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ÖZET 

AraĢtırmanın amacı kiĢilik özellikleri ile bireysel yenilikçilik düzeyi arasındaki 

iliĢkinin ve bu iliĢki üzerinde motivasyon, psikolojik güçlendirme ve yapısal 

güçlendirme değiĢkenlerinin aracılık etkisinin incelenmesidir. Bu amaçla araĢtırmaya 

Türkiye‟de hizmet sektöründe çalıĢan 610 birey katılmıĢtır. Verilerin toplanmasında 

Demografik Soru Formu, BeĢ Faktör KiĢilik Envanteri, Bireysel Yenilikçilik Envanteri, 

Motivasyon Ölçeği, Psikolojik Güçlendirme Ölçeği ve Yapısal Güçlendirme Ölçeği 

kullanılmıĢtır. AraĢtırmanın modeli yapısal eĢitlik modeli ile değerlendirilmiĢ ve ek 

olarak farklılık analizleri ve iliĢki analizleri kullanılmıĢtır. 

AraĢtırma sonucunda uyumluluk ve sorumluluk ile bireysel yenilikçilik arasında 

psikolojik güçlendirme değiĢkeninin yarı aracılık etkisinin olduğu fakat motivasyon ve 

yapısal güçlendirme değiĢkenlerinin herhangi bir aracılık etkisi olmadığı belirlenmiĢtir. 

AraĢtırma sonucunda dıĢa dönüklük, duygusal dengelilik ve zekâ/hayal gücü ile 

bireysel yenilikçilik arasında psikolojik güçlendirme ve motivasyon değiĢkenlerinin yarı 

aracılık etkisinin olduğu fakat yapısal güçlendirme değiĢkeninin herhangi bir aracılık 

etkisi olmadığı belirlenmiĢtir. 

Anahtar Kelimeler: KiĢilik Tipleri, Yenilikçilik, Bireysel Yenilikçilik, 

Motivasyon, Güçlendirme 
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ABSTRACT 

The aim of the study is to investigate the relationship between personality traits 

and individual innovation level and the mediating effect of this relationship on 

motivation, psychological empowerment and structural empowerment. For this purpose, 

working in the service sector in Turkey 610 individuals participated in the study. 

Demographic Questionnaire, Five Factor Personality Inventory, Individual Innovation 

Inventory, Motivation Scale, Psychological Empowerment Scale and Structural 

Strengthening Scale were used to collect data. The model of the study was evaluated 

with the structural equation model and in addition, difference analyzes and relationship 

analyzes were used. 

As a result of the study, it was determined that the psychological empowerment 

variable between compliance and responsibility and individual innovativeness had a 

semi-mediated effect, but the motivation and structural strengthening variables did not 

have any mediating effect. 

As a result of the research, it was determined that psychological empowerment 

and motivation variables between extraversion, emotional balance, intelligence and 

imagination and individual innovativeness had semi-intermediary effect, but structural 

empowerment variable had no mediating effect. 

Keywords: Personality Traits, Innovaton, Indivdual Innovativeness, Motivation, 

Enpowerment 
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GĠRĠġ 

KiĢilik konusuyla ilgilenen teorisyen ve araĢtırmacıların çoğunun amacı, 

bireylerin belirli özelliklerini tespit etmek ve bu özelliklere uygun düĢecek Ģekilde 

kiĢileri özel kalıplar içinde gruplamaktır. Ancak bu gruplama sadece teoriktir. Yani, 

bireylerin davranıĢlarını anlama ve açıklamada bilim adamlarına analiz yapma kolaylığı 

sağlaması bakımından kiĢilik kalıpları oluĢturulmaya çalıĢılmıĢtır. Ġçe dönük kiĢilik ve 

dıĢa dönük kiĢilik gibi. Gerçekte bütünüyle içe dönük ya da dıĢa dönük birey bulma 

oranı düĢüktür. Çünkü, gerçekte bireyin hangi kiĢilik kalıplarında olduğunu belirlemek, 

zamanla değiĢim göstereceğinden, güçtür (Özdevecioğlu, 2002, s. 116). Bu bağlamda 

kiĢilik tipleri üzerine ortaya konulan teorilerin odak noktasi öne çıkan kiĢilik tipleri 

üzerinden çalıĢmak olmuĢtur. Birçok bilim adamı, bireyin kiĢiliğinin temel yapısının 

beĢ boyuttan oluĢtuğuna inanmaktadır. Çünkü diğer bakıĢ açılarından farklı olarak 

kiĢilik kavramı, teoriye değil bilimsel gözleme dayanmaktadır ve kiĢilik beĢ temel 

boyutta ele alınmaktadır (Çelebi ve Uğurlu, 2014). Bu boyutları sorumluluk, 

uyumluluk, duygusal denge, açıklık ile dıĢa dönüklük  olarak açıklamak mümkündür 

(Zel, 2001; Basım, Çetin ve Tabak, 2009; Tabak, Basım, Tatar ve Çetin, 2010).  

 KiĢiliğin, bireyin çalıĢtığı iĢi ve çevresini algılamasında ve değerlendirmesinde 

önemli bir etkisi olduğu düĢünülmektedir (Aytaç, 2001). KiĢilik tiplerinin isabetli 

istihdam edilme ve çalıĢandan maksimum verimlilik almak adına doğru birimde, kiĢilik 

özellikleri doğrultusunda doğru Ģekilde istihdam edilmesi son dönemlerde büyük önem 

arz eden bir konu olarak karĢımıza çıkmaktadır. Bu bağlamda araĢtırmacılar örgüt 

kültüründe kiĢilik tiplerinin yerinin belirlenmesine yönelik çalıĢmalar 

gercekleĢtirmiĢlerdir. Kisilik tiplerinin örgütsel yapılarda incelenmesi ile birlikte, farklı  

kiĢilik tipleri öne çıkan bireylerin performans ve motivasyon özellikleri çeĢitli 

araĢtırmacılar tarafından incelenmistir. Performans konusunda yapılan araĢtırmalar 

kiĢilik tiplerinden dıĢa dönüklük, uzlaĢmacılık, sorumluluk, duygusal denge ve 

deneyime açıklık özellikleri ile görev performansi  arasında anlamlı bir iliĢki olduğunu  

(Harmanci, 2018); dıĢa dönüklük, uzlaĢmacılık, sorumluluk, duygusal denge ve 

deneyime açıklık özellikleri ile bağlamsal performans  arasında anlamlı bir iliĢki 

olduğunu (Harmanci, 2018; Van Yperen, 2003); dıĢa dönüklük, uzlaĢmacılık, 

sorumluluk, duygusal denge ve deneyime açıklık özellikleri ile bağlamsal performans  

arasında anlamlı bir iliĢki olduğunu (Tett, Jackson ve Rothstein, 1991); sorumluluk ve 
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görev performansı arasında anlamlı bir iliĢki olduğunu (Van Scotter ve Motovidlo, 

1996) ortaya koymustur. Motivasyon konusunda yapılan araĢtırmalar kiĢilik tiplerinden 

dıĢa dönüklük, uzlaĢmacılık, sorumluluk ve deneyime açıklık özellikleri ile motivasyon  

arasında anlamlı bir iliĢki olduğunu  (Demir, Demir ve Bolat, 2016) ortaya koymuĢtur. 

ĠĢ tatmini konusunda yapılan araĢtırmalar kiĢilik tiplerinden dıĢa dönüklük, 

uzlaĢmacılık, sorumluluk, duygusal denge ve deneyime açıklık özellikleri ile bağlamsal 

iĢ tatmini arasında anlamlı bir iliĢki olduğunu (Sudak ve Zehir, 2013) ortaya 

konulmuĢtur. ÇalıĢanların kiĢilik özellikleri doğrultusunda istihdam edilmeleri ve bu 

doğrultuda olan birimlerde görev almaları durumunda çalıĢandan maksimum verim 

alınabileceği varsayılmaktadır. Fakat literatürde kiĢilik tipleri ve performans üzerine 

gercekleĢtirilen araĢtırmalarda kiĢilik tiplerinin performans üzerindeki etki düzeyinin 

çok az olduğu görülmüĢtür.  

GeliĢen rekabet koĢulları, uluslararası örnekler, değiĢen çalıĢan davranıĢları ve 

sadece iĢ tanımlarının gereğini yerine getirmenin yeterli olmadığına dair araĢtırmaların 

hızla artması, firmaları, çalıĢanların yaratıcı, yenilikçi yönlerinden yararlanma noktasına 

itmiĢtir. Çünkü rekabetçi olabilmek için, rakiplerine mukayeseli üstünlük sağlayabilmek 

için, yenilikçi ürünler ve yenilikçi iĢ süreçleri geliĢtirebilmek için yenilikçi çalıĢanlara 

ihtiyaç duyduklarını anlamıĢlardır. Örgüt kültürü, Ģirketteki hiyerarĢik yapı, yetki devri 

anlayıĢının niteliği, ödüllendirme gibi bir çok unsura bağlı olan bireysel yenilikçilik, 

kiĢinin kiĢilik özellikleri ve yetenekleri doğrultusunda istihdam edildiğinde Ģirkette 

katma değer sağlayacak Ģekilde konumlandırılabileceği düĢünülmektedir. Bu nedenle, 

kiĢilik tiplerinin bireysel yenilikçiliğe etkisi konusunda çeĢitli araĢtırmalar yapılmıĢtır. 

Bu tez çalıĢmasında da, kiĢilik tiplerinin bireysel yenilikçiliğe etkisinde motivasyon ve 

güçlendirme faktörünün  aracı rolü üzerine yapılmıĢtır ve araĢtırmanın uygulaması, 

hizmet sektöründe yapılmıĢtır. Bu çalıĢma dört bölümden oluĢmaktadır. Birinci 

bölümde, kiĢilik kavramı, kiĢilik tipleri detaylı bir Ģekilde incelenmiĢtir. Ġkinci bölümde, 

yenilikçilik kavramı geniĢ olarak incelenmiĢ ve bireysel yenilikçilik kavramı 

irdelenmiĢtir. Üçüncü bölümde aracı faktörlerden olan motivasyon kavramı 

incelenmiĢtir. Yine üçüncü bölümde, bir diğer aracı faktör olan personeli güçlendirme 

kavramı, yapısal güçlendirme ve psikolojik güçlendirme bağlamında incelenmiĢtir. 

Dördüncü bölümde ise, hizmet sektörü özelinde gerçekleĢtirilen uygulamaya yer 

verilmiĢtir. AraĢtırmanın amacı, önemi, sınırlılıkları, yöntemi ve bulguları hakkında 

detaylara yer verilmiĢtir. 
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

KĠġĠLĠK KAVRAMI 

Ġlk bölümde, kiĢilik kavramı ele alınmıĢtır. Bu bölümde önce kiĢilik kavramı, 

kiĢilik ile iliĢkili kavramlar ve bu konularda yapılan çalıĢmalara yer verilmiĢtir. 

1.1 KiĢilik Kavramı ve KiĢilik Kavramının Temel Özellikleri 

Ortak biyolojik yapılara sahip olunmasına karĢı, her birey farklı kiĢilik 

özelliklerine sahiptir. Bu farklılıklar, olayların, kiĢilerarası iliĢkilerin ve farklı yaklaĢım 

tarzlarının oluĢmasını sağlar. Bireyin bu farklılıklarının araĢtırıldığı konu “kiĢilik” 

kavramı olarak karĢımıza çıkmaktadır. Sözlük anlamına bakıldığında kiĢilik kavramı; 

“kiĢinin kendine göre bir ayrılığı, belirgin bir özelliği olması durumu, kiĢinin özyapısına 

uygun kendine özgülüklerin tümü olarak tanımlanmaktadır. 

KiĢilik, Türk Dil Kurumu‟na göre "bir kimseye özgü belirgin özellik, manevi ve 

ruhsal niteliklerin bütünü, Ģahsiyet"  Ģeklinde tanımlanmıĢtır.  Yunanca  “persona” 

kelimesinden türetilen, latince personality sözcüğünün karĢılığı olan kiĢilik kavramı, 

Eski Yunan‟da tiyatro sanatçılarının kullandıkları maskeler için kullanılmaktaydı. Sahne 

ve seyirciler arasında mesafe olması sebebiyle sanatçıların yüz mimiklerini görmek 

mümkün değildi. Bu sebeple sanatçılar, persona adını verdikleri maskeleri yüzlerine 

takarak sanatlarını icra etmekteydiler. Sonrasında persona kavramı, kiĢiler arasındaki 

farklılıkları tanımlamak amacıyla kullanılmaya baĢlanmıĢtır (Groesbeck,  1985). KiĢilik, 

bireylerin ve toplumların incelenmesinde temel alınan bir kavram olması sebebiyle; 

psikoloji, sosyoloji gibi bir çok disiplinde de kiĢilik kavramı ile ilgili literatürde bir çok 

çalıĢma mevcut  olmakla birlikte, herkesin üzerinde mutabık olduğu bir kiĢilik tanımı 

yoktur. Allport‟un (1937) gerçekleĢtirdiği çalıĢmada ellinin üzerinde kiĢilik kavramı 

tanımına rastlanmıĢtır. Ortak bir tanımın literatürde olmamasına karĢın, tanımların 

çoğunlukla bireysel farklılıklara vurgu yaptığını ifade edebiliriz. Bu bağlamda; kiĢiliğin 

bireyin diğer bireylerden ayrılmasını sağlayan özellikler olduğunu da söyleyebiliriz. 

Tanımlarda vurgulanan bir diğer özellik ise kiĢiliğin bir organizasyon olarak 

değerlendirilmesi olmuĢtur. Gözlemlenebilir açık davranıĢlar, kiĢilik tarafından 

düzenlenmektedir. Yapılan tanımların bir çoğu  kiĢiliğin geliĢim sürecine vurgu 

yapmaktadır. KiĢilik, genetik olarak aktarılan özelliklerin yanı sıra, sosyal çevresiyle 
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olan etkileĢimiyle de Ģekillenerek gerçekleĢen bir süreci içermektedir. Bir diğer ortak 

çıkarım da; kiĢiliğin zaman ve durumsallıklar karĢısında sabit ve sürekli oluĢudur. 

Buradan anlaĢılan, kiĢiliğin tutarlılık vurgusudur ve bu da kiĢilik özelliklerinin zaman 

içinde ciddi değiĢiklikler göstermediği anlamını taĢır. Örneğin bugün içe dönük kiĢilik 

yapısına sahip birisinden ileride de bu yönde davranıĢ sergilemesi beklenir. KiĢilik bir 

çok farklı özellikten oluĢan bir sistemdir ve bu özellikler birbirleriyle iliĢkilidir 

(Yazgan, 2008). 

Burger‟ın (2006) yaptığı çalıĢmada, kiĢiliği; bireyin yaĢantısına yön çizen 

fiziksel, duygusal ve zihinsel tepkilerden oluĢan ve kiĢiyi diğer bireylerden ayıran tutarlı 

davranıĢ kalıpları bütünü olarak tanımlamaktadır. KiĢilik, bireyin doğuĢtan gelen ve 

toplumla birlikte geliĢtirdiği özelliklerin bütünüdür. Bireyi diğer bireylerden ayıran en 

önemli faktör olan kiĢilik, aktarılmıĢ ya da sonradan edinilmiĢ yeteneki güdü, duygu, 

alıĢkanlık ve davranıĢ özelliklerini içerir (Güler, 1989). 

KiĢilik, düzenli ve bireyin bünyesinde geliĢen majör psikolojik alt sistemlerin 

kollektif hareketidir (Mayer, 2017).  Bir diğer deyiĢle, kiĢilik, insanın 

karakteristiğindeki tutarlı duygu, düĢünce ve davranıĢ kalıplarıdır (Pervin vd., 2005). 

Bir baĢka tanıma göre kiĢilik bireyin bünyesindeki örgütlü ve nispeten dayanıklı  kiĢinin 

etkileĢimlerine ve adoptasyonlarına ilham veren ruhsal ve fiziksel psikolojik özellikler 

ve mekanizmalardır (Larsen & Buss, 2005). KiĢilik aynı zamanda, bireyin 

karakteristiğindeki  - gizli ya da değil - düĢünce, duygu ve davranıĢ kalıplarını ifade 

etmektedir (Funder, 2004). 

Yelboğa‟ya (2006) göre kiĢilik kavramı, bireyin duygu, düĢünce ve 

davranıĢlarını etkileyen unsurların özgün görünümüdür. Ġç ve dıĢ uyarıcılar tarafından 

etkilenmekte olan kiĢilik, tüm yetenek, güdü, duygu, arzu, alıĢkanlık ve davranıĢları 

içerir (Yelboğa, 2006). KiĢilik; duygu, düĢünce ve davranıĢların birbirinden farklı 

durum ve Ģartlarda ifade ediliĢ biçimlerine dayanmaktadır. KiĢiliğin en önemli unsuru, 

bireysel farklılıklardır (Petrovay, 2008). KiĢilik kavramı; özgün ama çok da değiĢken 

olmayan, farklı durumlarda bireyin ne Ģekillerde tutum sergileyeceğinin tahminine 

olanak sağlayan özellikler olarak da ifade edilebilir (Tınar, 1999). Bir baĢka deyiĢle 

kiĢiliği, doğuĢtan gelen özellikler ve yaĢam ile edinilen özelliklerin toplamı olarak 

tanımlayabiliriz (Özdevecioğlu, 2002). Eren (2001), KiĢilik kavramını, bireylerin 

tutumlarını çevre koĢullarına göre değiĢken bir Ģekilde uyumlu hale getiren bir sosyal 
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uyum kavramı olarak tanımlamıĢtır. KiĢilik, bireyin fiziki, zihinsel ve ruhsal 

boyutlardan oluĢan özelliğini ifade etmektedir. Bireyin çevresi açısından ise, hayatında 

farklı durumlara göre farklı rollere sahip olması olarak tanımlanmıĢtır (Yıldız, 2008, s. 

31).  KiĢilik kavramını farklı iki boyutuyla ele alan Hogan (1991), çalıĢmasında bireyin 

dıĢarıdan algılanıĢ ile ilgili boyutun sosyal bir yönü olduğunu anlatır. Ġkinci boyutu ise, 

bireyin olay ve durumlar karĢısında gösterdiği sürekli davranıĢ modelleri olarak ifade 

eder.  

1.1.1 KiĢilik Ġle ĠliĢkili Kavramlar 

1.1.1.1 Karakter 

Literatürde kiĢilik ile ilgili çalıĢmaların ilk yapıldığı yıllarda, kiĢilik ve karakter 

kavramları birbirinin yerine kullanılmaktaydı (Hogan, 2009, s. 29). Daha sonra yapılan 

çalıĢmalarda bu iki kavram ile ilgili farklılıklar ortaya konulmuĢtur. KiĢilik kavramında, 

kiĢiliğin ortaya çıkması için bireyin belirli bir yaĢa gelmesi, kendini ve çevresini 

değerlendirebilmesi gerekirken, karakter; doğuĢtan var olan, dıĢarıdan farkedebilen ve 

devamlılık gösteren bir özellik olarak karĢımıza çıkmaktadır (Eren, 2010, s. 84). 

Karakter, doğuĢtan gelen özelliklere ek olarak bireyin tüm davranıĢlarını ifade eder. 

Aynı zamanda da bireyin eğilimleri doğrultusunda Ģekillenip yeniden yapılandırılması 

için zemin oluĢturur (Cloninger vd., 1993, s. 975). Karakter çocukluk dönemiyle birlikte 

aile, okul, iĢ gibi çevresel faktörlerin etkisiyle evrilen ve geliĢen bir yapıdadır (Ġyigün, 

2012, s. 62). Karakter, aynı zamanda bireyin değer ve inançlarını içerir (Kisling, 2007, 

s. 16).  

1.1.1.2 Mizaç 

Mizaç (huy), tıpkı karakterde olduğu gibi, kiĢiliğin tamamına dair değil, bir 

kısmı ile ilgili bilgi veren, kalıtımsal özellik taĢıyan ve devamlılık arzeden bir 

boyutudur. Karakter geliĢimi mizaçla Ģekillenerek geliĢir ve bireye özgün ve ayırt edici 

özellikler kazandırır (Güney, 2011, s. 195-196).  

Mizaç özellikleri, çocukluk döneminden baĢlayarak kendisini dıĢarı vuran ve 

ömür boyu istikrarlı bir Ģekilde devam eden tutum ve davranıĢlardır (Partridge, 2003, s. 

2). Hipokrat, mizacı 4 farklı grupta tanımlamaktadır (Cloninger ve Svrakic, 1997, s. 

122; Eroğlu, 2009) 



 

6 

 NeĢeli mizaç: Bu gruba giren bireyler, neĢeli, heyecanlı, atılgan, 

iyimserdirler. Ġlgi alanları değiĢkenlik gösterebilir. 

 Soğukkanlı mizaç: Bu gruptaki bireyler, tepkilerini hemen göstermeyen, 

tembel, ağırbaĢlı, soğukkanlı ve kuvvetli kiĢilik yapısına sahiptirler. 

 Kızgın Mizaç: Çabuk sinirlenen ve zor sakinleĢtirilebilen, hareketli, 

heyecanlı ve güçlü bir mizaç tipidir. 

 Melankolik Mizaç: Bu mizaca sahip kiĢiler, alıngan, endiĢe duyan, 

kederli, çok haraketli olmayan ve güçsüz kiĢiliğe sahip kiĢiler olarak 

tanımlanmaktadır. 

1.1.1.3 Yetenek 

Bireyler, çevreleri ile uyum içinde hayatlarını idame ettirebilmeleri için çeĢitli 

bedensel ve zihinsel yeteneklere ihtiyaç duymaktadır (Carroll, 1993, s. 17). Yeteneğin 

bedensel boyutunu ifade eden bedensel yeteneğe; yürüme, ayakta durma, tat alma, 

azaları belirli bir koordinasyon dahilinde kullanma Ģeklinde tanımlayabiliriz. Zihinsel 

yetenek ise daha çok bireyin bir konuyu kavrayabilme, analiz edebilme ve 

sonuçlandırabilme gibi zihinsel yeteneklerini ifade eder (ġimĢek vd., 2011, s. 100-101). 

Ayrıca örgütsel baĢarının tahsisi konusunda büyük önem arz eden iĢ süreçlerinin 

anlaĢılması ve kurum çıkarları doğrultusunda kullanılması da kiĢilerin zihinsel 

yeteneklerine örnek olarak gösterilebilir (Sparrow vd., 2004, s. 29). Yetenek, bireysel 

veya toplumsal kararlar almada, çevreyle iletiĢimi sağlamada önemli bir rol oynar 

(Lashley, 2001, s. 84; Langton ve Robbins, 2007, s. 11). Yeteneği, bireyin halihazırda 

doğasında olan ve tekrar edilebilen duygu ve davranıĢlarının ifade etme gücü olarak 

tanımlayabiliriz (Buckingham ve Vosburgh: 2001, s. 22).   

1.1.2 KiĢiliği OluĢturan Faktörler 

1.1.2.1 Kalıtımsal Faktörler 

Kalıtım YaklaĢımı, kiĢiliğin, genlerin molekül yapısından kaynaklı olduğunu 

savunan bir yaklaĢımdır (Yüksel, 2006, s. 58). Kalıtım yaklaĢımına göre bireyler sahip 

oldukları özelliklerin büyük bir kısmına doğuĢtan sahip olmaktadır ve soydan gelen 

birçok özelliği de bünyesinde barındırmaktadırlar (Güney, 2011, s. 197). Literatürde 

yapılan çalıĢmalarda, bireyin sahip olduğu özelliklerin hangilerinin kalıtımsal olarak 

aktarıldığına dair kesin bir bilgi olmamakla birlikte, bu özelliklerin büyük bir kısmının 
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kalıtımsal olarak aktarıldığı ortaya konulmuĢtur (Caspi vd., 2005, s. 462; Parksa ve 

Guay, 2009, s. 675). Bireyin içinde bulunduğu sosyokültürel ve çevrenin etkisiyle 

Ģekillenen kiĢilik özellikleri olduğu gibi, iskelet yapısı, boy, saç-göz-ten rengi, hatta 

zekaya dair özellikleri, duygusallık, heyecanlılık gibi özelliklerinin büyük ölçüde 

kalıtımsal olarak aktarıldığı görülmüĢtür (Caspi vd., 2005, s. 462; Parks ve Guay, 2009, 

s. 675). Bu nedenle, kalıtımsal yaklaĢıma göre bireyin kiĢiliği, doğuĢtan ve atadan gelen 

bir çok özellik barındırmaktadır. Buna karĢın bu özellikler bireyin sonradan uğradığı 

psikososyal geliĢmeler ile evrilip Ģekil almaktadır (Eroğlu, 2009, s. 142). Dolayısıyla, 

bireyin kiĢiliğini belirleyen faktörleri arasında, kalıtımsal özelliklerin birinci sırada 

olduğunu söyleyebiliriz. Bu özellikler bireyler arası çeĢitli farklılıklar 

gösterebilmektedir (Eroğlu, 2009). 

Kalıtım özellikleri yaklaĢımına göre, yapılan araĢtırmalarda, birbirine benzer 

görünen kromozomlar aslında birbirinden farklıdır. Kalıtımsal aktarıma konu olan 

özellikler 46 kromozomda yer almaktadır (Morgan, 1984, s. 34-35). Her bir 

kromozomda, kiĢilik özelliklerini belirleyen spesifik faktörler vardır. Bu faktörlere 

“genler” denmektedir (Cüceloğlu, 1997, s. 89-90).  

Forsberg‟in (1993) yaptığı çalıĢmada, özgür ve bir aile ortamında yetiĢen 

çocukların daha rahat, daha objektif ve daha akılcı davranıĢlar sergilediğini ortaya 

koymuĢtur. Aynı Ģekilde  Forsberg, bu bakıĢ açısına sahip bir ailede yetiĢen çocukların 

sosyal çevre içinde daha aktif olduklarını belirtmiĢtir. Mevzubahis olan bu aile 

yaklaĢımı ile çocuğun zihinsel geliĢiminin de Ģekillenmekte olduğu ortaya konulmuĢtur. 

Bu bakımdan aile yapısının da kiĢilik üzerinde etkili ve önemli bir faktör olduğunu 

söyleyebiliriz (Yakut, 2006, s. 39). Çocukluk döneminde ailenin tutumuyla Ģekillenen 

çocuğun zihinsel değiĢiminin, yetiĢkinlik döneminde sergilenen davranıĢları da 

Ģekillendirdiği ortaya çıkmıĢtır (Erkoç, 2008, s. 17).  

KiĢiliğin, kalıtımsal özellikleri barındırıyor olmasının yanı sıra, bireyin içinde 

bulunduğu sosyokültürel çevreden de etkilendiğinin ortaya çıkması üzere, bu alanda da 

çalıĢmaların yapılması gerekli görülmüĢtür (Güleç, 2010, s. 7).  

1.1.2.2 Sosyokültürel Faktörler 

Birey ve toplumun etkileĢimi sonucunda bireyin tepki olarak ortaya koyduğu 

davranıĢlar, kiĢiliği etkileyen sosyokültürel faktörler adı altında incelenmektedir 

(Köklen, 1986, s. 18). Birey, içinde bulunduğu sosyo-kültürel yapı içinde hayatı 
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boyunca etkilenir ve bireyin idealleri, hedefleri, ilgi alanları bu yönde Ģekillenir (Zeli, 

2006, s. 13). Bireyler, bilinçli ya da bilinçsiz olarak, içinde bulundukları sosyokültürel 

çevre içinde yer alan diğer bireylerin sahip oldukları davranıĢ kalıplarını takip ederler. 

Bu bağlamda, bireylerin etkilenme ve Ģartlanma özelliklerinin bu yapıdan kaynaklandığı 

söyleyebiliriz (Eroğlu, 2009). Bireyin içinde bulunduğu sosyokültürel çevrenin bir 

mensubu haline gelmesine “toplumsallaĢma” denilmektedir (Soysal, 2008, s. 7). Birey, 

bir yandan  toplumsallaĢma neticesinde mensubu olduğu çevrenin özellikleriyle 

benzeĢirken, kalıtımsal aktarım yoluyla sahip olduğu özellikler ile de bu çevrede yer 

alan bireylerden ayrılmaktadır (Köknel, 1995, s. 69; Zel, 2001, s. 412). Bireyin davranıĢ 

özellikleri, ev içindeki davranıĢları, yeme-içme, giyim ve benzeri özellikleri toplumla 

bir iliĢki içinde olmakla birlikte, toplum özelinde tek bir kültür yapısından söz 

edemeyiz. Topluma ait ortak bir kültür yapısı var olmakla birlikte, alt gruplarda farklı 

davranıĢlar ve özellikler mevcuttur. Aynı Ģekilde farklı coğrafi bölgelere göre de bu 

davranıĢ ve özellikler farklılık göstermektedir (DurmuĢ, 2006, s. 12). 

Sosyokültürel çevrenin etkisi, bireyin çocukluk döneminde önemli bir etkiye 

sahip değildir. Bireyin ilerleyen yaĢlarında bu yapının etkisi çoğalır (Roach, 2006, s. 

78). Birey, doğuĢtan gelen özelliklerini, sosyokültürel çevre ile etkileĢime girdikçe önce 

algılamakta, sonradan da bu etkiyi yavaĢça davranıĢlarına yansıtarak benimsemektedir. 

Bireyler arasındaki algılama farklıkları ile de bu davranıĢlar her bireye özgü bir Ģekilde 

Ģekillenmektedir (Ġyigün, 2012, s. 66). Ġnsan, kalıtımsal ve sosyokültürel çevreden gelen 

özelliklerin birleĢimidir. KarĢılıklı etkileĢim ile olgunlaĢan birey, çoğu kez bunu tercih 

etme fırsatı olmaksızın benimsemektedir. Ġnsanın yapısı gereği sahip olduğu esnekliği, 

bu değiĢime açık ve yatkın olmasının temelini oluĢturmaktadır (Baysal ve Tekarslan, 

1987, s. 58).  

Bireyin etkileĢim ile Ģekillenen kiĢiliğindeki bu değiĢim ve geliĢmeleri bir 

öğrenme süreci olarak tanımlayabiliriz. Öğrenilen bu bilgiler, tekrar ile pekiĢerek 

davranıĢa dönüĢmektedir. Bireyin bu çevreye uyum ve adaptasyon süreci etkili bir 

algılama eylemidir. Algılamayı, çevredeki kiĢi, nesne, olay ve durumlara iliĢkin duyu 

organlarıyla toplanan veriler olarak tanımlayabiliriz. Bireyin sahip olduğu duyu 

organları, içinde bulunduğu sosyokültürel çevrede yer alan uyarıcılara açık durumdadır. 

Bu çevrede yer alan nesne, kural ve olaylardan gelen uyarıcılar, birey tarafından 

farkedilip algılandığında, algılanma gerçekleĢmektedir. Algılama ve öğrenme sürecini, 
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birey-çevre arasındaki etkileĢimi sağlayacak bir zihinsel mekanizma olarak 

adlandırabiliriz (Eroğlu, 2009).  

1.1.2.3 Aile Faktörü 

Luthans (1995); kiĢilik oluĢumunda en önemli faktörlerin aile ve sosyalleĢme 

olduğunu belirtmiĢtir. Çünkü aile insanların karĢılaĢtığı ve etkileĢime girdiği ilk sosyal 

gruptur. Aile ortamını oluĢturan bireylerin sosyo-kültürel özellikleri de bireyin ilk 

öğrenmeye baĢladığı grubun özellikleri oluĢturmaktadır (Eroğlu, 2009, s. 215).  

Çocukluk dönemindeki aile ortamı, bir diğer deyiĢle ilk etkileĢimde bulunulan 

sosyal grup, bireyin ileri yaĢlardaki davranıĢlarını da etkilemektedir. Literatürdeki 

çalıĢmalarda, çocukluk döneminde normal dıĢı bir yaĢama sahip bireylerin, yetiĢkinlik 

dönemlerinde, çocuklarına karĢı kötü tutumlar sergilediklerini ve bu yaklaĢımın 

nesillerce devam edebildiğini ortaya koymaktadır (Kolasa, 1969, s. 152). Anne ve 

babamın tutumu çocuğun kiĢilik oluĢumunda önemli bir rol oynamaktadır. Anne ve 

babanın bazı davranıĢları, çocuğun davranıĢları açısından pekiĢtirici bir rol oynarken, 

bazı davranıĢları da cesaret kırıcı olabilmektedir. Buradan hareketle, kiĢilik oluĢumunda 

ailevi faktörlerin bilinçli ya da farkedilmeden aileden kazanıldığını söylebiliriz (Eroğlu, 

2009).  

1.1.2.4 Sosyal Yapı Faktörleri 

Bireylerin toplumsal yaĢam içinde bulundukları sosyal sınıflar ve alt kültürler, 

kiĢilik oluĢmasında etkili olmaktadır. Her toplum, kendine has özelliklerden ve alt 

kültürlerden oluĢmaktadır. Bu da oluĢan farklı kiĢiliklerin temelini oluĢturmaktadır 

(Güney, 2011).  

Bireyin mensubu olduğu sosyal yapı ve sınıf, bireyin sahip olduğu eğitimi, 

yaĢamını, düĢüncelerini, tüketime dair davranıĢlarını ve bireysel farklılıklarını 

etkilemektedir (Schermerhorn vd., 2008). Gelir durumu düĢük bir ailede yetiĢen birey, 

bir çok eğitim ve beslenme imkanına kısıtlı bir ölçüde sahip olabilirken, gelir durumu 

iyi olan bir ailede yetiĢen çocuk daha fazla imkana sahip olabilecek ve kendisini daha 

çok geliĢtirebilecektir. Bu durum neticesinde sosyal yapının çıktısı olarak bireyler 

arasında farklılıklar oluĢacaktır (Eroğlu, 2009; Soysal, 2008).  Buradan hareketle, 

bireyin kiĢiliğini tanımlarken, geçmiĢte ve Ģu anda içinde bulunduğu sosyal yapıdan 

hareket etmek gerekmektedir (Eroğlu, 2009, s. 218). 
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1.1.2.5 Coğrafi ve Fiziki Faktörler 

Bireyin içinde bulunduğu çevreyi oluĢturan coğrafi konum, coğrafi özellikler, 

iklim, yine o coğrafyaya iliĢkin siyasi, ekonomik tarihsel yapı toplum yaĢamını 

oluĢturur bu da bireyi etkiler (Köknel, 1986). Bu etkilerin doğrudan olduğu durumlar da 

olmakla birlikte, genelde bu etkilerin dolaylı olduğu belirtilmektedir (Zel, 2006). 

Mevsim değiĢikliklerinin sık yaĢandığı coğrafyalarda yaĢayan insanların, ihtiyaçlarını 

gidermek için geliĢtirdikleri davranıĢlarında da farklılıklar görülmektedir.   Mevsim 

değiĢiklikleri insan davranıĢlarını da Ģekillendirerek bireyler içinde değiĢimi ve geliĢimi 

teĢvik etmektedir. Mevsim hareketlerinin sık değiĢkenlik göstermediği coğrafyalarda, 

bu Ģekilde bir hareketlilik ve değiĢim gerekliliği arzusunun varlığı görülmemektedir 

(Kessler, 1985). Belirli coğrafyalarda gözlemlenen bireysel farklılıklar, coğrafi 

özelliklerden kaynaklı olabileceği gibi, nesiller yoluyla aktarılan davranıĢsal özellikler 

de olabilmektedir (Eroğlu, 2009). 

1.1.3 KiĢilik Kuramları ve KiĢilik Tipleri 

KiĢiliği tanımlamaya dair tüm giriĢimler bir kuramla baĢlamıĢtır. (Burger, 2006, 

s. 35). Kuram kavramını, bir bilgi sistemindeki konunun bir kısmına ya da tümüne dair 

açık ve sistemli bir fikir ortaya koyan genel ve soyut bir ilke olarak tanımlayabiliriz 

(Cevizci, 1997, s. 428). Yapılan bu çalıĢmaların temelinde “insan davranıĢlarının 

tahmini” ve “bu davranıĢlar altında yatan sebeplerin irdelenmesi”  gibi iki temel neden 

bulunmaktadır (Cullen ve Sackett, 2003). Literatürde, kiĢilik kuramları ilgili bir çok 

çalıĢma yapılmıĢ olmasına karĢın, bir görüĢ birliğinden söz etmek mümkün 

olmamaktadır. Kuramları ortaya koyan bilim adamlarının kiĢisel özelliklerinin 

yansımaları, çalıĢmalarında görülmektedir. (Ġnanç ve Yerlikaya, 2009, s. 67).  

 

Bireyin kiĢiliğinin çapraĢık yapısı, bilim adamlarını birbirinden farklı kuramlar 

geliĢtirmeye yönlendirmiĢtir (Cüceloğlu, 2015, s. 406).  Kuramlar, kiĢiliği oluĢturan 

mekanizmaların, davranıĢların ortaya çıkıĢını nasıl etkilediğini açıklamaktadır (Burger, 

2006, s. 35). KiĢilik kuramları, kiĢilik tiplerinin açıklanması hususunda bir temel 

oluĢturmaktadır. Diğer taraftan, kiĢilik özelliklerin, kalıcılık ihtiva ettiği için bu 

özellikler  ancak belirli test ve araĢtırmalarla saptanabilmesi mümkün olabilmektedir 

(Morgan, 1995, s. 312).  
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1.1.3.1 Sigmund Freud KiĢilik Kuramı 

Bilinçaltına yönelik yapılan çalıĢmalarıyla bilinen Sigmund Freud, aynı zamanda 

da psikanalitik kuramın da kurucusudur (Burger, 2006,  s. 72). Freud, kiĢiliği oluĢturan 

önemli bir unsurun bilinçaltı olduğunu savunmaktadır (Corey, 2008, s. 68). Freud‟a 

göre, birey, bilinçli sergilediği davranıĢlardan daha çok bilinçdıĢı davranıĢlar sergiler. 

Bireyin bilinçdıĢı sergilediği davranıĢların temeli araĢtırıldığında, bireyde tatmin 

edilmemiĢ bir sevgi eksikliğine rastlanacağını ve bireyin en büyük eksikliğinin sevgi 

olduğunun bulunacağını savunmuĢtur (Eren, 2010, s. 85). Freud‟un araĢtırmalarında 

kültürel farklılıklara yeterince değinilmemiĢ oluĢu ve ortaya konulan kavramların 

doğrulanmamıĢ oluĢu, beraberinde birçok eleĢtiriye maruz kalmasına sebebiyet 

vermiĢtir. Buna karĢın yine de Freud‟un psikiyatri ve psikoloji alanlarının geliĢmesinde 

önemli bir rol oynadığı yadsınamaz bir gerçektir (Koç vd., 2001, s. 45-46).  

Freud‟a göre, algılanan kiĢilik, “id”, “ego” ve “süper ego” olmak üzere üç farklı 

sistemden meydana gelmektedir. Diğer taraftan Freud, bu üç sistemin bireyin 

davranıĢlarını Ģekillendirdiğini, yönettiğini öne sürmüĢtür (Hewstone vd., 2005, s. 295; 

Hall, 2010, s. 29). Freud, algılanan kiĢiliği oluĢturan sistemleri “buzdağı” metaforuyla 

açıklamıĢtır. Buzdağının gözle görünmeyen ve nispeten büyük olan kısmını “id” olarak 

tanımlamıĢtır. Freud‟a göre “id”; bilinçdıĢı istek ve davranıĢlarımızı temsil eder. Freud 

bu alanı bir depoya benzetmektedir. Bilinç alanı olarak tabir edilen “ego”, bilinçaltı 

olarak tabir edilen “süper ego” ve bilinçdıĢılığı temsil eden “id” birbiriyle her zaman 

etkileĢim halindedir. Bu farklı sistemlerin birbirleriyle etkileĢimi neticesinde davranıĢlar 

ortaya çıkmaktadır. Süper ego, bireyin ahlaki ve vicdani tarafını temsil ederken, ego, id 

tarafından üretilen arzuları süper egoya uygun hale getirmektedir (Atkinson vd., 2010).   

Freudyen teori, ruhsal belirleyiciler, içgüdüler ve bilinç düzeyleri olmak üzere 3 

temel unsur üzerine inĢa edilmiĢtir. Ruhsal belirleyiciler olarak tanımlanan unsur, 

bireyin geçmiĢ yaĢanmıĢlıklarının günümüz davranıĢlarına olan etkilerini inceler. Freud, 

bugün yaĢanan davranıĢların geçmiĢteki duyguların bir sonucu olduğu ifade etmektedir. 

Freud‟a göre içgüdü ise, bir otomobilin gitmesini sağlayan yakıt gibidir. Bireyler için 

zevk ve saldırganlık olmak üzere iki temel içgüdü vardır. Freud, bilinç düzeylerini; 

bireyin farkında olduğu düzey olan “bilinç”, bilinç düzeyine çıkmak için halihazırda 

bulunan duyguları ifade eden “bilinç öncesi” ve bireyin farkında olmadığı düzey olan 
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“bilinç” olmak üzere üç farklı boyutuyla ortaya koymaktadır (Baysal ve Tekarslan, 

2004, s. 104). 

Freud‟a göre bireylerin mesleki ve cinsel geliĢimleri arasında doğrudan bir iliĢki 

vardır. Meslek seçimini etkileyen en önemli unsurun cinsel geliĢim olduğu ve bireyin 

ilk altı yılının önem arzettiğini  ifade eder. (Erol, 2013, s. 34).   

Freud‟a göre birey, çocukluk döneminde, annesi ile kurduğu iliĢki ile kiĢilik 

geliĢimine dair en önemli evreye geçer (Goldvarg, 2012, s. 6). 

1.1.3.2 Carl Gustav Jung’un KiĢilik Kuramı 

Jung, Freud‟un cinselliği merkeze koyan bir kiĢilik kuramı geliĢtirmesine karĢın, 

daha çok kiĢiliği ırk ve soy bağlamında değerlendirmiĢtir (Carr, 2002, s. 477). Jung, 

kiĢilik geliĢiminde tıpkı Freud gibi bilinçdıĢı kavramının öneminin altını çizmiĢtir. 

Analitik psikoloji yaklaĢımıyla Jung, kiĢiliğin bilinçaltı boyutuna değinmiĢtir. Jung‟un 

kuramına göre, bilinçaltı boyutu, kiĢisel ve kollektif olmak üzere iki unsurdan 

oluĢmaktadır. KiĢisel bilinçaltı tanmına göre birey bastırılmıĢ olan bu duygu ve 

düĢüncelerinin farkında değildir. Kollektif bilinçaltı tanımında ise, mevzubahis duygu 

ve düĢünceler toplumu oluĢturan insanlara dairdir. Jung‟un kollektif bilinçaltı tanımı, 

psikoloji alanında büyük bir etki yapmamıĢ olsa da, sanat, antropoloji ve din ile ilgili 

araĢtırmalara kaynak teĢkil etmeyi baĢarmıĢtır (Baysal ve Tekarslan, 2004, s. 107-108). 

Jung, kuramında, ırk ve soya çekim özelliklerini, arketip ve bilinçaltı kavramları ile 

kollektif bilinçaltını tanımlamıĢtır (Mete, 2006). Kollektif bilinçaltı daha çok, içgüdüsel 

dürtüler, korkular ve soya dair yaĢam ve inanç özelinde duygusal eğilimleri ifade 

etmektedir (Coleman, 1994). 

Jung yine kuramında, “içe dönüklük” ve “dıĢa dönüklük” ayrımını yapmıĢtır. 

Literatürde bu ayrımı ilk yapan kiĢidir. Bu ayrıma göre içe dönüklük niteliği taĢıyan 

kiĢilik tipindeki bireylerin iç dünyalarına dönük olduklarını ve daha çok yalnızlığı tercih 

ettiğini belirtmiĢtir. Buna karĢın, dıĢa dönük bireylerin yalnız kalmama ve sürekli 

etkileĢimde olma isteği taĢıdığını öne sürmüĢtür (Cüceloğlu, 2011, s. 415; Baysal ve 

Tekarslan, 2004, s. 108). Jung‟a göre, bireyin dengeli bir davranıĢ ortaya koyabilmesi 

için bu iki boyut arasında bir dengeye sahip olması gerekir. KiĢiliğe dair sorunlar ise bu 

iki boyut arasındaki dengesizlikle ilgilidir (Cüceloğlu, 2011, s. 415).  Buna ek olarak, 

sağlıklı bireylerin varlığı için bireysel potansiyelin ortaya konulması gerekmektedir.  
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Bu bağlamda Jung,  “kendini gerçekleĢtirme” kavramını kullanmıĢ (Baysal ve 

Tekarslan, 2004) ve, bireyin kendi geleceğini tayin edebilmesi yetisine sahip olduğunu 

vurgulamıĢtır. (Alkan, 2014). Jung‟a göre, bireyler, potansiyellerini ortaya koymak ve 

kendilerini gerçekleĢtirmek adına, gayret göstermeli ve kendilerini sürekli bir Ģekilde 

yenilemelidirler. Jung bu geliĢim süreçlerinin, evrensel bir genel geçer durum olduğunu 

ifade etmektedir (Jung, 1923: 17; Hewstone vd., 2005, s. 297). 

Jung‟un , kiĢiliği kavramsallaĢtırmaya çalıĢtığı ve kuramı Ģu soruları içerir 

(Blutner ve Hochnadel, 2010, s. 245); 

- KiĢilik yapısını ihtiva eden psikolojik unsurların temel ögeleri nelerdir? 

- Bu unsurlar bireyden bireye ne tür farklılıklar göstermektedir? 

Jung‟a göre bu sorular, kiĢiliğe dair iĢlevsel, geliĢimsel ve yapısal boyutları 

ortaya koymaktadır. Bu bağlamda yukarıda da belirtilen içe dönüklük ve dıĢa dönüklük 

ayrımı bireysel benzerlik ve farklılıkları ortaya koyabilme anlamında önemlidir (Blutner 

ve Hochnadel, 2010, s. 243).  

1.1.3.3 Eric Berne KiĢilik Kuramı 

Eric Berne, kiĢilik kuramını geliĢtirirken Freud‟dan esinlenmiĢtir. Freud‟un 

“sevgi yoksunluğu” unsurundan farklı olarak, kiĢiliği daha çok duygusal açıdan ele 

almıĢtır. Berne, tıpkı Freud gibi kiĢiliği  üç ana evreye ayırmıĢtır. Bunlar, ebeveynlik, 

olgunluk ve çocukluktur (Hodgetts, 1999, s. 593). Çocukluk evresi, bağımlı, bencil ve 

sorumsuz davranıĢların sergilendiği çocukluk evresinde, ilerleyen yaĢlarda daha az 

görülen bir boyut olarak karĢımıza çıksa da, ileri ki yaĢlardaki insanlarda da 

baskılanmıĢ  bir Ģekilde var olan çocukluk evresi davranıĢlarının ve özelliklerinin bir 

izini bulmak münkündür. Bu yönüyle Berne‟in çocukluk evresi tanımının, Freud‟un 

“id” kavramına benzeĢtiği görülmektedir (Eroğlu, 2009). Berne‟e göre birey, kiĢiliğin 

henüz olgunlaĢmadığı çocukluk evresinde, toplumu dikkate almaz ve davranıĢlarının 

sonucunu düĢünmeden hareket eder. Olgunluk evresi ise, birey için gerekli ve olması 

gereken bir evredir. Birey bu evrede davranıĢlarını daha objektif bir Ģekilde 

değerlendirir. Çocukluk dönemini sonucu olan düĢünmeksizin ortaya konulan 

davranıĢlar bu evrede bilinçaltı yardımıyla baskılanır ve yönetilir. Jung‟a göre 

ebeveynlik evresi ise istikrarı ifade eder. Birey bu evrede, ebeveynlerinin davranıĢlarını, 

benlik durumunda kendi içinde yeniden inĢa ederek, ortaya yeni bir ebeveynlik tutumu 

inĢa eder (Zel, 2006, s. 30-31). BaĢkalarına mentörlük etmek, akıl verme, yasak koyma 
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gibi davranıĢlar, bu ana kütlenin bir yansımasıdır. Her bireyde halihazırda var olan bu 

özellikler, ortaya çıkarken bireyden bireye farklılık göstermektedir. Jung‟un ebeveynlik 

evresini, Freud‟un süper ego evresine benzetmek mümkündür (Eroğlu, 2009).  

1.1.3.4 Alfred Adler KiĢilik Kuramı 

Alfred Adler (1870-1931),  bir çok bilim insanı gibi Freud‟den etkilenerek 

“psikanaliz ekolünü” benimsemiĢtir. Sonrasında, Freud‟un libido temelli fikirlerine 

katılmayarak (Alkan, 2014, s.  36) , kuramını “bireysel psikoloji” olarak 

isimlendirmiĢtir. Çünkü her birey kendine has özellikleri, öz tutarlığı olan ve tek olan 

bireylerdir (Gençtan, 1988, s. 83-87). Birey Ģahsına münhasır yaratıcı bir varlık olup, 

kiĢiliğini kendi geliĢtiren bir varlıktır (Köknel, 1993; Mete, 2006). Alfred Adler‟in 

kuramına göre bireyin geçmiĢ ve gelecek arasındaki iliĢkisi çerçevesinde, bireyin 

yaĢamı ve yaratıcılık yönü, geçmiĢ yaĢanmıĢlıklarına dayanmaktadır. Gelecekte 

göstereceği davranıĢlar, bu geçmiĢ yaĢanmıĢlıklar temelinde Ģekillenmektedir. Adler 

kuramında “yaratıcı benlik” ve “yaĢam tarzı” kavramları öne çıkmıĢtır (Adler, 2011). 

Adler‟e göre, bireyin kendisine ve mensubu olduğu topluma karĢı ortaya koyduğu tutum 

ve davranıĢları aracılığıyla, kiĢiliği Ģekillenmektedir (Güney, 2011, s. 201).  

Adler, kuramında kiĢiliği biyolojik özellikleri yerine toplumsal iliĢkiler özelinde 

değerlendirmiĢ ve insanı, yaĢadığı olayları analiz edebilme ve bu olayları etkileyebilme 

yetisine sahip bir varlık olarak tanımlamıĢtır (Corey, 2008). Adler‟e göre, insan, 

geleceğe dair hayalleri, beklentileri olan bir varlıktır ve bu hedeflere ulaĢmayı sağlayan 

Ģey bireyin sergilediği davranıĢlardır (AltıntaĢ ve Gültekin, 2005). Diğer taraftan Adler, 

bireyin davranıĢlarının temelinde, üstünlük ve egemenlik kurma isteği ve hedefleri 

gerçekleĢtirme motivasyonunun olduğunu vurgulamıĢtır (ġimĢek vd., 2011). 

Adler kuramında, bireyin doğum sırasının da önemini vurgulamıĢtır. Ġlk 

çocukların ve evin en küçük çocuğunun genelde fazla ilgi sebebiyle Ģımartılarak 

büyütüldüğünü, ve bu sebeple de bu bireylerin sosyal hayatlarında problemli 

olduklarını, ortanca çocuklarda ise bu durumun geçerli olmadığını belirtmiĢtir (Burger, 

2006, s. 154-155). 

1.1.3.5 Karen Horney KiĢilik Kuramı 

Karen Horney'nin (1885-1952) kiĢilik kuramına göre, birey hayatı boyunca 

“kendisini emniyette hissetmek” ve “açlığını gidermek” gibi iki ana temel üzerinde 
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davranıĢlarını geliĢtirir (Saygılı (2010, s. 66).  Diğer taraftan Horney, bireyin 

davranıĢlarının temelinde çevresel etkilerin daha önde olduğunu vurgularken, bir takım 

olumsuz davranıĢların kökeninde sorunlu ebeveyn bağlılığının da olabileceğini öne 

sürmüĢtür (Coolidge vd., 2001).  

Horney‟e göre kiĢilik biyolojik dürtülerden çok bireysel korkulardan etkilenir. 

Birey bu korkularını yenmeye dair sergilediği davranıĢlar aracılığıyla kendini 

rahatlatabilir (Horney, 1966). Horney, Bireyin bu korkuları yenmek için ortaya koyduğu 

davranıĢları, sempatik (uyumu, dıĢa dönük), saldırgan (antipatik, öfkeli) ve kendini geri 

çekme (içedönük) olmak üzere üç gruba ayırmıĢtır (Boeree, 2006, s. 5). Sempatik 

davranıĢ, diğer bireylere sevgiyle yaklaĢarak korkuları yenme isteği anlamına gelir. 

Saldırgan davranıĢta ise, birey bu korkularını savaĢarak, kendisini yenilmez göstererek 

yenmeye çalıĢır. Kendini geri çeken davranıĢları sergileyen bireyler ise daha çok yalnız 

hareket etmeyi ve kendilerini toplumdan uzak tutmayı tercih ederler (Güney, 2011, s. 

206).  

 Horney‟nin kiĢilik kuramında öne çıkan noktalar Ģöyledir; (Dwairy, 

2002, s. 346): 

 KiĢilik özellik ve süreç bakımından incelendiğinde bağımsız bir yapıya 

sahiptir. 

 KiĢilik ortaya konulan davranıĢın sebebini oluĢturur. 

 KiĢilik, bireyler arası ortaya konulan davranıĢlar arasındaki farklılıkların 

da kaynağıdır. 

 Zaman ve durum özelinde, davranıĢların birbiriyle uyumunu, kiĢilik 

sağlar. 

 KiĢilik, bireyin sergileyeceği davranıĢları anlamaya, öngörmeye olanak 

sağlar. 

1.1.3.6 Hans Jurgen Eysenck’in KiĢilik Kuramı 

Bir diğer kiĢilik kuramcısı olan Eysenck, literatüre nitelik ve tip kavramlarını 

kazandırmıĢtır (Lloyd, 1990, s. 704). Eysenck, kiĢilik özelliklerini içe dönük-dıĢa dönük 

boyutlarında değerlendirmiĢ ve kiĢilik tiplerini dört gruba ayırmıĢtır; 

 Melankolik: Bu kiĢilik tipindeki bireyler kötümser bakıĢ açısına sahiptirler, daha 

katıdırlar ve hırçın davranıĢlar sergilerler. 
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 Huysuz: Bu kiĢilik tipindeki bireyler alıngan olurlar, huzursuz ruh haline 

sahiptirler, atak ve iyimser davranıĢlar gösterirler. 

 Ağırkanlı: Bu kiĢilik tipindeki bireyler, iliĢkilerinde pasif olup, güvenilir, 

uyumlu, sakin ve empati içeren davranıĢlar gösterirler. 

 Umutlu: Bu kiĢilik tipindeki bireyler sosyal bireylerdir, konuĢkan ve canlıdırlar,  

hazır cevaplılıklarıyla bilinirler, lider ruhludurlar (Gerrig ve Zimbardo, 2012, s. 

410; ġimĢek vd., 2011, s. 108). 

Eysenck, kiĢilik yapısının incelenmesinde, psikometrik tekniklerden 

yararlanmanın gerekli olduğunu vurgularken, biyolojik unsurların devre dıĢı 

bırakıldığında yapılacak analizin ise isabetsiz olacağını vurgulamıĢtır (Ġnanç ve 

Yerlikaya, 2009, s. 272). 

1.1.4 BeĢ Faktör KiĢilik Kuramı 

Büyük BeĢli olarak da bilinen BeĢ Faktör kiĢilik kuramı, günümüzde en sık 

kullanılan modellerden birisidir (Humbyrd, 2010). Bu model, kiĢiliklere dair genel bir 

dil ortaya koymaktadır (Jia, 2008). Bu modelde, birbirinden görece bağımsız beĢ farklı 

kiĢilik özelliği yer almaktadır (Humbyrd, 2010, s. 36).  

Bu özellikler; 

 DıĢa Dönüklük / Ġçe Dönüklük 

 Uyumluluk / Uyumsuzluk 

 Sorumluluk / Hedefsizlik 

 Duygusal Dengesizlik / Duygusal Denge 

 Deneyime Açıklık / Deneyime Kapalı olmak 

Ģeklinde gruplanmıĢtır. 

Allport ve Odbert‟in 4500 kiĢilik özelliğini tanımlayarak yaptığı çalıĢma 

neticesinde 16 faktöre ulaĢılmıĢtır (Goldberg, 1995). McCrae ve Costa (2003), kiĢiliğin 

temel anlamda tespit edilmesi için beĢ faktörün yeterli olduğunu belirtmiĢtir (McCrae ve 

Costa, 2003). Yine McCrae ve Costa (1995), yaptıkları bir baĢka çalıĢmada, kiĢilik 

özellikleri ile ilgili aĢağıda görülen tespitlerde bulunmuĢlardır: 

 Bireyin kiĢilik özellikleri, ortaya koyduğu davranıĢlardan çok, duygu,düĢünce 

eylem üzerinden belirlenir. 
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 Ortaya konulan bir takım davranıĢlar ile, gizli tutulan davranıĢlar tahmin 

edilebilir. 

 KiĢilik özellikleri, biyolojik temel ihtiva etmekle birlikte hipotetik ve psikolojik 

yapıdadır.  

 KiĢilik özellikleri, uyum ve adaptasyon amacıyla çevre ile etkileĢimin 

gerekliliğini öngörür. 

BeĢ Faktörü KiĢilik Kuramında, kiĢiliği ölçmek için Costa ve Mc Crae (1985) 

tarafından geliĢtirilen kiĢilik envanterinde, modele ait duygusal dengesizlik, dıĢa 

dönüklük, açıklık, uyumluluk ve sorumluluk boyutlarından her birisi için 12 madde 

olmak üzere toplamda 60 madde yer almaktadır (Costa ve McCrae,  1985). Günümüzde  

BeĢ Faktör KiĢilik Kuramı için daha fazla soru içeren formlar hazırlanmıĢtır.  

Yapılan çalıĢmalarda, bireylerin kendilerini baĢkalarına anlatırken sıfatlar 

kullandığı ortaya konulmuĢtur. Kullanılan bu sıfatları yoğunluğa göre gruplandığında, 

beĢ temel faktöre ulaĢılmıĢ ve bu faktörler BeĢ Faktör Kuramının temelini oluĢturmuĢtur 

(Goldberg 1990). 

