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OZET

Arastirmanin amaci kisilik 6zellikleri ile bireysel yenilik¢ilik diizeyi arasindaki
iliskinin ve bu iligki iizerinde motivasyon, psikolojik giiclendirme ve yapisal
giiclendirme degiskenlerinin aracilik etkisinin incelenmesidir. Bu amacla arastirmaya
Tiirkiye’de hizmet sektoriinde calisan 610 birey katilmistir. Verilerin toplanmasinda
Demografik Soru Formu, Bes Faktor Kisilik Envanteri, Bireysel Yenilik¢ilik Envanteri,
Motivasyon Olgegi, Psikolojik Giiclendirme Olgegi ve Yapisal Giiglendirme Olgegi
kullanilmistir. Aragtirmanin modeli yapisal esitlik modeli ile degerlendirilmis ve ek

olarak farklilik analizleri ve iliski analizleri kullanilmigtir.

Aragtirma sonucunda uyumluluk ve sorumluluk ile bireysel yenilikgilik arasinda
psikolojik giliglendirme degiskeninin yar1 aracilik etkisinin oldugu fakat motivasyon ve

yapisal gliclendirme degiskenlerinin herhangi bir aracilik etkisi olmadigi belirlenmistir.

Arastirma sonucunda disa doniikliik, duygusal dengelilik ve zeka/hayal giicii ile
bireysel yenilikgilik arasinda psikolojik giiclendirme ve motivasyon degiskenlerinin yar1
aracilik etkisinin oldugu fakat yapisal giiclendirme degiskeninin herhangi bir aracilik

etkisi olmadig1 belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Kisilik Tipleri, Yenilik¢ilik, Bireysel Yenilikgilik,

Motivasyon, Gii¢lendirme



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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GIRIS

Kisilik konusuyla ilgilenen teorisyen ve arastirmacilarin ¢ofgunun amaci,
bireylerin belirli 6zelliklerini tespit etmek ve bu o6zelliklere uygun diisecek sekilde
kisileri 6zel kaliplar iginde gruplamaktir. Ancak bu gruplama sadece teoriktir. Yani,
bireylerin davraniglarini anlama ve agiklamada bilim adamlarina analiz yapma kolayligi
saglamas1 bakimindan kisilik kaliplar1 olusturulmaya ¢alisilmistir. ice doniik kisilik ve
disa doniik kisilik gibi. Gergekte biitliniiyle i¢ce doniik ya da disa doniik birey bulma
orani diigtiktlir. Clinkii, gercekte bireyin hangi kisilik kaliplarinda oldugunu belirlemek,
zamanla degisim gostereceginden, giictiir (Ozdevecioglu, 2002, s. 116). Bu baglamda
Kisilik tipleri tizerine ortaya konulan teorilerin odak noktasi one ¢ikan Kisilik tipleri
tizerinden caligmak olmustur. Bir¢ok bilim adami, bireyin kisiliginin temel yapisinin
bes boyuttan olustuguna inanmaktadir. Clinkii diger bakis acilarindan farkli olarak
kisilik kavrami, teoriye degil bilimsel gozleme dayanmaktadir ve kisilik bes temel
boyutta ele alinmaktadir (Celebi ve Ugurlu, 2014). Bu boyutlar1 sorumluluk,
uyumluluk, duygusal denge, aciklik ile disa doniiklik olarak agiklamak miimkiindiir
(Zel, 2001; Basim, Cetin ve Tabak, 2009; Tabak, Basim, Tatar ve Cetin, 2010).

Kisiligin, bireyin ¢alistig1 isi ve gevresini algilamasinda ve degerlendirmesinde
onemli bir etkisi oldugu disiiniilmektedir (Aytag, 2001). Kisilik tiplerinin isabetli
istihdam edilme ve ¢alisandan maksimum verimlilik almak adina dogru birimde, kisilik
ozellikleri dogrultusunda dogru sekilde istthdam edilmesi son donemlerde biiylik 6nem
arz eden bir konu olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Bu baglamda arastirmacilar 6rgiit
killtirtinde  kisilik  tiplerinin ~ yerinin  belirlenmesine  yonelik  ¢alismalar
gerceklestirmislerdir. Kisilik tiplerinin orgiitsel yapilarda incelenmesi ile birlikte, farkl
kisilik tipleri 6ne ¢ikan bireylerin performans ve motivasyon ozellikleri ¢esitli
arastirmacilar tarafindan incelenmistir. Performans konusunda yapilan arastirmalar
Kisilik tiplerinden disa doniiklik, uzlasmacilik, sorumluluk, duygusal denge ve
deneyime agiklik 6zellikleri ile gérev performansi arasinda anlamli bir iligski oldugunu
(Harmanci, 2018); disa doniikliikk, uzlagmacilik, sorumluluk, duygusal denge ve
deneyime agiklik ozellikleri ile baglamsal performans arasinda anlamli bir iligki
oldugunu (Harmanci, 2018; Van Yperen, 2003); disa doniiklik, uzlasmacilik,
sorumluluk, duygusal denge ve deneyime aciklik 6zellikleri ile baglamsal performans

arasinda anlamli bir iliski oldugunu (Tett, Jackson ve Rothstein, 1991); sorumluluk ve



gorev performansi arasinda anlamli bir iliski oldugunu (Van Scotter ve Motovidlo,
1996) ortaya koymustur. Motivasyon konusunda yapilan arastirmalar Kisilik tiplerinden
disa doniikliik, uzlasmacilik, sorumluluk ve deneyime aciklik 6zellikleri ile motivasyon
arasinda anlaml bir iliski oldugunu (Demir, Demir ve Bolat, 2016) ortaya koymustur.
Is tatmini konusunda yapilan arastirmalar Kisilik tiplerinden disa doniikliik,
uzlagmacilik, sorumluluk, duygusal denge ve deneyime aciklik 6zellikleri ile baglamsal
is tatmini arasinda anlamli bir iliski oldugunu (Sudak ve Zehir, 2013) ortaya
konulmustur. Calisanlarin kisilik 6zellikleri dogrultusunda istihdam edilmeleri ve bu
dogrultuda olan birimlerde gorev almalari durumunda g¢alisandan maksimum verim
alinabilecegi varsayillmaktadir. Fakat literatiirde Kisilik tipleri ve performans iizerine
gerceklestirilen arastirmalarda Kisilik tiplerinin performans tizerindeki etki diizeyinin

cok az oldugu goriilmiistiir.

Gelisen rekabet kosullari, uluslararast 6rnekler, degisen ¢alisan davraniglart ve
sadece is tanimlarinin geregini yerine getirmenin yeterli olmadigina dair arastirmalarin
hizla artmasi, firmalari, ¢alisanlarin yaratici, yenilik¢i yonlerinden yararlanma noktasina
itmistir. Ciinkii rekabetci olabilmek i¢in, rakiplerine mukayeseli iistiinliik saglayabilmek
icin, yenilikgi tUriinler ve yenilikgi is siirecleri gelistirebilmek igin yenilik¢i calisanlara
ihtiyag duyduklarimi anlamuslardir. Orgiit kiiltiirii, sirketteki hiyerarsik yapi, yetki devri
anlayisinin niteligi, odiillendirme gibi bir ¢cok unsura bagli olan bireysel yenilikgilik,
kisinin kisilik 6zellikleri ve yetenekleri dogrultusunda istihdam edildiginde sirkette
katma deger saglayacak sekilde konumlandirilabilecegi disiiniilmektedir. Bu nedenle,
kisilik tiplerinin bireysel yenilik¢ilige etkisi konusunda ¢esitli arastirmalar yapilmistir.
Bu tez ¢alismasinda da, kisilik tiplerinin bireysel yenilik¢ilige etkisinde motivasyon ve
giiclendirme faktoriinlin araci rolil {lizerine yapilmistir ve arastirmanin uygulamasi,
hizmet sektoriinde yapilmistir. Bu calisma dort boliimden olusmaktadir. Birinci
boliimde, kisilik kavramu, kisilik tipleri detayl bir sekilde incelenmistir. Ikinci boliimde,
yenilik¢ilik kavrami genis olarak incelenmis ve bireysel yenilik¢ilik kavrami
irdelenmistir. Ugiincii boliimde arac1 faktdrlerden olan motivasyon kavrami
incelenmistir. Yine {i¢iincii boliimde, bir diger araci faktor olan personeli giiclendirme
kavrami, yapisal giiclendirme ve psikolojik giiclendirme baglaminda incelenmistir.
Dordiincii boliimde ise, hizmet sektorii 6zelinde gergeklestirilen uygulamaya yer
verilmigtir. Aragtirmanin amaci, 6nemi, sinirliliklari, yontemi ve bulgulari hakkinda

detaylara yer verilmistir.



BIRINCi BOLUM
KiSILIK KAVRAMI

Ik boliimde, kisilik kavrami ele alinmistir. Bu béliimde 6nce kisilik kavram,

kisilik ile iliskili kavramlar ve bu konularda yapilan ¢alismalara yer verilmistir.
1.1 Kisilik Kavram ve Kisilik Kavramiin Temel Ozellikleri

Ortak biyolojik yapilara sahip olunmasma karsi, her birey farkli kisilik
ozelliklerine sahiptir. Bu farkliliklar, olaylarin, kisilerarasi iligkilerin ve farkli yaklasim
tarzlarinin olusmasini saglar. Bireyin bu farkliliklarinin arastirildigi konu “kisilik™
kavrami olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Sozliikk anlamina bakildiginda kisilik kavrami;
“kisinin kendine gore bir ayrilig1, belirgin bir 6zelligi olmas1 durumu, kisinin 6zyapisina

uygun kendine 6zgiiliikklerin tiimii olarak tanimlanmaktadir.

Kisilik, Tirk Dil Kurumu’na goére "bir kimseye 6zgii belirgin 6zellik, manevi ve
ruhsal niteliklerin biitlinli, sahsiyet" seklinde tanimlanmistir. Yunanca ‘“persona”
kelimesinden tiiretilen, latince personality sozcligliniin karsiligr olan kisilik kavrami,
Eski Yunan’da tiyatro sanatgilarinin kullandiklar1 maskeler i¢in kullanilmaktaydi. Sahne
ve seyirciler arasinda mesafe olmasi sebebiyle sanatcilarin yiiz mimiklerini gérmek
miimkiin degildi. Bu sebeple sanatgilar, persona adimi verdikleri maskeleri yiizlerine
takarak sanatlarini icra etmekteydiler. Sonrasinda persona kavrami, kisiler arasindaki
farkliliklar1 tanimlamak amaciyla kullanilmaya baslanmistir (Groesbeck, 1985). Kisilik,
bireylerin ve toplumlarin incelenmesinde temel alinan bir kavram olmasi sebebiyle;
psikoloji, sosyoloji gibi bir ¢ok disiplinde de kisilik kavramu ile ilgili literatiirde bir ¢ok
calisma mevcut olmakla birlikte, herkesin iizerinde mutabik oldugu bir kisilik tanimi
yoktur. Allport’un (1937) gerceklestirdigi ¢alismada ellinin tizerinde kisilik kavrami
tanimina rastlanmistir. Ortak bir tanimin literatiirde olmamasina karsin, tanimlarin
cogunlukla bireysel farkliliklara vurgu yaptigini ifade edebiliriz. Bu baglamda; kisiligin
bireyin diger bireylerden ayrilmasini saglayan o6zellikler oldugunu da sdyleyebiliriz.
Tanimlarda vurgulanan bir diger Ozellik ise kisiligin bir organizasyon olarak
degerlendirilmesi olmustur. Gozlemlenebilir agik davraniglar, kisilik tarafindan
diizenlenmektedir. Yapilan tanimlarin bir ¢ogu kisiligin gelisim siirecine vurgu

yapmaktadir. Kisilik, genetik olarak aktarilan 6zelliklerin yani sira, sosyal gevresiyle



olan etkilesimiyle de sekillenerek gerceklesen bir siireci icermektedir. Bir diger ortak
¢ikarim da; kisiligin zaman ve durumsalliklar karsisinda sabit ve siirekli olusudur.
Buradan anlasilan, kisiligin tutarlilik vurgusudur ve bu da kisilik 6zelliklerinin zaman
icinde ciddi degisiklikler gdstermedigi anlami tasir. Ornegin bugiin ice doniik kisilik
yapisina sahip birisinden ileride de bu yonde davranig sergilemesi beklenir. Kisilik bir
cok farkli o6zellikten olusan bir sistemdir ve bu oOzellikler birbirleriyle iliskilidir

(YYazgan, 2008).

Burger’in (2006) yaptigi c¢alismada, kisiligi; bireyin yasantisina yon ¢izen
fiziksel, duygusal ve zihinsel tepkilerden olusan ve kisiyi diger bireylerden ayiran tutarlt
davranig kaliplart biitiinli olarak tanimlamaktadir. Kisilik, bireyin dogustan gelen ve
toplumla birlikte gelistirdigi 6zelliklerin biitiiniidiir. Bireyi diger bireylerden ayiran en
onemli faktor olan kisilik, aktarilmis ya da sonradan edinilmis yeteneki giidii, duygu,

aliskanlik ve davranis 6zelliklerini igerir (Gtiler, 1989).

Kisilik, diizenli ve bireyin biinyesinde gelisen major psikolojik alt sistemlerin
kollektif ~hareketidir (Mayer, 2017). Bir diger deyisle, kisilik, insanin
karakteristigindeki tutarli duygu, diisiince ve davranis kaliplaridir (Pervin vd., 2005).
Bir bagka tanima gore kisilik bireyin biinyesindeki 6rgiitlii ve nispeten dayanikli kisinin
etkilesimlerine ve adoptasyonlarina ilham veren ruhsal ve fiziksel psikolojik 6zellikler
ve mekanizmalardir (Larsen & Buss, 2005). Kisilik aym1 zamanda, bireyin
karakteristigindeki - gizli ya da degil - diisiince, duygu ve davranis kaliplarinmi ifade

etmektedir (Funder, 2004).

Yelboga’ya (2006) gore kisilik kavrami, bireyin duygu, diisiince ve
davraniglarim etkileyen unsurlarin dzgiin gériiniimiidiir. I¢ ve dis uyaricilar tarafindan
etkilenmekte olan kisilik, tiim yetenek, giidii, duygu, arzu, aligkanlik ve davraniglari
icerir (Yelboga, 2006). Kisilik; duygu, diisiince ve davraniglarin birbirinden farkl
durum ve sartlarda ifade edilis bicimlerine dayanmaktadir. Kisiligin en 6nemli unsuru,
bireysel farkliliklardir (Petrovay, 2008). Kisilik kavrami; 6zgiin ama ¢ok da degisken
olmayan, farkli durumlarda bireyin ne sekillerde tutum sergileyeceginin tahminine
olanak saglayan ozellikler olarak da ifade edilebilir (Tinar, 1999). Bir baska deyisle
kisiligi, dogustan gelen oOzellikler ve yasam ile edinilen Ozelliklerin toplami olarak
tanimlayabiliriz (Ozdevecioglu, 2002). Eren (2001), Kisilik kavramni, bireylerin

tutumlarini ¢evre kosullarma gore degisken bir sekilde uyumlu hale getiren bir sosyal



uyum kavrami olarak tanimlamistir. Kisilik, bireyin fiziki, zihinsel ve ruhsal
boyutlardan olusan 6zelligini ifade etmektedir. Bireyin ¢evresi agisindan ise, hayatinda
farkli durumlara gore farkli rollere sahip olmasi olarak tanimlanmistir (Yildiz, 2008, s.
31). Kisilik kavramini farkli iki boyutuyla ele alan Hogan (1991), ¢alismasinda bireyin
disaridan algilanis ile ilgili boyutun sosyal bir yonii oldugunu anlatir. Ikinci boyutu ise,
bireyin olay ve durumlar karsisinda gosterdigi siirekli davranis modelleri olarak ifade

eder.
1.1.1 Kisilik ile Iliskili Kavramlar
1.1.1.1 Karakter

Literatiirde kisilik ile ilgili calismalarin ilk yapildig1 yillarda, kisilik ve karakter
kavramlar1 birbirinin yerine kullanilmaktaydi (Hogan, 2009, s. 29). Daha sonra yapilan
calismalarda bu iki kavram ile ilgili farkliliklar ortaya konulmustur. Kisilik kavraminda,
kisiligin ortaya c¢ikmasi i¢in bireyin belirli bir yasa gelmesi, kendini ve cevresini
degerlendirebilmesi gerekirken, karakter; dogustan var olan, digsaridan farkedebilen ve
devamlilik gosteren bir Ozellik olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Eren, 2010, s. 84).
Karakter, dogustan gelen 6zelliklere ek olarak bireyin tiim davranislarini ifade eder.
Ayn1 zamanda da bireyin egilimleri dogrultusunda sekillenip yeniden yapilandiriimasi
igin zemin olusturur (Cloninger vd., 1993, s. 975). Karakter ¢ocukluk donemiyle birlikte
aile, okul, is gibi cevresel faktorlerin etkisiyle evrilen ve gelisen bir yapidadir (Iyigiin,
2012, s. 62). Karakter, ayn1 zamanda bireyin deger ve inanclarmni igerir (Kisling, 2007,
s. 16).

11.1.2 Mizac

Mizag (huy), tipki karakterde oldugu gibi, kisiligin tamamina dair degil, bir
kismu ile ilgili bilgi veren, kalitimsal ozellik tasiyan ve devamlilik arzeden bir
boyutudur. Karakter gelisimi mizagla sekillenerek gelisir ve bireye 6zgiin ve ayirt edici

ozellikler kazandirir (Giiney, 2011, s. 195-196).

Mizag¢ ozellikleri, ¢cocukluk doneminden baslayarak kendisini disari vuran ve
Omiir boyu istikrarli bir sekilde devam eden tutum ve davranislardir (Partridge, 2003, s.
2). Hipokrat, mizac1 4 farkli grupta tanimlamaktadir (Cloninger ve Svrakic, 1997, s.
122; Eroglu, 2009)



e Neseli mizag: Bu gruba giren bireyler, neseli, heyecanli, atilgan,
iyimserdirler. ilgi alanlar1 degiskenlik gosterebilir.

e Sogukkanli mizag¢: Bu gruptaki bireyler, tepkilerini hemen gostermeyen,
tembel, agirbasli, sogukkanli ve kuvvetli kisilik yapisina sahiptirler.

e Kizgin Mizag: Cabuk sinirlenen ve zor sakinlestirilebilen, hareketli,
heyecanli ve gii¢lii bir mizag tipidir.

e Melankolik Mizag: Bu mizaca sahip kisiler, alingan, endise duyan,
kederli, ¢ok haraketli olmayan ve gii¢siiz kisilige sahip kisiler olarak

tanimlanmaktadir.
1.1.1.3 Yetenek

Bireyler, ¢evreleri ile uyum i¢inde hayatlarin1 idame ettirebilmeleri i¢in ¢esitli
bedensel ve zihinsel yeteneklere ihtiyag duymaktadir (Carroll, 1993, s. 17). Yetenegin
bedensel boyutunu ifade eden bedensel yetenege; yiirlime, ayakta durma, tat alma,
azalar1 belirli bir koordinasyon dahilinde kullanma seklinde tanimlayabiliriz. Zihinsel
yetenek ise daha ¢ok bireyin bir konuyu kavrayabilme, analiz edebilme ve
sonuglandirabilme gibi zihinsel yeteneklerini ifade eder (Simsek vd., 2011, s. 100-101).
Ayrica Orgiitsel basarinin tahsisi konusunda biiyilk 6nem arz eden is siireclerinin
anlasilmast ve kurum ¢ikarlart dogrultusunda kullanilmasi1 da kisilerin zihinsel
yeteneklerine 6rnek olarak gosterilebilir (Sparrow vd., 2004, s. 29). Yetenek, bireysel
veya toplumsal kararlar almada, ¢evreyle iletisimi saglamada 6nemli bir rol oynar
(Lashley, 2001, s. 84; Langton ve Robbins, 2007, s. 11). Yetenegi, bireyin halihazirda
dogasinda olan ve tekrar edilebilen duygu ve davranislarinin ifade etme giicli olarak

tanimlayabiliriz (Buckingham ve Vosburgh: 2001, s. 22).
1.1.2 Kisiligi Olusturan Faktorler
1121 Kalhitimsal Faktorler

Kalhitim Yaklasimi, kisiligin, genlerin molekiil yapisindan kaynakli oldugunu
savunan bir yaklagimdir (Yiksel, 2006, s. 58). Kalitim yaklagimina gore bireyler sahip
olduklar1 6zelliklerin biiyiik bir kismina dogustan sahip olmaktadir ve soydan gelen
birgok Ozelligi de biinyesinde barindirmaktadirlar (Giiney, 2011, s. 197). Literatiirde
yapilan caligmalarda, bireyin sahip oldugu 6zelliklerin hangilerinin kalitimsal olarak

aktarildigina dair kesin bir bilgi olmamakla birlikte, bu 6zelliklerin biiyiik bir kisminin



kalitimsal olarak aktarildigi ortaya konulmustur (Caspi vd., 2005, s. 462; Parksa ve
Guay, 2009, s. 675). Bireyin icinde bulundugu sosyokiiltiirel ve cevrenin etkisiyle
sekillenen kisilik ozellikleri oldugu gibi, iskelet yapisi, boy, sag-goz-ten rengi, hatta
zekaya dair oOzellikleri, duygusallik, heyecanlilik gibi O6zelliklerinin biiyiikk olcilide
kalitimsal olarak aktarildigi goriilmiistiir (Caspi vd., 2005, s. 462; Parks ve Guay, 2009,
S. 675). Bu nedenle, kalitimsal yaklagima gore bireyin kisiligi, dogustan ve atadan gelen
bir ¢ok 6zellik barindirmaktadir. Buna karsin bu ozellikler bireyin sonradan ugradigi
psikososyal gelismeler ile evrilip sekil almaktadir (Eroglu, 2009, s. 142). Dolayisiyla,
bireyin kisiligini belirleyen faktorleri arasinda, kalitimsal o6zelliklerin birinci sirada
oldugunu soyleyebiliriz.  Bu  0Ozellikler bireyler arasi ¢esitli  farkliliklar
gosterebilmektedir (Eroglu, 2009).

Kalitim 6zellikleri yaklagimina gore, yapilan arastirmalarda, birbirine benzer
goriinen kromozomlar aslinda birbirinden farklidir. Kalitimsal aktarima konu olan
ozellikler 46 kromozomda yer almaktadir (Morgan, 1984, s. 34-35). Her bir
kromozomda, kisilik 6zelliklerini belirleyen spesifik faktorler vardir. Bu faktorlere

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

Forsberg’in (1993) yaptig1 ¢alismada, 6zgiir ve bir aile ortaminda yetisen
cocuklarin daha rahat, daha objektif ve daha akilci davraniglar sergiledigini ortaya
koymustur. Ayni sekilde Forsberg, bu bakis agisina sahip bir ailede yetisen ¢ocuklarin
sosyal cevre icinde daha aktif olduklarimi belirtmistir. Mevzubahis olan bu aile
yaklagimi ile gocugun zihinsel gelisiminin de sekillenmekte oldugu ortaya konulmustur.
Bu bakimdan aile yapisinin da kisilik tizerinde etkili ve 6nemli bir faktor oldugunu
sOyleyebiliriz (Yakut, 2006, s. 39). Cocukluk doneminde ailenin tutumuyla sekillenen
cocugun zihinsel degisiminin, yetiskinlik doneminde sergilenen davraniglari da

sekillendirdigi ortaya ¢ikmustir (Erkog, 2008, s. 17).

Kisiligin, kalitimsal 6zellikleri barindiriyor olmasinin yam sira, bireyin iginde
bulundugu sosyokiiltiirel ¢cevreden de etkilendiginin ortaya ¢ikmasi lizere, bu alanda da

caligmalarin yapilmasi gerekli gorilmiistiir (Giileg, 2010, s. 7).
1122 Sosyokiiltiirel Faktorler

Birey ve toplumun etkilesimi sonucunda bireyin tepki olarak ortaya koydugu
davraniglar, kisiligi etkileyen sosyokiiltiirel faktorler adi altinda incelenmektedir

(Koklen, 1986, s. 18). Birey, i¢inde bulundugu sosyo-kiiltiirel yapt i¢inde hayati



boyunca etkilenir ve bireyin idealleri, hedefleri, ilgi alanlar1 bu yonde sekillenir (Zeli,
2006, s. 13). Bireyler, bilingli ya da bilingsiz olarak, i¢inde bulunduklar1 sosyokiiltiirel
cevre i¢inde yer alan diger bireylerin sahip olduklar1 davranis kaliplarini takip ederler.
Bu baglamda, bireylerin etkilenme ve sartlanma 6zelliklerinin bu yapidan kaynaklandigi
sOyleyebiliriz (Eroglu, 2009). Bireyin iginde bulundugu sosyokiiltiirel ¢evrenin bir
mensubu haline gelmesine “toplumsallasma” denilmektedir (Soysal, 2008, s. 7). Birey,
bir yandan toplumsallasma neticesinde mensubu oldugu c¢evrenin 6zellikleriyle
benzesirken, kalitimsal aktarim yoluyla sahip oldugu 6zellikler ile de bu ¢evrede yer
alan bireylerden ayrilmaktadir (Koknel, 1995, s. 69; Zel, 2001, s. 412). Bireyin davranis
ozellikleri, ev icindeki davraniglari, yeme-igme, giyim ve benzeri 6zellikleri toplumla
bir iligski icinde olmakla birlikte, toplum o6zelinde tek bir kiiltiir yapisindan séz
edemeyiz. Topluma ait ortak bir kiiltiir yapis1 var olmakla birlikte, alt gruplarda farkli
davraniglar ve ozellikler mevcuttur. Ayni sekilde farkli cografi bolgelere gore de bu

davranig ve ozellikler farklilik gostermektedir (Durmus, 2006, s. 12).

Sosyokiiltiirel gevrenin etkisi, bireyin ¢ocukluk déneminde Onemli bir etkiye
sahip degildir. Bireyin ilerleyen yaslarinda bu yapiin etkisi ¢ogalir (Roach, 2006, s.
78). Birey, dogustan gelen 6zelliklerini, sosyokiiltiirel ¢evre ile etkilesime girdikge dnce
algilamakta, sonradan da bu etkiyi yavasca davranislarina yansitarak benimsemektedir.
Bireyler arasindaki algilama farkliklari ile de bu davranislar her bireye 6zgii bir sekilde
sekillenmektedir (Iyigiin, 2012, s. 66). Insan, kalitimsal ve sosyokiiltiirel ¢evreden gelen
ozelliklerin birlesimidir. Karsilikli etkilesim ile olgunlasan birey, ¢ogu kez bunu tercih
etme firsat1 olmaksizin benimsemektedir. Insanin yapisi geregi sahip oldugu esnekligi,
bu degisime acik ve yatkin olmasimin temelini olusturmaktadir (Baysal ve Tekarslan,

1987, . 58).

Bireyin etkilesim ile sekillenen kisiligindeki bu degisim ve gelismeleri bir
ogrenme siireci olarak tanimlayabiliriz. Ogrenilen bu bilgiler, tekrar ile pekiserek
davranigsa donlismektedir. Bireyin bu g¢evreye uyum ve adaptasyon siireci etkili bir
algilama eylemidir. Algilamayi, ¢evredeki kisi, nesne, olay ve durumlara iligkin duyu
organlartyla toplanan veriler olarak tanimlayabiliriz. Bireyin sahip oldugu duyu
organlari, icinde bulundugu sosyokiiltiirel cevrede yer alan uyaricilara agik durumdadir.
Bu cevrede yer alan nesne, kural ve olaylardan gelen uyaricilar, birey tarafindan

farkedilip algilandiginda, algilanma gerceklesmektedir. Algilama ve 6grenme siirecini,



birey-cevre arasindaki etkilesimi saglayacak bir zihinsel mekanizma olarak

adlandirabiliriz (Eroglu, 2009).
1.1.2.3 Aile Faktorii

Luthans (1995); kisilik olusumunda en onemli faktdrlerin aile ve sosyallesme
oldugunu belirtmistir. Ciinkii aile insanlarin karsilagtig1 ve etkilesime girdigi ilk sosyal
gruptur. Aile ortamini olusturan bireylerin sosyo-kiiltiirel 6zellikleri de bireyin ilk

ogrenmeye basladigi grubun 6zellikleri olusturmaktadir (Eroglu, 2009, s. 215).

Cocukluk donemindeki aile ortami, bir diger deyisle ilk etkilesimde bulunulan
sosyal grup, bireyin ileri yaslardaki davraniglarini da etkilemektedir. Literatiirdeki
caligmalarda, ¢ocukluk doneminde normal dis1 bir yasama sahip bireylerin, yetiskinlik
donemlerinde, ¢ocuklarina karst kotii tutumlar sergilediklerini ve bu yaklagimin
nesillerce devam edebildigini ortaya koymaktadir (Kolasa, 1969, s. 152). Anne ve
babamin tutumu c¢ocugun kisilik olusumunda 6nemli bir rol oynamaktadir. Anne ve
babanin bazi davranislari, ¢cocugun davranislari agisindan pekistirici bir rol oynarken,
bazi davraniglar1 da cesaret kirici olabilmektedir. Buradan hareketle, kisilik olusumunda
ailevi faktorlerin bilingli ya da farkedilmeden aileden kazanildigini sdylebiliriz (Eroglu,

2009).
1.1.24 Sosyal Yap1 Faktorleri

Bireylerin toplumsal yasam ic¢inde bulunduklar1 sosyal siniflar ve alt kiiltiirler,
kisilik olusmasinda etkili olmaktadir. Her toplum, kendine has ozelliklerden ve alt
kiltlirlerden olusmaktadir. Bu da olusan farkli kisiliklerin temelini olusturmaktadir

(Gliney, 2011).

Bireyin mensubu oldugu sosyal yap1 ve sinif, bireyin sahip oldugu egitimi,
yasamini, diislincelerini, tiiketime dair davraniglarimi ve bireysel farkliliklarini
etkilemektedir (Schermerhorn vd., 2008). Gelir durumu diisiik bir ailede yetisen birey,
bir ¢ok egitim ve beslenme imkanina kisitli bir 6lglide sahip olabilirken, gelir durumu
1yl olan bir ailede yetisen ¢ocuk daha fazla imkana sahip olabilecek ve kendisini daha
cok gelistirebilecektir. Bu durum neticesinde sosyal yapinin ciktis1 olarak bireyler
arasinda farkliliklar olusacaktir (Eroglu, 2009; Soysal, 2008). Buradan hareketle,
bireyin kisiligini tanimlarken, gecmiste ve su anda i¢inde bulundugu sosyal yapidan

hareket etmek gerekmektedir (Eroglu, 2009, s. 218).



