumlulugu ifade etmektedir. Kisi-is uyumu, igin talepleri ile
kisinin kabiliyetleri arasindaki uyum (talep-kabiliyet uyumu) ve isin 6zellikleri ile kisinin arzular
arasindaki uyum (ihtiyag-arz uyumu) olarak iki gekilde islevsellestirilmektedir (Aktas, 2011).
Calisanin nitelikleri ile isin gerekleri ne kadar uyumlu olursa bu durum orgiitsel ¢iktilara da
olumlu olarak yansiyabilecektir. Yildiz ve Arda (2018) arastirmalarinda algilanan asiri
nitelikliligin yenilik¢i davranis lizerinde negatif bir etkisi oldugu sonucuna ulagmistir.

Hi: Algilanan asir nitelikliligin yenilik¢i davranis tizerinde negatif ve anlamli bir etkisi vardir.

Algilanan agin niteliklilik ile algilanan lider destegi arasindaki iligki Blau’nu Sosyal Miibale
Kurami, Orgiitsel Destek Teorisi ve Lider-Uye Etkilesimi Teorisi tarafindan agiklanmaktadir.
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Sosyal Miibadele Kurami, bireylerin yaptiklar1 katkilarin gelecekte kendilerine geri donecegi,
kazang getirecegi yoniinde beklentilerinden (Cook ve Rice, 2003), Orgiitsel Destek Teorisi,
calisanlarin Orgiitiin yararina ve amaclar1 dogrultusunda caba sarf etmesi, drgiitiin ise ¢alisanin
cabasmi, katilmimi Snemsemesi ve desteklemesinden (Kanbur, 2016), Lider-Uye Etkilesim
Teorisi ise lider ve ast arasinda kurulan ikili etkilesimin ve bagin giiciinden bahsetmektedir
(Kanbur ve Kanbur, 2015). Luksyte ve Spitzmueller (2016) ¢alismalarinda algilanan asiri
niteliklilik ile algilanan orgiitsel destek arasinda negatif bir iligkinin oldugunu, algilanan 6rgiitsel
destek arttikca algilanan asirn nitelikliligin azalacagini tespit etmistir. Akbiyik (2016b)
calismasinda algilanan asir1 niteliklilik ile algilanan orgiitsel destek arasinda negatif yonlii ancak
anlaml bir iligkiye rastlamamustir. Ye, Li ve Tan (2017) Cin’de 145 farkli ¢okuluslu igletme
yoneticilerinin  katihmiyla gergeklestirdikleri c¢aligmalarinda algilanan asir1 niteliklilik ile
algilanan orgiitsel destek arasinda negatif bir iliskinin varligini ortaya koymaktadir. Ahmad ve
Qadir (2018) banka sektoriinde 260 ¢alisan lizerinde gerceklestirdikleri ¢calismalarinda algilanan
asirt niteliklilik ile algilanan 6rgiitsel destek arasinda anlamli bir iligki oldugunu gosteren bulgular
elde etmistir.

Ha: Algilanan aswr nitelikliligin algilanan lider destegi iizerinde negatif ve anlamli bir etkisi
vardir.

Lider destegi, calisanin yoneticisinden ihtiyag duydugu konularda aldigi destek ve yoneticisi
tarafindan kendisine verilen deger olarak tanimlanmaktadir (Netemeyer ve Dig., 1997). Algilanan
lider destegi, ¢aligsanin liderin kendisine gostermis oldugu deger ve iyiligini diisiinme ve algilama
sireci olarak tamimlanmaktadir (Findikli, 2014). Destekleyici bir liderin astlarma liderlik
yapmasi, onlara adil davranmas1 ve g¢abalarini degerli gormesi Vroom’un Bekleyis Teorisine
dayanan Yol-Amag Teorisi ve Lider-Uye Etkilesimi Teorisi kapsaminda degerlendirilebilir. Iscan
ve Karabey (2007) 174 galisan iizerinde gerceklestirdikleri ¢alismalarinda, lider desteginin (listiin
destegi) yenilik¢i davraniglari ortaya ¢ikartacagi, yani iki kavram arasinda pozitif ve anlamli bir
iligkinin oldugunu vurgulamaktadirlar. Akkog¢ ve arkadaslar1 (2011) savunma sektdriinde gorev
yapan 426 calisan ile gerceklestirdikleri ¢alismalarinda, algilanan lider desteginin yenilikgi
davranis iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisinin oldugunu, algilanan lider desteginin artmasinin
calisanlarin yenilikgi davranig sergilemelerine neden olacagimi belirtmektedir. Turgut ve
Begenirbas (2013) 398 kamu ve 6zel sektor ¢alisanlari tizerinde gerceklestirdikleri ¢aligmalarinda
lider/yonetici destegi ile yenilik¢i davraniglar arasinda anlamli ve pozitif bir iliski oldugu, calisan
tarafindan destek algisinin artmasinin yenilikgi davranigin sergilenmesinde rol oynadigi sonucuna
varmigtir. Wang ve digerleri (2015) calismalarinda lider-iiye etkilesimi ile ¢calisanlarin yenilikei
davranislar1 arasinda pozitif bir iliskinin oldugunu ortaya koymuslardir. Orgiitlerde yenilikgi
davraniglarn arttirilmasi her seviyede yoneticinin 6ncelikli gérevi olmalidir (Yener, 2019).