1.1.4.1 DıĢa Dönüklük 

DıĢa dönük kiĢilik tipindeki bireyler, sosyal yönü güçlü, atılgan, konuĢmayı 

seven kiĢilerdir. DıĢa dönüklük özelliği yüksek olan kiĢiler, çoğunlukla enerjik ve 

sevilen kiĢilerdir. DüĢük dıĢa dönük kiĢiler ise, bu özelliklerini göstermeme eğiliminde 

olmasına karĢın yine de sosyal bireyler olarak değerlendirilebilirler (AktaĢ, 2006). DıĢa 

dönüklük özelliği gösteren bireyler, neĢeli, enerjik, aktif  kiĢilerdir. Sahip oldukları 

yüksek enerji sayesinde içe dönüklere göre daha çok iĢ üretip daha az yorulabilirler 

(Mete, 2006). Raja (2004), dıĢa dönük bireyleri tanımlarken “isteklilik” ve “giriĢkenlik” 

kelimelerini kullanmıĢtır (Raja, 2004, s. 54). DıĢa dönük bireyler, çevrelerinin de 

hareketli olmasını isterler. Kendilerini iyimser ve pozitif bir Ģekilde tanıtma, ifade etme 

eğilimindedirler. Genellikle rahat yapıda olan bu kiĢiler, rahat davranıĢlar sergilerler 

(Bozkaya, 2013). Analiz sonucunda, yüksek puan alan bireyler, dıĢa dönük, düĢük puan 

alan bireyler ise içe dönük kiĢiler olarak kabul edilir. DıĢa dönük bireyler, dıĢ etkenlere 

karĢı daha duyarlı bireylerdir. Ġçe dönük bireyler ise içine kapanık, konuĢmayı 

sevmeyen bireyler olarak kabul edilir (Perry, 2003, s. 36). 
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1.1.4.2 Sorumluluk 

BeĢ faktör modelinde hakkında en çok çalıĢma yapılmıĢ olan kiĢililk 

özelliklerinden biri sorumluluktur. Bu özelliğe sahip olan bireyler, düzenli, ayrıntıyı 

önemseyen bireyler olarak bilinmektedir (Osatuyi, 2015, s. 12). Bireylerin kiĢilik tipleri 

ve gelir durumları özelinde yapılan bir araĢtırmaya göre, sorumluluk düzeyi yüksek 

bireylerin gelir durumlarının da yüksek olduğu belirlenmiĢtir (Nabeshima ve Seay 

(2015, s. 52).  Bu kiĢilik tipindeki bireyler, disiplinli, karĢılaĢılması olası problemlere 

karĢı hazırlıklı, etik değerlere bağlılığı geliĢmiĢ, bir konuyu ince eleyip sık dokuduktan 

sonra üstlenen ve bu iĢi de sonuna kadar sürdüren, takip eden kiĢilerdir (Demirkan, 

2006, s.  61). Bu kiĢiler, genellikle güvenilir kiĢilerdir. KiĢilikleri gereği fazla risk 

almayı sevmezler. Bu kiĢiler baĢarma güdüsüne sahiptirler (Raja, 2004, s. 34). 

Sorumluluk düzeyleri yüksek kiĢiler, dikkatli, kararlı bireyler iken (Erol, 2013), 

sorumluluk düzeyi düĢük olan bireyler, tembel kiĢiler olarak tanımlanabilir. Bu kiĢiler 

güvenilmez kiĢilere de dönüĢebilirler. Zira, sorumluluk güvenilir bireylere ait bir 

özelliktir. (Bozkaya, 2013, s.  39).  

Yapılan araĢtırmalar neticesinde, sorumluluk kiĢiliğine sahip bireylerin iĢ 

performansı açısından da daha iyi bir çalıĢma ortaya koyduğu belirlenmiĢtir (Raja, 

2004). Sorumluluk düzeyi yüksek olan bireyler, çalıĢtıkları iĢyerleri ile ilgili olumsuz 

düĢüncelere sahip olsalar da, yine de sorumluluk bilinciyle iĢlerini eksiksiz bir Ģekilde 

tamamlama eğilimi göstermektedirler (Judge vd. 1999, s. 621). Farklı bir çalıĢmada, 

sorumluluk düzeyi yüksek kiĢilerin, çalıĢtıkları iĢ yerlerindeki doyum düzeylerinin de 

yüksek olduğu belirlenmiĢtir (Furnham vd., 2002, s.  1338). Sorumlu kiĢilik tipi, 

“kısıtlayıcılık” özelliğine sahiptir. Bireyin hedefi doğrultusunda normların dıĢına 

çıkmamaya çalıĢması, dürtülerini ve isteklerini kontrol edip ertelemesi, sorumluluk 

özelliğinden beslenen bir kısıtlayıcılığı ifade eder (Shiner 2009). Yapılan 

araĢtırmalarda, gönüllülük esasındaki yardım etmeye dair eğilimlerin temelinde 

sorumluluk hissetmenin de varlığı üzerinde durulmuĢtur (Omoto ve Snyder, 1995).  

1.1.4.3 Uyumluluk 

Tett ve ArkadaĢları‟nın (1991), yaptığı araĢtırmaya göre uyumluluk boyutu, iĢ 

performansını etkileyen en önemli boyut olarak tespit edilmiĢtir (Tett vd., 1991). Bu 

kiĢilik özelliğine sahip kiĢiler, sosyal uyumları yüksek, sevecen, dost canlısı ve sevgi 

dolu kiĢilerdir. Bu kiĢiler olayları, durumları kontrol altında tutabilme konusunda sıkıntı 
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yaĢarlar. (O. John ve Srivastava, 1999). Barrick ve Mount (1991), uyumlu kiĢilik 

tipindeki bireylerin yüksek performans göstermediğini belirtmiĢtir (Fitch, 2004, s. 9). 

Somer ve Goldberg (1999),  sorumluluk ve performans arasındaki anlamlı ve güçlü 

iliĢkiyi tespit etmiĢtir. (ġeker, 2011, s. 49). Diğer taraftan, yüksek uyumluluk düzeyinde 

kiĢiler, yardımseverlik eğilimi gösterirler (Tekin, 2012, s. 140). Yüksek uyumlu kiĢiler, 

kabul görme arzusuna sahipken, düĢük uyumluluk kiĢiliğindeki bireyler ise eleĢtirel, 

tartıĢmacı ve uyumsuz yapıdadırlar (Alkan, 2014, s.  43). Yine uyumluluk düzeyi düĢük 

bireyler, alaycı, iĢ birliğine kapalı ve Ģüpheci olabilmektedir (Shiner 2009, s. 

722).  Uyumlu bireyler, birlikte çalıĢmaya açıktır ve güven verici yumuĢak tarzları ile 

yöneticileri için onarıcı, ihtiyaç giderici bir rol oynarlarken astları için de motive edici 

olabilmektedirler. (ÖdemiĢ, 2011).  

1.1.4.4 Duygusal Dengelilik 

Duygusal dengelilik özelliği düĢük olan bireyler, endiĢeli, öfkeli, düĢünmeden 

hareket eden bir ruh hali içinde olurlar (Tomrukçu, 2008) Bu durumun sebebi olarak 

bireylerin yaĢadıkları olayları daha olumsuz bir Ģekilde yorumlaması olarak gösterilir 

(Tatlıoğlu, 2014). Diğer taraftan, duygusal dengelilik özelliği yüksek olan bireyler ise 

daha rahat, öfke kontrolü ile ilgili bir sorun sergilemeyen daha sakin bireylerdir 

(T.Doğan, 2012). Alkan (2014), duygusal dengelilik özelliği yüksek olan bireyler 

arasından yönetici pozisyonu için seçim yapılmasının uygun olacağını belirtmiĢtir.  

1.1.4.5 Deneyime Açıklık 

Deneyime açık bireyler, özgün fikir ve aktivitelere ilgili duyarlar (Bozkaya, 

2013, s.  40). Bu kiĢilik tipindeki bireyler, hayal gücü kuvvetli, sanata, müziğe  ilgili 

yapıdadırlar (Tekin, 2012, s. 142). Deneyime açık bireyler kuralları sevmezler ve bu 

kuralları esnetme eğiliminde olurlar. Kendilerini özgür ve bağımsız olarak ifade ederler 

(Alkan, 2014).  Goldberg (1992) bu boyutu “akıl” ile özdeĢleĢtirmiĢtir (John & 

Srivastava, 1999). 

Bu faktör, bireyin yeniliğe açık bir insan olup olmadığını ölçmede yardımcı olur. 

Aktif  bir zihin yapısına sahip bu kiĢiler, sürekli yeni deneyimler, beceriler kazanmak 

isterler. Deneyime açıklık düzeyi düĢük bireyler ise mevcudu koruma eğilimindedirler 

ve yenilikten uzak dururlar (Burger 2007, s. 168). 
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

YENĠLĠK VE YENĠLĠKÇĠLĠK 

Ġkinci bölümde, yenilik, yenilikçilik kavramı, yenilik süreci, yeniliğin kaynakları 

ve yenilik türlerine yer verilmiĢ, ve bireysel yenilikçilik kavramı, kapsamlı olarak 

açıklanmıĢtır. 

2.1 Yenilik ve Yenilikçilik Kavramları 

Yenilikçilik kavramı, literatürde ilk defa ekonomist Joseph Schumpeter 

tarafından, 1911 yılında yazdığı „The Theory of Economic Development‟ ve  1942 

yılında yazdığı “Kapitalizm, Sosyalizm ve Demokrasi” isimli kitaplarında 

kullanılmıĢtır. Bu eserlerde, yenilikçilik, ekonomik ilerlemenin bir tetikleyicisi olarak 

betimlenmiĢtir  (Becheikh, 2006). Bu tanımdan hareketle, yenilikçiliği kavramı kısaca, 

“katma değer meydana getiren ticari yenilik” olarak tanımlamak mümkündür (Günday, 

2011, s. 665).  

Ġnovasyon kavramına Türkçe alternatif olarak “yenilik”, “yenilikçilik, 

“yenileĢim” gibi kelimeler gösterilmiĢ olsa da (Akalın 2007, s. 486), inovasyon kelimesi 

daha geniĢ bir kullanım alanına sahiptir. ve “yenilikçilik” kavramları kullanılacaktır. 

Günümüz dünyasında, artan rekabet ortamı, yeniliği kurumsal kültürün, kimliğin 

zorunlu bir parçası haline getirmiĢtir. KüreselleĢmenin etkisiyle benzeĢen pazarlara 

karĢı Ģirketlerin yenilik yapması zorunluluk haline gelmiĢtir (Altun, 2008). Drucker‟a 

göre, bir örgütün iki ana fonksiyonu vardır. Bunlar pazarlama ve yenilikçiliktir. Çünkü 

Drucker‟a göre sadece bu iki ana fonksiyon gelir getirici niteliktedir. Diğer tüm 

fonksiyonlar maliyettir. (Drucker, 2001). Yapılan çalıĢmalarda ve uygulamalarda, 

yeniliğin büyümenin en önemli unsuru olduğu uzun bir süredir dile getirilmektedir. 19. 

Yüzyılda bilim adamları, ekonomideki büyümenin teknoloji ile ilgili olduğunu 

belirlemiĢlerdir. Bu süre zarfında, teknolojideki küçük iyileĢtirmelerin ekonomideki 

büyümeye büyük etkisi olabildiği ortaya çıkmıĢtır. Schumpeter, yaptığı çalıĢmalar ile, 

büyümenin en büyük tetikleyicisinin yeni ürünler ortaya koymak olduğunu öne süren ilk 
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akademisyenler arasındaydı. Ekonomik büyümenin düzenli bir Ģekilde ilerlemek yerine, 

dalgalanmalar Ģeklinde ilerlemesinden yola çıkarak, yeni ürünlerin kattığı katma değer, 

mevcut ürünlerin fiyatlarında yapılan indirimler ile sağlanan katma değerin çok 

üzerindeydi. (Trott, 2005). Cooper (2001), süregelen teknolojik geliĢmelerin etkisiyle, 

pazar ihtiyaçların değiĢeceği, rekabetin sürekli artan bir yapıda seyredeceğini, ürünlerin 

pazarda bulunma sürelerinin kısalacağını ve bu yüzden de pazar için daha çok yeni ürün 

ve hizmete ihtiyaç duyulacağını öngörmüĢtür. Bu durumun, yenilikçiliğin daha da 

önemli bir unsur olacağını dile getirmiĢtir.  

Yenilikçiliği, ürün, süreç, iĢ modeli kapsamında yapılan geliĢtirme ve 

iyileĢtirmeler olarak tanımlamak mümkündür. Bu iyileĢtirmeler, değiĢiklikler Ģeklinde 

gerçekleĢebilir (Zeleny, 2012, s. 441). 

Damanpour (1991) yenilikçilik kavramını, bir örgütün yeni fikirleri 

kabullenmesi geliĢtirmesi, aynı zamanda da yeni fikirlerin oluĢacağı zeminin 

oluĢturulması olarak tanımlamaktadır. 

Kamien ve Schwartz (1982), yenilikçilik kavramını, yeni bir ürün ortaya 

koymak için yapılan, araĢtırma, buluĢ, geliĢtirme ve bu ürünün ticarileĢtirilmesi 

süreçlerini kapsayan bir bütün olarak tanımlamıĢtır.  

Barnett‟in (1953) yaptığı çalıĢmada, yenilikçilik kavramını antropolojik bir bakıĢ 

açısıyla irdeleyerek, yeniliği, halihazırda var olan biçimlerin ötesinde, farklı bir fikir ve 

davranıĢ olarak tanımlamıĢtır.  

Thompson‟a (1962) göre yenilikçilik; bir örgütün kendi içinde ilk defa kabul 

edilen ve uygulanan fikir, ürün, hizmet ve süreçlerdir. Yine aynı çalıĢma içinde 

yenilikçilik, bir iĢletmenin değiĢim ve adaptasyon kapasitesini ifade etmektedir.  

Knight (1967), yenilikçilik kavramını, çevre ve örgüt açısından yeni teĢkil eden 

değiĢimlere adapta olunması Ģeklinde tanımlanmıĢtır. ÇalıĢmasında yeniliği, ürün, 

süreç, yapı ve insan yeniliği olmak üzere dört bölüme ayırmıĢtır.  

Zuckerman Committee (1968) yeniliği, atılan teknik, endüstriyel ve ticari 

nitelikli adımlar olarak açıklamıĢtır (Cumming, 1998, s. 22).  

Tinnesand (1973) çalıĢmasında, yenilikçilik kavramını içeren çalıĢmaları 

araĢtırmıĢ ve bu kavramın %36‟sının yeni bir fikrin ortaya çıkıĢı, %16‟sının yeni bir 

fikir, %14‟ünün halihazırda sahip olunan fikirlerden farklı bir fikir, %11‟inin, önceki 
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durumu değiĢtiren yeni bir fikrin çıkıĢı, %9‟unun ise icat olduğunu belirlemiĢtir 

(Cumming, 1998, s. 21).  

Pierce ve Delbecq (1977), yeniliği, örgüt yapısı içindeki yeni fikirlerin hayata 

geçirilmesi ve benimsenerek uygulanması olarak tanımlamaktadır.  

Goldhar (1980), yenilikçilik kavramını, bir fikrin ortaya çıkıĢından fikrin ticari 

nitelik kazanmasına kadar geçen süreçte sergilenen bireysel ve örgütsel davranıĢlar 

olarak tanımlamıĢtır. 

Kimberly‟e (1981) göre yenilikçilik, sorun çözme niteliğine sahip, kar getiren 

fikirler olarak tanımlamaktadır. Bu niteliklere uymayan fikirler, Kimberly‟e göre, 

yenilikçilik değil, hatadır.  

Kanter (1983)‟de yenilikçilik kavramını, yeni fikir, süreç, mal ve hizmet üretimi 

ve bunların uygulanması olarak tanımlamaktadır. 

Damanpour ve Evan‟a (1984) göre yenilikçilik, dıĢarıdan ya da örgüt sınırları 

içerisinde geliĢtirilen bir fikrin, örgütün adaptasyon aĢamasında olduğu yeni mal, 

sistem, süreç ve politika üzerinde uygulanmasıdır.  

Damanpour ve Evan (1984) yenilikçilik kavramını, bir örgütün benimseme 

sürecinde olduğu yeni olan mal, cihaz, sistem, süreç, politika, program veya hizmete ait 

örgüt içerisinde geliĢtirilmiĢ veya dıĢarıdan ödünç alınmıĢ bir fikrin uygulanması 

Ģeklinde tanımlamaktadır. Damanpour ve Evan, yeniliği iki boyutta ele alır. Bunlardan 

ilki olan teknik boyut, teknoloji kullanılarak elde edilen yeniliklerdir. Yönetsel yeniliği 

ise, bir hedef etrafında karĢılıklı etkileĢim içinde olan bireylerin oluĢturduğu sosyal 

sistem olarak tanımlamaktadır.  

Drucker (1985), yenilikçilik kavramını giriĢimciliğin bir unsuru olarak 

tanımlamıĢtır. Aynı zamanda da, refah oluĢturucu yeni bir imkan ortaya koyan ve bu 

ortam için kaynakları sağlayan süreçlerin baĢarılı bir sonucu olduğunu ortaya 

koymuĢtur. Drucker‟a göre yeni ürün, ürün geliĢtirme teknikleri, hizmetler ve örgütsel 

yapılar yenilikçilik kapsamındadır (Balzat, 2002).  

Tushman ve Nadler‟ın (1986) yenilikçilik tanımına göre kavram, örgüt içindeki 

bir birim için yeni olan mal, hizmet ve süreç oluĢturma çalıĢmaları Ģeklinde 

tanımlanmaktadır. 
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Rastogi‟ye (1988) göre ise yenilikçilik, mevcut mal ve hizmet üretim 

süreçlerine, yeni bilginin adapte edilmesi ile ortaya çıkmaktadır. Buradaki hedef, 

üretilen mal ve hizmetlerin değerini arttırarak, mevcut maliyetleriyle arasındaki 

makasın açılmasını tesis etmek yoluyla iktisadi bir katkı ortaya koymaktır. Özetle 

yenilikçilik, teknik ve yeni olan bilginin kullanılarak büyümesi Ģeklinde 

tanımlanmaktadır.  

Porter‟a (1990) göre yenilikçilik, rekabetin olmadığı farklı bir pazar bulunarak 

keĢfedilen bir fırsatın, iĢ yapıĢ Ģekilleri ve teknoloji ile harmanlanması anlamına 

gelmektedir. 

Udwadia‟ya (1990) göre yenilikçilik; yeni mal, hizmet ve süreçlerin baĢarılı bir 

Ģekilde ortaya konulması, geliĢtirilerek pazara sunulması olarak tanımlanmaktadır.  

Kuczmarski yaptığı yenilikçilik tanımında, örgütlerin bugünün ötesini görebilme 

ve bu bağlamda bir vizyon oluĢturma olanağı sağlayan bir araç olduğunu öne sürmüĢtür 

(Kuczmarski, 1996, s. 3-9). 

Narayanan (2001), yenilikçilik kavramını, müĢterinin gereksinimlerinden doğan, 

ya da teknolojik geliĢmelerden kaynaklı bir imkan neticesinde ortaya çıkan bir sorunun 

çözülmesi için geliĢtirilen bir süreç ya da sonuç olarak tanımlamaktadır. Bu tanımdan 

hareketle, yenilikçilik kavramını hem süreci, hem de sonucu niteleyecek Ģekilde 

kullanabilmek mümkündür.  

OECD ve Eurostat tarafından hazırlanan “Oslo Kılavuzu”nda yer alan 

yenilikçilik kavramı, en yaygın kullanılan tanımlar arasında yer almaktadır. Bu tanıma 

göre yenilikçilik; “bir örgütün, kendi içindeki uygulamalarında ve örgüt yapısında, ya 

da dıĢ çevre ile olan iliĢkilerinde, kayda değer bir oranda iyileĢtirilmiĢ ürün, hizmet ve 

süreç, yeni bir pazarlama metodu ya da örgütsel metodun gerçekleĢtirilmesi Ģeklindedir 

(OECD 2005, s. 50). 

Yenilikçiliği, icat ya da buluĢ olarak da nitelendirilebilecek bir ürün ve hizmetin 

ticari nitelik kazandırılması ya da mevcut ürün ve hizmetteki iyileĢtirilmelere gidilmesi 

Ģeklinde, iki boyutuyla değerlendirmek mümkündür (Çubukcu, A. ve Bayzan, ġ., 

2013).  

Yenilikçiliği geniĢ anlamıyla, bilginin ticari ya da sosyal faydaya 

dönüĢtürülmesi Ģeklinde tanımlamak mümkündür. Bu dönüĢüm, tüm teknik, ticari ve 
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sosyal süreçleri içermektedir. Sayılan bu süreçlerin hayata geçebilmesi için, toplum 

yapısının yeniliğe ve değiĢime karĢı istekli olması, bir diğer deyiĢle, kültürel yapısında 

giriĢimci kodların yer alması gerekmektedir (Elçi, 2006). 

Günümüze kadar, yenilikçilikle ile ilgili bir çok tanımlama yapılmıĢtır. Bu 

tanımlarda eksiklik ya da yanlıĢlıklar yapıldığı, yapılan farklı çalıĢmalar ile ortaya 

çıkmıĢtır. Bu çalıĢmaların bazılarında, yenilik, bir buluĢ olarak nitelendirilmiĢtir. 

Oysaki, ticarileĢmemiĢ, ticari bir katma değer ortaya koyacak Ģekilde 

konumlandırılmamıĢ bir buluĢ, yenilik olarak tanımlanmamaktadır. Aynı Ģekilde, 

yapılan araĢtırma ve geliĢtirme faaliyetleri de, bir takım araĢtırmalarda yenilik olarak 

nitelendirilmiĢtir. Oysaki yapılan bu faaliyetler, yeniliğe kaynaklık eden birer girdi 

olabilmektedirler. Bu kısıtlardan yola çıkarak, yeniliği, toplumsal talep ve beklentiler ile 

Ģekillenen, fikir aĢamasından, iĢin yapılıĢında kullanılan yöntem ve teknolojilere kadar, 

ürün ortaya koyma, pazarlama ve satıĢ sonrasını kapsayan bir değer oluĢturma süreci 

olarak tanımlayabiliriz (GYTE, 1999, s. 3-6). 

2.2 Yenilik Ġle Benzer Konular Arasındaki ĠliĢki 

2.2.1 Yaratıcılık 

Literatürde yapılan çalıĢmalarda, yenilik ve yaratıcılık kavramları benzer kavram 

olduğu, çoğu kez de aynı anlama geldiği düĢünülmektedir. Aslında bu iki kavram 

birbirinden farklıdır. Yaratıcılık kavramı, yeni olan Ģeyleri düĢünmek anlamına 

gelirken, yenilik, yeni Ģeyleri yapmak ve hayata geçirmek anlamına gelmektedir (Satı, 

2013, s. 10). Birey ya da grup tarafından üretilen iĢe yarar bir fikir olarak 

tanımlanabilen yaratıcılık kavramı, yenilik için bir tetikleyici güç niteliğindedir 

(Dewett, 2004) 

Yaratıcılık, fikirleri özgün bir Ģekilde bir araya getirerek, halihazırda var olan 

fikirler arasında bağlantılar kurma becerisidir. Buradan hareketle, yaratıcılığın, yeni 

fikir oluĢturmayı sağlayan bir düĢünce süreci olduğunu ifade edebiliriz. (Eren ve 

Gündüz, 2002). 

Zaman unsuru açısından bakıldığında, yenilik bir süreç olarak anlaĢılabilir. 

Yaratıcılık, bu sürecin oluĢmasına katkı sağlayan, kaynak teĢkil eden bilgi ve yetenekler 

olarak ifade edilebilir. Elde edilen bu yaratıcı fikirler, sonrasında yeni bir ürün, hizmet, 

model vb. olarak pazara sunulur ve yeniliğe dönüĢür. Yenilik, yaratıcılık kavramının 
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fiziki, ete kemiğe bürünmüĢ hali, yaratıcılık ise yeniliğin fikri tarafıdır (Top, 2008). 

Dolayısıyla, yaratıcılık kavramı, yeni Ģeyler üretme süreci olarak tanımlansa dahi, bu 

fikirlerin katma değerli ürüni hizmet ve süreçlerini kapsayan yenilikçilik kavramından 

ayrılmaktadır (Güngör ve Göksu, 2013). Özetle, yaratıcılık, yeniliğin baĢlangıç 

aĢamasını ifade eder. Ve bir yenilik sürecinde, fikrin ortaya çıkıĢ aĢaması olan 

yaratıcılık, gerekli bir unsurdur (Fuglsang, 2008). Yeniliği, kurum içinde ortaya çıkan 

fikirlerin baĢarıyla uygulanması olarak ele aldığımızda, yaratıcılığın bu anlamda elzem 

olduğu görülmektedir. Yaratıcılık bu denli önemli olmasına karĢın, yeterli değildir. 

Yaratıcı fikrin baĢarılı bir yeniliğe dönüĢebilmesi, farklı faktörlere de bağlıdır (Amabile, 

1996). 

Yaratıcılık kavramı, sorunların çözülmesine yönelik fikirlerin, içgörülerin ortaya 

konulduğu, entelektüel bir süreçtir. Yaratıcılık, bireyin bünyesinde barındırdığı bireysel 

özellikler ve entelektüel beceriler sonucu ortaya çıkmaktadır (Martins ve Terblanche, 

2003). 

2.2.2 BuluĢ 

Yenilik ve buluĢ kavramları, çoğunlukla karıĢtırılan kavramlar olarak karĢımıza 

çıkmaktadır. Webster sözlüğüne göre buluĢ; “keĢif, verimli bir hayal gücü” Ģeklinde 

tanımlanmıĢtır. Bu tanımdan hareketle, buluĢun, söz konusu yeniliğin konusunu 

oluĢturabileceği, buna karĢın yapılan her yeniliğin buluĢ kökenli olması gerekmediği 

anlamı çıkarılabilir (Adıgüzel, 2012). Buna karĢın, yenilikçiliğin bir yenilik yapma 

amacı güttüğünü söyleyebiliriz. Bu iki kavramı ayrıĢtırmak için Singer DikiĢ Makinesi 

örneğini kullanabiliriz. Isaac Singer, dikiĢ makinesinin mucidi değildir. Thomas Saint, 

1790 yılında, dikiĢ makinesinin patentin almıĢtır. Bu süre zarfında makine, Singer 

tarafından hiç kullanılmamıĢtır. 1846 yılında, Elias Howe, mezuralı dikiĢ makinesini 

icat etmiĢtir. Howe, bu buluĢunu ticarileĢtirememiĢ, yeniliğe dönüĢtürememiĢtir. Singer, 

terzilere yönelik tasarlanan ve patenti alınan bu makine üzerinden geliĢtirdiği ev tipi 

dikiĢ makinesini pazara sunabilmeyi ve bir pazar oluĢturabilmeyi baĢarmıĢtır. 

(Demirkaya ve Zengin, 2014, s. 108).   

Ġcat ve yenilik ayrımında, Schumpeter‟in (1939) bu iki kavramı ayırdığı 

görülmüĢtür. Schumpeter‟e göre, hayata geçmemiĢ buluĢ, yenilik olarak kabul edilmez. 

Eğer buluĢ, üretim faaliyetlerinde yerini alıyor ise yenilik olarak kabul edilebilir. 

Yaratıcı bir düĢünceyle ortaya çıkan icat, giriĢimci vasıtasıyla yeniliğe 
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dönüĢtürüldüğünde, buluĢun yeniliğin bir kaynağı olduğunu söyleyebiliriz (Sakaryalı, 

2014). Yenilik, ortaya çıkarken buluĢtan yararlanır. Ama yukarıda da belirttiğimiz gibi, 

her buluĢ bir yenilik değildir. BuluĢ, mevcut olandan farklı bir “Ģeyi” ifade eder. Bu 

farklılıklar, pazara ve kullanıcıların istifadesine sunulur ise yenilik olur. Bu kapsama 

girmeyen, toplumla buluĢmayan buluĢlar, henüz hayata geçirilmemiĢ bir patent ya da 

bilimsel bir çalıĢma niteliğindedir. (Steele ve Murray, 2004)  

Bir buluĢun, kullanılabilir, uygulanabilir olması gerekmez. Vaktiyle kullanım 

alanı yaratılamayan, hayata geçirilmeyen bir çok yenilik, icat olarak kalmıĢtır. Bu 

icatlar aldıkları patentler ile özgünlüklerini ispatlamıĢ dahi olsalar, kullanıcıyla 

buluĢmadıkları için yenilik olarak değerlendirilmezler. Örneğin Da Vinci tarafından 

tasarlanan “uçan makineler” günün Ģartlarında uygulamaya geçirilemediği için, icat 

aĢamasından yenilik aĢamasına geçememiĢtir (Fagerberg, 2006).  

BuluĢ ve yenilik kavramlarının iktisadi bakıĢ açısıyla ayrımı önemlidir. Bu 

konuyu ilk vurgulayan kiĢi Schumpeter‟dir. Schumpeter‟e göre, buluĢ, ürünler ve 

süreçlerle ilgili bir çizimi, modeli ifade eder. BuluĢlar, çoğunlukla teknolojik bir yenilik 

unsuru içermese de patentlenirler. Ġktisadi açıdan bakıldığında, icat, yeniliğin bir parçası 

olmakla birlikte, bu durum ticari bir çıktı meydana geldiğinde oluĢabilmektedir. Ayrıca, 

ortaya çıkmıĢ bir yeniliğin temelinde, birden fazla icat bulunabilmektedir (Freeman ve 

Soete,2003, s. 7). BuluĢ kavramını, yeni bir ürün, hizmet ya da sürecin ortaya çıkması 

için atılan ilk fikir olarak tanımlayabiliriz. Bu fikri uygulamaya sokan giriĢim, 

yeniliktir. BuluĢların, yeniliğe dönüĢmesi için, bir çok bilgi, yetenek ve kaynak 

gerekmektedir. Bu bağlamda, buluĢ ve yeniliğin birbiriyle sürekli etkileĢim içinde 

olduğunu söyleyebiliriz. Yeniliği, yaratıcı fikirlerin ürün ve hizmet olarak sunulduğu bir 

süreç olarak ele aldığımızda, buluĢ olmadan da yenilik olabileceğini söyleyebiliriz 

(Manuel, 2007). 

2.2.3 GiriĢimcilik 

GiriĢimcilik kavramı, ekonomik geliĢmeleri tesis etmek için kullanılan gerçek 

bir araç konumundadır. Taylor, Ģirketlerin ayakta kalmak ve baĢarı elde etmek için, 

giriĢimciler gibi davranması gerektiğini vurgulamıĢtır. Son yıllarda, giriĢimcilik 

kavramının, kapsamlı bir Ģekilde araĢtırıldığını ve ekonomik anlamda dikkat çeken bir 

unsur olduğunu görmekteyiz (Erol ve Kanbur, 2014, s. 150).  
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GiriĢimcilik, yaratıcı ve insani bir faaliyettir. Bir örgütü, yapıyı kurmayı ve 

faaliyete geçirmeyi ifade eder (Timmons, 2004). GiriĢimcilik aynı zamanda, risk 

almayı, proaktif yaklaĢmayı, rekabet odağında hareket etmeyi, Ģirketin ana fikrini 

yenileyerek dönüĢtürmeyi amaçlar (Naktiyok, 2006).  

Yenilikçilik ve giriĢimcilik kavramları birbiriyle etkileĢim halinde olan iki 

kavramdır. Yenilik odaklı olan bu iki kavram, yenilik özelinde, ürün, süreç veya 

yönetimsel yenilikleri ifade ederken, giriĢimcilik özelinde, iĢletmenin alıĢılagelmiĢ 

faaliyetlerin dıĢında gösterdiği faaliyetler ile ilgilidir (Johannessen vd., 2001).  

Yenilik yapma becerisine sahip bireylerin, giriĢimcilik yaptıklarında daha fazla 

baĢarı elde edeceği, yenilik yatkınlığı yüksek olan Ģirketlerin parlak fikirli yeni 

giriĢimleri desteklediğinde, konvansiyonel finansman kaynakları dıĢında yeni 

kaynaklara ihtiyaç duyacağı görülmüĢtür. BaĢta ABD olmak üzere, tüm Dünya‟da, iyi 

bir fikre ve yeteneğe sahip olmasına karĢın, finansmanı olmayan giriĢimcilere, yeni 

finansman kaynağı tesis eden sistemler geliĢtirilmiĢtir. Bu sistemler ile, giriĢimciler, 

yeniliği gerçekleĢtirebilme imkanı bulmuĢtur (Sakaryalı, 2014, s. 195).  

GiriĢimcilik sonucunda süreklilik arz eden bir büyüme ve karlılık söz konusu 

ise, bu giriĢimin bir yeniliğe dönüĢtüğü söylenebilir (Arslan, ġener, 2012). 

2.2.4 Teknoloji 

Bilimin ve teknolojinin temelinde yaratıcılık olduğu kabul edilmektedir. 

Yaratıcılık, yeni teknolojilerin, teknoloji kökenli ürünlerin oluĢmasına, bu ürünlerin 

rekabet gücünü ve karlılığı artırmasına olanak sağlar. Bu durumda yaratıcılık da artar 

(Zerenler vd., 2007, s. 656). 

Teknoloji kavramını, bilimin problemlere uygulanması esnasında istifade edilen 

makineler, yöntemler, süreçler vb. mekanizmalar olarak tanımlayabiliriz (Kılıçer, 2008). 

Yenilik kavramıyla birlikte akla gelen bir diğer kavram teknolojidir. Teknoloji 

bilinmeyeni bulmak, mevcudu iyileĢtirip geliĢtirmek ve yeni süreçlere adapte etmek ile 

ilgilidir. Bu bağlamda teknoloji, bireylerin sahip olduğu ve iĢlediği tüm bilgiler olarak 

ifade edilebilir. Bu bilgilerin toplumsal fayda sağlayacak Ģekilde uygulanmasına ise 

yenilik denmektedir (Dinçer, Yahya, 2013).  
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Freeman ve Soote, araĢtırmalarında, iktisadi geliĢmenin temel bileĢenlerinden 

olan teknolojik yeniliği, Ģirketlerin, devletlerin en önemli rekabet aracı olarak 

görmektedir (Freeman ve Soete, 2003 akt. Zincirkıran ve Tiftik, 2014, s. 322). 

Teknoloji ve yenilik kavramları arasında fonksiyonel bir bağdan söz edebiliriz. 

Buna karĢın iki kavram da birbirinden farklı anlamlar ifade etmektedir. Teknoloji, tek 

baĢına iktisadi bir nitelik taĢımamaktadır. Ne zaman ki teknoloji uygulanıp iktisadi bir 

değere dönüĢürse, burada bir yenilikten söz etmek mümkündür (Eren, 2003). 

2.2.5 DeğiĢim 

DeğiĢim ve yenilik kavramları birbirine katkı sağlayan iki kavramdır. Teknoloji, 

yönetim ve sosyal alanlarda ortaya çıkan değiĢimlere karĢı yenilik geliĢtirilir. Bu 

bağlamda, değiĢimin, yeniliğin ortaya çıkmasına zemin hazırlayan bir unsur olduğunu 

ifade edebiliriz. Rekabet ortamlarında, iĢ yapıĢ Ģekillerinde, tüketici davranıĢlarında, 

kamuda, eğitimde, bir çok alanda değiĢimin olduğu gözlemlenmektedir. Bu değiĢim 

beraberinde yenilik ihtiyacını da doğurmaktadır.  

DeğiĢimi, kavramsal olarak, istemli ya da istemsiz bir Ģekilde, bir organizasyon 

yapısının mevcut durumundan farklı bir durumu geçmesi olarak tanımlayabiliriz. 

DeğiĢim kavramı bu anlamda, organizasyonun yapısı, sürecin girdi ve çıktıları gibi 

geniĢ bir alandaki tüm değiĢimleri açıklarken, yenilik, organizasyon yapısının 

benimsediği değiĢimleri kapsar (Durna, 2002). 

DeğiĢim ve yenilik kavramları ele alındığında, yeniliğin, değiĢimi de içine alan 

daha geniĢ bir kavram olduğu görülmektedir. Buna karĢın, her değiĢim, bir yenilik 

değildir. Çünkü bazı değiĢimler, plansız bir Ģekilde, çevresel faktörlere bağlı olarak 

meydana gelebilir. Bir değiĢimin yenilik olarak nitelendirilebilmesi için, organizasyon 

yapısı içinde kabul edilmiĢ ve benimsenmiĢ olması kıstası aranır (Kılıç, 2011, s. 78). 

Yenilik ile birlikte ortaya çıkan değiĢim, sistemsel amaçları yerine getirmeyi 

hedefleyen, iktisadi bir değer teĢekkül eden bir değiĢimdir (Eren, 2003). 

2.2.6 AraĢtırma GeliĢtirme (Ar-Ge) 

AraĢtırma ve GeliĢtirme çalıĢmalarını,  bilimin ve teknolojinin geliĢtirilmesi için 

yeni bilginin ya da iĢletme içinde var olan mevcut bilginin kullanılarak iĢletmelerin yeni 

bir ürün ya da mevcut ürünün geliĢtirilmesi için yaptıkları sistemli ve yenilikçi 

faaliyetler olarak tanımlayabiliriz (TMMOB, 2004). 
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OECD‟nin 2002 yılında yayınladığı Frascatri Kılavuzu‟nda, Ar-Ge kavramı, 

“insan odaklı, kültürel ve toplumsal bilgi ile birleĢiminden doğan bilgi seviyesinin 

arttırılması ve bu bilginin yeni uygulamaları, yaratıcı bir Ģekilde oluĢturmak amacıyla 

sistematik bir Ģekilde kullanılması” olarak tanımlanmıĢtır (OECD, 2002, s. 30). 

BaĢta teknolojik yeniliklerin gerçekleĢmesi olmak üzere, Ar-Ge faaliyetleri, 

yenilik için en gerekli faaliyetlerden biridir (Tsai, 2005). Yenilik, patentleĢme sürecine 

giden yolda, Ar-Ge ile baĢlayan süreçtir (Elçi, 2006). Ġnovasyon, Ar-Ge ve patent 

arasında yer alan bir faaliyettir (Elçi, 2006) 

2.3 Yenilik Süreci 

Yenilikçilik faaliyetlerini sürdüren iĢletmelerin izlemesi gereken süreçlerle ilgili 

literatürde çeĢitli tanımlamalar yapılmıĢtır. Tek bir süreç tasarımından bahsetmek 

mümkün olmamakla birlikte, aĢağıda bu süreçler örneklerle açıklanmaya çalıĢılmıĢtır.  

Yenilik süreci kavramı, yenilik stratejisinin en önemli unsurlarından birisidir. Bu 

süreç, yeni ürün, yeni süreç geliĢtirme aĢamasında, faydalanılan birçok iç ve dıĢ 

kaynağın düzenlenmesini öngörmektedir. Yenilik süreci uzun bi süreçtir ve kesin 

baĢarıya götürecek bir süreç tasarımından söz etmek mümkün değildir. Bu açıdan doğru 

sürecin bulunması ve oluĢturulması, iĢletmeler için büyük önem arzetmektedir (Kılıç, 

2011). 

Pierce ve Delbecq (1977), çalıĢmalarında, yenilik sürecini, iĢletmeyi 

dönüĢtürecek br fikrin ortaya çıkarılmasından, bu fikrin yöneticiler tarafından kabul 

edilmesi ve gereken kaynağın tahsis edilerek uygulanmasına kadar süren ve iĢletme 

yapısı içinde süreklilik teĢkil eden bir davranıĢa dönüĢtürülmesini içeren bir yapı olarak 

ifade etmektedir.  

Yenilik sürecinin örgütü değiĢime götürecek bir fikrin veya önerinin ortaya 

çıkması, fikir veya önerinin örgütün karar alıcıları tarafından benimsenerek gerekli 

kaynakların aktarılması ve nihayet benimsenen fikrin uygulanıp, örgütün süreklilik arz 

eden bir davranıĢ biçimi haline getirilmesi Ģeklinde sıralanan üç aĢamadan oluĢtuğunu 

belirtmektedirler (Pierce, Delbecq, 1977). 

Becker ve Whisler (1967), bu kavramı, yenilik güdüleyecilerinin ortaya 

çıkarılması, ortaya çıkan fikirlerin kavramsallaĢtırılması, fikrin diğer Ģirket çalıĢanlarına 
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sunulması sonucundan benimsenmesi ya da reddedilmesi Ģeklinde dört unsurdan oluĢan 

bir yapı olarak tanımlamıĢtır. 

Flynn (1985), bu kavramı, fikir oluĢturma, fikirlerin ön elemesi ve uygulanması 

Ģeklinde üç adım ile tanımlamıĢtır.  

McDaniel (2000), bu süreci, araĢtırma süreci, geliĢtirme süreci, geliĢtirilen 

ürünün, hizmetin uygulanması  ve ticarileĢtirilmesi Ģeklinde ele almıĢtır.  

Stam (2008) ise yenilik süreci kavramını, yeniliğin gerçekleĢtirilmesi için 

geliĢtirilen stratejiler, fikirlerin değerlendirilmesi ve elenmesi aĢaması, bu fikirlerin 

ticari analizlerinin yapılarak geliĢtirilmesi ve son olarak pazar testleriyle birlikte 

ticarileĢtirilmesi olarak sınıflandırmaktadır.  

Betz (2003), çalıĢmasında, yenilik sürecini; araĢtırma, icat etme, ticarileĢtirme ve 

pazarlama olmak üzere dört bölümde incelemiĢtir; 

 AraĢtırma: Yeniliğin kaynağı doğa ile baĢlar. Bilim adamları, doğa 

bilgisi odağında çalıĢmalar yapar, bilginin ne olduğunu ve nasıl iĢlediğini 

açıklamaya çalıĢırlar. 

 Ġcat Etme: Doğa ile ilgili bilgi teknolojisi uzmanları, icat etme 

yöntemiyle, yeni teknolojilerin bulunması, keĢfedilmesi için kullanılır. 

Bu uzmanlar, bilim adamı, ilgili mühendisler ve teknik ekiplerden oluĢur.  

 TicarileĢtirme: Edinilen teknik bilgi, ürünün, hizmetin içine tasarım 

yöntemiyle adapte edilir. ĠĢletme içindeki mühendisler, bu bilgiyi 

teknolojik yenilikler, ürün, hizmet ve süreç geliĢtirmek için kullanırlar. 

Bu bağlamda, ticarileĢtirme, teknolojiyi ilgili ürüne, hizmete 

yerleĢtirmek olarak açıklanabilir.  

 Pazarlama: ĠĢletmeler, geliĢtirdikleri yenilikçi ürünleri, maliyetlerinin 

üzerine satıĢa sunabildiği durumda, kar elde eder ve rekabet avantajına 

sahip olurlar. (Betz, 2003) 

Buggie, (2001) yenilik sürecini; Strateji GeliĢtirme, Yenilik Fikrinin 

GeliĢtirilmesi, Değerlendirilmesi, Uygulanması ve TicarileĢtirilmesi olmak üzere beĢ 

aĢamada açıklamıĢtır.  

Strateji GeliĢtirme: Bu aĢamada, Ģirket, yapılacak yenilikler ile neyi 

hedeflediğini ortaya koymak ve sahip olduğu yetenek ve kaynaklara göre bir yol 
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belirlemek durumundadır. Bunun gerçekleĢmesi için de, pazarın yapısının irdelenmesi, 

ihtiyaçların belirlenmesi, yenilik için gereken kaynağın tahsis edilmesi gerekmektedir. 

Bu aĢama bir nevi fizibilite aĢaması gibidir. 

Yenilik Fikrinin GeliĢtirilmesi: Üretilen fikirlerin ürün ya da hizmete dönüĢebilir 

hale getirilmesi bu aĢamada amaçlanmaktadır. Bu aĢama bir nevi, ürün ve hizmet test 

aĢaması gibidir. Bu aĢamada, kavramsallaĢtırılan fikir, prototipleme yolu ile somut bir 

hale getirilir.  

Değerlendirilmesi: Bu aĢamada, protiplenen ürününün pazara sunulması ile ilgili 

karar alınır. Potansiyeli yüksek prototipler, performanslarının ölçülmesiyle birlikte 

değerlendirilmeye alınır. Bu aĢamada, ilgili ürün veya hizmet üzerinde değiĢikler 

yapılabildiği gibi, prototipin ürüne dönüĢtürülmesinden tamamen de 

vazgeçilebilmektedir. 

Uygulanması: Bu aĢamada, pazara sunulma kararı verilen ürünlerin ön satıĢları 

gerçekleĢtirilir. Pazarın ürüne gösterdiği ilginin ölçümü için, ürünün tüketicilerce 

deneyimlenmesi sağlanır. Sonrasında tüketicilerden gelen geri bildirimler ıĢığında ürün, 

hizmet  son haline getirilir.  

TicarileĢtirmesi: Bu aĢamada, pazara sunulan ürünün, çeĢitli pazarlama 

çalıĢmaları ile geniĢ kitlelere yayılması hedeflenir (Buggie, 2001) 

Cooper‟a (2005) göre bir diğer yenilik süreci yöntemi ise “Stage Gate Process” 

(Yenilik OluĢturma Süreci)‟dir. Bu yöntem, birbirine takip eden aĢamalar ve her 

aĢamada yer alan değerlendirme aĢamalarından oluĢan bir yapıda tasarlanmıĢtır. Bu 

süreçler, keĢif, kapsamın belirlenmesi, iĢ planı konsepti, geliĢtirme, test etme ve 

doğrulama, piyasaya sürme ve uygulama aĢamalarıdır.  

Durna‟ya göre ise yenilik süreci; ihtiyacın saptanması, baĢlama ve yürütme 

olmak üzere üç temel aĢamadan oluĢmaktadır; 

 Ġhtiyacın Saptanması: Bu aĢamada iĢletme, performans açığı ile ilgili 

konuları irdeler. Performans, beklenenin altında olduğunda, tüketicilerin 

etkisiyle yenilik yapma ihtiyacı ortaya çıkar.  

 BaĢlama: Bu aĢamada, problemler üzerinde yaratıcı fikirler geliĢtirilerek 

çözümler üretilmeye çalıĢılır ve yapılacak yenilik belirlenir. Fark edilen 

yenilik fırsatının uygulanabilmesi için gerekli yöntem belirlenir.  
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 Yürütme: Bu aĢama, yeniliğin tüketicilere çözüm getirmesi, pazara 

yenilik ve buluĢ sunmasını ifade eder. Yürütme aĢaması, iĢletmenin 

kalıcı bir davranıĢı haline gelene kadar devam eder (Durna, 2002). 

2.4 Yeniliğin Kaynakları 

Drucker (2002), yenilik doğaldır ve bu doğallığı, insan zekası ürünü olmasından 

kaynaklanmaktadır.  BaĢarılı yenilikler, bilinçli bir Ģekilde fırsatların değerlendirilmesi 

ile ortaya çıkmıĢtır. Drucker‟a göre yenilik kaynakları, dördü iĢletme içinde meydana 

gelen değiĢimlerden kaynaklanan içsel, üçü de iĢletme dıĢındaki değiĢimleri konu olan 

dıĢsal kaynaklardır. Ġçsel kaynaklar; beklenmedik geliĢmeler, ortaya çıkan 

uyumsuzluklar, sürecin getirdiği gereksinimler ve pazardaki değiĢikliklerdir. DıĢsal 

kaynaklar ise; demografik yapıda meydana gelen değiĢiklikler, algılama ile ilgili 

değiĢiklikler ve yeni bilgi‟dir. 

Saydığımız tüm bu unsurlar, iĢletmeleri etkilemekte ve yeniliğe kaynaklık 

etmektedir (Durna, 2002, s. 41). 

Harvard Business School‟da, yenilik konularında araĢtırmalar yapan Richard 

Luecke, yeniliğin altı ana kaynağı olduğunu belirlemiĢtir. Bunlar yeni bilgi, tüketici 

düĢüncelerinden faydalanmak, lider kullanıcılar, empatik tasarım, yenilik pazarı, taklit 

etme, edinmeci kaynak ve inkübatif kaynaktır. 

 Yeni Bilgi: Yenilikçi fikirler, birçok kaynaktan beslenilerek meydana 

getirilmektedir. Hayata geçirilmiĢ radikal yeniliklerin çoğu yeni bilgi 

kaynaklıdır. Yeni bilgi, ürünlere aktarılmak üzere toplanarak 

ticarileĢtirilmelidir. 

 Tüketici DüĢüncelerinden Faydalanmak: Tüketici geribildirimleri, son 

ürünler ile ilgili en etkili sorun tanımlanma yöntemidir. Tüketicinin 

istekleri doğrultusunda ürünler Ģekillendirilerek pazara sunulmalıdır. 

 Lider Kullanıcılar: Mevcut pazardaki lider kullanıcı tanımına uyabilecek 

nitelikteki kullanıcılar belirlenir ve bu kullanıcılar ile sürdürülebilir bir 

iliĢki tesis edilerek, lider kullanıcılar ile birlikte, ürünlere Ģekil verilir.  

 Empatik Tasarım: Gözlemleme yoluyla, tüketicilerin geliĢtirdikleri ürün 

ve hizmetleri, nasıl kullandıkları, tükettikleri saptanarak, bu gözlemler 

aracılığıyla fikirler geliĢtirme yöntemidir. Bu gözlemlerin de ötesine 
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geçerek, tüketiciler tarafından farkedilmeyen problemlerin de giderilmesi 

önemlidir. 

 Yenilik Pazarı: ĠĢletme dıĢındaki yenilikçi fikirlere ulaĢarak bu 

fikirlerden faydalanmayı ifade eder. Bu bağlamda yapılan ittifak, ortak 

giriĢim, lisanslama vb. faaliyetleri ifade eder (Darrel and Zook, 2002, 80-

90). 

Diğer taraftan, Zahra ve Colvin‟e göre yeniliğin üç ana kaynağı vardır. Bunlar; 

taklit etme (örnek alma), edinmeci kaynaklar ve inkübatif kaynaklardır; 

 Taklit Etme: Farklı iĢletmeler tarafından geliĢtirilen ürünler taklit 

edilerek, kopyalanarak geliĢtirilir.  

 Edinmeci Kaynak: Bu kaynakta da yenilik konusu diğer firmaların 

geliĢtirdiği ürün ve hizmetlerdir. Ancak burada Ģirket bu ürün ve 

hizmetleri, satın alarak, lisans anlaĢmaları yaparak elde etmektedir.  

 Ġnkübatif Kaynak: ĠĢletmenin kendi kaynaklarını kullanarak geliĢtirdiği 

yenilikleri ifade eder (Askarany, 2003, s. 228). 

Eric von Hippel, yenilik kaynaklarını, kullanıcı odaklı, üretici odaklı, tedarikçi 

odaklı ve  rakip odaklı olmak üzere dört bölümde incelemiĢtir.  

 Kullanıcı odaklı: Kullanıcı kitlesi, ihtiyaçların tespitinden, prototipleme 

sürecine kadar aktif rol oynayabilmektedir. Buna rağmen, yeniliğin 

ticarileĢme sürecine ilgi duymazlar. 

 Üretici Odaklı: Üreticiler, yeniliğin uygulanmasında ve ticarileĢerek 

yayılmasında etkilidir.  

 Tedarikçi Odaklı: Tedarikçiler, farkında olmadan bir yenilik 

gerçekleĢtirebilirler. Yenilik bilginin paylaĢılması ile meydana gelebilir.  

 Rakip Odaklı: Yenilik bilgi alıĢveriĢi neticesinde meydana gelen rekabet 

Ģartları ile ortaya çıkabilir. Bilgi alıĢveriĢi, ucuz bir yöntem olmasından 

ötürü popülerdir. Bilgi takası, birliktelik sağlayan Ģirketlere rekabet 

fırsatları sunar (Hippel, 1998, s. 13). 

Büyük ölçekli iĢletmeler, pazara sürekli yenilikçi ürünler sunabilmek için, arge 

faaliyetlerini sürekli bir Ģekilde devam ettirirler. Ġç yenilik kaynakları, iĢletmelerin 

sadece ar-ge birimleri kaynaklı değildir. ĠĢletmenin tüm birimleri yeniliğe katkı 
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sağlayabilmektedir (Afuan, 2003). Üretimden pazarlamaya, finanstan halkla iliĢkilere 

kadar iĢletmenin tüm birimleri, içsel yenilik için kaynak gösterilebilir. (Uzkurt, 2008). 

Birçok iĢletme, yeniliği stratejilerinde bulundurmakta, buna karĢı içsel 

kaynaklarını etkin bir Ģekilde kullanamamaktadır. Bu durum Ģirketlerin yenilik 

yapabilme kabiliyetlerini derinden etkilemektedir. Çünkü yeniliklerin baĢlangıç 

noktasını oluĢturan yeni fikirlerin kaynağı, iĢletmeyi oluĢturan çalıĢanların 

yaratıcılığıdır (Twiss, 1992; Voorendonk, 1998). ġirketlerin çalıĢanlarının yaratıcı 

fikirlerinden yararlanma konusunda kullandığı en klasik yöntem, kurum içi öneri 

sistemleridir. Bir sonraki aĢama ise, toplanan bu fikirlerin hayata geçirilmesidir. Bu 

fikirler, ürün, hizmet, süreç ya da organizasyonel bir yeniliği içerebilir. Kurum içi öneri 

sistemlerinin birincil vazifesi, iyi fikirleri yakalayabilmektir (Hardagon ve Sutton, 

2000). 

Ekvall (1971), kurum içi öneri sistemini Ģu Ģekilde tanımlar; “iĢletme çalıĢanları 

tarafından sunulan fikirlerin toplanması, değerlendirilmesi ve uygulanması için gerekli 

olan idari bir prosedürdür. Birkaç büyük isveçli sanayi Ģirketi özelinde yaptığı 

araĢtırmasında, iyi bir fikri olan çalıĢanların yüzde altmıĢının öneri sistemi aracılığıyla 

iletiĢim kurmadığını belirlemiĢtir. Buradan hareketle, çalıĢanların fikirlerini 

iletmesindeki ödül ve ikramiyelerin, yeterli bir motivasyon aracı olmadığını ifade 

etmiĢtir. Bu sebeple kurum içi öneri sistemlerinin süreç tasarımları önemlidir. Uygun 

Ģekilde tasarlanmıĢ bir öneri sistemi, her türlü yeniliğin üretilmesinde katalizör görevi 

görebilir (Abernathy ve Clark, 1985). 

Fikirlerin etkili bir Ģekilde toplanması ve yönetilmesi için etkili üç faktör vardır. 

Bunlar, teĢvikler, örgütsel destek ve taahhüt edilen kaynaklardır.  

 TeĢvikler: Kurum içi öneri sistemlerinde ilk aĢama, fikir çıkarma 

sürecidir. ÇalıĢanın fikri katkıda bulunması için motive edilmesi gerekir 

(Amabile, 1983, s. 1996). Bu süreç, yalnızca bireyin yaratıcılığını ifade 

edebileceği bir örgüt kültüründe mümkündür (Farnham, 1994). Örgütsel 

kültüre ait çeĢitli faktörlerin bu aĢamada etkili olduğu düĢünülmektedir. 

Robinson ve Stern (1997), uyumu en önemli faktörlerden biri olarak 

görmektedir. Literatürde yer alan bazı çalıĢmalarda, uyum ve dönüĢüm 

süreçleri arasında ayrılmaz bir bağ olduğu vurgulanmaktadır (Bacharach 

vd., 1996).  
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 Örgütsel destek: Örgütsel desteğin birinci unsuru, kurum olanaklarının 

mümkün olduğu ölçüde hangi seviyede sunulacağının ortaya 

konulmasıdır (Amabile, 1983, s. 1996; Delbecq ve Mills, 1995; 

Tropman, 1985; Farnham, 1994). Bir diğer faktör de, öneri sistemin 

eriĢilebilirliği konusudur. EriĢilmesi zor bir sistemde katılım doğal olarak 

düĢük olacaktır. 

 Taahhüt Edilen Kaynaklar: Son aĢama fikirlerin takip aĢamasıdır. Bu 

aĢama, temel olarak, fikrin kurum içinde benimsenmesini ve iĢlenmesini 

kolaylaĢtıracak araçların taahhüdünden oluĢur. Bu aĢamada fikirler 

değerlendirilir (Ekvall, 1971; Voorendonk, 1998). 

2.5 Yenilik Türleri 

Yenilik türleriyle alakalı literatürde birden fazla sınıflandırma yer almaktadır. 

Schumpeter, çalıĢmasında beĢ farklı yenilik türüne yer vermiĢtir. Bunları, yeni ürün 

girdisi, yeni üretim yöntemi girdisi, yeni pazarların keĢfedilmesi, hammadeler ve diğer 

girdiler için kaynak tahsisi, endüstriyel pazarlar oluĢturulması olarak sıralamıĢtır 

(Schumpeter, 1934). Tidd ve arkadaĢları (2005) yeniliği, yapılan yeniliğin boyutuna 

göre radikal ve adımsal olarak sınıflandırmıĢtır, yapılan yeniliğin türüne göre ise, ürün, 

hizmet, süreç ve iĢ modelinde yapılan yenilik Ģeklinde sıralamıĢtır (Tidd vd., 2005; 

Baktır, Çetindamar, 2009).   

Moore, yaptığı çalıĢmada sekiz yenilik türünden bahsetmiĢtir. Bu 

sınıflandırmayı; düzen bozucu stratejik öneme sahip yenilikler, yeni ürün yeniliği, süreç 

yeniliği, uygulama yeniliği, deneyim yeniliği, pazarlama yeniliği ve iĢ modeli yeniliği 

olarak sıralamıĢtır. (Kırım, 2007; Moore, 2005). 

ÇalıĢmamızın bu bölümünde yukarıda kısaca değinilen yenilik türleri, geniĢ bir 

Ģekilde açıklanmaya çalıĢılacaktır.  

2.5.1 Adımsal Yenilik 

Kademeli yenilik olarak da bilinen, adımsal yeniliği, teknolojik yenilikler 

bağlamında mevcut ürünlere eklenen farklı ve yeni özellikler olarak tanımlayabiliriz. 

Cep telefonu, aslında bir radikal yeniliktir. Mevcut telefonun, eklenen kamera veya ses 

kaydedici gibi yeni fonksiyonlar ile yeni bir ürüne dönüĢmesine adımsal yenilik adı 

verilir (Luecke, 2008, s. 15).  
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Adımsal yeniliklerde, mevcut ürün, hizmet ya da süreç bağlamında yapılan 

küçük değiĢiklikler esastır. Bu yeniliklerin meydana getireceği potansiyel ile iĢletmenin 

pazardaki durumu kuvvetlenir (Rebecca, Henderson, Clark, 1990). Yani adımsal 

yenilikte, yeni bir bilgi kaynağı, mevcut bilginin üzerine iĢlenir (Afuah, 2009). Betz‟e 

(2003) göre adımsal yenilik, ortaya yeni bir teknolojik iĢlevsellik katmayan, buna karĢın 

performans, yeni özellikler, güvenlik, kalite vb. alanlarda aĢamalı değiĢiklik meydana 

getiren yenilikler olarak tanımlamıĢtır.  