1.1.25 Cografi ve Fiziki Faktorler

Bireyin i¢inde bulundugu gevreyi olusturan cografi konum, cografi 6zellikler,
iklim, yine o cografyaya iligkin siyasi, ekonomik tarihsel yapi toplum yasamini
olusturur bu da bireyi etkiler (Koknel, 1986). Bu etkilerin dogrudan oldugu durumlar da
olmakla birlikte, genelde bu etkilerin dolayli oldugu belirtilmektedir (Zel, 2006).
Mevsim degisikliklerinin sik yasandigi cografyalarda yasayan insanlarin, ihtiyaglarin
gidermek i¢in gelistirdikleri davranislarinda da farkliliklar goériilmektedir.  Mevsim
degisiklikleri insan davranislarini da sekillendirerek bireyler icinde degisimi ve gelisimi
tesvik etmektedir. Mevsim hareketlerinin sik degiskenlik gostermedigi cografyalarda,
bu sekilde bir hareketlilik ve degisim gerekliligi arzusunun varligi goriilmemektedir
(Kessler, 1985). Belirli cografyalarda gozlemlenen bireysel farkliliklar, cografi
ozelliklerden kaynakli olabilecegi gibi, nesiller yoluyla aktarilan davranigsal 6zellikler

de olabilmektedir (Eroglu, 2009).
1.1.3 Kisilik Kuramlar ve Kisilik Tipleri

Kisiligi tanitmlamaya dair tiim girisimler bir kuramla baglamistir. (Burger, 2006,
S. 35). Kuram kavramini, bir bilgi sistemindeki konunun bir kismina ya da tiimiine dair
acik ve sistemli bir fikir ortaya koyan genel ve soyut bir ilke olarak tanimlayabiliriz
(Cevizci, 1997, s. 428). Yapilan bu calismalarin temelinde “insan davraniglarinin
tahmini” ve “bu davraniglar altinda yatan sebeplerin irdelenmesi” gibi iki temel neden
bulunmaktadir (Cullen ve Sackett, 2003). Literatiirde, kisilik kuramlar1 ilgili bir ¢ok
calisma yapilmis olmasina karsin, bir gorlis birliginden s6z etmek miimkiin
olmamaktadir. Kuramlar1 ortaya koyan bilim adamlarinin kisisel 06zelliklerinin

yansimalari, calismalarinda goriilmektedir. (Inang ve Yerlikaya, 2009, s. 67).

Bireyin kisiliginin ¢aprasik yapisi, bilim adamlarint birbirinden farkli kuramlar
gelistirmeye yonlendirmistir (Ciiceloglu, 2015, s. 406). Kuramlar, kisiligi olusturan
mekanizmalarin, davraniglarin ortaya ¢ikisini nasil etkiledigini agiklamaktadir (Burger,
2006, s. 35). Kisilik kuramlari, kisilik tiplerinin agiklanmasi hususunda bir temel
olusturmaktadir. Diger taraftan, kisilik ozelliklerin, kalicilik ihtiva ettigi i¢in bu
Ozellikler ancak belirli test ve arastirmalarla saptanabilmesi miimkiin olabilmektedir

(Morgan, 1995, s. 312).
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1131 Sigmund Freud Kisilik Kuram

Bilingaltina yonelik yapilan ¢aligmalariyla bilinen Sigmund Freud, ayn1 zamanda
da psikanalitik kuramin da kurucusudur (Burger, 2006, s. 72). Freud, kisiligi olusturan
onemli bir unsurun bilingalt1 oldugunu savunmaktadir (Corey, 2008, S. 68). Freud’a
gore, birey, bilingli sergiledigi davranislardan daha ¢ok bilingdis1 davranislar sergiler.
Bireyin bilingdis1 sergiledigi davranislarin temeli arastirildiginda, bireyde tatmin
edilmemis bir sevgi eksikligine rastlanacagini ve bireyin en biiylik eksikliginin sevgi
oldugunun bulunacagini savunmustur (Eren, 2010, s. 85). Freud’un arastirmalarinda
kiiltiirel farkliliklara yeterince deginilmemis olusu ve ortaya konulan kavramlarin
dogrulanmamis olusu, beraberinde birgcok elestiriye maruz kalmasina sebebiyet
vermistir. Buna karsin yine de Freud un psikiyatri ve psikoloji alanlarinin gelismesinde

onemli bir rol oynadig1 yadsinamaz bir gergektir (Kog vd., 2001, s. 45-46).

Freud’a gore, algilanan kisilik, “id”, “ego” ve “siiper ego” olmak iizere ii¢ farkli
sistemden meydana gelmektedir. Diger taraftan Freud, bu ii¢ sistemin bireyin
davraniglarini sekillendirdigini, yonettigini 6ne siirmiistiir (Hewstone vd., 2005, s. 295;
Hall, 2010, s. 29). Freud, algilanan kisiligi olusturan sistemleri “buzdagi” metaforuyla
aciklamistir. Buzdaginin gozle gériinmeyen ve nispeten biiyiik olan kismini “id” olarak
tanimlamistir. Freud’a gore “id”; bilingdis1 istek ve davranislarimizi temsil eder. Freud
bu alan1 bir depoya benzetmektedir. Biling alani olarak tabir edilen “ego”, bilingalti
olarak tabir edilen “siiper ego” ve bilin¢disilig1 temsil eden “id” birbiriyle her zaman
etkilesim halindedir. Bu farkli sistemlerin birbirleriyle etkilesimi neticesinde davranislar
ortaya ¢ikmaktadir. Siiper ego, bireyin ahlaki ve vicdani tarafin1 temsil ederken, ego, id

tarafindan tretilen arzular siiper egoya uygun hale getirmektedir (Atkinson vd., 2010).

Freudyen teori, ruhsal belirleyiciler, i¢glidiiler ve biling diizeyleri olmak iizere 3
temel unsur lizerine insa edilmistir. Ruhsal belirleyiciler olarak tanimlanan unsur,
bireyin gegmis yasanmisliklarinin giiniimiiz davraniglarina olan etkilerini inceler. Freud,
bugiin yasanan davraniglarin gegmisteki duygularin bir sonucu oldugu ifade etmektedir.
Freud’a gore i¢giidii ise, bir otomobilin gitmesini saglayan yakit gibidir. Bireyler i¢in
zevk ve saldirganlik olmak iizere iki temel iggiidii vardir. Freud, biling diizeylerini;
bireyin farkinda oldugu diizey olan “biling”, bilin¢ diizeyine ¢ikmak i¢in halihazirda

bulunan duygular1 ifade eden “biling 6ncesi” ve bireyin farkinda olmadig diizey olan
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“biling” olmak {tizere ii¢ farkli boyutuyla ortaya koymaktadir (Baysal ve Tekarslan,
2004, s. 104).

Freud’a gore bireylerin mesleki ve cinsel gelisimleri arasinda dogrudan bir iliski
vardir. Meslek se¢imini etkileyen en énemli unsurun cinsel gelisim oldugu ve bireyin

Ik alt1 yilinin 6nem arzettigini ifade eder. (Erol, 2013, s. 34).

Freud’a gore birey, ¢ocukluk doneminde, annesi ile kurdugu iliski ile kisilik

gelisimine dair en 6nemli evreye gecer (Goldvarg, 2012, s. 6).
1132 Carl Gustav Jung’un Kisilik Kuram

Jung, Freud’un cinselligi merkeze koyan bir kisilik kurami gelistirmesine karsin,
daha cok kisiligi irk ve soy baglaminda degerlendirmistir (Carr, 2002, s. 477). Jung,
kisilik gelisiminde tipki Freud gibi bilingdisi kavraminin 6neminin altini1 ¢izmistir.
Analitik psikoloji yaklagimiyla Jung, kisiligin bilingalt1 boyutuna deginmistir. Jung’un
kuramina gore, bilingaltt boyutu, kisisel ve kollektif olmak {iizere iki unsurdan
olugmaktadir. Kisisel bilingalt1 tanmina gore birey bastirilmig olan bu duygu ve
diisiincelerinin farkinda degildir. Kollektif bilingalt1 taniminda ise, mevzubahis duygu
ve diisiinceler toplumu olusturan insanlara dairdir. Jung’un kollektif bilingalt1 tanimu,
psikoloji alaninda biiyiik bir etki yapmamis olsa da, sanat, antropoloji ve din ile ilgili
aragtirmalara kaynak teskil etmeyi basarmistir (Baysal ve Tekarslan, 2004, s. 107-108).
Jung, kuraminda, itk ve soya cekim Ozelliklerini, arketip ve bilingalti kavramlar: ile
kollektif bilingaltin1 tanimlamistir (Mete, 2006). Kollektif bilingalt1 daha ¢ok, i¢giidiisel
diirtiler, korkular ve soya dair yasam ve inang Ozelinde duygusal egilimleri ifade

etmektedir (Coleman, 1994).

Jung yine kuraminda, “ige doniiklik” ve “disa doniiklik™ ayriminit yapmistir.
Literatlirde bu ayrim ilk yapan kisidir. Bu ayrima gore ige doniikliik niteligi tasiyan
kisilik tipindeki bireylerin i¢ diinyalarina doniik olduklarin1 ve daha ¢ok yalnizlig: tercih
ettigini belirtmistir. Buna karsin, disa dontlik bireylerin yalniz kalmama ve siirekli
etkilesimde olma istegi tasidigin1 one siirmiistiir (Ciiceloglu, 2011, s. 415; Baysal ve
Tekarslan, 2004, s. 108). Jung’a gore, bireyin dengeli bir davranis ortaya koyabilmesi
icin bu iki boyut arasinda bir dengeye sahip olmasi gerekir. Kisilige dair sorunlar ise bu
iki boyut arasindaki dengesizlikle ilgilidir (Ciiceloglu, 2011, s. 415). Buna ek olarak,

saglikli bireylerin varlig1 i¢in bireysel potansiyelin ortaya konulmasi gerekmektedir.
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Bu baglamda Jung, “kendini gergeklestirme” kavramini kullanmis (Baysal ve
Tekarslan, 2004) ve, bireyin kendi gelecegini tayin edebilmesi yetisine sahip oldugunu
vurgulamistir. (Alkan, 2014). Jung’a gore, bireyler, potansiyellerini ortaya koymak ve
kendilerini gerceklestirmek adina, gayret gostermeli ve kendilerini siirekli bir sekilde
yenilemelidirler. Jung bu gelisim siireglerinin, evrensel bir genel geger durum oldugunu

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

Jung’un , kisiligi kavramsallagtirmaya calistigi ve kurami su sorulari igerir

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

- Kisilik yapisini ihtiva eden psikolojik unsurlarin temel 6geleri nelerdir?

- Buunsurlar bireyden bireye ne tiir farkliliklar gostermektedir?

Jung’a gbre bu sorular, kisilige dair islevsel, gelisimsel ve yapisal boyutlari
ortaya koymaktadir. Bu baglamda yukarida da belirtilen ige doniikliik ve disa doniikliik
ayrimi bireysel benzerlik ve farkliliklar1 ortaya koyabilme anlaminda 6nemlidir (Blutner

ve Hochnadel, 2010, s. 243).
1.1.3.3 Eric Berne Kisilik Kuramm

Eric Berne, kisilik kuramini gelistirirken Freud’dan esinlenmistir. Freud’un
“sevgi yoksunlugu” unsurundan farkli olarak, kisiligi daha ¢ok duygusal agidan ele
almistir. Berne, tipki Freud gibi kisiligi {i¢c ana evreye ayirmistir. Bunlar, ebeveynlik,
olgunluk ve ¢ocukluktur (Hodgetts, 1999, s. 593). Cocukluk evresi, bagimli, bencil ve
sorumsuz davraniglarin sergilendigi ¢ocukluk evresinde, ilerleyen yaslarda daha az
goriilen bir boyut olarak karsimiza ciksa da, ileri ki yaslardaki insanlarda da
baskilanmis bir sekilde var olan ¢ocukluk evresi davraniglarinin ve Ozelliklerinin bir
izini bulmak miinkiindiir. Bu yoniiyle Berne’in ¢ocukluk evresi taniminin, Freud’un
“id” kavramina benzestigi goriilmektedir (Eroglu, 2009). Berne’e gore birey, kisiligin
heniiz olgunlasmadig1 cocukluk evresinde, toplumu dikkate almaz ve davranislarinin
sonucunu diisiinmeden hareket eder. Olgunluk evresi ise, birey i¢in gerekli ve olmasi
gereken bir evredir. Birey bu evrede davraniglarimi daha objektif bir sekilde
degerlendirir. Cocukluk donemini sonucu olan diisiinmeksizin ortaya konulan
davraniglar bu evrede bilingalti yardimiyla baskilanir ve yonetilir. Jung’a gore
ebeveynlik evresi ise istikrar1 ifade eder. Birey bu evrede, ebeveynlerinin davraniglarini,
benlik durumunda kendi i¢inde yeniden insa ederek, ortaya yeni bir ebeveynlik tutumu

insa eder (Zel, 2006, s. 30-31). Bagkalarina mentorliik etmek, akil verme, yasak koyma
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gibi davraniglar, bu ana kiitlenin bir yansimasidir. Her bireyde halihazirda var olan bu
ozellikler, ortaya ¢ikarken bireyden bireye farklilik gostermektedir. Jung’un ebeveynlik

evresini, Freud’un siiper ego evresine benzetmek miimkiindiir (Eroglu, 2009).
1.1.3.4 Alfred Adler Kisilik Kuram

Alfred Adler (1870-1931), bir ¢ok bilim insani gibi Freud’den etkilenerek
“psikanaliz ekoliinii” benimsemistir. Sonrasinda, Freud’un libido temelli fikirlerine
katilmayarak (Alkan, 2014, s. 36) , kuramim1 “bireysel psikoloji” olarak
isimlendirmistir. Clinkii her birey kendine has 6zellikleri, 6z tutarligi olan ve tek olan
bireylerdir (Gengtan, 1988, s. 83-87). Birey sahsina miinhasir yaratici bir varlik olup,
kisiligini kendi gelistiren bir varliktir (Koknel, 1993; Mete, 2006). Alfred Adler’in
kuramina gore bireyin gecmis ve gelecek arasindaki iliskisi ¢ercevesinde, bireyin
yasami ve yaraticithk yonii, ge¢mis yasanmusliklarina dayanmaktadir. Gelecekte
gosterecegi davraniglar, bu gegmis yasanmisliklar temelinde sekillenmektedir. Adler
kuraminda “yaratict benlik” ve “yasam tarzi” kavramlar1 one ¢ikmistir (Adler, 2011).
Adler’e gore, bireyin kendisine ve mensubu oldugu topluma kars1 ortaya koydugu tutum

ve davraniglari araciligiyla, kisiligi sekillenmektedir (Giiney, 2011, s. 201).

Adler, kuraminda kisiligi biyolojik 6zellikleri yerine toplumsal iliskiler 6zelinde
degerlendirmis ve insani, yasadigi olaylari analiz edebilme ve bu olaylari etkileyebilme
yetisine sahip bir varlik olarak tanimlamistir (Corey, 2008). Adler’e gore, insan,
gelecege dair hayalleri, beklentileri olan bir varliktir ve bu hedeflere ulasmay1 saglayan
sey bireyin sergiledigi davranislardir (Altintas ve Giiltekin, 2005). Diger taraftan Adler,
bireyin davraniglarinin temelinde, Ustlinliikk ve egemenlik kurma istegi ve hedefleri

gerceklestirme motivasyonunun oldugunu vurgulamistir (Simsek vd., 2011).

Adler kuraminda, bireyin dogum sirasmin da 6nemini vurgulamugtir. ilk
cocuklarin ve evin en kii¢iik ¢ocugunun genelde fazla ilgi sebebiyle simartilarak
blyiitildiiglinii, ve bu sebeple de bu bireylerin sosyal hayatlarinda problemli
olduklarini, ortanca ¢ocuklarda ise bu durumun gegerli olmadigini belirtmistir (Burger,

2006, s. 154-155).
1.1.35 Karen Horney Kisilik Kuram

Karen Horney'nin (1885-1952) kisilik kuramina gore, birey hayati boyunca

“kendisini emniyette hissetmek” ve “acligini gidermek” gibi iki ana temel ilizerinde
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davraniglarin1  gelistirir (Saygili (2010, s. 66). Diger taraftan Horney, bireyin
davraniglarinin temelinde ¢evresel etkilerin daha 6nde oldugunu vurgularken, bir takim
olumsuz davraniglarin kdkeninde sorunlu ebeveyn bagliligiin da olabilecegini 6ne

stirmiistiir (Coolidge vd., 2001).

Horney’e gore kisilik biyolojik diirtiilerden ¢ok bireysel korkulardan etkilenir.
Birey bu korkularini yenmeye dair sergiledigi davraniglar aracilifiyla kendini
rahatlatabilir (Horney, 1966). Horney, Bireyin bu korkular1 yenmek i¢in ortaya koydugu
davraniglari, sempatik (uyumu, disa doniik), saldirgan (antipatik, 6fkeli) ve kendini geri
¢cekme (i¢edoniik) olmak iizere ii¢ gruba aymrmistir (Boeree, 2006, s. 5). Sempatik
davranig, diger bireylere sevgiyle yaklasarak korkulari yenme istegi anlamina gelir.
Saldirgan davranista ise, birey bu korkularin1 savasarak, kendisini yenilmez gostererek
yenmeye ¢aligir. Kendini geri ¢eken davraniglar sergileyen bireyler ise daha ¢ok yalniz
hareket etmeyi ve kendilerini toplumdan uzak tutmay1 tercih ederler (Gtliney, 2011, s.
206).

e Horney’nin kisilik kuraminda 6ne ¢ikan noktalar soyledir; (Dwairy,
2002, s. 346):

e Kisilik 6zellik ve siire¢ bakimindan incelendiginde bagimsiz bir yapiya
sahiptir.

e Kisilik ortaya konulan davranisin sebebini olusturur.

o Kisilik, bireyler arasi ortaya konulan davraniglar arasindaki farkliliklarin
da kaynagidir.

e Zaman ve durum 6zelinde, davranislarin birbiriyle uyumunu, kisilik
saglar.

o Kisilik, bireyin sergileyecegi davranislart anlamaya, 6ngdrmeye olanak

saglar.
1.1.3.6 Hans Jurgen Eysenck’in Kisilik Kuram

Bir diger kisilik kuramcist olan Eysenck, literatiire nitelik ve tip kavramlarini
kazandirmistir (Lloyd, 1990, s. 704). Eysenck, kisilik 6zelliklerini i¢ce doniik-disa dontik
boyutlarinda degerlendirmis ve kisilik tiplerini dort gruba ayirmistir;

o Melankolik: Bu kisilik tipindeki bireyler kotiimser bakis acisina sahiptirler, daha

katidirlar ve hirgin davraniglar sergilerler.

15



o Huysuz: Bu kisilik tipindeki bireyler alingan olurlar, huzursuz ruh haline
sahiptirler, atak ve iyimser davraniglar gosterirler.

o Agirkanli: Bu kisilik tipindeki bireyler, iliskilerinde pasif olup, giivenilir,
uyumlu, sakin ve empati igeren davraniglar gosterirler.

e Umutlu: Bu kisilik tipindeki bireyler sosyal bireylerdir, Konuskan ve canlidirlar,
hazir cevapliliklariyla bilinirler, lider ruhludurlar (Gerrig ve Zimbardo, 2012, s.
410; Simsek vd., 2011, s. 108).

Eysenck, kisilik yapisinin  incelenmesinde, psikometrik  tekniklerden
yararlanmanin gerekli oldugunu wvurgularken, biyolojik unsurlarin devre dis1
birakildiginda yapilacak analizin ise isabetsiz olacagini vurgulamistir (inang ve

Yerlikaya, 2009, s. 272).
1.1.4 Bes Faktor Kisilik Kuram

Biiyiik Besli olarak da bilinen Bes Faktor kisilik kurami, giinlimiizde en sik
kullanilan modellerden birisidir (Humbyrd, 2010). Bu model, kisiliklere dair genel bir
dil ortaya koymaktadir (Jia, 2008). Bu modelde, birbirinden gorece bagimsiz bes farkl
kisilik 6zelligi yer almaktadir (Humbyrd, 2010, s. 36).

Bu ozellikler;

e Digsa Doniikliik / ige Doniiklitk

e Uyumluluk / Uyumsuzluk

o Sorumluluk / Hedefsizlik

o Duygusal Dengesizlik / Duygusal Denge

o Deneyime Agiklik / Deneyime Kapali olmak

seklinde gruplanmustir.

Allport ve Odbert’in 4500 kisilik Ozelligini tanimlayarak yaptigi calisma
neticesinde 16 faktore ulagilmistir (Goldberg, 1995). McCrae ve Costa (2003), kisiligin
temel anlamda tespit edilmesi i¢in bes faktoriin yeterli oldugunu belirtmistir (McCrae ve
Costa, 2003). Yine McCrae ve Costa (1995), yaptiklar1 bir baska ¢alismada, kisilik

ozellikleri ile ilgili asagida goriilen tespitlerde bulunmusglardir:

o Bireyin kisilik 6zellikleri, ortaya koydugu davranislardan ¢ok, duygu,diisiince

eylem iizerinden belirlenir.
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e Ortaya konulan bir takim davranislar ile, gizli tutulan davraniglar tahmin
edilebilir.

o Kisilik 6zellikleri, biyolojik temel ihtiva etmekle birlikte hipotetik ve psikolojik
yapidadir.

o Kisilik 6zellikleri, uyum ve adaptasyon amaciyla gevre ile etkilesimin
gerekliligini 6ngoriir.

Bes Faktorii Kisilik Kuraminda, kisiligi 6lgmek icin Costa ve Mc Crae (1985)
tarafindan gelistirilen kisilik envanterinde, modele ait duygusal dengesizlik, disa
doniikliik, aciklik, uyumluluk ve sorumluluk boyutlarindan her birisi i¢in 12 madde
olmak {izere toplamda 60 madde yer almaktadir (Costa ve McCrae, 1985). Giiniimiizde

Bes Faktor Kisilik Kurami i¢in daha fazla soru i¢ceren formlar hazirlanmistir.

Yapilan ¢alismalarda, bireylerin kendilerini baskalarina anlatirken sifatlar
kullandig1 ortaya konulmustur. Kullanilan bu sifatlar1 yogunluga gore gruplandiginda,
bes temel faktdre ulasilmis ve bu faktorler Bes Faktor Kuraminin temelini olugturmustur

(Goldberg 1990).
1141 Disa Doniikliik

Disa doniik kisilik tipindeki bireyler, sosyal yoni giiclii, atilgan, konugmay1
seven kisilerdir. Disa doniiklilk 6zelligi yliksek olan kisiler, cogunlukla enerjik ve
sevilen kisilerdir. Diisiik disa dontik kisiler ise, bu 6zelliklerini géstermeme egiliminde
olmasina karsin yine de sosyal bireyler olarak degerlendirilebilirler (Aktas, 2006). Disa
doniikliik o6zelligi gosteren bireyler, neseli, enerjik, aktif kisilerdir. Sahip olduklar
yiiksek enerji sayesinde ige doniiklere gore daha ¢ok is iiretip daha az yorulabilirler
(Mete, 2006). Raja (2004), disa doniik bireyleri tanimlarken “isteklilik” ve “giriskenlik”
kelimelerini kullanmistir (Raja, 2004, s. 54). Disa doniik bireyler, ¢evrelerinin de
hareketli olmasini isterler. Kendilerini iyimser ve pozitif bir sekilde tanitma, ifade etme
egilimindedirler. Genellikle rahat yapida olan bu kisiler, rahat davranislar sergilerler
(Bozkaya, 2013). Analiz sonucunda, yiiksek puan alan bireyler, disa doniik, diisiik puan
alan bireyler ise ice doniik kisiler olarak kabul edilir. Disa doniik bireyler, dis etkenlere
karst daha duyarl bireylerdir. ige déniik bireyler ise igine kapamik, konusmayi
sevmeyen bireyler olarak kabul edilir (Perry, 2003, s. 36).
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1.1.4.2 Sorumluluk

Bes faktér modelinde hakkinda en ¢ok c¢alisma yapilmis olan kisililk
ozelliklerinden biri sorumluluktur. Bu 6zellige sahip olan bireyler, diizenli, ayrintiy1
Onemseyen bireyler olarak bilinmektedir (Osatuyi, 2015, s. 12). Bireylerin kisilik tipleri
ve gelir durumlart 6zelinde yapilan bir arastirmaya gore, sorumluluk diizeyi yiiksek
bireylerin gelir durumlarinin da yiiksek oldugu belirlenmistir (Nabeshima ve Seay
(2015, s. 52). Bu kisilik tipindeki bireyler, disiplinli, karsilasilmasi olasi problemlere
kars1 hazirlikli, etik degerlere bagliligi gelismis, bir konuyu ince eleyip sik dokuduktan
sonra iistlenen ve bu isi de sonuna kadar siirdiiren, takip eden kisilerdir (Demirkan,
2006, s. 61). Bu kisiler, genellikle giivenilir kisilerdir. Kisilikleri geregi fazla risk
almay1r sevmezler. Bu kisiler basarma giidiisiine sahiptirler (Raja, 2004, s. 34).
Sorumluluk diizeyleri yiiksek kisiler, dikkatli, kararli bireyler iken (Erol, 2013),
sorumluluk diizeyi diisiik olan bireyler, tembel kisiler olarak tanimlanabilir. Bu kisiler
giivenilmez kisilere de dontsebilirler. Zira, sorumluluk giivenilir bireylere ait bir

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

Yapilan arastirmalar neticesinde, sorumluluk kisiligine sahip bireylerin is
performansi agisindan da daha iyi bir ¢alisma ortaya koydugu belirlenmistir (Raja,
2004). Sorumluluk diizeyi yiiksek olan bireyler, ¢alistiklari igyerleri ile ilgili olumsuz
diisiincelere sahip olsalar da, yine de sorumluluk bilinciyle islerini eksiksiz bir sekilde
tamamlama egilimi gostermektedirler (Judge vd. 1999, s. 621). Farkli bir galismada,
sorumluluk diizeyi yiiksek kisilerin, ¢alistiklar1 is yerlerindeki doyum diizeylerinin de
yiiksek oldugu belirlenmistir (Furnham vd., 2002, s. 1338). Sorumlu kisilik tipi,
“kisitlayicilik” ozelligine sahiptir. Bireyin hedefi dogrultusunda normlarin disina
¢ikmamaya c¢alismasi, diirtiilerini ve isteklerini kontrol edip ertelemesi, sorumluluk
ozelliginden beslenen bir kisitlayiciligt ifade eder (Shiner 2009). Yapilan
arastirmalarda, goniilliilik esasindaki yardim etmeye dair egilimlerin temelinde

sorumluluk hissetmenin de varligi iizerinde durulmustur (Omoto ve Snyder, 1995).
1143 Uyumluluk

Tett ve Arkadaglari’nin (1991), yaptig1 arastirmaya gore uyumluluk boyutu, is
performansini etkileyen en 6nemli boyut olarak tespit edilmistir (Tett vd., 1991). Bu
kisilik 6zelligine sahip kisiler, sosyal uyumlar1 yiiksek, sevecen, dost canlis1 ve sevgi

dolu kisilerdir. Bu kisiler olaylari, durumlar1 kontrol altinda tutabilme konusunda sikinti
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yasarlar. (O. John ve Srivastava, 1999). Barrick ve Mount (1991), uyumlu kisilik
tipindeki bireylerin yiiksek performans gostermedigini belirtmistir (Fitch, 2004, s. 9).
Somer ve Goldberg (1999), sorumluluk ve performans arasindaki anlamli ve gii¢lii
iliskiyi tespit etmistir. (Seker, 2011, s. 49). Diger taraftan, yliksek uyumluluk diizeyinde
kisiler, yardimseverlik egilimi gosterirler (Tekin, 2012, s. 140). Yiiksek uyumlu kisiler,
kabul gorme arzusuna sahipken, diisiik uyumluluk kisiligindeki bireyler ise elestirel,
tartismaci ve uyumsuz yapidadirlar (Alkan, 2014, s. 43). Yine uyumluluk diizeyi diistik
bireyler, alayci, is birligine kapali ve siipheci olabilmektedir (Shiner 2009, s.
722). Uyumlu bireyler, birlikte ¢aligmaya agiktir ve giiven verici yumusak tarzlari ile
yoneticileri i¢in onarici, ihtiyag giderici bir rol oynarlarken astlari i¢in de motive edici

olabilmektedirler. (Odemis, 2011).
1144 Duygusal Dengelilik

Duygusal dengelilik 6zelligi disiik olan bireyler, endiseli, 6fkeli, diisiinmeden
hareket eden bir ruh hali i¢inde olurlar (Tomrukcu, 2008) Bu durumun sebebi olarak
bireylerin yasadiklar1 olaylar1 daha olumsuz bir sekilde yorumlamasi olarak gosterilir
(Tatlioglu, 2014). Diger taraftan, duygusal dengelilik 6zelligi yiiksek olan bireyler ise
daha rahat, 6fke kontrolii ile ilgili bir sorun sergilemeyen daha sakin bireylerdir
(T.Dogan, 2012). Alkan (2014), duygusal dengelilik 6zelligi yiikksek olan bireyler

arasindan yonetici pozisyonu i¢in se¢im yapilmasinin uygun olacagini belirtmistir.
1145 Deneyime Acikhk

Deneyime acik bireyler, 6zgiin fikir ve aktivitelere ilgili duyarlar (Bozkaya,
2013, s. 40). Bu kisilik tipindeki bireyler, hayal giicii kuvvetli, sanata, miizige ilgili
yapidadirlar (Tekin, 2012, s. 142). Deneyime acik bireyler kurallar1 sevmezler ve bu
kurallar1 esnetme egiliminde olurlar. Kendilerini 6zgiir ve bagimsiz olarak ifade ederler
(Alkan, 2014). Goldberg (1992) bu boyutu “akil” ile 6zdeslestirmistir (John &
Srivastava, 1999).

Bu faktor, bireyin yenilige acik bir insan olup olmadigin1 6l¢mede yardimer olur.
Aktif bir zihin yapisina sahip bu kisiler, siirekli yeni deneyimler, beceriler kazanmak
isterler. Deneyime agiklik diizeyi diisiik bireyler ise mevcudu koruma egilimindedirler

ve yenilikten uzak dururlar (Burger 2007, s. 168).
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IKINCI BOLUM
YENILIK VE YENILIKCILIK

Ikinci boliimde, yenilik, yenilikgilik kavrami, yenilik siireci, yeniligin kaynaklari
ve yenilik tiirlerine yer verilmis, ve bireysel yenilik¢ilik kavrami, kapsamli olarak

aciklanmistir.
2.1 Yenilik ve Yenilik¢ilik Kavramlari

Yenilik¢ilik kavrami, literatiirde ilk defa ekonomist Joseph Schumpeter
tarafindan, 1911 yilinda yazdigr ‘The Theory of Economic Development’ ve 1942
yilinda yazdigi “Kapitalizm, Sosyalizm ve Demokrasi” isimli kitaplarinda
kullanilmistir. Bu eserlerde, yenilikgilik, ekonomik ilerlemenin bir tetikleyicisi olarak
betimlenmistir (Becheikh, 2006). Bu tanimdan hareketle, kavrami kisaca,
“katma deger meydana getiren ticari yenilik” olarak tanimlamak miimkiindiir (Glinday,

2011, s. 665).

[novasyon kavramina Tiirkce alternatif olarak “yenilik”, “yenilikgilik,
“yenilesim” gibi kelimeler gosterilmis olsa da (Akalin 2007, s. 486), inovasyon kelimesi

daha genis bir kullanim alanina sahiptir.

Glinlimiiz diinyasinda, artan rekabet ortami, yeniligi kurumsal kiiltiiriin, kimligin
zorunlu bir pargasi haline getirmistir. Kiiresellesmenin etkisiyle benzesen pazarlara
kars1 sirketlerin yenilik yapmasi zorunluluk haline gelmistir (Altun, 2008). Drucker’a
gore, bir Orgiitlin iki ana fonksiyonu vardir. Bunlar pazarlama ve yenilikgiliktir. Cilinki
Drucker’a gore sadece bu iki ana fonksiyon gelir getirici niteliktedir. Diger tiim
fonksiyonlar maliyettir. (Drucker, 2001). Yapilan g¢alismalarda ve uygulamalarda,
yeniligin biliyiimenin en dnemli unsuru oldugu uzun bir siiredir dile getirilmektedir. 19.
Yiizyllda bilim adamlari, ekonomideki biiyiimenin teknoloji ile ilgili oldugunu
belirlemislerdir. Bu siire zarfinda, teknolojideki kiiciik iyilestirmelerin ekonomideki
bliylimeye biiyiik etkisi olabildigi ortaya ¢ikmistir. Schumpeter, yaptig1 calismalar ile,

biiyiimenin en biiyiik tetikleyicisinin yeni {irlinler ortaya koymak oldugunu 6ne siiren ilk
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akademisyenler arasindaydi. Ekonomik biiylimenin diizenli bir sekilde ilerlemek yerine,
dalgalanmalar seklinde ilerlemesinden yola ¢ikarak, yeni iirlinlerin kattig1 katma deger,
mevcut Uriinlerin fiyatlarinda yapilan indirimler ile saglanan katma degerin ¢ok
tizerindeydi. (Trott, 2005). Cooper (2001), siiregelen teknolojik gelismelerin etkisiyle,
pazar ihtiyaclarin degisecegi, rekabetin siirekli artan bir yapida seyredecegini, iiriinlerin
pazarda bulunma siirelerinin kisalacagini ve bu yiizden de pazar i¢in daha ¢ok yeni iiriin
ve hizmete ihtiya¢ duyulacagimi ongormiistiir. Bu durumun, yenilik¢iligin daha da

Oonemli bir unsur olacagini dile getirmistir.