Hai: Algilanan lider desteginin yenilik¢i davranis iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.

Algilanan asirt nitelikliligin yenilik¢i davranis iizerindeki etkisinde algilanan lider desteginin
aract roliinii inceleyen arastirmaya yazin taramasi sonucunda rastlanmamustir. Luksyte ve
Spitzmueller (2016) ¢alismalarinda asir1 niteliklilige sahip c¢alisanlarin yonetici/lider tarafindan
desteklendigi ve takdir edildigi durumlarda daha basarili olabileceklerini ve ayn1 zamanda yaratici
performans sergileyebileceklerini ortaya koymuslardir.

Ha: Algilanan asir nitelikliligin yenilik¢i davranis tizerindeki etkisinde algilanan lider desteginin
aracilik etkisi vardir.

3. Yontem
3.1. Arastirmanin Amaci, Onemi ve Modeli

Aragtirmanin temel amaci, calisanlarin asiri niteliklilik algilarinin  yenilik¢i davraniglart
iizerindeki etkisinde algilanan lider desteginin aracilik roliiniin incelenmesidir. Giiniimiiz
kosullarinda issizligin iist seviyelerde olmasi, bir ise girmek ve o iste siirekli olabilmek igin
bireylerin asir1 nitelikli olmalarina veya kendilerini dyle algilamalarima sebep olmaktadir. Aym
sekilde orgiitlerin faaliyetlerini siirdiirebilmesi onlarin degisim igerisinde olmalarina ve degisimi
yonetebilmelerine ve yenilik yapabilmelerine baglidir. Ancak bunun i¢in de lider desteginin rolii
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olduk¢a onemlidir. Aragtirma kapsaminda yapilan yazin taramasinda asir1 niteliklilik, yenilik¢i
davranis1 ve algilanan lider destegi iizerine yerli ve yabanci calismalar incelenmistir. Fakat
algilanan asir1 niteliklilik, yenilik¢i davranig ve algilanan lider destek kavramlarinin bir arada
kullanildig1 yerli ve yabanci calismalara rastlanilmamistir. Dolayisiyla bu calisma bulgulari
itibariyle yazina katki saglamasi acisindan 6nemlidir. Arastirmanin temel amaci kapsaminda
olusturulan arastirma modeli Sekil 1’de gosterilmistir.

Algilanan Lider
Destegi

Asin Niteliklilik Yenilikci Davranis

Sekil 1. Arastirma Modeli
3.2. Orneklem

Aragtirmanin evrenini, Kastamonu il merkezinde Hayat Holding’in iki lokomotif sirketinden biri
olan Kastamonu Entegre Aga¢ Sanayi isletmesinin Kastamonu Organize Sanayi bolgesinde
bulunan {iiretim yerinde gorev yapan 350 calisan olusturmaktadir. Kastamonu Entegre Agac
Sanayi, aga¢ bazli panel endiistrisinde {iretim yapmak {izere 1969 yilinda kurulmus olup, suan
sektoriinde Tirkiye’de 1’inci, Avrupa’da 4’lincii, diinyada ise 7’inci sirada yer almaktadir.
Toplam 350 ¢alisandan olusan arastirma evreninin tamamina ulagma imkani bulundugundan tam
sayim Orneklem yontemi kullanilmigtir. Bu kapsamda 350 anket formu isletmeye gonderilmis,
ancak 308 anketin geri doniisii saglanmigtir. Eksik ve yanlis doldurulan ve ayni zamanda
giivenilirligi zedeleyici anketler ¢ikarildiktan sonra evreni temsil kapasitesine sahip 265
kullanilabilir anket formu (Altunisik ve Dig., 2004) veri analizlerine dahil edilmistir.