Adımsal yenilik, sürekli yenilikler olarak da bilinmektedir. Adımsal yenilikler, 

iĢletmeler tarafından rekabet avantajı sağlaması sebebiyle yapılır. ġirket kültürüne ve iĢ 

süreçlerine bu yenilikleri yapmayı baĢarabilen iĢletmeler, adımsal yeniliği yapabilme 

konusunda daha kabiliyetlidir (Damanpour ve Wischnevsky, 2006). Adımsal yenilikler, 

Ģirketlerin halihazırda sahip oldukları kapasite ile gerçekleĢtirdikleri yeniliklerdir 

(Henderson ve Clark, 1990).  

Sadece piyasaya yönelik olan  adımsal yenilikler, kısa vadede bir Ģirket için 

baĢarı unsuru olabilir, buna karĢın, adımsal yeniliği özünde desteklemeyen bir 

teknolojik süreksizlik, ĢaĢırtıcı sonuçlar doğurabilir (Ansoff, 1981: s. 234; Zehnder, 

1997: s. 98). Teknolojik değiĢikliklere bir Ģekilde adapte olabilen Ģirketler, çoğunlukla 

artan ürün ve hizmet yeniliklerine odaklanmaktadır.  

2.5.2 Radikal Yenilik 

Radikal yenilik, yeni geliĢen pazarları, müĢterilerin taleplerini, ürün geliĢimlerini 

ve bilgiyi kapsamaktadır. Radikal yenilikler ile, sahip olunan pazar konumu değiĢeceği 

gibi, yeni pazarlara da açılmak mümkün olacaktır (Tidd, Bessant, 2005, s. 14). 

Kazanılan bu pazar, radikal yeniliğin daha kaliteli ya da düĢük maliyetli bir üretim 

imkanı sağlaması ile gerçekleĢir (Sheremata, 1998). Bir diğer deyiĢle; Ģayet, istifade 

edilmesi gereken bilgi, sahip olunan bilgiden farklı ve mevcut bilgiyi gerçersiz bir 

konumda bırakacak nitelikteyse, burada bir radikal yenilikten söz etmek mümkündür 

(Afuah, 2009). Bu kapsamdaki yeni bilgi, mevcut hizmet, ürün ve süreç boyutlarını 

tamamen değiĢtirerek sosyal ve ekonomik bir çıktı sağlar (Demirci vd,, 2012). Betz 

(2003), radikal yeniliği, iĢlevsel bir yenilik sağlayan yeni teknoloji olarak açıklar. Buhar 

makinesi, buharlı gemiler buna örnek olarak gösterilebilir.  

Radikal yenilikler, var olan tüm süreç ve alıĢkanlıkları yok ederek yeni süreç ve 

alıĢkanlıkların oluĢmasını sağlayabilir. DıĢ faktörlerde var olan belirsizlik unsurunu 
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artırarak da endüstriyel bir dönüĢümü mümkün kılabilirler (Tushman ve Anderson, 

1986). Radikal yenilik, süreksiz yenilikler olarak da bilinmektedir. Çünkü radikal 

yenilikler çoğunlukla planlı bir ön çalıĢma süreci sonucunda geliĢtirilir (De Propris, 

2002). Green (1995), radikal yeniliğin, teknolojik belirsizlik, teknik deneyimsizlik, iĢ 

tecrübesizliği ve yüksek teknoloji maliyeti gibi boyutları olduğunu savunmuĢtur.  

Deneyimi önceleyen, merkeziyetçi yapıdan uzak, iĢ süreçlerinde esnekliğe sahip, 

giriĢimciliği destekleyen bir örgüt kültürü yapısına sahip iĢletmeler, radikal yeniliği 

daha sık gerçekleĢtirebilmektedir (Damanpour ve Wischnevsky, 2006). Çünkü radikal 

yenilikler, Ģirketlerde bütüncül bir dönüĢüm ve devrim gerektirmektedir (Elçi, 2006). 

2.5.3 Ürün-Hizmet Yeniliği 

Tübitak‟ın tanımına göre, ürün yeniliği, teknolojik kapsamlı, ürün özellikleri ve 

kalitesiyle ürünün değerini artıran uygulamalardır. Ürün yeniliğinde hedef, müĢteriler 

tarafından dikkat çekecek ürünler üretmek ve bu ürünleri piyasaya sürmektir (Tübitak, 

2006, s. 13).  Bir diğer tanıma göre, ürün yeniliği, yeni ürün tasarlama, araĢtırma ve 

geliĢtirme faaliyetleri ve teknik tasarım gibi alanlardan oluĢan bir süreçtir (Alegra ve 

Chiva, 2008, s. 317). Ürün yeniliği, piyasa için yeni kabul edilecek ürünlerin 

tüketicilere sunulmasını ve mevcut ürünlerde yapılan değiĢiklikleri kapsar (Oke, Burke 

ve Myers, 2007, s. 738). Yeni ya da kayda değer oranda, iyileĢtirilmiĢ mal veya hizmeti 

ifade eden ürün yeniliği; teknik özelliklerdeki, bileĢen ya da kullanılan malzemelerdeki, 

ürünün yazılımındaki, kullanım kolaylığı ve iĢlevselliğindeki kayda değer iyileĢtirmeleri 

ihtiva eder (OECD, 2005, s. 48). 

ĠĢletmelerin, uzun dönemde sürdürülebilir olabilmeleri için, müĢteri 

beklentilerini doğru tespit edip bu yönde ürün ve hizmet üretmesi gerekir (Deming, 

1996). Ürün yeniliği, yeni ve özgün bir ürünün tasarlanması, üretilmesi ve tüketiciye 

ulaĢtırılması süreçlerini içerir. Ürünün ana fonksiyonlarında veya tasarımında yapılan 

değiĢiklikler, ürüne ek bir fayda çıktısı sağlıyor ise, bu durumda bir ürün yeniliğinden 

bahsetmek mümkündür (Hauschild ve Salomo, 2011). Ürün yeniliklerinde amaç, 

pazarın ihtiyaçlarını karĢılayacak ürün ve hizmetleri piyasa sunmak olmalıdır (Popadiuk 

ve Choo, 2006). Ürün ve hizmet yenilikleri bazı pazar ihtiyaçlarını gidermeyi 

amaçlayan ürünler ve hizmetler olmalıdır (Popadiuk ve Choo, 2006).  

BaĢarıyla gerçekleĢtirilen bir ürün yeniliğinde, rakip iĢletmeler, bu fırsatın 

farkına varıp bu ürünü taklit etme yoluna gidene kadar, ürünü pazara ilk süren iĢletme 
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olarak ürün geliĢtirme maliyetlerini çıkartıp yüksek kazançlar elde edebilirler (Durna, 

2002). 

Etkili bir rekabet avantajı sağlayan hizmet yeniliği, müĢteriler tarafından gelen 

talepler doğrultusunda, iĢletmenin sağladığı hizmetlerin iyileĢtirilmesini içerir (Faria ve 

Gomes, 2016). Hizmet yeniliğinde, sunulan hizmetin performansı, süreç esnasında 

yaĢanan sorunlar ve ölçümler vardır. Diğer taraftan hizmet yeniliğinde  sunulan 

hizmetin kalitesini artırmak, müĢterilerin beklentilerini karĢılamak, rekabet avantajına 

sahip olmak gibi olumlu çıktıları vardır (Hussain vd, 2016 s. 36). Hizmet yeniliği, bir 

iĢletmenin, özgün bir hizmet geliĢtirip bunu topluma sunması ya da mevcut bir hizmeti 

daha verimli, daha iyi hale getirmek üzere farklılaĢtırması olarak tanımlayabiliriz. Tahlil 

sonuçlarını hastalarına elden ulaĢtıran bir hastanenin, sonuçları dijital ortama aktararak 

internet üzerinden ulaĢtırması, hizmet yeniliğine bir örnektir (Kuzu, 2008) 

 Hizmet yeniliğinde önemli olan; hizmet performansı, servis sorunları ve hizmet 

sunumu ölçümlerini sağlamaktır. Mevcut rekabetçi pazarda rekabet üstünlüğü 

kazanmak, iĢ hizmetleri yeteneklerini ve hizmetlerin kalitesini yükseltmek için hizmet 

yeniliği önemlidir (Jian ve Zhou, 2015) 

2.5.4 Süreç Yeniliği 

Genel olarak, bilgi teknolojileri, muhasebe, satınalma, bakım onarım vb. destek 

birimlerinde gerçekleĢtirilen süreç yeniliği; bu alanlardaki mevcut süreçlerin 

yenilenerek rekabet üstünlüğü ve müĢteri memnuniyeti sağlanmasının yolunu açar. 

(Polder, 2010, s. 26). Davenport, süreç yeniliğini, üretim yönetim ve operasyonel 

süreçleri içeren iyileĢtirmeler olarak tanımlar. ĠĢletmelerin yeni teknolojileri süreçlerine 

uygulaması, yeni teçhizatlar satın alması, mevcut süreçleri yeniden tasarlaması ile süreç 

yeniliği yapılır. Bu çalıĢmalar ile, ürünün tüketiciye ulaĢtırılma maliyetinin ve birim 

maliyetinin düĢürülmesi hedeflenir (Davenport, 1993, s. 5).  

Süreç yeniliğinde, özgün ya da kayda değer bir Ģekilde iyileĢtirilmiĢ üretim ve 

teslimat yöntemleri vardır. Örneğin, bir üretim bandında farklı bir teçhizatın eklenerek 

dijital destekli bir tasarım yapabilen bir Ģekle dönüĢtürülmesi, süreç yeniliği olarak ifade 

edebilir (OECD, 2005, s. 49). Süreç yeniliği ile mevcut ürünler daha düĢük maliyetlerle, 

daha efektif bir Ģekilde yüksek kalite ile üretilebilir. Bunun sağlanması için, yeni bilgi, 

teçhizat ve teknolojilerin girdi süreçlerine adapte edilmesi gerekir (Oke vd., 2007). 
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2.5.5 Pazarlama Yeniliği 

Piyasa ekonomisinde, ürün, hizmet ve süreçlerdeki yeniliklerin yanı sıra, bu 

ürünlerin pazarlanmasıyla da ilgili yenilikler vardır. Yeni pazarlama araç ve yöntemleri 

geliĢtirmek, endüstriyel dönüĢümde çok etkilidir. Buna karĢın, pazarlama yeniliği 

kavramı, ekonomi literatüründe ürün ve süreç yeniliği kadar ilgi görmemiĢtir. Yenilikçi 

pazarlama yöntemleri ve teknolojileri ile tüketicilere ilĢkin bilgi toplamanın yeni yolları 

ortaya çıkmıĢtır. ĠĢletmeler, bu sayede tüketicilere daha çok daha etkili ve önceki 

dönemlerde olmayan bir fiyatlandırma stratejisi sunabilmektedirler.   

Chen‟e göre pazarlama yeniliği kavramı; ilgili pazara dönük yeni yöntemler ve 

teknikler geliĢtirmek anlamına gelmektedir. ĠĢletmeler, farklılaĢtırılmıĢ bir ambalaj ile 

ürünlerini yeni pazarlara sokabilirler. Örneğin, özgün bir tasarım ile bir mobilyanın ya 

da dekoratif eĢyanın sergilenmesi sayesinde, ürün daha geniĢ bir pazarlara ulaĢabilir ve 

bu sayede farklı bir Ģekilde konumlanabilir (Elçi, 2006, s. 12).  Bir baĢka tanıma göre, 

pazarlama yeniliği; tüketici beklentilerine, eğilimlerine ve taleplerine ek olarak, yeni 

dağıtım kanalları ve uygulamalar ile oluĢan yeni bilgi demektir (Afuah, 2003).  

Pazar eğilimlerinin ve fırsatların tespit edilmesi, tespit edilen ihtiyaçların ürün ve 

hizmete dönüĢtürülerek dağıtılması, pazarlama yeniliği kapsamındadır. (Tidd vd., 

2005). 

2.5.6 Kurumsal Yenilik 

Literatürde fikir birliği olmayan bir diğer kavram da kurumsal yeniliktir. 

Örgütsel yenilik olarak da bilinen bu kavram, Linder ve arkadaĢları (2003) tarafından 

“değer sağlayan yeni fikirlerin uygulanması” olarak tanımlamıĢtır (Kanter 1999). 

Kurumsal yenilik yeni ürün ve yeni süreç geliĢtirme ile ilgilidir. Süreç yeniliği maddi 

ikame, maliyet düĢürme ya da kalite artırma amacıyla üretim Ģeklini ve yöntemini 

değiĢtirmektir. Ürün yeniliği ise, ürünün boyutu,  ürünün yeniliği ve mevcut ürünün 

iyileĢtirilmesi olarak tanımlanabilir. Martinez-Rose (1999), ürün yeniliğinin, süreç 

yeniliği ile iliĢkili olduğunu ortaya koymuĢtur.  

Kurumsal yeniliğe yön veren iç ve dıĢ faktörler vardır. Ġç faktörler, motivasyon, 

teknik geçmiĢ, iĢ deneyimi, yenilikçi fikirler vb. DıĢ faktörler ise, müĢteri 

gereksinimleri, tedarikçi vasıtasıyla edinilen bilgiler, pazar fırsatları, kurumsal desteğin 

varlığı ve eriĢebilirliği, iktisadi teĢvikler ve rekabettir (K. N. Krishnaswamy vd., 2010). 
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Kurumsal yenilik ile, iĢletmenin gerçekliklerine uygun yeni yöntemlerin ortaya 

çıkarılarak iĢletme yapısının buna adapte edilmesi amaçlanır. Yapısal yenilik olarak da 

tabir edilen kurumsal yenilik, verimliliği artıran bir araç olmasının yanı sıra, yeni 

organizasyonel tasarımlar ile daha baĢarılı bir pazar hakimiyeti sağlamayı amaçlar. 

(Picot vd, 1989, s. 165). Volberda‟ya göre, kurumsal yenilik, kurum içindeki diğer 

yeniliklerin sağlıklı bir Ģekilde yapılabilmesi için gerekli ortamın oluĢmasını sağlar 

(Volberda, 2013; Tavassoli, Karlson, 2015, s. 1188).  

Polder ise, kurumsal yenilik kavramını, kurum içindeki yeni iĢ yapıları, 

kurumsal yöntem ve karar alma sistemlerindeki yenilikler, kurum dıĢı iliĢkilere dair 

yeni bakıĢ açıĢları olarak tanımlar (Polder, 2010, s. 17). Bu bağlamda kurumsal yenilik, 

iĢletmenin kurum içi ve dıĢ iliĢkilerine dair yeni bir kurumsal yönteme geçmesi olarak 

açıklayabiliriz. Kurumsal yenilikler ile, yönetim ve iĢlem maliyetlerini düĢürerek, 

çalıĢan memnuniyetini ve verimliliğini iyileĢtirmek hedeflenir.  Aynı Ģekilde, iĢletmenin 

maddi olmayan varlıklarına eriĢme ve kullanılan teçhizat maliyetini düĢürerek 

performansı yükseltmek de kurumsal yeniliğin bir amacıdır. Buna karĢın, yönetime dair 

stratejinin formüle edilmesi, tek baĢına yenilik olarak değerlendirilmez. Bu stratejileri 

karĢılamak için gerçekleĢtirilen kurumsal değiĢiklikler, iç veya dıĢ uygulamalarda yeni 

bir kurumsal yönteme geçilmesi, eğer iĢletme için bir ilkse, burada kurumsal yenilikten 

bahsetmek mümkündür. OECD, 2005, s. 51-52). 

2.5.7 Sosyal Yenilik 

Sosyal yenilik, sıkça kullanılan bir kavram olmasına karĢın, sosyal yeniliği diğer 

yenilik türlerinden ayırma konusunda çok az Ģey bilinmektedir. Bu kavramın 

geniĢleterek tanımlanması konusunda en önemli çalıĢmalardan biri Viyana 

Deklarasyonudur. Viyana Deklarasyonu, sanayi, hizmet ve bilgi kökenli bir yapıdan, 

toplumsal bir yapıyı geçiĢ esnasında ortaya çıkan sorunları çözmede yeterli olmayan 

teknolojik yeniliklere karĢı, sosyal yenilik kavramını tavsiye eder. Bu deklarasyona 

göre, toplumda meydana gelen değiĢiklikler, yenilik kapsamına sosyal yeniliğin de  

eklenmesini gerekli kılmaktadır (Viyana Deklarasyonu, 2011).  

Schumpeter (1934), sosyal alanın da yenilik kapsamında değerlendirilmesi 

gerektiğini belirtmiĢtir. Ġktisadi etkinliğin sağlanması konusunda, sosyal yeniliğin, en az 

teknolojik yenilik kadar önemli olduğunu vurgulayan Schumpeter, yeniliğin meydana 

getirilmesinde giriĢimci faktörünün büyük bir rol oynadığını, toplumdaki diğer 
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bireylerden daha farklı güdülerle hareket eden giriĢimcilerin, eski düzene karĢı yeni 

düzen getirerek, yaratıcı yıkımı meydana getirdiklerini belirtmiĢtir (Basilgan, 2011).  

Sosyal yeniliği, sosyal hedefleri gerçekleĢtirmek doğrultusunda üretilen yeni 

fikirler olarak tanımlayabiliriz. Aynı Ģekilde, sosyolojik olarak tespit edilmiĢ bir ihtiyacı 

yerine getirmek için yapılan yenilikçi iĢler ve hizmetler olarak da açıklanabilir (Mulgan 

vd., 2007).  

Heiscala‟e (2007) göre sosyal yenilik, toplumu düzenleyici nitelikte, bütüncül 

güç kaynaklarını artırarak sosyal, kültürel ve ekonomik bağlamda değiĢiklikler yaptıran 

bir araçtır. Bu yönüyle de sosyal yenilik, birincil motivasyon kaynağı kar 

maksimizasyonu olan iĢletmelerin yaptığı yeniliklerden farklılaĢmaktadır (Mulgan vd., 

2007). 

2.5.8 Açık Yenilik 

Açık yenilik kavramı ilk kez, Chesbrough‟nun (2003) “Açık yenilik” isimli 

eserinde kullanılmıĢtır. Açık yenilik modelinde iĢletmeler, dıĢ kaynaklardan 

faydalanarak yeni ürün ve hizmet geliĢtirirken, ar-ge kapsamındaki kurum içi 

kaynaklarını da dıĢarı açarak değer katmayı hedeflemektedir (Özdemir ve Deliormanlı, 

2013, s. 9). 

Ekonomik durgunluğun hakim olduğu dönemlerde, yenilikçilik, öncelikli bir iĢ 

olmaktan çıkmıĢtı. Yenilikçilik bir çok Ģirkette, geleneksel parametreler köklü bir 

değiĢime uğradığı için, verimli olamamaktaydı. Bu durum, geleneksel yenilikçilik 

yaklaĢımlarını etkisiz hale getirmiĢtir (Prahalad ve Mashelkar, 2011). 

Yapılan çalıĢmalarda, yenilikçilik üç seviye olarak tanımlanmıĢtır. Bunlar, 

kapalı yenilik, yarı açık yenilik ve açık yeniliktir (Barge-Gil, 2010). Faludi‟nin (2014), 

yaptığı çalıĢmada dört açık yenilik modeli vardır. Bunlar; kullanıcı modeli, üretici 

modeli, Ģebekeler yoluyla açık yenilik, açık iĢbirliğine dayalı yenilik. 

 Kullanıcı Modeli: Von Hippel (1979), bilimsel yöntemlerin yenilik 

süreçlerine adaptasyonunda kullanıcı modelini keĢfetmiĢtir. Bu 

yaklaĢıma göre, yenilikçilik Ģirkete ait bir özellik yerine, Ģirketin yenilik 

süreçlerinde, kullanıcıların etkili olması olarak açıklanmıĢtır (von Hippel, 

1976).  
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 Üretici Modeli: Bu modelde, üreticiler üzerinde durulur. Chesbrough‟ya 

(2006) göre, açık yenilik iki seviyede ortaya çıkar. Bunlardan birincisi 

olan içsel yeniliği hızlandırarak teknoloji geliĢtirmek ve bilgi transferi ve 

iĢletme dıĢı kaynak kullanımı ile pazar geniĢletmek, diğeri ise, yenilik 

süreçlerini ve iĢletme yapısını yeniden tasarlayarak, tasarrufu ve fikri 

mülkiyet haklarından kazanç sağlanmasını tahsis etmektir. Bu sayede 

bilgi unsuru, teknolojik ilerlemenin bir aracı olarak kullanılır 

(Chesbrough, 2006).  

 ġebekeler Yoluyla Yenilik: ĠĢletmeler, açık yeniliği gerçekleĢtirmek ve 

Ģebeke oluĢturmak için birliktelikler kurarlar (Chesbrough vd, 2006). Bu 

sayede bölgesel ve ulusal yenilik sistemlerine entegre olarak ana 

omurganın bütünleĢik bir paydaĢı haline gelirler (Faludi, 2014). 

 Açık ĠĢbirliğine dayanan yenilik: Baldvin von Hippel (2011); “açık 

iĢbirliğine dayanan bir yenilik projesi, bireysel ve kollektif çıktılarını 

açık bir Ģekilde sunan katılımcıları ile geliĢtirilir” fikrini savunmuĢtur. 

Kapalı yenilik sistemlerinde, yeniliğin iĢletme kontrolü altında yürütülmesi 

gerekliliği düĢünülüyordu. En iyi yeniliği iĢletmenin kendisinin yapabileceğini savunan 

bu anlayıĢ sebebiyle iĢletmeler, ar-ge birimlerine büyük yatırımlar yapmıĢtır 

(Chesbrough, 2006). 

Açık yenilik yaklaĢımına göre bir iĢletme, ihtiyacı olan tüm yaratıcı insanları 

kendi bünyesinde çalıĢtıramaz. Açık yenilik yöntemiyle bu insan kaynağını dıĢarıdan 

temin edebilir. ĠĢletme dıĢı kaynaklar ile geliĢtirilen yenilik, iĢletmeye daha büyük katkı 

sağlamaktadır. Rekabetçi bir iĢletme yapısının ortaya konulabilmesi için pazara ilk 

ürünü sunabilmek büyük önem arz eder. Bunun tahsisi için de kurum içinde fazla sayıda 

fikir üretmekten çok kurum dıĢındaki fikirlere eriĢilmesi ve bu fikirlerin adapte edilmesi 

gerekmektedir. Entelektüel sermaye kullanımına dair bu yaklaĢım, iĢletmeye dıĢ 

kaynaklı entelektüel sermayeden yararlanmayı vaad ederken, iĢletme içindeki 

entelektüel sermayenin de geliĢimine olanak sağlar (Chesbrough, 2003). 

Chesbrough (2006), açık yenilik öncesinde yapılan tüm yenilikleri “kapalı 

yenilik” olarak değerlendirmiĢtir. Açık yenilik modelinin özelliklerini Ģu Ģekilde 

sıralamak mümkündür; 
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 Yaratıcı, yenilikçi insan sermayesi, kurum dıĢı kaynaklardan projeler 

kapsamında yararlanılarak kullanılabilir. 

 ĠĢletme dıĢından elde edilen ar-ge çıktıları, iĢletme için önem arz 

etmektedir. 

 BaĢarılı tasarlanmıĢ bir iĢ model, pazara ilk ürünü sunmaktan daha büyük 

önem taĢır. 

 ĠĢletme dıĢından temin edilen bilgi ile iĢletme içinde üretilen bilginin 

harmanlaması önemlidir. 

 Fikri mülkiyet haklarının diğer iĢletmelere açılması, diğer iĢletmelerin 

fikri mülkiyetlerinden yararlanabileceği bir yapının oluĢturulması, bir 

iĢletmeyi baĢarılı kılan önemli bir unsurdur.  

Yenilik için bilgi gereklidir. Bu bilginin dıĢ çevreden adapte edilerek 

kullanılması, kurum içindeki bilginin paylaĢılması büyük öneme sahiptir.  

Chesbrough, açık yenilik kavramını yalın üretim sürecinden baĢlayarak, esnek 

üretim süreciyle birlikte kullanılmaya baĢlayan kavramı, yeni bir yenilik modeli olarak 

tanımlamıĢtır. ĠĢletmeler, öncesinde yeniliğe dair çalıĢmalarını kurum içinde, bilgi 

gizliliğine önem vermek maksadıyla kapalı bir Ģekilde gerçekleĢtirmekteydiler. Açık 

yenilik ile, iĢletmeler kurum dıĢına çıkarak, diğer iĢletmelerin buluĢlarını, patentlerini, 

iĢ süreçlerini satın alarak kurum içine adapte etmeye baĢlamıĢlardır (Baktır ve 

Çetindamar, 2009). 

2.6 Bireysel Yenilikçilik 

Bireysel yenilikçilik kavramı, 70‟li yıllarda, yeni ürünlerin yayılması ve bu 

ürünlere uyum sağlanması noktasındaki önemin vurgusu ile ortaya çıkmıĢtır. Bu 

süreçte, pazarlama alanında yapılan araĢtırmaların yanında, iĢletmeler de bireysel 

yenilikçilik konusunda çalıĢmalar yapmıĢtır. (Nasution ve Garnida, 2010, s. 1). Çetin 

(2009), yeniliğin bilgi ve teknoloji kökenli olduğunu, buna karĢın yeniliğin sadece bu 

boyutuyla değil, düĢünce, fikir, davranıĢ gibi sosyal boyutunun da olduğunu 

savunmuĢtur.  

Literatürde bu kavram ile ilgili bir çok tanımlama yapılmıĢtır. Hirschman 

(1980), bireysel yenilikçilik kavramını, bireylerin yenilikleri araması ve bulması isteği 

olarak tanımlamıĢtır. Bireysel yenilikçilik kavramı, bir yeniliğin geliĢtirilerek 
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benimsenmesi ya da uygulamaya konulması olarak tanımlanmıĢtır (Yuan ve Woodman, 

2010). Bireysel yenilikçilik teorisinde, her zaman yeni bilginin olduğu ve bu bilginin 

benimseyenler tarafından iĢlendiği vurgulanır (Rogers, 2003). 

Agrawal ve Prasad (1998), bireysel yenilikçiliği, bireyin yeni teknolojileri 

deneme konusundaki istekliliği olarak tanımlamıĢtır.  

Steenkamp vd. (1999), bireysel yenilikçiliği, tüketicilerin mevcut tüketim modeli 

seçenekleri yerine yeni ürün ve markaları satın alma konusunda daha yatkın olması 

olarak tanımlamıĢtır.  

Citrin vd. (2010), bu kavramı ürün temelli bir kavram olarak tanımlamıĢtır. Bu 

bağlamda bireysel yenilikçilik, bir ürün ile ilgili yenilikleri öğrenme ve benimseme 

yatkınlığını içermektedir.  

Van Raaji ve Schepers‟e (2008) göre ise bireysel yenilikçilik kavramı, değiĢime 

karĢı açık bir davranıĢ olarak tanımlanmıĢtır.  

Tellis vd. (2009), yaptıkları çalıĢmada, benzer bir Ģekilde bu kavramı, tüketicinin 

yeni ürünü sahiplenme yatkınlığı olarak tanımlamıĢtır. Bir diğer tanımda ise, bireysel 

yenilikçilik, bir bireyin bir yeniliği sahiplenme boyutu ve hızı olarak tanımlamıĢtır 

(Lassar vd., 2005). 

Kobiler özelinde yapılan bir çalıĢmada, yönetimin desteği ile yenilikçilik kültürü 

arasında pozitif yönlü bir iliĢki olduğu bulunmuĢtur. Yenilikçilik kültürü geliĢmiĢ 

iĢletmelerin, daha küçük yapıda olduğunu ve daha az resmi olan insan kaynakları 

anlayıĢına sahip olduklarını ifade edilmiĢtir. Bireysel yenilikçiliğin, iĢletmenin ortaya 

koyduğu performansa direkt etkisi olduğunu söyleyemeyiz. Buna karĢın çevre koĢulları 

değiĢtiğinde, bu durumun iĢletmeyi olumlu yönde etkilediği belirtilmiĢtir (Chandler ve 

vd., 2000). 

Roehrich‟a (2004) göre, yenilikçiliğin kökeni ile ilgili ortak bir görüĢ yoktur. 

Yenilikçiliğe yönelik arayıĢlar, teĢviğe olan ihtiyaç, ve benzersiz olma isteği gibi 

ihtiyaçlardan hangisinin tam olarak bu kavrama kaynak olabileceği belirsizdir.  

Rogers (2003), bireysel yenilikçiliğin, toplum içinde her daim var olan yeni 

bilgiyi ve yeniliği benimseyen kiĢilerce uygulandığını savunmuĢtur. Bireysel 

yenilikçilikte esas olanın, bireyin yeni olan ile ilgili risk alması, bu yeniliğe adapte 



 

45 

olması, benimsemesi ve yeniliğin beraberinde getireceği değiĢimlere karĢı olumlu ve 

açık olması olduğunu savunmuĢtur (Kılıçer, 2011). 

Bireysel yenilikçilik ilgili akademik çalıĢmalarda, bireyin yeniliği benimseme ve 

uygulama düzeyine ek olarak kiĢilik özellikleri üzerinde de durulmaktadır. (ġentürk vd., 

2016) Bireyler, var olan yenilikler karĢısında, gözlemci olmanın ötesinde, bu 

değiĢikliklerin meydana getirilmesinde aktif rol sahibidir (Gardner, 1990). Yeloğlu 

(2007), bireylerin yaratıcı yönlerini özgüven ile dıĢa vurmalarının, öğrenme ve öğretme 

konularındaki yetilerinin, yenilik için bir avantaj olduğunu vurgulamıĢtır.  

AraĢtırmalarda, biliĢsel yenilikçilik ve duyusal yenilikçilik olmak üzere iki 

bireysel yenilikçilik tipinden bahsedilmektedir. BiliĢsel yenilikçilikten kasıt, bireyin, 

düĢünme eğilimleri, problemlere yaklaĢımı ve diğer zihinsel faaliyetleridir. Bu 

faaliyetler, yeni deneyimlere karĢı bireyi daha istekli hale getirmektedir. Duyusal 

yenilikçilik kavramında ise, bireylerin amaç-sonuç düzleminde hareket ettikleri ve bu 

iliĢki kapsamında da davranıĢlarının sonucu ne ölçüde etkilediği ile ilgilendiklerini 

açıklanmıĢtır (Dobre vd, 2009). BiliĢsel yenilikçilikten kasıt, bireyin, düĢünme 

eğilimleri, problemlere yaklaĢımı ve diğer zihinsel faaliyetleridir. Bu faaliyetler, yeni 

deneyimlere karĢı bireyi daha istekli hale getirmektedir. Duyusal yenilikçilik 

kavramında ise, bireylerin amaç-sonuç düzleminde hareket ettikleri ve bu iliĢki 

kapsamında da davranıĢlarının sonucu ne ölçüde etkilediği ile ilgilendiklerini 

açıklanmıĢtır (Dobre vd, 2009) 

Rogers (2003), çalıĢmasında, bireysel yenilikçiliği, bireylerin özelliklerine göre 

beĢ grupta incelemiĢtir; 

 Yenilikçiler: Bu gruptaki bireyler, toplum içinde yeniliği ilk 

benimseyenlerdir. Vizyonlu risk almaya açık ve deneyimlemekten 

hoĢlanan bu bireyler, diğer bireyleri de etkileyerek yenilikçiliğin 

yayılmasında önemli rol oynamaktadırlar (Steele vd.,2004).  

 Öncüler: Bu grup üyeleri, yenilikleri erken benimsemektedirler ve bu 

yenilikler hakkında toplumu bilgilendirmektedirler (Rogers, 2003). 

 Sorgulayıcılar: Fikri olarak katkı sağladıkları yeniliklerin uygulanması 

konusunda daha az katkı sağladıkları gözlemlenmiĢtir. Yeniliklere daha 

tedbirli yaklaĢırlar ve benimsemeden önce sorgulama yoluna giderler 

(Kılıçer, 2008).  
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 KuĢkucular: Toplum, bir yeniliği benimseyene kadar, harekete geçmezler 

ve Ģüpheci bir yaklaĢım ile hareket ederler (Kılıçer, 2008) 

 Gelenekçiler: Yeniliklerin benimsenmesi hususunda en son gelen 

bireylerdir ve yapılan araĢtırmalara göre bu grup, toplumun yüzde 

onaltısını oluĢturmaktadır. Bu grup için, yeniliğin önce toplumu 

oluĢturan diğer bireyler tarafından deneyimlenmesi ve sonuçlarının 

ortaya çıkması gerekir (Rogers, 2003). 

2.6.1 Bireysel Yenilikçiliğin Önündek Engeller 

Hirschman‟a (1980), tüketicilerin bireysel anlamda belirli bir seviyeye kadar 

yenilikçi olabildiğini ve bu seviyelerin bireysel farklılıklar gösterdiğini savunmuĢtur. 

Bazı bireyler yenilikçilik özelliği taĢırken, bazı bireyler ise yenilikçiliği engelleyen bir 

yapıda olabilmektedir.  Bu bağlamda Hirschman, bireysel yenilikçiliğin doğuĢtan gelen 

ve değiĢmeyen bir özellik olduğunu, bu özelliğin bireyin eğitimi, statüsü ile 

Ģekillendiğini savunmuĢtur.  

Henrich‟e (2000) göre, yenilikçi kiĢiler, belirsizlik ortamında az bilgi ile yeniliği 

kabullenmeye yatkın olan kiĢilerdir. Çetin (2009), yenilikçiliğe engel olan  bireylerin 

nedenlerini aĢağıdaki gibi sıralamıĢtır;  

 Bilinmeyenin meydana getirdiği korkular ve bireyin güven ihtiyacı. 

 AlıĢkanlıkları terk etmenin zor olması. 

 DeğiĢim ile ilgili yeterli bilgiye sahip olmama. 

 BaĢarısızlık korkusu. 

 Yenilik sebebiyle zarara uğrama endiĢesi. 

 Yeni bir Ģeyi öğrenme konusundaki zorluklar ve ileri görüĢlü olamama. 

 ÖğrenilmiĢ tecrübeler ve özgüven eksikliği  

Rogers (1995), çalıĢmasında belirsizlik kavramının üzerinde durmuĢtur. 

Yeniliğin getireceği faydadan haberdar olamayan bireylerin, bu yeniliği benimseme 

konusunda çok fazla emin olamadıklarını belirtmiĢtir. Gardner (1990), bu bağlamda en 

büyük engelin dar görüĢlü olmak olduğunu savunmuĢtur. Wejnert (2002) ise, yeniliğin 

önündeki engelin maddi ve manevi risklerin olduğunu, ve bu risklerin kaynaklar ile 

ilgili endiĢe doğrultusunda bireyin yeniliği benimsemesine engel olduğunu 

savunmuĢtur. Bu bağlamda, yeniliğe finanse etmenin de bir etkiye sahip olduğunu 
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söyleyebiliriz (Hadjimanolis, 1999). Yeniliklerin yapılabilmesi noktasında, üst 

yönetimin desteğinin az olması, iĢletme içinde yenilikçilik kültürünün az olması ve 

bireylerin motivastyon kaynaklarının yetersiz olması da yenilikçiliğe engel olmaktadır 

(Tekin ve Durna, 2012, s. 96). 

Sabuncu (2004), yenilikçiliği etkileyen dıĢsal engelleri Ģu Ģekilde sıralamıĢtır;   

bürokrasi ile ilgili engeller, krediler ile ilgili bankaların tutumları, müĢteri ihtiyaçlarının 

gizli tutulması teknolojilerin satın alınma zorluğu, yeniliğin kolayca kopyalanabilir 

olması ve devletin yeterli olmayan teĢvikleri. 

Hadjimanolis (1999) ise çalıĢmasında içsel engellerden bahsetmiĢtir. Tanımında 

bu engelleri;  kültür boyutu, sistem boyutu ve insan boyutu olmak üzere üç boyutta 

incelemiĢtir. Bu engeller; içsel kaynaklardaki yetersizlikler, teknik beceriler, 

muhasebesel iĢlemler, risk alma, yöneticilerin ve çalıĢanların yenilikleri benimseme 

konusundaki tutumu olarak sıralanmıĢtır.  

Barker‟a (2002) göre ise içsel engeller;  

 Yeniliğin yapılması için ayrılan kaynağın yetersizliği. 

 Yetersiz ar-ge, çalıĢanların yetersiz olan eğitim ve tecrübe durumları. 

 HaberleĢme kanallarındaki yetersizlikler. 

 ÇalıĢanların yeniliğe olan tepkisi, önceki tecrübeler doğrultusunda, 

yeniliğe ihtiyaç olmadığının varsayılması. 

 Sistematik bir yönetim sürecinin olmayıĢı. 

 Teknolojik anlamda bilgi eksikliği, yenilik için yeterli zamanın 

oluĢturulamaması ve bu sürenin uzun olması. 

 Yapılan yeniliğin pazarlanamaması, yeniliğin maliyetli bir iĢ olması 

Ģeklinde açıklanmıĢtır (Sabuncu, 2014, s. 109).  

Bireysel yenilikçiliğin önündeki bir diğer engel de bireysel engellerdir. Bu 

engeller, bireyin kiĢisel özellikleri ve kendisiyle ilgilidir. Buna karĢın, bireysel engeller, 

bireyin içinde bulunduğu toplumun da yeniliğe bakıĢ açısını etkilemektedir. Yenilikleri 

benimseme konusunda, yenilik arayıĢı isteği önemlidir. Bu isteğe sahip kiĢiler, yeniliği 

daha kolay benimseyebilmektedir (Kılıçer, OdabaĢı, 2013).  

Bireysel engeller, dıĢ kaynaklı da olabilmektedir. Söz konusu yeniliğin kolay 

kullanıma sahip olmaması, kolay eriĢilebilir olmaması durumunda birey, yeniliğe karĢı 
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olumsuz yaklaĢabilecektir. Yeniliğin, deneyimlenebilir nitelikte olması, sonuçlarının 

takip edilebilir olması vb. özellikleri, yeniliğin benimsenmesini kolaylaĢtırmaktadır. Bu 

bağlamda, yeniliğin benimsenmesindeki en önemli unsurlardan birisi, yeniliğin fayda 

sağlayan bir nitelikte olmasıdır. Fayda sağlayan yeniliğe verilen tepkiyi Ģu üç grupta 

değerlendirebiliriz; 

 Yeniliğin sağlayacağı faydadan haberdar olmayan bireyler. 

 Yeniliğin sağlayacağı faydadan haberdar olmasına karĢın yine de 

yeniliğe karĢı mesafeli bir duruĢ sergileyen bireyler. 

 Yeniliği gerçekten benimseyen bireyler. 

Yenilikler ile ilgili olumsuz yargıya sahip bireylerin yeniliklere karĢı mesafeli 

olduğu bilinmektedir. Yenilik ile ilgili yetersiz bilgi, yeterli araĢtırmanın yapılmaması 

bu iĢi zorlaĢtıran etkenlerdendir. Bunun yanında bireyin, eğitimi, geçmiĢ deneyimleri, 

maddi durum, risk almaya dair ilgili isteksizlik, yeniliğe dair düĢük farkındalık, kaygı, 

bireysel yenilikçiliğin önündeki engellere örnek olarak gösterilebilir (Kılıçer ve 

OdabaĢı, 2013).  

Bireysel yenilikçiliğin önündeki bireysel engelleri aĢmanın bir çok yolu vardır. 

Bunlardan yaĢam boyu öğrenme, bireylerin hayatları boyunca kendilerini ve 

yeteneklerini sürekli geliĢtirmelerini ifade etmektedir. Bireyin potansiyelini ve 

yeteneklerini artıracak eylemlerde bulunması, bireyi bu yönde de geliĢtirecektir. YaĢam 

boyu öğrenme kavramı, formal eğitim kadar informal eğitimi de içermektedir. Birey 

yaĢam boyu öğrenme ile, bireysel görevlerini, iletiĢimini ve yeniliklere olan 

adaptasyonunu sağlayacaktır (Kılıç ve Tuncel, 2014). 

2.6.2 Bireysel Yenilikçiliğin Yayılması ve Benimsenmesi 

Everett Rogers‟ın (1962) “Yeniliklerin Yayılımı” isimli eserinde yer alan, 

500‟den fazla örnek üzerinde yapılan çalıĢmada, bireyler arasında ve devamında toplum 

içinde benimsenen yenilikleri açıklamak için “Yeniliklerin Yayılımı Teorisi‟ni 

geliĢtirmiĢtir. Bu kavram, yeniliğin, bireyler tarafından benimsendikten sonra toplum 

için yayılmasını ifade etmektedir (Goldsmith ve Foxall, 2003). Yayılım kavramı; bir 

yeniliğin, iletiĢim kanalları vasıtasıyla diğer birimlerce benimsetilmesi sürecidir 

(Rogers, vd, 2005). Oslo kılavuzuna göre, yayılma; yeniliklerin piyasa ve piyasa dıĢı 

araçlar vasıtasyıla ilk haliyle diğer tüketicilere, ülkelere, sektörlere, iĢletmelere dağılma 
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Ģeklidir (Oslo Kılavuzu, 2005, s. 21). Bir yenilik, toplumsal anlamda geniĢ bir ölçekte 

yayılmadığı sürece etkili olmaz (Oğuztürk ve Türkoğlu, 2004). Yeloğlu‟na (2007) göre 

ise, yenilikler doğaları gereği bireyler arasında bir yayılım eğilimindedir. Bu yayılım 

farklı Ģekillerde tezahür edebilir.  

Rogers ve Shoemaker (1971), benimsenme süresinin bireysel yenilikçiliğin bir 

aĢaması olduğunu savunur. Benimsemeyi, bir yeniliği tam anlamıyla kullanma kararı 

olarak açıklamıĢtır. Benimsenme hızını ise yeniliğin belirli bir zaman içinde 

benimsenme hızı olarak ifade eder. Goldsmith ve Foxall (2003), ise yenilikçiliğin 

davranıĢsal yönünden dolayı benimsenme aĢamasının ortaya çıktığını vurgulamıĢtır. 

Wejnert (2002), benimsenme kavramının sonuçlarıyla ilgilenmiĢtir ve bu sonuçları özel 

ve açık sonuçlar olmak üzere iki gruba ayırmıĢtır. Özel sonuçlar, benimsenme sürecinde 

bireyin kendisine olan etkisini, açık sonuçlar ise bireyin dıĢındaki etkileri ifade eder. 

Midgley ve Dowling (1978), benimsenme kavramının yenilikçilikle birlikte ele 

alınmasının doğru olmadığını ifade etmiĢtir. ÇalıĢmasında bireysel yenilikçiliği, 

doğuĢtan gelen “doğal yenilikçilik” ve davranıĢsal olarak gözlemlenebilen 

“gerçekleĢtirilmiĢ yenilikçilik” olmak üzere ikiye ayırmıĢtır. Bu iki kavram arasında 

olumlu bir iliĢki olduğunu savunmuĢtur.  

Literatürde, yeniliğin yayılması ve benimsenmesini kolaylaĢtıran göreli fayda, 

uygunluk, karmaĢıklık, denenebilirlik, gözlenebilirlik olmak üzere beĢ unsurdan 

bahsedilmiĢtir. 

 Göreli Fayda: Rogers‟a (1995) göre, bir yeniliğin mevcut durumdan daha 

iyi olduğunun algılanma derecesi olarak açıklamıĢtır. Hirschman‟a 

(1980), değiĢimin daha üstün olduğunun anlaĢılması olarak 

tanımlamıĢtır. Yenilikler, her ne kadar sosyal fayda maksadıyla 

tasarlanmıĢ olsa da, beraberinde olumlu ve olumsuz etkiler 

getirebilmektedir (Bruch, 2003). Henrich (2000) ise buna karĢıt bir görüĢ 

sunarak, benimsenmenin faydadan çok kültürel aktarımla ilgili olduğunu 

savunmuĢtur.  

 Uygunluk: Rogers‟a (1995) göre, uygunluk, mevzubahis yeniliğin, 

deneyimlerle ve potansiyel benimseyiciler ile uyumlu olması olarak 

açıklamıĢtır. Bruch‟a göre ise uyumluluk derecesi arttıkça, yayılımın 

olumlu yönde etkileneceğini savunmuĢtur.  
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 KarmaĢıklık: Rogers‟a  (1995) göre karmaĢıklık, uygulanan yeniliğin 

kullanımındaki ve anlaĢılmasındaki zorlukları ifade etmektedir. 

KarmaĢıklık, benimseme ile ters orantılıdır.  

 Denenebilirlik: Rogers‟a (1995) göre benimseyiciler, yeniliği ne kadar 

denerlerse, o kadar hızlı benimserler.  

 Gözlenebilirlik: Rogers (1995), bu kavramı, yapılan yeniliğin diğer 

bireyler tarafından görülebilir olması olarak açıklamıĢtır.  
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

Üçüncü bölümde kiĢilik tiplerinin bireysel yenilikçiliğe etkisinde aracı olan 

kavramlara yer verilmiĢ ve motivasyon, kapsam teorileri, süreç teorileri ve personeli 

güçlendirme süreçleri açıklanmaya çalıĢılmıĢtır. 

ARACI FAKTÖRLER 

3.1 Motivasyon 

Ġngilizce kökenli olan “motive” kelimesinden türetilen motivasyon kavramı 

(Eren, 2001), Türkçe‟de güdüleme kavramı ile birlikte kullanılmaktadır. Osmanlıca 

sözlüklerde güdüleme kavramı yerine kullanılan saik kelimesi, sevk eden, harekete 

geçiren anlamına gelmektedir (Eroğlu, 2009). Motivasyon kavamı, bir Ģeyi hayata 

geçirme isteği olarak tanımlanmaktadır ve bireyin ihtiyaçlarını gerçekleĢtirme isteği 

sürdükçe motivasyon devam etmektedir (Fidan, 1997).  

Sanayi devrimiyle birlikte ortaya çıkan iĢletmelerdeki verimlilik ihtiyacı 

sebebiyle, çalıĢanların uzun süreli çalıĢtırılması normal bir durum olarak 

algılanmaktaydı. Bu durumun, beraberinde çalıĢanların psikolojik ve fiziksel anlamda 

yorgunluğuna sebebiyet verdiği gözlemlenmiĢtir. Bu da beraberinde çalıĢanları daha 

isteksiz, daha mutsuz ve gelecekten ümitsiz bir hale getirmiĢtir (Eren, 2015). Klasik 

dönem motivasyon teorilerine bakıldığında, bu dönemin öncülerinden olan Frederic 

Taylor‟ın, insanların ürettiği Ģeylerin niteliğine bakılması yerine, tıpkı makineler gibi, 

üretim sürecinin bir parçası olarak ele alınması gerektiğini vurgulamıĢtır. Bu dönem 

teorilerinde motivasyon sadece maddi unsurlar gibi dar bir alanda değerlendirilmekteydi 

(Koçel, 2013). Motivasyon kavramına yönelik çalıĢmalar, Elton Mayo liderliğinde, 

1930‟lu yıllarda,  Hawthorne araĢtırmaları neticesinde farklı bir boyut kazanmıĢtır. Neo-

klasik dönemde yapılan çalıĢmaların en önemli yönünün, bireyin sosyal ve psikolojik 

gereksinimlerini ve özelliklerini ortaya çıkarmak olduğunu söyleyebiliriz (Çelik, 2011).  

1800‟lü yıllara kadar, hayvanların, insanların aklını kullanan varlıklar 

olmasından farklı olarak içgüdüleriyle hareket eden varlıklar olduğu fikri üzerinde 

durulmuĢtur. Hayvanlar üzerinde gerçekleĢtirilen deney ve gözlemler, 1800‟lü yıllarla 

birlikte insana özgü motivasyonun araĢtırılmasını tetiklemiĢtir (Keser, 2006) 
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Motivasyon kavramıyla ilgili çalıĢmalara bakıldığında, herkesçe kabul edilen bir 

motivasyon tanımının varlığından söz etmek pek de kolay olmamaktadır. Literatürde 

yer alan bazı motivasyon tanımları aĢağıda sıralanmıĢtır; 

Robbins ve Judge‟a göre motivasyon, bir hedefi gerçekleĢtirmek üzere ortaya 

konulan çabanın boyutu, yönü ve kararlığı olarak tanımlanmıĢtır (Robbins vd, 2013).  

Richard Daft (1997), motivasyon kavramını, bir davranıĢı devam ettirme 

amacıyla bireylerin yaĢadığı ısrar ve heyecanı kapsayan iç ve dıĢ etkiler olarak 

tanımlamıĢtır. 

Wright ve Noe (1996), kavramı, bireyleri gerekeni yapma noktasında harekete 

geçiren, yönlendiren ve bu durumu sürdüren özelliklerin birleĢimi  olarak tanımlamıĢtır. 

Serinkan‟a (2002) göre motivasyon kavramı, bireyi bir konuda harekete geçiren 

ve bu süreçte bireyin istikametini, düĢüncelerini, inanç ve beklentilerini de kapsayan 

olgu olarak tanımlanmıĢtır.  

Greenberg ve Baron (1997), kavramı, bireyin davranıĢlarının belirli hedefler 

doğrultusunda harekete geçirilerek, istikametinin tayin edilmesini ve devamlılığının 

sağlanmasını içeren bir süreç olarak açıklamıĢtır.  

Westwood‟un tanımına göre ise motivasyon, birey tarafından tecrübe edilen ve 

bireyin beklenti ve ihtiyaçlarını gerçekleĢtirme konusunda yönlendiren bir kavramdır 

(Keser, 2006). 

Guay vd. (2010), motivasyon kavramının bireylerin sergilediği davranıĢların asıl 

nedeni olduğunu ifade etmiĢtir. Badu (2005), motivasyon kavramını, bireyler arası 

bağlılığı güçlendiren karakteristik bir özellik olarak tanımlamıĢtır.  

Barton ve Martin (1998), kavramı, davranıĢların yönlendirilerek, beklentilerin 

gerçekleĢtirilmesini sağlayan bir güç olarak tanımlamıĢtır.   

Yüksek (2000) motivasyonu, çalıĢanların isteklerini artırarak verimliliğin 

sağlanması durumunda, iĢletmenin çalıĢanı tatmin edeceğine dair inancı olarak 

tanımlamıĢtır.  

Eren (2001), motivasyon kavramını, bireyi ya da grubu, bir hedef doğrultusunda 

süreklilik arz eden bir Ģekilde harekete geçirmeye dair yapılan çalıĢmalar olarak 

tanımlamıĢtır.  
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Bir diğer tanıma göre motivasyon, çoğunlukla davranıĢları harekete geçiren, 

istikametini belirleyen ve devamlılığını sağlayan içsel bir olgudur (Woolfolk, 2005). 

Johnstone (1999), motivasyonu belirli bir hedefe ulaĢmak için kullanılan teĢvik 

edici unsur olarak tanımlamıĢtır.  

Ryan ve Deci‟ye (2000) göre motive olmak; ilerlemek ve ortaya bir Ģeyler 

koymak adına hareket halinde olmak Ģeklinde tanımlanmıĢtır.   

Crump‟ın (1995) tanımına göre motivasyon, heyecan, ilgi, açık olma ve öğrenme 

konusundaki isteklilikten oluĢan bir kavramdır.  

Ouchi W.G. (1987), motivasyon kavramını üretkenlik kavramı ile birlikte 

açıklamıĢtır. Kendisinin verimliliği araĢtırdığı çalıĢmasında, “refah” konusunun, 

çalıĢanlarca endiĢe edilmesi gereken bir unsur olduğunu ifade etmiĢtir (Ouchi, 1987). 

Eğer bir iĢletmede çalıĢanlar, emek, taahhüt, sadakat, güven ve iĢletmeye olan coĢku vb. 

girdilerinin iĢletme için bir Ģey ifade ettiğine ve bu girdilerinin ödüllendirildiğine 

inanıyorsa, motive kalmaya devam ederek girdi sağlamaya devam ederler. (Ahmad vd. 

2010). 

3.1.1 Kapsam Teorileri 

Kapsam teorilerini genel anlamda, davranıĢın baĢlangıcının ne olduğunu araĢtıran 

teoriler olarak açıklayabiliriz (Hodgetts, 1991). 

3.1.1.1 Maslow’un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi Teorisi 

Motivasyon kavramının geliĢimini en iyi Ģekilde ortaya koyan çalıĢmalardan biri 

olan Maslow‟un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi, Maslow‟un gerçekleĢtirdiği klinik çalıĢmalar 

odağında bireyin davranıĢlarının kaynağı olan ihtiyaçların tespitini ortaya koymuĢtur 

(Topaloğlu, 2008). Bu teoriye göre, yüksek katmanda yer alan ihtiyaçlar yalnızca alt 

katmanda yer alan ihtiyaçlar tatmin edildiğinde ortaya çıkar. Bireyi bilinçli ya da 

bilinçsiz bir Ģekilde, etkileyen ve motive eden ihtiyaçlar; giderilmiĢ ihtiyaçlardan çok 

henüz giderilmemiĢ olan ihtiyaçlardır (Peker ve Aytürk, 2002). Maslow‟a göre , sıradan 

bir insan, fizyolojik ihtiyacının %85‟ini, güvenlik ihtiyacının %70‟ini, sevgi ihtiyacının 

%50‟sini, saygı ihtiyacının ise %40‟ını gerçekleĢtirdiğinde, kendini gerçekleĢtirme 

ihtiyacının %10‟unu karĢılamıĢ olduğunu kabul etmektedir (Maslow, 1954). 
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Ġhtiyaçlar hiyerarĢisinin basamakları aĢağıdaki gibi sıralanmıĢtır (Özgüven, 

2003); 

 Temel Fizyolojik Ġhtiyaçlar: Yemek yeme, dinlenme, barınma ihtiyacı, 

üreme ihtiyacı, giyinme ihtiyacı. 

 Güvenlik Ġhtiyacı: Bireyin ekonomik ve fiziki anlamda kendini güvende 

hissetmesi, tehdit unsuru olmadan güvenli bir çevrede uzun 

yaĢayabilmesi. 

 Sosyal Ġhtiyaçlar: Bireyin kendini kabul ettirme noktasındaki ihtiyacı. 

 Saygı Ġhtiyacı: Bireyin, baĢarma, itibarlı olma, özgüven sahibi olma gibi 

ihtiyaçları. 

 Kendini GerçekleĢtirme Ġhtiyacı: Güçlü olma ve rakiplerine nazaran daha 

baĢarılı olmaya yönelik ihtiyaçlar. 

3.1.1.2 Alderfer’in ERG Teorisi 

Clayton Alderfer tarafından Maslow‟un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi sadeleĢtirilerek 

geliĢtirilmiĢtir. Burada da konu ihtiyaçtır ve öncelikle alt katmanda yer alan ihtiyaçlar 

gerçekleĢtirilmelidir.  

Bu yaklaĢımda üç ihtiyaç tanımlanmıĢtır; 

 Varolma Ġhtiyacı (Existence). 

 Aidiyet - ĠliĢki Kurma Ġhtiyacı (Relatedness). 

 Büyüme Ġhtiyacı (Growth). 

Ġsmini bu üç ihtiyacın baĢ harflerinden alan teori, kapsam itibariyle bireyin 

sadece içsel unsurlarını dikkate aldığı yönünde eleĢtirilmiĢtir (Koçel, 2003). 

ERG kuramına göre, bireyin “varolma ihtiyacı”, Maslow‟un çalıĢmasında yer 

alan ilk iki adım olan “fizyolojik ihtiyaçlar” ve “güvenlik ihtiyacına” karĢılık 

gelmektedir. Teoride yer alan “iliĢki kurma ihtiyacı” ise, Maslow‟un teorisinde üçüncü 

adımda yer alan “sevgi ihtiyacı” ile eĢleĢtirilmektedir. Teoride yer alan “büyüme, 

geliĢme ihtiyacını” ise yine Maslow‟un teorisinde dördünce ve beĢince adımda yer alan 

“saygı ihtiyacı” ve “kendini gerçekleĢtirme” ihtiyaçlarına karĢılık gelmektedir. 

Bu bağlamda Maslow‟un ihtiyaçlar hiyerarĢisi ile benzerlikler gösteren teorinin, 

bu teoriden ayrılan bir takım farklılıkları vardır. Örneğin ERG teorisinde, hayal kırıklığı 
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ve geri çekilme ilkesi mevcuttur. Bu ilke, üst adımda yer alan ihtiyaçların karĢılanması 

hususunda baĢarısız olunması durumunda, önceden tatmin edilmiĢ alt ihtiyaçlara iliĢkin 

duyulabilecek tatminsizlik duygusunu ifade etmektedir (Eren, 2015). 

3.1.1.3 Herzberg’in Çift Faktör Teorisi 

Herzberg (1959) Maslow‟un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi‟ne katkılar sunarak, teorisine 

“çif faktör kuramı” ismini vermiĢtir. YaklaĢık iki yüz katılımcı ile gerçekleĢtirdiği 

araĢtırmasında, çalıĢanların iĢlerini yapma esnalarında iyi ve kötü hissettikleri durumları 

tespit etmeyi hedeflemiĢtir (Baysal, Tekarslan, 1987). Teorisinde motivasyon kavramını 

jenaratöre benzetmiĢ ve motivasyonun dıĢsal bir etkiye ihtiyaç duymadan çalıĢabilecek 

enerjiye sahip olması gerektiğini savunmuĢtur (Herzberg, 2004). 

Çift Faktör Teorisi‟nde, motivasyonu etkileyen iki faktörden bahsedilmiĢtir. Bu 

faktörler, hijyen faktörler ve motive edici faktörledir (Kurt, 2013). Bu kurama göre, 

iĢletmede var olan pozitif ve negatif faktörlerin ayrıĢtırılması gerekmektedir. ÇalıĢan 

motivasyonunun sağlanması için pozitif faktörler oluĢturulmalıdır (Deniz, 2005). 