Yenilik¢iligi, iriin, silireg, i3 modeli kapsaminda yapilan gelistirme ve
iyilestirmeler olarak tanimlamak miimkiindiir. Bu iyilestirmeler, degisiklikler seklinde

gerceklesebilir (Zeleny, 2012, s. 441).

Damanpour (1991) yenilikgilik kavramini, bir Orgiitiin  yeni fikirleri
kabullenmesi gelistirmesi, ayn1 zamanda da yeni fikirlerin olusacagi zeminin

olusturulmasi olarak tanimlamaktadir.

Kamien ve Schwartz (1982), yenilik¢ilik kavramini, yeni bir {iriin ortaya
koymak i¢in yapilan, arastirma, bulus, gelistirme ve bu {irliniin ticarilestirilmesi

stireglerini kapsayan bir biitiin olarak tanimlamistir.

Barnett’in (1953) yaptigi ¢alismada, yenilik¢ilik kavramini antropolojik bir bakis
acistyla irdeleyerek, yeniligi, halihazirda var olan bigimlerin 6tesinde, farkl: bir fikir ve

davranig olarak tanimlamistir.

Thompson’a (1962) gore yenilikgilik; bir 6rgiitiin kendi i¢inde ilk defa kabul
edilen ve uygulanan fikir, iirin, hizmet ve siireglerdir. Yine aymi c¢alisma icinde

yenilik¢ilik, bir isletmenin degisim ve adaptasyon kapasitesini ifade etmektedir.

Knight (1967), yenilik¢ilik kavramini, ¢evre ve orgiit agisindan yeni teskil eden
degisimlere adapta olunmasi seklinde tanimlanmistir. Calismasinda yeniligi, iiriin,

siirec, yap1 ve insan yeniligi olmak iizere dort boliime ayirmistir.

Zuckerman Committee (1968) yeniligi, atilan teknik, endistriyel ve ticari

nitelikli adimlar olarak agiklamigtir (Cumming, 1998, s. 22).

Tinnesand (1973) c¢alismasinda, yenilikgilik kavramini igeren ¢alismalari
aragtirmig ve bu kavramin %36’sinin yeni bir fikrin ortaya ¢ikisi, %16’smin yeni bir

fikir, %14’liniin halihazirda sahip olunan fikirlerden farkli bir fikir, %11’inin, dnceki
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durumu degistiren yeni bir fikrin ¢ikisi, %9’unun ise icat oldugunu belirlemistir

(Cumming, 1998, s. 21).

Pierce ve Delbecq (1977), yeniligi, orgiit yapisi igindeki yeni fikirlerin hayata

gecirilmesi Ve benimsenerek uygulanmasi olarak tanimlamaktadir.

Goldhar (1980), yenilik¢ilik kavramini, bir fikrin ortaya ¢ikisindan fikrin ticari
nitelik kazanmasina kadar gegen siirecte sergilenen bireysel ve oOrgiitsel davraniglar

olarak tanimlamustir.

Kimberly’e (1981) gore yenilik¢ilik, sorun ¢6zme niteligine sahip, kar getiren
fikirler olarak tanimlamaktadir. Bu niteliklere uymayan fikirler, Kimberly’e gore,

yenilik¢ilik degil, hatadir.

Kanter (1983)’de yenilikgilik kavramini, yeni fikir, siire¢, mal ve hizmet iiretimi

ve bunlarin uygulanmasi olarak tanimlamaktadir.

Damanpour ve Evan’a (1984) gore yenilikgilik, disaridan ya da orgiit smirlari
icerisinde gelistirilen bir fikrin, Orgilitiin adaptasyon asamasinda oldugu yeni mal,

sistem, siire¢ Ve politika lizerinde uygulanmasidir.

Damanpour ve Evan (1984) yenilikgilik kavramini, bir Orgiitiin benimseme
siirecinde oldugu yeni olan mal, cihaz, sistem, siireg, politika, program veya hizmete ait
orgiit icerisinde gelistirilmis veya disaridan Odiing alinmis bir fikrin uygulanmasi
seklinde tanimlamaktadir. Damanpour ve Evan, yeniligi iki boyutta ele alir. Bunlardan
ilki olan teknik boyut, teknoloji kullanilarak elde edilen yeniliklerdir. Yonetsel yeniligi
ise, bir hedef etrafinda karsilikli etkilesim ic¢inde olan bireylerin olusturdugu sosyal

sistem olarak tanimlamaktadir.

Drucker (1985), yenilik¢ilik kavramini girisimciligin  bir unsuru olarak
tanimlamustir. Ayn1 zamanda da, refah olusturucu yeni bir imkan ortaya koyan ve bu
ortam i¢in kaynaklar1 saglayan siireclerin basarili bir sonucu oldugunu ortaya
koymustur. Drucker’a gore yeni iiriin, iiriin gelistirme teknikleri, hizmetler ve orgiitsel

yapilar yenilik¢ilik kapsamindadir (Balzat, 2002).

Tushman ve Nadler’in (1986) yenilikgilik tanimina gore kavram, orgiit igindeki
bir birim i¢in yeni olan mal, hizmet ve siire¢ olusturma calismalar1 seklinde

tanimlanmaktadir.
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Rastogi’ye (1988) gore ise yenilikgilik, mevcut mal ve hizmet iretim
siireclerine, yeni bilginin adapte edilmesi ile ortaya c¢ikmaktadir. Buradaki hedef,
iretilen mal ve hizmetlerin degerini arttirarak, mevcut maliyetleriyle arasindaki
makasin acilmasim tesis etmek yoluyla iktisadi bir katki ortaya koymaktir. Ozetle
yenilik¢ilik, teknik ve yeni olan bilginin kullanilarak biiylimesi seklinde

tanimlanmaktadir.

Porter’a (1990) gore yenilik¢ilik, rekabetin olmadig1 farkli bir pazar bulunarak
kesfedilen bir firsatin, is yapis sekilleri ve teknoloji ile harmanlanmasi anlamina

gelmektedir.

Udwadia’ya (1990) gore yenilikgilik; yeni mal, hizmet ve siire¢lerin basarili bir

sekilde ortaya konulmasi, gelistirilerek pazara sunulmasi olarak tanimlanmaktadir.

Kuczmarski yaptig1 yenilik¢ilik taniminda, 6rgiitlerin bugiiniin 6tesini gérebilme
ve bu baglamda bir vizyon olusturma olanagi saglayan bir ara¢ oldugunu 6ne stirmiistiir

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

Narayanan (2001), yenilik¢ilik kavramini, miisterinin gereksinimlerinden dogan,
ya da teknolojik gelismelerden kaynakli bir imkan neticesinde ortaya ¢ikan bir sorunun
¢oOziilmesi i¢in gelistirilen bir siire¢ ya da sonug olarak tanimlamaktadir. Bu tanimdan
hareketle, yenilikgilik kavramini hem siireci, hem de sonucu niteleyecek sekilde

kullanabilmek mimkiindir.

OECD ve Eurostat tarafindan hazirlanan “Oslo Kilavuzu”nda yer alan
yenilik¢ilik kavrami, en yaygin kullanilan tanimlar arasinda yer almaktadir. Bu tanima
gore yenilikcilik; “bir orgitiin, kendi i¢indeki uygulamalarinda ve orgiit yapisinda, ya
da dis ¢evre ile olan iliskilerinde, kayda deger bir oranda iyilestirilmis iirlin, hizmet ve

stirec, yeni bir pazarlama metodu ya da orgiitsel metodun gerceklestirilmesi seklindedir
(OECD 2005, s. 50).

Yenilikg¢iligi, icat ya da bulus olarak da nitelendirilebilecek bir {iriin ve hizmetin
ticari nitelik kazandirilmasi ya da mevcut iirtin ve hizmetteki iyilestirilmelere gidilmesi
seklinde, iki boyutuyla degerlendirmek miimkiindiir (Cubukcu, A. ve Bayzan, §.,
2013).

Yenilik¢iligi genis anlamiyla, bilginin ticari ya da sosyal faydaya

doniistiiriilmesi seklinde tanimlamak miimkiindiir. Bu doniisiim, tiim teknik, ticari ve
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sosyal siiregleri igcermektedir. Sayilan bu siireclerin hayata gecebilmesi igin, toplum
yapisinin yenilige ve degisime kars1 istekli olmasi, bir diger deyisle, kiiltiirel yapisinda

girisimci kodlarin yer almasi gerekmektedir (Elgi, 2006).

Giliniimilize kadar, yenilikg¢ilikle ile ilgili bir ¢ok tanimlama yapilmistir. Bu
tanimlarda eksiklik ya da yanhsliklar yapildigi, yapilan farkli ¢aligmalar ile ortaya
cikmistir. Bu ¢alismalarin bazilarinda, yenilik, bir bulus olarak nitelendirilmistir.
Oysaki, ticarilesmemis, ticari bir katma deger ortaya koyacak sekilde
konumlandirilmamis bir bulus, yenilik olarak tanimlanmamaktadir. Ayni sekilde,
yapilan arastirma ve gelistirme faaliyetleri de, bir takim arastirmalarda yenilik olarak
nitelendirilmistir. Oysaki yapilan bu faaliyetler, yenilige kaynaklik eden birer girdi
olabilmektedirler. Bu kisitlardan yola ¢ikarak, yeniligi, toplumsal talep ve beklentiler ile
sekillenen, fikir agsamasindan, isin yapilisinda kullanilan yontem ve teknolojilere kadar,
iiriin ortaya koyma, pazarlama ve satig sonrasini kapsayan bir deger olusturma siireci

olarak tanimlayabiliriz (GYTE, 1999, s. 3-6).
2.2 Yenilik ile Benzer Konular Arasindaki iliski
2.2.1 Yaraticihk

Literatiirde yapilan ¢aligsmalarda, yenilik ve yaraticilik kavramlar1 benzer kavram
oldugu, cogu kez de ayni anlama geldigi diisiiniilmektedir. Aslinda bu iki kavram
birbirinden farklidir. Yaraticihik kavrami, yeni olan seyleri diistinmek anlamina
gelirken, yenilik, yeni seyleri yapmak ve hayata gecirmek anlamina gelmektedir (Satt,
2013, s. 10). Birey ya da grup tarafindan iiretilen ise yarar bir fikir olarak
tanimlanabilen yaraticilik kavrami, yenilik igin bir tetikleyici giic niteligindedir

(Dewett, 2004)

Yaraticilik, fikirleri 6zgiin bir sekilde bir araya getirerek, halihazirda var olan
fikirler arasinda baglantilar kurma becerisidir. Buradan hareketle, yaraticiligin, yeni
fikir olusturmay1 saglayan bir diisiince siireci oldugunu ifade edebiliriz. (Eren ve

Giindiiz, 2002).

Zaman unsuru agisindan bakildiginda, yenilik bir siire¢ olarak anlasilabilir.
Yaraticilik, bu siirecin olugsmasina katki saglayan, kaynak teskil eden bilgi ve yetenekler
olarak ifade edilebilir. Elde edilen bu yaratic1 fikirler, sonrasinda yeni bir iirlin, hizmet,

model vb. olarak pazara sunulur ve yenilige doniisiir. Yenilik, yaraticilik kavraminin
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fiziki, ete kemige biirlinmiis hali, yaraticilik ise yeniligin fikri tarafidir (Top, 2008).
Dolayisiyla, yaraticilik kavrami, yeni seyler liretme siireci olarak tanimlansa dahi, bu
fikirlerin katma degerli iiriini hizmet ve siireglerini kapsayan yenilik¢ilik kavramindan
ayrilmaktadir (Giingér ve Goksu, 2013). Ozetle, yaraticilik, yeniligin baslangic
asamasin1 ifade eder. Ve bir yenilik siirecinde, fikrin ortaya c¢ikis asamasi olan
yaraticilik, gerekli bir unsurdur (Fuglsang, 2008). Yeniligi, kurum ic¢inde ortaya ¢ikan
fikirlerin basariyla uygulanmasi olarak ele aldigimizda, yaraticiligin bu anlamda elzem
oldugu goriilmektedir. Yaraticilik bu denli 6nemli olmasma karsin, yeterli degildir.
Yaratici fikrin basarili bir yenilige doniisebilmesi, farkli faktorlere de baglidir (Amabile,
1996).

Yaraticilik kavrami, sorunlarin ¢éziilmesine yonelik fikirlerin, i¢goriilerin ortaya
konuldugu, entelektiiel bir siirectir. Yaraticilik, bireyin biinyesinde barindirdigi bireysel
ozellikler ve entelektiiel beceriler sonucu ortaya ¢ikmaktadir (Martins ve Terblanche,
2003).

2.2.2 Bulus

Yenilik ve bulus kavramlari, gogunlukla karistirilan kavramlar olarak karsimiza
cikmaktadir. Webster sozliigiine gore bulus; “kesif, verimli bir hayal giicii” seklinde
tanimlanmistir. Bu tanimdan hareketle, bulusun, s6z konusu yeniligin konusunu
olusturabilecegi, buna karsin yapilan her yeniligin bulus kokenli olmasi1 gerekmedigi
anlami ¢ikarilabilir (Adigiizel, 2012). Buna karsin, yenilik¢iligin bir yenilik yapma
amaci giittiigiinii sdyleyebiliriz. Bu iki kavrami ayrigtirmak i¢in Singer Dikis Makinesi
ornegini kullanabiliriz. Isaac Singer, dikis makinesinin mucidi degildir. Thomas Saint,
1790 yilinda, dikis makinesinin patentin almistir. Bu siire zarfinda makine, Singer
tarafindan hi¢ kullanilmamistir. 1846 yilinda, Elias Howe, mezurali dikis makinesini
icat etmistir. Howe, bu bulusunu ticarilestirememis, yenilige doniistiirememistir. Singer,
terzilere yonelik tasarlanan ve patenti alinan bu makine {izerinden gelistirdigi ev tipi
dikis makinesini pazara sunabilmeyi ve bir pazar olusturabilmeyi basarmistir.

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

Icat ve yenilik ayriminda, Schumpeter’in (1939) bu iki kavrami ayirdig
goriilmiistiir. Schumpeter’e gore, hayata gegmemis bulus, yenilik olarak kabul edilmez.
Eger bulus, liretim faaliyetlerinde yerini aliyor ise Yyenilik olarak kabul edilebilir.

Yaratict bir diislinceyle ortaya c¢ikan icat, girisimci vasitasiyla yenilige
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donistiirtildiigiinde, bulusun yeniligin bir kaynagi oldugunu sdyleyebiliriz (Sakaryali,
2014). Yenilik, ortaya ¢ikarken bulustan yararlanir. Ama yukarida da belirttigimiz gibi,
her bulus bir yenilik degildir. Bulus, mevcut olandan farkli bir “seyi” ifade eder. Bu
farkliliklar, pazara ve kullanicilarin istifadesine sunulur ise yenilik olur. Bu kapsama
girmeyen, toplumla bulusmayan buluslar, heniiz hayata gegirilmemis bir patent ya da

bilimsel bir ¢alisma niteligindedir. (Steele ve Murray, 2004)

Bir bulusun, kullanilabilir, uygulanabilir olmasi gerekmez. Vaktiyle kullanim
alan1 yaratilamayan, hayata gecirilmeyen bir ¢ok yenilik, icat olarak kalmistir. Bu
icatlar aldiklar1 patentler ile Ozgilinliiklerini ispatlamis dahi olsalar, kullaniciyla
bulusmadiklar1 igin yenilik olarak degerlendirilmezler. Ornegin Da Vinci tarafindan
tasarlanan “ugan makineler” giinlin sartlarinda uygulamaya geg¢irilemedigi icin, icat

asamasindan yenilik asamasina gecememistir (Fagerberg, 2006).

Bulus ve yenilik kavramlarinin iktisadi bakis agisiyla ayrimi 6nemlidir. Bu
konuyu ilk vurgulayan kisi Schumpeter’dir. Schumpeter’e gore, bulus, liriinler ve
stireglerle ilgili bir ¢izimi, modeli ifade eder. Buluslar, ¢ogunlukla teknolojik bir yenilik
unsuru icermese de patentlenirler. Iktisadi agidan bakildiginda, icat, yeniligin bir parcasi
olmakla birlikte, bu durum ticari bir ¢ikt1 meydana geldiginde olusabilmektedir. Ayrica,
ortaya ¢ikmis bir yeniligin temelinde, birden fazla icat bulunabilmektedir (Freeman ve
Soete,2003, s. 7). Bulus kavramini, yeni bir iiriin, hizmet ya da siirecin ortaya ¢ikmasi
icin atilan ilk fikir olarak tanimlayabiliriz. Bu fikri uygulamaya sokan girisim,
yeniliktir. Buluslarin, yenilige doniismesi igin, bir ¢ok bilgi, yetenek ve kaynak
gerekmektedir. Bu baglamda, bulus ve yeniligin birbiriyle siirekli etkilesim iginde
oldugunu soyleyebiliriz. Yeniligi, yaratici fikirlerin {iriin ve hizmet olarak sunuldugu bir
slireg olarak ele aldigimizda, bulus olmadan da yenilik olabilecegini soyleyebiliriz

(Manuel, 2007).
2.2.3 Girisimcilik

Girisimcilik kavrami, ekonomik gelismeleri tesis etmek icin kullanilan gercek
bir ara¢ konumundadir. Taylor, sirketlerin ayakta kalmak ve basar1 elde etmek igin,
girisimciler gibi davranmasi gerektigini vurgulamistir. Son yillarda, girisimcilik
kavraminin, kapsamli bir sekilde arastirildigin1 ve ekonomik anlamda dikkat ¢eken bir

unsur oldugunu gérmekteyiz (Erol ve Kanbur, 2014, s. 150).
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Girisimcilik, yaratict ve insani bir faaliyettir. Bir Orgiitii, yapiyr kurmayi ve
faaliyete ge¢irmeyi ifade eder (Timmons, 2004). Girisimcilik ayni zamanda, risk
almayi, proaktif yaklasmayi, rekabet odaginda hareket etmeyi, sirketin ana fikrini

yenileyerek doniistiirmeyi amaglar (Naktiyok, 2006).

Yenilik¢ilik ve girisimcilik kavramlart birbiriyle etkilesim halinde olan iki
kavramdir. Yenilik odakli olan bu iki kavram, yenilik G6zelinde, iriin, siireg veya
yonetimsel yenilikleri ifade ederken, girisimcilik 6zelinde, isletmenin alisilagelmis

faaliyetlerin disinda gosterdigi faaliyetler ile ilgilidir (Johannessen vd., 2001).

Yenilik yapma becerisine sahip bireylerin, girisimcilik yaptiklarinda daha fazla
basar1 elde edecegi, yenilik yatkinligi yiiksek olan sirketlerin parlak fikirli yeni
girisimleri desteklediginde, konvansiyonel finansman kaynaklar1 disinda yeni
kaynaklara ihtiyag duyacagi goriilmiistiir. Basta ABD olmak iizere, tim Diinya’da, iyi
bir fikre ve yetenege sahip olmasina karsin, finansmani olmayan girisimcilere, yeni
finansman kaynagi tesis eden sistemler gelistirilmistir. Bu sistemler ile, girisimciler,

yeniligi gergeklestirebilme imkani bulmustur (Sakaryali, 2014, s. 195).

Girisimcilik sonucunda siireklilik arz eden bir biiyiime ve karlilik s6z konusu

ise, bu girisimin bir yenilige doniistiigl soylenebilir (Arslan, Sener, 2012).
2.2.4 Teknoloji

Bilimin ve teknolojinin temelinde yaraticilik oldugu kabul edilmektedir.
Yaraticilik, yeni teknolojilerin, teknoloji kdkenli {irlinlerin olugmasina, bu iirlinlerin
rekabet giiciinii ve karlilig1 artirmasina olanak saglar. Bu durumda yaraticilik da artar

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

Teknoloji kavramini, bilimin problemlere uygulanmasi esnasinda istifade edilen
makineler, yontemler, siiregler vb. mekanizmalar olarak tanimlayabiliriz (Kiliger, 2008).
Yenilik kavramiyla birlikte akla gelen bir diger kavram teknolojidir. Teknoloji
bilinmeyeni bulmak, mevcudu iyilestirip gelistirmek ve yeni siireglere adapte etmek ile
ilgilidir. Bu baglamda teknoloji, bireylerin sahip oldugu ve isledigi tiim bilgiler olarak
ifade edilebilir. Bu bilgilerin toplumsal fayda saglayacak sekilde uygulanmasina ise
yenilik denmektedir (Dinger, Yahya, 2013).
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Freeman ve Soote, arastirmalarinda, iktisadi gelismenin temel bilesenlerinden
olan teknolojik yeniligi, sirketlerin, devletlerin en Onemli rekabet araci olarak

gormektedir (Freeman ve Soete, 2003 akt. Zincirkiran ve Tiftik, 2014, s. 322).

Teknoloji ve yenilik kavramlar1 arasinda fonksiyonel bir bagdan s6z edebiliriz.
Buna karsin iki kavram da birbirinden farkli anlamlar ifade etmektedir. Teknoloji, tek
basina iktisadi bir nitelik tasimamaktadir. Ne zaman ki teknoloji uygulanip iktisadi bir

degere dontisiirse, burada bir yenilikten s6z etmek miimkiindiir (Eren, 2003).
2.2.5 Degisim

Degisim ve yenilik kavramlari birbirine katki saglayan iki kavramdir. Teknoloji,
yonetim ve sosyal alanlarda ortaya c¢ikan degisimlere karsi yenilik gelistirilir. Bu
baglamda, degisimin, yeniligin ortaya ¢ikmasina zemin hazirlayan bir unsur oldugunu
ifade edebiliriz. Rekabet ortamlarinda, is yapis sekillerinde, tiiketici davranislarinda,
kamuda, egitimde, bir ¢ok alanda degisimin oldugu goézlemlenmektedir. Bu degisim
beraberinde yenilik ihtiyacin1 da dogurmaktadir.

Degisimi, kavramsal olarak, istemli ya da istemsiz bir sekilde, bir organizasyon
yapisinin mevcut durumundan farkli bir durumu ge¢mesi olarak tanimlayabiliriz.
Degisim kavrami bu anlamda, organizasyonun yapisi, siirecin girdi ve ¢iktilart gibi
genig bir alandaki tiim degisimleri agiklarken, yenilik, organizasyon yapisinin

benimsedigi degisimleri kapsar (Durna, 2002).

Degisim ve yenilik kavramlari ele alindiginda, yeniligin, degisimi de i¢ine alan
daha genis bir kavram oldugu goriilmektedir. Buna karsin, her degisim, bir yenilik
degildir. Ciinkii baz1 degisimler, plansiz bir sekilde, cevresel faktorlere bagl olarak
meydana gelebilir. Bir degisimin yenilik olarak nitelendirilebilmesi i¢in, organizasyon

yapisi iginde kabul edilmis ve benimsenmis olmasi kistasi aranir (Kilig, 2011, s. 78).

Yenilik ile birlikte ortaya ¢ikan degisim, sistemsel amaglari yerine getirmeyi

hedefleyen, iktisadi bir deger tesekkiil eden bir degisimdir (Eren, 2003).
2.2.6 Arastirma Gelistirme (Ar-Ge)

Aragtirma ve Gelistirme ¢aligmalarini, bilimin ve teknolojinin gelistirilmesi igin
yeni bilginin ya da isletme i¢inde var olan mevcut bilginin kullanilarak isletmelerin yeni
bir iirlin ya da mevcut iiriiniin gelistirilmesi icin yaptiklari sistemli ve yenilik¢i

faaliyetler olarak tanimlayabiliriz (TMMOB, 2004).
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OECD’nin 2002 yilinda yayimladigir Frascatri Kilavuzu’nda, Ar-Ge kavrami,
“insan odakli, kiiltiirel ve toplumsal bilgi ile birlesiminden dogan bilgi seviyesinin
arttirilmasi ve bu bilginin yeni uygulamalari, yaratici bir sekilde olusturmak amaciyla

sistematik bir sekilde kullanilmas1” olarak tanimlanmistir (OECD, 2002, s. 30).

Basta teknolojik yeniliklerin gerceklesmesi olmak lizere, Ar-Ge faaliyetleri,
yenilik i¢in en gerekli faaliyetlerden biridir (Tsai, 2005). Yenilik, patentlesme siirecine
giden yolda, Ar-Ge ile baslayan siirectir (Elgi, 2006). Inovasyon, Ar-Ge ve patent
arasinda yer alan bir faaliyettir (El¢i, 2006)

2.3  Yenilik Siireci

Yenilikgilik faaliyetlerini slirdiiren isletmelerin izlemesi gereken siireclerle ilgili
literatiirde c¢esitli tanimlamalar yapilmistir. Tek bir silire¢ tasarimindan bahsetmek

miimkiin olmamakla birlikte, asagida bu siirecler 6rneklerle agiklanmaya calisilmistir.

Yenilik siireci kavrami, yenilik stratejisinin en énemli unsurlarindan birisidir. Bu
siireg, yeni Urlin, yeni slire¢ gelistirme asamasinda, faydalanilan bir¢cok i¢ ve dis
kaynagin diizenlenmesini 6ngérmektedir. Yenilik siireci uzun bi siiregtir ve kesin
basariya gotiirecek bir siire¢ tasarimindan s6z etmek miimkiin degildir. Bu ac¢idan dogru
stirecin bulunmasi ve olusturulmasi, igletmeler igin biiylik 6nem arzetmektedir (Kilig,

2011).

Pierce ve Delbecq (1977), calismalarinda, Yyenilik siirecini, isletmeyi
doniistiirecek br fikrin ortaya ¢ikarilmasindan, bu fikrin yoneticiler tarafindan kabul
edilmesi ve gereken kaynagin tahsis edilerek uygulanmasina kadar siiren ve isletme
yapist i¢inde siireklilik teskil eden bir davranisa dontistiiriilmesini igeren bir yapi1 olarak

ifade etmektedir.

Yenilik stirecinin orgiiti degisime gétiirecek bir fikrin veya Onerinin ortaya
cikmasi, fikir veya Onerinin Orgiitiin karar alicilar1 tarafindan benimsenerek gerekli
kaynaklarin aktarilmasi ve nihayet benimsenen fikrin uygulanip, orgiitiin siireklilik arz
eden bir davranis bi¢cimi haline getirilmesi seklinde siralanan ii¢ asamadan olustugunu

belirtmektedirler (Pierce, Delbecq, 1977).

Becker ve Whisler (1967), bu kavrami, Yyenilik giidiileyecilerinin ortaya

cikarilmasi, ortaya ¢ikan fikirlerin kavramsallastirilmasi, fikrin diger sirket calisanlarina
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sunulmas1 sonucundan benimsenmesi ya da reddedilmesi seklinde dort unsurdan olusan

bir yap1 olarak tanimlamaistir.

Flynn (1985), bu kavramu, fikir olusturma, fikirlerin 6n elemesi ve uygulanmasi

seklinde ti¢ adim ile tanimlamastir.

McDaniel (2000), bu siireci, arastirma siireci, gelistirme stireci, gelistirilen

liriiniin, hizmetin uygulanmasi ve ticarilestirilmesi seklinde ele almistir.

Stam (2008) ise yenilik siireci kavramini, yeniligin gergeklestirilmesi igin
gelistirilen stratejiler, fikirlerin degerlendirilmesi ve elenmesi asamasi, bu fikirlerin
ticari analizlerinin yapilarak gelistirilmesi ve son olarak pazar testleriyle birlikte

ticarilestirilmesi olarak siniflandirmaktadir.

Betz (2003), ¢alismasinda, yenilik siirecini; arastirma, icat etme, ticarilestirme ve

pazarlama olmak tizere dort boliimde incelemistir;

e Arastirma: Yeniligin kaynagi doga ile baslar. Bilim adamlari, doga
bilgisi odaginda ¢aligmalar yapar, bilginin ne oldugunu ve nasil isledigini
aciklamaya calisirlar.

e lcat Etme: Doga ile ilgili bilgi teknolojisi uzmanlari, icat etme
yontemiyle, yeni teknolojilerin bulunmasi, kesfedilmesi i¢in kullanilir.
Bu uzmanlar, bilim adamu, ilgili miihendisler ve teknik ekiplerden olusur.

e Ticarilestirme: Edinilen teknik bilgi, iirlinlin, hizmetin i¢ine tasarim
yontemiyle adapte edilir. Isletme icindeki miihendisler, bu bilgiyi
teknolojik yenilikler, {iriin, hizmet ve silire¢ gelistirmek i¢in kullanirlar.
Bu baglamda, ticarilestirme, teknolojiyi ilgili iriine, hizmete
yerlestirmek olarak acgiklanabilir.

e Pazarlama: Isletmeler, gelistirdikleri yenilik¢i iiriinleri, maliyetlerinin
iizerine satiga sunabildigi durumda, kar elde eder ve rekabet avantajina

sahip olurlar. (Betz, 2003)

Buggie, (2001) vyenilik siirecini; Strateji  Gelistirme, Yenilik Fikrinin
Gelistirilmesi, Degerlendirilmesi, Uygulanmasi ve Ticarilestirilmesi olmak iizere bes

asamada aciklamistir.

Strateji  Gelistirme: Bu asamada, sirket, yapilacak yenilikler ile neyi

hedefledigini ortaya koymak ve sahip oldugu yetenek ve kaynaklara gore bir yol
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belirlemek durumundadir. Bunun gergeklesmesi icin de, pazarin yapisinin irdelenmesi,
ihtiyaclarin belirlenmesi, yenilik i¢in gereken kaynagin tahsis edilmesi gerekmektedir.

Bu asama bir nevi fizibilite asamasi gibidir.

Yenilik Fikrinin Gelistirilmesi: Uretilen fikirlerin iiriin ya da hizmete doniisebilir
hale getirilmesi bu asamada amaglanmaktadir. Bu asama bir nevi, iiriin ve hizmet test
asamasi gibidir. Bu agamada, kavramsallastirilan fikir, prototipleme yolu ile somut bir

hale getirilir.

Degerlendirilmesi: Bu agsamada, protiplenen iirliniinlin pazara sunulmasi ile ilgili
karar alinir. Potansiyeli yiiksek prototipler, performanslarinin olgiilmesiyle birlikte
degerlendirilmeye alinir. Bu asamada, ilgili iiriin veya hizmet iizerinde degisikler
yapilabildigi ~ gibi, prototipin  iriine  doniistirilmesinden  tamamen  de

vazgecilebilmektedir.

Uygulanmasi: Bu asamada, pazara sunulma karar1 verilen {iriinlerin 6n satiglar
gerceklestirilir. Pazarin iriine gosterdigi ilginin dlglimii igin, Uriiniin tiketicilerce
deneyimlenmesi saglanir. Sonrasinda tiiketicilerden gelen geri bildirimler 15181nda tiriin,

hizmet son haline getirilir.