3.3. Ol¢ekler

Aragtirma verileri anket tekniginden yararlanilarak toplanmustir. Arastirmada verilerin toplanmasi
ve test edilmesi amaciyla “Algilanan Asinn Niteliklilik”, “Yenilik¢i Davramig Olgegi” ve
“Algilanan Lider Destegi Ol¢egi” kullamilmustir.

Aragtirmada, c¢alisanlarin asiri niteliklilik algilarin1 6lgmek amaciyla Maynard ve arkadaslar
(2006) tarafindan gelistirilen, Tiirk¢e’ye Yildiz ve digerleri (2017) tarafindan uyarlanan gegerligi
ve giivenirligi yapilmis “Algilanan Asirt Niteliklilik Olgegi” kullanilmustir. Olgek, tek boyut
dokuz ifadeden olusmaktadir. Olgekte; “Isimi yapmak icin ihtiyactim olmayan ¢ok fazla bilgiye
sahibim” ve “Egitim seviyem, isimin gerektirdigi egitim seviyesinin iistiindedir” gibi ifadeler yer
almaktadir. Olgegin puanlamasi, 5°1i Likert 6lgegine gére yapilmustir. Algilanan Asir1 Niteliklilik
Olgegi’nin yapisal gecerliligini test etmek amaciyla faktdr analizi, giivenirligini test etmek igin
ise i¢ tutarlilik analizi (Cronbach Alfa) gerceklestirilmistir. Algilanan Asir1 Niteliklilik Olgegi’nin
Cronbach Alfa degeri .893 olarak bulunmus olup, i¢ tutarlilik i¢in kabul edilebilir bir degerdir
(Tavsancil, 2006). Algilanan Asiri Niteliklilik Olgegi’ne iliskin faktdr analizi bulgular1 Tablo
1’de gosterilmektedir.
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Tablo 1. Algillanan Asir1 Niteliklilik Olgeginin Faktor Analizi ve Bulgular

Faktorler Madde Sayis1  Fak. Yiik. Arahg1i  Aciklanan Varyans (%)

Algilanan Asirt Niteliklilik 9 ,639 - ,787 54,270
Kaiser-Meyer-Olkin drnekiem yeterliligi degeri: 876
Barlett kiiresellik testi: Ki-kare=1187,073; df=36; p=,000

Arastirmada, ¢alisanlarin yenilik¢i davranis diizeylerini 6lgmek amaciyla Scott ve Bruce (1994)
tarafindan gelistirilen, Tiirk¢e’ye Akkog ve digerleri (2011) tarafindan uyarlanan gegerligi ve
giivenirligi yapilmis “Yenilik¢i Davrams Olgegi” kullamlmistir. Olgek, tek boyut alt1 ifadeden
olusmaktadir. Olgekte; “Yeni fikirler i¢in kaynaklar arastirir ve tahsis ederim” ve “Yaratici fikirler
{iretirim” gibi ifadeler yer almaktadir. Olgegin puanlamasi, 5°li Likert 6lcegine gore yapilmustir.
Yenilik¢i Davranis Olcegi’nin Cronbach Alfa degeri .894 olarak bulunmustur. Yenilik¢i Davranis
Olgegi’ne iliskin faktor analizi bulgular1 Tablo 2°de gosterilmektedir.