3.1.1.4 David McClelland’ın KazanılmıĢ Ġhtiyaçlar Teorisi 

Bir diğer kapsam teorisi ise, David McClelland ve arkadaĢları tarafından 

gerçekleĢtirilen “KazanılmıĢ Ġhtiyaçlar Teorisidir”. Teori isminde yer alan “kazanılmıĢ” 

kavramı, bu kazanımların doğuĢtan gelmeyen, tecrübelerle kazanılan ihtiyaçlar 

olduğuna bir atıftır (Richard, 1997). Yapılan çalıĢmalarda, katılımcılara gösterilen 

resimleri yorumlayarak hikayeleĢtirmeleri istenmiĢtir. Çıktılar neticesinde bireylere 

iliĢkin, iliĢki kurma ihtiyacı, güç kazanma ihtiyacı ve baĢarı ihtiyacı olmak üzere  üç 

temel ihtiyacı tespit edilmiĢtir (John vd.,1998). 

 ĠliĢki Kurma Ġhtiyacı: Bireyin diğer bireyler ile iliĢki kurma ihtiyacını 

anlatmaktadır.  

 Güç Kazanma Ġhtiyacı: Bu ihtiyaç, güç kazanma ihtiyacı olan bireyin, 

sınırlarını geniĢletme ve daha çok kiĢiye etki etme isteğine vurgu 

yapmaktadır.  

 BaĢarı Ġhtiyacı: Bu ihtiyacı yüksek olan bireyler, kendilerine çaba 

gerektiren hedefler belirlemekte ve bu hedeflere ulaĢmak için gerekli 

davranıĢları sergilemektedir (Koçel, 2003). 



 

56 

3.1.1.5 McGregor’un X ve Y Teorisi 

Douglas Mc Gregor‟un X ve Y teorisi ile insan doğasıyla motivasyon arasındaki 

iliĢkiyi incelemiĢtir. Yöneticilere uygulanan bu teoride, katılımcılar bu iki teoriden 

birini kabul ederek o kuram ekseninde çalıĢanları motive etmeye çalıĢmaktadırlar (Can 

ve KavuncubaĢı, 2005).  

X Kuramına göre; bireyler normal Ģartlarda çalıĢmayı sevmezler ve fırsat 

oluĢtuğunda iĢten kaytarma eğiliminde olurlar. Bu sebeple, çalıĢanlar korkutmanın da 

yardımıyla yönlendirilerek çalıĢılmaya zorlanmalıdır. Sıradan bir bireyin yükselme 

hedefi yoktur ve çoğunlukla sorumluktan kaçma eğilimi gösterir. Güven odaklıdır ve iĢ 

tercihini ekonomik ihtiyaçlarını karĢılması kıstasına göre belirler. Bireyler çoğunlukla 

yaratıcı olma eğiliminde değildirler ve olası bir yeniliğe karĢı dirençlidirler. KiĢilerin 

birincilinde iĢletme değil, kendileri vardır. McGregor, x kuramına giren çalıĢanları 

motive etmek için, planlama, örgütlendirme, maddi unsurlara karĢı çalıĢanları istekli 

hale getirme, korkutarak kontrol altında tutmak vb. ekonomik ihtiyaçları önceleyen 

uygulamalar belirlemiĢtir.  

Y Kuramına göre; bireylerin bir iĢletme içinde, çalıĢma saatleri içinde 

dinlenmeyi ve eğlenmeyi istemesi, çalıĢması kadar olağandır. Birey, kendi kendine 

belirlediği amaçlara, yine kendi kendine yönlendirerek ulaĢma eğilimindedir. KiĢi kendi 

kendine belirlediği amaçlara yönelirken ödül faktörünü dikkate alır. Normal Ģartlarda 

birey, öğrenme eğilimindedir ve gerekli Ģartların temin edilmesi durumunda sorumluluk 

alma eğiliminde olacaktır. Tahmin edilenin aksine, yaratıcılık, daha yaygın bir kiĢilik 

özelliğidir.  Eğer yönetici, çalıĢanlarını daha çok Y kuramına göre belirlemiĢ ise, 

sıradan iĢler yerine, iĢ tatminine yönelik iĢler tanımlamalı ve bunu mümkün kılacak 

ortamı ast ve üstleri de kapsayacak Ģekilde oluĢturmalıdır (Can ve KavuncubaĢı, 2005). 

3.1.2 Süreç Teorileri 

Süreç teorileri olarak sınıflandırılan teoriler, bir davranıĢın sergilenmesine nasıl 

karar verildiğini anlatmayı amaçlamaktadır (Schermerhorn, 1998). 

3.1.2.1 Vroom’un BekleyiĢ Teorisi 

Süreç teorilerinden olan BekleyiĢ Teorisi literatürde sıkça bahedilen teoriler 

arasında yer almaktadır. Bu teoriye göre bireylerin ifa ettikleri görevler neticesinde 

ödüllendirilmeleri önemlidir (Vroom, 1964). Victor Vroom, 1964 yılında 
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gerçekleĢtirdiği “Work and Motivation” isimli çalıĢması ile BekleyiĢ Teorisini 

yayınlamıĢtır. Bu teoriye göre motivasyon, baĢarma ihtiyacını tatmininden çok, 

ödüllendirilmiĢ davranıĢlar ile ortaya çıkmaktadır (Güney, 2011). 

BekleyiĢ teorisi ile, daha çok motivasyon sürecini ifade eden biliĢselliğe dikkat 

çekilerek, ödüller ile sergilenen davranıĢların iliĢkileri araĢtırılmıĢtır (Önen, Tüzün, 

2005). Bu kurama göre, bireyler, bir davranıĢı sergilemeden önce üç tür sorgulama 

yaparlar (Statt, 2004); 

 Eğer bu davranıĢı sergilersem baĢarı gösterebilir miyim? (Beklenti 

unsuru) 

 Çabamı baĢarılı Ģekilde ortaya koyarsam, istenen çıktıyı sağlayabilir 

miyim? (Araçsallık) 

 Bu çıktılar benim için ne kadar değerli ve bu çıktıları gerçekten istiyor 

muyum?  

Özetle birey, ortaya koyacağı çaba neticesinde yüksek bir performans 

sergileyeceğine, ödüllendirileceğine ve farklı ödüllere de eriĢebileceğine inanıyorsa, ve 

birey bu ödülleri gerçekten istiyorsa, motive olacaktır (Sökmen, 2013). 

3.1.2.2 Lawler-Porter Modeli 

Lawler ve Porter, teorisini geliĢtirirken Vroom‟un BekleyiĢ teorisinden 

etkilenmiĢ ve bu teoriyi geliĢtirmiĢtir. Bireyin motive olma düzeyi, valens ve beklenti 

ile ilgilidir. Bu teori iki temel unsura bağlıdır. Bunlar, çıktıların ifade ettiği değer ve 

bireyin çabası neticesinde ödüllendirileceğine inanma oranıdır (Steers ve Porter, 1987). 

Model, bireyin kendisi ile ilgili algıladığı rolü ifade etmektedir. Rolü, bireyden 

beklenen davranıĢ Ģekilleri olarak açıklayabiliriz (Koçel, 2010). 

Lawler-Porter modeli ile Vroom‟un beklenti teorisinin ortak noktaları ise Ģu 

Ģekildedir; 

Birey, bir çok davranıĢ Ģekli içinden, kendisine uygun bir sonuç getirecek 

davranıĢla ilgilenir. DavranıĢın getireceği olumlu ya da olumsuz sonucu dikkate alarak, 

o davranıĢı gerçekleĢtirip gerçekleĢtirmemeye karar verir.  

Tüm diğer unsurlar eĢitlendiğinde, birey kendisine en olumlu sonucu getirecek 

davranıĢı seçer (Eroğlu, 2009). 
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3.1.2.3 EĢitlik Teorisi 

Stacy Adams tarafından geliĢtirilen bir diğer süreç teorisi olan eĢitlik teorisinin 

temeli “sosyal karĢılaĢtırma kavramına dayanmaktadır (Schermerhorn, 1998). Adams‟a 

göre çalıĢanlar, kendilerini diğer çalıĢanlar ile girdi ve çıktı unsurları odağında 

mukayese etme eğilimindedir (Adams, 1965). 

Bu teoride ifade edilen girdiler, bireyin çalıĢma esnasında harcadığı çaba, 

çabanın süresi, ortaya koyduğu ürün sayısı vb. unsurlardır. Çıktılar ise, terfi etme, alınan 

ücret, ikramiyeler, ek gelirler vb. unsurlardır (Greenberg ve Baron, 1997). Bireyin 

iĢletmeye sunduğu emek, bilgi ve yetenekleri; gayreti, bireyin iĢletmeden aldığı, ücret, 

terfi, prim vb. unsurlar ise ödülleri ifade etmektedir (AlkıĢ, 2008: 35). 

Ücretlerin artması, iĢ Ģartlarının iyileĢtirilmesi, motivasyonu olumlu yönde 

etkilemektedir. Bu teoriye yönelik yapılan eleĢtiriler, çoğunlukla ödüllerin farklı 

bireylerce farklı anlamlar ifade etmesidir (TaĢdemir, 2013). 

3.1.2.4 Amaç Teorisi 

Edwin Locke tarafından geliĢtirilen “Amaç Teorisi‟ne göre, motivasyon 

dereceleri, bireyin ortaya koyduğu amaçlarla ilgilidir. Bu bağlamda, gerçekleĢtirilmesi 

nispeten zor amaç ve hedefler belirleyen bireyler, daha kolay eriĢilebilir hedefler koyan 

bireylere nazaran daha fazla performans ortaya koymak durumunda olacak ve sonuçta 

daha çok motive olacaktır. Amaç teorisine göre, yöneticiler, iĢletme amaçları ile 

çalıĢanların amaçlarını birbiriyle uygun hale getirecek yönde katkı sunmalıdır (Koçel, 

2003). 

Bu teoriye göre en önemli unsur, bireylerin sergiledikleri davranıĢlardır. Bireyin 

içsel boyutundan çok, sergilediği davranıĢlar dikkate alınır. Yönetici, gözlemleme 

yoluyla sergilenen davranıĢları birbirinden ayırt ederek ödüllendirir (Robbins ve Judge, 

2012) Amaç teorisi; özendirici unsurlar, belirlenen amaçlar ve sergilenen performans 

arasındaki iliĢkiyi incelemektedir. Özendirici nitelikli unsurlar, çalıĢanların amaç 

belirlemesine katkı sağlar. Belirlenen amaçlar; neyin, ne Ģekilde yapılması gerektiğini 

ortaya koyarak sergilenen performansın, davranıĢın oluĢmasını sağlar. (Can vd, 2015). 

3.2 Personeli Güçlendirme 

Pfeffer‟a (1999) göre güç, gizli bir kuvveti ifade etmekle birlikte, davranıĢları 

etkileyen de bir yetenektir. Güçlendirme kavramı, araĢtırmacılar tarafından bir çok 
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farklı Ģekilde tanımlanmıĢ bir kavram olmasına rağmen, net bir fikir birliğinden söz 

etmek mümkün değildir. Bazı  çalıĢmalarda, güçlendirme kavramının ana unsurunun 

çalıĢanların katılım sağlaması olarak ifade edilmektedir. Bazı çalıĢmalarda ise kavram, 

“gücün paylaĢılması” kavramı ile birlikte ele alınmaktadır (Cho ve Faerman, 2010). 

Güçlendirme kavramı, gücün dağıtılması olarak anlaĢılmakta ise de, uygulamalara 

bakıldığında, daha çok çalıĢanın iĢ süreçlerine dahil edilerek yüksek katılımın 

sağlanması Ģeklinde olmaktadır. Bahsedilen katılım, bireysel değil, kolektif bir 

katılımdır (Çekmecelioğlu ve Eren, 2007). 

Klasik teorisyenlerce ihmal edilen insan unsurunun altını çizen Ġnsan ĠliĢkileri 

YaklaĢımı‟nın, güçlendirme kavramının temelini oluĢturduğu kabul edilmektedir  

(Wilkinson, 1998). Bunun yanında, 60‟lı yıllarda McGregor ve Likert‟in yaptıkları 

çalıĢmalar ile, çalıĢanın isteklerinin fark edilmesi ve yönetim ile arasında bir iletiĢim 

kanalının oluĢturulması gerekliliği vurgulanmıĢtır (Doğan, 2006). 70‟li yıllarla birlikte 

ortaya çıkan kapsam teorilerinde, ihtiyaçların karĢılanmasının önemi üzerinde 

durulmuĢtur (Paul v.d, 2000). 80‟li yıllarda ise, kalite çemberi, karar paylaĢımı, takım 

brifingi vb. daha fazla katılımı öngören kavramlar üzerinde çalıĢılmıĢtır (Murat, 2001, s. 

114).  

Personeli Güçlendirme kavramı, 1980‟li yılların sonunda ortaya çıkmıĢtır. Bu 

kavramı literatürde ilk kullanan araĢtırmacılar; 1983 yılında Harrison ve Kanter‟dir. 

Sonrasında Bennis ve Naus tarafından 1985‟te, Burke ve Nielsen tarafından da 1986 

yılında kullanılmıĢtır. 1987 yılında Block‟un yaptığı çalıĢmalar ile kavram geniĢ bir 

bilinirliğe ulaĢmıĢtır (Doğan, 2003). 

Son dönemde, güçlendirme kavramıyla ilgili yapılan çalıĢmalarda bir artıĢ 

gözlemlenmektedir. Bunun sebebi, risk alma, görev alma, belirsizlik ortamıyla mücade 

etme ve yenilikçilik gibi konulara ilginin artmasıdır (AltındiĢ ve Özutku, 2011). 

Günümüz iĢletmelerinde, bilgiye dayalı uzmanlıkların ortaya çıkması, hiyerarĢik bir 

yapıdan çok takım çalıĢamalarının artması da bu kavramın popülerliğindeki 

etmenlerden birisidir (Drucker, 1992). Benzer Ģekilde Coleman‟a gçre(1996), küresel 

rekabetlilik ve değiĢen müĢteri ihtiyaçlarına karĢı duyarlı olabilme gerekliliği, 

çalıĢanların sorumluluk alanlarının geniĢletilmesi ihtiyacı, yöneticilerin yönetim gücünü 

destek için kullanması, iĢletme güvenini artırmaktadır.  
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Bu bağlamda, personeli güçlendirme kavramı, kurumsal değiĢiklikler ve 

etkinlikler bağlamında kritik derece önemli bir konudur. (Ceylan vd.,2005). Hızlı bir 

değiĢimin olduğu Pazar ve çevre Ģartları; müĢteri beklentileri gibi, çalıĢan beklentilerini 

de değiĢime neden olmaktadır. Bu kavram, bu beklentileri karĢılamak için öne sürülen 

bir kavramdır (Doğan, 2006). 

Hales ve Klidas (1998), personeli güçlendirme kavramını, iĢletme yöneticilerinin 

bilgiyi ve gerekli olan gücü, çalıĢanlar ile paylaĢması olarak tanımlamıĢtır (Hales ve 

Klidas, 1998). Personeli güçlendirme kavramından, sadece çalıĢanlara yetki vermek 

anlaĢılmamalıdır. Bu kavramda, çalıĢanların halihazırda sahip oldukları ve bugüne 

kadar iĢletmeye sunmadıkları bilgi, beceri ve deneyimleri ortaya çıkartmak esastır 

(Blanchard vd.,2001) Erstad‟a (1997) göre, personeli güçlendirme, çalıĢanların kendi iĢ 

süreçleri ile ilgili kararlar verebileceği ve bu kararların doğuracağı sonuçları 

sahiplenebilecekleri bir ortamı ifade etmektedir. Bunun yanı sıra, personeli güçlendirme 

kavramını yalnızca iĢletme için faydalı bir kavram olarak değerlendirmek eksik olur. Bu 

kavramın uygulanması ile, çalıĢanlar, bedensel ve psikolojik anlamda daha iyi bir 

geliĢim imkanı bulmaktadırlar (ÇalıĢkan, 2011). Bir diğer tanıma göre personeli 

güçlendirme, çalıĢanlara iĢlerini ifa ederken karar alabilmeleri için ihtiyaç duydukları 

gücün, iĢletme tarafından kendilerine sunulmasıdır (Schermerhorn, 1995:151). Personeli 

güçlendirme çalıĢanları daha bilgili ve daha özgüvenli yapmaktadır. Personeli 

güçlendirme, bireye, kendi çevre Ģartlarını oluĢturma imkanı sağlayarak çevresiyle daha 

pozitif yönlü ve yapıcı bir çerçevede iliĢki geliĢtirebilmesine olanak tanımaktadır 

(Saeman, 1992). 

Vogt ve Murrel, personeli güçlendirme kavramını, grup çalıĢması Ģeklinde 

yardımlaĢarak, yetiĢtirerek ve eğiterek, çalıĢanların iĢ süreçlerindeki yetkilerini artırmak 

olarak tanımlamıĢtır (Erkutlu, 2003). Günümüz yönetim anlayıĢında, personeli 

güçlendirme kavramı, iĢletmelerin,  yetki alanı içinde iĢletme adına karar alabilen ve 

bunu uygulayabilen nitelikteki çalıĢanlara olan ihtiyaçları ile önem kazanmaktadır 

(Dalay, 2002). Causon (2004), personeli güçlendirmenin bir ihtiyacın ötesinde bir 

zorunluluk olduğunu, hızlı bir değiĢim içinde olan müĢteri taleplerini karĢılamanın 

personeli güçlendirme ile mümkün olabileceğini savunmuĢtur (Causon, 2004). Hales ve 

Klidas (1998), personeli güçlendirme kavramını, iĢletme yöneticilerinin bilgi ve 

gücünün çalıĢanlar ile paylaĢması olarak tanımlamıĢtır.  
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Blanchard vd. (1996), personeli güçlendirmenin çalıĢanlara inanmak ve 

güvenmek üzerine kurulu olduğunu belirtmiĢtir. Dew (1997) ise, güçlendirme 

kavramını, demokratik atmosfer üzerinden değerlendirmiĢtir. Demokratik atmosferi, bir 

ağacın meyvelerine benzetmiĢtir ve personeli güçlendirme devam ettikçe demokrasinin 

giderek ortaya çıkacağını vurgulamıĢtır.  

Bowen ve Lawler‟a (1992) göre personeli güçlendirme, iĢletmenin aĢağıdaki 

dört girdisinin paylaĢılması yoluyla ortaya çıkmaktadır. Bunlar; 

 ĠĢletmenin performansıyla ilgili bilgi paylaĢımı. 

 ÇalıĢanların paylaĢılan iĢletme performansını anlayacak ve bunu katkı 

sağlayabilecek niteliğe sahip bilginin paylaĢımı. 

 Performansa iliĢkin ödüllerin paylaĢımı. 

 Karar alma yetkisinin paylaĢımı (Bowen ve Lawler, 1992) 

Yapılan tanımlarla ilgili bir derleme yapacak olursak, personeli güçlendirmenin 

ortak noktalarını Ģu Ģekilde sıralayabiliriz (Bakan, 2004); 

 ĠĢletme içinde hiyerarĢik yapının terk edilerek mümkün olduğu ölçüde 

yetkiler alt kademelere devredilmelidir. 

 Yetki ve sorumlulukların artırılması, tüm iĢletmeye yayılmalıdır. 

 Alt kademe yer alan çalıĢanlar, sorunların çözülmesi hususunda 

geliĢtirilmelidir. 

 ĠĢletme, çalıĢanlarının sahip oldukları potansiyeli yüksek seviyede 

kullanabilmelerini teĢvik etmelidir.  

Personeli güçlendirme kapsamında değerlendirilecek bir diğer önemli kavram da 

yetki devridir. Yetki devri güçlendirmenin önemli bir aracıdır. ġayet yetki devri 

yapılmadan personeli güçlendirme çalıĢmaları yapılırsa, sonuç baĢarısız olacaktır 

(Atalay, 2010). Yetki devredildiği vakit, personelin gerekli eğitimleri görmesi de 

personel güçlendirme kapsamındadır (ġahin, 2007). 

Personeli güçlendirme ilgili bir diğer kavram ise motivasyondur. Motivasyonu, 

kısaca, çalıĢanın bilgi ve yeteneklerini, iĢletmeye aktarması hususunda, iĢletmenin 

gerekli olan kaynakları ve ortamı sunması olarak tanımlayabiliriz (Çuhadar, 2005). 

Motivasyon kavramında zaafiyet unsuru ön plana çıkabilmekteyken, personeli 

güçlendirme kavramında ise bireyin ilerleme isteği, risik alabilmesi, değiĢime açık 
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olması, özgüven sahibi olması, bağımsızlığa ve kendini ifade edebilme imkanına sahip 

olması öne çıkmaktadır (Atalay, 2010). 

3.2.1 Personeli Güçlendirme Süreci 

Personeli güçlendirme bir süreçtir ve bu sürecin baĢarılı olması iĢletme, 

güçlendirme kavramını teknik bir uygulama yerine bir felsefe olarak algılamak 

durumundadır. Değerlendirme aĢamalarında açık ve adil olan, bilgi ve becerileri 

önemseyen, buna ek olarak da hataya karĢı toleranslı olup bu hataları birer fırsat olarak 

gören iĢletmeler, personel güçlendirmeyi baĢarıyla gerçekleĢtirebilecektir (Russ, 1995).  

Grathwohl (1994)‟a göre güçlendirme sürecinin baĢarıyla iĢlemesi için aĢağıdaki 

aĢamaları belirtmiĢtir; 

 ÇalıĢanlara sorumluluk atamak. 

 ÇalıĢanlara yetki vermek. 

 ÇalıĢan performansının ölçülmesi 

 Gerekli eğitimlerin verilmesi. 

 Açık bilgi paylaĢımı. 

 ÇalıĢanları herkese duyurulacak Ģekilde takdir etmek. 

 ÇalıĢanlara güven tahsis etmek (Grathwohl‟dan akt. Doğan, 2003). 

3.2.2 Personeli Güçlendirmenin Yararları 

Personeli güçlendirme kavramı, hızlı karar vericiler aracılığıyla hızlı karar 

vermenin yolunu açan bir kavramdır. Son yıllarda personeli güçlendirmenin kurumsal 

etkileri, akademisyenlerden ve uygulayıcılardan büyük ilgi görmektedir (Voegtlin vd., 

2015). Dolayısıyla personeli güçlendirme, içsel motivasyonun temini, katılımcı karar 

verme yapısı, sosyal öğrenme teorisi ve öz-yönetim gibi temel kaynaklara sahiptir 

(Liden ve Tewksbury, 1995). Bu bağlamda, çalıĢanları yönetime dahil etmek için 

kullanılan personeli güçlendirme aracı ile, çalıĢanların etkili bir Ģekilde çalıĢabilmeleri, 

yeterli yetki, kaynak ve alana sahip olmaları sağlanabilmektedir (Eccles, 1993). 

Ozarall‟a (2003) göre değiĢim yapma yönünde bir taahhüdün varlığında, personelin 

güçlendirilmesi, dönüĢtürücü liderlik için bir iĢleve dönüĢür. Bu liderlik perspektifinde, 

misyon, inanç, saygı, heyecan ve personelin bağlılık duygusu artar. ĠĢletmenin her 

seviyesinde yer alan dönüĢtürücü liderler,  çalıĢanlara koçluk yapmak suretiyle 

biçimlendirici öğrenmenin yolunu açacaklardır (Ozaralli, 2003). 
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Personeli güçlendirmenin tesis edildiği bir iĢletmede, çalıĢanlar kendilerine 

verilen yetki ve sorumluluklar ile gerçekleĢtirdikleri eylemlerin de sorumluluklarını 

üstlenirler. Bu durum, zaman kaybına sebebiyet veren bürokratik zorluklardan 

arınılmasını sağlamaktadır (Ollikainen ve Varis, 2006). 

Stark (2006), çalıĢmasında personeli güçlendirmenin altı yararı aĢağıdaki gibi 

sıralamıĢtır; 

 Personeli güçlendirme ile çalıĢanlar değerli olduklarını düĢünürler. 

 ÇalıĢanlar daha iyi kararlar alabilmektedir. 

 ÇalıĢanlar karar vermenin ötesinde bir sorumluluk alabilmektedir. 

 ÇalıĢanlar gelecekteki problemleri çözmeye yönelik davranabilmektedir. 

 ĠĢletme içindeki moral ve motivasyonu arttırmaktadır. 

 Bu sayede yöneticiler diğer alanlarda katkı sağlayabilme imkanı 

bulabilmektedir. 

Honold (1997), personeli güçlendirme hakkında geniĢ çalıĢmalar yapmıĢtır. 

Personeli güçlendirmenin, çok boyutlu olarak ele alındığı zaman iĢletmeyi 

güçlendireceğini öne sürmüĢtür. Bu boyutlara liderlik, takım çalıĢması, düzenlemeler, 

kiĢisel sorumluluk bakıĢ açısı, merkezi olmayan yapı ve ödül sistemini örnek verebiliriz.  

Kumara (2014), personeli güçlendirme ile birlikte, finansal kuruluĢların 

müĢterilerine daha iyi hizmet sunacağını, müĢterilerin sadakatini kazanacağını 

belirtmiĢtir. Bunun da beraberinde verimlilik odaklı bir stratejik bakıĢ açısı 

kazandıracağını öne sürmüĢtür.  

3.2.3 Yapısal Güçlendirme 

Yapısal güçlendirme iĢletme yöneticilerinin çalıĢanlara belirli sınırlar dahilinde 

hareket serbestisi vermesini öngörür (Harari, 1997). Yapısal güçlendirme, çalıĢanlarına 

güvenen ve bilgi paylaĢımında bulunan adil ve demokratik hareket eden yöneticiler ile 

mümkündür (Randolph, 1995). Yapısal güçlendirmenin olmadığı bir iĢletme ortamında, 

çalıĢanlar kendilerini engellenmiĢ ve umutsuz hissedecektir. Bu da çalıĢanları “güçsüz” 

hissettirecektir. 

Kanter‟e (1993) göre yapısal güçlendirme, aĢağıdaki kaynaklara eriĢim 

sağlandığında mümkün olmaktadır; 
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 Fırsatlara eriĢim: ĠĢletme içindeki büyümenin, bilgi ve becerilerin 

artmasını sağlar. 

 Kaynaklara eriĢim: Bireyin bir iĢi gerçekleĢtirmek için gereksinim 

duyduğu finansal araçları, malzemeleri ve zamanı edinme becerisi olarak 

ifade edilmektedir. 

 Bilgiye eriĢim: Bireyin iĢyerinde etkili olabilmesi için gereksinim 

duyduğu resmi ve gayri resmi bilgileri içerir. 

 Desteğe eriĢim: Astlardan ve üstlerden gelen geribildirimleri ve 

koçlukları içerir (Kanter, 1993; Laschinger vd., 2001). 

ÇalıĢan davranıĢlarında, kalıcı ve olumlu bir değiĢiklik yapma konusu, fırsat 

altyapısı altında değerlendirilebilir. Bu bağlamda çalıĢanların ihtiyaçları doğrultusunda 

onlara gerekli bilgileri aktarmak, eğitimleri vermek; onları geliĢtirecektir. Bir diğer 

fırsat altyapısı ise, çalıĢanlara kariyer ve yükselme fırsatları sunmaktır. Kariyer 

anlamında yükselme; çalıĢanları motive edecek ve güçlendirilmiĢ hissettirecektir. 

Yükselme fırsatının olduğu bir iĢletmede, çalıĢanlar güven duygusuyla birlikte daha 

verimli olacaklardır (Sökmen, 2010). Ullum (2011), yaptığı çalıĢmada, yapısal 

güçlendirmenin iĢ doyumu üzerindeki olumlu etkisinden bahsetmiĢtir. Vacharakiat 

(2008), hemĢireler üzerinde yaptığı çalıĢmasında, iĢ doyumunun tek ve anlamlı 

belirleyicisi olarak personeli güçlendirmeyi iĢaret etmiĢtir. 

3.2.4 Psikolojik Güçlendirme 

Psikoloji literatüründen etkilenerek geliĢtirilen psikolojik güçlendirme kavramı, 

literatürde bireylerin sahip oldukları istek ve inanç olarak ifade edilmektedir (Conger, 

Kanungo, 1988). Drucker‟a göre psikolojik güçlendrme kavramı, hızlı değiĢen rekabet 

ortamı, çalıĢanlardaki değiĢim ve geliĢim arzularının artması gibi sebeplerden dolayı 

son zamanlarda daha çok önemsenen bir konu haline gelmiĢtir (Spreitzer, 1995). 

Psikolojik güçlendirmenin temelini, bireyin artan fayda beklentisi ve kendine olan 

inancının artması oluĢturmaktadır (Arı ve Ergeneli, 2003). 

Thomas ve Velthouse‟un (1990) çalıĢmalarını geniĢleten Spreitzer (1995), 

psikolojik güçlendirme kavramını ilk kez kullanmıĢtır. Psikolojik güçlendirme 

kavramını, çalıĢanın iĢine eğilmesini esas alan dört boyuttan oluĢan “içsel görev 

motivasyonu” olarak tanımlamıĢtır (Spreitzer, 1995). Bir baĢka deyiĢle psikolojik 

güçlendirme kavramı, yapısal güçlendirmenin devamıdır. Psikolojik güçlendirme, 
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bireyin iĢletmeye ve kendisine dair algılarından oluĢmaktadır. Bu bağlamda psikolojik 

güçlendirme tek baĢına anlamsızdır. Yapısal güçlendirme sonucunda psikolojik 

güçlendirme gerçekleĢmektedir (Somuncuoğlu, 2013). 

Psikolojik güçlendirme, çalıĢanın iĢindeki rolüne olumlu anlamda yönelmesiyle 

artan  görev motivasyonudur (Yulk ve Becker, 2006). 

Psikolojijk güçlendirmenin, anlamlılık, yetkinlik, etki ve özerklik olmak üzere 

dört temel boyutu vardır (Thomas ve Velthouse, 1990);  

 Anlamlılık: ÇalıĢanların bireysel değerler, amaçlar ve standartlar 

doğrultusunda bir sonuca varması olarak ifade edilmektedir. Hedefler ve 

standartlar arasındaki makas daraldıkça psikolojik güçlendirme, birey 

için daha anlamlı hale gelecektir. (Thomas, Velthouse, 1990). Bir diğer 

deyiĢle, çalıĢanlar yeteneklerinden emin oldukları ölçüde çalıĢmaya 

istekli hale gelecektir (Emet, 2006). 

 Yetkinlik: Gist‟e (1987) göre, bireylerin bir iĢi gerçekleĢtirme 

konusunda, kapasitelerine olan inancıdır (Spreitzer, 1995). ÇalıĢanlar 

yeteneklerinden emin oldukları ölçüde istekli olacaklardır (Emet, 2006, s. 

11).  

 Etki: ÇalıĢanın iĢiyle ilgili stratejik ve idari sonuçları değiĢtirebilme 

seviyesi olarak ifade edilmektedir (Ashfort‟tan akt. Spreitzer, 1995). 

 Özerklik: ÇalıĢanın sorumlu olduğu iĢler ile ilgili karar verebilmesini ve 

gerekli gördüğünde bu iĢe yönelik tutumlarını değiĢtirme özgürlüğüne 

sahip olmasıdır (Sigler, Pearson, 2000, s. 28). 
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DÖRDÜNCÜ BÖLÜM 

HĠZMET SEKTÖRÜNDE BĠR UYGULAMA 

Bu bölümde kiĢilik tiplerinin bireysel yenilikçiliğe etkisinde motivasyon ve 

personel güçlendirme faktörlerinin aracı rolünün incelenmesi kapsamında araĢtırmanın 

sınırlılıkları, varsayımları, anketlerin toplanması, modelin oluĢturulması, analiz 

edilmesinde izlenen yöntemlere ve bulgulara yer verilmiĢtir.  

4.1 AraĢtırmanın Amaç ve Önemi 

Yenilikçi davranıĢa önem veren Ģirketler, sektörlerinde büyük rekabet avantajı 

sağlayabilmektedirler. Özellikle istihdam ve yeni görevlerin atanması süreçlerinde, 

kiĢilik testleri yapan Ģirketlerin sayısı hızla artmaktadır. bu kiĢilik testleri sonuçlarından 

yararlanılmaktadır. ġirketlerin Ġnsan Kaynakları birimleri, birim bazında ya da Ģirketin 

genelini ilgilendiren değiĢikliklere gitmeden önce, yapılan kiĢilik testlerinin sonuçlarını 

incelemektedir. Yenilikçi davranıĢın bu denli önemli olduğu günümüz Dünyası‟nda, 

Ģirketler yenilikçi kiĢileri Ģirket bünyelerine dahil edebilmek için emeklere, maliyetlere 

katlanmak durumunda olabilirken, yanlıĢ birimlerde değerlendirme ya da çalıĢanlarını 

tanıyamama gibi sorunlardan dolayı, insan kaynaklarına iliĢkin bilgilere sahip 

olmayabilirler. Bu durum sektörden bağımsız her endüstrinin önemli bir sorunudur. Bu 

açıdan bakıldığında, gerçekleĢtireceğimiz bu çalıĢma, büyük bir probleme, kiĢilik ve 

bireysel yenilikçilik açısından bakarak yol gösterici nitelikte olabilecek ve bireysel 

yenilikçilik düzeyine göre birim ve Ģirket bazında istihdamın sağlanmasına yardımcı 

olabilecektir. Diğer taraftan, hizmet sektöründe, süreçlerin optimize edilmesi, 

maliyetlerin kısılması da önem arz etmektedir. Bu da sadece yenilikçilik ile mümkün 

olabilmektedir. Yeniliğin gerçekleĢebilmesi için Ģirket içindeki yenilikçi davranıĢın 

doğru Ģekilde doğru yere kanalize edilmesi ve Ģirket yararına kullanabilmesi 

gerekmektedir. Bu bağlamda bakıldığında da bu araĢtırma bir yol gösterici nitelikte 

olabilecektir. 

4.1.1 Problem Cümlesi ve Alt Problemler 

ÇalıĢmadaki problem cümlesi “ÇalıĢanların kiĢilik özellikleri ile bireysel 

yenilikçilik düzeyleri arasında anlamlı bir iliĢki var mıdır?” Ģeklindedir. 
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Bu bağlamda yanıt aranan alt problemler aĢağıdaki Ģekildedir: 

1. ÇalıĢanların yumuĢak baĢlılık/geçimlilik düzeyi ile bireysel yenilikçilik 

düzeyleri arasında anlamlı bir iliĢki var mıdır? 

2. ÇalıĢanların özdenetim/sorumluluk düzeyi ile bireysel yenilikçilik düzeyleri 

arasında anlamlı bir iliĢki var mıdır? 

3. ÇalıĢanların duygusal dengelilik düzeyi ile bireysel yenilikçilik düzeyleri 

arasında anlamlı bir iliĢki var mıdır? 

4. ÇalıĢanların geliĢime açıklık düzeyi ile bireysel yenilikçilik düzeyleri arasında 

anlamlı bir iliĢki var mıdır? 

5. ÇalıĢanların dıĢadönüklük düzeyi ile bireysel yenilikçilik düzeyleri arasında 

anlamlı bir iliĢki var mıdır? 

6. ÇalıĢanların kiĢilik özelliklerinde demografik bilgilerine göre anlamlı bir 

farklılık var mıdır? 

7. ÇalıĢanların bireysel yenilikçilik düzeylerinde demografik bilgilerine göre 

anlamlı bir farklılık var mıdır? 

8. ÇalıĢanların demografik bilgilerinin, kiĢilik özellikleri ile bireysel yenilikçilik 

düzeyleri arasındaki iliĢkide aracılık rolü anlamlı mıdır? 

9. ÇalıĢanların motivasyon düzeylerinin, kiĢilik özellikleri ile bireysel 

yenilikçilik düzeyleri arasındaki iliĢkide aracılık rolü anlamlı mıdır? 

10. ÇalıĢanların psikolojik güçlendirme düzeylerinin, kiĢilik özellikleri ile 

bireysel yenilikçilik düzeyleri arasındaki iliĢkide aracılık rolü anlamlı mıdır? 

11. ÇalıĢanların yapısal güçlendirme düzeylerinin, kiĢilik özellikleri ile bireysel 

yenilikçilik düzeyleri arasındaki iliĢkide aracılık rolü anlamlı mıdır? 

4.1.2 Ġlgili AraĢtırmalar 

ÇalıĢmamız ile ilgili araĢtırmalar incelendiğinde, kiĢilik özelliklerinin farklı 

kavramlarla iliĢkisinin incelendiği çeĢitli araĢtırmaları görmekteyiz. Oğuzhan Ġrengün 

tarafından 2014 yılında hazırlanan "BeĢ faktör kiĢilik kuramının sosyal giriĢimcilik 

yönelimine etkisi ve bir alan araĢtırması" isimli yüksek lisans tezinde, kiĢilik ile sosyal 

giriĢimcilik arasından iliĢki incelenmiĢtir. Yine Mustafa Karaca tarafından 2015 yılında 



 

68 

hazırlanan "GiriĢimciliği belirleyen kiĢilik özellikleri" isimli doktora tezinde, kiĢilik 

özellikleri ve giriĢimcilik arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. Elvan Okutan tarafından 2010 

yılında hazırlanan "KiĢilik özelliklerinin tükenmiĢliğe etkisi: Bir örnek olay incelemesi" 

doktora tezinde, kiĢilik özellikleri ile tükenmiĢlik arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. Sibel 

ÖzafĢarlıoğlu Sakallı tarafından 2015 yılında hazırlanan "Örgütsel adalet ile örgütsel 

güven iliĢkisinde kiĢilik özelliklerinin düzenleyici rolü ve bir alan araĢtırması" isimli 

doktora tezinde, iĢletme literatüründe yer alan örgütsel adalet ve örgütsel güven 

kavramlarının kiĢilik özellikleri ile olan iliĢkisi incelenmiĢtir. 

Türkiye‟de yapılan araĢtırmalar incelendiğinde, literatürde, kiĢilik tipleri ile 

bireysel yenilikçilik arasındaki iliĢkiyi inceleyen bir araĢtırmaya, teze rastlanmamıĢtır. 

Konu ile ilgili yurt dıĢında yapılan araĢtırmalar incelendiğinde ise, bu konuda bir 

takım araĢtırmalar yapıldığı görülmektedir. Jacob Jacoby tarafından yazılan "Personality 

and Innovation Proneness" isimli makalede, kiĢilik ve yenilikçilik eğilimi arasındaki 

iliĢki incelenmiĢtir. Yine Ahu Tuğba Karabulut tarafından hazırlanan "Personality Traits 

on Entrepreneurial Intention" isimli çalıĢmada, kiĢilik özelliklerinin giriĢimcilik arzusu 

ile ilgilisi araĢtırılmıĢtır. Salih YeĢil ve Fikret Sözbilir tarafından 2012 yılında yazılan 

"An Empirical Investigation into the Impact of Personality on Individual Innovation 

Behaviour in the Workplace" isimli makalede ise, kiĢilik ile bireysel yenilikçi davranıĢ 

arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. Jeanine Williamson, John W. Lounsbury ve Lee D. Han 

taradından 2010 yılında hazırlanan "Key personality traits of engineers for innovation 

and technology development" isimli makalede ise, mühendislerin yenilikçilik ve 

teknoloji geliĢtirme durumlarının kiĢilik ile ilgisi olup olmadığı araĢtırılmıĢtır. Franziska 

Leutner, Gorkan Ahmetoglu, Reece Akhtar, Tomas Chamorro Premuzic tarafından 

yazılan "The relationship between the entrepreneurial personality and the big five 

pesonality traits isimli çalıĢmalarında, giriĢimci kiĢilik kavramı ile beĢ büyük kiĢilik 

kuramı arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. Murat Yılmaz, Rory V. O'Connor, Ricardo 

Colombo Palacios, Paul Clarke tarafından hazırlanan "An examination of personality 

traits and how they impact on software development teams" isimli makalelerinde, kiĢilik 

tiplerinin yazılım geliĢtirici ekipleri nasıl etkilendiğini araĢtırmıĢlardır. Alberto Marcati, 

Gianluigi Guido, Alessandro M. Pelusa tarafından 2006 yılından yazılan "The Role of 

SME entrepreneurs' innovativeness and personality in the adoption of innovations" 

isimli çalıĢmalarında, KOBĠ yenilikçilik adaptasyonu sağlanırken bireysel yenilikçilik 
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ve kiĢilik kavramlarının etkisi üzerinde durulmuĢtur. Wisse, Dick P. H. Barelds, Eric F. 

Rietzschel'in 2014 yılında hazırladıkları "How innovative is your employee? The role of 

employee and supervisor Dark Triad personality traits in supervisor perceptions of 

employee innovative behavior" isimli çalıĢmalarında, çalıĢan ve yönetici arasındaki 

iliĢkide, çalıĢanın yenilikçiliği ve kiĢiliği bağlamında bir araĢtırma gerçekleĢtirilmiĢtir. 

Zhuxi Wang, Jing Zhang, Candice K. Thomas, Jia Yu, Christiane Spitzmueller'in 2017 

yılında yaptıkları "Explaning benefits of employee proactive personality: The role of 

engagement, team proactivity composition and perceived organizational support" isimli 

makalelerinde, proaktif kiĢilik özelliğinin takım ve örgüt içindeki proaktiviteye iliĢkin 

iliĢkisi incelenmiĢtir. 

Öztürk ve Deniz (2008) tarafından ilköğretimde çalıĢan sınıf öğretmenlerinin 

kiĢilik özellikleri ile iĢ tatminleri arasındaki iliĢkinin incelenmesi üzerine Ġstanbul ili 

Sultanbeyli Ġlçe Milli Eğitim Müdürlüğüne bağlı resmi okullardan 24 ilköğretim 

okullarında çalıĢan 291 sınıf öğretmeninin katılımı ile gerçekleĢtirilen araĢtırma 

sonucunda; dıĢa dönük kiĢilik tipi özelliği ile kurumdaki toplam çalıĢma süresi arasında 

pozitif yönde anlamlı bir iliĢki olduğu fakat hayal gücüne sahip kiĢilik tipi özelliği, 

duygusal dengeli kiĢilik tipi özelliği, uyumlu kiĢilik tipi özelliği ve sorumlu kiĢilik tipi 

özelliği ile kurumdaki toplam çalıĢma süresi arasında anlamlı bir iliĢki olmadığı 

belirlenmiĢtir. Bunun yanında dıĢa dönük kiĢilik tipi özelliği, duygusal dengelilik tipi 

özelliği, sorumlu kiĢilik tipi özelliği ve uyumlu kiĢilik tipi özelliği gösterme düzeyinin 

cinsiyete göre anlamlı bir farklılık göstermediği fakat kadın bireylerin hayal gücüne 

sahip kiĢilik tipi özelliği gösterme düzeyinin erkek bireylere nazaran daha yüksek 

olduğu belirlenmiĢtir. Ayrıca dıĢa dönük kiĢilik tipi özelliği ve duygusal dengeli kiĢilik 

tipi özelliği gösterme düzeyinin yaĢa göre anlamlı bir farklılık göstermediği fakat 40 yaĢ 

ve üzeri bireylerin uyumlu kiĢilik tipi özelliği ve sorumlu kiĢilik tipi özelliği gösterme 

düzeyinin 39 yaĢ ve altı bireylere nazaran daha yüksek olduğu, yaĢ ile hayal gücüne 

sahip kiĢilik tipi özelliği arasında ise negatif yönde anlamlı bir iliĢki olduğu 

belirlenmiĢtir. Buna ek olarak dıĢa dönük kiĢilik tipi özelliği, duygusal dengeli kiĢilik 

tipi özelliği, sorumlu kiĢilik tipi özelliği ve uyumlu kiĢilik tipi özelliği gösterme 

düzeyinin medeni duruma göre anlamlı bir farklılık göstermediği fakat hayal gücüne 

sahip kiĢilik tipi özelliği gösterme düzeyinin evli bireylere nazaran daha yüksek olduğu 

belirlenmiĢtir. 
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Niederauer (2006) tarafından üniversite üst düzey yöneticilerinin kiĢil tipleri ve 

örgütsel çatıĢma çözme stilleri arasındaki iliĢki üzerine Ege bölgesinde eğitim alanında 

çalıĢan 349 yönetici arasında yapılan çalıĢma sonucunda; dıĢa dönük kiĢilik tipi özelliği 

gösterme düzeyinin cinsiyete, medeni duruma, çalıĢılan kurumun özelliğine ve yaĢa 

göre anlamlı bir farklılık göstermediği belirlenmiĢtir. 

Türkmen (2013) tarafından kiĢilik tiplerinin çatıĢmayı yönetme yöntemlerine 

etkisinin incelenmesi üzerine Türkiye‟nin yedi bölgesi esas alınarak çeĢitli illerde 

bulunan A grubu seyahat acentesi ve üç, dört, beĢ yıldızlı otel iĢletmesinde farklı 

yönetim kademesindeki toplam 1098 yönetici ile yapılan araĢtırma sonucunda; dıĢa 

dönük kiĢilik tipi özelliği ile kurumdaki toplam çalıĢma süresi ve meslek hayatında 

toplam çalıĢma süresi arasında negatif yönde fakat eğitim düzeyi arasında pozitif yönde 

anlamlı bir iliĢki olduğu belirlenmiĢtir. Bunun yanında dıĢa dönük kiĢilik tipi özelliği 

gösterme düzeyinin ünvana göre anlamlı bir farklılık göstermediği belirlenmiĢtir. 

Ayrıca dıĢa dönük kiĢilik tipi özelliği gösterme düzeyinin cinsiyete ve yaĢa göre anlamlı 

bir farklılık göstermediği belirlenmiĢtir. 

KaĢlı (2009) tarafından otel iĢletmelerinde iĢgörenlerin kiĢilik özellikleri, lider-

üye etkileĢimi ve tükenmiĢlik iliĢkisinin incelenmesi üzerine Ġstanbul‟daki 5 yıldızlı 6 

otelde görev alan 302 birey arasında yapılan araĢtırma sonucunda; dıĢa dönük kiĢilik 

tipi özelliği ile eğitim düzeyi ve meslek hayatında toplam çalıĢma süresi arasında 

negatif yönde anlamlı bir iliĢki olduğu fakat uyumlu kiĢilik tipi özelliği, duygusal 

dengeli kiĢilik tipi özelliği, hayal gücüne sahip kiĢilik tipi özelliği ve sorumlu kiĢilik tipi 

özelliği gösterme düzeyinin eğitim durumuna ve meslek hayatında toplam çalıĢma 

süresine göre anlamlı bir farklılık göstermediği belirlenmiĢtir. Bunun yanında dıĢa 

dönük kiĢilik tipi özelliği, sorumlu kiĢilik tipi özelliği, hayal gücüne sahip tipi özelliği, 

duygusal dengelilik tipi özelliği ve uyumlu kiĢilik tipi özelliği gösterme düzeyinin 

cinsiyete göre anlamlı bir farklılık göstermediği belirlenmiĢtir. Ayrıca dıĢa dönük kiĢilik 

tipi özelliği, sorumlu kiĢilik tipi özelliği, duygusal dengeli kiĢilik tipi özelliği ve uyumlu 

kiĢilik tipi özelliği gösterme düzeyinin yaĢa göre anlamlı bir farklılık göstermediği fakat 

yaĢ ile hayal gücüne sahip kiĢilik tipi özelliği arasında negatif yönde anlaml bir iliĢki 

olduğu belirlenmiĢtir. Buna ek olarak dıĢa dönük kiĢilik tipi özelliği, duygusal dengeli 

kiĢilik tipi özelliği, hayal gücüne sahip kiĢilik tipi özelliği, sorumlu kiĢilik tipi özelliği 
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ve uyumlu kiĢilik tipi özelliği gösterme düzeyinin medeni duruma göre anlamlı bir 

farklılık göstermediği belirlenmiĢtir. 

Erol (2013) tarafından bireylerin kiĢilik tipleri ve demografik özelliklerinin 

kariyer tercihlerindeki rolü üzerine Sakarya ilinde eğitim alanında çalıĢan 414 kiĢi 

arasında yapılan araĢtırma neticesinde; duygusal dengeli kiĢilik tipi özelliği, uyumlu 

kiĢilik tipi özelliği ve sorumlu kiĢilik tipi özelliği gösterme düzeyinin çalıĢılan kurumun 

özelliğine göre anlamlı bir farklılık göstermediği fakat özel Ģirketlerde çalıĢan bireylerin 

dıĢa dönük kiĢilik tipi özelliği gösterme düzeyinin kamu kurumlarında çalıĢan bireylere 

nazaran daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. Bunun yanında uyumlu kiĢilik tipi özelliği, 

sorumlu kiĢilik tipi özelliği ve duygusal dengeli kiĢilik tipi özelliği gösterme düzeyinin 

çalıĢılan iĢ koluna göre anlamlı bir farklılık göstermediği belirlenmiĢtir. 

Kaplan (2008) tarafından iĢgörenlerin kiĢilik tiplerinin örgütsel bağlılıkları 

üzerine etkisi üzerine Bursa ilinde mobilya sektöründe gerçekleĢtirilen araĢtırma 

sonucunda; dıĢa dönük kiĢilik tipi özelliği, duygusal dengeli kiĢilik tipi özelliği ve 

uyumlu kiĢilik tipi özelliği gösterme düzeyinin eğitim durumuna ve medeni duruma 

göre anlamlı bir farklılık göstermediği belirlenmiĢtir. Bunun yanında duygusal dengeli 

kiĢilik tipi özelliği gösterme düzeyinin medeni duruma göre anlamlı bir farklılık 

göstermediği belirlenmiĢtir. 

Yoldemir (2015) tarafından çaliĢan kiĢilik özellikleri perspektifiyle içsel 

pazarlama stratejileri ve içsel hizmet kalitesi iliĢkisi üzerine sağlık hizmetleri alanında 

çalıĢan 426 birey arasında yapılan araĢtırma sonucunda; bireylerin dıĢa dönük kiĢilik 

tipi özelliği gösterme düzeyinin eğitim durumuna göre anlamlı bir farklılık göstermediği 

belirlenmiĢtir. Buna ek olarak bireylerin dıĢa dönük kiĢilik tipi özelliği, uyumlu kiĢilik 

tipi özelliği ve sorumlu kiĢilik tipi özelliği gösterme düzeyinin cinsiyete göre anlamlı 

bir farklılık göstermediği belirlenmiĢtir. Bunun yanında dıĢa dönük kiĢilik tipi özelliği 

ve sorumlu kiĢilik tipi özelliği ile meslek hayatında toplam çalıĢma süresi arasında 

anlamlı bir iliĢki olmadığı belirlenmiĢtir. Ayrıca dıĢa dönük kiĢilik tipi özelliği ve 

sorumlu kiĢilik tipi özelliği gösterme düzeyinin medeni duruma göre anlamlı bir 

farklılık göstermediği belirlenmiĢtir. 

Telef (2004) tarafından öğretmenlerin kiĢilik özellikleri ile stresle baĢaçıkma 

yöntemleri ve kontrol düzeyleri üzerine eğitim alanında çalıĢan 391 birey arasında 

yapılan araĢtırma sonucunda; uyumlu kiĢilik tipi özelliği ve hayal gücüne sahip kiĢilik 
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tipi özelliği ile meslek hayatında toplam çalıĢma süresi arasında anlamlı bir iliĢki 

olmadığı fakat dönük kiĢilik tipi özelliği ve duygusal dengeli kiĢilik tipi özelliği ile 

meslek hayatında toplam çalıĢma süresi arasında negatif yönde anlamlı bir iliĢki olduğu 

ve sorumlu kiĢilik tipi özelliği ile meslek hayatında toplam çalıĢma süresi arasında 

pozitif yönde anlamlı bir iliĢki olduğu belirlenmiĢtir. 

Demirkan (2006) tarafından özel sektördeki yöneticilerin ve çaliĢanlarin 

bağlanma stilleri, kontrol odaği, iĢ doyumu ve beĢ faktör kiĢilik özelliklerinin 

araĢtirilmasi üzerine özel sektörde çalıĢan 170 birey arasında gerçekleĢtirilan araĢtırma 

sonucunda; bireylerin dıĢa dönük kiĢilik tipi özelliği, sorumlu kiĢilik tipi özelliği, hayal 

gücüne sahip kiĢilik tipi özelliği ve uyumlu kiĢilik tipi özelliği gösterme düzeyinin 

ünvana göre anlamlı bir farklılık göstermediği fakat çalıĢan olarak çalıĢan bireylerin 

duygusal dengeli tipi özelliği gösterme düzeyinin yönetici bireylere nazaran daha 

yüksek olduğu belirlenmiĢtir. 

Çiğdem ve Karadal (2011) tarafından hizmet iĢletmelerinde çalıĢanların kiĢilik 

özellikleri ve iç giriĢimcilik eğilimleri arasındaki iliĢkinin incelenmesi üzerine Aksaray 

il merkezinde hizmet sektöründe çalıĢan 205 kiĢi arasında yapılan araĢtırma sonucunda; 

bireylerin dıĢa dönük kiĢilik tipi özelliği gösterme düzeyinin çalıĢılan kurumun 

özelliğine göre anlamlı bir farklılık göstermediği belirlenmiĢtir.  
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4.2 AraĢtırmanın Sınırlılıkları 

AraĢtırmaya katılan bireyler Türkiye‟de hizmet sektöründe faaliyet gösteren 

bireyler ile sınırlıdır. 

AraĢtırma kapsamında uygulanan analizlerde güven aralığı için α=0,05 baz 

alınmıĢtır. 

ÇalıĢmaya katılan kiĢilere iliĢkin bilgiler, araĢtırmacı tarafından hazırlanmıĢ olan 

Demografik Bilgi Formundaki sorularla sınırlıdır. 

Bireylerin kiĢilik özelliklerine iliĢkin veriler BeĢ Faktör KiĢilik Envanterinin 

kapsadığı niteliklerle sınırlıdır. 

Bireylerin bireysel yenilikçilik düzeylerine iliĢkin veriler Bireysel Yenilikçilik 

Ölçeğinin kapsadığı niteliklerle sınırlıdır. 

Bireylerin motivasyon düzeylerine iliĢkin veriler ÇalıĢan Motivasyonu Ölçeğinin 

kapsadığı niteliklerle sınırlıdır. 

Bireylerin psikolojik güçlendirme düzeylerine iliĢkin veriler Psikolojik 

Güçlendirme Ölçeğinin kapsadığı niteliklerle sınırlıdır. 

Bireylerin yapısal güçlendirme düzeylerine iliĢkin veriler Yapısal Güçlendirme 

Ölçeğinin kapsadığı niteliklerle sınırlıdır. 

4.3 AraĢtırmanın Varsayımları 

Sosyal bilimler araĢtırmalarında sayıltı olarak da bilinen varsayımlar 

araĢtırmacının kabul ettiği ve araĢtırmasını dayandırdığı temel ön kabuller olma 

niteliğindedir (Gürbüz ve ġahin, 2016). Bu araĢtırma sürecinde gönüllülük esasıyla 

araĢtırmaya katılan kiĢilerin ankete verdikleri yanıtlarda samimi ve içten davrandıkları 

varsayılmaktadır. 

AraĢtırmanın gerçekleĢtirildiği kurumların bu süreçte kullanmıĢ olduğu ücret ve 

ödül sisteminde herhangi bir değiĢiklik olmadığı varsayılmıĢtır. 

AraĢtırma esnasında hizmet sektörü çalıĢanlarının kiĢilik özellikleri ile bireysel 

yenilikçilikleri değerlendirilirken farklı ülkelerden farklı kültürlerden gelen çalıĢanların 

durumlarının verdikleri cevapları etkilemediği varsayılmıĢtır. 
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4.4 AraĢtırmanın Yöntemi 

4.4.1 AraĢtırmanın Modeli 

AraĢtırma kullanılan veri toplama yöntemi itibariyle nicel bir araĢtırma özelliği 

taĢımaktadır. Bu bağlamda kiĢilik özellikleri ile bireysel yenilikçilik düzeyi arasındaki 

iliĢkinin incelenmesi amacıyla çalıĢma iliĢkisel tarama modeli çerçevesinde 

planlanmıĢtır. ĠliĢkisel tarama modeli, iki ve daha çok sayıdaki değiĢken arasında 

birlikte değiĢim varlığını ve derecesini belirlemeyi amaçlayan araĢtırma modelleridir. 

Bu tur bir düzenlemede, aralarında iliĢki aranacak değiĢkenler, tekil taramada olduğu 

gibi, ayrı ayrı sembolleĢtirilir. Tarama yolu ile bulunan iliĢkiler gerçek bir neden-sonuç 

iliĢkisi olarak yorumlanamaz; ancak o yönde bazı ipuçları vererek bir değiĢkendeki 

durumun bilinmesi halinde ötekinin kestirilmesine yardımcı olabilir. DeğiĢkenler 

arasındaki iliĢki, karĢılıklı bağımlılık ya da kısmi bağımlılık seklinde olabileceği gibi, 

her ikisini de etkileyen bir üçüncü değiĢkenden dolay gerçekleĢtiğinden dolay tam 

bağımsızlık seklinde de olabilir (Karasar 2016). Sosyal bilimler çalıĢmalarında model 

doğrudan gözlemleyemediğimiz soyut olgu ve bu olgular arasındaki iliĢkilerin 

anlaĢılmasını basitleĢtirmek için kullanılan analitik çerçeveler olarak tanımlanmaktadır. 

Modeller sayesinde karmaĢık ve kavranması zor olan örüntüler daha anlaĢılır hale 

gelmektedir. Zaman zaman kuram ve model terimlerinin birbiri ile karıĢtırıldığı 

görülmektedir. Fakat bu iki terim metodolojik açıdan birbirinden ayrılmaktadır.  

Sosyal bilimler araĢtırmasında belirlenen modeller kuramlardan türetilmektedir. 

Öne sürülen her modelin bir kurama ya da daha önce yapılmıĢ bilimsel bir çalıĢmanın 

bulgularına dayandırılmalıdır (Gürbüz ve ġahin, 2016). Yapılan literatür taraması ve 

incelenen araĢtırmalar sonucunda bu çalıĢmada test edilmesi planlanan istatistiksel 

model ve hipotezleri aĢağıdaki gibidir: 

 

 

 

 

 

 YumuĢak BaĢlılık 

 Özdenetim/Sorumluluk 

 Duygusal Dengelilik 

 GeliĢime Açıklık 

 DıĢadönüklük 

 

 Motivasyon 

 Yapısal Güçlendirme 

 Psikolojik Güçlendirme 

 Demografik Faktörler 

Bireysel Yenilikçilik 
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ġekil 1.  AraĢtırma Modeli 

Bu bağlamda araĢtırmanın hipotezleri Ģu Ģekildedir: 

Hipotez 1 

H0: YumuĢak baĢlılık ile yenilikçi kiĢilik özelliği arasında anlamlı bir iliĢki 

yoktur. 