Ticarilestirmesi: Bu asamada, pazara sunulan {irliniin, c¢esitli pazarlama

caligmalari ile genis kitlelere yayilmasi hedeflenir (Buggie, 2001)

Cooper’a (2005) gore bir diger yenilik siireci yontemi ise “Stage Gate Process”
(Yenilik Olusturma Siireci)’dir. Bu yontem, birbirine takip eden asamalar ve her
asamada yer alan degerlendirme asamalarindan olusan bir yapida tasarlanmistir. Bu
siirecler, kesif, kapsamin belirlenmesi, is plam1 konsepti, gelistirme, test etme ve

dogrulama, piyasaya siirme ve uygulama asamalaridir.

Durna’ya gore ise yenilik siireci; ihtiyacin saptanmasi, baglama ve yiiriitme

olmak tizere ii¢ temel asamadan olusmaktadir;

e [Ihtiyacin Saptanmasi: Bu asamada isletme, performans agig: ile ilgili
konular1 irdeler. Performans, beklenenin altinda oldugunda, tiiketicilerin
etkisiyle yenilik yapma ihtiyaci ortaya ¢ikar.

e Baslama: Bu asamada, problemler iizerinde yaratic1 fikirler gelistirilerek
¢oziimler tiretilmeye calisilir ve yapilacak yenilik belirlenir. Fark edilen

yenilik firsatinin uygulanabilmesi igin gerekli yontem belirlenir.
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e Yiriitme: Bu asama, yeniligin tiiketicilere ¢O6ziim getirmesi, pazara
yenilik ve bulus sunmasini ifade eder. Yiiriitme asamasi, isletmenin

kalic1 bir davranigi haline gelene kadar devam eder (Durna, 2002).
2.4 Yeniligin Kaynaklar

Drucker (2002), yenilik dogaldir ve bu dogalligi, insan zekasi {iriinii olmasindan
kaynaklanmaktadir. Basarili yenilikler, bilingli bir sekilde firsatlarin degerlendirilmesi
ile ortaya ¢ikmistir. Drucker’a gore yenilik kaynaklari, dordi isletme iginde meydana
gelen degisimlerden kaynaklanan igsel, igii de isletme disindaki degisimleri konu olan
digsal kaynaklardir. Igsel kaynaklar; beklenmedik gelismeler, ortaya ¢ikan
uyumsuzluklar, siirecin getirdigi gereksinimler ve pazardaki degisikliklerdir. Digsal
kaynaklar ise; demografik yapida meydana gelen degisiklikler, algilama ile ilgili
degisiklikler ve yeni bilgi’dir.

Saydigimiz tiim bu unsurlar, isletmeleri etkilemekte ve yenilige kaynaklik

etmektedir (Durna, 2002, s. 41).

Harvard Business School’da, yenilik konularinda arastirmalar yapan Richard
Luecke, yeniligin alt1 ana kaynagi oldugunu belirlemistir. Bunlar yeni bilgi, tiiketici
diisiincelerinden faydalanmak, lider kullanicilar, empatik tasarim, yenilik pazari, taklit

etme, edinmeci kaynak ve inkiibatif kaynaktir.

e Yeni Bilgi: Yenilik¢i fikirler, bircok kaynaktan beslenilerek meydana
getirilmektedir. Hayata gegcirilmis radikal yeniliklerin ¢ogu yeni bilgi
kaynaklidir. Yeni bilgi, {riinlere aktarilmak iizere toplanarak
ticarilestirilmelidir.

e Tiketici Disilincelerinden Faydalanmak: Tiiketici geribildirimleri, son
driinler ile ilgili en etkili sorun tanimlanma yontemidir. Tiiketicinin
istekleri dogrultusunda iiriinler sekillendirilerek pazara sunulmalidir.

e Lider Kullanicilar: Mevcut pazardaki lider kullanic1 tanimina uyabilecek
nitelikteki kullanicilar belirlenir ve bu kullanicilar ile siirdiiriilebilir bir
iliski tesis edilerek, lider kullanicilar ile birlikte, iirlinlere sekil verilir.

e Empatik Tasarim: Gozlemleme yoluyla, tiiketicilerin gelistirdikleri iiriin
ve hizmetleri, nasil kullandiklar, tiikettikleri saptanarak, bu gozlemler

araciligiyla fikirler gelistirme yontemidir. Bu gozlemlerin de &tesine

32



gecerek, tiiketiciler tarafindan farkedilmeyen problemlerin de giderilmesi
onemlidir.

Yenilik Pazari: Isletme disindaki yenilik¢i fikirlere ulasarak bu
fikirlerden faydalanmay: ifade eder. Bu baglamda yapilan ittifak, ortak
girisim, lisanslama vb. faaliyetleri ifade eder (Darrel and Zook, 2002, 80-
90).

Diger taraftan, Zahra ve Colvin’e gore yeniligin ii¢ ana kaynag: vardir. Bunlar;

taklit etme (6rnek alma), edinmeci kaynaklar ve inkiibatif kaynaklardir;

Taklit Etme: Farkli isletmeler tarafindan gelistirilen iiriinler taklit
edilerek, kopyalanarak gelistirilir.

Edinmeci Kaynak: Bu kaynakta da yenilik konusu diger firmalarin
gelistirdigi iriin ve hizmetlerdir. Ancak burada sirket bu {riin ve
hizmetleri, satin alarak, lisans anlagsmalar1 yaparak elde etmektedir.
Inkiibatif Kaynak: Isletmenin kendi kaynaklarimi kullanarak gelistirdigi
yenilikleri ifade eder (Askarany, 2003, s. 228).

Eric von Hippel, yenilik kaynaklarini, kullanict odakli, tiretici odakli, tedarikgi

odakli ve rakip odakli olmak iizere dort boliimde incelemistir.

Kullanict odakli: Kullanicr kitlesi, ihtiyaglarin tespitinden, prototipleme
stirecine kadar aktif rol oynayabilmektedir. Buna ragmen, yeniligin
ticarilesme stirecine ilgi duymazlar.

Uretici Odakli: Ureticiler, yeniligin uygulanmasinda ve ticarileserek
yayilmasinda etkilidir.

Tedarik¢i Odakli: Tedarikgiler, farkinda olmadan bir yenilik
gercgeklestirebilirler. Yenilik bilginin paylasilmasi ile meydana gelebilir.
Rakip Odakli: Yenilik bilgi aligverisi neticesinde meydana gelen rekabet
sartlar1 ile ortaya cikabilir. Bilgi aligverisi, ucuz bir yontem olmasindan
otiirli popiilerdir. Bilgi takasi, birliktelik saglayan sirketlere rekabet
firsatlart sunar (Hippel, 1998, s. 13).

Biiyiik olgekli isletmeler, pazara siirekli yenilik¢i iirlinler sunabilmek i¢in, arge

faaliyetlerini siirekli bir sekilde devam ettirirler. i¢ yenilik kaynaklari, isletmelerin

sadece ar-ge birimleri kaynakli degildir. Isletmenin tiim birimleri yenilige katki
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saglayabilmektedir (Afuan, 2003). Uretimden pazarlamaya, finanstan halkla iliskilere
kadar isletmenin tiim birimleri, i¢sel yenilik i¢in kaynak gosterilebilir. (Uzkurt, 2008).

Bir¢ok isletme, yeniligi stratejilerinde bulundurmakta, buna kars1 igsel
kaynaklarmi etkin bir sekilde kullanamamaktadir. Bu durum sirketlerin yenilik
yapabilme kabiliyetlerini derinden etkilemektedir. Ciinkii yeniliklerin baslangig
noktasint olusturan yeni fikirlerin kaynagi, isletmeyi olusturan calisanlarin
yaraticihigidir (Twiss, 1992; Voorendonk, 1998). Sirketlerin ¢alisanlarinin yaratict
fikirlerinden yararlanma konusunda kullandigr en klasik yontem, kurum igi Oneri
sistemleridir. Bir sonraki asama ise, toplanan bu fikirlerin hayata geg¢irilmesidir. Bu
fikirler, {irtin, hizmet, siire¢ ya da organizasyonel bir yeniligi icerebilir. Kurum i¢i 6neri
sistemlerinin birincil vazifesi, iyi fikirleri yakalayabilmektir (Hardagon ve Sutton,
2000).

Ekvall (1971), kurum i¢i 6neri sistemini su sekilde tanimlar; “isletme caligsanlar
tarafindan sunulan fikirlerin toplanmasi, degerlendirilmesi ve uygulanmasi i¢in gerekli
olan idari bir prosediirdiir. Birka¢ biliyiik isvecli sanayi sirketi Ozelinde yaptigi
arastirmasinda, iyi bir fikri olan calisanlarin yiizde altmisinin Oneri sistemi araciligiyla
iletisim  kurmadigini  belirlemistir. Buradan hareketle, ¢alisanlarin fikirlerini
iletmesindeki 6diil ve ikramiyelerin, yeterli bir motivasyon araci olmadigini ifade
etmistir. Bu sebeple kurum i¢i Oneri sistemlerinin siire¢ tasarimlart 6nemlidir. Uygun
sekilde tasarlanmig bir Oneri sistemi, her tiirlii yeniligin {iretilmesinde katalizér gorevi

gorebilir (Abernathy ve Clark, 1985).

Fikirlerin etkili bir sekilde toplanmasi ve yonetilmesi i¢in etkili ti¢ faktor vardir.

Bunlar, tegvikler, orgiitsel destek ve taahhiit edilen kaynaklardir.

o Tesvikler: Kurum i¢i Oneri sistemlerinde ilk asama, fikir cikarma
stirecidir. Calisanin fikri katkida bulunmasi i¢in motive edilmesi gerekir
(Amabile, 1983, s. 1996). Bu siire¢, yalnizca bireyin yaraticiligini ifade
edebilecegi bir orgiit kiiltiiriinde miimkiindiir (Farnham, 1994). Orgiitsel
kiiltiire ait ¢esitli faktorlerin bu asamada etkili oldugu diisiiniilmektedir.
Robinson ve Stern (1997), uyumu en onemli faktdrlerden biri olarak
gormektedir. Literatiirde yer alan bazi ¢aligsmalarda, uyum ve doniisiim
stirecleri arasinda ayrilmaz bir bag oldugu vurgulanmaktadir (Bacharach

vd., 1996).
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e Orgiitsel destek: Orgiitsel destegin birinci unsuru, kurum olanaklarinin
mimkiin oldugu o6l¢lide hangi seviyede sunulacagmin ortaya
konulmasidir (Amabile, 1983, s. 1996; Delbecq ve Mills, 1995;
Tropman, 1985; Farnham, 1994). Bir diger faktor de, Oneri sistemin
erisilebilirligi konusudur. Erisilmesi zor bir sistemde katilim dogal olarak
diistik olacaktir.

e Taahhiit Edilen Kaynaklar: Son asama fikirlerin takip asamasidir. Bu
asama, temel olarak, fikrin kurum i¢inde benimsenmesini ve islenmesini
kolaylastiracak araglarin taahhiidiinden olusur. Bu asamada fikirler

degerlendirilir (Ekvall, 1971; Voorendonk, 1998).
2.5 Yenilik Tiirleri

Yenilik tiirleriyle alakali literatiirde birden fazla siniflandirma yer almaktadir.
Schumpeter, ¢alismasinda bes farkli yenilik tiirline yer vermistir. Bunlari, yeni {iriin
girdisi, yeni iiretim yontemi girdisi, yeni pazarlarin kesfedilmesi, hammadeler ve diger
girdiler icin kaynak tahsisi, endiistriyel pazarlar olusturulmasi olarak siralamistir
(Schumpeter, 1934). Tidd ve arkadaslar1 (2005) yeniligi, yapilan yeniligin boyutuna
gore radikal ve adimsal olarak siniflandirmistir, yapilan yeniligin tiirtine gore ise, iiriin,
hizmet, siire¢ ve is modelinde yapilan yenilik seklinde siralamistir (Tidd vd., 2005;
Baktir, Cetindamar, 2009).

Moore, yaptigi c¢alismada sekiz yenilik tiirinden bahsetmistir. Bu
simiflandirmayi; diizen bozucu stratejik 6neme sahip yenilikler, yeni tiriin yeniligi, siireg
yeniligi, uygulama yeniligi, deneyim yeniligi, pazarlama yeniligi ve is modeli yeniligi
olarak siralamistir. (Kirim, 2007; Moore, 2005).

Caligmamizin bu boliimiinde yukarida kisaca deginilen yenilik tiirleri, genis bir

sekilde aciklanmaya calisilacaktir.
2.5.1 Adimsal Yenilik

Kademeli yenilik olarak da bilinen, adimsal yeniligi, teknolojik yenilikler
baglaminda mevcut lriinlere eklenen farkli ve yeni Ozellikler olarak tanimlayabiliriz.
Cep telefonu, aslinda bir radikal yeniliktir. Mevcut telefonun, eklenen kamera veya ses
kaydedici gibi yeni fonksiyonlar ile yeni bir iirtine doniismesine adimsal yenilik adi

verilir (Luecke, 2008, s. 15).
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Adimsal yeniliklerde, mevcut iriin, hizmet ya da siire¢ baglaminda yapilan
kiiciik degisiklikler esastir. Bu yeniliklerin meydana getirecegi potansiyel ile isletmenin
pazardaki durumu kuvvetlenir (Rebecca, Henderson, Clark, 1990). Yani adimsal
yenilikte, yeni bir bilgi kaynagi, mevcut bilginin {izerine islenir (Afuah, 2009). Betz’e
(2003) gore adimsal yenilik, ortaya yeni bir teknolojik islevsellik katmayan, buna karsin
performans, yeni ozellikler, glivenlik, kalite vb. alanlarda asamali degisiklik meydana

getiren yenilikler olarak tanimlamustir.

Adimsal yenilik, siirekli yenilikler olarak da bilinmektedir. Adimsal yenilikler,
isletmeler tarafindan rekabet avantaji saglamasi sebebiyle yapilir. Sirket kiiltiriine ve is
stireclerine bu yenilikleri yapmay1 basarabilen isletmeler, adimsal yeniligi yapabilme
konusunda daha kabiliyetlidir (Damanpour ve Wischnevsky, 2006). Adimsal yenilikler,
sirketlerin halihazirda sahip olduklari kapasite ile gerceklestirdikleri yeniliklerdir
(Henderson ve Clark, 1990).

Sadece piyasaya yonelik olan adimsal yenilikler, kisa vadede bir sirket i¢in
basar1 unsuru olabilir, buna karsin, adimsal yeniligi o6ziinde desteklemeyen bir
teknolojik siireksizlik, sasirtict sonuglar dogurabilir (Ansoff, 1981: s. 234; Zehnder,
1997: s. 98). Teknolojik degisikliklere bir sekilde adapte olabilen sirketler, cogunlukla

artan iiriin ve hizmet yeniliklerine odaklanmaktadir.
2.5.2 Radikal Yenilik

Radikal yenilik, yeni gelisen pazarlari, miisterilerin taleplerini, liriin gelisimlerini
ve bilgiyi kapsamaktadir. Radikal yenilikler ile, sahip olunan pazar konumu degisecegi
gibi, yeni pazarlara da agilmak miimkiin olacaktir (Tidd, Bessant, 2005, s. 14).
Kazanilan bu pazar, radikal yeniligin daha kaliteli ya da diisitk maliyetli bir {iretim
imkan1 saglamasi ile gerceklesir (Sheremata, 1998). Bir diger deyisle; sayet, istifade
edilmesi gereken bilgi, sahip olunan bilgiden farkli ve mevcut bilgiyi gergersiz bir
konumda birakacak nitelikteyse, burada bir radikal yenilikten s6z etmek miimkiindiir
(Afuah, 2009). Bu kapsamdaki yeni bilgi, mevcut hizmet, {iriin ve siire¢ boyutlarini
tamamen degistirerek sosyal ve ekonomik bir ¢ikt1 saglar (Demirci vd,, 2012). Betz
(2003), radikal yeniligi, islevsel bir yenilik saglayan yeni teknoloji olarak aciklar. Buhar

makinesi, buharli gemiler buna 6rnek olarak gosterilebilir.

Radikal yenilikler, var olan tiim siire¢ ve aliskanliklar1 yok ederek yeni siire¢ ve

aligkanliklarin olugmasini saglayabilir. D1 faktorlerde var olan belirsizlik unsurunu
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artirarak da endiistriyel bir donlisiimii miimkiin kilabilirler (Tushman ve Anderson,
1986). Radikal yenilik, siireksiz yenilikler olarak da bilinmektedir. Ciinkii radikal
yenilikler ¢ogunlukla planli bir 6n ¢alisma siireci sonucunda gelistirilir (De Propris,
2002). Green (1995), radikal yeniligin, teknolojik belirsizlik, teknik deneyimsizlik, is

tecriibesizligi ve yiiksek teknoloji maliyeti gibi boyutlar1 oldugunu savunmustur.

Deneyimi onceleyen, merkeziyetgi yapidan uzak, is siireclerinde esneklige sahip,
girisimciligi destekleyen bir orgiit kiiltiirii yapisina sahip isletmeler, radikal yeniligi
daha sik gergeklestirebilmektedir (Damanpour ve Wischnevsky, 2006). Ciinkii radikal
yenilikler, sirketlerde biitiinciil bir doniisiim ve devrim gerektirmektedir (Elgi, 2006).

2.5.3 Uriin-Hizmet Yeniligi

Tiibitak’1n tanimina gore, tirlin yeniligi, teknolojik kapsamli, {iriin 6zellikleri ve
kalitesiyle iiriiniin degerini artiran uygulamalardir. Uriin yeniliginde hedef, miisteriler
tarafindan dikkat ¢ekecek tirlinler iiretmek ve bu iirlinleri piyasaya siirmektir (Tiibitak,
2006, s. 13). Bir diger tanima gore, tirlin yeniligi, yeni {irlin tasarlama, arastirma ve
gelistirme faaliyetleri ve teknik tasarim gibi alanlardan olusan bir siirectir (Alegra ve
Chiva, 2008, s. 317). Uriin yeniligi, piyasa igin yeni kabul edilecek Iiiriinlerin
tiiketicilere sunulmasint ve mevcut {irtinlerde yapilan degisiklikleri kapsar (Oke, Burke
ve Myers, 2007, s. 738). Yeni ya da kayda deger oranda, iyilestirilmis mal veya hizmeti
ifade eden triin yeniligi; teknik 6zelliklerdeki, bilesen ya da kullanilan malzemelerdeki,
tirtiniin yazilimindaki, kullanim kolaylig1 ve islevselligindeki kayda deger iyilestirmeleri

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

Isletmelerin, uzun dénemde siirdiiriilebilir olabilmeleri igin, miisteri
beklentilerini dogru tespit edip bu yonde {iriin ve hizmet iiretmesi gerekir (Deming,
1996). Uriin yeniligi, yeni ve 6zgiin bir iiriiniin tasarlanmasi, iiretilmesi ve tiiketiciye
ulastirilmas siireglerini igerir. Uriiniin ana fonksiyonlarinda veya tasariminda yapilan
degisiklikler, tiriine ek bir fayda ¢iktis1 sagliyor ise, bu durumda bir iriin yeniliginden
bahsetmek miimkiindiir (Hauschild ve Salomo, 2011). Uriin yeniliklerinde amag,
pazarin ihtiyaclarimi karsilayacak {irlin ve hizmetleri piyasa sunmak olmalidir (Popadiuk
ve Choo, 2006). Uriin ve hizmet yenilikleri bazi pazar ihtiyaclarini gidermeyi

amagclayan iiriinler ve hizmetler olmalidir (Popadiuk ve Choo, 2006).

Basariyla gergeklestirilen bir iirlin yeniliginde, rakip isletmeler, bu firsatin

farkina varip bu {irlinii taklit etme yoluna gidene kadar, iiriinii pazara ilk siiren isletme
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olarak {iriin gelistirme maliyetlerini ¢ikartip yiiksek kazanclar elde edebilirler (Durna,
2002).

Etkili bir rekabet avantaj1 saglayan hizmet yeniligi, miisteriler tarafindan gelen
talepler dogrultusunda, isletmenin sagladigi hizmetlerin iyilestirilmesini icerir (Faria ve
Gomes, 2016). Hizmet yeniliginde, sunulan hizmetin performansi, siire¢ esnasinda
yasanan sorunlar ve Ol¢iimler vardir. Diger taraftan hizmet yeniliginde sunulan
hizmetin kalitesini artirmak, miisterilerin beklentilerini karsilamak, rekabet avantajina
sahip olmak gibi olumlu ¢iktilar1 vardir (Hussain vd, 2016 s. 36). Hizmet yeniligi, bir
isletmenin, 6zgilin bir hizmet gelistirip bunu topluma sunmas1 ya da mevcut bir hizmeti
daha verimli, daha iyi hale getirmek iizere farklilagtirmasi olarak tanimlayabiliriz. Tahlil
sonuclarini hastalarina elden ulastiran bir hastanenin, sonuglar1 dijital ortama aktararak

internet tizerinden ulastirmasi, hizmet yeniligine bir 6rnektir (Kuzu, 2008)

Hizmet yeniliginde 6nemli olan; hizmet performansi, servis sorunlart ve hizmet
sunumu Olglimlerini  saglamaktir. Mevcut rekabet¢i pazarda rekabet istiinligi
kazanmak, is hizmetleri yeteneklerini ve hizmetlerin kalitesini yiikseltmek i¢in hizmet

yeniligi dnemlidir (Jian ve Zhou, 2015)
2.5.4 Siire¢ Yeniligi

Genel olarak, bilgi teknolojileri, muhasebe, satinalma, bakim onarim vb. destek
birimlerinde gergeklestirilen siire¢ yeniligi; bu alanlardaki mevcut siireclerin
yenilenerek rekabet istiinliigii ve miisteri memnuniyeti saglanmasinin yolunu agar.
(Polder, 2010, s. 26). Davenport, siire¢ yeniligini, iiretim yonetim ve operasyonel
siiregleri igeren iyilestirmeler olarak tanimlar. isletmelerin yeni teknolojileri siireglerine
uygulamasi, yeni techizatlar satin almasi, mevcut siirecleri yeniden tasarlamasi ile siire¢
yeniligi yapilir. Bu ¢alismalar ile, iiriinlin tiiketiciye ulastirilma maliyetinin ve birim

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

Siire¢ yeniliginde, 6zgiin ya da kayda deger bir sekilde iyilestirilmis {iretim ve
teslimat yontemleri vardir. Ornegin, bir iiretim bandinda farkli bir techizatin eklenerek
dijital destekli bir tasarim yapabilen bir sekle doniistiiriilmesi, siire¢ yeniligi olarak ifade
edebilir (OECD, 2005, s. 49). Siire¢ yeniligi ile mevcut {irlinler daha diisiik maliyetlerle,
daha efektif bir sekilde yiiksek kalite ile tiretilebilir. Bunun saglanmasi icin, yeni bilgi,
techizat ve teknolojilerin girdi siireglerine adapte edilmesi gerekir (Oke vd., 2007).
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2.5.5 Pazarlama Yeniligi

Piyasa ekonomisinde, {iriin, hizmet ve siire¢lerdeki yeniliklerin yani sira, bu
tirtinlerin pazarlanmasiyla da ilgili yenilikler vardir. Yeni pazarlama ara¢ ve yontemleri
gelistirmek, endiistriyel doniisiimde c¢ok etkilidir. Buna karsin, pazarlama yeniligi
kavrami, ekonomi literatiiriinde {iriin ve siire¢ yeniligi kadar ilgi gérmemistir. Yenilik¢i
pazarlama yontemleri ve teknolojileri ile tiiketicilere ilgkin bilgi toplamanin yeni yollari
ortaya cikmustir. Isletmeler, bu sayede tiiketicilere daha ¢ok daha etkili ve Onceki

donemlerde olmayan bir fiyatlandirma stratejisi sunabilmektedirler.

Chen’e gore pazarlama yeniligi kavramu; ilgili pazara doniik yeni yontemler ve
teknikler gelistirmek anlamina gelmektedir. Isletmeler, farklilastirilmis bir ambalaj ile
tirinlerini yeni pazarlara sokabilirler. Ornegin, 6zgiin bir tasarim ile bir mobilyanin ya
da dekoratif esyanin sergilenmesi sayesinde, iiriin daha genis bir pazarlara ulasabilir ve
bu sayede farkli bir sekilde konumlanabilir (Elgi, 2006, s. 12). Bir bagka tanima gore,
pazarlama yeniligi; tiiketici beklentilerine, egilimlerine ve taleplerine ek olarak, yeni

dagitim kanallar1 ve uygulamalar ile olusan yeni bilgi demektir (Afuah, 2003).

Pazar egilimlerinin ve firsatlarin tespit edilmesi, tespit edilen ihtiyaclarin {iriin ve
hizmete doniistiiriilerek dagitilmasi, pazarlama yeniligi kapsamindadir. (Tidd vd.,

2005).
2.5.6 Kurumsal Yenilik

Literatiirde fikir birligi olmayan bir diger kavram da kurumsal yeniliktir.
Orgiitsel yenilik olarak da bilinen bu kavram, Linder ve arkadaslar1 (2003) tarafindan
“deger saglayan yeni fikirlerin uygulanmasi” olarak tanimlamistir (Kanter 1999).
Kurumsal yenilik yeni {iriin ve yeni siire¢ gelistirme ile ilgilidir. Siire¢ yeniligi maddi
ikame, maliyet diisiirme ya da kalite artirma amaciyla iretim seklini ve yontemini
degistirmektir. Uriin yeniligi ise, iiriiniin boyutu, iiriiniin yeniligi ve mevcut iiriiniin
tyilestirilmesi olarak tanimlanabilir. Martinez-Rose (1999), {iriin yeniliginin, siire¢

yeniligi ile iligkili oldugunu ortaya koymustur.

Kurumsal yenilige yon veren i¢ ve dis faktdrler vardir. I¢ faktdrler, motivasyon,
teknik gecmis, is deneyimi, yenilik¢i fikirler vb. Dis faktorler ise, miisteri
gereksinimleri, tedarik¢i vasitasiyla edinilen bilgiler, pazar firsatlari, kurumsal destegin

varhigi ve erisebilirligi, iktisadi tegvikler ve rekabettir (K. N. Krishnaswamy vd., 2010).
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Kurumsal yenilik ile, isletmenin gercekliklerine uygun yeni yontemlerin ortaya
cikarilarak isletme yapisinin buna adapte edilmesi amaglanir. Yapisal yenilik olarak da
tabir edilen kurumsal yenilik, verimliligi artiran bir ara¢ olmasinin yani sira, yeni
organizasyonel tasarimlar ile daha basarili bir pazar hakimiyeti saglamayr amaglar.
(Picot vd, 1989, s. 165). Volberda’ya gore, kurumsal yenilik, kurum igindeki diger
yeniliklerin saglikli bir sekilde yapilabilmesi igin gerekli ortamin olugsmasini saglar
(Volberda, 2013; Tavassoli, Karlson, 2015, s. 1188).

Polder ise, kurumsal yenilik kavramini, kurum igindeki yeni is yapilari,
kurumsal yontem ve karar alma sistemlerindeki yenilikler, kurum dis1 iliskilere dair
yeni bakis acislart olarak tanimlar (Polder, 2010, s. 17). Bu baglamda kurumsal yenilik,
isletmenin kurum i¢i ve dis iligkilerine dair yeni bir kurumsal yonteme geg¢mesi olarak
aciklayabiliriz. Kurumsal yenilikler ile, yonetim ve islem maliyetlerini disiirerek,
¢alisan memnuniyetini ve verimliligini iyilestirmek hedeflenir. Ayn1 sekilde, isletmenin
maddi olmayan varliklarina erisme ve kullanilan techizat maliyetini diisiirerek
performansi yiikseltmek de kurumsal yeniligin bir amacidir. Buna karsin, yonetime dair
stratejinin formiile edilmesi, tek basina yenilik olarak degerlendirilmez. Bu stratejileri
karsilamak i¢in gerceklestirilen kurumsal degisiklikler, i¢ veya dis uygulamalarda yeni
bir kurumsal yonteme gegilmesi, eger isletme i¢in bir ilkse, burada kurumsal yenilikten
bahsetmek miimkiindiir. OECD, 2005, s. 51-52).

2.5.7 Sosyal Yenilik

Sosyal yenilik, sik¢a kullanilan bir kavram olmasina karsin, sosyal yeniligi diger
yenilik tiirlerinden ayirma konusunda ¢ok az sey bilinmektedir. Bu kavramin
genisleterek tanimlanmasit konusunda en Onemli ¢alismalardan biri Viyana
Deklarasyonudur. Viyana Deklarasyonu, sanayi, hizmet ve bilgi kdkenli bir yapidan,
toplumsal bir yapiy1 geg¢is esnasinda ortaya ¢ikan sorunlari ¢dzmede yeterli olmayan
teknolojik yeniliklere karsi, sosyal yenilik kavramini tavsiye eder. Bu deklarasyona
gore, toplumda meydana gelen degisiklikler, yenilik kapsamina sosyal yeniligin de

eklenmesini gerekli kilmaktadir (Viyana Deklarasyonu, 2011).

Schumpeter (1934), sosyal alanin da yenilik kapsaminda degerlendirilmesi
gerektigini belirtmistir. Iktisadi etkinligin saglanmasi konusunda, sosyal yeniligin, en az
teknolojik yenilik kadar énemli oldugunu vurgulayan Schumpeter, yeniligin meydana

getirilmesinde girisimei faktoriiniin  biiyiilk bir rol oynadigini, toplumdaki diger

40



bireylerden daha farkli giidiilerle hareket eden girisimcilerin, eski diizene karsi yeni

diizen getirerek, yaratici yikimi meydana getirdiklerini belirtmistir (Basilgan, 2011).

Sosyal yeniligi, sosyal hedefleri gergeklestirmek dogrultusunda iiretilen yeni
fikirler olarak tanimlayabiliriz. Ayni sekilde, sosyolojik olarak tespit edilmis bir ihtiyaci
yerine getirmek i¢in yapilan yenilikgi isler ve hizmetler olarak da agiklanabilir (Mulgan
vd., 2007).

Heiscala’e (2007) gore sosyal yenilik, toplumu diizenleyici nitelikte, biitiinciil
gii¢ kaynaklarini artirarak sosyal, kiiltiirel ve ekonomik baglamda degisiklikler yaptiran
bir aragtir. Bu yoOniiyle de sosyal yenilik, birincil motivasyon Kkaynagi kar
maksimizasyonu olan isletmelerin yaptig1 yeniliklerden farklilagsmaktadir (Mulgan vd.,
2007).

2.5.8 Acik Yenilik

Acik yenilik kavrami ilk kez, Chesbrough’nun (2003) “Acik yenilik” isimli
eserinde kullanilmistir.  Ag¢ik yenilik modelinde isletmeler, dis kaynaklardan
faydalanarak yeni {irin ve hizmet gelistirirken, ar-ge kapsamindaki kurum igi

kaynaklarini da disar1 agarak deger katmay1 hedeflemektedir (Ozdemir ve Deliormanls,

2013, 5. 9).

Ekonomik durgunlugun hakim oldugu donemlerde, yenilikgilik, 6ncelikli bir is
olmaktan ¢ikmusti. Yenilik¢ilik bir ¢ok sirkette, geleneksel parametreler kokli bir
degisime ugradigi i¢in, verimli olamamaktaydi. Bu durum, geleneksel yenilikg¢ilik

yaklagimlarini etkisiz hale getirmistir (Prahalad ve Mashelkar, 2011).