Tablo 2. Yenilik¢i Davrams Olceginin Faktor Analizi ve Bulgular

Faktorler Madde Sayis1  Fak. Yiik. Arahg1  Aciklanan Varyans (%)

Yenilik¢i Davranis 6 775 -,848 65,558
Kaiser-Meyer-Olkin érneklem yeterliligi degeri: ,849
Barlett kiiresellik testi: Ki-kare=915,076; df=15; p=,000

Arastirmada, ¢alisanlarin lider destegi algilarin1 6lgmek amaciyla Netemeyer ve digerleri (1997)
tarafindan gelistirilen, Tiirkge’ye Akkog ve digerleri (2011) tarafindan uyarlanan gecerligi ve
giivenirligi yapilmis “Algilanan Lider Destegi Olgegi” kullamlmistir. Olgek, tek boyut bes
ifadeden olusmaktadir. Olgekte; “Calistigim isletmede bizlere ydneticimiz tarafindan destek
verilmektedir” ve “Y&neticim samimi ve ulasilabilirdir” gibi ifadeler yer almaktadir. Olgegin
puanlamasi, 5°li Likert dlgegine gore yapilmistir. Algilanan Lider Destegi Olgegi’nin Cronbach
Alfa degeri .899 olarak bulunmustur. Algilanan Lider Destegi Olgegi’ne iliskin faktdr analizi
bulgular1 Tablo 3’de gosterilmektedir.

Tablo 3. Algilanan Lider Destegi Olceginin Faktor Analizi ve Bulgular

Faktorler Madde Sayis1  Fak. Yiik. Arahgi Aciklanan Varyans (%)

Algilanan Lider Destegi 5 ,801 - ,889 71,591
Kaiser-Meyer-Olkin drneklem yeterliligi degeri: 847
Barlett kiiresellik testi: ki-kare=813,006; df=10; p=,000

4. Bulgular

Bu boéliimde arastirmanin hipotezlerini test etmek ve arastirmanin hipotezlerinin kabul/red
durumlarint ortaya koymak igin verilerin istatistiksel ¢oziimlemeleri sonucunda elde edilen
bulgular ve yorumlar yer almaktadir.

4.1. Korelasyon Analizi

Arastirmada algilanan asir niteliklilik, yenilik¢i davranis ve algilanan lider destegi degiskenleri
arasinda herhangi bir iliskinin olup olmadig, iliski varsa bu iliskinin giddetini ve y&niinii
belirlemek amaciyla korelasyon analizi yapilmistir (Tablo 4).
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Tablo 4. Korelasyon analizi ve bulgulari

Degiskenler Ort. Std.S. 1 2 3
1  Algilanan Asirt Niteliklilik 3,21 ,948 1
2 Yenilik¢i Davranig 3,36 ,957 -,319* 1
3 Algilanan Lider Destegi 3,60 975 -,196* ,610* 1

*p<0.01 diizeyinde anlamlidur.

Aragtirmanin degiskenleri olan algilanan asir1 niteliklilik, yenilik¢i davranig ve algilanan lider
destegi arasindaki iliskiler korelasyon analizi ile incelenmistir. Tablo 4’deki korelasyon analizine
iligkin bulgular incelendiginde; algilanan agir1 niteliklilik degiskeni ile yenilik¢i davranis (r=-
.319; p=.000) ve algilanan lider destegi (r=-.196; p=.001) degiskenleri arasinda negatif ve anlaml
bir iligkinin oldugu goriilmektedir. Ayrica yenilik¢i davranis degiskeni ile algilanan lider destegi
(r=.610; p=.000) arasinda da pozitif ve anlamli bir iligkinin varlig1 vurgulanmaktadir.

4.2. Dogrusal Regresyon Analizi

Arastirma hipotezlerinin test edilmesi ve bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki
etkisinin incelenmesi amaciyla regresyon analizinden yararlanilmustir. Ayrica atik degerler
arasindaki otokorelasyona Durbin-Watson istatistiki degeri ile bakilmigtir. Arastirma
degiskenlerinin regresyon analizlerine iligkin bulgulart Tablo 5, Tablo 6 ve Tablo 7°de
sunulmaktadir.

Tablo 5. Algilanan Asir Nitelikliligin Yenilik¢i Davrams Uzerindeki Etkisini Incelemeye
Yonelik Regresyon Analizi ve Bulgular:

Bagimh Degisken: Yenilik¢ci Davranig

Bagimsiz degisken R? Diiz.R? F B t p DW
Algilanan Agirs 102 ,099 20,879*  -319 -5466 000+ 1,555
Niteliklilik

*p<0.01 diizeyinde anlamlidir.