H1: YumuĢak baĢlılık ile yenilikçi kiĢilik özelliği arasında anlamlı bir iliĢki 

vardır. 

Hipotez 2 

H0: Özdenetim/sorumluluk ile yenilikçi kiĢilik özelliği arasında anlamlı bir iliĢki 

yoktur. 

H2: Özdenetim/sorumluluk ile yenilikçi kiĢilik özelliği arasında anlamlı bir iliĢki 

vardır. 

Hipotez 3 

H0: Duygusal dengelilik ile yenilikçi kiĢilik özelliği arasında anlamlı bir iliĢki 

yoktur. 

H3: Duygusal dengelilik ile yenilikçi kiĢilik özelliği arasında anlamlı bir iliĢki 

vardır. 

Hipotez 4 

H0: GeliĢime açıklık ile yenilikçi kiĢilik özelliği arasında anlamlı bir iliĢki 

yoktur. 

H4: GeliĢime açıklık ile yenilikçi kiĢilik özelliği arasında anlamlı bir iliĢki 

vardır. 

Hipotez 5 

H0: DıĢadönüklük ile yenilikçi kiĢilik özelliği arasında anlamlı bir iliĢki yoktur. 

H5: DıĢadönüklük ile yenilikçi kiĢilik özelliği arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

Hipotez 6 
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H0: YumuĢak baĢlılık ile yenilikçi kiĢilik özelliği arasındaki iliĢkide 

motivasyonun aracı rolü yoktur. 

H6: YumuĢak baĢlılık ile yenilikçi kiĢilik özelliği arasındaki iliĢkide 

motivasyonun aracı rolü vardır. 

Hipotez 7 

H0: Özdenetim/sorumluluk ile yenilikçi kiĢilik özelliği arasındaki iliĢkide 

motivasyonun aracı rolü yoktur. 

H7: Özdenetim/sorumluluk ile yenilikçi kiĢilik özelliği arasındaki iliĢkide 

motivasyonun aracı rolü vardır. 

Hipotez 8 

H0: Duygusal dengelilik ile yenilikçi kiĢilik özelliği arasındaki iliĢkide 

motivasyonun aracı rolü yoktur. 

H8: Duygusal dengelilik ile yenilikçi kiĢilik özelliği arasındaki iliĢkide 

motivasyonun aracı rolü vardır. 

Hipotez 9 

H0: GeliĢime açıklık ile yenilikçi kiĢilik özelliği arasındaki iliĢkide 

motivasyonun aracı rolü yoktur. 

H9: GeliĢime açıklık ile yenilikçi kiĢilik özelliği arasındaki iliĢkide 

motivasyonun aracı rolü vardır. 

Hipotez 10 

H0: DıĢadönüklük ile yenilikçi kiĢilik özelliği arasındaki iliĢkide motivasyonun 

aracı rolü yoktur. 

H10: DıĢadönüklük ile yenilikçi kiĢilik özelliği arasındaki iliĢkide motivasyonun 

aracı rolü vardır. 

Hipotez 11 

H0: YumuĢak baĢlılık ile yenilikçi kiĢilik özelliği arasındaki iliĢkide psikolojik 

güçlendirmenin aracı rolü yoktur. 
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H11: YumuĢak baĢlılık ile yenilikçi kiĢilik özelliği arasındaki iliĢkide psikolojik 

güçlendirmenin aracı rolü vardır. 

Hipotez 12 

H0: Özdenetim/sorumluluk ile yenilikçi kiĢilik özelliği arasındaki iliĢkide 

psikolojik güçlendirmenin aracı rolü yoktur. 

H12: Özdenetim/sorumluluk ile yenilikçi kiĢilik özelliği arasındaki iliĢkide 

psikolojik güçlendirmenin aracı rolü vardır. 

Hipotez 13 

H0: Duygusal dengelilik ile yenilikçi kiĢilik özelliği arasındaki iliĢkide psikolojik 

güçlendirmenin aracı rolü yoktur. 

H13: Duygusal dengelilik ile yenilikçi kiĢilik özelliği arasındaki iliĢkide 

psikolojik güçlendirmenin aracı rolü vardır. 

Hipotez 14 

H0: GeliĢime açıklık ile yenilikçi kiĢilik özelliği arasındaki iliĢkide psikolojik 

güçlendirmenin aracı rolü yoktur. 

H14: GeliĢime açıklık ile yenilikçi kiĢilik özelliği arasındaki iliĢkide psikolojik 

güçlendirmenin aracı rolü vardır. 

Hipotez 15 

H0: DıĢadönüklük ile yenilikçi kiĢilik özelliği arasındaki iliĢkide psikolojik 

güçlendirmenin aracı rolü yoktur. 

H15: DıĢadönüklük ile yenilikçi kiĢilik özelliği arasındaki iliĢkide psikolojik 

güçlendirmenin aracı rolü vardır.  
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4.4.2 Ana Kütle ve Örneklem 

AraĢtırmalarda ana kütle, araĢtırma bulgularının genellendiği büyük bir kümedir. 

Ortak özellikleri olan her bir öğe ana kütle içerisinde değerlendirilebilir. AraĢtırmacılar 

grupları belirli açılardan sınırlayarak farklı büyüklükte ana kütleler oluĢturabilir 

(Gürbüz ve ġahin, 2016). AraĢtırmanın ana kütlesini, Türkiye‟de hizmet sektöründe 

çalıĢan bireyler oluĢturmaktadır. AraĢtırmada kullanılacak anket ve ölçekler, belirlenen 

örneklem grubuna online ve yüz yüze veri toplama araçları kullanılarak iletilmiĢtir. 

Bilimsel araĢtırmalarda araĢtırmacıların yapacakları araĢtırmayı genelledikleri ana 

kütledeki her bir öğeye ulaĢması baĢta zaman ve mali imkanlar olmak üzere çeĢitli 

sebeplerle zorlaĢmaktadır. Bu nedenle araĢtırmalarda uygun örneklem teknikleri ile ana 

kütleyi temsil yeteneği olan örneklemler oluĢturulmaktadır. Buradan hareketle örneklem 

belirli bir ana kütledeki öğeler arasından sistematik biçimde seçilen ve ana kütleyi 

temsil ettiği kabul edilen daha küçük bir küme olarak nitelendirilmektedir (Gürbüz ve 

ġahin, 2016). Yazıcıoğlu ve Erdoğan (2004) tarafından hazırlanan örneklem büyüklüğü 

standartlarına göre (Ek-1) p=0.5 ve q=0.5 olasılıklarında, 0.05 örnekleme hatasıyla 

α=0.05 güven aralığında 1000000-2500000 aralığında kiĢiden oluĢan bir kütlede an en 

az 384 kiĢilik bir örneklem ile çalıĢılması gerekmektedir. Bu bağlamda 384 ve üzeri 

sayıda gözlemden oluĢan bir örneklem veri analizini gerçekleĢtirmek için yeterli 

olacaktır. AraĢtırmanın örneklemi amaçlı örnekleme yöntemlerinden, kolayda 

örnekleme yolu ile seçilmiĢtir. AraĢtırmanın veri toplama aĢamasında yaklaĢık olarak 

643 bireye ulaĢılmıĢtır. Aykırı değerler araĢtırma dıĢında bırakıldığında normallik 

varsayımını sağlayan 610 kiĢilik bir veri kümesi geriye kalmıĢ ve analiz aĢamasına bu 

veri seti ile devam edilmiĢtir. 
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Tablo 1. Demografik Bilgilerin Dağılımı 

  n % 

Cinsiyet 
Kadın 243 39.8 

Erkek 367 60.2 

YaĢ 

25 YaĢ ve Altı 44 7.2 

26-35 YaĢ 331 54.3 

36-45 YaĢ 183 30.0 

45 YaĢ ve Üzeri 52 8.5 

Medeni Durumu 
Bekar 229 37.5 

Evli 381 62.5 

Öğrenim Durumu 

Lise-Ön Lisans 38 6.2 

Lisans 296 48.5 

Yüksek Lisans 229 37.5 

Doktora 47 7.7 

Ünvan 

Ofis ÇalıĢanı 69 11.3 

Uzman 280 45.9 

Yönetici 261 42.8 

ĠĢ Kolu 

UlaĢım 346 56.8 

Eğitim, AraĢtırma ve 

DanıĢmanlık 
126 20.7 

Bankacılık ve Finans 43 7.1 

BiliĢim ve Medya 49 8.0 

Diğer 45 7.4 

ÇalıĢılan Kurum 
Kamu 62 10.2 

Özel 548 89.8 

ĠĢ BaĢında Oryantasyon Eğitimi 

Alma Durumu 

Evet 434 71.1 

Hayır 176 28.9 

ġirkette Yenilikçilik Eğitimi Alma 

Durumu 

Evet 324 53.1 

Hayır 286 46.9 

Mesleği Ġsteyerek Seçme Durumu 
Evet 514 84.3 

Hayır 96 15.7 

Daha Önce Yenilikçilik Konusunda 

Eğitim Alma Durumu 

Evet 279 45.7 

Hayır 331 54.3 

Toplam 610 100.0 

Tablo 1‟de yer alan bilgilere göre katılan bireylerin %39.8'i (n = 243) kadın ve 

60.2'i (n = 367) erkektir. AraĢtırmaya katılan bireylerin %7.2'i (n = 44) 25 yaĢ ve altı, 

54.3'i (n = 331) 26-35 yaĢ, 30'i (n = 183) 36-45 yaĢ ve 8.5'i (n = 52) 45 yaĢ ve üzeridir. 

Bireylerin %37.5'i (n = 229) bekar ve 62.5'i (n = 381) evlidir. AraĢtırmaya katılan 

bireylerin %6.2'i (n = 38) lise-ön lisans, 48.5'i (n = 296) lisans, 37.5'i (n = 229) yüksek 

lisans ve 7.7'i (n = 47) doktora mezunudur. AraĢtırmaya katılan bireylerin %11.3'i (n = 

69) ofis çalıĢanı, 45.9'i (n = 280) uzman ve 42.8'i (n = 261) yönetici olarak 

çalıĢmaktadır. AraĢtırmaya katılan bireylerin %56.8'i (n = 346) ulaĢım, 20.7'i (n = 126) 
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eğitim, araĢtırma ve danıĢmanlık, 7.1'i (n = 43) bankacılık ve finans, 8'i (n = 49) biliĢim 

ve medya alanında ve 7.4'i (n = 45) diğer sektörlerde faaliyet gösteren firmalarda 

çalıĢmaktadır. Bireylerin %10.2'i (n = 62) kamu ve 89.8'i (n = 548) özel sektörde 

çalıĢmaktadır. Bireylerin %71.1'i (n = 434) iĢ baĢında oryantasyon eğitimi aldığını ve 

28.9'i (n = 176) almadığını ifade etmiĢtir. Bireylerin %53.1'i (n = 324) Ģirkette yenilik 

eğitimi aldığını ve 46.9'i (n = 286) almadığını ifade etmiĢtir. Bireylerin %84.3'i (n = 

514) mesleği isteyerek seçtiğini ve 15.7'i (n = 96) seçmediğini ifade etmiĢtir. Bireylerin 

%45.7'i (n = 279) daha önce yenilikçilik konusunda eğitim aldığını ve 54.3'i (n = 331) 

almadığını ifade etmiĢtir. 

4.4.3 Verilerin Toplanması 

AraĢtırmada ölçüm aracı olarak anket formlarından yararlanılmıĢtır. AraĢtırmada 

veri toplama yöntemi olarak anket yöntemi kullanılmıĢtır. Belirlenen araĢtırma konusu 

kapsamında geniĢ bir yazın taraması yapılarak kullanılacak değiĢkenleri en iyi bir 

biçimde ortaya koyacak ölçekler tespit edilmeye çalıĢılmıĢtır. Soruların ölçülmesinde 

beĢli Likert tipi ölçek kullanılmıĢtır. 

4.4.3.1 BeĢ Faktör KiĢilik Envanteri 

Büyük BeĢ KiĢilik Testi-50 (B5KT-50, Big Five Questionnaire-50), tek uçlu 100 

sıfata dayalı ve faktörleri bağıntısız „Büyük BeĢ Testi‟ temel alınarak geliĢtirilmiĢtir. 

B5KT-50-Tr, faktörleri I-DıĢa dönüklük, II-Uyumluluk, III-Sorumluluk, IV-Duygusal 

dengelilik ve V-Zeka/hayal gücü olarak isimlendirilmiĢtir ve her faktöründe 10 madde 

olan, „hiç uygun değil 1‟ ile „çok uygun-5‟ arasında beĢli Likert puanlanan 50 madden 

oluĢmaktadır. Ölçeğin Türkçe uyarlaması Tatar (2017) tarafından gerçekleĢtirilmiĢtir. 

ÇalıĢma iki aĢama ve iki ayrı çalıĢmayla yürütülmüĢtür. Birinci aĢamada B5KT-50-Tr 

çevri çalıĢması yürütülmüĢtür. Bu çalıĢmaya 18-70 yaĢları arasında 589 kadın, 578 

erkek olmak üzere toplam 1167 kiĢi katılmıĢtır. Bu katılımcıların 98'i tekrar test 

çalıĢmasında da yer almıĢtır. Ġkinci aĢamada ise iki test birlikte uygulanmıĢtır. Bu 

çalıĢmaya ise 18-80 yaĢları arasında 786 kadın, 677 erkek olmak üzere toplam 1463 kiĢi 

katılmıĢtır. Bu katılımcıların 202'si tekrar test çalıĢmasında da yer almıĢtır. Faktörlerin 

iç tutarlılıkları B5KT-50-Tr için 0.68-0.79 arasında hesaplanmıĢtır. Ġki testin 

faktörlerinin birbirleri ile bağıntıları ise 0.51-0.66 arasında bulunmuĢtur.  
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4.4.3.2 Bireysel Yenilikçilik Envanteri 

ÇalıĢanların genel olarak sahip oldukları yenilikçilik düzeylerini ve ait oldukları 

yenilikçilik kategorisini belirlemek için, H.Thomas Hurt, Katherine Joseph ve Chester, 

D.,Cook tarafından geliĢtirilen BYÖ Innovativeness Scale (IS) kullanılmıĢtır. Kılıçer ve 

OdabaĢı (2010) tarafından Türkçeye uyarlanan Bireysel Yenilikçilik Ölçeğinde, 

güvenirlik çalıĢması gerçekleĢtirilen 20 maddeli Türkçe ölçekten yararlanılmıĢtır. 343 

üniversite öğrencisi üzerinde geçerlik ve güvenirlik çalıĢması gerçekleĢtirilen 20 

maddeli Türkçe ölçeğin dört faktörlü bir yapı sergilediği, faktör yapılarının geçerli 

olduğu, geneline iliĢkin iç tutarlık katsayısının 0.82 olduğu, test güvenirliğinin 0.87 

olduğu saptanmıĢtır. Uyarlanan ölçeğin yenilikçilik ve yenilikçilik konusu ile bağıntılı 

Türkçe akademik çalıĢmalarda kullanılabilir olduğu söylenebilir. 

4.4.3.3 Motivasyon Ölçeği 

Bu alt ölçekler motive olma (amotivation), dıĢsal düzenleme-sosyal (extrinsic 

regulation social), dıĢsal düzenleme-maddesel (extrinsic regulation material), içe 

yansıtılan düzenleme (introjected regulation), kiĢisel düzenleme (identified regulation) 

ve içsel motivasyondur (intrinsic motivation). Ġlk olarak Kanada‟da Ġngilizce ve 

Fransızca olarak geliĢtirilen ÇBĠMÖ dört alt ölçekten oluĢmaktadır. Bunlar içsel 

motivasyon (intrinsic motivation), kiĢisel düzenleme (identified regulation), içe 

yansıtılan düzenleme (introjected regulation) ve dıĢsal düzenlemedir (external 

motivation). Ölçeğin Türkçe uyarlaması Çivilidağ ve ġekercioğlu (2017) tarafından 

gerçekleĢtirilmiĢtir. Ölçeğin orjinali 19 maddeden oluĢmaktadır. Türkçe uyarlamasında 

19. Madde analiz dıĢında bırakılmıĢtır. Uyarlama sonucunda KMO değerinin .83 olduğu 

belirlenmiĢtir. Ölçeğin alt boyutları KiĢisel Düzenleme, DıĢsal Düzenleme-Maddesel, 

DıĢsal Düzenleme-Sosyal, Motive Olma,  Ġçe Yansıtılan Düzenleme, Ġçsel Motivasyon 

olarak adlandırılmıĢtır. Alt ölçek puanları açısından iç tutarlılık bağlamında 

güvenilirliği belirlemek amacıyla Cronbach alfa hesaplanmıĢtır. Buna göre alfa 

katsayılarının motive olma alt ölçeği için .72 içsel motivasyon alt ölçeği için .73, dıĢsal 

düzenleme-sosyal alt ölçeği için .78, kiĢisel düzenleme alt ölçeği için .76, dıĢsal 

düzenleme-maddesel alt ölçeği için .80 ve içe yansıtılan düzenleme alt ölçeği için .73 

olduğu belirlenmiĢtir. Ölçekte toplam puan motive olma alt boyutuna ait olan 1, 3 ve 5. 

maddelerin ters çevrilerek hesaplanması ile elde edilmektedir. 
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4.4.3.4 Psikolojik Güçlendirme Ölçeği 

Psikolojik güçlendirmenin dört boyutunu ölçmek için de Spreitzer (1995) 

tarafından geliĢtirilen Psikolojik Güçlendirme Ölçeği kullanılmıĢtır. Ölçek dört alt 

boyuttan oluĢmaktadır. Bu boyutlar; anlamlılık, yeterlilik, özerklik ve etki Ģeklinde 

isimlendirilmektedir. Her bir boyutta üç ifade yer almaktadır. Spreitzer (1995) 

anlamlılık ölçeğini Tymon (1988) ile Hackman ve Oldham (1980); yeterlilik ölçeğini 

Jones (1986); özerklik ölçeğini Hackman ve Oldham (1985) ve etki ölçeğini ise 

Aschforth (1989) tarafından geliĢtirilen ölçeklerden uyarlamıĢtır. Ölçeğin alt boyutları, 

kendi içlerinde değerlendirilerek her bir boyut için sonuçlar alınabildiği gibi, tüm 

boyutların toplanmasıyla da toplam psikolojik güçlendirme puanı elde edilmektedir. 

Spreitzer (1995), ölçeğin yönetici ve yönetici olmayan çalıĢanlar grubunda geçerli 

olduğunu belirtmektedir. Bu çalıĢmada psikolojik güçlendirme ölçeği, 5‟li Likert Ölçeği 

ile derecelendirilmiĢtir. Buna göre katılımcılardan, psikolojik güçlendirme ile ilgili 

ifadelere katılma düzeylerini “1-Kesinlikle katılmıyorum, 2-Katılmıyorum, 3-Ne 

katılıyorum ne katılmıyorum, 4-Katılıyorum, 5-Kesinlikle katılıyorum” seçeneklerinden 

birini iĢaretleyerek belirtmeleri istenmiĢtir. Ölçeğin Türkçe‟ye uyarlanma çalıĢması 

Sürgevil, Tolay ve Topoyan (2013) tarafından gerçekleĢtirilmiĢtir. Ölçekten alınan 

yüksek puanlar, psikolojik güçlendirme algısına iĢaret etmektedir. Ölçeğin her bir alt 

boyutun ortalaması alınır. Toplam psikolojik güçlendirmeyi bulmak üzere ise 4 alt 

boyutun değerleri toplanır. 4-20 arasında yapılır. 4-9 arası değer düĢük, 10-14 orta ve 

15-20 arası ise yüksek düzeyde güçlendirmeyi tanımlar (Ek-8). 

4.4.3.5 Yapısal Güçlendirme Ölçeği 

Yapısal güçlendirme ölçeğinin fırsat, bilgi, destek, kaynak, biçimsel güç ve 

biçimsel olmayan güç baĢlıklı 6 alt boyutu bulunmaktadır ve 5‟li Likert Ölçeği ile 

derecelendirilmiĢtir. Buna göre, katılımcılardan soru formunda verilen ifadeleri, mevcut 

iĢlerinde ne düzeyde yaĢadıklarını, 1‟den (Hiç), 5‟e (Çok) uzanan 5‟li ölçek üzerinde 

iĢaretlemeleri istenmiĢtir. Ölçekten alınan yüksek puanlar, yüksek güçlendirme algısına 

iĢaret etmektedir. Ölçeğin her bir alt boyutun ortalaması alınır. Toplam yapısal 

güçlendirmeyi bulmak üzere ise 6 alt boyutun değerleri toplanır. 6-30 arasında bir değer 

alır. 6-13 arası değer düĢük, 14-22 orta ve 23-30 arası ise yüksek düzeyde 

güçlendirmeyi tanımlar. Bu çalıĢmada psikolojik güçlendirme ölçeği, 5‟li Likert Ölçeği 
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ile derecelendirilmiĢtir. Ölçeğin Türkçe‟ye uyarlanma çalıĢması Sürgevil, Tolay ve 

Topoyan (2013) tarafından gerçekleĢtirilmiĢtir (Ek-9). 

4.4.4 Verilerin Analizi 

Verilerin istatistiksel analizleri Sosyal Bilimler Ġstatistik Paket Programı (SPSS) 

22 kullanılarak yapılmıĢtır. Veri giriĢlerinin doğruluğu rasgele anketler seçilerek son 

kontrol yapılması, eksik değer analizi ve her bir soru için frekans tabloları hazırlanarak 

kontrol edilmiĢtir. Yapılan frekans analizinde yanlıĢ veri giriĢi yapılan herhangi bir 

sorunun olmadığı tespit edilmiĢtir. AraĢtırmanın analiz aĢamasında aykırı değerler 

çözümleme dıĢında bırakılmıĢtır.  

Anketler ile yapılan çalıĢmalarda ölçek kullanılması durumunda öncelikle 

ölçekte yer alan maddelerin iç tutarlılığı ölçülerek, temsil edilmek istenen kavramın ne 

kadar güvenilir Ģekilde ölçülebildiği belirlenmelidir. Güvenilirlik analizi kullanılan 

ölçme aracının ne kadar tutarlı ölçüm yapabildiğini göstermektedir. Güvenilirlik analizi 

likert tipi ölçeklerde Cronbach's Alpha katsayısı hesaplanarak yapılmaktadır. Katsayının 

akademik çalıĢmalarda kullanılabilmesi için en az .70 değerinde olması gerekmektedir 

(Gürbüz ve ġahin, 2016). Verilerin çözümlenmesi aĢamasında ilk olarak kullanılan 

ölçeklerin bu araĢtırmanın örnekleminde yeterince iç tutarlılık gösterip göstermediğin 

belirlenmesi amacıyla güvenilirlik analizi yapılmıĢtır. 
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Tablo 2. Güvenilirlik Analizi Bulguları 

  Cronbach's Alpha N 

BeĢ Faktör KiĢilik Envanteri .90 50 

DıĢa Dönüklük .82 10 

Uyumluluk .75 10 

Sorumluluk .81 10 

Duygusal Dengelilik .86 10 

Zeka/Hayal Gücü .73 10 

Bireysel Yenilikçilik Ölçeği .88 20 

DeğiĢime Direnç .88 8 

Fikir Önderliği .79 5 

Deneyime Açıklık .82 5 

Risk Alma .65 2 

Çok Boyutlu ÇalıĢan Motivasyonu Ölçeği .80 18 

Motive Olma .72 3 

Ġçsel Motivasyon .81 3 

DıĢsal Düzenleme-Sosyal .84 3 

KiĢisel Düzenleme .75 3 

DıĢsal Düzenleme-Maddesel .68 3 

Ġçe Yansıtılan Düzenleme .68 3 

Psikolojik Güçlendirme Ölçeği .90 12 

Anlamlılık .94 3 

Yeterlilik .90 3 

Özerklik .89 3 

Etki .94 3 

Yapısal Güçlendirme Ölçeği .92 18 

Fırsat .68 3 

Bilgi .90 3 

Biçimsel .91 3 

Biçimsel Olmayan .76 3 

Kaynak .79 3 

Destek .69 3 

Tablo 2‟de yer alan bilgilere göre tüm ölçeklerin ve alt boyutlarının 

çoğunluğunun iç tutarlılık düzeyinin yeterli güvenilirlikte olduğu görülmektedir 

(α>.70). Bazı alt boyutların .70 sınırının altında olması ve modele dahil olması 

durumunda hata katsayısının artacak olması sebebiyle araĢtırma modelinde Bireysel 

Yenilikçilik Ölçeği, Çok Boyutlu ÇalıĢan Motivasyonu Ölçeği, Psikolojik Güçlendirme 

Ölçeği ve Yapısal Güçlendirme Ölçeğinin genel puanlarının araĢtırma modelinde 

değerlendirilmesine, alt boyutlara yalnızca farklılık terslerinde yer verilmesine karar 

verilmiĢtir. Ölçeklerin iç tutarlılık ölçümünden sonra maddelere verilen yanıtların temsil 

ettiği puanlar toplanarak değiĢkenleri temsil eden değerler hesaplanmaktadır. 
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Hesaplanan değiĢkenlerin hangi yollar ile analiz edileceğine karar vermek için 

normalliği test edilmektedir. Normalliğin çarpıklık ve basıklık ölçütleri olan betimsel 

metodlarla test edilmesi oldukça yaygın bir yoldur. Normal dağılımın sağlanması 

durumunda tahmin gücü daha yüksek olan parametrik yöntemlerin kullanılması 

mümkün olmaktadır (Gürbüz ve ġahin, 2016). Verilerin çözümlenmesi aĢamasında 

ikinci olarak iç tutarlılığı ortaya konmuĢ olan ölçeklerin puanları hesaplandıktan sonra 

değiĢkenlerin normal dağılıma uygunlukları test edilmiĢtir. 

Tablo 3. Normalliğin Ġncelenmesi 

  
Çarpıklık Basıklık 

Ġstatistik Std. Hata Ġstatistik Std. Hata 

DıĢa Dönüklük -.101 .099 .068 .198 

Uyumluluk -.250 .099 .198 .198 

Sorumluluk -.242 .099 -.452 .198 

Duygusal Dengelilik -.429 .099 .174 .198 

Zekâ/Hayal Gücü .027 .099 .037 .198 

Bireysel Yenilikçilik -.115 .099 -.006 .198 

DeğiĢime Direnç -.455 .099 .196 .198 

Fikir Önderliği -.167 .099 -.139 .198 

Deneyime Açıklık -.283 .099 -.132 .198 

Risk Alma -.485 .099 .272 .198 

Motivasyon -.038 .099 -.119 .198 

Motive Olma -1.049 .099 .428 .198 

Ġçsel Motivasyon -.468 .099 -.200 .198 

DıĢsal Düzenleme-Sosyal .283 .099 -.656 .198 

KiĢisel Düzenleme -.817 .099 .802 .198 

DıĢsal Düzenleme-Maddesel .066 .099 -.569 .198 

Ġçe Yansıtılan Düzenleme -.708 .099 .085 .198 

Psikolojik Güçlendirme -.369 .099 -.129 .198 

Anlamlılık -.817 .099 .482 .198 

Yeterlilik -.528 .099 -.518 .198 

Özerklik -.594 .099 .445 .198 

Etki -.393 .099 -.400 .198 

Yapısal Güçlendirme -.155 .099 .081 .198 

Fırsat -.475 .099 .184 .198 

Bilgi -.458 .099 .218 .198 

Biçimsel -.437 .099 -.203 .198 

Biçimsel Olmayan -.497 .099 .203 .198 

Kaynak -.192 .099 -.361 .198 

Destek -.305 .099 .053 .198 

Tablo 3„de verilerin normalliğinin betimsel olarak incelenmesine iliĢkin 

hesaplanan Skewness ve Kurtosis yani çarpıklık ve basıklık istatistikleri bulunmaktadır. 
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Çarpıklık ve basıklık indekslerinin istatistikleri incelendiğinde ise tüm değiĢkenlerin 

değerlerinin -3 ve +3 aralığında olduğu ve buna göre normal dağılım gösterdikleri 

belirlenmiĢtir (Turanlı, Cengiz ve Bozkır, 2012). Bu bilgiye ek olarak YEM 

uygulamalarında analize baĢlamadan önce veriler ile ilgili tüm sorunlar (uç değerler, 

basık ve çarpık değerler, eksik yanıtlar vb.) giderilmelidir. YEM çalıĢmalarında 

normallik sayıltısı gerektiren hesaplama yöntemleri kullanılacağı zaman verilerin 

normal (veya normale yakın) dağılım göstermesi önemlidir. Bu noktada verilerin 

çözümlenmesinde parametrik analiz tekniklerinin kullanılmasına karar verilmiĢtir. 

AraĢtırmada Bağımsız Örneklem T-Testi, ANOVA ve Pearson Korelasyon Analizi 

kullanılarak veriler analiz edilmiĢtir. AraĢtırmanın modeli ise yapısal eĢitlik modeli ile 

değerlendirilmiĢtir. 

Bağımsız Örneklem T-Testi: Ġki bağımsız örneklem ortalaması ile ilgili hipotez 

testi, iki ayrı örneklemin belirli bir değiĢkene ait ortalamalarının karĢılaĢtırılmasını 

içermektedir (Gürbüz ve ġahin, 2016, s. 234). 

Tek Yönlü ANOVA: Ġkiden fazla grubun bir değiĢkene ait ortalamalarının 

birbirine eĢit olup olmadığının sınanmasını içermektedir (Gürbüz ve ġahin, 2016, s. 

240). Anlamlı farklılık saptanması durumunda farkın kaynağı olan grubun tespit 

edilmesi için Levene Testi sonucunda belirlenen homojenlik sınamasına göre karar 

verilen Post Hoc Testi kullanılmaktadır. 

Pearson Korelasyon Analizi: Korelasyon katsayısı, kovaryansın değiĢkenlerin 

standart sapmalarına bölünmesi ile elde edilen standart bir ölçüdür. Bu analiz iki veya 

daha fazla değiĢken arasında anlamlı bir iliĢki olup olmadığının sınanmasını 

içermektedir (Turanlı ve GüriĢ, 2018, s. 418). 

Yapısal EĢitlik Modeli: Yapısal eĢitlik modellemesi (structural equation 

modeling, YEM), faktör analizi ve regresyon analizlerinin birleĢiminden oluĢan, 

genellikle gözle- nen ve örtük değiĢkenleri içeren modellerin test edilmesinde 

kullanılan, çok değiĢkenli istatistiksel analizlerin genel adıdır. YEM'in temel amacı bir 

birden fazla bağımsız değiĢken ile bir veya birden fazla bağımlı değiĢken arasındaki 

iliĢkiler dizisini test etmektir. YEM'i diğer çok değiĢkenli istatistiki analizlerden (çoklu 

regresyon, KFA vb.) ayıran güçlü yönleri Ģu Ģekilde sıralanabilir (Gürbüz ve ġahin, 

2016, s. 331). YEM aslında gözlenen değiĢkenler ile örtük değiĢkenler arasındaki 

iliĢkileri test eden ölçme modeli (DFA) ile örtük değiĢkenler arasındaki iliĢkileri test 
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eden yapisal model (yol analizi) analizlerinin genel adidir. DolayıĢıyla YEM genel 

baĢlığı altında DFA ve yol analizi olmak üzere iki yaygın analiz bulunmaktadır. DFA ve 

yol analizi arasındaki fark Ģu Ģekilde ifade edilebilir (Gürbüz ve ġahin, 2016, s. 331). 

DFA'da sadece gözlenen değiĢkenler ile örtük değiĢkenler arasındaki iliĢkiler test edilir. 

YEM'de ise örtük değiĢkenler arasındaki iliĢkiler test edilir. YEM uygulamalarının ilk 

aĢamasında DFA uygulanarak ölçüm modellerinin doğrulanıp doğrulanmadığının test 

edilmesi gittikçe yaygınlaĢan bir yaklaĢımdır. Bu araĢtırmanın hipotezlerinin sınanması 

amacıyla uygun özellikleri sağlaması sebebiyle yol analizi kullanılmaktadır. Bu 

bağlamda yol analizi ile iliĢkili kavramların açıklanmasında fayda vardır (Gürbüz ve 

ġahin, 2016, s. 332). 

Yapısal Model: Örtük (bağımlı ve bağımsız değiĢkenler) değiĢkenler arasındaki 

bağlantıları göste- ren modeldir. Yol analizinde kullanılan modellerdir. Tek yönlü etki: 

Bir değiĢkenin diğer değiĢken üzerindeki etkisidir. Tek yönlü ok ile gösterilir. 

Korelasyonel iliĢki: Ġki değiĢkenin birlikte değiĢmesi ya da aralarındaki karĢılıklı 

korelasyon iliĢkisidir. Ġki yönlü eğik ok ile gösterilir. A artıkça (veya azaldıkça) B de 

artar (veya azalır) (Gürbüz ve ġahin, 2016, s. 332). 

Aracı ve Düzenleyici Değişken: Herhangi iki değiĢken arasındaki iliĢkiye 

aracılık eden, ikisi arasında iliĢki bağı kuran yani etkileĢimi sağlayan değiĢkene aracı 

değiĢken (mediator variable), bağımlı ve bağımsız değiĢken arasındaki iliĢki üzerinde 

etkisi olan değiĢkene ise düzenleyici değiĢken (moderatör variable) adı verilir (Yılmaz 

ve Dalbudak, 2018). 

Yol Analizi: Çoklu regresyon mantığında çalıĢan yol analizi, iki ve daha fazla 

değiĢken arasındaki dolaylı ve doğrudan iliĢkilerin test edildiği modellerdir. Klasik 

regresyona göre üstünlüğü, aynı anda birden fazla bağımlı değiĢken test edilebilmesine 

olanak vermesi, gözlenen değiĢkenlerin ölçüm hatalarının modele dâhil edilebilmesi ve 

bir değiĢkenin hem bağımlı hem de bağımsız değiĢken olarak tanımlanabilmesi olarak 

sayılabilir. Yol analizi; örtük değiĢkenle yol analizi, gözlenen değiĢkenlerle yol analizi 

ve karma yol analizi olmak üzere üç farklı türde yapılabilmektedir. ÇalıĢmanın 

kapsamını geniĢletmemek açısından burada sadece diğer türlere nazaran daha güvenilir 

sonuçlar üreten örtük değiĢkenlerle yapılan yol analizi üzerinde durulacaktir. Örtük 

değiĢkenler ile yapılan yol analizinde her bir örtük değiĢkenin ölçme modeline 

(DFAmodeli) yer verdiğinden daha güvenilir sonuçlar elde edilebilmektedir. 
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Uyum İyiliği: YEM uygulamalannda test edilen modelin veri ile des- teklenip 

desteklenemediğine, analizler neticesinde uyum iyiliği indeksleri (Goodness of fit indi 

ces) değerlerine bakilarak karar verilmektedir. Bunlar arasında en eskisi ve en yaygin 

kullanilanı Ki-Kare değeridir. Bu değer tahmin edilen verilere göre hesaplanan 

dağılımın, gerçek verilere göre hesaplanan dağılıma uygun olup olmadığını test 

etmektedĢi (Turanlı ve GüriĢ, 2018, s. 569). Bu değere ilave olarak birçok uyum indeksi 

değeri kullanilmaktadir.  Ki-Kare uyum iyiliği değeri, YEM'de modelin veri ile ne 

derece uyum gösterdiğini anlamak için kullanılan en eski uyum istatistiği değeridir. Ki-

Kare değeri araĢtırmacının kuramsal olarak önermiĢ olduğu model ile örneklemden elde 

edilen verinin uyumlu olup olmadığını test etmektedir. BaĢka bir deyimle, ana kütle 

kovaryansı ile örneklemden elde edilen kovaryansın birbirinden farkli olup olmadığıni 

gösterir (Gürbüz ve ġahin, 2016, s. 336). 

4.5 Bulgular 

AraĢtırmanın bu bölümünde araĢtırmanın yönteminde yer alan hipotezlerin test 

edilmesine yönelik olarak gerçekleĢtirilen istatistiksel analizlerin sonuçları verilmiĢtir. 

4.5.1 KiĢilik Tipleri, Bireysel Yenilikçilik, Motivasyon, Psikolojik Güçlendirme, 

Yapısal Güçlendirme ve ÇalıĢma Süresi Arasındaki ĠliĢkinin Ġncelenmesi 

AraĢtırmanın bu bölümünde araĢtırma modeli test edilmeden önce ilk olarak 

değiĢkenler arasında bir korelasyon olup olmadığının incelenmesi amacıyla, kiĢilik 

tipleri, bireysel yenilikçilik, motivasyon, psikolojik güçlendirme ve yapısal güçlendirme 

değiĢkenlerinin değerlendirildiği Pearson Korelasyon analizi sonuçları incelenmiĢtir. 

Tablo 4. KiĢilik Tipleri, Bireysel Yenilikçilik, Motivasyon, Psikolojik Güçlendirme ve 

Yapısal Güçlendirme Arasındaki ĠliĢkinin Ġncelenmesine Yönelik Pearson Korelasyon 

Analizi Sonuçları 

  1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9. 

1. DıĢa Dönüklük 1                 

2. Uyumluluk .38
**

 1 
       

3. Sorumluluk .22
**

 .41
**

 1 
      

4. Duygusal Dengelilik .33
**

 .23
**

 .25
**

 
      

5. Zeka/Hayal Gücü .40
**

 .48
**

 .43
**

 .18
**

 1 
    

6. Bireysel Yenilikçilik .39
**

 .45
**

 .36
**

 .35
**

 .56
**

 1 
   

7. Motivasyon .21
**

 .23
**

 .26
**

 .00 .17
**

 .15
**

 1 
  

8. Psikolojik Güçlendirme .32
**

 .24
**

 .31
**

 .18
**

 .30
**

 .40
**

 .42
**

 1 
 

9. Yapısal Güçlendirme .20
**

 .18
**

 .14
**

 .12
**

 .10
*
 .13

**
 .37

**
 .56

**
 1 
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Tablo 4„de yer alan bilgilere göre dıĢa dönüklük ile uyumluluk (r(608) = .38, p < 

.001), sorumluluk (r(608) = .22, p < .001), duygusal dengelilik (r(608) = .33, p < .001), 

zeka/hayal gücü (r(608) = .40, p < .001), bireysel yenilikçilik (r(608) = .39, p < .001), 

motivasyon (r(608) = .21, p < .001), psikolojik güçlendirme (r(608) = .32, p < .001), 

yapısal güçlendirme (r(608) = .20, p < .001) arasında pozitif yönde anlamlı bir iliĢki 

olduğu belirlenmiĢtir. 

Uyumluluk ile sorumluluk (r(608) = .41, p < .001), duygusal dengelilik (r(608) = 

.23, p < .001), zeka/hayal gücü (r(608) = .48, p < .001), bireysel yenilikçilik (r(608) = .45, 

p < .001), motivasyon (r(608) = .23, p < .001), psikolojik güçlendirme (r(608) = .24, p < 

.001) ve yapısal güçlendirme (r(608) = .18, p < .001) arasında pozitif yönde anlamlı bir 

iliĢki olduğu belirlenmiĢtir. 

Sorumluluk ile duygusal dengelilik (r(608) = .25, p < .001), zeka/hayal gücü (r(608) 

= .43, p < .001), bireysel yenilikçilik (r(608) = .36, p < .001), motivasyon (r(608) = .26, p 

< .001), psikolojik güçlendirme (r(608) = .31, p < .001) ve yapısal güçlendirme (r(608) = 

.14, p < .001) arasında pozitif yönde anlamlı bir iliĢki olduğu belirlenmiĢtir. 

Duygusal dengelilik ile zeka/hayal gücü (r(608) = .18, p < .001), bireysel 

yenilikçilik (r(608) = .35, p < .001), psikolojik güçlendirme (r(608) = .18, p < .001) ve 

yapısal güçlendirme (r(608) = .12, p < .001) arasında pozitif yönde anlamlı bir iliĢki 

olduğu belirlenmiĢtir. Duygusal dengelilik ile motivasyon arasında anlamlı bir iliĢki 

olmadığı belirlenmiĢtir (p > .05). 

Zeka/hayal gücü ile bireysel yenilikçilik (r(608) = .56, p < .001), motivasyon 

(r(608) = .17, p < .001), psikolojik güçlendirme (r(608) = .30, p < .001) ve yapısal 

güçlendirme (r(608) = .10, p < .05) arasında pozitif yönde anlamlı bir iliĢki olduğu 

belirlenmiĢtir. 

Bireysel yenilikçilik ile motivasyon (r(608) = .15, p < .001), psikolojik 

güçlendirme (r(608) = .40, p < .001) ve yapısal güçlendirme (r(608) = .13, p < .001) 

arasında pozitif yönde anlamlı bir iliĢki olduğu belirlenmiĢtir. 

Motivasyon ile psikolojik güçlendirme (r(608) = .42, p < .001) ve yapısal 

güçlendirme (r(608) = .37, p < .001) arasında pozitif yönde anlamlı bir iliĢki olduğu 

belirlenmiĢtir. 
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Psikolojik güçlendirme ile yapısal güçlendirme (r(608) = .56, p < .001) arasında 

pozitif yönde anlamlı bir iliĢki olduğu belirlenmiĢtir. 

Özetle bu bölümde elde edilen bilgilere göre bireysel yenilikçilik ile kiĢilik 

tipleri arasında orta kuvvetli pozitif yönde bir iliĢki olduğu saptanmıĢtır. KiĢilik tipleri 

içerisinde bireysel yenilikçilik ile arasında en kuvvetli iliĢki olan kiĢilik özelliğilerinin 

baĢında zeka/hayal gücü ve uyumluluk kiĢilik tiplerinin geldiği belirlenmiĢtir. 

Motivasyon ile duygusal dengelilik kiĢilik özelliği arasında anlamlı bir iliĢki olmadığı 

ve diğer kiĢilik tipleri ile arasında düĢük kuvvetli bir iliĢki olduğu belirlenmiĢtir. Bu 

bağlamda literatür incelenerek geçmiĢ çalıĢmaların bu iliĢkiyi nasıl desteklediği yada 

desteklemediğinin tespit edilmesi araĢtırma modelinde motivasyonun yer alıp almaması 

gerektiğinin belirlenmesi açısından sağlıklı olacaktır. Yapısal güçlendirme açısından 

incelendiğinde kiĢilik tipleri ile arasındaki iliĢkinin oldukça zayıf olduğu görülmüĢtür. 

Bunun yanında psikolojik güçlendirme değiĢkeninin kiĢilik tipleri ile nazaran daha 

yüksek bir iliĢkiye sahip olduğu ve dıĢa dönüklük, sorumluluk ve zekâ/hayal gücü 

arasında orta kuvvetli anlamlı bir iliĢkinin olduğu belirlenmiĢtir. 

AraĢtırmanın bu bölümünde araĢtırma modeli test edilmeden önce ilk olarak 

değiĢkenler ile çalıĢma süresi arasında bir korelasyon olup olmadığının incelenmesi 

amacıyla, kiĢilik tipleri, bireysel yenilikçilik, motivasyon, psikolojik güçlendirme, 

yapısal güçlendirme değiĢkenlerinin kurumda çalıĢma süresi ve meslekte çalıĢma süresi 

ile iliĢkisinin değerlendirildiği Pearson Korelasyon analizi sonuçları incelenmiĢtir. 

Tablo 5. KiĢilik Tipleri, Bireysel Yenilikçilik, Motivasyon, Psikolojik Güçlendirme, 

Yapısal Güçlendirme ve ÇalıĢma Süresi Arasındaki ĠliĢkinin Ġncelenmesine Yönelik 

Pearson Korelasyon Analizi Sonuçları 

  
Kurumdaki Toplam ÇalıĢma 

Süresi 

Meslek Hayatında Toplam 

ÇalıĢma Süresi 

DıĢa Dönüklük .04 .06 

Uyumluluk .04 .05 

Sorumluluk .06 .12
**

 

Duygusal Dengelilik .11
**

 .15
**

 

Zeka/Hayal Gücü -.09
*
 -.03 

Bireysel Yenilikçilik .06 .09
*
 

Motivasyon .04 .06 

Psikolojik Güçlendirme .05 .10
*
 

Yapısal Güçlendirme -.01 .07 
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Tablo 5„de yer alan bilgilere göre kurumdaki toplam çalıĢma süresi ile duygusal 

dengelilik (r(608) = .11, p < .001) arasında pozitif yönde, zeka/hayal gücü (r(608) = -.09, p 

< .05) arasında negatif yönde anlamlı bir iliĢki olduğu belirlenmiĢtir. 

Meslek hayatında toplam çalıĢma süresi ile sorumluluk (r(608) = .12, p < .001), 

duygusal dengelilik (r(608) = .15, p < .001), bireysel yenilikçilik (r(608) = .09, p < .05) ve 

psikolojik güçlendirme (r(608) = .10, p < .05) arasında pozitif yönde anlamlı bir iliĢki 

olduğu belirlenmiĢtir. 

Yapılan korelasyon analizi bulguları sonucunda önerilen istatistiksel model 

aĢağıdaki gibidir: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ġekil 2.  Önerilen AraĢtırma Modeli 

  

 DıĢa Dönüklük 

 Uyumluluk 

 Sorumluluk 

 Duygusal Dengelilik 

 Zeka/Hayal Gücü 

 

 Motivasyon 

 Psikolojik Güçlendirme 

 Yapısal Güçlendirme 

 Meslekte Çalışma Süresi 

 

Bireysel Yenilikçilik 
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4.5.2 KiĢilik Tiplerinin, Bireysel Yenilikçiliğin, Motivasyonun, Psikolojik 

Güçlendirmenin ve Yapısal Güçlendirmenin Demografik DeğiĢkenlere 

Göre FarklılaĢmasının Ġncelenmesi 

AraĢtırmanın bu bölümünde kiĢilik tiplerinin demografik değiĢkenlere göre 

anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini araĢtırmak için gerçekleĢtirilen Bağımsız 

Örneklem T-Testi, ANOVA ve Post Hoc Testleri yapılmıĢ ve elde edilen sonuçlar 

aĢağıda görüldüğü Ģekilde yorumlanmıĢtır. 

Tablo 6. KiĢilik Tiplerinin Cinsiyete Göre FarklılaĢmasının Ġncelenmesi 

  n x  ss t sd p 

DıĢa Dönüklük 
Kadın 243 35.0 5.7 

1.824 608 .069 
Erkek 367 34.1 5.8 

Uyumluluk 
Kadın 243 40.9 4.3 

3.105 608 .002 
Erkek 367 39.8 4.5 

Sorumluluk 
Kadın 243 42.0 4.7 

3.967 608 .000 
Erkek 367 40.3 5.1 

Duygusal Dengelilik 
Kadın 243 35.8 6.4 

-1.153 608 .249 
Erkek 367 36.4 6.2 

Zeka/Hayal Gücü 
Kadın 243 37.8 4.4 

-.153 608 .879 
Erkek 367 37.9 4.7 

Tablo 6'da görülen Bağımsız Örneklem T-Testi sonuçlarına göre hizmet 

sektöründe çalıĢan bireylerin dıĢa dönüklük (t(608) = 1.824, p = .069 > .05), duygusal 

dengelilik (t(608) = -1.153, p = .249 > .05) ve zeka/hayal gücü (t(608) = -.153, p = .879 > 

.05) puanlarının cinsiyete göre anlamlı bir farklılık göstermediği belirlenmiĢtir. 

Bulgulara göre hizmet sektöründe çalıĢan bireylerin uyumluluk (t(608) = 3.105, p 

= .002 < .01), sorumluluk (t(608) = 3.967, p = .000 < .001) puanlarının cinsiyete göre 

anlamlı bir farklılık gösterdiği belirlenmiĢtir. Diğer taraftan, ortalama değerlerine göre 

hizmet sektöründe çalıĢan kadın bireylerin uyumlu ve sorumlu kiĢilik tipi özelliği 

gösterme düzeyinin erkek bireylere nazaran daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir.  
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Tablo 7. KiĢilik Tiplerinin YaĢa Göre FarklılaĢmasının Ġncelenmesi 

  n x  ss F sd1-2 p 

DıĢa Dönüklük 

25 YaĢ ve Altı 44 35.0 6.1 

.477 3.606 .698 
26-35 YaĢ 331 34.3 6.2 

36-45 YaĢ 183 34.4 5.2 

45 YaĢ ve Üzeri 52 35.2 4.1 

Uyumluluk 

25 YaĢ ve Altı 44 40.2 4.9 

.958 3.606 .412 
26-35 YaĢ 331 40.1 4.4 

36-45 YaĢ 183 40.2 4.5 

45 YaĢ ve Üzeri 52 41.3 4.4 

Sorumluluk 

25 YaĢ ve Altı 44 40.5 5.5 

1.515 3.606 .209 
26-35 YaĢ 331 40.7 4.9 

36-45 YaĢ 183 41.2 5.2 

45 YaĢ ve Üzeri 52 42.1 4.5 

Duygusal Dengelilik 

25 YaĢ ve Altı 44 36.3 5.4 

2.126 3.606 .096 
26-35 YaĢ 331 35.7 6.4 

36-45 YaĢ 183 36.6 6.2 

45 YaĢ ve Üzeri 52 37.8 6.3 

Zeka/Hayal Gücü 

25 YaĢ ve Altı 44 37.7 4.7 

.860 3.606 .462 
26-35 YaĢ 331 38.1 4.7 

36-45 YaĢ 183 37.6 4.2 

45 YaĢ ve Üzeri 52 37.4 5.2 

Tablo 7'de görülen ANOVA sonuçlarına göre hizmet sektöründe çalıĢan 

bireylerin dıĢa dönüklük (F(3.606) = .477, p = .698 > .05), uyumluluk (F(3.606) = .958, p = 

.412 > .05), sorumluluk (F(3.606) = 1.515, p = .209 > .05), duygusal dengelilik (F(3.606) = 

2.126, p = .096 > .05) ve zeka/hayal gücü (F(3.606) = .860, p = .462 > .05) puanlarının 

yaĢa göre anlamlı bir farklılık göstermediği belirlenmiĢtir. 

Tablo 8. KiĢilik Tiplerinin Medeni Durumuna Göre FarklılaĢmasının Ġncelenmesi 

  n x  ss t sd p 

DıĢa Dönüklük 
Bekar 229 34.2 6.3 

-.670 608 .503 
Evli 381 34.6 5.4 

Uyumluluk 
Bekar 229 40.1 4.7 

-.819 608 .413 
Evli 381 40.4 4.4 

Sorumluluk 
Bekar 229 40.9 4.9 

-.492 608 .623 
Evli 381 41.1 5.1 

Duygusal Dengelilik 
Bekar 229 35.7 6.4 

-1.454 608 .147 
Evli 381 36.5 6.2 

Zeka/Hayal Gücü 
Bekar 229 38.0 4.7 

.646 608 .519 
Evli 381 37.8 4.6 

Tablo 8'de görülen Bağımsız Örneklem T-Testi sonuçlarına göre hizmet 

sektöründe çalıĢan bireylerin dıĢa dönüklük (t(608) = -.670, p = .503 > .05), uyumluluk 
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(t(608) = -.819, p = .413 > .05), sorumluluk (t(608) = -.492, p = .623 > .05), duygusal 

dengelilik (t(608) = -1.454, p = .147 > .05) ve zeka/hayal gücü (t(608) = .646, p = .519 > 

.05) puanlarının medeni durumuna göre anlamlı bir farklılık göstermediği belirlenmiĢtir. 

Tablo 9. KiĢilik Tiplerinin Öğrenim Durumuna Göre FarklılaĢmasının Ġncelenmesi 

  n x  ss F sd1-2 p Fark 

DıĢa Dönüklük 

Lise-Önlisans 38 36.7 4.5 

6.689 3.606 .000 

 

Lisans 296 33.5 5.7 1>2 

Yüksek Lisans 229 35.1 5.8  

Doktora 47 35.6 5.7  

Uyumluluk 

Lise-Önlisans 38 42.4 4.7 

3.431 3.606 .017 

 

Lisans 296 40.0 4.5 1>2,3,4 

Yüksek Lisans 229 40.2 4.3  

Doktora 47 40.4 4.5  

Sorumluluk 

Lise-Önlisans 38 43.1 6.0 

2.476 3.606 .060 

 

Lisans 296 40.9 4.9  

Yüksek Lisans 229 40.7 5.1  

Doktora 47 41.1 4.0  

Duygusal Dengelilik 

Lise-Önlisans 38 39.6 5.8 

4.491 3.606 .004 

 

Lisans 296 36.1 6.3 1>2,3,4 

Yüksek Lisans 229 35.7 6.2  

Doktora 47 36.7 5.9  

Zeka/Hayal Gücü 

Lise-Önlisans 38 38.4 4.9 

1.726 3.606 .161 

 

Lisans 296 37.5 4.3  

Yüksek Lisans 229 38.1 4.9  

Doktora 47 38.8 5.1  

Tablo 9'da görülen ANOVA sonuçlarına göre hizmet sektöründe çalıĢan 

bireylerin sorumluluk (F(3.606) = 2.476, p = .060 > .05) ve zeka/hayal gücü (F(3.606) = 

1.726, p = .161 > .05) puanlarının öğrenim durumuna göre anlamlı bir farklılık 

göstermediği belirlenmiĢtir. 

Bulgulara göre hizmet sektöründe çalıĢan bireylerin dıĢa dönüklük (F(3.606) = 

6.689, p = .000 < .001), uyumluluk (F(3.606) = 3.431, p = .017 < .05), duygusal 

dengelilik (F(3.606) = 4.491, p = .004 < .01) puanlarının öğrenim durumuna göre anlamlı 

bir farklılık gösterdiği belirlenmiĢtir. Bu bağlamda anlamlı farklılığın kaynağı olan 

grubun saptanmasında kullanılacak Post Hoc testinin belirlenmesi için Levene Ġstatistiği 

hesaplanmıĢ ve sonucunda grupların varyanslarının homojen dağıldığı görülmüĢtür. Bu 

noktada anlamlı farkı yaratan grupların saptanmasında LSD testinden faydalanılmıĢ ve 

test değerlerine göre hizmet sektöründe çalıĢan lise ve ön lisans mezunu bireylerin dıĢa 

dönük kiĢilik tipi özelliği gösterme düzeyinin lisans mezunu bireylere nazaran daha 
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yüksek olduğu belirlenmiĢtir. Buna ek olarak hizmet sektöründe çalıĢan lise ve ön lisans 

mezunu bireylerin uyumlu ve sorumlu kiĢilik tipi özelliği gösterme düzeyinin lisans, 

yüksek lisans ve doktora mezunu bireylere nazaran daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. 

Tablo 10. KiĢilik Tiplerinin Ünvana Göre FarklılaĢmasının Ġncelenmesi 

  n x  ss F sd1-2 p Fark 

DıĢa Dönüklük 

Ofis ÇalıĢanı 69 34.9 5.3 

3.518 2.607 .030 

 

Uzman 280 33.8 6.2 3>2 

Yönetici 261 35.0 5.3  

Uyumluluk 

Ofis ÇalıĢanı 69 40.8 4.6 

1.419 2.607 .243 

 

Uzman 280 39.9 4.6  

Yönetici 261 40.5 4.2  

Sorumluluk 

Ofis ÇalıĢanı 69 41.9 5.1 

2.431 2.607 .089 

 

Uzman 280 40.6 4.9  

Yönetici 261 41.2 5.1  

Duygusal Dengelilik 

Ofis ÇalıĢanı 69 36.8 6.4 

1.632 2.607 .196 

 

Uzman 280 35.7 6.2  

Yönetici 261 36.5 6.3  

Zeka/Hayal Gücü 

Ofis ÇalıĢanı 69 38.2 4.6 

.515 2.607 .598 

 

Uzman 280 38.0 4.5  

Yönetici 261 37.7 4.7  

Tablo 10'da görülen ANOVA sonuçlarına göre hizmet sektöründe çalıĢan 

bireylerin uyumluluk (F(2.607) = 1.419, p = .243 > .05), sorumluluk (F(2.607) = 2.431, p = 

.089 > .05), duygusal dengelilik (F(2.607) = 1.632, p = .196 > .05) ve zeka/hayal gücü 

(F(2.607) = .515, p = .598 > .05) puanlarının ünvana göre anlamlı bir farklılık 

göstermediği belirlenmiĢtir. 

Bulgulara göre hizmet sektöründe çalıĢan bireylerin dıĢa dönüklük (F(2.607) = 

3.518, p = .030 < .05) puanlarının ünvana göre anlamlı bir farklılık gösterdiği 

belirlenmiĢtir. Bu bağlamda anlamlı farklılığın kaynağı olan grubun saptanmasında 

kullanılacak Post Hoc testinin belirlenmesi için Levene Ġstatistiği hesaplanmıĢ ve 

sonucunda grupların varyanslarının homojen dağılmadığı görülmüĢtür. Bu noktada 

anlamlı farkı yaratan grupların saptanmasında Dunnet T3 testinden faydalanılmıĢ ve test 

değerlerine göre hizmet sektöründe yönetici olarak çalıĢan bireylerin dıĢa dönük kiĢilik 

tipi özelliği gösterme düzeyinin uzman olarak çalıĢan bireylere nazaran daha yüksek 

olduğu belirlenmiĢtir. 
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Tablo 11. KiĢilik Tiplerinin ĠĢ Koluna Göre FarklılaĢmasının Ġncelenmesi 

  n x  ss F sd1-2 p  

DıĢa Dönüklük 

UlaĢım 346 34.4 5.7 

.209 4.605 .933 

 

Eğitim, AraĢtırma ve DanıĢmanlık 126 34.4 5.8  

Bankacılık ve Finans 43 34.7 6.4  

BiliĢim ve Medya 49 35.1 6.2  

Diğer 45 34.4 5.2  

Uyumluluk 

UlaĢım 346 40.5 4.3 

2.553 4.605 .038 

 

Eğitim, AraĢtırma ve DanıĢmanlık 126 40.3 4.4  

Bankacılık ve Finans 43 40.7 4.2 3>4,5 

BiliĢim ve Medya 49 39.4 5.2  

Diğer 45 38.6 5.2  

Sorumluluk 

UlaĢım 346 41.2 4.8 

1.522 4.605 .194 

 

Eğitim, AraĢtırma ve DanıĢmanlık 126 41.1 5.4  

Bankacılık ve Finans 43 41.3 5.7  

BiliĢim ve Medya 49 40.0 4.9  

Diğer 45 39.6 5.1  

Duygusal 

Dengelilik 

UlaĢım 346 36.8 6.2 

1.839 4.605 .120 

 

Eğitim, AraĢtırma ve DanıĢmanlık 126 35.3 6.9  

Bankacılık ve Finans 43 35.4 5.7  

BiliĢim ve Medya 49 35.8 6.5  

Diğer 45 35.2 4.8  

Zeka/Hayal 

Gücü 

UlaĢım 346 37.6 4.6 

1.218 4.605 .302 

 

Eğitim, AraĢtırma ve DanıĢmanlık 126 38.5 5.1  

Bankacılık ve Finans 43 38.0 4.7  

BiliĢim ve Medya 49 38.5 4.0  

Diğer 45 37.5 3.8  

Tablo 11'de görülen ANOVA sonuçlarına göre hizmet sektöründe çalıĢan 

bireylerin dıĢa dönüklük (F(4.605) = .209, p = .933 > .05), sorumluluk (F(4.605) = 1.522, p 

= .194 > .05), duygusal dengelilik (F(4.605) = 1.839, p = .120 > .05) ve zeka/hayal gücü 

(F(4.605) = 1.218, p = .302 > .05) puanlarının iĢ koluna göre anlamlı bir farklılık 

göstermediği belirlenmiĢtir. 