Yapilan caligmalarda, yenilik¢ilik {ic seviye olarak tanimlanmistir. Bunlar,
kapali yenilik, yar1 agik yenilik ve agik yeniliktir (Barge-Gil, 2010). Faludi’nin (2014),
yaptigi calismada dort agik yenilik modeli vardir. Bunlar; kullanici modeli, iretici

modeli, sebekeler yoluyla agik yenilik, agik isbirligine dayali yenilik.

e Kullanici Modeli: Von Hippel (1979), bilimsel yontemlerin yenilik
stire¢lerine adaptasyonunda kullanici modelini  kesfetmistir. Bu
yaklagima gore, yenilik¢ilik sirkete ait bir 6zellik yerine, sirketin yenilik
stireclerinde, kullanicilarin etkili olmasi olarak agiklanmistir (von Hippel,
1976).
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e Uretici Modeli: Bu modelde, iireticiler iizerinde durulur. Chesbrough’ya
(2006) gore, agik yenilik iki seviyede ortaya ¢ikar. Bunlardan birincisi
olan igsel yeniligi hizlandirarak teknoloji gelistirmek ve bilgi transferi ve
isletme dis1 kaynak kullanimi ile pazar genisletmek, digeri ise, yenilik
stireglerini ve isletme yapisini yeniden tasarlayarak, tasarrufu ve fikri
miilkiyet haklarindan kazan¢ saglanmasimi tahsis etmektir. Bu sayede
bilgi unsuru, teknolojik ilerlemenin bir aract olarak kullanilir
(Chesbrough, 2006).

e Scbekeler Yoluyla Yenilik: Isletmeler, agik yeniligi gerceklestirmek ve
sebeke olusturmak i¢in birliktelikler kurarlar (Chesbrough vd, 2006). Bu
sayede bolgesel ve ulusal yenilik sistemlerine entegre olarak ana
omurganin biitiinlesik bir paydasi haline gelirler (Faludi, 2014).

e Acik Isbirligine dayanan yenilik: Baldvin von Hippel (2011); “acik
isbirligine dayanan bir yenilik projesi, bireysel ve kollektif ¢iktilarini

acik bir sekilde sunan katilimcilari ile gelistirilir” fikrini savunmustur.

Kapali yenilik sistemlerinde, yeniligin isletme kontrolii altinda yiiriitiilmesi
gerekliligi diisiiniililyordu. En iyi yeniligi isletmenin kendisinin yapabilecegini savunan
bu anlayis sebebiyle isletmeler, ar-ge birimlerine biiyiikk yatirimlar yapmistir
(Chesbrough, 2006).

Acik yenilik yaklagimina gore bir isletme, ihtiyact olan tim yaratici insanlari
kendi biinyesinde calistiramaz. Agik yenilik yontemiyle bu insan kaynagini disaridan
temin edebilir. isletme dis1 kaynaklar ile gelistirilen yenilik, isletmeye daha biiyiik katk1
saglamaktadir. Rekabetci bir isletme yapisinin ortaya konulabilmesi i¢in pazara ilk
irlinli sunabilmek biiyiik 6nem arz eder. Bunun tahsisi i¢in de kurum i¢inde fazla sayida
fikir tiretmekten ¢cok kurum digindaki fikirlere erisilmesi ve bu fikirlerin adapte edilmesi
gerekmektedir. Entelektiie]l sermaye kullanimma dair bu yaklasim, isletmeye dis
kaynakli entelektiiel sermayeden yararlanmayr vaad ederken, isletme icindeki

entelektiiel sermayenin de gelisimine olanak saglar (Chesbrough, 2003).

Chesbrough (2006), agik yenilik oncesinde yapilan tim yenilikleri “kapali
yenilik” olarak degerlendirmistir. Ac¢ik yenilik modelinin 6zelliklerini su sekilde

siralamak miimkiindiir;
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e Yaratici, yenilik¢i insan sermayesi, kurum dis1 kaynaklardan projeler
kapsaminda yararlanilarak kullanilabilir.

e Isletme disindan elde edilen ar-ge c¢iktilari, isletme icin Onem arz
etmektedir.

e Bagarili tasarlanmis bir is model, pazara ilk iirlinii sunmaktan daha biiyiik
onem tasir.

e Isletme disindan temin edilen bilgi ile isletme iginde iiretilen bilginin
harmanlamasi 6nemlidir.

e Fikri miilkiyet haklarmin diger isletmelere acilmasi, diger isletmelerin
fikri miilkiyetlerinden yararlanabilecegi bir yapinin olusturulmasi, bir

isletmeyi basarili kilan 6nemli bir unsurdur.

Yenilik igin bilgi gereklidir. Bu bilginin dis ¢evreden adapte edilerek

kullanilmasi, kurum i¢indeki bilginin paylasilmasi biiyiik 6neme sahiptir.

Chesbrough, ag¢ik yenilik kavramini yalin tiretim siirecinden baslayarak, esnek
tiretim siireciyle birlikte kullanilmaya baglayan kavrami, yeni bir yenilik modeli olarak
tanimlamustir. Isletmeler, oncesinde yenilige dair calismalarmi kurum icinde, bilgi
gizliligine 6nem vermek maksadiyla kapali bir sekilde gerceklestirmekteydiler. Acik
yenilik ile, isletmeler kurum disina ¢ikarak, diger isletmelerin buluslarini, patentlerini,
1 streglerini satin alarak kurum icine adapte etmeye baslamislardir (Baktir ve

Cetindamar, 2009).
2.6 Bireysel Yenilikg¢ilik

Bireysel yenilikgilik kavrami, 70°1i yillarda, yeni irlinlerin yayilmasi ve bu
iriinlere uyum saglanmasi noktasindaki Oonemin vurgusu ile ortaya cikmistir. Bu
stirecte, pazarlama alaninda yapilan arastirmalarin yaninda, isletmeler de bireysel
yenilik¢ilik konusunda ¢alismalar yapmistir. (Nasution ve Garnida, 2010, s. 1). Cetin
(2009), yeniligin bilgi ve teknoloji kdkenli oldugunu, buna karsin yeniligin sadece bu
boyutuyla degil, disiince, fikir, davramig gibi sosyal boyutunun da oldugunu

savunmustur.

Literatiirde bu kavram ile ilgili bir ¢cok tamimlama yapilmistir. Hirschman
(1980), bireysel yenilik¢ilik kavramini, bireylerin yenilikleri aramas1 ve bulmasi istegi

olarak tanimlamistir. Bireysel yenilik¢ilik kavrami, bir yeniligin gelistirilerek
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benimsenmesi ya da uygulamaya konulmasi olarak tanimlanmistir (Yuan ve Woodman,
2010). Bireysel yenilik¢ilik teorisinde, her zaman yeni bilginin oldugu ve bu bilginin

benimseyenler tarafindan islendigi vurgulanir (Rogers, 2003).

Agrawal ve Prasad (1998), bireysel yenilik¢iligi, bireyin yeni teknolojileri

deneme konusundaki istekliligi olarak tanimlamistir.

Steenkamp vd. (1999), bireysel yenilikg¢iligi, tiikketicilerin mevcut tiiketim modeli
secenekleri yerine yeni iirlin ve markalar1 satin alma konusunda daha yatkin olmasi

olarak tanimlamustir.

Citrin vd. (2010), bu kavram iiriin temelli bir kavram olarak tanimlamistir. Bu
baglamda bireysel yenilikgilik, bir {rlin ile ilgili yenilikleri 6grenme ve benimseme

yatkinligini igermektedir.

Van Raaji ve Schepers’e (2008) gore ise bireysel yenilikgilik kavrami, degisime

kars1 agik bir davranig olarak tanimlanmustir.

Tellis vd. (2009), yaptiklar1 ¢alismada, benzer bir sekilde bu kavramu, tiikketicinin
yeni iriinii sahiplenme yatkinligi olarak tanimlamustir. Bir diger tanimda ise, bireysel

yenilik¢ilik, bir bireyin bir yeniligi sahiplenme boyutu ve hizi olarak tanimlamistir

(Lassar vd., 2005).

Kobiler 6zelinde yapilan bir calismada, yonetimin destegi ile yenilikgilik kiiltiirii
arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu bulunmustur. Yenilikgilik kiltiri gelismis
isletmelerin, daha kiigiik yapida oldugunu ve daha az resmi olan insan kaynaklari
anlayisina sahip olduklarini ifade edilmistir. Bireysel yenilikg¢iligin, isletmenin ortaya
koydugu performansa direkt etkisi oldugunu sdyleyemeyiz. Buna karsin ¢evre kosullar

degistiginde, bu durumun isletmeyi olumlu yonde etkiledigi belirtilmistir (Chandler ve

vd., 2000).

Roehrich’a (2004) gore, yenilik¢iligin kokeni ile ilgili ortak bir goriis yoktur.
Yenilikg¢ilige yonelik arayislar, tesvige olan ihtiyag, ve benzersiz olma istegi gibi
ihtiyaglardan hangisinin tam olarak bu kavrama kaynak olabilecegi belirsizdir.

Rogers (2003), bireysel yenilik¢iligin, toplum iginde her daim var olan yeni
bilgiyi ve yeniligi benimseyen Kkisilerce uygulandigini savunmustur. Bireysel

yenilik¢ilikte esas olanin, bireyin yeni olan ile ilgili risk almasi, bu yenilige adapte
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olmasi, benimsemesi ve yeniligin beraberinde getirecegi degisimlere karst olumlu ve

acik olmasi oldugunu savunmustur (Kiliger, 2011).

Bireysel yenilikgilik ilgili akademik ¢alismalarda, bireyin yeniligi benimseme ve
uygulama diizeyine ek olarak kisilik 6zellikleri tizerinde de durulmaktadir. (Sentiirk vd.,
2016) Bireyler, var olan yenilikler karsisinda, gozlemci olmanin Otesinde, bu
degisikliklerin meydana getirilmesinde aktif rol sahibidir (Gardner, 1990). Yeloglu
(2007), bireylerin yaratict yonlerini 6zgiliven ile disa vurmalarinin, 6grenme ve dgretme

konularindaki yetilerinin, yenilik i¢in bir avantaj oldugunu vurgulamuistir.

Arastirmalarda, bilissel yenilik¢ilik ve duyusal yenilikgilik olmak tizere iki
bireysel yenilik¢ilik tipinden bahsedilmektedir. Biligsel yenilikgilikten kasit, bireyin,
diisinme egilimleri, problemlere yaklasimi ve diger zihinsel faaliyetleridir. Bu
faaliyetler, yeni deneyimlere karsi bireyi daha istekli hale getirmektedir. Duyusal
yenilik¢ilik kavraminda ise, bireylerin amag-sonug¢ diizleminde hareket ettikleri ve bu
iligki kapsaminda da davraniglarinin sonucu ne Slgiide etkiledigi ile ilgilendiklerini
aciklanmistir (Dobre vd, 2009). Bilissel yenilikgilikten kasit, bireyin, diisiinme
egilimleri, problemlere yaklasimi ve diger zihinsel faaliyetleridir. Bu faaliyetler, yeni
deneyimlere karsi bireyi daha istekli hale getirmektedir. Duyusal yenilikgilik
kavraminda ise, bireylerin amag-sonu¢ diizleminde hareket ettikleri ve bu iligki
kapsaminda da davraniglarinin sonucu ne Olgiide etkiledigi ile ilgilendiklerini

aciklanmistir (Dobre vd, 2009)

Rogers (2003), ¢calismasinda, bireysel yenilik¢iligi, bireylerin 6zelliklerine gore

bes grupta incelemistir;

e Yenilikgiler: Bu gruptaki bireyler, toplum icinde yeniligi ilk
benimseyenlerdir. Vizyonlu risk almaya agik ve deneyimlemekten
hoslanan bu bireyler, diger bireyleri de etkileyerek yenilik¢iligin
yayilmasinda 6nemli rol oynamaktadirlar (Steele vd.,2004).

e Onciiler: Bu grup iiyeleri, yenilikleri erken benimsemektedirler ve bu
yenilikler hakkinda toplumu bilgilendirmektedirler (Rogers, 2003).

e Sorgulayicilar: Fikri olarak katki sagladiklar1 yeniliklerin uygulanmasi
konusunda daha az katki sagladiklar1 gézlemlenmistir. Yeniliklere daha
tedbirli yaklasirlar ve benimsemeden Once sorgulama yoluna giderler

(Kiliger, 2008).
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e Kuskucular: Toplum, bir yeniligi benimseyene kadar, harekete gegmezler
ve slipheci bir yaklasim ile hareket ederler (Kiliger, 2008)

e Gelenekgiler: Yeniliklerin benimsenmesi hususunda en son gelen
bireylerdir ve yapilan arastirmalara goére bu grup, toplumun yiizde
onaltisin1 olusturmaktadir. Bu grup i¢in, yeniligin 6nce toplumu
olusturan diger bireyler tarafindan deneyimlenmesi ve sonuglarinin

ortaya ¢ikmasi gerekir (Rogers, 2003).
2.6.1 Bireysel Yenilik¢iligin Oniindek Engeller

Hirschman’a (1980), tiiketicilerin bireysel anlamda belirli bir seviyeye kadar
yenilik¢i olabildigini ve bu seviyelerin bireysel farkliliklar gosterdigini savunmustur.
Bazi bireyler yenilik¢ilik 6zelligi tasirken, bazi bireyler ise yenilikg¢iligi engelleyen bir
yapida olabilmektedir. Bu baglamda Hirschman, bireysel yenilik¢iligin dogustan gelen
ve degismeyen bir Ozellik oldugunu, bu Ozelligin bireyin egitimi, statiisii ile

sekillendigini savunmustur.

Henrich’e (2000) gore, yenilikgi kisiler, belirsizlik ortaminda az bilgi ile yeniligi
kabullenmeye yatkin olan kisilerdir. Cetin (2009), yenilikgilige engel olan bireylerin

nedenlerini asagidaki gibi siralamistir;

e Bilinmeyenin meydana getirdigi korkular ve bireyin giiven ihtiyaci.

e Aligkanliklar terk etmenin zor olmasi.

e Degisim ile ilgili yeterli bilgiye sahip olmama.

e Basarisizlik korkusu.

¢ Yenilik sebebiyle zarara ugrama endisesi.

e Yeni bir seyi 6grenme konusundaki zorluklar ve ileri gortislii olamama.

e Ogrenilmis tecriibeler ve 6zgiiven eksikligi

Rogers (1995), calismasinda belirsizlik kavraminin iizerinde durmustur.
Yeniligin getirecegi faydadan haberdar olamayan bireylerin, bu yeniligi benimseme
konusunda ¢ok fazla emin olamadiklarini belirtmistir. Gardner (1990), bu baglamda en
biiylik engelin dar goriislii olmak oldugunu savunmustur. Wejnert (2002) ise, yeniligin
ontindeki engelin maddi ve manevi risklerin oldugunu, ve bu risklerin kaynaklar ile
ilgili endise dogrultusunda bireyin yeniligi benimsemesine engel oldugunu

savunmustur. Bu baglamda, yenilige finanse etmenin de bir etkiye sahip oldugunu
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sOyleyebiliriz (Hadjimanolis, 1999). Yeniliklerin yapilabilmesi noktasinda, {ist
yonetimin desteginin az olmasi, isletme iginde yenilik¢ilik kiiltlirliniin az olmast ve
bireylerin motivastyon kaynaklarinin yetersiz olmasi da yenilikgilige engel olmaktadir

(Tekin ve Durna, 2012, s. 96).

Sabuncu (2004), yenilik¢iligi etkileyen digsal engelleri su sekilde siralamistir;
biirokrasi ile ilgili engeller, krediler ile ilgili bankalarin tutumlari, miisteri ihtiyaglarinin
gizli tutulmasi teknolojilerin satin alinma zorlugu, Yyeniligin kolayca kopyalanabilir

olmasi ve devletin yeterli olmayan tesvikleri.

Hadjimanolis (1999) ise ¢aligmasinda igsel engellerden bahsetmistir. Taniminda
bu engelleri; kiiltiir boyutu, sistem boyutu ve insan boyutu olmak {izere ii¢ boyutta
incelemistir. Bu engeller; igsel kaynaklardaki yetersizlikler, teknik beceriler,
muhasebesel islemler, risk alma, yoneticilerin ve ¢alisanlarin yenilikleri benimseme

konusundaki tutumu olarak siralanmustir.
Barker’a (2002) gore ise igsel engeller;

e Yeniligin yapilmasi i¢in ayrilan kaynagin yetersizligi.

e Yetersiz ar-ge, ¢alisanlarin yetersiz olan egitim ve tecriilbe durumlari.

e Haberlesme kanallarindaki yetersizlikler.

e (Calisanlarin yenilige olan tepkisi, Onceki tecriibeler dogrultusunda,
yenilige ihtiya¢ olmadiginin varsayilmasi.

e Sistematik bir yonetim siirecinin olmayist.

e Teknolojik anlamda bilgi eksikligi, yenilik i¢in yeterli zamanin
olusturulamamasi ve bu siirenin uzun olmasi.

e Yapilan yeniligin pazarlanamamasi, yeniligin maliyetli bir is olmasi

seklinde agiklanmistir (Sabuncu, 2014, s. 109).

Bireysel yenilik¢iligin oniindeki bir diger engel de bireysel engellerdir. Bu
engeller, bireyin kisisel 6zellikleri ve kendisiyle ilgilidir. Buna karsin, bireysel engeller,
bireyin i¢inde bulundugu toplumun da yenilige bakis agisini etkilemektedir. Yenilikleri
benimseme konusunda, yenilik arayisi istegi dnemlidir. Bu istege sahip kisiler, yeniligi
daha kolay benimseyebilmektedir (Kiliger, Odabasi, 2013).

Bireysel engeller, dis kaynakli da olabilmektedir. S6z konusu yeniligin kolay

kullanima sahip olmamasi, kolay erisilebilir olmamasi durumunda birey, yenilige karsi
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olumsuz yaklasabilecektir. Yeniligin, deneyimlenebilir nitelikte olmasi, sonuglarinin
takip edilebilir olmas1 vb. 6zellikleri, yeniligin benimsenmesini kolaylastirmaktadir. Bu
baglamda, yeniligin benimsenmesindeki en 6nemli unsurlardan birisi, yeniligin fayda
saglayan bir nitelikte olmasidir. Fayda saglayan yenilige verilen tepkiyi su ii¢ grupta

degerlendirebiliriz;

e Yeniligin saglayacagi faydadan haberdar olmayan bireyler.
e Yeniligin saglayacagi faydadan haberdar olmasina karsin yine de
yenilige karst mesafeli bir durus sergileyen bireyler.

e Yeniligi ger¢ekten benimseyen bireyler.

Yenilikler ile ilgili olumsuz yargiya sahip bireylerin yeniliklere kars1 mesafeli
oldugu bilinmektedir. Yenilik ile ilgili yetersiz bilgi, yeterli arastirmanin yapilmamasi
bu isi zorlagtiran etkenlerdendir. Bunun yaninda bireyin, egitimi, ge¢gmis deneyimleri,
maddi durum, risk almaya dair ilgili isteksizlik, yenilige dair diislik farkindalik, kaygi,
bireysel yenilik¢iligin Oniindeki engellere 6rnek olarak gosterilebilir (Kiliger ve
Odabasi, 2013).

Bireysel yenilik¢iligin oniindeki bireysel engelleri asmanin bir ¢ok yolu vardir.
Bunlardan yasam boyu Ogrenme, bireylerin hayatlart boyunca kendilerini ve
yeteneklerini siirekli gelistirmelerini ifade etmektedir. Bireyin potansiyelini ve
yeteneklerini artiracak eylemlerde bulunmasi, bireyi bu yonde de gelistirecektir. Yasam
boyu 6grenme kavrami, formal egitim kadar informal egitimi de i¢cermektedir. Birey
yasam boyu Ogrenme ile, bireysel gorevlerini, iletisimini ve yeniliklere olan

adaptasyonunu saglayacaktir (Kili¢ ve Tuncel, 2014).
2.6.2 Bireysel Yenilik¢iligin Yayilmasi ve Benimsenmesi

Everett Rogers’in (1962) “Yeniliklerin Yayilimi1” isimli eserinde yer alan,
500’den fazla 6rnek tizerinde yapilan ¢alismada, bireyler arasinda ve devaminda toplum
icinde benimsenen yenilikleri agiklamak icin “Yeniliklerin Yayilimi Teorisi’ni
gelistirmistir. Bu kavram, yeniligin, bireyler tarafindan benimsendikten sonra toplum
icin yayilmasim ifade etmektedir (Goldsmith ve Foxall, 2003). Yayilim kavrami; bir
yeniligin, iletisim kanallar1 vasitasiyla diger birimlerce benimsetilmesi siirecidir
(Rogers, vd, 2005). Oslo kilavuzuna gore, yayilma; yeniliklerin piyasa ve piyasa dig1

araclar vasitasyila ilk haliyle diger tiiketicilere, lilkelere, sektorlere, isletmelere dagilma
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seklidir (Oslo Kilavuzu, 2005, s. 21). Bir yenilik, toplumsal anlamda genis bir 6lgekte
yayilmadig siirece etkili olmaz (Oguztiirk ve Tiirkoglu, 2004). Yeloglu’na (2007) gore
ise, yenilikler dogalar1 geregi bireyler arasinda bir yayilim egilimindedir. Bu yayilim

farkli sekillerde tezahiir edebilir.

Rogers ve Shoemaker (1971), benimsenme siiresinin bireysel yenilikgiligin bir
asamas1 oldugunu savunur. Benimsemeyi, bir yeniligi tam anlamiyla kullanma karari
olarak agiklamistir. Benimsenme hizin1 ise yeniligin belirli bir zaman iginde
benimsenme hizi olarak ifade eder. Goldsmith ve Foxall (2003), ise yenilik¢iligin
davranigsal yoniinden dolayr benimsenme asamasinin ortaya c¢iktigini vurgulamistir.
Wejnert (2002), benimsenme kavraminin sonuglariyla ilgilenmistir ve bu sonuglar1 6zel
ve acik sonuclar olmak iizere iki gruba ayrrmistir. Ozel sonuglar, benimsenme siirecinde
bireyin kendisine olan etkisini, agik sonuglar ise bireyin disindaki etkileri ifade eder.
Midgley ve Dowling (1978), benimsenme kavraminin yenilikgilikle birlikte ele
alimmasinin dogru olmadigini ifade etmistir. Calismasinda bireysel yenilikgiligi,
dogustan gelen “dogal yenilikgilik” ve davramigsal olarak gozlemlenebilen
“gerceklestirilmis yenilikcilik” olmak {izere ikiye ayirmistir. Bu iki kavram arasinda

olumlu bir iliski oldugunu savunmustur.

Literatiirde, yeniligin yayilmasi ve benimsenmesini kolaylastiran goreli fayda,
uygunluk, karmagsiklik, denenebilirlik, go6zlenebilirlik olmak iizere bes unsurdan

bahsedilmistir.

e Goreli Fayda: Rogers’a (1995) gore, bir yeniligin mevcut durumdan daha
iyi oldugunun algilanma derecesi olarak aciklamigtir. Hirschman’a
(1980), degisimin daha {stiin oldugunun anlasilmasi olarak
tanimlamistir.  Yenilikler, her ne kadar sosyal fayda maksadiyla
tasarlanmis olsa da, beraberinde olumlu ve olumsuz etkiler
getirebilmektedir (Bruch, 2003). Henrich (2000) ise buna karsit bir goriis
sunarak, benimsenmenin faydadan ¢ok kiiltiirel aktarimla ilgili oldugunu
savunmustur.

e Uygunluk: Rogers’a (1995) gore, uygunluk, mevzubahis yeniligin,
deneyimlerle ve potansiyel benimseyiciler ile uyumlu olmasi olarak
aciklamistir. Bruch’a gore ise uyumluluk derecesi arttik¢a, yayilimin

olumlu yonde etkilenecegini savunmustur.
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Karmagiklik: Rogers’a (1995) gore karmasiklik, uygulanan yeniligin
kullanimindaki ve anlasilmasindaki zorluklar1 ifade etmektedir.
Karmagiklik, benimseme ile ters orantilidir.

Denenebilirlik: Rogers’a (1995) gére benimseyiciler, yeniligi ne kadar
denerlerse, o kadar hizli1 benimserler.

Gozlenebilirlik: Rogers (1995), bu kavrami, yapilan yeniligin diger

bireyler tarafindan goriilebilir olmasi olarak agiklamistir.
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UCUNCU BOLUM

Uciincii béliimde kisilik tiplerinin bireysel yenilik¢ilige etkisinde araci olan
kavramlara yer verilmis ve motivasyon, kapsam teorileri, siire¢ teorileri ve personeli

giiclendirme siirecleri agiklanmaya c¢aligilmistir.

ARACI FAKTORLER

3.1 Motivasyon

Ingilizce kokenli olan “motive” kelimesinden tiiretilen motivasyon kavrami
(Eren, 2001), Tirk¢e’de giidiileme kavrami ile birlikte kullanilmaktadir. Osmanlica
sozliiklerde giidilleme kavrami yerine kullanilan saik kelimesi, sevk eden, harekete
geciren anlamina gelmektedir (Eroglu, 2009). Motivasyon kavami, bir seyi hayata
gecirme istegi olarak tanimlanmaktadir ve bireyin ihtiyaglarint gerceklestirme istegi

stirditkge motivasyon devam etmektedir (Fidan, 1997).

Sanayi devrimiyle birlikte ortaya c¢ikan isletmelerdeki verimlilik ihtiyaci
sebebiyle, calisanlarin uzun siireli c¢alistirilmast normal bir durum olarak
algilanmaktaydi. Bu durumun, beraberinde g¢alisanlarin psikolojik ve fiziksel anlamda
yorgunluguna sebebiyet verdigi gozlemlenmistir. Bu da beraberinde calisanlari daha
isteksiz, daha mutsuz ve gelecekten iimitsiz bir hale getirmistir (Eren, 2015). Klasik
donem motivasyon teorilerine bakildiginda, bu dénemin onciilerinden olan Frederic
Taylor’in, insanlarin iirettigi seylerin niteligine bakilmasi yerine, tipki makineler gibi,
iretim siirecinin bir parcasi olarak ele alinmasi gerektigini vurgulamistir. Bu donem
teorilerinde motivasyon sadece maddi unsurlar gibi dar bir alanda degerlendirilmekteydi
(Kogel, 2013). Motivasyon kavramma yonelik ¢aligmalar, Elton Mayo liderliginde,
1930’1u y1llarda, Hawthorne arastirmalar1 neticesinde farkli bir boyut kazanmistir. Neo-
klasik déonemde yapilan ¢aligmalarin en 6nemli yoniiniin, bireyin sosyal ve psikolojik

gereksinimlerini ve 6zelliklerini ortaya ¢ikarmak oldugunu sdyleyebiliriz (Celik, 2011).

1800°1i yillara kadar, hayvanlarin, insanlarin aklin1 kullanan varliklar
olmasindan farkli olarak iggilidiileriyle hareket eden varliklar oldugu fikri {izerinde
durulmustur. Hayvanlar iizerinde gerceklestirilen deney ve gozlemler, 1800°1i yillarla

birlikte insana 6zgii motivasyonun arastirilmasini tetiklemistir (Keser, 2006)
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Motivasyon kavramiyla ilgili ¢aligmalara bakildiginda, herkesge kabul edilen bir
motivasyon taniminin varligindan séz etmek pek de kolay olmamaktadir. Literatiirde

yer alan bazi motivasyon tanimlari asagida siralanmustir;

Robbins ve Judge’a gére motivasyon, bir hedefi gerceklestirmek {izere ortaya

konulan ¢abanin boyutu, yonii ve kararligi olarak tanimlanmistir (Robbins vd, 2013).

Richard Daft (1997), motivasyon kavramini, bir davranisi devam ettirme
amaciyla bireylerin yasadigi israr ve heyecami kapsayan i¢ ve dis etkiler olarak

tanimlamustir.

Wright ve Noe (1996), kavrami, bireyleri gerekeni yapma noktasinda harekete

geciren, yonlendiren ve bu durumu siirdiiren 6zelliklerin birlesimi olarak tanimlamistir.

Serinkan’a (2002) gore motivasyon kavrami, bireyi bir konuda harekete gegiren
ve bu siiregte bireyin istikametini, diislincelerini, inang ve beklentilerini de kapsayan

olgu olarak tanimlanmuistir.

Greenberg ve Baron (1997), kavrami, bireyin davraniglarinin belirli hedefler
dogrultusunda harekete gegcirilerek, istikametinin tayin edilmesini ve devamliliginin

saglanmasini iceren bir siire¢ olarak agiklamistir.

Westwood un tanimina gore ise motivasyon, birey tarafindan tecriibe edilen ve
bireyin beklenti ve ihtiya¢larini gerceklestirme konusunda yonlendiren bir kavramdir
(Keser, 2006).

Guay vd. (2010), motivasyon kavraminin bireylerin sergiledigi davranislarin asil
nedeni oldugunu ifade etmistir. Badu (2005), motivasyon kavramini, bireyler arasi

baglilig1 giiclendiren karakteristik bir 6zellik olarak tanimlamistir.

Barton ve Martin (1998), kavrami, davranislarin yonlendirilerek, beklentilerin

gerceklestirilmesini saglayan bir gii¢ olarak tanimlamistir.

Yiiksek (2000) motivasyonu, calisanlarin isteklerini artirarak verimliligin
saglanmast durumunda, isletmenin ¢alisgan1 tatmin edecegine dair inanci olarak

tanimlamistir.

Eren (2001), motivasyon kavramini, bireyi ya da grubu, bir hedef dogrultusunda
stireklilik arz eden bir sekilde harekete gecirmeye dair yapilan c¢alismalar olarak

tanimlamistir.
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Bir diger tanima gore motivasyon, ¢ogunlukla davranislari harekete geciren,

istikametini belirleyen ve devamliligini saglayan igsel bir olgudur (Woolfolk, 2005).

Johnstone (1999), motivasyonu belirli bir hedefe ulasmak icin kullanilan tesvik

edici unsur olarak tanimlamistir.

Ryan ve Deci’ye (2000) gore motive olmak; ilerlemek ve ortaya bir seyler

koymak adina hareket halinde olmak seklinde tanimlanmustir.

Crump’n (1995) tanimina gére motivasyon, heyecan, ilgi, agik olma ve 6grenme

konusundaki isteklilikten olusan bir kavramdir.

Ouchi W.G. (1987), motivasyon kavramini iretkenlik kavrami ile birlikte
aciklamigtir. Kendisinin verimliligi arastirdigi ¢alismasinda, “refah” konusunun,
calisanlarca endise edilmesi gereken bir unsur oldugunu ifade etmistir (Ouchi, 1987).
Eger bir isletmede ¢alisanlar, emek, taahhiit, sadakat, giiven ve isletmeye olan cosku vb.
girdilerinin isletme i¢in bir sey ifade ettigine ve bu girdilerinin o6diillendirildigine
inantyorsa, motive kalmaya devam ederek girdi saglamaya devam ederler. (Ahmad vd.

2010).
3.1.1 Kapsam Teorileri

Kapsam teorilerini genel anlamda, davranisin baglangicinin ne oldugunu aragtiran

teoriler olarak agiklayabiliriz (Hodgetts, 1991).
3.1.1.1 Maslow’un ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi

Motivasyon kavraminin gelisimini en iyi sekilde ortaya koyan ¢aligmalardan biri
olan Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi, Maslow’un ger¢eklestirdigi klinik calismalar
odaginda bireyin davranislarinin kaynagi olan ihtiyaglarin tespitini ortaya koymustur
(Topaloglu, 2008). Bu teoriye gore, yiiksek katmanda yer alan ihtiyaclar yalnizca alt
katmanda yer alan ihtiyaglar tatmin edildiginde ortaya g¢ikar. Bireyi bilingli ya da
bilingsiz bir sekilde, etkileyen ve motive eden ihtiyaglar; giderilmis ihtiyaglardan ¢ok
heniiz giderilmemis olan ihtiyaglardir (Peker ve Aytiirk, 2002). Maslow’a gore , siradan
bir insan, fizyolojik ihtiyacinin %85’1ni, giivenlik ihtiyacinin %70’ini, sevgi ihtiyacinin
%50’sini, saygi ihtiyacinin ise %40’m1 gergeklestirdiginde, kendini gerceklestirme
ihtiyacinin %10’unu karsilamis oldugunu kabul etmektedir (Maslow, 1954).