Tablo 5°de yer alan regresyon analizi bulgular1 incelendiginde; yenilik¢i davranis degiskeninin
%9.9’unun algilanan asir1 niteliklilik degiskeni tarafindan agiklandigi (Diiz.R?=.099) ve %99
giiven araliginda regresyon modelinin anlamli (F=29.879; p=.000) oldugu goriilmektedir. Ayrica
Durbin-Watson istatistigi degeri 1,555 olup, otokorelasyon olmadigi sdylenebilir. Bu bulgular
15181nda; “Calisanlarin agir1 niteliklilik algilarinin yenilik¢i davranislar iizerinde negatif bir etkisi
vardir” seklinde olusturulan arastirmanin birinci hipotezi (Hy) desteklenmektedir.

Tablo 6. Algilanan Asirn Nitelikliligin Algillanan Lider Destegi Uzerindeki Etkisini
Incelemeye Yonelik Regresyon Analizi ve Bulgular:

Bagimh Degisken: Algilanan Lider Destegi

Bagimsiz degisken R? Diiz.R? F B t p DW
Algilanan Agirs 039 035 10,538*  -196  -3,246 ,000* 1,615
Niteliklilik

*p<0.01 diizeyinde anlamlidur.

Tablo 6’da yer alan regresyon analizi bulgular incelendiginde; algilanan lider destegi
degiskeninin %3.5’inin algilanan agir1 niteliklilik degiskeni tarafindan agiklandig: (Diiz.R?=.035)
ve %99 giiven araliginda regresyon modelinin anlamli (F=10.538; p=.000) oldugu goriilmektedir.
Ayrica Durbin-Watson istatistigi degeri 1,615 olup, otokorelasyon olmadigi sdylenebilir. Bu
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bulgular 1g181nda; “Calisanlarin asir1 niteliklilik algilarinin lider destegi algilari {izerinde negatif
bir etkisi vardir” seklinde olusturulan arastirmanin ikinci hipotezi (Hz) desteklenmektedir.

Tablo 7. Algilanan Lider Desteginin Yenilikci Davrams Uzerindeki Etkisini Incelemeye
Yonelik Regresyon Analizi ve Bulgular

Bagimh Degisken: Yenilikci Davranis

Bagimsiz degisken R? Diiz.R? F B t p DW
Algilanan Lider 373 370 156,233* 610 12,499  ,000* 1,714
Destegi

*p<0.01 diizeyinde anlamlidur.

Tablo 7°de yer alan regresyon analizi bulgular1 incelendiginde; yenilik¢i davranis degiskeninin
%37’sinin algilanan lider destegi degiskeni tarafindan agiklandigi (Diiz.R?=.37) ve %99 giiven
araliginda regresyon modelinin anlamli (F=156.233; p=.000) oldugu goriilmektedir. Bu bulgular
1s1g8inda; “Calisanlarin lider destegi algilarinin yenilik¢i davraniglar {izerinde pozitif bir etkisi
vardir” seklinde olusturulan arastirmanin tigiincii hipotezi (Hs) desteklenmektedir.

4.3. Hiyerarsik Regresyon Analizi

Arastirmanin bagimsiz degiskeni algilanan asir1 nitelikliligin bagimli degisken yenilik¢i davranig
iizerindeki etkisinde algilanan lider destegin aracilik roliiniin olup olmadigina Baron ve Kenny
(1986) tarafindan onerilen hiyerarsik regresyon analizi ile bakilmistir (Tablo 8).

Tablo 4.12. Hiyerarsik Regresyon Analizi ve Bulgular:

Bagimsiz/Araci Bagimh

&l R? Diiz.R? F

Degisken Degisken ' i
Yenilikgi

A!glljdna_ll’_l Asir 102 ,099 29,879* -,319 ,000*

Niteliklilik Davranis

Algilanan Asir Algilanan Lider - ) *

Niteliklilik Destegi 039 035 10,538 196000

Algilanan Asirt . *

Niteliklilik Yenilikgi 208000

‘ 414 410 92,586*
Algllaﬁan Lider Davranis 570 ,000*
Destegi

*p<0.01 diizeyinde anlamlidir.