Bulgulara göre hizmet sektöründe çalıĢan bireylerin uyumluluk (F(4.605) = 2.553, 

p = .038 < .05) puanlarının iĢ koluna göre anlamlı bir farklılık gösterdiği belirlenmiĢtir. 

Bu bağlamda anlamlı farklılığın kaynağı olan grubun saptanmasında kullanılacak Post 

Hoc testinin belirlenmesi için Levene Ġstatistiği hesaplanmıĢ ve sonucunda grupların 

varyanslarının homojen dağıldığı görülmüĢtür. Bu noktada anlamlı farkı yaratan 

grupların saptanmasında LSD testinden faydalanılmıĢ ve test değerlerine göre hizmet 

sektöründe bankacılık ve finans alanında çalıĢan bireylerin uyumlu kiĢilik tipi özelliği 
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gösterme düzeyinin biliĢim ve medya alanında çalıĢan bireylere nazaran daha yüksek 

olduğu belirlenmiĢtir. 

Tablo 12. KiĢilik Tiplerinin ÇalıĢılan Kuruma Göre FarklılaĢmasının Ġncelenmesi 

  n x  ss t sd p 

DıĢa Dönüklük 
Kamu 62 34.4 6.0 

-.015 608 .988 
Özel 548 34.4 5.7 

Uyumluluk 
Kamu 62 39.5 5.2 

-1.490 608 .137 
Özel 548 40.3 4.4 

Sorumluluk 
Kamu 62 39.6 5.2 

-2.245 608 .025 
Özel 548 41.1 5.0 

Duygusal Dengelilik 
Kamu 62 35.0 6.5 

-1.520 608 .129 
Özel 548 36.3 6.2 

Zeka/Hayal Gücü 
Kamu 62 37.9 4.2 

.117 608 .907 
Özel 548 37.9 4.7 

Tablo 12'de görülen Bağımsız Örneklem T-Testi sonuçlarına göre hizmet 

sektöründe çalıĢan bireylerin dıĢa dönüklük (t(608) = -.015, p = .988 > .05), uyumluluk 

(t(608) = -1.490, p = .137 > .05), duygusal dengelilik (t(608) = -1.520, p = .129 > .05) ve 

zeka/hayal gücü (t(608) = .117, p = .907 > .05) puanlarının çalıĢılan kuruma göre anlamlı 

bir farklılık göstermediği belirlenmiĢtir. 

Bulgulara göre hizmet sektöründe çalıĢan bireylerin sorumluluk (t(608) = -2.245, 

p = .025 < .05) puanlarının çalıĢılan kuruma göre anlamlı bir farklılık gösterdiği 

belirlenmiĢtir. Ortalama değerlerine göre hizmet sektöründe faaliyet gösteren özel 

Ģirketlerde çalıĢan bireylerin sorumlu kiĢilik tipi özelliği gösterme düzeyinin kamu 

kurumlarında çalıĢan bireylere nazaran daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. 
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Tablo 13. KiĢilik Tiplerinin ĠĢ BaĢında Oryantasyon Eğitimi Alma Durumuna Göre 

FarklılaĢmasının Ġncelenmesi 

  n x  ss t sd p 

DıĢa Dönüklük 
Evet 434 34.4 5.9 

-.598 608 .550 
Hayır 176 34.7 5.4 

Uyumluluk 
Evet 434 40.4 4.4 

1.068 608 .286 
Hayır 176 39.9 4.6 

Sorumluluk 
Evet 434 41.2 4.9 

1.357 608 .175 
Hayır 176 40.6 5.3 

Duygusal Dengelilik 
Evet 434 36.2 6.2 

-.079 608 .937 
Hayır 176 36.2 6.6 

Zeka/Hayal Gücü 
Evet 434 37.6 4.7 

-1.918 608 .056 
Hayır 176 38.4 4.5 

Tablo 13'de görülen Bağımsız Örneklem T-Testi sonuçlarına göre hizmet 

sektöründe çalıĢan bireylerin dıĢa dönüklük (t(608) = -.598, p = .550 > .05), uyumluluk 

(t(608) = 1.068, p = .286 > .05), sorumluluk (t(608) = 1.357, p = .175 > .05), duygusal 

dengelilik (t(608) = -.079, p = .937 > .05) ve zeka/hayal gücü (t(608) = -1.918, p = .056 > 

.05) puanlarının iĢ baĢında oryantasyon eğitimi alma durumuna göre anlamlı bir 

farklılık göstermediği belirlenmiĢtir. 

Tablo 14. KiĢilik Tiplerinin ġirkette Yenilikçilik Eğitimi Alma Durumuna Göre 

FarklılaĢmasının Ġncelenmesi 

  n x  ss t sd p 

DıĢa Dönüklük 
Evet 324 34.5 5.8 

.247 608 .805 
Hayır 286 34.4 5.7 

Uyumluluk 
Evet 324 40.3 4.5 

.475 608 .635 
Hayır 286 40.2 4.5 

Sorumluluk 
Evet 324 40.9 5.1 

-.422 608 .673 
Hayır 286 41.1 4.9 

Duygusal Dengelilik 
Evet 324 35.9 6.3 

-1.189 608 .235 
Hayır 286 36.5 6.3 

Zeka/Hayal Gücü 
Evet 324 37.8 4.8 

-.686 608 .493 
Hayır 286 38.0 4.4 

Tablo 14'de görülen Bağımsız Örneklem T-Testi sonuçlarına göre hizmet 

sektöründe çalıĢan bireylerin dıĢa dönüklük (t(608) = .247, p = .805 > .05), uyumluluk 

(t(608) = .475, p = .635 > .05), sorumluluk (t(608) = -.422, p = .673 > .05), duygusal 

dengelilik (t(608) = -1.189, p = .235 > .05) ve zeka/hayal gücü (t(608) = -.686, p = .493 > 

.05) puanlarının Ģirkette yenilikçilik eğitimi alma durumuna göre anlamlı bir farklılık 

göstermediği belirlenmiĢtir. 
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Tablo 15. KiĢilik Tiplerinin Mesleği Ġsteyerek Seçme Durumuna Göre FarklılaĢmasının 

Ġncelenmesi 

  n x  ss t sd p 

DıĢa Dönüklük 
Evet 514 34.7 5.7 

2.874 608 .004 
Hayır 96 32.9 6.0 

Uyumluluk 
Evet 514 40.5 4.4 

2.655 608 .008 
Hayır 96 39.1 4.5 

Sorumluluk 
Evet 514 41.1 5.0 

1.428 608 .154 
Hayır 96 40.3 5.3 

Duygusal Dengelilik 
Evet 514 36.5 6.2 

2.694 608 .007 
Hayır 96 34.6 6.6 

Zeka/Hayal Gücü 
Evet 514 38.0 4.5 

2.019 608 .044 
Hayır 96 37.0 5.1 

Tablo 15'de görülen Bağımsız Örneklem T-Testi sonuçlarına göre hizmet 

sektöründe çalıĢan bireylerin sorumluluk (t(608) = 1.428, p = .154 > .05) puanlarının 

mesleği isteyerek seçme durumuna göre anlamlı bir farklılık göstermediği 

belirlenmiĢtir. 

Bulgulara göre hizmet sektöründe çalıĢan bireylerin dıĢa dönüklük (t(608) = 

2.874, p = .004 < .01), uyumluluk (t(608) = 2.655, p = .008 < .01), duygusal dengelilik 

(t(608) = 2.694, p = .007 < .01) ve zeka/hayal gücü (t(608) = 2.019, p = .044 < .05) 

puanlarının mesleği isteyerek seçme durumuna göre anlamlı bir farklılık gösterdiği 

belirlenmiĢtir. Ortalama değerlerine göre mesleğini isteyerek seçtiğini belirten 

bireylerin dıĢa dönük, uyumlu ve duygusal dengeli kiĢilik tipi özelliği gösterme 

düzeyinin mesleğini isteksizce seçtiğini belirten bireylere nazaran daha yüksek olduğu 

belirlenmiĢtir. 

Tablo 16. KiĢilik Tiplerinin Daha Önce Yenilikçilik Konusunda Eğitim Alma Durumuna 

Göre FarklılaĢmasının Ġncelenmesi 

  n x  ss t sd p 

DıĢa Dönüklük 
Evet 279 35.4 5.6 

3.604 608 .000 
Hayır 331 33.7 5.8 

Uyumluluk 
Evet 279 40.4 4.5 

.846 608 .398 
Hayır 331 40.1 4.5 

Sorumluluk 
Evet 279 40.9 4.9 

-.240 608 .810 
Hayır 331 41.0 5.1 

Duygusal Dengelilik 
Evet 279 36.8 5.9 

2.344 608 .019 
Hayır 331 35.6 6.5 

Zeka/Hayal Gücü 
Evet 279 38.5 4.4 

3.288 608 .001 
Hayır 331 37.3 4.7 



 

100 

Tablo 16'da görülen Bağımsız Örneklem T-Testi sonuçlarına göre hizmet 

sektöründe çalıĢan bireylerin uyumluluk (t(608) = .846, p = .398 > .05), sorumluluk (t(608) 

= -.240, p = .810 > .05) puanlarının daha önce yenilikçilik konusunda eğitim alma 

durumuna göre anlamlı bir farklılık göstermediği belirlenmiĢtir. 

Bulgulara göre hizmet sektöründe çalıĢan bireylerin dıĢa dönüklük (t(608) = 

3.604, p = .000 < .001), duygusal dengelilik (t(608) = 2.344, p = .019 < .05) ve 

zeka/hayal gücü (t(608) = 3.288, p = .001 < .01) puanlarının daha önce yenilikçilik 

konusunda eğitim alma durumuna göre anlamlı bir farklılık gösterdiği belirlenmiĢtir. 

Ortalama değerlerine göre daha önce yenilikçilik konusunda eğitim aldığını belirten 

bireylerin dıĢa dönük, duygusal dengeli ve zeka/hayal gücüne sahip kiĢilik tipi özelliği 

gösterme düzeyinin daha önce yenilikçilik konusunda eğitim almadığını belirten 

bireylere nazaran daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. 

AraĢtırmanın bu bölümünde bireysel yenilikçiliğin demografik değiĢkenlere göre 

anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini araĢtırmak için yönelik gerçekleĢtirilen 

Bağımsız Örneklem T-Testi, ANOVA ve Post Hoc Testleri yapılmıĢ ve elde edilen 

sonuçlar aĢağıda görüldüğü Ģekilde yorumlanmıĢtır. 

Tablo 17. Bireysel Yenilikçiliğin Cinsiyete Göre FarklılaĢmasının Ġncelenmesi 

  n x  ss t sd p 

Bireysel Yenilikçilik 
Kadın 243 79.2 9.3 

1.705 608 .089 
Erkek 367 77.9 9.4 

DeğiĢime Direnç 
Kadın 243 30.0 5.7 

.537 608 .591 
Erkek 367 29.7 5.6 

Fikir Önderliği 
Kadın 243 20.5 2.6 

2.379 608 .018 
Erkek 367 19.9 2.9 

Deneyime Açıklık 
Kadın 243 21.3 2.5 

2.469 608 .014 
Erkek 367 20.8 2.6 

Risk Alma 
Kadın 243 7.5 1.7 

-.039 608 .969 
Erkek 367 7.5 1.5 

Tablo 17'de görülen Bağımsız Örneklem T-Testi sonuçlarına göre hizmet 

sektöründe çalıĢan bireylerin bireysel yenilikçilik (t(608) = 1.705, p = .089 > .05), 

değiĢime direnç (t(608) = .537, p = .591 > .05) ve risk alma (t(608) = -.039, p = .969 > .05) 

puanlarının cinsiyete göre anlamlı bir farklılık göstermediği belirlenmiĢtir. 

Bulgulara göre hizmet sektöründe çalıĢan bireylerin fikir önderliği (t(608) = 2.379, 

p = .018 < .05), deneyime açıklık (t(608) = 2.469, p = .014 < .05) puanlarının cinsiyete 

göre anlamlı bir farklılık gösterdiği belirlenmiĢtir. Ortalama değerlerine göre hizmet 
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sektöründe çalıĢan kadın bireylerin fikir önderliği ve deneyime açıklık düzeyinin erkek 

bireylere nazaran daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. 

Tablo 18. Bireysel Yenilikçiliğin YaĢa Göre FarklılaĢmasının Ġncelenmesi 

  n x  ss F sd1-2 p 

Bireysel Yenilikçilik 

25 YaĢ ve Altı 44 76.6 9.7 

1.030 3.606 .379 
26-35 YaĢ 331 78.4 9.4 

36-45 YaĢ 183 78.4 8.8 

45 YaĢ ve Üzeri 52 80.0 10.5 

DeğiĢime Direnç 

25 YaĢ ve Altı 44 28.1 6.0 

2.226 3.606 .084 
26-35 YaĢ 331 29.8 5.8 

36-45 YaĢ 183 30.0 5.3 

45 YaĢ ve Üzeri 52 31.0 5.4 

Fikir Önderliği 

25 YaĢ ve Altı 44 20.0 2.3 

.671 3.606 .570 
26-35 YaĢ 331 20.0 2.9 

36-45 YaĢ 183 20.2 2.9 

45 YaĢ ve Üzeri 52 20.6 2.5 

Deneyime Açıklık 

25 YaĢ ve Altı 44 21.5 2.7 

.860 3.606 .462 
26-35 YaĢ 331 21.0 2.5 

36-45 YaĢ 183 20.8 2.5 

45 YaĢ ve Üzeri 52 21.1 2.8 

Risk Alma 

25 YaĢ ve Altı 44 7.0 1.8 

2.218 3.606 .085 
26-35 YaĢ 331 7.6 1.6 

36-45 YaĢ 183 7.4 1.4 

45 YaĢ ve Üzeri 52 7.3 1.7 

Tablo 18'de görülen ANOVA sonuçlarına göre hizmet sektöründe çalıĢan 

bireylerin bireysel yenilikçilik (F(3.606) = 1.030, p = .379 > .05), değiĢime direnç (F(3.606) 

= 2.226, p = .084 > .05), fikir önderliği (F(3.606) = .671, p = .570 > .05), deneyime 

açıklık (F(3.606) = .860, p = .462 > .05) ve risk alma (F(3.606) = 2.218, p = .085 > .05) 

puanlarının yaĢa göre anlamlı bir farklılık göstermediği belirlenmiĢtir. 
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Tablo 19. Bireysel Yenilikçiliğin Medeni Durumuna Göre FarklılaĢmasının Ġncelenmesi 

  n x  ss t sd p 

Bireysel Yenilikçilik 
Bekar 229 78.3 9.8 

-.150 608 .881 
Evli 381 78.5 9.1 

DeğiĢime Direnç 
Bekar 229 29.8 5.5 

.001 608 .999 
Evli 381 29.8 5.7 

Fikir Önderliği 
Bekar 229 20.1 2.8 

-.214 608 .831 
Evli 381 20.1 2.8 

Deneyime Açıklık 
Bekar 229 21.1 2.6 

.642 608 .521 
Evli 381 21.0 2.5 

Risk Alma 
Bekar 229 7.3 1.7 

-1.572 608 .116 
Evli 381 7.5 1.5 

Tablo 19'da görülen Bağımsız Örneklem T-Testi sonuçlarına göre hizmet 

sektöründe çalıĢan bireylerin bireysel yenilikçilik (t(608) = -.150, p = .881 > .05), 

değiĢime direnç (t(608) = .001, p = .999 > .05), fikir önderliği (t(608) = -.214, p = .831 > 

.05), deneyime açıklık (t(608) = .642, p = .521 > .05) ve risk alma (t(608) = -1.572, p = 

.116 > .05) puanlarının medeni durumuna göre anlamlı bir farklılık göstermediği 

belirlenmiĢtir. 

Tablo 20. Bireysel Yenilikçiliğin Öğrenim Durumuna Göre FarklılaĢmasının Ġncelenmesi 

  n x  ss F sd1-2 p Fark 

Bireysel Yenilikçilik 

Lise-Önlisans 38 79.7 9.8 

1.701 3.606 .166 

 

Lisans 296 77.7 9.5  

Yüksek Lisans 229 78.7 9.4  

Doktora 47 80.5 7.6  

DeğiĢime Direnç 

Lise-Önlisans 38 29.9 5.8 

.187 3.606 .905 

 

Lisans 296 29.6 5.8  

Yüksek Lisans 229 30.0 5.7  

Doktora 47 30.1 4.3  

Fikir Önderliği 

Lise-Önlisans 38 20.0 3.5 

4.205 3.606 .006 

 

Lisans 296 19.8 2.8 4>1,2 

Yüksek Lisans 229 20.2 2.7  

Doktora 47 21.1 2.4  

Deneyime Açıklık 

Lise-Önlisans 38 21.7 2.9 

1.273 3.606 .283 

 

Lisans 296 20.9 2.6  

Yüksek Lisans 229 20.9 2.5  

Doktora 47 21.4 2.0  

Risk Alma 

Lise-Önlisans 38 7.2 1.6 

4.068 3.606 .007 

 

Lisans 296 7.3 1.6 4>1,2 

Yüksek Lisans 229 7.6 1.5  

Doktora 47 8.0 1.3  



 

103 

Tablo 20'de görülen ANOVA sonuçlarına göre hizmet sektöründe çalıĢan 

bireylerin bireysel yenilikçilik (F(3.606) = 1.701, p = .166 > .05), değiĢime direnç (F(3.606) 

= .187, p = .905 > .05), deneyime açıklık (F(3.606) = 1.273, p = .283 > .05) puanlarının 

öğrenim durumuna göre anlamlı bir farklılık göstermediği belirlenmiĢtir. 

Bulgulara göre hizmet sektöründe çalıĢan bireylerin fikir önderliği (F(3.606) = 

4.205, p = .006 < .01) ve risk alma (F(3.606) = 4.068, p = .007 < .01) puanlarının öğrenim 

durumuna göre anlamlı bir farklılık gösterdiği belirlenmiĢtir. Bu bağlamda anlamlı 

farklılığın kaynağı olan grubun saptanmasında kullanılacak Post Hoc testinin 

belirlenmesi için Levene Ġstatistiği hesaplanmıĢ ve sonucunda grupların varyanslarının 

homojen dağıldığı görülmüĢtür. Bu noktada anlamlı farkı yaratan grupların 

saptanmasında LSD testinden faydalanılmıĢ ve test değerlerine göre hizmet sektöründe 

çalıĢan doktora mezunu fikir önderliği ve risk alma düzeyinin lise, ön lisans ve lisans 

mezunu bireylere nazaran daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. 

Tablo 21. Bireysel Yenilikçiliğin Ünvana Göre FarklılaĢmasının Ġncelenmesi 

  n x  ss F sd1-2 p Fark 

Bireysel Yenilikçilik 

Ofis ÇalıĢanı 69 77.6 8.3 

.943 2.607 .390 

 

Uzman 280 78.1 9.8  

Yönetici 261 79.0 9.1  

DeğiĢime Direnç 

Ofis ÇalıĢanı 69 28.4 6.0 

4.860 2.607 .008 

 

Uzman 280 29.5 5.6 3>1 

Yönetici 261 30.5 5.5  

Fikir Önderliği 

Ofis ÇalıĢanı 69 20.5 2.8 

1.020 2.607 .361 

 

Uzman 280 20.0 2.8  

Yönetici 261 20.2 2.7  

Deneyime Açıklık 

Ofis ÇalıĢanı 69 21.4 2.3 

1.087 2.607 .338 

 

Uzman 280 21.0 2.7  

Yönetici 261 20.9 2.5  

Risk Alma 

Ofis ÇalıĢanı 69 7.3 1.5 

1.445 2.607 .236 

 

Uzman 280 7.6 1.6  

Yönetici 261 7.4 1.5  

Tablo 21'de görülen ANOVA sonuçlarına göre hizmet sektöründe çalıĢan 

bireylerin bireysel yenilikçilik (F(2.607) = .943, p = .390 > .05), fikir önderliği (F(2.607) = 

1.020, p = .361 > .05), deneyime açıklık (F(2.607) = 1.087, p = .338 > .05) ve risk alma 

(F(2.607) = 1.445, p = .236 > .05) puanlarının ünvana göre anlamlı bir farklılık 

göstermediği belirlenmiĢtir. 
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Bulgulara göre hizmet sektöründe çalıĢan bireylerin değiĢime direnç (F(2.607) = 

4.860, p = .008 < .01) puanlarının ünvana göre anlamlı bir farklılık gösterdiği 

belirlenmiĢtir. Bu bağlamda anlamlı farklılığın kaynağı olan grubun saptanmasında 

kullanılacak Post Hoc testinin belirlenmesi için Levene Ġstatistiği hesaplanmıĢ ve 

sonucunda grupların varyanslarının homojen dağıldığı görülmüĢtür. Bu noktada anlamlı 

farkı yaratan grupların saptanmasında LSD testinden faydalanılmıĢ ve test değerlerine 

göre hizmet sektöründe yönetici olarak çalıĢan bireylerin değiĢime direnç düzeyinin ofis 

çalıĢanı olarak çalıĢan bireylere nazaran daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. 

Tablo 22. Bireysel Yenilikçiliğin ĠĢ Koluna Göre FarklılaĢmasının Ġncelenmesi 

  n x  ss F sd1-2 p Fark 

Bireysel 

Yenilikçilik 

UlaĢım 346 78.8 9.2 

1.124 4.605 .344 

 

Eğitim, AraĢtırma ve DanıĢmanlık 126 77.4 9.7  

Bankacılık ve Finans 43 79.5 9.3  

BiliĢim ve Medya 49 79.1 8.7  

Diğer 45 76.6 9.9  

DeğiĢime 

Direnç 

UlaĢım 346 30.2 5.3 

2.458 4.605 .044 

 

Eğitim, AraĢtırma ve DanıĢmanlık 126 28.7 6.1  

Bankacılık ve Finans 43 30.0 5.6 4>2 

BiliĢim ve Medya 49 30.8 5.2  

Diğer 45 28.8 6.7  

Fikir Önderliği 

UlaĢım 346 20.2 2.8 

.893 4.605 .468 

 

Eğitim, AraĢtırma ve DanıĢmanlık 126 20.2 2.9  

Bankacılık ve Finans 43 20.6 2.9  

BiliĢim ve Medya 49 19.7 2.6  

Diğer 45 19.7 2.4  

Deneyime 

Açıklık 

UlaĢım 346 20.9 2.6 

.829 4.605 .507 

 

Eğitim, AraĢtırma ve DanıĢmanlık 126 21.2 2.6  

Bankacılık ve Finans 43 21.3 2.3  

BiliĢim ve Medya 49 21.3 2.6  

Diğer 45 20.6 2.6  

Risk Alma 

UlaĢım 346 7.4 1.5 

.138 4.605 .968 

 

Eğitim, AraĢtırma ve DanıĢmanlık 126 7.4 1.6  

Bankacılık ve Finans 43 7.6 1.4  

BiliĢim ve Medya 49 7.5 1.8  

Diğer 45 7.5 1.6  

Tablo 22'de görülen ANOVA sonuçlarına göre hizmet sektöründe çalıĢan 

bireylerin bireysel yenilikçilik (F(4.605) = 1.124, p = .344 > .05), fikir önderliği (F(4.605) = 

.893, p = .468 > .05), deneyime açıklık (F(4.605) = .829, p = .507 > .05) ve risk alma 
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(F(4.605) = .138, p = .968 > .05) puanlarının iĢ koluna göre anlamlı bir farklılık 

göstermediği belirlenmiĢtir. 

Bulgulara göre hizmet sektöründe çalıĢan bireylerin değiĢime direnç (F(4.605) = 

2.458, p = .044 < .05) puanlarının iĢ koluna göre anlamlı bir farklılık gösterdiği 

belirlenmiĢtir. Bu bağlamda anlamlı farklılığın kaynağı olan grubun saptanmasında 

kullanılacak Post Hoc testinin belirlenmesi için Levene Ġstatistiği hesaplanmıĢ ve 

sonucunda grupların varyanslarının homojen dağıldığı görülmüĢtür. Bu noktada anlamlı 

farkı yaratan grupların saptanmasında LSD testinden faydalanılmıĢ ve test değerlerine 

göre hizmet sektöründe biliĢim ve medya alanında çalıĢan bireylerin uyumlu kiĢilik tipi 

özelliği gösterme düzeyinin eğitim, araĢtirma ve daniĢmanlik alanında çalıĢan bireylere 

nazaran daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. 

Tablo 23. Bireysel Yenilikçiliğin ÇalıĢılan Kuruma Göre FarklılaĢmasının Ġncelenmesi 

  n x  ss t sd p 

Bireysel Yenilikçilik 
Kamu 62 76.7 9.0 

-1.491 608 .136 
Özel 548 78.6 9.4 

DeğiĢime Direnç 
Kamu 62 28.6 5.9 

-1.778 608 .076 
Özel 548 30.0 5.6 

Fikir Önderliği 
Kamu 62 20.1 2.8 

-.030 608 .976 
Özel 548 20.1 2.8 

Deneyime Açıklık 
Kamu 62 20.8 2.8 

-.595 608 .552 
Özel 548 21.0 2.5 

Risk Alma 
Kamu 62 7.2 1.9 

-1.480 608 .139 
Özel 548 7.5 1.5 

Tablo 23'de görülen Bağımsız Örneklem T-Testi sonuçlarına göre hizmet 

sektöründe çalıĢan bireylerin bireysel yenilikçilik (t(608) = -1.491, p = .136 > .05), 

değiĢime direnç (t(608) = -1.778, p = .076 > .05), fikir önderliği (t(608) = -.030, p = .976 > 

.05), deneyime açıklık (t(608) = -.595, p = .552 > .05) ve risk alma (t(608) = -1.480, p = 

.139 > .05) puanlarının çalıĢılan kuruma göre anlamlı bir farklılık göstermediği 

belirlenmiĢtir. 
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Tablo 24. Bireysel Yenilikçiliğin ĠĢ BaĢında Oryantasyon Eğitimi Alma Durumuna Göre 

FarklılaĢmasının Ġncelenmesi 

  n x  ss t sd p 

Bireysel Yenilikçilik 
Evet 434 78.4 9.4 

-.205 608 .838 
Hayır 176 78.5 9.3 

DeğiĢime Direnç 
Evet 434 29.8 5.6 

.043 608 .966 
Hayır 176 29.8 5.6 

Fikir Önderliği 
Evet 434 20.0 2.8 

-1.227 608 .220 
Hayır 176 20.3 2.7 

Deneyime Açıklık 
Evet 434 21.0 2.5 

.071 608 .944 
Hayır 176 21.0 2.7 

Risk Alma 
Evet 434 7.5 1.5 

.697 608 .486 
Hayır 176 7.4 1.6 

Tablo 24'de görülen Bağımsız Örneklem T-Testi sonuçlarına göre hizmet 

sektöründe çalıĢan bireylerin bireysel yenilikçilik (t(608) = -.205, p = .838 > .05), 

değiĢime direnç (t(608) = .043, p = .966 > .05), fikir önderliği (t(608) = -1.227, p = .220 > 

.05), deneyime açıklık (t(608) = .071, p = .944 > .05) ve risk alma (t(608) = .697, p = .486 

> .05) puanlarının iĢ baĢında oryantasyon eğitimi alma durumuna göre anlamlı bir 

farklılık göstermediği belirlenmiĢtir. 

Tablo 25. Bireysel Yenilikçiliğin ġirkette Yenilikçilik Eğitimi Alma Durumuna Göre 

FarklılaĢmasının Ġncelenmesi 

  n x  ss t sd p 

Bireysel Yenilikçilik 
Evet 324 78.2 9.3 

-.602 608 .547 
Hayır 286 78.7 9.4 

DeğiĢime Direnç 
Evet 324 29.6 5.6 

-.972 608 .331 
Hayır 286 30.1 5.7 

Fikir Önderliği 
Evet 324 20.1 2.8 

-.169 608 .866 
Hayır 286 20.1 2.8 

Deneyime Açıklık 
Evet 324 21.0 2.6 

-.676 608 .499 
Hayır 286 21.1 2.6 

Risk Alma 
Evet 324 7.5 1.5 

1.316 608 .189 
Hayır 286 7.4 1.6 

Tablo 25'de görülen Bağımsız Örneklem T-Testi sonuçlarına göre hizmet 

sektöründe çalıĢan bireylerin bireysel yenilikçilik (t(608) = -.602, p = .547 > .05), 

değiĢime direnç (t(608) = -.972, p = .331 > .05), fikir önderliği (t(608) = -.169, p = .866 > 

.05), deneyime açıklık (t(608) = -.676, p = .499 > .05) ve risk alma (t(608) = 1.316, p = 

.189 > .05) puanlarının Ģirkette yenilikçilik eğitimi alma durumuna göre anlamlı bir 

farklılık göstermediği belirlenmiĢtir. 
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Tablo 26. Bireysel Yenilikçiliğin Mesleği Ġsteyerek Seçme Durumuna Göre 

FarklılaĢmasının Ġncelenmesi 

  n x  ss t sd p 

Bireysel Yenilikçilik 
Evet 514 78.8 9.1 

2.293 608 .022 
Hayır 96 76.4 10.5 

DeğiĢime Direnç 
Evet 514 30.0 5.6 

2.305 608 .021 
Hayır 96 28.6 5.6 

Fikir Önderliği 
Evet 514 20.2 2.7 

1.785 608 .075 
Hayır 96 19.7 3.2 

Deneyime Açıklık 
Evet 514 21.1 2.5 

1.741 608 .082 
Hayır 96 20.6 2.9 

Risk Alma 
Evet 514 7.4 1.6 

-.657 608 .511 
Hayır 96 7.6 1.6 

Tablo 26'da görülen Bağımsız Örneklem T-Testi sonuçlarına göre hizmet 

sektöründe çalıĢan bireylerin bireysel fikir önderliği (t(608) = 1.785, p = .075 > .05), 

deneyime açıklık (t(608) = 1.741, p = .082 > .05) ve risk alma (t(608) = -.657, p = .511 > 

.05) puanlarının mesleği isteyerek seçme durumuna göre anlamlı bir farklılık 

göstermediği belirlenmiĢtir. 

Bulgulara göre hizmet sektöründe çalıĢan bireylerin yenilikçilik (t(608) = 2.293, p 

= .022 < .05), değiĢime direnç (t(608) = 2.305, p = .021 < .05) puanlarının mesleği 

isteyerek seçme durumuna göre anlamlı bir farklılık gösterdiği belirlenmiĢtir. Ortalama 

değerlerine göre mesleğini isteyerek seçtiğini belirten bireylerin bireysel yenilikçilik ve 

değiĢime direnç düzeyinin mesleğini isteksizce seçtiğini belirten bireylere nazaran daha 

yüksek olduğu belirlenmiĢtir. 

Tablo 27. Bireysel Yenilikçiliğin Daha Önce Yenilikçilik Konusunda Eğitim Alma 

Durumuna Göre FarklılaĢmasının Ġncelenmesi 

  n x  ss t sd p 

Bireysel Yenilikçilik 
Evet 279 79.9 9.0 

3.567 608 .000 
Hayır 331 77.2 9.5 

DeğiĢime Direnç 
Evet 279 30.8 5.2 

4.171 608 .000 
Hayır 331 29.0 5.8 

Fikir Önderliği 
Evet 279 20.3 2.7 

1.067 608 .286 
Hayır 331 20.0 2.9 

Deneyime Açıklık 
Evet 279 21.2 2.5 

1.379 608 .168 
Hayır 331 20.9 2.7 

Risk Alma 
Evet 279 7.6 1.5 

2.129 608 .034 
Hayır 331 7.3 1.6 

Tablo 27'de görülen Bağımsız Örneklem T-Testi sonuçlarına göre hizmet 

sektöründe çalıĢan bireylerin fikir önderliği (t(608) = 1.067, p = .286 > .05), deneyime 
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açıklık (t(608) = 1.379, p = .168 > .05) puanlarının daha önce yenilikçilik konusunda 

eğitim alma durumuna göre anlamlı bir farklılık göstermediği belirlenmiĢtir. 

Bulgulara göre hizmet sektöründe çalıĢan bireylerin bireysel yenilikçilik (t(608) = 

3.567, p = .000 < .001), değiĢime direnç (t(608) = 4.171, p = .000 < .001) risk alma (t(608) 

= 2.129, p = .034 < .05) puanlarının daha önce yenilikçilik konusunda eğitim alma 

durumuna göre anlamlı bir farklılık gösterdiği belirlenmiĢtir. Ortalama değerlerine göre 

daha önce yenilikçilik konusunda eğitim aldığını belirten bireylerin bireysel 

yenilikçilik, değiĢime direnç ve risk alma düzeyinin daha önce yenilikçilik konusunda 

eğitim almadığını belirten bireylere nazaran daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. 

AraĢtırmanın bu bölümünde motivasyonun demografik değiĢkenlere göre 

anlamlı bir farklılık gösterip göstermediği araĢtırmak için Bağımsız Örneklem T-Testi, 

ANOVA ve Post Hoc Testleri yapılmıĢ ve elde edilen sonuçlar aĢağıda görüldüğü 

Ģekilde yorumlanmıĢtır. 

Tablo 28. Motivasyonun Cinsiyete Göre FarklılaĢmasının Ġncelenmesi 

  n x  ss t sd p 

Motivasyon 
Kadın 243 64.5 9.0 

.243 608 .808 
Erkek 367 64.3 9.0 

Motive Olma 
Kadın 243 13.4 2.0 

3.234 608 .001 
Erkek 367 12.8 2.2 

Ġçsel Motivasyon 
Kadın 243 11.0 2.9 

-.723 608 .470 
Erkek 367 11.1 2.5 

DıĢsal Düzenleme-Sosyal 
Kadın 243 7.2 3.1 

-1.308 608 .191 
Erkek 367 7.6 3.1 

KiĢisel Düzenleme 
Kadın 243 12.4 2.3 

2.115 608 .035 
Erkek 367 12.0 2.3 

DıĢsal Düzenleme-Maddesel 
Kadın 243 7.5 2.8 

-3.533 608 .000 
Erkek 367 8.3 2.8 

Ġçe Yansıtılan Düzenleme 
Kadın 243 12.9 2.0 

3.034 608 .003 
Erkek 367 12.4 2.2 

Tablo 28'de görülen Bağımsız Örneklem T-Testi sonuçlarına göre hizmet 

sektöründe çalıĢan bireylerin motivasyon (t(608) = .243, p = .808 > .05) içsel motivasyon 

(t(608) = -.723, p = .470 > .05), dıĢsal düzenleme-sosyal (t(608) = -1.308, p = .191 > .05),  

puanlarının cinsiyete göre anlamlı bir farklılık göstermediği belirlenmiĢtir. 

Bulgulara göre hizmet sektöründe çalıĢan bireylerin motive olma (t(608) = 3.234, 

p = .001 < .01), kiĢisel düzenleme (t(608) = 2.115, p = .035 < .05), dıĢsal düzenleme-

maddesel (t(608) = -3.533, p = .000 < .001) ve içe yansıtılan düzenleme (t(608) = 3.034, p 
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= .003 < .01) puanlarının cinsiyete göre anlamlı bir farklılık gösterdiği belirlenmiĢtir. 

Ortalama değerlerine göre hizmet sektöründe çalıĢan kadın bireylerin motive olma, 

kiĢisel düzenleme ve içe yansıtılan düzenleme düzeyinin erkek bireylere nazaran daha 

yüksek olduğu fakat dıĢsal düzenleme-maddesel boyutu düzeyinin daha düĢük 

belirlenmiĢtir. 

Tablo 29. Motivasyonun YaĢa Göre FarklılaĢmasının Ġncelenmesi 

  n x  ss F sd1-2 p Fark 

Motivasyon 

25 YaĢ ve Altı 44 66.2 6.8 

1.912 3.606 .126 

 

26-35 YaĢ 331 63.6 9.4  

36-45 YaĢ 183 65.2 8.7  

45 YaĢ ve Üzeri 52 64.8 8.7  

Motive Olma 

25 YaĢ ve Altı 44 12.6 2.2 

6.162 3.606 .000 

 

26-35 YaĢ 331 12.8 2.3 4>1 

36-45 YaĢ 183 13.4 1.8  

45 YaĢ ve Üzeri 52 13.9 1.6  

Ġçsel Motivasyon 

25 YaĢ ve Altı 44 12.0 2.4 

6.097 3.606 .000 

 

26-35 YaĢ 331 10.7 2.7 1>2 

36-45 YaĢ 183 11.5 2.4  

45 YaĢ ve Üzeri 52 11.3 2.8  

DıĢsal Düzenleme-Sosyal 

25 YaĢ ve Altı 44 7.8 3.0 

.746 3.606 .525 

 

26-35 YaĢ 331 7.5 3.2  

36-45 YaĢ 183 7.3 3.0  

45 YaĢ ve Üzeri 52 7.0 3.2  

KiĢisel Düzenleme 

25 YaĢ ve Altı 44 12.8 1.9 

2.622 3.606 .050 

 

26-35 YaĢ 331 12.0 2.4  

36-45 YaĢ 183 12.2 2.3  

45 YaĢ ve Üzeri 52 12.7 2.2  

DıĢsal Düzenleme-Maddesel 

25 YaĢ ve Altı 44 8.1 2.2 

1.349 3.606 .257 

 

26-35 YaĢ 331 8.0 3.0  

36-45 YaĢ 183 8.1 2.7  

45 YaĢ ve Üzeri 52 7.3 2.9  

Ġçe Yansıtılan Düzenleme 

25 YaĢ ve Altı 44 12.8 2.3 

.224 3.606 .880 

 

26-35 YaĢ 331 12.6 2.1  

36-45 YaĢ 183 12.6 2.1  

45 YaĢ ve Üzeri 52 12.8 2.1  

Tablo 29'da görülen ANOVA sonuçlarına göre hizmet sektöründe çalıĢan 

bireylerin motivasyon (F(3.606) = 1.912, p = .126 > .05), dıĢsal düzenleme-sosyal (F(3.606) 

= .746, p = .525 > .05), kiĢisel düzenleme (F(3.606) = 2.622, p = .050 > .05), dıĢsal 

düzenleme-maddesel (F(3.606) = 1.349, p = .257 > .05) ve içe yansıtılan düzenleme 
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(F(3.606) = .224, p = .880 > .05) puanlarının yaĢa göre anlamlı bir farklılık göstermediği 

belirlenmiĢtir.  

Bulgulara göre hizmet sektöründe çalıĢan bireylerin motive olma (F(3.606) = 

6.162, p = .000 < .001), içsel motivasyon (F(3.606) = 6.097, p = .000 < .001) puanlarının 

yaĢa göre anlamlı bir farklılık göstermediği belirlenmiĢtir. Bu bağlamda anlamlı 

farklılığın kaynağı olan grubun saptanmasında kullanılacak Post Hoc testinin 

belirlenmesi için Levene Ġstatistiği hesaplanmıĢ ve sonucunda grupların varyanslarının 

homojen dağılmadığı görülmüĢtür. Bu noktada anlamlı farkı yaratan grupların 

saptanmasında Dunnet T3 testinden faydalanılmıĢ ve test değerlerine göre hizmet 

sektöründe çalıĢan 45 yaĢ ve üstü bireylerin motive olma düzeyinin 25 yaĢ ve altı 

bireylere nazaran daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. Buna ek olarak hizmet sektöründe 

çalıĢan 25 yaĢ ve altı bireylerin motive olma düzeyinin 26-35 yaĢ arası bireylere nazaran 

daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. 

Tablo 30. Motivasyonun Medeni Durumuna Göre FarklılaĢmasının Ġncelenmesi 

  n x  ss t sd p 

Motivasyon 
Bekar 229 64.1 9.2 

-.649 608 .517 
Evli 381 64.5 8.8 

Motive Olma 
Bekar 229 12.8 2.3 

-2.693 608 .007 
Evli 381 13.2 2.1 

Ġçsel Motivasyon 
Bekar 229 10.8 2.7 

-1.808 608 .071 
Evli 381 11.2 2.6 

DıĢsal Düzenleme-Sosyal 
Bekar 229 7.6 3.2 

1.187 608 .236 
Evli 381 7.3 3.1 

KiĢisel Düzenleme 
Bekar 229 12.2 2.3 

.061 608 .951 
Evli 381 12.2 2.3 

DıĢsal Düzenleme-Maddesel 
Bekar 229 8.0 2.9 

.212 608 .832 
Evli 381 8.0 2.9 

Ġçe Yansıtılan Düzenleme 
Bekar 229 12.6 2.1 

.147 608 .883 
Evli 381 12.6 2.1 

Tablo 30'da görülen Bağımsız Örneklem T-Testi sonuçlarına göre hizmet 

sektöründe çalıĢan bireylerin motivasyon (t(608) = -.649, p = .517 > .05), içsel 

motivasyon (t(608) = -1.808, p = .071 > .05), dıĢsal düzenleme-sosyal (t(608) = 1.187, p = 

.236 > .05), kiĢisel düzenleme (t(608) = .061, p = .951 > .05), dıĢsal düzenleme-maddesel 

(t(608) = .212, p = .832 > .05) ve içe yansıtılan düzenleme (t(608) = .147, p = .883 > .05) 

puanlarının medeni durumuna göre anlamlı bir farklılık göstermediği belirlenmiĢtir. 
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Bulgulara göre hizmet sektöründe çalıĢan bireylerin motive olma (t(608) = -2.693, 

p = .007 < .01) puanlarının medeni durumuna göre anlamlı bir farklılık gösterdiği 

belirlenmiĢtir. Ortalama değerlerine göre hizmet sektöründe çalıĢan evli bireylerin 

motive olma düzeyinin bekar bireylere nazaran daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. 

Tablo 31. Motivasyonun Öğrenim Durumuna Göre FarklılaĢmasının Ġncelenmesi 

  n x  ss F sd1-2 p 

Motivasyon 

Lise-Önlisans 38 67.3 9.3 

2.091 3.606 .100 
Lisans 296 63.8 9.2 

Yüksek Lisans 229 64.4 8.5 

Doktora 47 65.4 9.4 

Motive Olma 

Lise-Önlisans 38 13.5 2.1 

.977 3.606 .403 
Lisans 296 13.1 2.2 

Yüksek Lisans 229 13.0 2.1 

Doktora 47 12.7 2.1 

Ġçsel Motivasyon 

Lise-Önlisans 38 11.1 3.2 

1.913 3.606 .126 
Lisans 296 10.9 2.7 

Yüksek Lisans 229 11.1 2.6 

Doktora 47 11.9 2.1 

DıĢsal Düzenleme-Sosyal 

Lise-Önlisans 38 7.9 3.7 

1.228 3.606 .299 
Lisans 296 7.2 3.0 

Yüksek Lisans 229 7.6 3.0 

Doktora 47 7.6 3.5 

KiĢisel Düzenleme 

Lise-Önlisans 38 12.7 2.3 

.963 3.606 .410 
Lisans 296 12.1 2.4 

Yüksek Lisans 229 12.1 2.2 

Doktora 47 12.4 2.1 

DıĢsal Düzenleme-Maddesel 

Lise-Önlisans 38 9.0 3.0 

1.832 3.606 .140 
Lisans 296 7.9 2.8 

Yüksek Lisans 229 8.0 2.8 

Doktora 47 8.2 3.3 

Ġçe Yansıtılan Düzenleme 

Lise-Önlisans 38 13.1 2.3 

.635 3.606 .593 
Lisans 296 12.6 2.2 

Yüksek Lisans 229 12.6 2.0 

Doktora 47 12.6 1.9 

Tablo 31'de görülen ANOVA sonuçlarına göre hizmet sektöründe çalıĢan 

bireylerin motivasyon (F(3.606) = 2.091, p = .100 > .05), motive olma (F(3.606) = .977, p = 

.403 > .05), içsel motivasyon (F(3.606) = 1.913, p = .126 > .05), dıĢsal düzenleme-sosyal 

(F(3.606) = 1.228, p = .299 > .05), kiĢisel düzenleme (F(3.606) = .963, p = .410 > .05), 

dıĢsal düzenleme-maddesel (F(3.606) = 1.832, p = .140 > .05) ve içe yansıtılan düzenleme 
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(F(3.606) = .635, p = .593 > .05) puanlarının öğrenim durumuna göre anlamlı bir farklılık 

göstermediği belirlenmiĢtir. 

Tablo 32. Motivasyonun Ünvana Göre FarklılaĢmasının Ġncelenmesi 

  n x  ss F sd1-2 p Fark 

Motivasyon 

Ofis ÇalıĢanı 69 63.7 9.6 

5.698 2.607 .004 

 

Uzman 280 63.2 8.9 3>2 

Yönetici 261 65.8 8.7  

Motive Olma 

Ofis ÇalıĢanı 69 13.1 2.4 

12.976 2.607 .000 

 

Uzman 280 12.6 2.3 3>2 

Yönetici 261 13.5 1.8  

Ġçsel Motivasyon 

Ofis ÇalıĢanı 69 10.3 3.3 

6.142 2.607 .002 

 

Uzman 280 10.9 2.6 3>1,2 

Yönetici 261 11.4 2.5  

DıĢsal Düzenleme-Sosyal 

Ofis ÇalıĢanı 69 7.5 3.4 

.235 2.607 .791 

 

Uzman 280 7.5 3.1  

Yönetici 261 7.4 3.1  

KiĢisel Düzenleme 

Ofis ÇalıĢanı 69 11.9 2.6 

6.461 2.607 .002 

 

Uzman 280 11.9 2.3 3>1,2 

Yönetici 261 12.6 2.2  

DıĢsal Düzenleme-Maddesel 

Ofis ÇalıĢanı 69 8.4 2.7 

1.077 2.607 .341 

 

Uzman 280 7.9 2.9  

Yönetici 261 8.1 2.8  

Ġçe Yansıtılan Düzenleme 

Ofis ÇalıĢanı 69 12.6 2.2 

2.070 2.607 .127 

 

Uzman 280 12.4 2.2  

Yönetici 261 12.8 2.0  

Tablo 32'de görülen ANOVA sonuçlarına göre hizmet sektöründe çalıĢan 

bireylerin dıĢsal düzenleme-sosyal (F(2.607) = .235, p = .791 > .05), dıĢsal düzenleme-

maddesel (F(2.607) = 1.077, p = .341 > .05) ve içe yansıtılan düzenleme (F(2.607) = 2.070, 

p = .127 > .05) puanlarının ünvana göre anlamlı bir farklılık göstermediği 

belirlenmiĢtir. 

Bulgulara göre hizmet sektöründe çalıĢan bireylerin motivasyon (F(2.607) = 5.698, 

p = .004 < .01), motive olma (F(2.607) = 12.976, p = .000 < .001), içsel motivasyon 

(F(2.607) = 6.142, p = .002 < .01), kiĢisel düzenleme (F(2.607) = 6.461, p = .002 < .01) 

puanlarının ünvana göre anlamlı bir farklılık gösterdiği belirlenmiĢtir. Bu bağlamda 

anlamlı farklılığın kaynağı olan grubun saptanmasında kullanılacak Post Hoc testinin 

belirlenmesi için Levene Ġstatistiği hesaplanmıĢ ve sonucunda grupların varyanslarının 

homojen dağılmadığı görülmüĢtür. Bu noktada anlamlı farkı yaratan grupların 

saptanmasında Dunnet T3 testinden faydalanılmıĢ ve test değerlerine göre hizmet 
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sektöründe yönetici olarak çalıĢan bireylerin motivasyon ve motive olma düzeyinin 

uzman olarak çalıĢan bireylere nazaran daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. Ayrıca, 

hizmet sektöründe yönetici olarak çalıĢan bireylerin içsel motivasyon ve kiĢisel 

düzenleme düzeyinin ofis çalıĢanı ve uzman olarak çalıĢan bireylere nazaran daha 

yüksek olduğu belirlenmiĢtir. 

Tablo 33. Motivasyonun ĠĢ Koluna Göre FarklılaĢmasının Ġncelenmesi 

  n x  ss F sd1-2 p Fark 

Motivasyon 

UlaĢım 346 64.9 9.1 

2.329 4.605 .055 

 

Eğitim, AraĢtırma ve DanıĢmanlık 126 64.8 8.6  

Bankacılık ve Finans 43 63.7 7.7  

BiliĢim ve Medya 49 62.7 9.9  

Diğer 45 61.2 8.1  

Motive Olma 

UlaĢım 346 13.1 2.1 

4.494 4.605 .001 

 

Eğitim, AraĢtırma ve DanıĢmanlık 126 13.4 1.9  

Bankacılık ve Finans 43 11.9 2.3 1,2>3 

BiliĢim ve Medya 49 12.9 1.9  

Diğer 45 12.7 2.4  

Ġçsel 

Motivasyon 

UlaĢım 346 11.0 2.7 

1.171 4.605 .322 

 

Eğitim, AraĢtırma ve DanıĢmanlık 126 11.3 2.7  

Bankacılık ve Finans 43 10.6 2.7  

BiliĢim ve Medya 49 11.5 2.4  

Diğer 45 10.8 2.3  

DıĢsal 

Düzenleme-

Sosyal 

UlaĢım 346 7.7 3.1 

2.852 4.605 .023 

 

Eğitim, AraĢtırma ve DanıĢmanlık 126 7.1 3.2  

Bankacılık ve Finans 43 8.3 3.2 3>2 

BiliĢim ve Medya 49 7.7 3.0  

Diğer 45 6.8 3.2  

KiĢisel 

Düzenleme 

UlaĢım 346 12.1 2.2 

4.988 4.605 .001 

 

Eğitim, AraĢtırma ve DanıĢmanlık 126 12.9 2.2  

Bankacılık ve Finans 43 11.1 2.2 1,2>3 

BiliĢim ve Medya 49 11.4 2.8  

Diğer 45 11.7 2.5  

DıĢsal 

Düzenleme-

Maddesel 

UlaĢım 346 8.2 2.8 

3.457 4.605 .008 

 

Eğitim, AraĢtırma ve DanıĢmanlık 126 7.4 2.8  

Bankacılık ve Finans 43 8.9 3.1 3>2 

BiliĢim ve Medya 49 8.2 3.1  

Diğer 45 7.3 2.6  

Ġçe Yansıtılan 

Düzenleme 

UlaĢım 346 12.8 2.0 

4.049 4.605 .003 

 

Eğitim, AraĢtırma ve DanıĢmanlık 126 12.7 2.1  

Bankacılık ve Finans 43 12.0 2.5 1,2>3 

BiliĢim ve Medya 49 12.2 2.2  

Diğer 45 11.8 2.1  
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Tablo 33'de görülen ANOVA sonuçlarına göre hizmet sektöründe çalıĢan 

bireylerin motivasyon (F(4.605) = 2.329, p = .055 > .05), içsel motivasyon (F(4.605) = 

1.171, p = .322 > .05) puanlarının iĢ koluna göre anlamlı bir farklılık göstermediği 

belirlenmiĢtir. 

Bulgulara göre hizmet sektöründe çalıĢan bireylerin motivasyon (F(4.605) = 2.329, 

p = .055 > .05), motive olma (F(4.605) = 4.494, p = .001 < .01), kiĢisel düzenleme (F(4.605) 

= 4.988, p = .001 < .01), dıĢsal düzenleme-maddesel (F(4.605) = 3.457, p = .008 < .01) ve 

içe yansıtılan düzenleme (F(4.605) = 4.049, p = .003 < .01) puanlarının iĢ koluna göre 

anlamlı bir farklılık gösterdiği belirlenmiĢtir. Bu bağlamda anlamlı farklılığın kaynağı 

olan grubun saptanmasında kullanılacak Post Hoc testinin belirlenmesi için Levene 

Ġstatistiği hesaplanmıĢ ve sonucunda grupların varyanslarının homojen dağıldığı 

görülmüĢtür. Bu noktada anlamlı farkı yaratan grupların saptanmasında LSD testinden 

faydalanılmıĢ ve test değerlerine göre hizmet sektöründe ulaĢım, eğitim, araĢtırma ve 

danıĢmanlık alanında çalıĢan bireylerin motive olma, kiĢisel düzenleme ve içe yansıtılan 

düzenleme gösterme düzeyinin bankacılık ve finans alanında çalıĢan bireylere nazaran 

daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. Ayrıca, hizmet sektöründe bankacılık ve finans 

alanında çalıĢan bireylerin dıĢsal düzenleme-sosyal ve dıĢsal düzenleme-maddesel 

düzeyinin eğitim, araĢtırma ve danıĢmanlık alanında çalıĢan bireylere nazaran daha 

yüksek olduğu belirlenmiĢtir. 

Tablo 34. Motivasyonun ÇalıĢılan Kuruma Göre FarklılaĢmasının Ġncelenmesi 

  n x  ss t sd p 

Motivasyon 
Kamu 62 62.6 10.2 

-1.668 608 .096 
Özel 548 64.6 8.8 

Motive Olma 
Kamu 62 13.1 2.0 

.108 608 .914 
Özel 548 13.1 2.2 

Ġçsel Motivasyon 
Kamu 62 10.6 2.9 

-1.414 608 .158 
Özel 548 11.1 2.6 

DıĢsal Düzenleme-Sosyal 
Kamu 62 7.4 3.2 

-.252 608 .801 
Özel 548 7.5 3.1 

KiĢisel Düzenleme 
Kamu 62 12.0 2.6 

-.769 608 .442 
Özel 548 12.2 2.3 

DıĢsal Düzenleme-Maddesel 
Kamu 62 7.3 3.0 

-2.081 608 .038 
Özel 548 8.1 2.8 

Ġçe Yansıtılan Düzenleme 
Kamu 62 12.3 2.4 

-1.365 608 .173 
Özel 548 12.7 2.1 
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Tablo 34'de görülen Bağımsız Örneklem T-Testi sonuçlarına göre hizmet 

sektöründe çalıĢan bireylerin motivasyon (t(608) = -1.668, p = .096 > .05), motive olma 

(t(608) = .108, p = .914 > .05), içsel motivasyon (t(608) = -1.414, p = .158 > .05), dıĢsal 

düzenleme-sosyal (t(608) = -.252, p = .801 > .05), kiĢisel düzenleme (t(608) = -.769, p = 

.442 > .05) ve içe yansıtılan düzenleme (t(608) = -1.365, p = .173 > .05) puanlarının 

çalıĢılan kuruma göre anlamlı bir farklılık göstermediği belirlenmiĢtir. 

Bulgulara göre hizmet sektöründe çalıĢan bireylerin dıĢsal düzenleme-maddesel 

(t(608) = -2.081, p = .038 < .05) puanlarının çalıĢılan kuruma göre anlamlı bir farklılık 

gösterdiği belirlenmiĢtir. Ortalama değerlerine göre hizmet sektöründe faaliyet gösteren 

özel Ģirketlerde çalıĢan bireylerin dıĢsal düzenleme-maddesel düzeyinin kamu 

kurumlarında çalıĢan bireylere nazaran daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. 

Tablo 35. Motivasyonun ĠĢ BaĢında Oryantasyon Eğitimi Alma Durumuna Göre 

FarklılaĢmasının Ġncelenmesi 

  n x  ss t sd p 

Motivasyon 
Evet 434 64.8 9.1 

1.974 608 .049 
Hayır 176 63.2 8.6 

Motive Olma 
Evet 434 13.1 2.1 

.379 608 .705 
Hayır 176 13.0 2.2 

Ġçsel Motivasyon 
Evet 434 11.1 2.7 

.533 608 .594 
Hayır 176 11.0 2.7 

DıĢsal Düzenleme-Sosyal 
Evet 434 7.6 3.2 

1.873 608 .062 
Hayır 176 7.1 3.0 

KiĢisel Düzenleme 
Evet 434 12.3 2.3 

1.477 608 .140 
Hayır 176 11.9 2.4 

DıĢsal Düzenleme-Maddesel 
Evet 434 8.1 2.9 

1.051 608 .294 
Hayır 176 7.8 2.7 

Ġçe Yansıtılan Düzenleme 
Evet 434 12.7 2.1 

1.496 608 .135 
Hayır 176 12.4 2.1 

Tablo 35'de görülen Bağımsız Örneklem T-Testi sonuçlarına göre hizmet 

sektöründe çalıĢan bireylerin motive olma (t(608) = .379, p = .705 > .05), içsel 

motivasyon (t(608) = .533, p = .594 > .05), dıĢsal düzenleme-sosyal (t(608) = 1.873, p = 

.062 > .05), kiĢisel düzenleme (t(608) = 1.477, p = .140 > .05), dıĢsal düzenleme-

maddesel (t(608) = 1.051, p = .294 > .05) ve içe yansıtılan düzenleme (t(608) = 1.496, p = 

.135 > .05) puanlarının iĢ baĢında oryantasyon eğitimi alma durumuna göre anlamlı bir 

farklılık göstermediği belirlenmiĢtir. 
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Diğer taraftan, hizmet sektöründe çalıĢan bireylerin motivasyon (t(608) = 1.974, p 

= .049 < .05) puanlarının iĢ baĢında oryantasyon eğitimi alma durumuna göre anlamlı 

bir farklılık gösterdiği belirlenmiĢtir. Ortalama değerlerine iĢ baĢında oryantasyon 

eğitimi aldığını belirten bireylerin motivasyon düzeyinin iĢ baĢında oryantasyon eğitimi 

almadığını belirten bireylere nazaran daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. 