53



Ihtiyaglar hiyerarsisinin basamaklar1 asagidaki gibi siralanmistir (Ozgiiven,

2003);

Temel Fizyolojik Ihtiyaglar: Yemek yeme, dinlenme, barinma ihtiyac,
iireme ihtiyaci, giyinme ihtiyaci.

Giivenlik Ihtiyaci: Bireyin ekonomik ve fiziki anlamda kendini giivende
hissetmesi, tehdit unsuru olmadan giivenli bir ¢evrede uzun
yasayabilmesi.

Sosyal Ihtiyaglar: Bireyin kendini kabul ettirme noktasindaki ihtiyaci.
Sayg1 Ihtiyact: Bireyin, basarma, itibarli olma, 6zgiiven sahibi olma gibi
ihtiyaclari.

Kendini Gergeklestirme Ihtiyaci: Giiclii olma ve rakiplerine nazaran daha

basarili olmaya yonelik ihtiyaglar.

3.1.1.2 Alderfer’in ERG Teorisi

Clayton Alderfer tarafindan Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi sadelestirilerek

gelistirilmistir. Burada da konu ihtiyagtir ve oncelikle alt katmanda yer alan ihtiyaglar

gerceklestirilmelidir.

Bu yaklagimda ii¢ ihtiya¢ tanimlanmastir;

Varolma Ihtiyaci (Existence).
Aidiyet - Iliski Kurma Ihtiyaci (Relatedness).
Biiyiime Ihtiyac1 (Growth).

Ismini bu {i¢ ihtiyacin bas harflerinden alan teori, kapsam itibariyle bireyin

sadece i¢sel unsurlarini dikkate aldig1 yoniinde elestirilmistir (Kogel, 2003).

ERG kuramina gore, bireyin “varolma ihtiyac1”, Maslow’un ¢alismasinda yer

alan ilk iki adim olan “fizyolojik ihtiyaglar” ve “giivenlik ihtiyacina” karsilik

gelmektedir. Teoride yer alan “iligski kurma ihtiyaci1” ise, Maslow’un teorisinde tiglincii

adimda yer alan “sevgi ihtiyact” ile eslestirilmektedir. Teoride yer alan “biiyiime,

gelisme ihtiyacini” ise yine Maslow’un teorisinde dordiince ve besince adimda yer alan

“saygi ihtiyac1” ve “kendini gergeklestirme” ihtiyaglarina karsilik gelmektedir.

Bu baglamda Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi ile benzerlikler gosteren teorinin,

bu teoriden ayrilan bir takim farkliliklar1 vardir. Ornegin ERG teorisinde, hayal kiriklig

54



ve geri ¢ekilme ilkesi mevcuttur. Bu ilke, iist adimda yer alan ihtiyaclarin karsilanmasi
hususunda basarisiz olunmasi durumunda, dnceden tatmin edilmis alt ihtiyaglara iligkin

duyulabilecek tatminsizlik duygusunu ifade etmektedir (Eren, 2015).
3.1.1.3 Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Herzberg (1959) Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi’ne katkilar sunarak, teorisine
“cif faktor kurami” ismini vermistir. Yaklasik iki yiiz katilimci ile gergeklestirdigi
arastirmasinda, calisanlarin islerini yapma esnalarinda iyi ve kot hissettikleri durumlari
tespit etmeyi hedeflemistir (Baysal, Tekarslan, 1987). Teorisinde motivasyon kavramini
jenaratore benzetmis ve motivasyonun dissal bir etkiye ihtiya¢c duymadan calisabilecek

enerjiye sahip olmasi gerektigini savunmustur (Herzberg, 2004).

Cift Faktor Teorisi’nde, motivasyonu etkileyen iki faktérden bahsedilmistir. Bu
faktorler, hijyen faktorler ve motive edici faktorledir (Kurt, 2013). Bu kurama gore,
isletmede var olan pozitif ve negatif faktorlerin ayristirilmast gerekmektedir. Caligan

motivasyonunun saglanmasi i¢in pozitif faktorler olusturulmalidir (Deniz, 2005).
3.1.14 David McClelland’in Kazamilms ihtiyaclar Teorisi

Bir diger kapsam teorisi ise, David McClelland ve arkadaglari tarafindan
gergeklestirilen “Kazanilmis Ihtiyaglar Teorisidir”. Teori isminde yer alan “kazanilmis”
kavrami, bu kazanimlarin dogustan gelmeyen, tecriibelerle kazanilan ihtiyaglar
olduguna bir atiftir (Richard, 1997). Yapilan c¢alismalarda, katilimcilara gosterilen
resimleri yorumlayarak hikayelestirmeleri istenmistir. Ciktilar neticesinde bireylere
iligkin, iligki kurma ihtiyaci, gli¢ kazanma ihtiyac1 ve basari ihtiyaci olmak {izere {i¢

temel ihtiyaci tespit edilmistir (John vd.,1998).

e lliski Kurma Ihtiyaci: Bireyin diger bireyler ile iliski kurma ihtiyacini
anlatmaktadir.

e Gii¢ Kazanma Ihtiyac1: Bu ihtiyag, gii¢ kazanma ihtiyac1 olan bireyin,
smirlarin1 genigletme ve daha ¢ok kisiye etki etme iste§ine vurgu
yapmaktadir.

e Basar1 Ihtiyact: Bu ihtiyaci yiiksek olan bireyler, kendilerine caba
gerektiren hedefler belirlemekte ve bu hedeflere ulasmak igin gerekli

davranislar sergilemektedir (Kogel, 2003).
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3.1.15 McGregor’un X ve Y Teorisi

Douglas Mc Gregor’un X ve Y teorisi ile insan dogasiyla motivasyon arasindaki
iliskiyi incelemistir. Yoneticilere uygulanan bu teoride, katilimcilar bu iki teoriden
birini kabul ederek o kuram ekseninde galisanlar1 motive etmeye calismaktadirlar (Can
ve Kavuncubasi, 2005).

X Kuramina gore; bireyler normal sartlarda calismayr sevmezler ve firsat
olustugunda isten kaytarma egiliminde olurlar. Bu sebeple, ¢alisanlar korkutmanin da
yardimiyla yonlendirilerek calisilmaya zorlanmalidir. Siradan bir bireyin yiikselme
hedefi yoktur ve ¢ogunlukla sorumluktan kagma egilimi gosterir. Giiven odaklidir ve is
tercihini ekonomik ihtiyaglarini karsilmasit kistasina gore belirler. Bireyler ¢ogunlukla
yaratict olma egiliminde degildirler ve olas1 bir yenilige kars1 direnglidirler. Kisilerin
birincilinde isletme degil, kendileri vardir. McGregor, x kuramina giren c¢alisanlari
motive etmek icin, planlama, orgiitlendirme, maddi unsurlara karsi ¢alisanlar istekli
hale getirme, korkutarak kontrol altinda tutmak vb. ekonomik ihtiyaglart dnceleyen

uygulamalar belirlemistir.

Y Kuramina gore; bireylerin bir isletme iginde, calisma saatleri icinde
dinlenmeyi ve eglenmeyi istemesi, ¢alismasi kadar olagandir. Birey, kendi kendine
belirledigi amaglara, yine kendi kendine yonlendirerek ulasma egilimindedir. Kisi kendi
kendine belirledigi amaglara yonelirken 6diil faktoriinii dikkate alir. Normal sartlarda
birey, 6grenme egilimindedir ve gerekli sartlarin temin edilmesi durumunda sorumluluk
alma egiliminde olacaktir. Tahmin edilenin aksine, yaraticilik, daha yaygin bir kisilik
ozelligidir. Eger yonetici, c¢alisanlarin1 daha ¢ok Y kuramina goére belirlemis ise,
siradan isler yerine, is tatminine yonelik isler tanimlamali ve bunu miimkiin kilacak

ortami ast ve lstleri de kapsayacak sekilde olusturmalidir (Can ve Kavuncubasgi, 2005).
3.1.2 Siirec¢ Teorileri

Stire¢ teorileri olarak smiflandirilan teoriler, bir davranisin sergilenmesine nasil

karar verildigini anlatmay1 amacglamaktadir (Schermerhorn, 1998).
3.121 Vroom’un Bekleyis Teorisi

Stire¢ teorilerinden olan Bekleyis Teorisi literatiirde sik¢a bahedilen teoriler
arasinda yer almaktadir. Bu teoriye gore bireylerin ifa ettikleri gorevler neticesinde

odillendirilmeleri  6nemlidir  (Vroom, 1964). Victor Vroom, 1964 yilinda
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gerceklestirdigi “Work and Motivation” isimli ¢alismasi ile Bekleyis Teorisini
yayinlamistir. Bu teoriye gore motivasyon, basarma ihtiyacin1 tatmininden ¢ok,

odiillendirilmis davranislar ile ortaya ¢ikmaktadir (Giiney, 2011).

Bekleyis teorisi ile, daha ¢ok motivasyon siirecini ifade eden bilissellige dikkat
cekilerek, odiiller ile sergilenen davramslarin iliskileri arastirilmistir (Onen, Tiiziin,
2005). Bu kurama gore, bireyler, bir davranisi sergilemeden Once {i¢ tiir sorgulama

yaparlar (Statt, 2004);

e Eger bu davranisi sergilersem bagar1 gosterebilir miyim? (Beklenti
unsuru)

e (Cabami basarili sekilde ortaya koyarsam, istenen ciktiyr saglayabilir
miyim? (Aragsallik)

e Bu ¢iktilar benim i¢in ne kadar degerli ve bu ¢iktilar1 gergekten istiyor

muyum?

Ozetle birey, ortaya koyacagi c¢aba neticesinde yiiksek bir performans
sergileyecegine, ddiillendirilecegine ve farkli ddiillere de erisebilecegine inaniyorsa, ve

birey bu ddiilleri gergekten istiyorsa, motive olacaktir (Sokmen, 2013).
3.1.22 Lawler-Porter Modeli

Lawler ve Porter, teorisini gelistirirken Vroom’un Bekleyis teorisinden
etkilenmis ve bu teoriyi gelistirmistir. Bireyin motive olma diizeyi, valens ve beklenti
ile ilgilidir. Bu teori iki temel unsura baglhdir. Bunlar, ¢iktilarin ifade ettigi deger ve
bireyin c¢abasi neticesinde ddiillendirilecegine inanma oranidir (Steers ve Porter, 1987).
Model, bireyin kendisi ile ilgili algiladigi rolii ifade etmektedir. Roli, bireyden
beklenen davranis sekilleri olarak agiklayabiliriz (Kogel, 2010).

Lawler-Porter modeli ile Vroom’un beklenti teorisinin ortak noktalar1 ise su

sekildedir;

Birey, bir ¢ok davranis sekli ig¢inden, kendisine uygun bir sonug¢ getirecek
davranigla ilgilenir. Davranisin getirecegi olumlu ya da olumsuz sonucu dikkate alarak,

o davranis1 gergeklestirip gerceklestirmemeye karar verir.

Tiim diger unsurlar esitlendiginde, birey kendisine en olumlu sonucu getirecek

davranisi secer (Eroglu, 2009).
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3.1.2.3 Esitlik Teorisi

Stacy Adams tarafindan gelistirilen bir diger siire¢ teorisi olan esitlik teorisinin
temeli “sosyal karsilagtirma kavramina dayanmaktadir (Schermerhorn, 1998). Adams’a
gore calisanlar, kendilerini diger calisanlar ile girdi ve c¢iktt unsurlar1 odaginda

mukayese etme egilimindedir (Adams, 1965).

Bu teoride ifade edilen girdiler, bireyin ¢alisma esnasinda harcadigi caba,
cabanin siiresi, ortaya koydugu tiriin sayis1 vb. unsurlardir. Ciktilar ise, terfi etme, alinan
ticret, ikramiyeler, ek gelirler vb. unsurlardir (Greenberg ve Baron, 1997). Bireyin
isletmeye sundugu emek, bilgi ve yetenekleri; gayreti, bireyin isletmeden aldigi, ticret,

terfi, prim vb. unsurlar ise ddiilleri ifade etmektedir (Alkis, 2008: 35).

Ucretlerin artmasi, is sartlariin iyilestirilmesi, motivasyonu olumlu y&nde
etkilemektedir. Bu teoriye yoOnelik yapilan elestiriler, ¢ogunlukla &diillerin farkli

bireylerce farkli anlamlar ifade etmesidir (Tagdemir, 2013).
3.1.24 Amag Teorisi

Edwin Locke tarafindan gelistirilen “Amag¢ Teorisi’'ne gore, motivasyon
dereceleri, bireyin ortaya koydugu amaglarla ilgilidir. Bu baglamda, gergeklestirilmesi
nispeten zor amag ve hedefler belirleyen bireyler, daha kolay erisilebilir hedefler koyan
bireylere nazaran daha fazla performans ortaya koymak durumunda olacak ve sonucta
daha c¢ok motive olacaktir. Amag teorisine gore, yoneticiler, isletme amaglar ile

calisanlarin amaglarini birbiriyle uygun hale getirecek yonde katki sunmalidir (Kogel,
2003).

Bu teoriye gore en dnemli unsur, bireylerin sergiledikleri davraniglardir. Bireyin
icsel boyutundan c¢ok, sergiledigi davramislar dikkate alinir. Yonetici, gozlemleme
yoluyla sergilenen davranislar birbirinden ayirt ederek ddiillendirir (Robbins ve Judge,
2012) Amag teorisi; 6zendirici unsurlar, belirlenen amaglar ve sergilenen performans
arasindaki iliskiyi incelemektedir. Ozendirici nitelikli unsurlar, calisanlarm amag
belirlemesine katki saglar. Belirlenen amaclar; neyin, ne sekilde yapilmasi gerektigini

ortaya koyarak sergilenen performansin, davranigin olusmasini saglar. (Can vd, 2015).
3.2 Personeli Giiglendirme

Pfeffer’a (1999) gore giig, gizli bir kuvveti ifade etmekle birlikte, davraniglart

etkileyen de bir yetenektir. Gliglendirme kavrami, arastirmacilar tarafindan bir ¢ok
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farkli sekilde tanimlanmis bir kavram olmasina ragmen, net bir fikir birliginden s6z
etmek miimkiin degildir. Baz1 c¢alismalarda, giiglendirme kavraminin ana unsurunun
calisanlarin katilim saglamasi olarak ifade edilmektedir. Baz1 ¢alismalarda ise kavram,
“gliciin paylasilmas1” kavrami ile birlikte ele alinmaktadir (Cho ve Faerman, 2010).
Giliglendirme kavrami, giiciin dagitilmasi olarak anlasilmakta ise de, uygulamalara
bakildiginda, daha ¢ok calisanin is siireglerine dahil edilerek yiiksek katilimin
saglanmasi seklinde olmaktadir. Bahsedilen katilim, bireysel degil, kolektif bir
katilimdir (Cekmecelioglu ve Eren, 2007).

Klasik teorisyenlerce ihmal edilen insan unsurunun altini ¢izen Insan Iliskileri
Yaklasimi’nin, giiclendirme kavraminin temelini olusturdugu kabul edilmektedir
(Wilkinson, 1998). Bunun yaninda, 60’11 yillarda McGregor ve Likert’in yaptiklart
calismalar ile, ¢alisanin isteklerinin fark edilmesi ve yonetim ile arasinda bir iletisim
kanalinin olusturulmasi gerekliligi vurgulanmistir (Dogan, 2006). 70°li yillarla birlikte
ortaya c¢ikan kapsam teorilerinde, ihtiyaglarin karsilanmasmin Onemi iizerinde
durulmustur (Paul v.d, 2000). 80°li yillarda ise, kalite cemberi, karar paylasimi, takim
brifingi vb. daha fazla katilim1 6ngéren kavramlar tizerinde ¢alisilmistir (Murat, 2001, s.
114).

Personeli Gii¢lendirme kavrami, 1980°li yillarin sonunda ortaya ¢ikmistir. Bu
kavrami literatiirde ilk kullanan aragtirmacilar; 1983 yilinda Harrison ve Kanter’dir.
Sonrasinda Bennis ve Naus tarafindan 1985°te, Burke ve Nielsen tarafindan da 1986
yilinda kullanilmistir. 1987 yilinda Block’un yaptigi caligmalar ile kavram genis bir
bilinirlige ulasmistir (Dogan, 2003).

Son donemde, giiclendirme kavramiyla ilgili yapilan g¢aligmalarda bir artis
gbzlemlenmektedir. Bunun sebebi, risk alma, gérev alma, belirsizlik ortamiyla miicade
etme ve yenilikcilik gibi konulara ilginin artmasidir (Altindis ve Ozutku, 2011).
Giliniimiiz isletmelerinde, bilgiye dayali uzmanliklarin ortaya ¢ikmasi, hiyerarsik bir
yapidan ¢ok takim c¢alisgamalarmin artmast da bu kavramin popilerligindeki
etmenlerden birisidir (Drucker, 1992). Benzer sekilde Coleman’a gg¢re(1996), kiiresel
rekabetlilik ve degisen miisteri ihtiyaclarina karsi duyarli olabilme gerekliligi,
calisanlarin sorumluluk alanlarinin genisletilmesi ihtiyaci, yoneticilerin yonetim giiclinii

destek i¢in kullanmasi, isletme giivenini artirmaktadir.
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Bu baglamda, personeli giiclendirme kavrami, kurumsal degisiklikler ve
etkinlikler baglaminda kritik derece 6nemli bir konudur. (Ceylan vd.,2005). Hizl1 bir
degisimin oldugu Pazar ve cevre sartlari; miisteri beklentileri gibi, ¢alisan beklentilerini
de degisime neden olmaktadir. Bu kavram, bu beklentileri karsilamak igin one siiriilen

bir kavramdir (Dogan, 2006).

Hales ve Klidas (1998), personeli giiglendirme kavramini, isletme yoneticilerinin
bilgiyi ve gerekli olan giicii, ¢alisanlar ile paylasmasi olarak tanimlamistir (Hales ve
Klidas, 1998). Personeli giiglendirme kavramindan, sadece c¢alisanlara yetki vermek
anlagilmamalidir. Bu kavramda, c¢alisanlarin halihazirda sahip olduklart ve bugiine
kadar isletmeye sunmadiklar1 bilgi, beceri ve deneyimleri ortaya c¢ikartmak esastir
(Blanchard vd.,2001) Erstad’a (1997) gore, personeli giiglendirme, ¢alisanlarin kendi is
siirecleri ile ilgili kararlar verebilecegi ve bu kararlarin doguracagi sonuglari
sahiplenebilecekleri bir ortam1 ifade etmektedir. Bunun yani sira, personeli giiglendirme
kavramini yalnizca isletme i¢in faydali bir kavram olarak degerlendirmek eksik olur. Bu
kavramin uygulanmasi ile, calisanlar, bedensel ve psikolojik anlamda daha iyi bir
gelisim imkan1 bulmaktadirlar (Caligkan, 2011). Bir diger tanmima gore personeli
giiclendirme, ¢alisanlara islerini ifa ederken karar alabilmeleri i¢in ihtiya¢ duyduklar
giiclin, isletme tarafindan kendilerine sunulmasidir (Schermerhorn, 1995:151). Personeli
giclendirme c¢alisanlar1 daha bilgili ve daha O6zgiivenli yapmaktadir. Personeli
giiclendirme, bireye, kendi ¢evre sartlarini olusturma imkani saglayarak ¢evresiyle daha
pozitif yonlii ve yapict bir cergevede iliski gelistirebilmesine olanak tanimaktadir

(Saeman, 1992).

Vogt ve Murrel, personeli gliclendirme kavramini, grup calismasi seklinde
yardimlasarak, yetistirerek ve egiterek, calisanlarin is slireglerindeki yetkilerini artirmak
olarak tanimlamistir (Erkutlu, 2003). Giinlimiiz yonetim anlayisinda, personeli
giiclendirme kavrami, isletmelerin, yetki alani i¢inde isletme adina karar alabilen ve
bunu uygulayabilen nitelikteki c¢alisanlara olan ihtiyaglar1 ile 6nem kazanmaktadir
(Dalay, 2002). Causon (2004), personeli gii¢clendirmenin bir ihtiyacin Otesinde bir
zorunluluk oldugunu, hizli bir degisim i¢inde olan miisteri taleplerini karsilamanin
personeli giiclendirme ile miimkiin olabilecegini savunmustur (Causon, 2004). Hales ve
Klidas (1998), personeli gii¢clendirme kavramini, isletme yoneticilerinin bilgi ve

giiclinlin ¢alisanlar ile paylagmasi olarak tanimlamistir.
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Blanchard vd. (1996), personeli giiclendirmenin ¢alisanlara inanmak ve
giivenmek Tlizerine kurulu oldugunu belirtmistir. Dew (1997) ise, giiclendirme
kavramini, demokratik atmosfer tizerinden degerlendirmistir. Demokratik atmosferi, bir
agacin meyvelerine benzetmistir ve personeli giiclendirme devam ettik¢e demokrasinin

giderek ortaya ¢ikacagini vurgulamistir.

Bowen ve Lawler’a (1992) gore personeli giiglendirme, isletmenin asagidaki

dort girdisinin paylasilmasi yoluyla ortaya ¢ikmaktadir. Bunlar;

e Isletmenin performansiyla ilgili bilgi paylasimu.

e Calisanlarin paylasilan isletme performansini anlayacak ve bunu katki
saglayabilecek nitelige sahip bilginin paylagima.

e Performansa iligskin 6diillerin paylagima.

e Karar alma yetkisinin paylasimi1 (Bowen ve Lawler, 1992)

Yapilan tanimlarla ilgili bir derleme yapacak olursak, personeli giiclendirmenin

ortak noktalarini su sekilde siralayabiliriz (Bakan, 2004);

e lsletme i¢inde hiyerarsik yapinin terk edilerek miimkiin oldugu 6l¢iide
yetkiler alt kademelere devredilmelidir.

e Yetki ve sorumluluklarin artirilmasi, tiim isletmeye yayilmalidir.

e Alt kademe yer alan calisanlar, sorunlarin ¢6ziilmesi hususunda
gelistirilmelidir.

e Isletme, calisanlarmm sahip olduklar1 potansiyeli yiiksek seviyede

kullanabilmelerini tesvik etmelidir.

Personeli gili¢lendirme kapsaminda degerlendirilecek bir diger 6nemli kavram da
yetki devridir. Yetki devri gii¢clendirmenin 6nemli bir aracidir. Sayet yetki devri
yapilmadan personeli giiclendirme c¢alismalar1 yapilirsa, sonu¢ basarisiz olacaktir
(Atalay, 2010). Yetki devredildigi vakit, personelin gerekli egitimleri gérmesi de
personel giiclendirme kapsamindadir (Sahin, 2007).

Personeli giiglendirme ilgili bir diger kavram ise motivasyondur. Motivasyonu,
kisaca, c¢alisanin bilgi ve yeteneklerini, isletmeye aktarmasi hususunda, isletmenin
gerekli olan kaynaklar1 ve ortami sunmasi olarak tanimlayabiliriz (Cuhadar, 2005).
Motivasyon kavraminda zaafiyet unsuru On plana ¢ikabilmekteyken, personeli

giiclendirme kavraminda ise bireyin ilerleme istegi, risik alabilmesi, degisime acik
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olmasi, 6zgiiven sahibi olmasi, bagimsizliga ve kendini ifade edebilme imkanina sahip

olmasi 6ne ¢ikmaktadir (Atalay, 2010).
3.2.1 Personeli Giiclendirme Siireci

Personeli giiclendirme bir siiregtir ve bu siirecin basarili olmasi isletme,
giiclendirme kavramini teknik bir uygulama yerine bir felsefe olarak algilamak
durumundadir. Degerlendirme asamalarinda agik ve adil olan, bilgi ve becerileri
Onemseyen, buna ek olarak da hataya kars1 toleransli olup bu hatalar1 birer firsat olarak

goren isletmeler, personel giiglendirmeyi basariyla gergeklestirebilecektir (Russ, 1995).

Grathwohl (1994)’a gore giiclendirme siirecinin basariyla islemesi i¢in asagidaki

asamalar1 belirtmistir;

e (alisanlara sorumluluk atamak.

e (Calisanlara yetki vermek.

e (alisan performansinin olgiilmesi

e Gerekli egitimlerin verilmesi.

e Acik bilgi paylagimi.

e (Calisanlar1 herkese duyurulacak sekilde takdir etmek.

e (Calisanlara giiven tahsis etmek (Grathwohl’dan akt. Dogan, 2003).

3.2.2 Personeli Giiclendirmenin Yararlari

Personeli giiclendirme kavrami, hizli karar vericiler araciligiyla hizli karar
vermenin yolunu agan bir kavramdir. Son yillarda personeli giiglendirmenin kurumsal
etkileri, akademisyenlerden ve uygulayicilardan biiyiik ilgi gérmektedir (Voegtlin vd.,
2015). Dolayisiyla personeli gliclendirme, i¢sel motivasyonun temini, katilimci karar
verme yapisi, sosyal 0grenme teorisi ve 0z-yonetim gibi temel kaynaklara sahiptir
(Liden ve Tewksbury, 1995). Bu baglamda, calisanlar1 yonetime dahil etmek i¢in
kullanilan personeli giliglendirme araci ile, ¢alisanlarin etkili bir sekilde ¢alisabilmeleri,
yeterli yetki, kaynak ve alana sahip olmalar1 saglanabilmektedir (Eccles, 1993).
Ozarall’a (2003) gore degisim yapma yoniinde bir taahhiidiin varliginda, personelin
giiclendirilmesi, dontistiiriicii liderlik icin bir isleve doniisiir. Bu liderlik perspektifinde,
misyon, inang, saygi, heyecan ve personelin baghlik duygusu artar. Isletmenin her
seviyesinde yer alan dontstiiriicii liderler, c¢alisanlara kogluk yapmak suretiyle

bigimlendirici 6grenmenin yolunu agacaklardir (Ozaralli, 2003).
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Personeli giiclendirmenin tesis edildigi bir isletmede, calisanlar kendilerine
verilen yetki ve sorumluluklar ile gergeklestirdikleri eylemlerin de sorumluluklarini
istlenirler. Bu durum, zaman kaybina sebebiyet veren biirokratik zorluklardan

armilmasini saglamaktadir (Ollikainen ve Varis, 2006).

Stark (2006), calismasinda personeli giliglendirmenin alt1 yarar1 asagidaki gibi

stralamistir;

e Personeli gliclendirme ile ¢alisanlar degerli olduklarini diisiiniirler.

e (alisanlar daha iyi kararlar alabilmektedir.

e (Calisanlar karar vermenin 6tesinde bir sorumluluk alabilmektedir.

e (Calisanlar gelecekteki problemleri ¢ozmeye yonelik davranabilmektedir.
e Isletme igindeki moral ve motivasyonu arttirmaktadir.

e Bu sayede yoneticiler diger alanlarda katki saglayabilme imkani

bulabilmektedir.

Honold (1997), personeli giiclendirme hakkinda genis calismalar yapmuistir.
Personeli giiglendirmenin, ¢ok boyutlu olarak ele alindigi zaman igletmeyi
giiclendirecegini one siirmistiir. Bu boyutlara liderlik, takim ¢alismasi, diizenlemeler,

kisisel sorumluluk bakis acisi, merkezi olmayan yapi ve 6diil sistemini 6rnek verebiliriz.

Kumara (2014), personeli giiclendirme ile birlikte, finansal kuruluslarin
misterilerine daha iyl hizmet sunacagmi, misterilerin sadakatini kazanacagimi
belirtmistir. Bunun da beraberinde verimlilik odakli bir stratejik bakis agisi

kazandiracagini 6ne siirmiistir.
3.2.3 Yapisal Gii¢lendirme

Yapisal giiclendirme isletme yoneticilerinin ¢alisanlara belirli sinirlar dahilinde
hareket serbestisi vermesini ongoriir (Harari, 1997). Yapisal giiglendirme, ¢alisanlarina
giivenen ve bilgi paylasiminda bulunan adil ve demokratik hareket eden yoneticiler ile
miimkiindiir (Randolph, 1995). Yapisal giiclendirmenin olmadig: bir isletme ortaminda,
calisanlar kendilerini engellenmis ve umutsuz hissedecektir. Bu da ¢alisanlar1 “gli¢siiz”

hissettirecektir.

Kanter’e (1993) gore yapisal giiclendirme, asagidaki kaynaklara erisim

saglandiginda miimkiin olmaktadir;
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e Firsatlara erisim: Isletme igindeki biiyiimenin, bilgi ve becerilerin
artmasini saglar.

e Kaynaklara erigsim: Bireyin bir isi gerceklestirmek i¢in gereksinim
duydugu finansal araglari, malzemeleri ve zaman1 edinme becerisi olarak
ifade edilmektedir.

e Bilgiye erisim: Bireyin igyerinde etkili olabilmesi i¢in gereksinim
duydugu resmi ve gayri resmi bilgileri igerir.

e Destege erisim: Astlardan ve {istlerden gelen geribildirimleri ve

kogluklari igerir (Kanter, 1993; Laschinger vd., 2001).

Calisan davranislarinda, kalici ve olumlu bir degisiklik yapma konusu, firsat
altyapis1 altinda degerlendirilebilir. Bu baglamda calisanlarin ihtiyaglar1 dogrultusunda
onlara gerekli bilgileri aktarmak, egitimleri vermek; onlari gelistirecektir. Bir diger
firsat altyapis1 ise, calisanlara kariyer ve yiikselme firsatlari sunmaktir. Kariyer
anlaminda yiikselme; calisanlart motive edecek ve giiclendirilmis hissettirecektir.
Yiikselme firsatinin oldugu bir isletmede, calisanlar giiven duygusuyla birlikte daha
verimli olacaklardir (Sokmen, 2010). Ullum (2011), yaptigi ¢alismada, yapisal
giiclendirmenin is doyumu fizerindeki olumlu etkisinden bahsetmistir. Vacharakiat

(2008), hemsireler {iizerinde yaptigi calismasinda, is doyumunun tek ve anlamli

belirleyicisi olarak personeli giiglendirmeyi isaret etmistir.
3.2.4 Psikolojik Giiclendirme

Psikoloji literatiiriinden etkilenerek gelistirilen psikolojik giliglendirme kavramu,
literatiirde bireylerin sahip olduklari istek ve inang olarak ifade edilmektedir (Conger,
Kanungo, 1988). Drucker’a gore psikolojik giiclendrme kavrami, hizli degisen rekabet
ortami, ¢alisanlardaki degisim ve gelisim arzularinin artmasi gibi sebeplerden dolayi
son zamanlarda daha ¢ok Onemsenen bir konu haline gelmistir (Spreitzer, 1995).
Psikolojik gii¢lendirmenin temelini, bireyin artan fayda beklentisi ve kendine olan

inancinin artmasi olusturmaktadir (Ar1 ve Ergeneli, 2003).

Thomas ve Velthouse’un (1990) calismalarin1 genisleten Spreitzer (1995),
psikolojik giiglendirme kavramini ilk kez kullanmistir. Psikolojik giiglendirme
kavramini, ¢alisanin isine egilmesini esas alan dort boyuttan olusan “i¢sel gorev
motivasyonu” olarak tanimlamistir (Spreitzer, 1995). Bir baska deyisle psikolojik

giiclendirme kavrami, yapisal giliglendirmenin devamidir. Psikolojik giiclendirme,
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bireyin isletmeye ve kendisine dair algilarindan olugmaktadir. Bu baglamda psikolojik

giclendirme tek basma anlamsizdir. Yapisal giliglendirme sonucunda psikolojik

giiclendirme gerceklesmektedir (Somuncuoglu, 2013).