Sobel Z=2.7998, p=0.00

Tablo 8’de yer alan hiyerarsik regresyon analizine iligkin bulgular incelendiginde; yenilik¢i
davranig degiskeninin %9.9’unun algilanan asir1 niteliklilik degiskeni (F=29.879; p=.000) ve
%3.5’inin ise algilanan lider destegi (F=10.538; p=.000) tarafindan agiklandig1 goriilmektedir.
Ayrica iki dogrusal regresyon analizinde %99 giiven araliginda diger bir ifadeyle p<0,01
diizeyinde anlamli oldugu belirtilmektedir. Dolayisiyla Baron ve Kenny (1986) tarafindan
Onerilen ve aracilik roliiniin ortaya konuldugu hiyerarsik regresyon analizinin 6n kosullarinin
saglandigr goriilmektedir. Bu kapsamda; yenilik¢i davranis degiskenin %41’inin algilanan asirt
niteliklilik ve algilanan lider destegi degiskenleri tarafindan agiklandigi (R?%=.41) ve %99 giiven
araliginda anlamhi (F=92.586; p=.000) oldugu sodylenebilir. Ayrica algilanan asirt niteliklilik
degiskeninin regresyon katsayisi Beta’nin degerinin (B=-.319) analize araci degisken algilanan
lider desteginin katilmasiyla (p=-.208) azalmistir, fakat anlamliligi (p=.000) tamamen ortadan
kalkmamigtir. Ayni sekilde algilanan lider destegi araci degiskeninin de anlamli (p=.000) oldugu
goriilmektedir. Tiim bu bulgular 1s181nda, “calisanlarm asir1 niteliklilik algilarinin yenilik¢i
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davranislart tizerindeki etkisinde algilanan lider desteginin aracilik rolii vardir” hipotezi (Ha)
“kismu aracilik etkisi vardir” olarak desteklenmektedir.

5. Sonuc¢

Orgiitler, kiiresel is yasaminda siirdiiriilebilir rekabeti saglayan, gelisen ve degisen teknolojiye
uyum gosteren, yaratici diisiinceye sahip, yenilik¢i davranis sergileyen, proaktif, orgiitiine bagl
ve nitelikli insan kaynagina her zamankinden daha fazla ihtiyag duymaktadir (Kanbur, 2016).
Insan kaynagmin etkin ve verimli kullanilmasinin érgiitiin amaglarina ulagmasi noktasinda katki
saglayacag diisiiniilmektedir. Birey-Is Uyumu Teorisi’ne gore bireylerin sahip oldugu ézellikler
(bilgi, tecriibe, deneyim vb.) ile isin gereklerinin uyumlu olmasi, onlarin verimliligine olumlu
katki saglamakta orgiitsel baglilik, is tatmini ve is performansi gibi pozitif orgiitsel ¢iktilara neden
olmaktadir (Kilig ve Yener, 2015). Ancak bireyin 6zellikleri ile is gereklerinin uyumsuz olmasi
(nitelik uyumsuzlugu) yazinda olumsuz bir durum olarak ele alinmakta ve asir1 niteliklilik
kavramini ortaya ¢ikarmaktadir. Asirt niteliklilik kavrami birey-is uyumu teorisi kapsaminda
talep-yetenek ve ihtiyag-sunulan uyum ile agiklanmaktadir (Akbiyik, 2016b).

Yazinda ortaya konulan kuramsal ve gorgiil aragtirmalardan yola ¢ikarak bu ¢aligmada, algilanan
asirt nitelikliligin yenilik¢i davranis iizerindeki etkisinde algilanan lider desteginin aracilik rolii
incelenmistir. Arastirmanin birinci bulgusuna goére, algilanan asir1 niteliklilik ile yenilikei
davranig arasinda negatif ve anlamli iliskinin oldugu goriilmistiir. Bu bulgu yazinda daha dnce
gerceklestirilmis baska bir calisma ile ayni dogrultuda degerlendirilmektedir (Yildiz ve Arda,
2018). Calisanlarin sahip oldugu o6zellikler ile igin gereklerinin uyumsuzlugu veya bdyle
algilanmasi caligsanlarin pozitif bir orgiitsel ¢iktiya ve orgiitler icin stratejik dneme sahip olan
yenilik¢i davraniglara yonelmesinin 6niinde 6nemli bir engel olarak durmaktadir.