Tablo 36. Motivasyonun ġirkette Yenilikçilik Eğitimi Alma Durumuna Göre 

FarklılaĢmasının Ġncelenmesi 

  n x  ss t sd p 

Motivasyon 
Evet 324 65.9 8.8 

4.651 608 .000 
Hayır 286 62.6 8.9 

Motive Olma 
Evet 324 13.2 2.0 

1.502 608 .134 
Hayır 286 12.9 2.2 

Ġçsel Motivasyon 
Evet 324 11.3 2.6 

2.549 608 .011 
Hayır 286 10.8 2.8 

DıĢsal Düzenleme-Sosyal 
Evet 324 7.9 3.1 

4.163 608 .000 
Hayır 286 6.9 3.0 

KiĢisel Düzenleme 
Evet 324 12.3 2.2 

.970 608 .333 
Hayır 286 12.1 2.5 

DıĢsal Düzenleme-Maddesel 
Evet 324 8.5 2.8 

4.442 608 .000 
Hayır 286 7.5 2.8 

Ġçe Yansıtılan Düzenleme 
Evet 324 12.8 2.1 

1.641 608 .101 
Hayır 286 12.5 2.2 

Tablo 36'da görülen Bağımsız Örneklem T-Testi sonuçlarına göre hizmet 

sektöründe çalıĢan bireylerin motive olma (t(608) = 1.502, p = .134 > .05), kiĢisel 

düzenleme (t(608) = .970, p = .333 > .05), ve içe yansıtılan düzenleme (t(608) = 1.641, p = 

.101 > .05) puanlarının Ģirkette yenilikçilik eğitimi alma durumuna göre anlamlı bir 

farklılık göstermediği belirlenmiĢtir. 

Diğer taraftan, hizmet sektöründe çalıĢan bireylerin motivasyon (t(608) = 4.651, p 

= .000 < .001), içsel motivasyon (t(608) = 2.549, p = .011 < .05), dıĢsal düzenleme-

sosyal (t(608) = 4.163, p = .000 < .001), dıĢsal düzenleme-maddesel (t(608) = 4.442, p = 

.000 < .001) puanlarının Ģirkette yenilikçilik eğitimi alma durumuna göre anlamlı bir 

farklılık gösterdiği belirlenmiĢtir. Ortalama değerlerine göre Ģirkette yenilikçilik eğitimi 

aldığını belirten bireylerin motivasyon, içsel motivasyon, dıĢsal düzenleme-sosyal ve 

dıĢsal düzenleme-maddesel düzeyinin daha önce yenilikçilik konusunda eğitim 

almadığını belirten bireylere nazaran daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. 
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Tablo 37. Motivasyonun Mesleği Ġsteyerek Seçme Durumuna Göre FarklılaĢmasının 

Ġncelenmesi 

  n x  ss t sd p 

Motivasyon 
Evet 514 64.9 8.8 

3.591 608 .000 
Hayır 96 61.4 9.0 

Motive Olma 
Evet 514 13.2 2.1 

3.429 608 .001 
Hayır 96 12.4 2.5 

Ġçsel Motivasyon 
Evet 514 11.2 2.6 

3.826 608 .000 
Hayır 96 10.1 2.9 

DıĢsal Düzenleme-Sosyal 
Evet 514 7.4 3.1 

-1.176 608 .240 
Hayır 96 7.8 3.0 

KiĢisel Düzenleme 
Evet 514 12.4 2.2 

6.202 608 .000 
Hayır 96 10.9 2.7 

DıĢsal Düzenleme-Maddesel 
Evet 514 8.0 2.9 

-.533 608 .594 
Hayır 96 8.1 2.9 

Ġçe Yansıtılan Düzenleme 
Evet 514 12.7 2.1 

2.677 608 .008 
Hayır 96 12.1 2.2 

Tablo 37'de görülen Bağımsız Örneklem T-Testi sonuçlarına göre hizmet 

sektöründe çalıĢan bireylerin dıĢsal düzenleme-sosyal (t(608) = -1.176, p = .240 > .05) 

dıĢsal düzenleme-maddesel (t(608) = -.533, p = .594 > .05) puanlarının mesleği isteyerek 

seçme durumuna göre anlamlı bir farklılık göstermediği belirlenmiĢtir. 

Diğer taraftan, hizmet sektöründe çalıĢan bireylerin motivasyon (t(608) = 3.591, p 

= .000 < .001), motive olma (t(608) = 3.429, p = .001 < .01), içsel motivasyon (t(608) = 

3.826, p = .000 < .001), kiĢisel düzenleme (t(608) = 6.202, p = .000 < .001) ve içe 

yansıtılan düzenleme (t(608) = 2.677, p = .008 < .01) puanlarının mesleği isteyerek 

seçme durumuna göre anlamlı bir farklılık gösterdiği belirlenmiĢtir. Ortalama 

değerlerine göre mesleğini isteyerek seçtiğini belirten bireylerin motivasyon, motive 

olma, içsel motivasyon, kiĢisel düzenleme ve içe yansıtılan düzenleme düzeyinin 

mesleğini isteksizce seçtiğini belirten bireylere nazaran daha yüksek olduğu 

belirlenmiĢtir. 
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Tablo 38. Motivasyonun Daha Önce Yenilikçilik Konusunda Eğitim Alma Durumuna 

Göre FarklılaĢmasının Ġncelenmesi 

  n x  ss t sd p 

Motivasyon 
Evet 279 64.6 8.6 

.593 608 .554 
Hayır 331 64.2 9.2 

Motive Olma 
Evet 279 13.2 2.0 

1.661 608 .097 
Hayır 331 12.9 2.3 

Ġçsel Motivasyon 
Evet 279 11.2 2.6 

.968 608 .333 
Hayır 331 11.0 2.7 

DıĢsal Düzenleme-Sosyal 
Evet 279 7.3 3.1 

-1.211 608 .226 
Hayır 331 7.6 3.1 

KiĢisel Düzenleme 
Evet 279 12.3 2.3 

1.269 608 .205 
Hayır 331 12.1 2.3 

DıĢsal Düzenleme-Maddesel 
Evet 279 8.0 2.8 

-.311 608 .756 
Hayır 331 8.0 2.9 

Ġçe Yansıtılan Düzenleme 
Evet 279 12.7 2.0 

.409 608 .682 
Hayır 331 12.6 2.2 

Tablo 38'de görülen Bağımsız Örneklem T-Testi sonuçlarına göre hizmet 

sektöründe çalıĢan bireylerin motivasyon (t(608) = .593, p = .554 > .05), motive olma 

(t(608) = 1.661, p = .097 > .05), içsel motivasyon (t(608) = .968, p = .333 > .05), dıĢsal 

düzenleme-sosyal (t(608) = -1.211, p = .226 > .05), kiĢisel düzenleme (t(608) = 1.269, p = 

.205 > .05), dıĢsal düzenleme-maddesel (t(608) = -.311, p = .756 > .05) ve içe yansıtılan 

düzenleme (t(608) = .409, p = .682 > .05) puanlarının daha önce yenilikçilik konusunda 

eğitim alma durumuna göre anlamlı bir farklılık göstermediği belirlenmiĢtir. 
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AraĢtırmanın bu bölümünde psikolojik güçlendirmenin demografik değiĢkenlere 

göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini araĢtırmak için Bağımsız Örneklem T-

Testi, ANOVA ve Post Hoc Testleri yapılmıĢ ve elde edilen sonuçlar aĢağıda görüldüğü 

Ģekilde yorumlanmıĢtır. 

Tablo 39. Psikolojik Güçlendirmenin Cinsiyete Göre FarklılaĢmasının Ġncelenmesi 

  n x  ss t sd p 

Psikolojik Güçlendirme 
Kadın 243 48.3 6.9 

-.542 608 .588 
Erkek 367 48.6 6.8 

Anlamlılık 
Kadın 243 13.0 2.1 

.812 608 .417 
Erkek 367 12.8 2.0 

Yeterlilik 
Kadın 243 13.6 1.5 

2.264 608 .024 
Erkek 367 13.3 1.7 

Özerklik 
Kadın 243 11.3 2.5 

-.087 608 .931 
Erkek 367 11.3 2.6 

Etki 
Kadın 243 10.4 3.1 

-3.126 608 .002 
Erkek 367 11.1 2.6 

Tablo 39'da görülen Bağımsız Örneklem T-Testi sonuçlarına göre hizmet 

sektöründe çalıĢan bireylerin psikolojik güçlendirme (t(608) = -.542, p = .588 > .05), 

anlamlılık (t(608) = .812, p = .417 > .05) özerklik (t(608) = -.087, p = .931 > .05) 

puanlarının cinsiyete göre anlamlı bir farklılık göstermediği belirlenmiĢtir. 

Diğer taraftan, hizmet sektöründe çalıĢan bireylerin yeterlilik (t(608) = 2.264, p = 

.024 < .05) ve etki (t(608) = -3.126, p = .002 < .01) puanlarının cinsiyete göre anlamlı bir 

farklılık gösterdiği belirlenmiĢtir. Ortalama değerlerine göre hizmet sektöründe çalıĢan 

kadın bireylerin yeterlilik düzeyinin erkek bireylere nazaran daha yüksek olduğu fakat 

etki düzeyinin daha düĢük belirlenmiĢtir. 
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Tablo 40. Psikolojik Güçlendirmenin YaĢa Göre FarklılaĢmasının Ġncelenmesi 

  n x  ss F sd1-2 p Fark 

Psikolojik Güçlendirme 

25 YaĢ ve Altı 44 50.7 5.7 

4.300 3.606 .005 

 

26-35 YaĢ 331 47.6 7.1 1>2,3,4 

36-45 YaĢ 183 49.1 6.6  

45 YaĢ ve Üzeri 52 49.5 6.0  

Anlamlılık 

25 YaĢ ve Altı 44 13.0 1.9 

5.709 3.606 .001 

 

26-35 YaĢ 331 12.6 2.2 4>2 

36-45 YaĢ 183 13.2 1.7  

45 YaĢ ve Üzeri 52 13.6 1.8  

Yeterlilik 

25 YaĢ ve Altı 44 13.7 1.7 

1.652 3.606 .176 

 

26-35 YaĢ 331 13.3 1.7  

36-45 YaĢ 183 13.5 1.5  

45 YaĢ ve Üzeri 52 13.5 1.5  

Özerklik 

25 YaĢ ve Altı 44 12.6 1.8 

4.213 3.606 .006 

 

26-35 YaĢ 331 11.2 2.6 1>2,3,4 

36-45 YaĢ 183 11.2 2.6  

45 YaĢ ve Üzeri 52 11.5 1.9  

Etki 

25 YaĢ ve Altı 44 11.5 2.3 

2.587 3.606 .052 

 

26-35 YaĢ 331 10.5 2.9 1>2,3,4 

36-45 YaĢ 183 10.1 2.8  

45 YaĢ ve Üzeri 52 10.9 2.7  

Tablo 40'da görülen ANOVA sonuçlarına göre hizmet sektöründe çalıĢan 

bireylerin yeterlilik (F(3.606) = 1.652, p = .176 > .05)  ve etki (F(3.606) = 2.587, p = .052 > 

.05) puanlarının yaĢa göre anlamlı bir farklılık göstermediği belirlenmiĢtir. 

Diğer taraftan, hizmet sektöründe çalıĢan bireylerin psikolojik güçlendirme 

(F(3.606) = 4.300, p = .005 < .01), anlamlılık (F(3.606) = 5.709, p = .001 < .01), özerklik 

(F(3.606) = 4.213, p = .006 < .01) puanlarının yaĢa göre anlamlı bir farklılık gösterdiği 

belirlenmiĢtir. Bu bağlamda anlamlı farklılığın kaynağı olan grubun saptanmasında 

kullanılacak Post Hoc testinin belirlenmesi için Levene Ġstatistiği hesaplanmıĢ ve 

sonucunda grupların varyanslarının homojen dağıldığı görülmüĢtür. Bu noktada anlamlı 

farkı yaratan grupların saptanmasında LSD testinden faydalanılmıĢ ve test değerlerine 

göre hizmet sektöründe çalıĢan 25 yaĢ ve altı bireylerin psikolojik güçlendirme, özerklik 

ve etki düzeyinin 26 yaĢ üstü bireylere nazaran daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. Buna 

ek olarak hizmet sektöründe çalıĢan 45 yaĢ ve üstü bireylerin anlamlılık düzeyinin 26-

35 yaĢ arası bireylere nazaran daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. 
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Tablo 41. Psikolojik Güçlendirmenin Medeni Durumuna Göre FarklılaĢmasının 

Ġncelenmesi 

  n x  ss t sd p 

Psikolojik Güçlendirme 
Bekar 229 47.2 7.1 

-3.494 608 .001 
Evli 381 49.2 6.5 

Anlamlılık 
Bekar 229 12.5 2.2 

-3.390 608 .001 
Evli 381 13.1 2.0 

Yeterlilik 
Bekar 229 13.3 1.8 

-.885 608 .377 
Evli 381 13.4 1.5 

Özerklik 
Bekar 229 11.2 2.6 

-1.358 608 .175 
Evli 381 11.4 2.5 

Etki 
Bekar 229 10.2 3.0 

-4.210 608 .000 
Evli 381 11.2 2.7 

Tablo 41'de görülen Bağımsız Örneklem T-Testi sonuçlarına göre hizmet 

sektöründe çalıĢan bireylerin yeterlilik (t(608) = -.885, p = .377 > .05), özerklik (t(608) = -

1.358, p = .175 > .05) puanlarının medeni durumuna göre anlamlı bir farklılık 

göstermediği belirlenmiĢtir. 

Diğer taraftan, hizmet sektöründe çalıĢan bireylerin psikolojik güçlendirme (t(608) 

= -3.494, p = .001 < .01), anlamlılık (t(608) = -3.390, p = .001 < .01) ve etki (t(608) = -

4.210, p = .000 < .001) puanlarının medeni durumuna göre anlamlı bir farklılık 

gösterdiği belirlenmiĢtir. Ortalama değerlerine göre hizmet sektöründe çalıĢan evli 

bireylerin psikolojik güçlendirme, anlamlılık ve etki düzeyinin bekar bireylere nazaran 

daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. 
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Tablo 42. Psikolojik Güçlendirmenin Öğrenim Durumuna Göre FarklılaĢmasının 

Ġncelenmesi 

  n x  ss F sd1-2 p 

Psikolojik Güçlendirme 

Lise-Önlisans 38 49.1 8.3 

.939 3.606 .421 
Lisans 296 48.0 6.9 

Yüksek Lisans 229 48.9 6.7 

Doktora 47 48.8 5.1 

Anlamlılık 

Lise-Önlisans 38 13.0 2.5 

.181 3.606 .909 
Lisans 296 12.8 2.1 

Yüksek Lisans 229 13.0 2.1 

Doktora 47 12.9 1.6 

Yeterlilik 

Lise-Önlisans 38 13.7 1.8 

1.166 3.606 .322 
Lisans 296 13.3 1.6 

Yüksek Lisans 229 13.4 1.7 

Doktora 47 13.1 1.4 

Özerklik 

Lise-Önlisans 38 11.8 3.0 

.550 3.606 .649 
Lisans 296 11.3 2.6 

Yüksek Lisans 229 11.4 2.4 

Doktora 47 11.2 1.8 

Etki 

Lise-Önlisans 38 10.6 3.1 

2.564 3.606 .054 
Lisans 296 10.5 2.9 

Yüksek Lisans 229 11.1 2.8 

Doktora 47 11.5 2.4 

Tablo 42'de görülen ANOVA sonuçlarına göre hizmet sektöründe çalıĢan 

bireylerin psikolojik güçlendirme (F(3.606) = .939, p = .421 > .05), anlamlılık (F(3.606) = 

.181, p = .909 > .05), yeterlilik (F(3.606) = 1.166, p = .322 > .05), özerklik (F(3.606) = 

.550, p = .649 > .05) ve etki (F(3.606) = 2.564, p = .054 > .05) puanlarının öğrenim 

durumuna göre anlamlı bir farklılık göstermediği belirlenmiĢtir. 
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Tablo 43. Psikolojik Güçlendirmenin Ünvana Göre FarklılaĢmasının Ġncelenmesi 

  n x  ss F sd1-2 p Fark 

Psikolojik Güçlendirme 

Ofis ÇalıĢanı 69 47.1 7.3 

21.447 2.607 .000 

 

Uzman 280 46.9 7.0 3>1,2 

Yönetici 261 50.5 5.9  

Anlamlılık 

Ofis ÇalıĢanı 69 12.6 2.3 

8.207 2.607 .000 

 

Uzman 280 12.6 2.2 3>1,2 

Yönetici 261 13.3 1.8  

Yeterlilik 

Ofis ÇalıĢanı 69 13.2 1.5 

2.305 2.607 .101 

 

Uzman 280 13.3 1.7  

Yönetici 261 13.5 1.5  

Özerklik 

Ofis ÇalıĢanı 69 11.4 2.7 

6.308 2.607 .002 

 

Uzman 280 11.0 2.6 3>1,2 

Yönetici 261 12.7 2.4  

Etki 

Ofis ÇalıĢanı 69 9.9 2.8 

37.263 2.607 .000 

 

Uzman 280 10.0 2.9 3>1,2 

Yönetici 261 11.9 2.3  

Tablo 43'de görülen ANOVA sonuçlarına göre hizmet sektöründe çalıĢan 

bireylerin yeterlilik (F(2.607) = 2.305, p = .101 > .05) puanlarının ünvana göre anlamlı bir 

farklılık göstermediği belirlenmiĢtir. 

Diğer taraftan, hizmet sektöründe çalıĢan bireylerin psikolojik güçlendirme 

(F(2.607) = 21.447, p = .000 < .001), anlamlılık (F(2.607) = 8.207, p = .000 < .001), 

özerklik (F(2.607) = 6.308, p = .002 < .01) ve etki (F(2.607) = 37.263, p = .000 < .001) 

puanlarının ünvana göre anlamlı bir farklılık gösterdiği belirlenmiĢtir. Bu bağlamda 

anlamlı farklılığın kaynağı olan grubun saptanmasında kullanılacak Post Hoc testinin 

belirlenmesi için Levene Ġstatistiği hesaplanmıĢ ve sonucunda grupların varyanslarının 

homojen dağılmadığı görülmüĢtür. Bu noktada anlamlı farkı yaratan grupların 

saptanmasında Dunnet T3 testinden faydalanılmıĢ ve test değerlerine göre hizmet 

sektöründe yönetici olarak çalıĢan bireylerin psikolojik güçlendirme, anlamlılık, 

özerklik ve etki düzeyinin ofis çalıĢanı ve uzman olarak çalıĢan bireylere nazaran daha 

yüksek olduğu belirlenmiĢtir. 
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Tablo 44. Psikolojik Güçlendirmenin ĠĢ Koluna Göre FarklılaĢmasının Ġncelenmesi 

  n x  ss F sd1-2 p Fark 

Psikolojik 

Güçlendirme 

UlaĢım 346 47.7 6.8 

4.365 4.605 .002 

 

Eğitim, AraĢtırma ve DanıĢmanlık 126 50.3 6.5  

Bankacılık ve Finans 43 49.6 6.1 2>1,3,4 

BiliĢim ve Medya 49 47.4 7.3  

Diğer 45 49.3 6.7  

Anlamlılık 

UlaĢım 346 12.8 2.1 

4.579 4.605 .001 

 

Eğitim, AraĢtırma ve DanıĢmanlık 126 13.5 1.8  

Bankacılık ve Finans 43 12.4 2.3 2>1,3,4 

BiliĢim ve Medya 49 12.4 2.2  

Diğer 45 12.7 2.0  

Yeterlilik 

UlaĢım 346 13.3 1.6 

.760 4.605 .551 

 

Eğitim, AraĢtırma ve DanıĢmanlık 126 13.6 1.6  

Bankacılık ve Finans 43 13.5 1.6  

BiliĢim ve Medya 49 13.4 1.8  

Diğer 45 13.1 1.7  

Özerklik 

UlaĢım 346 11.0 2.5 

5.611 4.605 .000 

 

Eğitim, AraĢtırma ve DanıĢmanlık 126 12.8 2.5  

Bankacılık ve Finans 43 12.3 2.1 2,3>1,4 

BiliĢim ve Medya 49 11.1 2.8  

Diğer 45 12.0 2.5  

Etki 

UlaĢım 346 10.5 2.8 

3.658 4.605 .006 

 

Eğitim, AraĢtırma ve DanıĢmanlık 126 11.4 2.7  

Bankacılık ve Finans 43 11.4 2.9 2,3>1,4 

BiliĢim ve Medya 49 10.5 3.3  

Diğer 45 11.4 2.5  

Tablo 44'de görülen ANOVA sonuçlarına göre hizmet sektöründe çalıĢan 

bireylerin yeterlilik (F(4.605) = .760, p = .551 > .05) puanlarının iĢ koluna göre anlamlı 

bir farklılık göstermediği belirlenmiĢtir. 

Diğer taraftan, hizmet sektöründe çalıĢan bireylerin psikolojik güçlendirme 

(F(4.605) = 4.365, p = .002 < .01), anlamlılık (F(4.605) = 4.579, p = .001 < .01), özerklik 

(F(4.605) = 5.611, p = .000 < .001) ve etki (F(4.605) = 3.658, p = .006 < .01) puanlarının iĢ 

koluna göre anlamlı bir farklılık gösterdiği belirlenmiĢtir. Bu bağlamda anlamlı 

farklılığın kaynağı olan grubun saptanmasında kullanılacak Post Hoc testinin 

belirlenmesi için Levene Ġstatistiği hesaplanmıĢ ve sonucunda grupların varyanslarının 

homojen dağıldığı görülmüĢtür. Bu noktada anlamlı farkı yaratan grupların 

saptanmasında LSD testinden faydalanılmıĢ ve test değerlerine göre hizmet sektöründe 

eğitim, araĢtırma ve danıĢmanlık alanında çalıĢan bireylerin psikolojik güçlendirme ve 
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anlamlilik düzeyinin ulaĢım, bankacılık ve finans ve biliĢim ve medya alanında çalıĢan 

bireylere nazaran daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. Buna ek olarak hizmet sektöründe 

eğitim, araĢtırma ve danıĢmanlık ve bankacılık ve finans alanında çalıĢan bireylerin 

özerklik ve etki düzeyinin ulaĢım ve biliĢim ve medya alanında çalıĢan bireylere 

nazaran daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. 

Tablo 45. Psikolojik Güçlendirmenin ÇalıĢılan Kuruma Göre FarklılaĢmasının 

Ġncelenmesi 

  n x  ss t sd p 

Psikolojik Güçlendirme 
Kamu 62 48.2 7.0 

-.319 608 .750 
Özel 548 48.5 6.8 

Anlamlılık 
Kamu 62 13.0 2.1 

.466 608 .641 
Özel 548 12.9 2.1 

Yeterlilik 
Kamu 62 13.3 1.7 

-.484 608 .628 
Özel 548 13.4 1.6 

Özerklik 
Kamu 62 11.5 2.8 

.380 608 .704 
Özel 548 11.3 2.5 

Etki 
Kamu 62 10.4 2.9 

-1.164 608 .245 
Özel 548 10.9 2.8 

Tablo 45'de bulunana Bağımsız Örneklem T-Testi sonuçlarına göre hizmet 

sektöründe çalıĢan bireylerin psikolojik güçlendirme (t(608) = -.319, p = .750 > .05), 

anlamlılık (t(608) = .466, p = .641 > .05), yeterlilik (t(608) = -.484, p = .628 > .05), 

özerklik (t(608) = .380, p = .704 > .05) ve etki (t(608) = -1.164, p = .245 > .05) puanlarının 

çalıĢılan kuruma göre anlamlı bir farklılık göstermediği belirlenmiĢtir. 

Tablo 46. Psikolojik Güçlendirmenin ĠĢ BaĢında Oryantasyon Eğitimi Alma Durumuna 

Göre FarklılaĢmasının Ġncelenmesi 

  n x  ss t sd p 

Psikolojik Güçlendirme 
Evet 434 48.2 6.6 

-1.635 608 .103 
Hayır 176 49.1 7.3 

Anlamlılık 
Evet 434 12.9 2.1 

-.285 608 .776 
Hayır 176 12.9 2.0 

Yeterlilik 
Evet 434 13.4 1.6 

.373 608 .709 
Hayır 176 13.3 1.7 

Özerklik 
Evet 434 11.2 2.4 

-2.018 608 .044 
Hayır 176 11.7 2.8 

Etki 
Evet 434 10.7 2.8 

-2.143 608 .033 
Hayır 176 11.2 2.9 

Tablo 46'da görülen Bağımsız Örneklem T-Testi sonuçlarına göre hizmet 

sektöründe çalıĢan bireylerin psikolojik güçlendirme (t(608) = -1.635, p = .103 > .05), 

anlamlılık (t(608) = -.285, p = .776 > .05), yeterlilik (t(608) = .373, p = .709 > .05) 
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puanlarının iĢ baĢında oryantasyon eğitimi alma durumuna göre anlamlı bir farklılık 

göstermediği belirlenmiĢtir. 

Diğer taraftan, hizmet sektöründe çalıĢan bireylerin özerklik (t(608) = -2.018, p = 

.044 < .05) ve etki (t(608) = -2.143, p = .033 < .05) puanlarının iĢ baĢında oryantasyon 

eğitimi alma durumuna göre anlamlı bir farklılık gösterdiği belirlenmiĢtir. Ortalama 

değerlerine göre iĢ baĢında oryantasyon eğitimi aldığını belirten bireylerin özerklik ve 

etki düzeyinin düzeyinin iĢ baĢında oryantasyon eğitimi almadığını belirten bireylere 

nazaran daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. 

Tablo 47. Psikolojik Güçlendirmenin ġirkette Yenilikçilik Eğitimi Alma Durumuna Göre 

FarklılaĢmasının Ġncelenmesi 

  n x  ss t sd p 

Psikolojik Güçlendirme 
Evet 324 48.9 6.2 

1.806 608 .071 
Hayır 286 47.9 7.4 

Anlamlılık 
Evet 324 13.0 1.9 

1.824 608 .069 
Hayır 286 12.7 2.2 

Yeterlilik 
Evet 324 13.4 1.6 

-.539 608 .590 
Hayır 286 13.4 1.7 

Özerklik 
Evet 324 11.5 2.2 

1.516 608 .130 
Hayır 286 11.2 2.8 

Etki 
Evet 324 11.0 2.6 

1.971 608 .049 
Hayır 286 10.6 3.0 

Tablo 47'de görülen Bağımsız Örneklem T-Testi sonuçlarına göre hizmet 

sektöründe çalıĢan bireylerin psikolojik güçlendirme (t(608) = 1.806, p = .071 > .05), 

anlamlılık (t(608) = 1.824, p = .069 > .05), yeterlilik (t(608) = -.539, p = .590 > .05), 

özerklik (t(608) = 1.516, p = .130 > .05) puanlarının Ģirkette yenilikçilik eğitimi alma 

durumuna göre anlamlı bir farklılık göstermediği belirlenmiĢtir. 

Diğer taraftan, hizmet sektöründe çalıĢan bireylerin etki (t(608) = 1.971, p = .049 

< .05) puanlarının Ģirkette yenilikçilik eğitimi alma durumuna göre anlamlı bir farklılık 

gösterdiği belirlenmiĢtir. Ortalama değerlerine göre Ģirkette yenilikçilik eğitimi aldığını 

belirten bireylerin etki düzeyinin daha önce yenilikçilik konusunda eğitim almadığını 

belirten bireylere nazaran daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. 
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Tablo 48. Psikolojik Güçlendirmenin Mesleği Ġsteyerek Seçme Durumuna Göre 

FarklılaĢmasının Ġncelenmesi 

  n x  ss t sd p 

Psikolojik Güçlendirme 
Evet 514 48.9 6.5 

3.791 608 .000 
Hayır 96 46.0 8.0 

Anlamlılık 
Evet 514 13.1 1.9 

5.069 608 .000 
Hayır 96 11.9 2.7 

Yeterlilik 
Evet 514 13.5 1.6 

2.331 608 .020 
Hayır 96 13.0 1.8 

Özerklik 
Evet 514 11.4 2.5 

2.311 608 .021 
Hayır 96 10.8 2.8 

Etki 
Evet 514 10.9 2.8 

2.019 608 .044 
Hayır 96 10.3 3.1 

Tablo 48'de görülen Bağımsız Örneklem T-Testi sonuçlarına göre hizmet 

sektöründe çalıĢan bireylerin psikolojik güçlendirme (t(608) = 3.791, p = .000 < .001), 

anlamlılık (t(608) = 5.069, p = .000 < .001), yeterlilik (t(608) = 2.331, p = .020 < .05), 

özerklik (t(608) = 2.311, p = .021 < .05) ve etki (t(608) = 2.019, p = .044 < .05) puanlarının 

mesleği isteyerek seçme durumuna göre anlamlı bir farklılık gösterdiği belirlenmiĢtir. 

Ortalama değerlerine göre mesleğini isteyerek seçtiğini belirten bireylerin psikolojik 

güçlendirme, anlamlılık, yeterlilik, özerklik ve etki düzeyinin mesleğini isteksizce 

seçtiğini belirten bireylere nazaran daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. 

Tablo 49. Psikolojik Güçlendirmenin Daha Önce Yenilikçilik Konusunda Eğitim Alma 

Durumuna Göre FarklılaĢmasının Ġncelenmesi 

  n x  ss t sd p 

Psikolojik Güçlendirme 
Evet 279 48.6 6.7 

.493 608 .622 
Hayır 331 48.3 6.9 

Anlamlılık 
Evet 279 12.9 2.0 

.035 608 .972 
Hayır 331 12.9 2.1 

Yeterlilik 
Evet 279 13.4 1.6 

.325 608 .745 
Hayır 331 13.4 1.7 

Özerklik 
Evet 279 11.3 2.4 

-.089 608 .929 
Hayır 331 11.3 2.6 

Etki 
Evet 279 10.9 2.8 

1.050 608 .294 
Hayır 331 10.7 2.9 

Tablo 49'da görülen Bağımsız Örneklem T-Testi sonuçlarına göre hizmet 

sektöründe çalıĢan bireylerin psikolojik güçlendirme (t(608) = .493, p = .622 > .05), 

anlamlılık (t(608) = .035, p = .972 > .05), yeterlilik (t(608) = .325, p = .745 > .05), özerklik 

(t(608) = -.089, p = .929 > .05) ve etki (t(608) = 1.050, p = .294 > .05) puanlarının daha 
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önce yenilikçilik konusunda eğitim alma durumuna göre anlamlı bir farklılık 

göstermediği belirlenmiĢtir. 

AraĢtırmanın bu bölümünde yapısal güçlendirmenin demografik değiĢkenlere 

göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini araĢtırmak için gerçekleĢtirilen 

Bağımsız Örneklem T-Testi, ANOVA ve Post Hoc Testleri yapılmıĢ ve elde edilen 

sonuçlar aĢağıda görüldüğü Ģekilde yorumlanmıĢtır. 

Tablo 50. Yapısal Güçlendirmenin Cinsiyete Göre FarklılaĢmasının Ġncelenmesi 

  n x  ss t sd p 

Yapısal Güçlendirme 
Kadın 243 61.0 12.4 

-2.216 608 .027 
Erkek 367 63.2 11.1 

Fırsat 
Kadın 243 10.9 2.4 

-1.523 608 .128 
Erkek 367 11.2 2.2 

Bilgi 
Kadın 243 10.2 2.9 

-.670 608 .503 
Erkek 367 10.3 2.6 

Biçimsel 
Kadın 243 10.0 3.0 

-1.938 608 .053 
Erkek 367 10.5 3.0 

Biçimsel Olmayan 
Kadın 243 10.3 2.7 

-1.733 608 .084 
Erkek 367 10.7 2.5 

Kaynak 
Kadın 243 9.1 3.1 

-3.033 608 .003 
Erkek 367 9.8 2.8 

Destek 
Kadın 243 10.6 2.6 

-.557 608 .577 
Erkek 367 10.7 2.5 

Tablo 50'de görülen Bağımsız Örneklem T-Testi sonuçlarına göre hizmet 

sektöründe çalıĢan bireylerin fırsat (t(608) = -1.523, p = .128 > .05), bilgi (t(608) = -.670, p 

= .503 > .05), biçimsel (t(608) = -1.938, p = .053 > .05), biçimsel olmayan (t(608) = -

1.733, p = .084 > .05)  ve destek (t(608) = -.557, p = .577 > .05) puanlarının cinsiyete 

göre anlamlı bir farklılık göstermediği belirlenmiĢtir. 

Diğer taraftan, hizmet sektöründe çalıĢan bireylerin yapısal güçlendirme (t(608) = 

-2.216, p = .027 < .05), kaynak (t(608) = -3.033, p = .003 < .01) puanlarının cinsiyete 

göre anlamlı bir farklılık gösterdiği belirlenmiĢtir. Ortalama değerlerine göre hizmet 

sektöründe çalıĢan erkek bireylerin yapısal güçlendirme ve kaynak düzeyinin kadın 

bireylere nazaran daha yüksek olduğu fakat etki düzeyinin daha düĢük belirlenmiĢtir. 
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Tablo 51. Yapısal Güçlendirmenin YaĢa Göre FarklılaĢmasının Ġncelenmesi 

  n x  ss F sd1-2 p Fark 

Yapısal Güçlendirme 

25 YaĢ ve Altı 44 66.6 9.2 

4.843 3.606 .002 

 

26-35 YaĢ 331 61.1 12.0  

36-45 YaĢ 183 62.6 11.2 1>2,3,4 

45 YaĢ ve Üzeri 52 65.8 11.5  

Fırsat 

25 YaĢ ve Altı 44 10.3 2.5 

8.343 3.606 .000 

 

26-35 YaĢ 331 10.6 2.4 4>1,2,3 

36-45 YaĢ 183 10.6 2.0  

45 YaĢ ve Üzeri 52 11.6 2.3  

Bilgi 

25 YaĢ ve Altı 44 11.7 2.2 

4.943 3.606 .002 

 

26-35 YaĢ 331 10.0 2.9 1>2,3,4 

36-45 YaĢ 183 10.3 2.6  

45 YaĢ ve Üzeri 52 10.3 2.6  

Biçimsel 

25 YaĢ ve Altı 44 10.5 2.6 

3.692 3.606 .012 

 

26-35 YaĢ 331 10.0 3.1 4>1,2,3 

36-45 YaĢ 183 10.5 2.7  

45 YaĢ ve Üzeri 52 11.4 3.0  

Biçimsel Olmayan 

25 YaĢ ve Altı 44 10.9 2.6 

1.560 3.606 .198 

 

26-35 YaĢ 331 10.4 2.5  

36-45 YaĢ 183 10.4 2.6  

45 YaĢ ve Üzeri 52 11.1 2.3  

Kaynak 

25 YaĢ ve Altı 44 10.3 2.6 

3.124 3.606 .025 

 

26-35 YaĢ 331 9.4 3.1 4>1,2,3 

36-45 YaĢ 183 9.4 2.8  

45 YaĢ ve Üzeri 52 10.4 2.5  

Destek 

25 YaĢ ve Altı 44 11.8 2.0 

4.087 3.606 .007 

 

26-35 YaĢ 331 10.5 2.5 1>2,3,4 

36-45 YaĢ 183 10.5 2.7  

45 YaĢ ve Üzeri 52 11.0 2.4  

Tablo 51'de görülen ANOVA sonuçlarına göre hizmet sektöründe çalıĢan 

bireylerin biçimsel olmayan (F(3.606) = 1.560, p = .198 > .05) puanlarının yaĢa göre 

anlamlı bir farklılık göstermediği belirlenmiĢtir. 

Diğer taraftan, hizmet sektöründe çalıĢan bireylerin yapısal güçlendirme (F(3.606) 

= 4.843, p = .002 < .01), fırsat (F(3.606) = 8.343, p = .000 < .001), bilgi (F(3.606) = 4.943, 

p = .002 < .01), biçimsel (F(3.606) = 3.692, p = .012 < .05), kaynak (F(3.606) = 3.124, p = 

.025 < .05) ve destek (F(3.606) = 4.087, p = .007 < .01) puanlarının yaĢa göre anlamlı bir 

farklılık gösterdiği belirlenmiĢtir. Bu bağlamda anlamlı farklılığın kaynağı olan grubun 

saptanmasında kullanılacak Post Hoc testinin belirlenmesi için Levene Ġstatistiği 

hesaplanmıĢ ve sonucunda grupların varyanslarının homojen dağıldığı görülmüĢtür. Bu 
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noktada anlamlı farkı yaratan grupların saptanmasında LSD testinden faydalanılmıĢ ve 

test değerlerine göre hizmet sektöründe çalıĢan 25 yaĢ ve altı bireylerin yapisal 

güçlendirme, bilgi ve destek düzeyinin 26 yaĢ üstü bireylere nazaran daha yüksek 

olduğu belirlenmiĢtir. Buna ek olarak hizmet sektöründe çalıĢan 45 yaĢ ve üstü 

bireylerin firsat, biçimsel ve kaynak düzeyinin 44 yaĢ ve altı bireylere nazaran daha 

yüksek olduğu belirlenmiĢtir. 

Tablo 52. Yapısal Güçlendirmenin Medeni Durumuna Göre FarklılaĢmasının Ġncelenmesi 

  n x  ss t sd p 

Yapısal Güçlendirme 
Bekar 229 61.2 12.2 

-1.846 608 .065 
Evli 381 63.0 11.3 

Fırsat 
Bekar 229 10.8 2.4 

-2.419 608 .016 
Evli 381 11.2 2.3 

Bilgi 
Bekar 229 10.2 2.8 

-.422 608 .673 
Evli 381 10.3 2.7 

Biçimsel 
Bekar 229 10.0 3.1 

-2.086 608 .037 
Evli 381 10.5 2.9 

Biçimsel Olmayan 
Bekar 229 10.4 2.6 

-1.054 608 .292 
Evli 381 10.6 2.5 

Kaynak 
Bekar 229 9.3 3.2 

-1.775 608 .076 
Evli 381 9.7 2.8 

Destek 
Bekar 229 10.6 2.5 

-.263 608 .793 
Evli 381 10.7 2.5 

Tablo 52'de görülen Bağımsız Örneklem T-Testi sonuçlarına göre hizmet 

sektöründe çalıĢan bireylerin yapısal güçlendirme (t(608) = -1.846, p = .065 > .05), bilgi 

(t(608) = -.422, p = .673 > .05), biçimsel olmayan (t(608) = -1.054, p = .292 > .05), kaynak 

(t(608) = -1.775, p = .076 > .05) ve destek (t(608) = -.263, p = .793 > .05) puanlarının 

medeni durumuna göre anlamlı bir farklılık göstermediği belirlenmiĢtir. 

Diğer taraftan, hizmet sektöründe çalıĢan bireylerin fırsat (t(608) = -2.419, p = 

.016 < .05), biçimsel (t(608) = -2.086, p = .037 < .05) puanlarının medeni durumuna göre 

anlamlı bir farklılık gösterdiği belirlenmiĢtir. Ortalama değerlerine göre hizmet 

sektöründe çalıĢan evli bireylerin fırsat ve biçimsel düzeyinin bekar bireylere nazaran 

daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. 
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Tablo 53. Yapısal Güçlendirmenin Öğrenim Durumuna Göre FarklılaĢmasının 

Ġncelenmesi 

  n x  ss F sd1-2 p 

Yapısal Güçlendirme 

Lise-Önlisans 38 64.3 13.1 

.931 3.606 .425 
Lisans 296 61.8 11.8 

Yüksek Lisans 229 62.3 11.5 

Doktora 47 64.2 10.8 

Fırsat 

Lise-Önlisans 38 11.8 2.3 

2.008 3.606 .112 
Lisans 296 11.0 2.2 

Yüksek Lisans 229 10.9 2.4 

Doktora 47 11.4 2.3 

Bilgi 

Lise-Önlisans 38 10.9 2.8 

1.909 3.606 .127 
Lisans 296 10.2 2.9 

Yüksek Lisans 229 10.1 2.7 

Doktora 47 10.9 2.5 

Biçimsel 

Lise-Önlisans 38 9.7 3.3 

1.412 3.606 .238 
Lisans 296 10.3 3.0 

Yüksek Lisans 229 10.6 2.9 

Doktora 47 9.8 3.2 

Biçimsel Olmayan 

Lise-Önlisans 38 11.2 2.8 

1.180 3.606 .317 
Lisans 296 10.4 2.6 

Yüksek Lisans 229 10.5 2.5 

Doktora 47 10.6 2.3 

Kaynak 

Lise-Önlisans 38 9.9 3.1 

2.100 3.606 .099 
Lisans 296 9.3 3.0 

Yüksek Lisans 229 9.6 2.9 

Doktora 47 10.4 2.9 

Destek 

Lise-Önlisans 38 10.7 3.1 

.480 3.606 .697 
Lisans 296 10.6 2.5 

Yüksek Lisans 229 10.6 2.5 

Doktora 47 11.1 2.3 

Tablo 53'de görülen ANOVA sonuçlarına göre hizmet sektöründe çalıĢan 

bireylerin yapısal güçlendirme (F(3.606) = .931, p = .425 > .05), fırsat (F(3.606) = 2.008, p 

= .112 > .05), bilgi (F(3.606) = 1.909, p = .127 > .05), biçimsel (F(3.606) = 1.412, p = .238 

> .05), biçimsel olmayan (F(3.606) = 1.180, p = .317 > .05), kaynak (F(3.606) = 2.100, p = 

.099 > .05) ve destek (F(3.606) = .480, p = .697 > .05) puanlarının öğrenim durumuna 

göre anlamlı bir farklılık göstermediği belirlenmiĢtir. 
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Tablo 54. Yapısal Güçlendirmenin Ünvana Göre FarklılaĢmasının Ġncelenmesi 

  n x  ss F sd1-2 p Fark 

Yapısal Güçlendirme 

Ofis ÇalıĢanı 69 61.8 10.9 

16.628 2.607 .000 

 

Uzman 280 59.7 12.2 3>1,2 

Yönetici 261 65.3 10.6  

Fırsat 

Ofis ÇalıĢanı 69 10.8 2.4 

21.658 2.607 .000 

 

Uzman 280 10.5 2.5 3>1,2 

Yönetici 261 11.7 1.8  

Bilgi 

Ofis ÇalıĢanı 69 9.4 2.7 

9.623 2.607 .000 

 

Uzman 280 9.7 3.0 3>1,2 

Yönetici 261 10.8 2.3  

Biçimsel 

Ofis ÇalıĢanı 69 10.0 2.8 

22.255 2.607 .000 

 

Uzman 280 9.6 3.0 3>1,2 

Yönetici 261 11.2 2.8  

Biçimsel Olmayan 

Ofis ÇalıĢanı 69 11.3 2.4 

4.098 2.607 .017 

 

Uzman 280 10.3 2.5 1>2,3 

Yönetici 261 10.5 2.6  

Kaynak 

Ofis ÇalıĢanı 69 9.2 2.6 

8.062 2.607 .000 

 

Uzman 280 9.1 3.1 3>1,2 

Yönetici 261 10.1 2.7  

Destek 

Ofis ÇalıĢanı 69 10.1 2.8 

5.883 2.607 .003 

 

Uzman 280 10.4 2.4 3>1,2 

Yönetici 261 11.0 2.5  

Tablo 54'de bulunana ANOVA sonuçlarına göre hizmet sektöründe çalıĢan 

bireylerin yapısal güçlendirme (F(2.607) = 16.628, p = .000 < .001), fırsat (F(2.607) = 

21.658, p = .000 < .001), bilgi (F(2.607) = 9.623, p = .000 < .001), biçimsel (F(2.607) = 

22.255, p = .000 < .001), biçimsel olmayan (F(2.607) = 4.098, p = .017 < .05), kaynak 

(F(2.607) = 8.062, p = .000 < .001) ve destek (F(2.607) = 5.883, p = .003 < .01) puanlarının 

ünvana göre anlamlı bir farklılık gösterdiği belirlenmiĢtir. Bu bağlamda anlamlı 

farklılığın kaynağı olan grubun saptanmasında kullanılacak Post Hoc testinin 

belirlenmesi için Levene Ġstatistiği hesaplanmıĢ ve sonucunda grupların varyanslarının 

homojen dağıldığı görülmüĢtür. Bu noktada anlamlı farkı yaratan grupların 

saptanmasında LSD testinden faydalanılmıĢ ve test değerlerine göre hizmet sektöründe 

yönetici olarak çalıĢan bireylerin yapısal güçlendirme, fırsat, bilgi, biçimsel, kaynak ve 

destek düzeyinin ofis çalıĢanı ve uzman olarak çalıĢan bireylere nazaran daha yüksek 

olduğu belirlenmiĢtir. Buna ek olarak hizmet sektöründe ofis çalıĢanı olarak çalıĢan 

bireylerin biçimsel olmayan düzeyinin yönetici ve uzman olarak çalıĢan bireylere 

nazaran daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. 
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Tablo 55. Yapısal Güçlendirmenin ĠĢ Koluna Göre FarklılaĢmasının Ġncelenmesi 

  n x  ss F sd1-2 p Fark 

Yapısal 

Güçlendirme 

UlaĢım 346 61.0 11.1 

5.582 4.605 .000 

 

Eğitim, AraĢtırma ve DanıĢmanlık 126 65.1 11.6  

Bankacılık ve Finans 43 65.5 11.5 2,3>1,4 

BiliĢim ve Medya 49 58.9 14.0  

Diğer 45 65.1 11.5  

Fırsat 

UlaĢım 346 11.0 2.3 

4.269 4.605 .002 

 

Eğitim, AraĢtırma ve DanıĢmanlık 126 11.7 2.1  

Bankacılık ve Finans 43 10.4 2.3 2>3,4 

BiliĢim ve Medya 49 10.5 2.6  

Diğer 45 11.0 2.2  

Bilgi 

UlaĢım 346 10.1 2.6 

2.826 4.605 .024 

 

Eğitim, AraĢtırma ve DanıĢmanlık 126 10.7 3.0  

Bankacılık ve Finans 43 11.0 2.4 2,3>1,4 

BiliĢim ve Medya 49 9.5 3.2  

Diğer 45 10.1 2.7  

Biçimsel 

UlaĢım 346 9.9 2.8 

8.082 4.605 .000 

 

Eğitim, AraĢtırma ve DanıĢmanlık 126 10.9 3.0  

Bankacılık ve Finans 43 11.3 3.0 2,3>1,4 

BiliĢim ve Medya 49 9.4 3.5  

Diğer 45 11.8 2.9  

Biçimsel 

Olmayan 

UlaĢım 346 10.5 2.5 

1.645 4.605 .161 

 

Eğitim, AraĢtırma ve DanıĢmanlık 126 10.3 2.8  

Bankacılık ve Finans 43 11.0 2.5  

BiliĢim ve Medya 49 9.9 2.3  

Diğer 45 11.0 2.6  

Kaynak 

UlaĢım 346 9.1 2.8 

6.642 4.605 .000 

 

Eğitim, AraĢtırma ve DanıĢmanlık 126 10.3 2.7  

Bankacılık ve Finans 43 10.8 3.0 2,3>1,4 

BiliĢim ve Medya 49 9.1 3.4  

Diğer 45 10.2 3.1  

Destek 

UlaĢım 346 10.3 2.4 

3.731 4.605 .005 

 

Eğitim, AraĢtırma ve DanıĢmanlık 126 11.2 2.6  

Bankacılık ve Finans 43 11.1 2.4 2,3>1,4 

BiliĢim ve Medya 49 10.6 2.7  

Diğer 45 11.0 2.6  

Tablo 55'de görülen ANOVA sonuçlarına göre hizmet sektöründe çalıĢan 

bireylerin biçimsel olmayan (F(4.605) = 1.645, p = .161 > .05) puanlarının iĢ koluna göre 

anlamlı bir farklılık göstermediği belirlenmiĢtir. 

Diğer taraftan, hizmet sektöründe çalıĢan bireylerin yapısal güçlendirme (F(4.605) 

= 5.582, p = .000 < .001), fırsat (F(4.605) = 4.269, p = .002 < .01), bilgi (F(4.605) = 2.826, 
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p = .024 < .05), biçimsel (F(4.605) = 8.082, p = .000 < .001), kaynak (F(4.605) = 6.642, p = 

.000 < .001) ve destek (F(4.605) = 3.731, p = .005 < .01) puanlarının iĢ koluna göre 

anlamlı bir farklılık gösterdiği belirlenmiĢtir. Bu bağlamda anlamlı farklılığın kaynağı 

olan grubun saptanmasında kullanılacak Post Hoc testinin belirlenmesi için Levene 

Ġstatistiği hesaplanmıĢ ve sonucunda grupların varyanslarının homojen dağıldığı 

görülmüĢtür. Bu noktada anlamlı farkı yaratan grupların saptanmasında LSD testinden 

faydalanılmıĢ ve test değerlerine göre hizmet sektöründe eğitim, araĢtirma ve 

daniĢmanlik ve bankacilik ve finans alanında çalıĢan bireylerin yapisal güçlendirme, 

bilgi, biçimsel, kaynak ve destek düzeyinin ulaĢım ve biliĢim ve medya alanında çalıĢan 

bireylere nazaran daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. Buna ek olarak hizmet sektöründe 

eğitim, araĢtırma ve danıĢmanlık alanında çalıĢan bireylerin fırsat düzeyinin bankacilik 

ve finans ve biliĢim ve medya alanında çalıĢan bireylere nazaran daha yüksek olduğu 

belirlenmiĢtir. 

Tablo 56. Yapısal Güçlendirmenin ÇalıĢılan Kuruma Göre FarklılaĢmasının Ġncelenmesi 

  n x  ss t sd p 

Yapısal Güçlendirme 
Kamu 62 63.7 12.7 

.945 608 .345 
Özel 548 62.2 11.6 

Fırsat 
Kamu 62 11.4 2.2 

1.103 608 .270 
Özel 548 11.0 2.3 

Bilgi 
Kamu 62 10.5 3.4 

.770 608 .442 
Özel 548 10.2 2.7 

Biçimsel 
Kamu 62 9.8 3.3 

-1.338 608 .181 
Özel 548 10.4 3.0 

Biçimsel Olmayan 
Kamu 62 10.9 2.8 

1.246 608 .213 
Özel 548 10.5 2.5 

Kaynak 
Kamu 62 10.0 2.9 

1.227 608 .220 
Özel 548 9.5 2.9 

Destek 
Kamu 62 11.1 2.9 

1.438 608 .151 
Özel 548 10.6 2.5 

Tablo 56'da görülen Bağımsız Örneklem T-Testi sonuçlarına göre hizmet 

sektöründe çalıĢan bireylerin yapısal güçlendirme (t(608) = .945, p = .345 > .05), fırsat 

(t(608) = 1.103, p = .270 > .05), bilgi (t(608) = .770, p = .442 > .05), biçimsel (t(608) = -

1.338, p = .181 > .05), biçimsel olmayan (t(608) = 1.246, p = .213 > .05), kaynak (t(608) = 

1.227, p = .220 > .05) ve destek (t(608) = 1.438, p = .151 > .05) puanlarının çalıĢılan 

kuruma göre anlamlı bir farklılık göstermediği belirlenmiĢtir. 
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Tablo 57. Yapısal Güçlendirmenin ĠĢ BaĢında Oryantasyon Eğitimi Alma Durumuna Göre 

FarklılaĢmasının Ġncelenmesi 

  n x  ss t sd p 

Yapısal Güçlendirme 
Evet 434 62.4 11.1 

.387 608 .699 
Hayır 176 62.0 13.0 

Fırsat 
Evet 434 11.0 2.3 

-.840 608 .401 
Hayır 176 11.2 2.2 

Bilgi 
Evet 434 10.4 2.6 

1.687 608 .092 
Hayır 176 9.9 3.1 

Biçimsel 
Evet 434 10.2 2.9 

-1.416 608 .157 
Hayır 176 10.6 3.2 

Biçimsel Olmayan 
Evet 434 10.6 2.4 

2.053 608 .041 
Hayır 176 10.2 2.9 

Kaynak 
Evet 434 9.5 2.9 

-.306 608 .760 
Hayır 176 9.6 3.0 

Destek 
Evet 434 10.7 2.4 

.699 608 .485 
Hayır 176 10.5 2.9 

Tablo 57'de görülen Bağımsız Örneklem T-Testi sonuçlarına göre hizmet 

sektöründe çalıĢan bireylerin yapısal güçlendirme (t(608) = .387, p = .699 > .05), fırsat 

(t(608) = -.840, p = .401 > .05), bilgi (t(608) = 1.687, p = .092 > .05), biçimsel (t(608) = -

1.416, p = .157 > .05), kaynak (t(608) = -.306, p = .760 > .05) ve destek (t(608) = .699, p = 

.485 > .05) puanlarının iĢ baĢında oryantasyon eğitimi alma durumuna göre anlamlı bir 

farklılık göstermediği belirlenmiĢtir. 

Diğer taraftan, hizmet sektöründe çalıĢan bireylerin biçimsel olmayan (t(608) = 

2.053, p = .041 < .05) puanlarının iĢ baĢında oryantasyon eğitimi alma durumuna göre 

anlamlı bir farklılık gösterdiği belirlenmiĢtir. Ortalama değerlerine göre iĢ baĢında 

oryantasyon eğitimi aldığını belirten bireylerin biçimsel olmayan düzeyinin düzeyinin iĢ 

baĢında oryantasyon eğitimi almadığını belirten bireylere nazaran daha yüksek olduğu 

belirlenmiĢtir. 
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Tablo 58. Yapısal Güçlendirmenin ġirkette Yenilikçilik Eğitimi Alma Durumuna Göre 

FarklılaĢmasının Ġncelenmesi 

  n x  ss t sd p 

Yapısal Güçlendirme 
Evet 324 66.0 10.3 

8.631 608 .000 
Hayır 286 58.2 11.8 

Fırsat 
Evet 324 11.3 2.2 

3.264 608 .001 
Hayır 286 10.7 2.4 

Bilgi 
Evet 324 11.0 2.3 

7.289 608 .000 
Hayır 286 9.4 3.0 

Biçimsel 
Evet 324 11.0 2.6 

6.515 608 .000 
Hayır 286 9.5 3.2 

Biçimsel Olmayan 
Evet 324 11.0 2.4 

5.083 608 .000 
Hayır 286 10.0 2.6 

Kaynak 
Evet 324 10.3 2.7 

7.403 608 .000 
Hayır 286 8.7 2.9 

Destek 
Evet 324 11.3 2.2 

6.600 608 .000 
Hayır 286 10.0 2.7 

Tablo 58'de görülen Bağımsız Örneklem T-Testi sonuçlarına göre hizmet 

sektöründe çalıĢan bireylerin yapısal güçlendirme (t(608) = 8.631, p = .000 < .001), fırsat 

(t(608) = 3.264, p = .001 < .01), bilgi (t(608) = 7.289, p = .000 < .001), biçimsel (t(608) = 

6.515, p = .000 < .001), biçimsel olmayan (t(608) = 5.083, p = .000 < .001), kaynak (t(608) 

= 7.403, p = .000 < .001) ve destek (t(608) = 6.600, p = .000 < .001) puanlarının Ģirkette 

yenilikçilik eğitimi alma durumuna göre anlamlı bir farklılık gösterdiği belirlenmiĢtir. 

Ortalama değerlerine göre Ģirkette yenilikçilik eğitimi aldığını belirten bireylerin yapısal 

güçlendirme, fırsat, bilgi, biçimsel, biçimsel olmayan, kaynak ve destek düzeyinin daha 

önce yenilikçilik konusunda eğitim almadığını belirten bireylere nazaran daha yüksek 

olduğu belirlenmiĢtir. 
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Tablo 59. Yapısal Güçlendirmenin Mesleği Ġsteyerek Seçme Durumuna Göre 

FarklılaĢmasının Ġncelenmesi 

  n x  ss t sd p 

Yapısal Güçlendirme 
Evet 514 63.1 11.5 

4.010 608 .000 
Hayır 96 58.0 11.5 

Fırsat 
Evet 514 11.2 2.2 

2.664 608 .008 
Hayır 96 10.5 2.6 

Bilgi 
Evet 514 10.4 2.7 

3.392 608 .001 
Hayır 96 9.4 2.7 

Biçimsel 
Evet 514 10.5 2.9 

2.830 608 .005 
Hayır 96 9.5 3.2 

Biçimsel Olmayan 
Evet 514 10.6 2.5 

1.562 608 .119 
Hayır 96 10.1 2.6 

Kaynak 
Evet 514 9.7 2.9 

3.010 608 .003 
Hayır 96 8.7 2.8 

Destek 
Evet 514 10.8 2.5 

3.892 608 .000 
Hayır 96 9.7 2.5 

Tablo 59'da görülen Bağımsız Örneklem T-Testi sonuçlarına göre hizmet 

sektöründe çalıĢan bireylerin biçimsel olmayan (t(608) = 1.562, p = .119 > .05) 

puanlarının mesleği isteyerek seçme durumuna göre anlamlı bir farklılık göstermediği 

belirlenmiĢtir. 

Diğer taraftan, hizmet sektöründe çalıĢan bireylerin yapısal güçlendirme (t(608) = 

4.010, p = .000 < .001), fırsat (t(608) = 2.664, p = .008 < .01), bilgi (t(608) = 3.392, p = 

.001 < .01), biçimsel (t(608) = 2.830, p = .005 < .01), kaynak (t(608) = 3.010, p = .003 < 

.01) ve destek (t(608) = 3.892, p = .000 < .001) puanlarının mesleği isteyerek seçme 

durumuna göre anlamlı bir farklılık göstermediği belirlenmiĢtir. Ortalama değerlerine 

göre mesleğini isteyerek seçtiğini belirten bireylerin yapısal güçlendirme, fırsat, bilgi, 

biçimsel, kaynak ve destek düzeyinin düzeyinin mesleğini isteksizce seçtiğini belirten 

bireylere nazaran daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. 
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Tablo 60. Yapısal Güçlendirmenin Daha Önce Yenilikçilik Konusunda Eğitim Alma 

Durumuna Göre FarklılaĢmasının Ġncelenmesi 

  n x  ss t sd p 

Yapısal Güçlendirme 
Evet 279 63.7 11.7 

2.638 608 .009 
Hayır 331 61.2 11.5 

Fırsat 
Evet 279 11.1 2.3 

-.065 608 .949 
Hayır 331 11.1 2.3 

Bilgi 
Evet 279 10.5 2.7 

2.511 608 .012 
Hayır 331 10.0 2.7 

Biçimsel 
Evet 279 10.5 2.9 

1.530 608 .127 
Hayır 331 10.2 3.0 

Biçimsel Olmayan 
Evet 279 10.7 2.5 

1.367 608 .172 
Hayır 331 10.4 2.5 

Kaynak 
Evet 279 9.9 2.9 

2.598 608 .010 
Hayır 331 9.3 2.9 

Destek 
Evet 279 11.0 2.4 

3.318 608 .001 
Hayır 331 10.3 2.6 

Tablo 60'da görülen Bağımsız Örneklem T-Testi sonuçlarına göre hizmet 

sektöründe çalıĢan bireylerin fırsat (t(608) = -.065, p = .949 > .05),  biçimsel (t(608) = 

1.530, p = .127 > .05), biçimsel olmayan (t(608) = 1.367, p = .172 > .05) puanlarının 

daha önce yenilikçilik konusunda eğitim alma durumuna göre anlamlı bir farklılık 

göstermediği belirlenmiĢtir. 