Psikolojik giiclendirme, calisanin isindeki roliine olumlu anlamda yonelmesiyle

artan gorev motivasyonudur (Yulk ve Becker, 2006).

Psikolojijk gliglendirmenin, anlamlilik, yetkinlik, etki ve 6zerklik olmak iizere

dort temel boyutu vardir (Thomas ve Velthouse, 1990);

Anlamlilik: Calisanlarin  bireysel degerler, amaglar ve standartlar
dogrultusunda bir sonuca varmasi olarak ifade edilmektedir. Hedefler ve
standartlar arasindaki makas daraldik¢a psikolojik gili¢lendirme, birey
icin daha anlamli hale gelecektir. (Thomas, Velthouse, 1990). Bir diger
deyisle, calisanlar yeteneklerinden emin olduklar1 6l¢iide calismaya
istekli hale gelecektir (Emet, 2006).

Yetkinlik: Gist’e (1987) gore, bireylerin bir isi gergeklestirme
konusunda, kapasitelerine olan inancidir (Spreitzer, 1995). Calisanlar
yeteneklerinden emin olduklari 6l¢tide istekli olacaklardir (Emet, 20086, s.
11).

Etki: Calisanin isiyle ilgili stratejik ve idari sonuglar1 degistirebilme
seviyesi olarak ifade edilmektedir (Ashfort’tan akt. Spreitzer, 1995).
Ozerklik: Calisanin sorumlu oldugu isler ile ilgili karar verebilmesini ve
gerekli gordiigiinde bu ise yonelik tutumlarini degistirme 6zgiirliigiine

sahip olmasidir (Sigler, Pearson, 2000, s. 28).
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DORDUNCU BOLUM

HiZMET SEKTORUNDE BiR UYGULAMA

Bu boliimde kisilik tiplerinin bireysel yenilikcilige etkisinde motivasyon ve
personel giiclendirme faktorlerinin araci roliiniin incelenmesi kapsaminda arastirmanin
sinirliliklar, varsayimlari, anketlerin toplanmasi, modelin olusturulmasi, analiz

edilmesinde izlenen yontemlere ve bulgulara yer verilmistir.
4.1 Arastirmanin Amac ve Onemi

Yenilik¢i davranisa 6nem veren sirketler, sektorlerinde biiyiik rekabet avantaji
saglayabilmektedirler. Ozellikle istihdam ve yeni gdrevlerin atanmasi siireglerinde,
kisilik testleri yapan sirketlerin sayis1 hizla artmaktadir. bu kisilik testleri sonuglarindan
yararlanilmaktadir. Sirketlerin Insan Kaynaklar1 birimleri, birim bazinda ya da sirketin
genelini ilgilendiren degisikliklere gitmeden 6nce, yapilan kisilik testlerinin sonuglarini
incelemektedir. Yenilik¢i davranisin bu denli 6nemli oldugu giiniimiiz Diinyasi’nda,
sirketler yenilikei kisileri sirket biinyelerine dahil edebilmek i¢in emeklere, maliyetlere
katlanmak durumunda olabilirken, yanlis birimlerde degerlendirme ya da g¢alisanlarini
tantyamama gibi sorunlardan dolayi, insan kaynaklarina iliskin bilgilere sahip
olmayabilirler. Bu durum sektdrden bagimsiz her endiistrinin 6énemli bir sorunudur. Bu
acidan bakildiginda, gerceklestirecegimiz bu calisma, biiylik bir probleme, kisilik ve
bireysel yenilik¢ilik agisindan bakarak yol gosterici nitelikte olabilecek ve bireysel
yenilik¢ilik diizeyine gore birim ve sirket bazinda isttihdamin saglanmasina yardimci
olabilecektir. Diger taraftan, hizmet sektoriinde, siireclerin optimize edilmesi,
maliyetlerin kisilmasi da onem arz etmektedir. Bu da sadece yenilikgilik ile miimkiin
olabilmektedir. Yeniligin gergeklesebilmesi igin sirket i¢indeki yenilik¢i davranigin
dogru sekilde dogru yere kanalize edilmesi ve sirket yararina kullanabilmesi
gerekmektedir. Bu baglamda bakildiginda da bu arastirma bir yol gosterici nitelikte

olabilecektir.
4.1.1 Problem Ciimlesi ve Alt Problemler

Calismadaki problem ciimlesi “Calisanlarin kisilik o6zellikleri ile bireysel

yenilikg¢ilik diizeyleri arasinda anlamli bir iliski var midir?” seklindedir.
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Bu baglamda yanit aranan alt problemler asagidaki sekildedir:

1. Calisanlarin yumusak bashilik/gecimlilik diizeyi ile bireysel yenilikgilik

diizeyleri arasinda anlamli bir iligki var midir?

2. Calisanlarin 6zdenetim/sorumluluk diizeyi ile bireysel yenilikgilik diizeyleri

arasinda anlamli bir iligki var midir?

3. Calisanlarin duygusal dengelilik diizeyi ile bireysel yenilikgilik diizeyleri

arasinda anlamli bir iligski var midir?

4. Calisanlarin gelisime agiklik diizeyi ile bireysel yenilik¢ilik diizeyleri arasinda

anlamli bir iliski var midir?

5. Calisanlarin disadontikliik diizeyi ile bireysel yenilikgilik diizeyleri arasinda

anlaml bir iliski var midir?

6. Calisanlarin kisilik 6zelliklerinde demografik bilgilerine gore anlamli bir

farklilik var midir?

7. Calisanlarin bireysel yenilik¢ilik diizeylerinde demografik bilgilerine gore

anlamli bir farklilik var midir?

8. Calisanlarin demografik bilgilerinin, kisilik 6zellikleri ile bireysel yenilik¢ilik
diizeyleri arasindaki iliskide aracilik rolii anlamli midir?

9. Calisanlarin motivasyon diizeylerinin, kisilik 0Ozellikleri 1ile bireysel
yenilik¢ilik diizeyleri arasindaki iliskide aracilik rolii anlamli midir?

10. Calisanlarin psikolojik giiglendirme diizeylerinin, kisilik ozellikleri ile
bireysel yenilikgilik diizeyleri arasindaki iligkide aracilik rolii anlamli midir?

11. Calisanlarin yapisal giiclendirme diizeylerinin, kisilik 6zellikleri ile bireysel

yenilikgilik diizeyleri arasindaki iliskide aracilik rolii anlamli midir?
4.1.2 Tlgili Arastirmalar

Calismamiz ile ilgili arastirmalar incelendiginde, kKisilik 6zelliklerinin farkli
kavramlarla iligkisinin incelendigi gesitli arastirmalar1 gérmekteyiz. Oguzhan Irengiin
tarafindan 2014 yilinda hazirlanan "Bes faktor kisilik kuraminin sosyal girisimcilik
yonelimine etkisi ve bir alan aragtirmas1” isimli yiiksek lisans tezinde, kisilik ile sosyal

girisimcilik arasindan iliski incelenmistir. Yine Mustafa Karaca tarafindan 2015 yilinda
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hazirlanan "Girisimciligi belirleyen kisilik 6zellikleri" isimli doktora tezinde, kisilik
ozellikleri ve girisimcilik arasindaki iligki incelenmistir. Elvan Okutan tarafindan 2010
yilinda hazirlanan "Kisilik 6zelliklerinin tiikenmislige etkisi: Bir 6rnek olay incelemesi”
doktora tezinde, kisilik Ozellikleri ile tiikenmislik arasindaki iliski incelenmistir. Sibel
Ozafsarlioglu Sakalli tarafindan 2015 yilinda hazirlanan "Orgiitsel adalet ile orgiitsel
giiven 1iligkisinde kisilik 6zelliklerinin diizenleyici rolii ve bir alan arastirmasi” isimli
doktora tezinde, isletme literatiiriinde yer alan Orgiitsel adalet ve oOrgiitsel giliven

kavramlarmin kisilik 6zellikleri ile olan iligkisi incelenmistir.

Tiirkiye’de yapilan arastirmalar incelendiginde, literatlirde, kisilik tipleri ile

bireysel yenilikgilik arasindaki iligkiyi inceleyen bir arastirmaya, teze rastlanmamuistir.

Konu ile ilgili yurt disinda yapilan arastirmalar incelendiginde ise, bu konuda bir
takim arastirmalar yapildig1 goriilmektedir. Jacob Jacoby tarafindan yazilan "Personality
and Innovation Proneness" isimli makalede, kisilik ve yenilik¢ilik egilimi arasindaki
iligki incelenmistir. Yine Ahu Tugba Karabulut tarafindan hazirlanan "Personality Traits
on Entrepreneurial Intention" isimli ¢caligmada, kisilik 6zelliklerinin girisimeilik arzusu
ile ilgilisi aragtirilmistir. Salih Yesil ve Fikret Sozbilir tarafindan 2012 yilinda yazilan
"An Empirical Investigation into the Impact of Personality on Individual Innovation
Behaviour in the Workplace" isimli makalede ise, kisilik ile bireysel yenilik¢i davranis
arasindaki iligki incelenmistir. Jeanine Williamson, John W. Lounsbury ve Lee D. Han
taradindan 2010 yilinda hazirlanan "Key personality traits of engineers for innovation
and technology development” isimli makalede ise, miihendislerin yenilikgilik ve
teknoloji gelistirme durumlarinin kisilik ile ilgisi olup olmadigi arastirilmistir. Franziska
Leutner, Gorkan Ahmetoglu, Reece Akhtar, Tomas Chamorro Premuzic tarafindan
yazilan "The relationship between the entrepreneurial personality and the big five
pesonality traits isimli ¢alismalarinda, girisimci kisilik kavrami ile bes biiytlik kisilik
kurami arasindaki iliski incelenmistir. Murat Yilmaz, Rory V. O'Connor, Ricardo
Colombo Palacios, Paul Clarke tarafindan hazirlanan "An examination of personality
traits and how they impact on software development teams" isimli makalelerinde, kisilik
tiplerinin yazilim gelistirici ekipleri nasil etkilendigini aragtirmislardir. Alberto Marcati,
Gianluigi Guido, Alessandro M. Pelusa tarafindan 2006 yilindan yazilan "The Role of
SME entrepreneurs' innovativeness and personality in the adoption of innovations”

isimli ¢aligmalarinda, KOBI yenilikgilik adaptasyonu saglanirken bireysel yenilikgilik

68



ve kisilik kavramlarinin etkisi tizerinde durulmustur. Wisse, Dick P. H. Barelds, Eric F.
Rietzschel'in 2014 yilinda hazirladiklar1 "How innovative is your employee? The role of
employee and supervisor Dark Triad personality traits in supervisor perceptions of
employee innovative behavior" isimli ¢alismalarinda, calisan ve yonetici arasindaki
iliskide, calisanin yenilik¢iligi ve kisiligi baglaminda bir arastirma gerceklestirilmistir.
Zhuxi Wang, Jing Zhang, Candice K. Thomas, Jia Yu, Christiane Spitzmueller'in 2017
yilinda yaptiklar1 "Explaning benefits of employee proactive personality: The role of
engagement, team proactivity composition and perceived organizational support™ isimli
makalelerinde, proaktif kisilik 6zelliginin takim ve orgiit icindeki proaktiviteye iligkin
iligkisi incelenmistir.

Oztiirk ve Deniz (2008) tarafindan ilkdgretimde ¢alisan simif dgretmenlerinin
kisilik 6zellikleri ile is tatminleri arasindaki iliskinin incelenmesi iizerine Istanbul ili
Sultanbeyli Ilce Milli Egitim Miidiirliigiine bagl resmi okullardan 24 ilkdgretim
okullarinda c¢alisan 291 sinif G6gretmeninin katilimi ile gergeklestirilen arastirma
sonucunda; disa doniik kisilik tipi 6zelligi ile kurumdaki toplam calisma siiresi arasinda
pozitif yonde anlamli bir iliski oldugu fakat hayal giicline sahip kisilik tipi 6zelligi,
duygusal dengeli kisilik tipi 6zelligi, uyumlu kisilik tipi 6zelligi ve sorumlu kisilik tipi
ozelligi ile kurumdaki toplam calisma siiresi arasinda anlamli bir iliski olmadigi
belirlenmistir. Bunun yaninda disa dontik kisilik tipi 6zelligi, duygusal dengelilik tipi
ozelligi, sorumlu kisilik tipi 6zelligi ve uyumlu kisilik tipi 6zelligi gosterme diizeyinin
cinsiyete gore anlamli bir farklilik gdstermedigi fakat kadin bireylerin hayal giiciine
sahip kisilik tipi Ozelligi gosterme diizeyinin erkek bireylere nazaran daha yiiksek
oldugu belirlenmistir. Ayrica disa doniik kisilik tipi 6zelligi ve duygusal dengeli kisilik
tipi 6zelligi gdsterme diizeyinin yasa gore anlamli bir farklilik gostermedigi fakat 40 yas
ve lizeri bireylerin uyumlu kisilik tipi 6zelligi ve sorumlu kisilik tipi 6zelligi gésterme
diizeyinin 39 yas ve alt1 bireylere nazaran daha yiiksek oldugu, yas ile hayal giiciine
sahip kisilik tipi ozelligi arasinda ise negatif yonde anlamli bir iliski oldugu
belirlenmistir. Buna ek olarak diga doniik kisilik tipi 6zelligi, duygusal dengeli kisilik
tipi Ozelligi, sorumlu kisilik tipi 6zelligi ve uyumlu kisilik tipi Ozelligi gosterme
diizeyinin medeni duruma gore anlamh bir farklilik gostermedigi fakat hayal giiciine
sahip kisilik tipi 6zelligi gosterme diizeyinin evli bireylere nazaran daha yiiksek oldugu

belirlenmistir.
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Niederauer (2006) tarafindan iiniversite iist diizey yoneticilerinin kisil tipleri ve
orgiitsel ¢atigma ¢ozme stilleri arasindaki iligki tizerine Ege bolgesinde egitim alaninda
calisan 349 yonetici arasinda yapilan ¢alisma sonucunda; disa doniik kisilik tipi 6zelligi
gosterme diizeyinin cinsiyete, medeni duruma, calisilan kurumun 6zelligine ve yasa

gore anlamli bir farklilik gdstermedigi belirlenmistir.

Tiirkmen (2013) tarafindan kisilik tiplerinin ¢atismayr yonetme ydntemlerine
etkisinin incelenmesi tizerine Tirkiye*nin yedi bolgesi esas alinarak g¢esitli illerde
bulunan A grubu seyahat acentesi ve ii¢, dort, bes yildizli otel isletmesinde farkli
yonetim kademesindeki toplam 1098 yonetici ile yapilan arastirma sonucunda; disa
doniik kisilik tipi 6zelligi ile kurumdaki toplam c¢alisma siiresi ve meslek hayatinda
toplam c¢aligma siiresi arasinda negatif yonde fakat egitim diizeyi arasinda pozitif yonde
anlamli bir iliski oldugu belirlenmistir. Bunun yaninda disa doniik kisilik tipi 6zelligi
gosterme diizeyinin iinvana gore anlamli bir farklilik gostermedigi belirlenmistir.
Ayrica disa doniik kisilik tipi 6zelligi gosterme diizeyinin cinsiyete ve yasa gore anlamli

bir farklilik géstermedigi belirlenmistir.

Kash (2009) tarafindan otel isletmelerinde isgorenlerin kisilik 6zellikleri, lider-
iiye etkilesimi ve tiikkenmislik iliskisinin incelenmesi iizerine Istanbul’daki 5 yildizl1 6
otelde gorev alan 302 birey arasinda yapilan aragtirma sonucunda; disa doniik kisilik
tipt ozelligi ile egitim diizeyi ve meslek hayatinda toplam calisma siiresi arasinda
negatif yonde anlamli bir iliski oldugu fakat uyumlu kisilik tipi 6zelligi, duygusal
dengeli kisilik tipi 6zelligi, hayal giiciine sahip kisilik tipi 6zelligi ve sorumlu kisilik tipi
ozelligi gosterme diizeyinin egitim durumuna ve meslek hayatinda toplam c¢alisma
stiresine gore anlamli bir farklilik gostermedigi belirlenmistir. Bunun yaninda disa
doniik kisilik tipi 6zelligi, sorumlu kisilik tipi 6zelligi, hayal giiciine sahip tipi 6zelligi,
duygusal dengelilik tipi 6zelligi ve uyumlu kisilik tipi 6zelligi gosterme diizeyinin
cinsiyete gore anlaml bir farklilik géstermedigi belirlenmistir. Ayrica disa doniik kisilik
tipi 0zelligi, sorumlu kisilik tipi 6zelligi, duygusal dengeli kisilik tipi 6zelligi ve uyumlu
kisilik tipi 6zelligi gosterme diizeyinin yasa gére anlamli bir farklilik gostermedigi fakat
yas ile hayal giicline sahip kisilik tipi 6zelligi arasinda negatif yonde anlaml bir ilisgki
oldugu belirlenmistir. Buna ek olarak disa doniik kisilik tipi 6zelligi, duygusal dengeli
kisilik tipi 6zelligi, hayal giicline sahip kisilik tipi 6zelligi, sorumlu kisilik tipi 6zelligi
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ve uyumlu kisilik tipi 6zelligi gosterme diizeyinin medeni duruma gore anlamli bir

farklilik gostermedigi belirlenmistir.

Erol (2013) tarafindan bireylerin kisilik tipleri ve demografik o6zelliklerinin
kariyer tercihlerindeki rolii {lizerine Sakarya ilinde egitim alaninda calisan 414 kisi
arasinda yapilan aragtirma neticesinde; duygusal dengeli kisilik tipi 6zelligi, uyumlu
kisilik tipi 6zelligi ve sorumlu kisilik tipi 6zelligi gdsterme diizeyinin ¢aligilan kurumun
Ozelligine gore anlamli bir farklilik gostermedigi fakat 6zel sirketlerde ¢alisan bireylerin
disa doniik kisilik tipi 6zelligi gosterme diizeyinin kamu kurumlarinda c¢alisan bireylere
nazaran daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Bunun yaninda uyumlu kisilik tipi 6zelligi,
sorumlu kisilik tipi 6zelligi ve duygusal dengeli kisilik tipi 6zelligi gosterme diizeyinin

calisilan is koluna gore anlamli bir farklilik gostermedigi belirlenmistir.

Kaplan (2008) tarafindan isgorenlerin kisilik tiplerinin Orgiitsel bagliliklar
lizerine etkisi lizerine Bursa ilinde mobilya sektoriinde gerceklestirilen arastirma
sonucunda; diga doniik kisilik tipi 6zelligi, duygusal dengeli kisilik tipi 6zelligi ve
uyumlu kisilik tipi 6zelligi gosterme diizeyinin egitim durumuna ve medeni duruma
gore anlamli bir farklilik gostermedigi belirlenmistir. Bunun yaninda duygusal dengeli
kisilik tipi Ozelligi gosterme diizeyinin medeni duruma gore anlamli bir farklilik

gostermedigi belirlenmistir.

Yoldemir (2015) tarafindan c¢alisan kisilik Ozellikleri perspektifiyle igsel
pazarlama stratejileri ve i¢sel hizmet kalitesi iligkisi lizerine saglik hizmetleri alaninda
calisan 426 birey arasinda yapilan arastirma sonucunda; bireylerin disa doniik kisilik
tipi 6zelligi gdsterme diizeyinin egitim durumuna gore anlamli bir farklilik géstermedigi
belirlenmistir. Buna ek olarak bireylerin disa doniik kisilik tipi 6zelligi, uyumlu kisilik
tipi ozelligi ve sorumlu kisilik tipi 6zelligi gosterme diizeyinin cinsiyete gére anlamli
bir farklilik gostermedigi belirlenmistir. Bunun yaninda disa doniik kisilik tipi 6zelligi
ve sorumlu kisilik tipi 6zelligi ile meslek hayatinda toplam calisma siiresi arasinda
anlaml bir iligki olmadig1 belirlenmistir. Ayrica disa doniik kisilik tipi 6zelligi ve
sorumlu kisilik tipi 6zelligi gosterme diizeyinin medeni duruma gore anlamli bir

farklilik gostermedigi belirlenmistir.

Telef (2004) tarafindan 6gretmenlerin kisilik 6zellikleri ile stresle basagikma
yontemleri ve kontrol diizeyleri iizerine egitim alaninda calisan 391 birey arasinda

yapilan arastirma sonucunda; uyumlu kisilik tipi 6zelligi ve hayal giicline sahip kisilik
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tipi Ozelligi ile meslek hayatinda toplam caligma siiresi arasinda anlamli bir iliski
olmadig1 fakat doniik kisilik tipi 6zelligi ve duygusal dengeli kisilik tipi 6zelligi ile
meslek hayatinda toplam g¢alisma siiresi arasinda negatif yonde anlamli bir iliski oldugu
ve sorumlu kisilik tipi 6zelligi ile meslek hayatinda toplam caligma siiresi arasinda

pozitif yonde anlaml1 bir iligki oldugu belirlenmistir.

Demirkan (2006) tarafindan 6zel sektordeki yoneticilerin ve ¢alisanlarin
baglanma stilleri, kontrol odagi, is doyumu ve bes faktor kisilik ozelliklerinin
arastirilmasi tizerine 6zel sektdrde galisan 170 birey arasinda gerceklestirilan arastirma
sonucunda; bireylerin disa doniik kisilik tipi 6zelligi, sorumlu kisilik tipi 6zelligi, hayal
giiciine sahip kisilik tipi 6zelligi ve uyumlu kisilik tipi 6zelligi gosterme diizeyinin
tinvana gore anlaml bir farklilik gostermedigi fakat calisan olarak calisan bireylerin
duygusal dengeli tipi ozelligi gosterme diizeyinin yonetici bireylere nazaran daha

yiiksek oldugu belirlenmistir.

Cigdem ve Karadal (2011) tarafindan hizmet isletmelerinde ¢alisanlarin kisilik
ozellikleri ve i¢ girisimcilik egilimleri arasindaki iliskinin incelenmesi iizerine Aksaray
il merkezinde hizmet sektdriinde ¢alisan 205 kisi arasinda yapilan arastirma sonucunda;
bireylerin diga doniik kisilik tipi ozelligi gosterme diizeyinin ¢alisilan kurumun

ozelligine gore anlamli bir farklilik gostermedigi belirlenmistir.
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4.2  Arastirmanin Simirhhiklar:

Arastirmaya katilan bireyler Tiirkiye’de hizmet sektoriinde faaliyet gosteren

bireyler ile siirhdir.

Arastirma kapsaminda uygulanan analizlerde giiven araligi i¢in o=0,05 baz

alimustir.

Calismaya katilan kisilere iliskin bilgiler, aragtirmaci tarafindan hazirlanmig olan

Demografik Bilgi Formundaki sorularla sinirhdir.

Bireylerin kisilik 6zelliklerine iliskin veriler Bes Faktor Kisilik Envanterinin

kapsadigi niteliklerle sinirlidir.

Bireylerin bireysel yenilikgilik diizeylerine iliskin veriler Bireysel Yenilikgilik
Olgeginin kapsadig niteliklerle smirhidir.

Bireylerin motivasyon diizeylerine iliskin veriler Calisan Motivasyonu Olgeginin

kapsadigi niteliklerle sinirlidir.

Bireylerin psikolojik giiclendirme diizeylerine iligkin veriler Psikolojik

Giiglendirme Olgeginin kapsadig niteliklerle sinirlidir.

Bireylerin yapisal giiclendirme diizeylerine iliskin veriler Yapisal Gii¢lendirme

Olgeginin kapsadig1 niteliklerle siirlidir.
4.3 Arastirmanmin Varsayimlari

Sosyal bilimler arastirmalarinda sayiltt olarak da bilinen varsayimlar
aragtirmacinin kabul ettigi ve arastirmasini dayandirdigi temel on kabuller olma
niteligindedir (Giirbliz ve Sahin, 2016). Bu arastirma siirecinde goniilliiliik esasiyla
aragtirmaya katilan kisilerin ankete verdikleri yanitlarda samimi ve igten davrandiklari

varsayilmaktadir.

Arastirmanin gergeklestirildigi kurumlarin bu siirecte kullanmis oldugu iicret ve

odiil sisteminde herhangi bir degisiklik olmadig: varsayilmstir.

Arastirma esnasinda hizmet sektorii ¢alisanlarinin kisilik 6zellikleri ile bireysel
yenilik¢ilikleri degerlendirilirken farkli tilkelerden farkli kiiltiirlerden gelen calisanlarin

durumlarinin verdikleri cevaplar etkilemedigi varsayillmistir.
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4.4  Arastirmanin Yontemi
44,1 Arastirmanin Modeli

Arastirma kullanilan veri toplama yontemi itibariyle nicel bir arastirma 6zelligi
tasimaktadir. Bu baglamda kisilik 6zellikleri ile bireysel yenilik¢ilik diizeyi arasindaki
iligkinin incelenmesi amaciyla ¢alisma iliskisel tarama modeli c¢ercevesinde
planlanmistir. Iliskisel tarama modeli, iki ve daha ¢ok sayidaki degisken arasinda
birlikte degisim varligin1 ve derecesini belirlemeyi amaclayan arastirma modelleridir.
Bu tur bir diizenlemede, aralarinda iliski aranacak degiskenler, tekil taramada oldugu
gibi, ayr1 ayr1 sembollestirilir. Tarama yolu ile bulunan iligkiler ger¢ek bir neden-sonug
iligkisi olarak yorumlanamaz; ancak o yonde bazi ipuglar1 vererek bir degiskendeki
durumun bilinmesi halinde Otekinin kestirilmesine yardimci olabilir. Degiskenler
arasindaki iliski, karsilikli bagimlilik ya da kismi bagimlilik seklinde olabilecegi gibi,
her ikisini de etkileyen bir {igiincii degiskenden dolay ger¢eklestiginden dolay tam
bagimsizlik seklinde de olabilir (Karasar 2016). Sosyal bilimler ¢aligmalarinda model
dogrudan gozlemleyemedigimiz soyut olgu ve bu olgular arasindaki iligkilerin
anlasilmasini basitlestirmek ic¢in kullanilan analitik ¢ergeveler olarak tanimlanmaktadir.
Modeller sayesinde karmasik ve kavranmasi zor olan Oriintiiler daha anlasilir hale
gelmektedir. Zaman zaman kuram ve model terimlerinin birbiri ile karistirildigi

goriilmektedir. Fakat bu iki terim metodolojik agidan birbirinden ayrilmaktadir.

Sosyal bilimler arastirmasinda belirlenen modeller kuramlardan tiiretilmektedir.
One siiriilen her modelin bir kurama ya da daha &nce yapilmis bilimsel bir ¢aligmanin
bulgularmma dayandirilmalidir (Glirbliz ve Sahin, 2016). Yapilan literatiir taramasi ve
incelenen aragtirmalar sonucunda bu caligmada test edilmesi planlanan istatistiksel

model ve hipotezleri asagidaki gibidir:

o Motivasyon
. Yapisal Gliglendirme
J Psikolojik Gii¢lendirme
. Demografik Faktorler
(0 Yumusak Baglilik \ ( \
. Ozdenetim/Sorumluluk
o Duygusal Dengelilik > Bireysel Yenilikeilik
. Gelisime Agiklik
. Disadoniikliik
\_ ) \_ )




Sekil 1. Arastirma Modeli

Bu baglamda aragtirmanin hipotezleri su sekildedir:
Hipotez 1

Ho: Yumusak baslilik ile yenilik¢i kisilik 6zelligi arasinda anlamli bir iligki
yoktur.

Hi: Yumusak baglilik ile yenilik¢i kisilik 6zelligi arasinda anlamli bir iligki

vardir.
Hipotez 2

Ho: Ozdenetim/sorumluluk ile yenilikei kisilik 6zelligi arasinda anlamli bir iligki

yoktur.

H,: Ozdenetim/sorumluluk ile yenilikgi kisilik 6zelligi arasinda anlaml1 bir iliski

vardir.
Hipotez 3

Ho: Duygusal dengelilik ile yenilik¢i kisilik 6zelligi arasinda anlamli bir iligki
yoktur.

Hs: Duygusal dengelilik ile yenilik¢i kisilik 6zelligi arasinda anlamli bir iliski

vardir.
Hipotez 4

Ho: Gelisime aciklik ile yenilik¢i kisilik 6zelli§i arasinda anlamli bir iligki
yoktur.

Hs: Gelisime agiklik ile yenilikei kisilik 6zelligi arasinda anlamli bir iligki

vardir.
Hipotez 5
Ho: Disadoniikliik ile yenilikei kisilik 6zelligi arasinda anlamli bir iligki yoktur.
Hs: Disadoniikliik ile yenilikgi kisilik 6zelligi arasinda anlaml bir iliski vardir.

Hipotez 6
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Ho: Yumusak bashilhik ile yenilik¢i kisilik o6zelligi arasindaki

motivasyonun araci rolii yoktur.

Hs: Yumusak baghlik ile yenilik¢i kisilik 06zelligi arasindaki

motivasyonun araci rolii vardir.
Hipotez 7

Ho: Ozdenetim/sorumluluk ile yenilik¢i kisilik 6zelligi arasindaki

motivasyonun araci rolii yoktur.

H;: Ozdenetim/sorumluluk ile yenilik¢i kisilik 6zelligi arasindaki

motivasyonun araci roli vardir.
Hipotez 8

Ho: Duygusal dengelilik ile yenilik¢i kisilik ozelligi arasindaki

motivasyonun araci rolii yoktur.

Hs: Duygusal dengelilik ile yenilik¢i kisilik 6zelligi arasindaki

motivasyonun araci roli vardir.
Hipotez 9

Ho: Gelisime aciklik ile yenilik¢i kisilik 6zelligi arasindaki

motivasyonun araci rolii yoktur.

Ho: Gelisime aciklik ile yenilik¢i kisilik 6zelligi arasindaki

motivasyonun aract roli vardir.

Hipotez 10

iliskide

iliskide

iliskide

iliskide

iliskide

iliskide

iliskide

iliskide

Ho: Disadoniikliik ile yenilikei kisilik 6zelligi arasindaki iliskide motivasyonun

araci rolii yoktur.

Hio: Disadoniikliik ile yenilikei kisilik 6zelligi arasindaki iliskide motivasyonun

araci rolu vardir.

Hipotez 11

Ho: Yumusak baslilik ile yenilik¢i kisilik 6zelligi arasindaki iligkide psikolojik

giiclendirmenin araci rolii yoktur.
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Hi1: Yumusak bashilik ile yenilikei kisilik 6zelligi arasindaki iliskide psikolojik
giiclendirmenin araci rolii vardir.

Hipotez 12

Ho: Ozdenetim/sorumluluk ile yenilik¢i kisilik 6zelligi arasindaki iliskide

psikolojik gli¢lendirmenin araci roli yoktur.

Hio: Ozdenetim/sorumluluk ile yenilik¢i kisilik ozelligi arasindaki iliskide

psikolojik giiclendirmenin araci rolii vardir.

Hipotez 13

Ho: Duygusal dengelilik ile yenilik¢i kisilik 6zelligi arasindaki iligkide psikolojik
giiclendirmenin araci rolil yoktur.

His: Duygusal dengelilik ile yenilikgi kisilik 6zelligi arasindaki iliskide
psikolojik giliclendirmenin araci rolii vardir.

Hipotez 14

Ho: Gelisime agiklik ile yenilik¢i kisilik 6zelligi arasindaki iligkide psikolojik
giiclendirmenin araci rolii yoktur.

Hi4: Gelisime agiklik ile yenilikei kisilik 6zelligi arasindaki iliskide psikolojik
giiclendirmenin araci rolii vardir.