Aragtirmanin diger bir bulgusu, algilanan asir1 nitelikliligin algilanan lider destegi iizerinde
negatif ve anlamli bir etkisinin oldugunu gostermektedir. Yazinda algilanan asir1 niteliklilik ile
algilanan orgiitsel destek arasindaki iliskiye yonelik ¢alismalara rastlanmistir ve bu ¢aligmalar da
arastirmanin bulgusunu destekler niteliktedir (Luksyte ve Spitzmueller, 2016; Ye, Li ve Tan,
2017; Ahmad ve Qadir, 2018). Bu arastirma bulgusunun en énemli sebebi 6rgiitiin asir1 niteliklilik
algis1 yiiksek olan calisanlarma bu algilarimi degistirecek (azaltacak) yeteri kadar destek
saglayamamasi olabilir. Lider ve/veya yoneticiler calisanlariin sahip oldugu bilgi, beceri,
kabiliyet ve nitelikleri iyi bilmeli ve onlar1 iyi yonlendirebilmelidir. Uygun ise uygun insan
yerlestirmeli ve onlarin kariyer planlamalarini iyi yonetmelidirler. Aksi takdirde bu durum
calisanlarin diislik performans gostermelerine ve hatta isten ayrilmalarina kadar varabilir.

Aragtirmanin bir diger bulgusu ise, algilanan lider desteginin yenilik¢i davranislar {izerinde pozitif
ve anlaml bir etkisinin oldugunu gostermektedir. Aragtirmanin bu bulgusu yazinda yapilan diger
arastirmalar ile ayn1 dogrultuda degerlendirilmektedir (Iscan ve Karabey, 2007; Akkog, Turung
ve Caliskan, 2011; Turgut ve Begenirbas, 2013; Wang ve Dig., 2015). Orgiitlerin, en degerli
kaynagi olan insanin yaraticilik yeteneklerini ortaya koyup onlarmn yenilik¢i davranislarda
bulunmalarini saglamasi kolay bir is degildir. Ancak orgiitlerin rakipleri ile rekabet edebilmesi ve
sektorde lider konuma gelebilmesi igin ¢alisanlarinin yaratici fikirlerini ortaya c¢ikartmasi ve
onlar1 yenilikgi davramslara yoneltmesi son derece dnemlidir. Orgiitlerin ¢ekirdek yeteneklerinin
dahi taklit edildigi rekabetgi is yasaminda yenilik yapabilmek ve bunu siirdiiriilebilir kilmak
stratejik bir karardir. Bu nedenle orgiitler (liderler ve/veya yoneticiler) ¢alisanlarina her konuda
destek olmal1 ve onlarin yenilik¢i davraniglarini ortaya ¢ikarmalidir.

Aragtirmanin son ve temel bulgusu ise, algilanan agir1 nitelikliligin yenilik¢i davranig lizerindeki
etkisinde algilanan lider desteginin kismi aracilik roliiniin oldugunu gdstermektedir. Yazin
taramas1 sonucunda bu degiskenler arasindaki aracilik roliinii inceleyen herhangi bir caligmaya
rastlanmamistir. Bu durum arastirmanin yazina katkisi ve sonraki ¢aligmalara destek saglamasi
bakimindan 6nemlidir. Bulguya gore, algilanan agir1 nitelikliligin yenilik¢i davranis tizerindeki
olumsuz etkisi analize algilanan lider destegi degiskeninin eklenmesiyle anlamliligini
kaybetmemis fakat olumsuz etkisini azaltmistir. Orgiitlerde lider desteginin yeterince saglanmasi
calisanlarin asir1 niteliklilikten kaynaklanan olumsuz davranislarimi azaltabilir ve onlarin daha
fazla yenilik¢i davranis sergilemelerini saglayabilir. Arastirmanin bazi kisitlar1 bulunmaktadir.
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Bunlar; arastirma verilerinin anket teknigi ile toplanmasi, arastirma degiskenlerine iliskin
Olgeklerin kullanilmasi ve arastirmanin Kastamonu ilinde bulunan bir isletmedeki calisanlar ile
yiiriitiilmesi olarak siralanabilir.
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Extended Summary

Introduction

In today’s global business world, organizations need proactive, committed and qualified human
resources that ensure sustainable competition, adapt developing and changing technology, have
creative thinking and display innovative behaviors than ever before (Kanbur, 2016). It is clear
that effective and efficient use of human resources will contribute to the achievement of the
objectives of the organization. According to Person-Job Fit Theory, the harmony between the
characteristics of the individual’s (knowledge, experience, practice etc.) and the requirements of
the job contributes positively to their productivity and leads to positive organizational outcomes
such as organizational commitment, job satisfaction and job performance (Kilic and Yener, 2015).