Diğer taraftan, hizmet sektöründe çalıĢan bireylerin yapısal güçlendirme (t(608) = 

2.638, p = .009 < .01), bilgi (t(608) = 2.511, p = .012 < .05), kaynak (t(608) = 2.598, p = 

.010 < .05) ve destek (t(608) = 3.318, p = .001 < .01) puanlarının daha önce yenilikçilik 

konusunda eğitim alma durumuna göre anlamlı bir farklılık gösterdiği belirlenmiĢtir. 

Ortalama değerlerine göre daha önce yenilikçilik konusunda eğitim aldığını belirten 

bireylerin yapısal güçlendirme, bilgi, kaynak ve destek düzeyinin daha önce yenilikçilik 

konusunda eğitim almadığını belirten bireylere nazaran daha yüksek olduğu 

belirlenmiĢtir. 

Özetle bireylerin bireysel yenilikçilik puanlarının yalnızca daha önce yenilikçilik 

konusunda eğitim alma durumuna ve mesleği isteyerek seçme durumuna; motivasyonun 

mesleği isteyerek seçme durumuna, Ģirkette motivasyon eğitimi alma durumuna, ünvana 

ve iĢ baĢında oryantasyon eğitimi alma durumuna; psikolojik güçlendirmenin ünvana, 

mesleği isteyerek seçme durumuna, medeni durumuna, iĢ koluna ve yaĢa; yapısal 

güçlendirmenin ünvana, iĢ koluna, mesleği isteyerek seçme durumuna, Ģirkette 

motivasyon eğitimi alma durumuna, yaĢa ve daha önce yenilikçilik konusunda eğitim 
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alma durumuna göre farklılaĢtığı belirlenmiĢtir. Bu durumda söz konusu değiĢkenlerden 

araĢtırma modelini etkileyebilecek değiĢkenlerin daha önce yenilikçilik konusunda 

eğitim alma durumu, mesleği isteyerek seçme durumu ve belki unvan değiĢkenleri 

olabileceği düĢünülebilir çünkü bu değiĢkenlerden özellikle ilk ikisi aynı zamanda dıĢa 

dönüklük, uyumluluk (mesleğini isteyerek seçme) ve zeka/hayal gücü kiĢilik tiplerine 

yönelik puanlarda da anlamlı farklılık yaratmaktadır. Korelasyon analizinde elde 

ettiğimiz sonuçlar göz önünde bulundurulduğunda zeka/hayal gücü kiĢilik özelliğini 

etkileyen değiĢkenlerin modelde yer alması sağlıklı olacaktır. 

Yapılan fark analizleri bulguları sonucunda önerilen istatistiksel model aĢağıdaki 

gibidir: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ġekil 3.  Önerilen AraĢtırma Modeli 

4.5.3 AraĢtırma Modelinin Ġncelenmesi 

AraĢtırma modeli yapısal eĢitlik modellemesi ile incelenmiĢtir. Modelin genel 

uyumu ki kare testi ile tespit edilir. Ayrıca uyum iyiliği için çeĢitli istatistik değerlerde 

de vardır. Bu çalıĢmada CFI, IFI, GFI, AGFI, RMSEA ve χ2/df olmak üzere çeĢitli 

uyum iyiliği değerleri raporlanmıĢtır. Karar aĢamasında ise RMSEA ve χ2/df 

değerlerine göre uyum sağlanıyor olması baz alınmıĢtır (Karagöz, 2016).  

AraĢtırmanın bu bölümünde dıĢa dönüklük kiĢilik özelliği ile bireysel 

yenilikçilik arasında motivasyon, psikolojik güçlendirme ve yapısal güçlendirmenin 

aracılık etkisinin incelenmesi amacıyla tüm örneklemde, mesleğini isteyerek seçen 

 DıĢa Dönüklük 

 Uyumluluk 

 Sorumluluk 

 Duygusal Dengelilik 

 Zekâ/Hayal Gücü 

 

 Motivasyon 

 Psikolojik Güçlendirme 

 Yapısal Güçlendirme 

 Mesleğini İsteyerek Seçme 

 Daha Önce Yenilikçilik Eğitimi Alma 

 

Bireysel Yenilikçilik 



 

141 

bireylerde ve yenilikçilik eğitimi alan bireylerde uygulanan yapısal eĢitlik modellemesi 

sonucunda elde edilen istatistiksel değerler ve uyum iyiliği değerleri verilmiĢtir. 

Tablo 61. DıĢa Dönüklük KiĢilik Özelliği ile Bireysel Yenilikçilik Arasında Motivasyon, 

Psikolojik Güçlendirme ve Yapısal Güçlendirmenin Aracılık Etkisinin Ġncelenmesi 

AraĢtırma Örneklemi (N=610) 

Etkilenen Etkileyen Tahmin p Uyum Ġyiliği Değeri 

Psikolojik Güçlendirme DıĢa Dönüklük .427 .000 Kabul Edilebilir Uyum Değer 

Yapısal Güçlendirme DıĢa Dönüklük .295 .005 χ2/sd < 5 5.375 

Motivasyon DıĢa Dönüklük .414 .000 GFI > .90 .529 

Bireysel Yenilikçilik DıĢa Dönüklük .357 .000 AGFI > .90 .502 

Bireysel Yenilikçilik Psikolojik Güçlendirme .240 .000 CFI > .90 .515 

Bireysel Yenilikçilik Yapısal Güçlendirme -.102 .052 IFI > .90 .516 

Bireysel Yenilikçilik Motivasyon .150 .002 RMSEA < .08 .08 

Mesleğini Ġsteyerek Seçen Bireyler (N=514) 

Etkilenen Etkileyen Tahmin p Uyum Ġyiliği Değeri 

Psikolojik Güçlendirme DıĢa Dönüklük .535 .000 Kabul Edilebilir Uyum Değer 

Yapısal Güçlendirme DıĢa Dönüklük .059 .046 χ2/sd < 5 4.787 

Motivasyon DıĢa Dönüklük .477 .000 GFI > .90 .517 

Bireysel Yenilikçilik DıĢa Dönüklük .190 .000 AGFI > .90 .490 

Bireysel Yenilikçilik Psikolojik Güçlendirme .162 .000 CFI > .90 .504 

Bireysel Yenilikçilik Yapısal Güçlendirme -.237 .185 IFI > .90 .506 

Bireysel Yenilikçilik Motivasyon .067 .024 RMSEA < .08 .12 

Yenilikçilik Eğitimi AlmıĢ Bireyler (N=324) 

Etkilenen Etkileyen Tahmin p Uyum Ġyiliği Değeri 

Psikolojik Güçlendirme DıĢa Dönüklük .593 .000 Kabul Edilebilir Uyum Değer 

Yapısal Güçlendirme DıĢa Dönüklük .130 .007 χ2/sd < 5 3.195 

Motivasyon DıĢa Dönüklük .535 .000 GFI > .90 .485 

Bireysel Yenilikçilik DıĢa Dönüklük .185 .001 AGFI > .90 .457 

Bireysel Yenilikçilik Psikolojik Güçlendirme .137 .000 CFI > .90 .493 

Bireysel Yenilikçilik Yapısal Güçlendirme -.022 .775 IFI > .90 .496 

Bireysel Yenilikçilik Motivasyon .042 .194 RMSEA < .08 .12 
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Modelden elde edilen bulgular sonucunda önerilen istatistiksel model aĢağıdaki 

gibidir:  

 

 

 

 

 

ġekil 4.  DıĢa Dönüklük Ġçin AraĢtırma Modeli 

Tablo 61„de ve ġekil 4„de görüldüğü üzere yapısal güçlendirme değiĢkeninin modelde 

herhangi bir anlamlı aracılığının olmadığı, psikolojik güçlendirme ve motivasyon 

değiĢkenlerinin yarı aracılık etkisinin olduğu belirlenmiĢtir. Ayrıntılı olarak 

incelendiğinde dıĢa dönük kiĢilik özelliğinin bireysel yenilikçilik düzeyi üzerindeki 

etkisinin düĢük düzeyde (β = .36) olduğu, psikolojik güçlendirme algısının ise bu iki 

değiĢken arasındaki iliĢkiye düĢük bir pay ile (Δβ = .31) katkı sağladığı ve psikolojik 

güçlendirmenin yarı aracılık görevi yaptığı modelinin bireysel yenilikçilik üzerindeki 

toplam etkisinin düĢükten yüksek düzeye (β = .67) yükseldiği görülmüĢtür. 

Ayrıntılı olarak incelendiğinde dıĢa dönük kiĢilik özelliğinin bireysel yenilikçilik 

düzeyi üzerindeki etkisinin düĢük düzeyde (β = .36) olduğu, motivasyonun ise bu iki 

değiĢken arasındaki iliĢkiye düĢük düzeyde bir pay ile (Δβ = .13) katkı sağladığı ve 

motivasyonun yarı aracılık görevi yaptığı modelinin bireysel yenilikçilik üzerindeki 

toplam etkisinin düĢükten orta düzeye (β = .49) yükseldiği görülmüĢtür. 

 

  

.07 

.42 

.43 

.36 

.24 

.30 

 Psikolojik Güçlendirme 

 Yapısal Güçlendirme 

 Motivasyon 

DıĢa Dönüklük Bireysel Yenilikçilik 
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AraĢtırmanın bu bölümünde uyumluluk kiĢilik özelliği ile bireysel yenilikçilik 

arasında motivasyon, psikolojik güçlendirme ve yapısal güçlendirmenin aracılık 

etkisinin incelenmesi amacıyla uygulanan yapısal eĢitlik modellemesi sonucunda elde 

edilen istatistiksel değerler ve uyum iyiliği değerleri verilmiĢtir. 

Tablo 62. Uyumluluk KiĢilik Özelliği Ġle Bireysel Yenilikçilik Arasında Motivasyon, 

Psikolojik Güçlendirme ve Yapısal Güçlendirmenin Aracılık Etkisinin Ġncelenmesi 

AraĢtırma Örneklemi (N=610) 

Etkilenen Etkileyen Tahmin p Uyum Ġyiliği Değeri 

Psikolojik Güçlendirme Uyumluluk .395 .000 Kabul Edilebilir Uyum Değer 

Yapısal Güçlendirme Uyumluluk .263 .024 χ2/sd < 5 5.345 

Motivasyon Uyumluluk .475 .000 GFI > .90 .531 

Bireysel Yenilikçilik Uyumluluk .434 .000 AGFI > .90 .505 

Bireysel Yenilikçilik Psikolojik Güçlendirme .268 .000 CFI > .90 .514 

Bireysel Yenilikçilik Yapısal Güçlendirme -.092 .062 IFI > .90 .516 

Bireysel Yenilikçilik Motivasyon .065 .162 RMSEA < .08 .12 

Mesleğini Ġsteyerek Seçen Bireyler (N=514) 

Etkilenen Etkileyen Tahmin p Uyum Ġyiliği Değeri 

Psikolojik Güçlendirme Uyumluluk 1.565 .000 Kabul Edilebilir Uyum Değer 

Yapısal Güçlendirme Uyumluluk .166 .080 χ2/sd < 5 4.747 

Motivasyon Uyumluluk 1.597 .000 GFI > .90 .521 

Bireysel Yenilikçilik Uyumluluk .703 .003 AGFI > .90 .495 

Bireysel Yenilikçilik Psikolojik Güçlendirme .161 .000 CFI > .90 .505 

Bireysel Yenilikçilik Yapısal Güçlendirme -.235 .181 IFI > .90 .507 

Bireysel Yenilikçilik Motivasyon .026 .402 RMSEA < .08 .08 

Yenilikçilik Eğitimi AlmıĢ Bireyler (N=324) 

Etkilenen Etkileyen Tahmin p Uyum Ġyiliği Değeri 

Psikolojik Güçlendirme Uyumluluk 1.918 .042 Kabul Edilebilir Uyum Değer 

Yapısal Güçlendirme Uyumluluk .092 .390 χ2/sd < 5 3.127 

Motivasyon Uyumluluk 1.955 .043 GFI > .90 .488 

Bireysel Yenilikçilik Uyumluluk 1.248 .047 AGFI > .90 .460 

Bireysel Yenilikçilik Psikolojik Güçlendirme .137 .000 CFI > .90 .497 

Bireysel Yenilikçilik Yapısal Güçlendirme -.880 .365 IFI > .90 .500 

Bireysel Yenilikçilik Motivasyon .052 .267 RMSEA < .08 .09 
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Modelden elde edilen bulgular sonucunda önerilen istatistiksel model aĢağıdaki 

gibidir:  

 

 

 

 

 

ġekil 5.  Uyumluluk Ġçin AraĢtırma Modeli 

Tablo 62„da ve ġekil 5„de görüldüğü üzere yapısal güçlendirme ve motivasyon 

değiĢkeninin modelde herhangi bir anlamlı aracılığının olmadığı, psikolojik 

güçlendirme değiĢkeninin yarı aracılık etkisinin olduğu belirlenmiĢtir. Ayrıntılı olarak 

incelendiğinde uyumlu kiĢilik özelliğinin bireysel yenilikçilik düzeyi üzerindeki 

etkisinin orta düzeyde (β = .43) olduğu, psikolojik güçlendirme algısının ise bu iki 

değiĢken arasındaki iliĢkiye düĢük bir pay ile (Δβ = .24) katkı sağladığı ve psikolojik 

güçlendirmenin yarı aracılık görevi yaptığı modelinin bireysel yenilikçilik üzerindeki 

toplam etkisinin ort düzeyden yüksek düzeye (β = .67) yükseldiği görülmüĢtür.  

.48 

.40 

.43 

.27 

.26 

 Psikolojik Güçlendirme 

 Yapısal Güçlendirme 

 Motivasyon 

Uyumluluk Bireysel Yenilikçilik 

 



 

145 

AraĢtırmanın bu bölümünde sorumluluk kiĢilik özelliği ile bireysel yenilikçilik 

arasında motivasyon, psikolojik güçlendirme ve yapısal güçlendirmenin aracılık 

etkisinin incelenmesi amacıyla uygulanan yapısal eĢitlik modellemesi sonucunda elde 

edilen istatistiksel değerler ve uyum iyiliği değerleri verilmiĢtir. 

Tablo 63. Sorumluluk KiĢilik Özelliği Ġle Bireysel Yenilikçilik Arasında Motivasyon, 

Psikolojik Güçlendirme ve Yapısal Güçlendirmenin Aracılık Etkisinin Ġncelenmesi 

AraĢtırma Örneklemi (N=610) 

Etkilenen Etkileyen Tahmin p Uyum Ġyiliği Değeri 

Psikolojik Güçlendirme Sorumluluk .564 .000 Kabul Edilebilir Uyum Değer 

Yapısal Güçlendirme Sorumluluk .278 .005 χ2/sd < 5 5.347 

Motivasyon Sorumluluk .622 .000 GFI > .90 .529 

Bireysel Yenilikçilik Sorumluluk .337 .000 AGFI > .90 .503 

Bireysel Yenilikçilik Psikolojik Güçlendirme .222 .000 CFI > .90 .516 

Bireysel Yenilikçilik Yapısal Güçlendirme -.058 .197 IFI > .90 .518 

Bireysel Yenilikçilik Motivasyon .085 .140 RMSEA < .08 .12 

Mesleğini Ġsteyerek Seçen Bireyler (N=514) 

Etkilenen Etkileyen Tahmin p Uyum Ġyiliği Değeri 

Psikolojik Güçlendirme Sorumluluk .825 .000 Kabul Edilebilir Uyum Değer 

Yapısal Güçlendirme Sorumluluk .071 .044 χ2/sd < 5 4.744 

Motivasyon Sorumluluk .796 .000 GFI > .90 .521 

Bireysel Yenilikçilik Sorumluluk .195 .002 AGFI > .90 .494 

Bireysel Yenilikçilik Psikolojik Güçlendirme .163 .000 CFI > .90 .508 

Bireysel Yenilikçilik Yapısal Güçlendirme -.139 .355 IFI > .90 .510 

Bireysel Yenilikçilik Motivasyon .044 .250 RMSEA < .08 .08 

Yenilikçilik Eğitimi AlmıĢ Bireyler (N=324) 

Etkilenen Etkileyen Tahmin p Uyum Ġyiliği Değeri 

Psikolojik Güçlendirme Sorumluluk .701 .000 Kabul Edilebilir Uyum Değer 

Yapısal Güçlendirme Sorumluluk .166 .006 χ2/sd < 5 3.160 

Motivasyon Sorumluluk .749 .000 GFI > .90 .484 

Bireysel Yenilikçilik Sorumluluk .299 .000 AGFI > .90 .455 

Bireysel Yenilikçilik Psikolojik Güçlendirme .142 .000 CFI > .90 .495 

Bireysel Yenilikçilik Yapısal Güçlendirme -.039 .616 IFI > .90 .498 

Bireysel Yenilikçilik Motivasyon .003 .936 RMSEA < .08 .12 
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Modelden elde edilen bulgular sonucunda önerilen istatistiksel model aĢağıdaki 

gibidir:  

 

 

 

 

 

ġekil 6.  Sorumluluk Ġçin AraĢtırma Modeli 

Tablo 63‟de ve ġekil 6„da görüldüğü üzere yapısal güçlendirme ve motivasyon 

değiĢkeninin modelde herhangi bir anlamlı aracılığının olmadığı, psikolojik 

güçlendirme değiĢkeninin yarı aracılık etkisinin olduğu belirlenmiĢtir. Ayrıntılı olarak 

incelendiğinde sorumlu kiĢilik özelliğinin bireysel yenilikçilik düzeyi üzerindeki 

etkisinin düĢük düzeyde (β = .34) olduğu, psikolojik güçlendirme algısının ise bu iki 

değiĢken arasındaki iliĢkiye orta düzeyde bir pay ile (Δβ = .44) katkı sağladığı ve 

psikolojik güçlendirmenin yarı aracılık görevi yaptığı modelinin bireysel yenilikçilik 

üzerindeki toplam etkisinin düĢükten yüksek düzeye (β = .78) yükseldiği görülmüĢtür.  
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AraĢtırmanın bu bölümünde duygusal dengelilik kiĢilik özelliği ile bireysel 

yenilikçilik arasında motivasyon, psikolojik güçlendirme ve yapısal güçlendirmenin 

aracılık etkisinin incelenmesi amacıyla uygulanan yapısal eĢitlik modellemesi 

sonucunda elde edilen istatistiksel değerler ve uyum iyiliği değerleri verilmiĢtir. 

Tablo 64. Duygusal Dengelilik KiĢilik Özelliği ile Bireysel Yenilikçilik Arasında 

Motivasyon, Psikolojik Güçlendirme ve Yapısal Güçlendirmenin Aracılık Etkisinin 

Ġncelenmesi 

AraĢtırma Örneklemi (N=610) 

Etkilenen Etkileyen Tahmin p Uyum Ġyiliği Değeri 

Psikolojik Güçlendirme Duygusal Dengelilik .210 .000 Kabul Edilebilir Uyum Değer 

Yapısal Güçlendirme Duygusal Dengelilik .160 .018 χ2/sd < 5 5.375 

Motivasyon Duygusal Dengelilik .176 .000 GFI > .90 .529 

Bireysel Yenilikçilik Duygusal Dengelilik .274 .000 AGFI > .90 .502 

Bireysel Yenilikçilik Psikolojik Güçlendirme .259 .000 CFI > .90 .515 

Bireysel Yenilikçilik Yapısal Güçlendirme -.081 .095 IFI > .90 .516 

Bireysel Yenilikçilik Motivasyon .232 .000 RMSEA < .08 .12 

Mesleğini Ġsteyerek Seçen Bireyler (N=514) 

Etkilenen Etkileyen Tahmin p Uyum Ġyiliği Değeri 

Psikolojik Güçlendirme Duygusal Dengelilik .180 .000 Kabul Edilebilir Uyum Değer 

Yapısal Güçlendirme Duygusal Dengelilik .028 .072 χ2/sd < 5 4.798 

Motivasyon Duygusal Dengelilik .114 .015 GFI > .90 .519 

Bireysel Yenilikçilik Duygusal Dengelilik .111 .000 AGFI > .90 .492 

Bireysel Yenilikçilik Psikolojik Güçlendirme .179 .000 CFI > .90 .515 

Bireysel Yenilikçilik Yapısal Güçlendirme -.206 .219 IFI > .90 .517 

Bireysel Yenilikçilik Motivasyon .107 .000 RMSEA < .08 .12 

Yenilikçilik Eğitimi AlmıĢ Bireyler (N=324) 

Etkilenen Etkileyen Tahmin p Uyum Ġyiliği Değeri 

Psikolojik Güçlendirme Duygusal Dengelilik .271 .000 Kabul Edilebilir Uyum Değer 

Yapısal Güçlendirme Duygusal Dengelilik .060 .059 χ2/sd < 5 3.230 

Motivasyon Duygusal Dengelilik .234 .004 GFI > .90 .486 

Bireysel Yenilikçilik Duygusal Dengelilik .117 .002 AGFI > .90 .457 

Bireysel Yenilikçilik Psikolojik Güçlendirme .168 .000 CFI > .90 .500 

Bireysel Yenilikçilik Yapısal Güçlendirme -.008 .911 IFI > .90 .503 

Bireysel Yenilikçilik Motivasyon .053 .070 RMSEA < .08 .12 
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Modelden elde edilen bulgular sonucunda önerilen istatistiksel model aĢağıdaki 

gibidir:  

 

 

 

 

 

ġekil 7.  Duygusal Dengelilik Ġçin AraĢtırma Modeli 

Tablo 64„da ve ġekil 7„de görüldüğü üzere yapısal güçlendirme değiĢkeninin 

modelde herhangi bir anlamlı aracılığının olmadığı, psikolojik güçlendirme ve 

motivasyon değiĢkenlerinin yarı aracılık etkisinin olduğu belirlenmiĢtir. Ayrıntılı olarak 

incelendiğinde duygusal dengeli kiĢilik özelliğinin bireysel yenilikçilik düzeyi 

üzerindeki etkisinin düĢük düzeyde (β = .27) olduğu, psikolojik güçlendirme algısının 

ise bu iki değiĢken arasındaki iliĢkiye düĢük bir pay ile (Δβ = .20) katkı sağladığı ve 

psikolojik güçlendirmenin yarı aracılık görevi yaptığı modelinin bireysel yenilikçilik 

üzerindeki toplam etkisinin düĢükten orta düzeye (β = .47) yükseldiği görülmüĢtür. 

Ayrıntılı olarak incelendiğinde duygusal dengeli kiĢilik özelliğinin bireysel 

yenilikçilik düzeyi üzerindeki etkisinin düĢük düzeyde (β = .27) olduğu, motivasyonun 

ise bu iki değiĢken arasındaki iliĢkiye çok düĢük bir pay ile (Δβ = .14) katkı sağladığı ve 

motivasyonun yarı aracılık görevi yaptığı modelinin bireysel yenilikçilik üzerindeki 

toplam etkisinin düĢükten orta düzeye (β = .41) yükseldiği görülmüĢtür.  
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AraĢtırmanın bu bölümünde zekâ/hayal gücü kiĢilik özelliği ile bireysel 

yenilikçilik arasında motivasyon, psikolojik güçlendirme ve yapısal güçlendirmenin 

aracılık etkisinin incelenmesi amacıyla uygulanan yapısal eĢitlik modellemesi 

sonucunda elde edilen istatistiksel değerler ve uyum iyiliği değerleri verilmiĢtir. 

Tablo 65. Zekâ/Hayal Gücü KiĢilik Özelliği ile Bireysel Yenilikçilik Arasında Motivasyon, 

Psikolojik Güçlendirme ve Yapısal Güçlendirmenin Aracılık Etkisinin Ġncelenmesi 

AraĢtırma Örneklemi (N=610) 

Etkilenen Etkileyen Tahmin p Uyum Ġyiliği Değeri 

Psikolojik Güçlendirme Zeka/Hayal Gücü .522 .000 Kabul Edilebilir Uyum Değer 

Yapısal Güçlendirme Zeka/Hayal Gücü .235 .008 χ2/sd < 5 5.413 

Motivasyon Zeka/Hayal Gücü .518 .000 GFI > .90 .525 

Bireysel Yenilikçilik Zeka/Hayal Gücü .699 .000 AGFI > .90 .498 

Bireysel Yenilikçilik Psikolojik Güçlendirme .093 .034 CFI > .90 .508 

Bireysel Yenilikçilik Yapısal Güçlendirme -.044 .245 IFI > .90 .510 

Bireysel Yenilikçilik Motivasyon .023 .613 RMSEA < .08 .12 

Mesleğini Ġsteyerek Seçen Bireyler (N=514) 

Etkilenen Etkileyen Tahmin p Uyum Ġyiliği Değeri 

Psikolojik Güçlendirme Zeka/Hayal Gücü .882 .000 Kabul Edilebilir Uyum Değer 

Yapısal Güçlendirme Zeka/Hayal Gücü .071 .048 χ2/sd < 5 4.804 

Motivasyon Zeka/Hayal Gücü .800 .000 GFI > .90 .514 

Bireysel Yenilikçilik Zeka/Hayal Gücü .568 .000 AGFI > .90 .487 

Bireysel Yenilikçilik Psikolojik Güçlendirme .063 .035 CFI > .90 .500 

Bireysel Yenilikçilik Yapısal Güçlendirme -.152 .291 IFI > .90 .502 

Bireysel Yenilikçilik Motivasyon -.011 .728 RMSEA < .08 .12 

Yenilikçilik Eğitimi AlmıĢ Bireyler (N=324) 

Etkilenen Etkileyen Tahmin p Uyum Ġyiliği Değeri 

Psikolojik Güçlendirme Zeka/Hayal Gücü .914 .000 Kabul Edilebilir Uyum Değer 

Yapısal Güçlendirme Zeka/Hayal Gücü .171 .012 χ2/sd < 5 3.185 

Motivasyon Zeka/Hayal Gücü .915 .000 GFI > .90 .480 

Bireysel Yenilikçilik Zeka/Hayal Gücü .649 .000 AGFI > .90 .451 

Bireysel Yenilikçilik Psikolojik Güçlendirme .055 .108 CFI > .90 .491 

Bireysel Yenilikçilik Yapısal Güçlendirme .005 .938 IFI > .90 .494 

Bireysel Yenilikçilik Motivasyon -.020 .509 RMSEA < .08 .12 

 

  



 

150 

Modelden elde edilen bulgular sonucunda önerilen istatistiksel model aĢağıdaki 

gibidir:  

 

 

 

 

 

ġekil 8.  Zeka/Hayal Gücü Ġçin AraĢtırma Modeli 

Tablo 65„da ve ġekil 8„de görüldüğü üzere yapısal güçlendirme psikolojik 

güçlendirme değiĢkenlerinin modelde herhangi bir anlamlı aracılığının olmadığı, 

motivasyon değiĢkeninin yarı aracılık etkisinin olduğu belirlenmiĢtir. Ayrıntılı olarak 

incelendiğinde zekâ/hayal gücüne sahip kiĢilik özelliğinin bireysel yenilikçilik düzeyi 

üzerindeki etkisinin yüksek düzeyde (β = .70) olduğu, psikolojik güçlendirme algısının 

ise bu iki değiĢken arasındaki iliĢkiye çok düĢük bir pay ile (Δβ = -.08) olumsuz katkı 

sağladığı ve psikolojik güçlendirmenin yarı aracılık görevi yaptığı modelinin bireysel 

yenilikçilik üzerindeki toplam etkisini değiĢtirmediği (β = .62) görülmüĢtür.  
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SONUÇ VE ÖNERĠLER 

AraĢtırma sonucunda dıĢa dönüklük ile bireysel yenilikçilik arasında psikolojik 

güçlendirme ve motivasyon değiĢkenlerinin yarı aracılık etkisinin olduğu fakat yapısal 

güçlendirme değiĢkeninin herhangi bir aracılık etkisi olmadığı belirlenmiĢtir. Ayrıntılı 

olarak incelendiğinde dıĢa dönük kiĢilik özelliğinin bireysel yenilikçilik düzeyi 

üzerindeki etkisinin anlamlı olduğu modele, psikolojik güçlendirme algısının yarı aracı 

olarak katılması ile modelin bireysel yenilikçilik üzerindeki toplam etkisinin düĢükten 

yüksek düzeye yükseldiği görülmüĢtür. Buna ek olarak dıĢa dönük kiĢilik özelliğinin 

bireysel yenilikçilik düzeyi üzerindeki etkisinin anlamlı olduğu modele, motivasyonun 

yarı aracı olarak katılması ile modelin bireysel yenilikçilik üzerindeki toplam etkisinin 

düĢükten orta düzeye yükseldiği görülmüĢtür. 

AraĢtırma sonucunda uyumluluk ile bireysel yenilikçilik arasında psikolojik 

güçlendirme değiĢkeninin yarı aracılık etkisinin olduğu fakat motivasyon ve yapısal 

güçlendirme değiĢkenlerinin herhangi bir aracılık etkisi olmadığı belirlenmiĢtir. 

Ayrıntılı olarak incelendiğinde uyumlu kiĢilik özelliğinin bireysel yenilikçilik düzeyi 

üzerindeki etkisinin anlamlı olduğu modele, psikolojik güçlendirme algısının yarı aracı 

olarak katılması ile modelin bireysel yenilikçilik üzerindeki toplam etkisinin orta 

düzeyden yüksek düzeye yükseldiği görülmüĢtür. 

AraĢtırma sonucunda sorumluluk ile bireysel yenilikçilik arasında psikolojik 

güçlendirme değiĢkeninin yarı aracılık etkisinin olduğu fakat motivasyon ve yapısal 

güçlendirme değiĢkenlerinin herhangi bir aracılık etkisi olmadığı belirlenmiĢtir. 

Ayrıntılı olarak incelendiğinde sorumlu kiĢilik özelliğinin bireysel yenilikçilik düzeyi 

üzerindeki etkisinin anlamlı olduğu modele, psikolojik güçlendirme algısının yarı aracı 

olarak katılması ile modelin bireysel yenilikçilik üzerindeki toplam etkisinin düĢükten 

yüksek düzeye yükseldiği görülmüĢtür. 

AraĢtırma sonucunda duygusal dengelilik ile bireysel yenilikçilik arasında 

psikolojik güçlendirme ve motivasyon değiĢkenlerinin yarı aracılık etkisinin olduğu 

fakat yapısal güçlendirme değiĢkeninin herhangi bir aracılık etkisi olmadığı 

belirlenmiĢtir. Ayrıntılı olarak incelendiğinde duygusal dengeli kiĢilik özelliğinin 

bireysel yenilikçilik düzeyi üzerindeki etkisinin anlamlı olduğu modele, psikolojik 

güçlendirme algısının yarı aracı olarak katılması ile modelin bireysel yenilikçilik 
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üzerindeki toplam etkisinin düĢükten orta düzeye yükseldiği görülmüĢtür. Buna ek 

olarak duygusal dengeli kiĢilik özelliğinin bireysel yenilikçilik düzeyi üzerindeki 

etkisinin anlamlı olduğu modele, motivasyonun yarı aracı olarak katılması ile modelin 

bireysel yenilikçilik üzerindeki toplam etkisinin düĢükten orta düzeye yükseldiği 

görülmüĢtür. 

AraĢtırma sonucunda zeka/hayal gücü ile bireysel yenilikçilik arasında 

psikolojik güçlendirme ve motivasyon değiĢkenlerinin yarı aracılık etkisinin olduğu 

fakat yapısal güçlendirme değiĢkeninin herhangi bir aracılık etkisi olmadığı 

belirlenmiĢtir. Ayrıntılı olarak incelendiğinde zekâ/hayal gücüne sahip kiĢilik 

özelliğinin bireysel yenilikçilik düzeyi üzerindeki etkisinin anlamlı olduğu modele, 

psikolojik güçlendirme algısının yarı aracı olarak katılması ile modelin bireysel 

yenilikçilik üzerindeki toplam etkisini anlamlı derecede değiĢtirmediği görülmüĢtür. 

AraĢtırma kapsamında ölçekler ile demografik değiĢkenler arasındaki iliĢkinin 

incelenmesine yönelik elde edilen anlamlı bulgular aĢağıda görüldüğü gibidir; 

Toplam çalıĢma süresi ile duygusal dengelilik arasında pozitif yönde, zekâ/hayal 

gücü arasında negatif yönde anlamlı bir iliĢki olduğu belirlenmiĢtir.  

Meslek hayatında toplam çalıĢma süresi ile sorumluluk, duygusal dengelilik, 

bireysel yenilikçilik ve psikolojik güçlendirme arasında pozitif yönde anlamlı bir iliĢki 

olduğu belirlenmiĢtir. 

Kadın bireylerin fikir önderliği ve deneyime açıklık düzeyinin; motive olma, 

kiĢisel düzenleme ve içe yansıtılan düzenleme düzeyinin erkek bireylere nazaran daha 

yüksek olduğu fakat dıĢsal düzenleme-maddesel boyutu düzeyinin; uyumlu ve sorumlu 

kiĢilik tipi özelliği gösterme düzeyinin; yeterlilik düzeyinin erkek bireylere nazaran 

daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir.  Erkek bireylerin yapısal güçlendirme ve kaynak 

düzeyinin; dıĢsal düzenleme-maddesel boyutu düzeyinin; etki düzeyinin kadın bireylere 

nazaran daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. 

ĠĢ baĢında oryantasyon eğitimi aldığını belirten bireylerin biçimsel olmayan 

düzeyinin; motivasyon düzeyinin; özerklik ve etki düzeyinin iĢ baĢında oryantasyon 

eğitimi almadığını belirten bireylere nazaran daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. 

Yönetici olarak çalıĢan bireylerin değiĢime direnç düzeyinin ofis çalıĢanı olarak 

çalıĢan bireylere nazaran daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. Ayrıca çalıĢan bireylerin 
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dıĢa dönük kiĢilik tipi özelliği gösterme düzeyinin; motivasyon ve motive olma 

düzeyinin uzman olarak çalıĢan bireylere nazaran daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. 

Buna ek olarak hizmet sektöründe yönetici olarak çalıĢan bireylerin içsel motivasyon ve 

kiĢisel düzenleme düzeyinin; psikolojik güçlendirme, anlamlılık, özerklik ve etki 

düzeyinin; yapısal güçlendirme, fırsat, bilgi, biçimsel, kaynak ve destek düzeyinin ofis 

çalıĢanı ve uzman olarak çalıĢan bireylere nazaran daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. 

Fakat hizmet sektöründe ofis çalıĢanı olarak çalıĢan bireylerin biçimsel olmayan 

düzeyinin yönetici ve uzman olarak çalıĢan bireylere nazaran daha yüksek olduğu 

belirlenmiĢtir. 

Erkek bireylerin yapısal güçlendirme ve kaynak düzeyinin; dıĢsal düzenleme-

maddesel boyutu düzeyinin; etki düzeyinin kadın bireylere nazaran daha yüksek olduğu 

belirlenmiĢtir. 

Doktora mezunu fikir önderliği ve risk alma düzeyinin lise, ön lisans ve lisans 

mezunu bireylere nazaran daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. Lise ve ön lisans mezunu 

bireylerin dıĢa dönük kiĢilik tipi özelliği gösterme düzeyinin lisans mezunu bireylere 

nazaran daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. Buna ek olarak hizmet sektöründe çalıĢan 

lise ve ön lisans mezunu bireylerin uyumlu ve sorumlu kiĢilik tipi özelliği gösterme 

düzeyinin lisans, yüksek lisans ve doktora mezunu bireylere nazaran daha yüksek 

olduğu belirlenmiĢtir. 

Daha önce yenilikçilik konusunda eğitim aldığını belirten bireylerin bireysel 

yenilikçilik, değiĢime direnç ve risk alma düzeyinin; dıĢa dönük, duygusal dengeli ve 

zeka/hayal gücüne sahip kiĢilik tipi özelliği gösterme düzeyinin; yapısal güçlendirme, 

bilgi, kaynak ve destek düzeyinin daha önce yenilikçilik konusunda eğitim almadığını 

belirten bireylere nazaran daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. 

UlaĢım, eğitim, araĢtırma ve danıĢmanlık alanında çalıĢan bireylerin motive 

olma, kiĢisel düzenleme ve içe yansıtılan düzenleme gösterme düzeyinin bankacılık ve 

finans alanında çalıĢan bireylere nazaran daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. Buna ek 

olarak hizmet sektöründe bankacılık ve finans alanında çalıĢan bireylerin dıĢsal 

düzenleme-sosyal ve dıĢsal düzenleme-maddesel düzeyinin eğitim, araĢtırma ve 

danıĢmanlık alanında çalıĢan bireylere nazaran daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. 
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Özel Ģirketlerde çalıĢan bireylerin dıĢsal düzenleme-maddesel düzeyinin; 

sorumlu kiĢilik tipi özelliği gösterme düzeyinin  kamu kurumlarında çalıĢan bireylere 

nazaran daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. 

Yenilikçilik eğitimi aldığını belirten bireylerin motivasyon, içsel motivasyon, 

dıĢsal düzenleme-sosyal ve dıĢsal düzenleme-maddesel düzeyinin daha önce yenilikçilik 

konusunda eğitim almadığını belirten bireylere nazaran daha yüksek olduğu 

belirlenmiĢtir. 

25 yaĢ ve altı bireylerin psikolojik güçlendirme, özerklik ve etki düzeyinin; 

yapısal güçlendirme, bilgi ve destek düzeyinin; motive olma düzeyinin 26 yaĢ üstü 

bireylere nazaran daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. Buna ek olarak hizmet sektöründe 

çalıĢan 45 yaĢ ve üstü bireylerin anlamlılık düzeyinin 26-35 yaĢ arası bireylere nazaran 

daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. Ayrıca hizmet sektöründe çalıĢan 45 yaĢ ve üstü 

bireylerin fırsat, biçimsel ve kaynak düzeyinin 44 yaĢ ve altı bireylere nazaran daha 

yüksek olduğu belirlenmiĢtir.  45 yaĢ ve üstü bireylerin motive olma düzeyinin 25 yaĢ 

ve altı bireylere nazaran daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. 

ġirkette yenilikçilik eğitimi aldığını belirten bireylerin etki düzeyinin; yapısal 

güçlendirme, fırsat, bilgi, biçimsel, biçimsel olmayan, kaynak ve destek düzeyinin daha 

önce yenilikçilik konusunda eğitim almadığını belirten bireylere nazaran daha yüksek 

olduğu belirlenmiĢtir. 

Bankacılık ve finans alanında çalıĢan bireylerin uyumlu kiĢilik tipi özelliği 

gösterme düzeyinin biliĢim ve medya alanında çalıĢan bireylere nazaran daha yüksek 

olduğu belirlenmiĢtir. Buna ek olarak biliĢim ve medya alanında çalıĢan bireylerin 

uyumlu kiĢilik tipi özelliği gösterme düzeyinin eğitim, araĢtırma ve danıĢmanlık 

alanında çalıĢan bireylere nazaran daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir.  Ayrıca hizmet 

sektöründe eğitim, araĢtırma ve danıĢmanlık ve bankacılık ve finans alanında çalıĢan 

bireylerin yapısal güçlendirme, bilgi, biçimsel, kaynak ve destek düzeyinin ulaĢım ve 

biliĢim ve medya alanında çalıĢan bireylere nazaran daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. 

Buna ek olarak hizmet sektöründe eğitim, araĢtırma ve danıĢmanlık alanında çalıĢan 

bireylerin fırsat düzeyinin; psikolojik güçlendirme ve anlamlılık düzeyinin bankacılık 

ve finans ve biliĢim ve medya alanında çalıĢan bireylere nazaran daha yüksek olduğu 

belirlenmiĢtir. 
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Evli bireylerin fırsat ve biçimsel düzeyinin; motive olma düzeyinin; psikolojik 

güçlendirme, anlamlılık ve etki düzeyinin bekar bireylere nazaran daha yüksek olduğu 

belirlenmiĢtir. 

Mesleğini isteyerek seçtiğini belirten bireylerin bireysel yenilikçilik ve değiĢime 

direnç düzeyinin; dıĢa dönük, uyumlu ve duygusal dengeli kiĢilik tipi özelliği gösterme 

düzeyinin; motivasyon, motive olma, içsel motivasyon, kiĢisel düzenleme ve içe 

yansıtılan düzenleme düzeyinin; psikolojik güçlendirme, anlamlılık, yeterlilik, özerklik 

ve etki düzeyinin; yapısal güçlendirme, fırsat, bilgi, biçimsel, kaynak ve destek 

düzeyinin mesleğini isteksizce seçtiğini belirten bireylere nazaran daha yüksek olduğu 

belirlenmiĢtir. 

AraĢtırma sonucunda psikolojik güçlendirmenin kiĢilik tipleri ile yenilikçi kiĢilik 

arasındaki aracılık etkisi ortaya konmuĢ fakat yapısal güçlendirmenin etkisi olmadığı 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu farklılığın sebebinin araĢtırması gelecek araĢtırmalara konu 

olarak önerilebilir. AraĢtırmada ortaya konan modellerin geçerliliği ve genelliği, daha 

büyük örneklem geniĢliği üzerinden gelecek çalıĢmalarda tekrar test edilebilir ve 

zamana göre bir değiĢim olup olmadığı kontrol edilebilir. AraĢtırmaya katılan bireylerin 

eğitim durumu lise-doktora aralığındadır, araĢtırma bu çevrede sınırlanmaktadır. 

Gelecek çalıĢmalarda bu konun ilköğretim ve daha altındaki eğitim durumuna sahip 

bireylerin de katılımı ile değerlendirilmesi önerilmektedir. AraĢtırma 25 yaĢ altı ve 45 

yaĢ ve üzeri katılımcıların frekansının diğer gruplara nazaran az olması sebebiyle, 

katılan bireylerin yaĢ aralığı aĢısından sınırlanmaktadır. Bu bağlamda gelecek 

çalıĢmalarda demografik açıdan daha homojen dağılan örneklemler ile konunun tekrar 

incelenmesi önerilebilir.  AraĢtırmada psikolojik güçlendirmenin aracılık rolü geliĢime 

açık kiĢilik tipi dıĢında tüm kiĢilik tipleri ile yenilikçi kiĢilik arasındaki iliĢkiye anlamlı 

bir katkıda bulunmuĢtur. Ancak geliĢime açıklığa anlamlı fakat büyük bi katkısı 

olmamıĢtır. Bu durumun nedenini açıklayabilecek faktörler gelecek çalıĢmalarda 

konuya eklenebilir. 

            KiĢilik tipleri doğrultusunda bireylerin istihdamı son dönemlerde oldukça önem 

kazanmıĢ bir konudur. ÇalıĢmamız, hizmet sektöründe yer alan iĢletmelerin kurum 

içinde yenilikçi davranıĢın oluĢturulması için yardımcı olabilecek sonuçlar içermektedir. 

ÇalıĢmada zeka/hayal gücü dıĢındaki tüm kiĢilik gruplarında psikolojik 

güçlendirmenin” aracı rolü olduğu bulunmuĢtur. Diğer taraftan, zeka/hayal gücü ile 
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bireysel yenilikçilik arasında güçlü bir iliĢki olduğu saptanmıĢtır. Bu bilgi ıĢığında, bu 

kiĢilik grubunun yenilikçi yönlerinden yararlanılabileceği departmanlarda istihdam 

edilmeleri önemlidir. Yenilikçilik kanadını güçlendirmek isteyen iĢletmeler, 

çalıĢanlarına psikolojik güçlendirme araçlarını uygulayarak çalıĢanların bireysel 

yenilikçi yönlerini güçlendirmelidir.  ÇalıĢmamızda daha önce yenilikçilik ile ilgili 

eğitim almıĢ olmanın bireysel yenilikçiliğe katkı sağladığı bulunmuĢtur. ĠĢletmeler tüm 

birimlerinde bu eğitimleri gerekirse zorunlu bir eğitim olarak sunarak çalıĢanların 

yenilikçilik özelliklerine katkı sağlayabilir. ĠĢletmeler, 25 yaĢ altı bireylere psikolojik 

güçlendirme uygulayarak daha iyi sonuçlar alabilirler. Buna karĢın 45 yaĢ üstü 

çalıĢanlara motivasyon araçları uygulanarak daha iyi sonuçlar almak mümkündür. 

ÇalıĢmada toplam çalıĢma süresi ile duygusal dengelilik arasında pozitif yönlü bir iliĢki 

çıkmasına rağmen, zeka/hayal gücü ile negatif yönlü bir iliĢki çıkmıĢtır. Yenilikçilik 

anlamında değerli bir kaynak olan zeka ve hayal gücünün, çalıĢma süresi yüksek olan 

bireyler için psikolojik güçlendirme ve motivasyon yardımıyla yenilikçilik döngüsüne 

dahil edilmesi önemlidir.  

Yenilikçilik kültürünün geliĢmesi, aynı zamanda yeni bir hayat tarzının 

oluĢmasına neden olmaktadır. Büyük bir hızla geliĢen teknolojinin beraberinde getirdiği 

kültür ve çevre bir bütün olarak ve değiĢen yeni kültür ve paradigma tüm yönleriyle ele 

alınmalıdır. Diğer taraftan kurum içi eğitim faaliyetleri, çalıĢanın fikrinin 

değerlendirildiği ve ödüllendirildiği sistemler de buna göre düzenlenmelidir. Bu gibi 

sistemler olabildiğince kiĢilik tiplerine uygun Ģekilde geliĢtirilmesi, yalnızca 

hesaplanabilir olan çalıĢan verimliliğini artırmakla kalmayacak, aynı zamanda ölçülmesi  

çok daha zor olan çalıĢan memnuniyetini de artıracaktır. Bu da beraberinde iĢletme 

genelinde yenilikçilik kültürünün geliĢmesine, uzun vadede de benimsenmesine olanak 

sağlayacaktır. 
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EKLER 

EK 1 KĠġĠSEL BĠLGĠ FORMU 

Değerli Katılımcı, 

 

Bu anket, Ġstanbul‟da vakıf üniversitelerinde görev yapan akademisyenlerin 

örgüt kültürü ve örgütsel sessizlik düzeylerinin saptanabilmesi amacıyla doktora tezi 

bünyesinde hazırlanmıĢtır. Ankete adınızı yazmak zorunda değilsiniz. Lütfen her soru 

için kendinize en uygun seçeneği iĢaretleyiniz. Anketi doldurarak araĢtırmaya katkıda 

bulunduğunuz için teĢekkür ederim. 

 

Saygılarımla 

Ahmet Faruk Tuna 

1. Cinsiyetiniz:   

(   ) Kadın           

(   ) Erkek 

2. YaĢınız:          

3. Medeni Durumunuz:   

(   ) Evli              

(   )Bekar 

4. Öğrenim Durumunuz:   

(   ) Ġlköğretim  

(   ) Lise      

(   ) Önlisans      

(   ) Lisans        

(   ) Yüksek Lisans 

(   ) Doktora 
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5. Gelir Düzeyiniz: 

6. Firmada Toplam ÇalıĢma Süreniz: 

7. Pozisyon:     

(   )Yönetici 

                                     

(   ) Ġnsan Kaynakları 

(   ) Muhasebe/Finans 

(   ) Pazarlama/Satınalma 

(   ) Operasyon 

(   ) Lojistik 

(   ) Teknik Personel 

(   ) Personel 

(   ) Diğer .....................(belirtiniz) 

8. ĠĢe baĢladığınız süreçte herhangi bir oryantasyon aldınız mı? 

(   ) Evet           

(   ) Hayır 

9. ġirketinizde motivasyon etkinlikleri düzenleniyor mu? 

(   ) Evet          (   )Hayır 

10.  Kaç kere Ģirket içinde düzenlenen bir eğitime katıldınız: 

11. Mesleğinizi isteyerek mi seçtiniz? 

(   ) Evet           

(   )Hayır 

  



 

194 

EK 2 BEġ FAKTÖR KĠġĠLĠK ENVANTERĠ 
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1. Toplantıların gözdesiyimdir.           

2. Başkalarına pek ilgi duymam.           

3. Her zaman hazırlıklıyımdır.           

4. Kolayca kendimi baskı altında hissederim.           

5. Kelime hazinem zengindir.           

6. Çok konuşmam.           

7. İnsanlarla ilgilenirim.           

8. Kişisel eşyalarımı etrafta bırakırım.           

9. Genelde rahatımdır.           

10. Soyut fikirleri kavramakta zorlanırım.           

11. İnsanların arasında kendimi rahat hissederim.           

12. İnsanlara hakaret ederim.           

13. Detaylara dikkat ederim.           

14. Her şeye endişelenirim.           

15. Olayları zihnimde canlandırırım.           

16. Arka planda kalmayı tercih ederim.           

17. Başkalarının duygularını anlayıp paylaşırım.           

18. İşleri karmakarışık yaparım.           

19. Nadiren kendimi keyifsiz hissederim.           

20. Soyut fikirlerle ilgilenmem.           

21. Konuşmayı genelde ben başlatırım.           

22. Başka insanların problemleriyle ilgilenmem.           

23. İşleri hemen hallederim.           

24. Kolayca huzursuz olurum.           

25. Mükemmel fikirlerim vardır.           

26. Söyleyecek çok şeyim yoktur.           

27. Yumuşak kalpliyim.           

28. Genellikle eşyaları yerlerine koymayı unuturum.           

29. Moralim çabuk bozulur.           

30. Hayal gücüm kuvvetli değildir.           

31. Toplantılarda değişik insanlarla konuşabilirim.           

32. Aslında başkalarıyla pek ilgilenmem.           

33. Düzeni severim.           

34. Ruh halim çok sık değişir.           

35. Olayları anlamada hızlıyımdır.           

36. Dikkat kendi üzerime çekmekten hoşlanmam.           

37. Başkalarına zaman ayırırım.           

38. Görevlerimden kaçarım.           
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39. Ruhsal dengem sık değişir.           

40. Zor kelimeler kullanırım.           

41. İlgi odağı olmaktan rahatsızlık duymam.           

42. Başkalarının duygularını hissederim.           

43. Bir plan takip ederim.           

44. Çabuk rahatsız olurum.           

45. Olaylar üzerinde düşünerek vakit geçiririm.           

46. Yabancıların arasında genelde sessizimdir.           

47. İnsanları rahatlatırım.           

48. İşimde titizimdir.           

49. Çoğu zaman kendimi keyifsiz hissederim.           

50. Fikirlerle doluyumdur.           
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EK 3 BĠREYSEL YENĠLĠKÇĠLĠK ÖLÇEĞĠ 
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1 Arkadaşlarım öneri veya bilgi almak için sık sık bana başvururlar.           

2 Yeni fikirleri denemekten hoşlanırım.           

3 Bir şeyi yapmanın yeni yollarını ararım           

4 Genellikle  yeni  fikirleri  kabullenmekte  temkinli yimdir.           

5 Bir sorunu çözerken yanıt açık olmadığı zaman çözüm için çoğu kez 
yeni yöntemler geliştiririm. 

          

6 Yeni  icatlara  ve  yeni  düşünce  tarzlarına  karşı şüpheciyimdir.           

7 Çevremdeki  insanların  büyük  bir  çoğunluğunun kabul ettiğini 
görene kadar yeni fikirlere pek itibar etmem. 

          

8 Arkadaş grubum içinde etkili bir birey olduğumu düşünürüm.           

9 Düşüncelerimde ve davranışlarımda kendimi yaratıcı ve özgün 
görürürüm. 

          

10 Genellikle  arkadaş  grubum  içinde  yeni  bir  şeyi kabul eden son 
kişilerden biri olduğumu düşünüyorum. 

          

11 Yaratıcı bir kişiliğe sahibimdir.           

12 Ait olduğum grubun liderlikle ilgili sorumluluklarını almaktan 
hoşlanırım. 

          

13 Çevremdeki bireylerde işe yaradığını görene kadar bir işi yapmanın 
yeni yollarını kabullenmekte isteksiz davranırım. 

          

14 Düşüncelerimde  ve  davranışlarımda   özgün  olmayı heyecan verici 
bulurum. 

          

15 Eski usul yaşam tarzının ve işleri eski yöntemlerle yapmanın en iyisi 
olduğunu düşünürüm. 

          

16 Belirsizlikler ve çözülmemiş problemler beni güdüler.           

17 Yenilikleri dikkate almadan önce diğer insanların o yeniliği 
kullandığını görmeliyim. 

          

18 Yeni fikirlere açığımdır.           

19 Cevabı belirsiz sorular beni heyecanlandırır.           

20 Yeni fikirlere karşı çoğunlukla şüpheciyimdir.           
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EK 4 ÇALIġAN MOTĠVASYONU ÖLÇEĞĠ 
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1. Zamanımı israf ettiğimi düşündüğüm için işimde çaba sarf 
etmiyorum.           

2. İlginç olduğu için işimde çaba sarf ediyorum. .           

3. Çaba sarf etmeye değer olmadığını düşündüğüm için işimde az çaba 
gösteriyorum.           

4. Heyecan verici olduğu için işimde çaba sarf ediyorum           

5. İşim anlamsız olmasına rağmen neden hala bu işi yaptığımı 
bilmiyorum           

6. İşimi yaparken eğlendiğim için işimde çaba sarf ediyorum.           

7. Başkalarının (amir, meslektaş, aile vb.) onayını almak için işimde 
çaba sarf ediyorum.           

8. İşimde çaba sarf etmenin benim için özel bir anlamı var. .           

9. Başkalarının (amir, meslektaş, aile vb.) bana daha fazla saygı 
duyması için işimde çaba sarf ediyorum.           

10. Bu iş, kişisel değerlerimle uyumlu olduğu için işimde çaba sarf 
ediyorum           

11. Başkalarının (amir, meslektaş, aile vb.) bana yönelik eleştirilerinden 
kaçınmak için işimde çaba sarf ediyorum.           

12. Bu işte çaba sarf etmenin kişisel olarak önemli olduğunu 
düşündüğüm için işimde çaba gösteriyorum.           

13. Ancak işimde yeterince çaba sarf edersem başkaları (işveren, amir 
vb.) beni ekonomik olarak ödüllendirirler           

14. İşimde çaba sarf ederim aksi halde, kendimi kötü hissederim. .           

15. İşimde yeterince çaba sarf edersem başkaları (işveren, amir vb.) 
bana daha fazla iş güvenliği sağlarlar.           

16. Şimdiki işimde çaba sarf ederim aksi halde, kendimi mahcup 
hissederim.           

17. İşimde yeterince çaba sarf etmezsem işimi kaybetme riskim olur           

18. İşim, kendimle gurur duymamı sağladığı için işimde çaba sarf 
ediyorum.           
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EK 5 PSĠKOLOJĠK GÜÇLENDĠRME ÖLÇEĞĠ 
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Yaptığım iş benim için çok önemlidir.           

İşe yönelik yaptığım faaliyetler kişisel olarak benim için anlamlıdır.           

Yaptığım iş benim için anlamlıdır.           

İşimi yapmak için yeteneklerime güvenirim.           

İşime yönelik faaliyetleri yerine getirmek için kapasiteme güvenirim.           

İşim için gerekli becerilere sahibim.           

İşimi nasıl yapacağımı belirlemede önemli derecede 
özerkliğe(serbestiye) sahibim. 

          

İşimi nasıl yapacağıma kendim karar veririm.           

İşimi nasıl yapacağım konusunda bağımsız ve özgür hareket etme 
fırsatına sahibim. 

          

Çalıştığım bölümde meydana gelen gelişmelerde etkim büyüktür.           

Çalıştığım bölümde meydana gelen olaylar üzerinde büyük kontrole 
sahibim. 

          

Çalıştığım bölümdeki olaylarda büyük bir etkiye sahibim.           
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EK 6 YAPISAL GÜÇLENDĠRME ÖLÇEĞĠ 
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İşim oldukça zorlayıcı bir iştir.           

İşimle ilgili yeni bilgiler ve deneyimler kazanma imkanına sahibim.           

Kendi yeteneklerimin ve bilgilerimin tümünü yaptığım görevlerde 
kullanabiliyorum. 

          

İyi yaptığım görevlerle ilgili destekleyici spesifik (belirgin) bilgiler verilir.           

Geliştirebileceğim görevlerle ilgili spesifik (belirgin) yorum ve 
değerlendirmeler yapılır. 

          

İşimle ilgili yararlı ipuçları veya problem çözmeye yönelik tavsiyeler 
verilir. 

          

Çalıştığım kurumun merkezindeki mevcut durumla ilgili bilgilere 
ulaşabilirim. 

          

Çalıştığım kurumun üst (tepe) yönetiminin değerleriyle ilgili bilgilere 
ulaşabilirim. 

          

Çalıştığım kurumun üst (tepe) yönetiminin amaçlarıyla ilgili bilgilere 
erişebilirim. 

          

Evrak işlerine yönelik yeterli zamana sahibim.           

İşimi gereği gibi yerine getirmek için gerekli zamana sahibim.           

İşimde ihtiyacım olduğunda kolaylıkla yardım alabilirim.           

İşimde kattığım yenilikler için ödül ve teşvik alma imkânına sahibim.           

İşimde ihtiyaç duyduğum esneklik imkânına sahibim.           

İşle ilgili gerçekleştirdiğim faaliyetler kurum içinde fark edilmektedir.           

İşimde eğitim ve/veya araştırma konularında öğretim üyeleri ile işbirliği 
yapma imkânına sahibim. 

          

İşimde karşılaştığım sorunlara çözüm ararken çalışma arkadaşlarım ile 
iş birliği yapma imkânına sahibim. 

          

İşimde karşılaştığım sorunlara çözüm ararken yöneticilerim ile iş birliği 
yapma imkânına sahibim. 

          

Bu kurumda, işimi etkili bir şekilde yapmam için beni güçlendirdiğini 
söyleyebilirim. 

          

Genel olarak güçlendirici bir iş ortamına sahip olduğumu düşünüyorum           
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