Perceived overqualification is subjective impression of the employee that he/she exceeds the
required qualifications to perform a job (Maynard and Brondolo, 2015). Overqualification is
considered as a negative phenomenon within the framework of research in the literature. This is
largely due to researches showing that employees who perceive themselves as overqualified have
more negative job attitudes and are more likely to quit their jobs (Erdogan and Bauer, 2009).
Innovative behavior is defined as a multistage process that begins with the identification of
problems and the generation of new or previously approved thinking and solution methods,
continuing to seek support for innovative thinking and ending with the concrete form of the idea
(Scott and Bruce, 1994). Perceived leader support is defined as the degree to which the leader
make feels the support he/she gives to the employees in the organization (Findikli, 2014).

This study has two main problems. First is to reveal the effect of perceived overqualification on
innovative behavior. Second is to reveal whether perceived leader support has a mediating role
between employee’s perceived overqualification and innovative behaviors or not. The research
model developed within the scope of these research problems is presented in Figure 1.
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Perceived Leader
Support
Perceived _ .
Overqualification Innovative Behavior

Figure 1. Research Model

Methodology

The sample of the study consists of 265 employees working in the Kastamonu Entegre Agag
Sanayi which is one of the two leading companies of Hayat Holding in Kastamonu Organized
Industry Zone in Kastamonu province. Research data were collected with survey method.
“Perceived Overqualification Scale”, “Innovative Behavior Scale and “Perceived Leader Support
Scale” were used to collect and test the data. The construct validity of the scales was performed
by exploratory factor analysis and reliability was performed by internal consistency analysis
(Cronbach Alfa). Correlation analysis was used to determine the direction and the severity of the
relationships between the study variables, linear regression analysis was conducted to measure
the causality of the variables and hierarchical regression was used to determine the mediating
effect between the variables.

Findings

First finding of the study shows that there is a negative and significant relation between perceived
overqualification and innovative behavior. Another finding indicates that perceived
overqualification has a negative and significant effect on perceived leader support. It was also
found that perceived leader support has a positive and significant effect on innovative behavior.
The last and the main finding of the research is perceived leader support has a mediating role on
the effect of perceived overqualification on innovative behavior. Hierarchical regression analysis
and findings are presented in Table 1.

Table 1. Hierarchical Regression Analysis and Findings

Independent / Dependent
Mediating ] R?2  Adj.R? F B p
Perceived Innovative

* _ *
Overqualification Behavior 102 099 29,879 319,000

Perceived Perceived Leader

* - *
Overqualification ~ Support 039,035 10,538* -196 000

Perceived
e -,208 000*
Overqualification ; , ,
) Lriovaiive 414 410 92,586%
Perceived Leader 570 000%
Support

*p<0.01; Sobel Z=2.7998, p=0.00
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Conclusions

According to the People-Job Adaptation Theory, the harmony of the characteristics of individuals
(knowledge, experience, etc.) and the requirements of the work contribute positively to their
productivity and lead to positive organizational outputs such as organizational commitment, job
satisfaction and job performance. (Kili¢c and Yener, 2015, p. 161). However, the mismatch of the
characteristics and job requirements of the individual (qualification mismatch) is considered as a
negative situation in the literature and reveals the concept of overqualification. The concept of
overqualification is explained by demand-ability (talep-yetenek) and need-offered (ihtiyag-
sunulan) harmony under the People-Job Adaptation Theory. (Akbiyik, 2016b, p. 1712). Providing
adequate leadership support in organizations can reduce the negative behaviours of employees
resulting from overqualification and enable them to exhibit more innovative behavior.

Starting from the theoretical and empirical researches presented in the literature, this study
examined the mediating role of perceived leader support in the effect of perceived
overqualification on innovative behavior. According the main finding of the research is perceived
leader support has a partial mediating role on the effect of perceived overqualification on
innovative behavior. This finding is highly important because no studies investigating the
mediating role in the relationship between related variables were found in the literature.
Especially considering the fact that there is a limited number of national or international study on
perceived overqualification and the given mediating role has not been examined, it is clear that
this study will contribute to the literature. The study has some limitations. These can be listed as
follows; collecting research data with survey method, using scales about study variables and
conducting the study with employees in an organization in Kastamonu province.
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