Hipotez 15

Ho: Disadoniikliik ile yenilik¢i kisilik 6zelligi arasindaki iliskide psikolojik
giiclendirmenin araci1 rolil yoktur.

His: Disadoniikliik ile yenilikei kisilik 6zelligi arasindaki iliskide psikolojik

giiclendirmenin araci rolii vardir.
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4.4.2 Ana Kiitle ve Orneklem

Arastirmalarda ana kiitle, arastirma bulgularinin genellendigi biiylik bir kiimedir.
Ortak Ozellikleri olan her bir 68e ana kiitle igerisinde degerlendirilebilir. Arastirmacilar
gruplar1 belirli agilardan smirlayarak farkli biiylikliikte ana kiitleler olusturabilir
(Giirbiiz ve Sahin, 2016). Arastirmanin ana kiitlesini, Tiirkiye’de hizmet sektoriinde
calisan bireyler olusturmaktadir. Arastirmada kullanilacak anket ve dlgekler, belirlenen
orneklem grubuna online ve yiiz ylize veri toplama araglar1 kullanilarak iletilmistir.
Bilimsel arastirmalarda arastirmacilarin yapacaklar1 arastirmayr genelledikleri ana
kiitledeki her bir 6geye ulagmasi basta zaman ve mali imkanlar olmak iizere gesitli
sebeplerle zorlagsmaktadir. Bu nedenle aragtirmalarda uygun 6rneklem teknikleri ile ana
kiitleyi temsil yetenegi olan 6rneklemler olusturulmaktadir. Buradan hareketle 6rneklem
belirli bir ana kiitledeki 6geler arasindan sistematik bigimde se¢ilen ve ana kiitleyi
temsil ettigi kabul edilen daha kiigiik bir kiime olarak nitelendirilmektedir (Giirbiiz ve
Sahin, 2016). Yazicioglu ve Erdogan (2004) tarafindan hazirlanan 6rneklem biiyiikliigii
standartlarina gore (Ek-1) p=0.5 ve q=0.5 olasiliklarinda, 0.05 6rnekleme hatasiyla
a=0.05 giiven araliginda 1000000-2500000 araliginda kisiden olusan bir kiitlede an en
az 384 kisilik bir drneklem ile ¢alisilmast gerekmektedir. Bu baglamda 384 ve iizeri
sayida gozlemden olusan bir orneklem veri analizini gerceklestirmek igin yeterli
olacaktir. Arastirmanin Orneklemi amagli Ornekleme yoOntemlerinden, kolayda
ornekleme yolu ile secilmistir. Arastirmanin veri toplama asamasinda yaklasik olarak
643 bireye ulagilmigtir. Aykir1 degerler arastirma disinda birakildiginda normallik
varsayimini saglayan 610 kisilik bir veri kiimesi geriye kalmis ve analiz agamasina bu

veri seti ile devam edilmistir.

78



Tablo 1. Demografik Bilgilerin Dagilimi

n %
Cinsiyet Kadin 243 39.8
Erkek 367 60.2

25 Yas ve Alt1 44 7.2
26-35 Yas 331 54.3

Yas

36-45 Yas 183 30.0

45 Yas ve Uzeri 52 8.5
. Bekar 229 37.5
Medeni Durumu Evii 381 625

Lise-On Lisans 38 6.2
Ogrenim Durumu Lisans 296 48.5
Yiiksek Lisans 229 37.5

Doktora 47 7.7
Ofis Calisani 69 11.3
Unvan Uzman 280 45.9
Yonetici 261 42.8
Ulasim 346 56.8
| Eiim A v

Is Kolu Bankacilik ve Finans 43 7.1

Bilisim ve Medya 49 8.0

Diger 45 7.4
Kamu 62 10.2
Calisilan Kurum Ozel 548 89.8
Is Basinda Oryantasyon Egitimi Evet 434 711
Alma Durumu Hayir 176 28.9
Sirkette Yenilik¢ilik Egitimi Alma  Evet 324 531
Durumu Hay1r 286 46.9
s Evet 514 84.3
Meslegi Isteyerek Se¢gme Durumu Hayir 96 15.7
Daha Once Yenilikcilik Konusunda Evet 279 45.7
Egitim Alma Durumu Hayir 331 54.3
Toplam 610 100.0

Tablo 1°de yer alan bilgilere gore katilan bireylerin %39.8'1 (n = 243) kadin ve
60.2'1 (n = 367) erkektir. Arastirmaya katilan bireylerin %7.2'1 (n = 44) 25 yas ve alti,
54.3'1 (n = 331) 26-35 yas, 30'i (n = 183) 36-45 yas ve 8.5' (n = 52) 45 yas ve iizeridir.
Bireylerin %37.5'1 (n = 229) bekar ve 62.5'1 (n = 381) evlidir. Arastirmaya katilan
bireylerin %6.2'i (n = 38) lise-6n lisans, 48.5'i (n = 296) lisans, 37.5'i (n = 229) yiiksek
lisans ve 7.7'i (n = 47) doktora mezunudur. Arastirmaya katilan bireylerin %11.3'i (n =
69) ofis calisani, 45.9'1t (n = 280) uzman ve 42.8'1 (n = 261) yonetici olarak
calismaktadir. Arastirmaya katilan bireylerin %56.8'1 (n = 346) ulasim, 20.7'i (n = 126)
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egitim, arastirma ve danigsmanlik, 7.1'i (n = 43) bankacilik ve finans, 8'1 (n = 49) bilisim
ve medya alaninda ve 7.4'i (n = 45) diger sektorlerde faaliyet gosteren firmalarda
calismaktadir. Bireylerin %10.2't (n = 62) kamu ve 89.8'1 (n = 548) 06zel sektorde
calismaktadir. Bireylerin %71.1'1 (n = 434) is basinda oryantasyon egitimi aldigin1 ve
28.9'1 (n = 176) almadigin ifade etmistir. Bireylerin %53.1'i (n = 324) sirkette yenilik
egitimi aldigin1 ve 46.9'i (n = 286) almadigini ifade etmistir. Bireylerin %84.3'1 (n =
514) meslegi isteyerek sectigini ve 15.7'1 (n = 96) segmedigini ifade etmistir. Bireylerin
%45.7'1 (n = 279) daha 6nce yenilik¢ilik konusunda egitim aldigini ve 54.3' (n = 331)

almadigini ifade etmistir.
4.4.3 Verilerin Toplanmasi

Arastirmada 6l¢iim aract olarak anket formlarindan yararlanilmistir. Arastirmada
veri toplama yontemi olarak anket yontemi kullanilmistir. Belirlenen arastirma konusu
kapsaminda genis bir yazin taramasi yapilarak kullanilacak degiskenleri en iyi bir
bicimde ortaya koyacak dlgekler tespit edilmeye calisilmistir. Sorularin dlgiilmesinde

besli Likert tipi 6l¢ek kullanilmistir.
4431 Bes Faktor Kisilik Envanteri

Biiytik Bes Kisilik Testi-50 (B5KT-50, Big Five Questionnaire-50), tek uclu 100
sifata dayali ve faktorleri bagintisiz ‘Biiyiik Bes Testi’ temel alinarak gelistirilmistir.
B5KT-50-Tr, faktorleri I-Digsa doniiklik, 11-Uyumluluk, I11-Sorumluluk, IV-Duygusal
dengelilik ve V-Zeka/hayal giicii olarak isimlendirilmistir ve her faktdriinde 10 madde
olan, ‘hi¢ uygun degil 1’ ile ‘cok uygun-5’ arasinda besli Likert puanlanan 50 madden
olusmaktadir. Olgegin Tiirkce uyarlamasi Tatar (2017) tarafindan gergeklestirilmistir.
Calisma iki asama ve iki ayr1 ¢alismayla yiirtitiilmistiir. Birinci agamada BSKT-50-Tr
cevri calismasi yiritiilmistiir. Bu ¢alismaya 18-70 yaslar1 arasinda 589 kadin, 578
erkek olmak f{izere toplam 1167 kisi katilmistir. Bu katilimcilarin 98'i tekrar test
calismasinda da yer almistir. Ikinci asamada ise iki test birlikte uygulanmistir. Bu
calismaya ise 18-80 yaslar1 arasinda 786 kadin, 677 erkek olmak {izere toplam 1463 kisi
katilmistir. Bu katilimeilarin 202'si tekrar test calismasinda da yer almistir. Faktorlerin
i¢ tutarhliklarn BSKT-50-Tr icin 0.68-0.79 arasinda hesaplanmistir. Iki testin

faktorlerinin birbirleri ile bagintilari ise 0.51-0.66 arasinda bulunmustur.
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4432 Bireysel Yenilikc¢ilik Envanteri

Calisanlarin genel olarak sahip olduklar: yenilikgilik diizeylerini ve ait olduklar
yenilik¢ilik kategorisini belirlemek i¢in, H.Thomas Hurt, Katherine Joseph ve Chester,
D.,Cook tarafindan gelistirilen BYO Innovativeness Scale (IS) kullanilmustir. Kiliger ve
Odabas1 (2010) tarafindan Tiirkceye uyarlanan Bireysel Yenilikcilik Olgeginde,
giivenirlik caligmast gerceklestirilen 20 maddeli Tiirkge Olgekten yararlanilmistir. 343
tiniversite Ogrencisi lizerinde gecerlik ve gilivenirlik calismast gergeklestirilen 20
maddeli Tiirkge Ol¢egin dort faktorli bir yapi sergiledigi, faktor yapilarinin gegerli
oldugu, geneline iliskin i¢ tutarlik katsayisinin 0.82 oldugu, test giivenirliginin 0.87
oldugu saptanmistir. Uyarlanan 6lgegin yenilikgilik ve yenilik¢ilik konusu ile bagintili

Tiirkce akademik caligmalarda kullanilabilir oldugu sdylenebilir.
4.4.3.3 Motivasyon Olcegi

Bu alt 6lgekler motive olma (amotivation), digsal diizenleme-sosyal (extrinsic
regulation social), dissal diizenleme-maddesel (extrinsic regulation material), ice
yansitilan diizenleme (introjected regulation), kisisel diizenleme (identified regulation)
ve igsel motivasyondur (intrinsic motivation). Ilk olarak Kanada’da Ingilizce ve
Fransizca olarak gelistirilen CBIMO dort alt Slcekten olusmaktadir. Bunlar icsel
motivasyon (intrinsic motivation), kisisel diizenleme (identified regulation), ige
yansitilan diizenleme (introjected regulation) ve digsal dilizenlemedir (external
motivation). Olgegin Tiirkge uyarlamasi Civilidag ve Sekercioglu (2017) tarafindan
gerceklestirilmistir. Olgegin orjinali 19 maddeden olusmaktadir. Tiirk¢e uyarlamasinda
19. Madde analiz disinda birakilmistir. Uyarlama sonucunda KMO degerinin .83 oldugu
belirlenmistir. Olgegin alt boyutlar1 Kisisel Diizenleme, Dissal Diizenleme-Maddesel,
Digsal Diizenleme-Sosyal, Motive Olma, ice Yansitilan Diizenleme, I¢sel Motivasyon
olarak adlandirilmistir. Alt o6lgcek puanlart agisindan i¢ tutarlilik baglaminda
giivenilirligi belirlemek amaciyla Cronbach alfa hesaplanmistir. Buna gore alfa
katsayilarinin motive olma alt 6lg¢egi igin .72 igsel motivasyon alt 6lgegi i¢in .73, dissal
diizenleme-sosyal alt Olcegi icin .78, kisisel diizenleme alt 6lcegi i¢in .76, dissal
diizenleme-maddesel alt 6lgegi icin .80 ve ice yansitilan diizenleme alt 6l¢egi i¢in .73
oldugu belirlenmistir. Olgekte toplam puan motive olma alt boyutuna ait olan 1, 3 ve 5.

maddelerin ters ¢evrilerek hesaplanmasi ile elde edilmektedir.
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4434 Psikolojik Giiclendirme Olcegi

Psikolojik gliclendirmenin dort boyutunu Olgmek i¢in de Spreitzer (1995)
tarafindan gelistirilen Psikolojik Giiclendirme Olgegi kullanilmustir. Olgek dort alt
boyuttan olusmaktadir. Bu boyutlar; anlamlilik, yeterlilik, 6zerklik ve etki seklinde
isimlendirilmektedir. Her bir boyutta {ic ifade yer almaktadir. Spreitzer (1995)
anlamlilik 6lgegini Tymon (1988) ile Hackman ve Oldham (1980); yeterlilik 6l¢egini
Jones (1986); ozerklik Olcegini Hackman ve Oldham (1985) ve etki Olgegini ise
Aschforth (1989) tarafindan gelistirilen dl¢eklerden uyarlamistir. Olgegin alt boyutlari,
kendi iglerinde degerlendirilerek her bir boyut igin sonuglar alinabildigi gibi, tim
boyutlarin toplanmasiyla da toplam psikolojik giiglendirme puani elde edilmektedir.
Spreitzer (1995), Olcegin yonetici ve yonetici olmayan c¢alisanlar grubunda gecerli
oldugunu belirtmektedir. Bu ¢alismada psikolojik giiglendirme 6lgegi, 5°1i Likert Olgegi
ile derecelendirilmistir. Buna gore katilimcilardan, psikolojik giliglendirme ile ilgili
ifadelere katilma diizeylerini “1-Kesinlikle katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Ne
katiliyorum ne katilmiyorum, 4-Katiliyorum, 5-Kesinlikle katiliyorum” se¢eneklerinden
birini isaretleyerek belirtmeleri istenmistir. Olgegin Tiirkce’ye uyarlanma ¢alismasi
Siirgevil, Tolay ve Topoyan (2013) tarafindan gergeklestirilmistir. Olgekten alinan
yiiksek puanlar, psikolojik gii¢lendirme algisina isaret etmektedir. Olcegin her bir alt
boyutun ortalamasi almir. Toplam psikolojik giiclendirmeyi bulmak iizere ise 4 alt
boyutun degerleri toplanir. 4-20 arasinda yapilir. 4-9 arasi deger diisiik, 10-14 orta ve
15-20 arast ise yiiksek diizeyde giiclendirmeyi tanimlar (Ek-8).

4435 Yapisal Giiclendirme Olcegi

Yapisal giliclendirme Olceginin firsat, bilgi, destek, kaynak, bigimsel gii¢ ve
bigimsel olmayan gii¢ baslikli 6 alt boyutu bulunmaktadir ve 5°li Likert Olgegi ile
derecelendirilmistir. Buna gore, katilimcilardan soru formunda verilen ifadeleri, mevcut
islerinde ne diizeyde yasadiklarini, 1’den (Hig), 5’e (Cok) uzanan 5°li 6lgek {izerinde
isaretlemeleri istenmistir. Olcekten alinan yiiksek puanlar, yiiksek giiclendirme algisina
isaret etmektedir. Olcegin her bir alt boyutun ortalamasi almir. Toplam yapisal
giiclendirmeyi bulmak iizere ise 6 alt boyutun degerleri toplanir. 6-30 arasinda bir deger
alir. 6-13 aras1 deger diisiik, 14-22 orta ve 23-30 arasi1 ise yiiksek diizeyde
giiclendirmeyi tanimlar. Bu calismada psikolojik giiclendirme &lgegi, 5°1i Likert Olgegi
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ile derecelendirilmistir. Olgegin Tiirk¢e’ye uyarlanma calismas1 Siirgevil, Tolay ve

Topoyan (2013) tarafindan gergeklestirilmistir (Ek-9).
4.4.4 Verilerin Analizi

Verilerin istatistiksel analizleri Sosyal Bilimler Istatistik Paket Programi (SPSS)
22 kullanilarak yapilmistir. Veri girislerinin dogrulugu rasgele anketler secilerek son
kontrol yapilmasi, eksik deger analizi ve her bir soru i¢in frekans tablolar1 hazirlanarak
kontrol edilmistir. Yapilan frekans analizinde yanlis veri girisi yapilan herhangi bir
sorunun olmadig1 tespit edilmistir. Arastirmanin analiz asamasinda aykiri degerler

¢oziimleme disinda birakilmistir.

Anketler ile yapilan calismalarda Olgek kullanilmasi durumunda Oncelikle
Olcekte yer alan maddelerin i¢ tutarlilig: 6lciilerek, temsil edilmek istenen kavramin ne
kadar giivenilir sekilde Olciilebildigi belirlenmelidir. Giivenilirlik analizi kullanilan
6lgme aracinin ne kadar tutarli 6l¢iim yapabildigini gostermektedir. Giivenilirlik analizi
likert tipi Ol¢eklerde Cronbach's Alpha katsayisi hesaplanarak yapilmaktadir. Katsayinin
akademik calismalarda kullanilabilmesi i¢in en az .70 degerinde olmasi gerekmektedir
(Giirbliz ve Sahin, 2016). Verilerin ¢Oziimlenmesi asamasinda ilk olarak kullanilan
Olgeklerin bu aragtirmanin 6rnekleminde yeterince i¢ tutarlilik gosterip gostermedigin

belirlenmesi amaciyla giivenilirlik analizi yapilmistir.
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Tablo 2. Giivenilirlik Analizi Bulgular

Cronbach's Alpha N
Bes Faktor Kisilik Envanteri .90 50
Disa Doniiklik .82 10
Uyumluluk 15 10
Sorumluluk 81 10
Duygusal Dengelilik .86 10
Zeka/Hayal Giicii 13 10
Bireysel Yenilik¢ilik Olcegi .88 20
Degisime Direng .88 8
Fikir Onderligi 79 5
Deneyime Agiklik .82 5
Risk Alma .65 2
Cok Boyutlu Cahsan Motivasyonu Olgegi .80 18
Motive Olma 12 3
I¢sel Motivasyon 81 3
Dissal Diizenleme-Sosyal .84 3
Kisisel Diizenleme 75 3
Digsal Diizenleme-Maddesel .68 3
Ice Yansitilan Diizenleme .68 3
Psikolojik Giiclendirme Olcegi .90 12
Anlamlilik 94 3
Yeterlilik .90 3
Ozerklik .89 3
Etki 94 3
Yapisal Giiclendirme Olcegi 92 18
Firsat .68 3
Bilgi .90 3
Bigimsel 91 3
Bi¢imsel Olmayan .76 3
Kaynak .79 3
Destek .69 3

Tablo 2’de yer alan bilgilere gore tim Olgeklerin ve alt boyutlarinin
cogunlugunun i¢ tutarlilik diizeyinin yeterli giivenilirlikte oldugu goriilmektedir
(>.70). Baz1 alt boyutlarin .70 smirinin altinda olmast ve modele dahil olmasi
durumunda hata katsayisinin artacak olmasi sebebiyle arastirma modelinde Bireysel
Yenilik¢ilik Olgegi, Cok Boyutlu Calisan Motivasyonu Olgegi, Psikolojik Giiglendirme
Olgegi ve Yapisal Giiclendirme Olgeginin genel puanlarinin arastirma modelinde
degerlendirilmesine, alt boyutlara yalnizca farklilik terslerinde yer verilmesine karar
verilmistir. Olgeklerin i¢ tutarlilik dl¢iimiinden sonra maddelere verilen yanitlarin temsil

ettigi puanlar toplanarak degiskenleri temsil eden degerler hesaplanmaktadir.
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Hesaplanan degiskenlerin hangi yollar ile analiz edilecegine karar vermek igin
normalligi test edilmektedir. Normalligin ¢arpiklik ve basiklik 6lgiitleri olan betimsel
metodlarla test edilmesi olduk¢a yaygin bir yoldur. Normal dagilimin saglanmasi
durumunda tahmin giicii daha yiiksek olan parametrik yontemlerin kullanilmasi
miimkiin olmaktadir (Giirbiiz ve Sahin, 2016). Verilerin ¢oziimlenmesi asamasinda
ikinci olarak i¢ tutarliligi ortaya konmus olan dlgeklerin puanlart hesaplandiktan sonra

degiskenlerin normal dagilima uygunluklar test edilmistir.

Tablo 3. Normalligin incelenmesi

Carpiklik Basiklik
Istatistik Std. Hata [statistik Std. Hata
Disa Doniikliik -.101 .099 .068 198
Uyumluluk -.250 .099 .198 .198
Sorumluluk -.242 .099 -.452 .198
Duygusal Dengelilik -.429 .099 174 .198
Zeka/Hayal Giict .027 .099 .037 198
Bireysel Yenilikgilik -.115 .099 -.006 .198
Degisime Direng -.455 .099 .196 .198
Fikir Onderligi -.167 .099 -.139 .198
Deneyime Aciklik -.283 .099 -.132 .198
Risk Alma -.485 .099 272 .198
Motivasyon -.038 .099 -.119 198
Motive Olma -1.049 .099 428 .198
I¢sel Motivasyon -.468 .099 -.200 .198
Digsal Diizenleme-Sosyal .283 .099 -.656 198
Kisisel Diizenleme -.817 .099 .802 198
Digsal Diizenleme-Maddesel .066 .099 -.569 .198
Ice Yansitilan Diizenleme -.708 .099 .085 198
Psikolojik Gii¢lendirme -.369 .099 -.129 .198
Anlamlilik -.817 .099 482 198
Yeterlilik -.528 .099 -.518 .198
Ozerklik -.594 .099 445 198
Etki -.393 .099 -.400 .198
Yapisal Gliglendirme -.155 .099 .081 .198
Firsat -475 .099 184 .198
Bilgi -.458 .099 218 198
Bigimsel -.437 .099 -.203 .198
Bi¢imsel Olmayan -.497 .099 203 .198
Kaynak -.192 .099 -.361 .198
Destek -.305 .099 .053 198

Tablo 3‘de verilerin normalliginin betimsel olarak incelenmesine iliskin

hesaplanan Skewness ve Kurtosis yani carpiklik ve basiklik istatistikleri bulunmaktadir.
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Carpiklik ve basiklik indekslerinin istatistikleri incelendiginde ise tiim degiskenlerin
degerlerinin -3 ve +3 aralifinda oldugu ve buna gore normal dagilim gdsterdikleri
belirlenmistir (Turanli, Cengiz ve Bozkir, 2012). Bu bilgiye ek olarak YEM
uygulamalarinda analize baslamadan once veriler ile ilgili tiim sorunlar (u¢ degerler,
bastk ve carpik degerler, eksik yanitlar vb.) giderilmelidir. YEM c¢alismalarinda
normallik sayiltis1 gerektiren hesaplama yontemleri kullanilacagi zaman verilerin
normal (veya normale yakin) dagilim gostermesi Onemlidir. Bu noktada verilerin
¢Oziimlenmesinde parametrik analiz tekniklerinin kullanilmasina karar verilmistir.
Arastirmada Bagimsiz Orneklem T-Testi, ANOVA ve Pearson Korelasyon Analizi
kullanilarak veriler analiz edilmistir. Arastirmanin modeli ise yapisal esitlik modeli ile

degerlendirilmistir.

Bagimsiz Orneklem T-Testi: iki bagimsiz érneklem ortalamast ile ilgili hipotez
testi, iki ayr1 Orneklemin belirli bir degiskene ait ortalamalarinin karsilastirilmasini

icermektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2016, s. 234).

Tek Yonlii ANOVA: ikiden fazla grubun bir degiskene ait ortalamalarinin
birbirine esit olup olmadiginin sinanmasii igermektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2016, S.
240). Anlamli farklilik saptanmasi durumunda farkin kaynagi olan grubun tespit
edilmesi i¢in Levene Testi sonucunda belirlenen homojenlik sinamasina gore karar

verilen Post Hoc Testi kullanilmaktadir.

Pearson Korelasyon Analizi: Korelasyon katsayisi, kovaryansin degiskenlerin
standart sapmalarina boliinmesi ile elde edilen standart bir dl¢tidiir. Bu analiz iki veya
daha fazla degisken arasinda anlamli bir iliski olup olmadigmin sinanmasini

igcermektedir (Turanh ve Giirig, 2018, s. 418).

Yapisal Esitlik Modeli: Yapisal esitlik modellemesi (structural equation
modeling, YEM), faktoér analizi ve regresyon analizlerinin birlesiminden olusan,
genellikle gozle- nen ve Ortiik degiskenleri iceren modellerin test edilmesinde
kullanilan, ¢ok degiskenli istatistiksel analizlerin genel adidir. YEM'in temel amaci bir
birden fazla bagimsiz degisken ile bir veya birden fazla bagimli degisken arasindaki
iligkiler dizisini test etmektir. YEM'i diger ¢cok degiskenli istatistiki analizlerden (¢oklu
regresyon, KFA vb.) ayiran gii¢lii yonleri su sekilde siralanabilir (Gilirbiiz ve Sahin,
2016, s. 331). YEM aslinda gozlenen degiskenler ile ortilk degiskenler arasindaki
iligkileri test eden 6lgme modeli (DFA) ile ortiikk degiskenler arasindaki iliskileri test
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eden yapisal model (yol analizi) analizlerinin genel adidir. Dolayisiyla YEM genel
baslig1 altinda DFA ve yol analizi olmak tizere iki yaygin analiz bulunmaktadir. DFA ve
yol analizi arasindaki fark su sekilde ifade edilebilir (Giirbiiz ve Sahin, 2016, s. 331).
DFA'da sadece gozlenen degiskenler ile ortiik degiskenler arasindaki iliskiler test edilir.
YEM'de ise ortiik degiskenler arasindaki iliskiler test edilir. YEM uygulamalarmin ilk
asamasinda DFA uygulanarak 6l¢lim modellerinin dogrulanip dogrulanmadiginin test
edilmesi gittikge yayginlasan bir yaklagimdir. Bu arastirmanin hipotezlerinin sinanmasi
amaciyla uygun Ozellikleri saglamasi sebebiyle yol analizi kullanilmaktadir. Bu
baglamda yol analizi ile iliskili kavramlarin agiklanmasinda fayda vardir (Giirbiiz ve

Sahin, 2016, s. 332).

Yapisal Model: Ortiik (bagimli ve bagimsiz degiskenler) degiskenler arasindaki
baglantilar1 goste- ren modeldir. Yol analizinde kullanilan modellerdir. Tek yonlii etki:
Bir degiskenin diger degisken {lizerindeki etkisidir. Tek yonlii ok ile gosterilir.
Korelasyonel iliski: 1ki degiskenin birlikte degismesi ya da aralarindaki karsilikli
korelasyon iliskisidir. ki yonlii egik ok ile gosterilir. A artik¢a (veya azaldik¢a) B de
artar (veya azalir) (Glirbiiz ve Sahin, 2016, s. 332).

Aract ve Diizenleyici Degisken: Herhangi iki degisken arasindaki iliskiye
aracilik eden, ikisi arasinda iliski bag1 kuran yani etkilesimi saglayan degiskene araci
degisken (mediator variable), bagimli ve bagimsiz degisken arasindaki iliski tizerinde

etkisi olan degiskene ise diizenleyici degisken (moderator variable) adi verilir (Yilmaz
ve Dalbudak, 2018).

Yol Analizi: Coklu regresyon mantiginda g¢alisan yol analizi, iki ve daha fazla
degisken arasindaki dolayli ve dogrudan iliskilerin test edildigi modellerdir. Klasik
regresyona gore istiinliigli, ayn1 anda birden fazla bagimli degisken test edilebilmesine
olanak vermesi, gozlenen degiskenlerin 6l¢iim hatalarinin modele dahil edilebilmesi ve
bir degiskenin hem bagimli hem de bagimsiz degisken olarak tanimlanabilmesi olarak
sayilabilir. Yol analizi; ortiik degiskenle yol analizi, gozlenen degiskenlerle yol analizi
ve karma yol analizi olmak iizere ii¢ farkli tiirde yapilabilmektedir. Caligmanin
kapsamini genisletmemek agisindan burada sadece diger tiirlere nazaran daha giivenilir
sonuglar iireten ortiik degiskenlerle yapilan yol analizi iizerinde durulacaktir. Ortiik
degiskenler ile yapilan yol analizinde her bir oOrtiik degiskenin 6lgme modeline

(DFAmodeli) yer verdiginden daha giivenilir sonuglar elde edilebilmektedir.
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Uyum lyiligi: YEM uygulamalannda test edilen modelin veri ile des- teklenip
desteklenemedigine, analizler neticesinde uyum iyiligi indeksleri (Goodness of fit indi
ces) degerlerine bakilarak karar verilmektedir. Bunlar arasinda en eskisi ve en yaygin
kullanilan1 Ki-Kare degeridir. Bu deger tahmin edilen verilere gore hesaplanan
dagilimin, gergek verilere gore hesaplanan dagilima uygun olup olmadigini test
etmektedsi (Turanh ve Giiris, 2018, s. 569). Bu degere ilave olarak birgok uyum indeksi
degeri kullanilmaktadir. Ki-Kare uyum iyiligi degeri, YEM'de modelin veri ile ne
derece uyum gosterdigini anlamak ic¢in kullanilan en eski uyum istatistigi degeridir. Ki-
Kare degeri aragtirmacinin kuramsal olarak dnermis oldugu model ile 6rneklemden elde
edilen verinin uyumlu olup olmadigini test etmektedir. Bagka bir deyimle, ana kiitle

kovaryansi ile 6rneklemden elde edilen kovaryansin birbirinden farkli olup olmadigini

gosterir (Giirbiiz ve Sahin, 2016, s. 336).
4.5 Bulgular

Arastirmanin bu boliimiinde aragtirmanin yonteminde yer alan hipotezlerin test

edilmesine yonelik olarak gerceklestirilen istatistiksel analizlerin sonuglari verilmistir.

45.1 Kisilik Tipleri, Bireysel Yenilik¢ilik, Motivasyon, Psikolojik Gii¢clendirme,

Yapisal Gii¢lendirme ve Calisma Siiresi Arasindaki Iliskinin incelenmesi

Arastirmanin bu bdliimiinde arastirma modeli test edilmeden dnce ilk olarak
degiskenler arasinda bir korelasyon olup olmadigmin incelenmesi amaciyla, kisilik
tipleri, bireysel yenilik¢ilik, motivasyon, psikolojik giliglendirme ve yapisal gii¢lendirme
degiskenlerinin degerlendirildigi Pearson Korelasyon analizi sonuglari incelenmistir.
Tablo 4. Kisilik Tipleri, Bireysel Yenilik¢ilik, Motivasyon, Psikolojik Giiclendirme ve

Yapisal Giiclendirme Arasindaki fliskinin incelenmesine Yonelik Pearson Korelasyon
Analizi Sonuclar

1. Disa Doniikliik

2. Uyumluluk 387 1

3. Sorumluluk 227 417 1

4. Duygusal Dengelilik 337 237 257

5. Zeka/Hayal Giicii 407 487 437 187 1

6. Bireysel Yenilikgilik 397 457 367 357 560 1

7. Motivasyon 217 237 267 .00 177 157 1

8. Psikolojik Giiglendirme 327 247 317 187 307 407 427 1

9. Yapisal Giiglendirme 207 187 147 127 100 137 377 5 1
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Tablo 4°de yer alan bilgilere gore disa doniikliik ile uyumluluk (reos) = .38, p <
.001), sorumluluk (reesy = .22, p < .001), duygusal dengelilik (reos) = .33, p < .001),
zeka/hayal giicii (reosy = .40, p < .001), bireysel yenilik¢ilik (reosy = .39, p < .001),
motivasyon (rees) = .21, p < .001), psikolojik gii¢lendirme (reosy = .32, p < .001),
yapisal giliclendirme (rgos) = .20, p < .001) arasinda pozitif yonde anlamlh bir iliski
oldugu belirlenmistir.

Uyumluluk ile sorumluluk (rees) = .41, p < .001), duygusal dengelilik (rgos) =
23, p <.001), zeka/hayal giicii (reos) = .48, p < .001), bireysel yenilik¢ilik (reos) = .45,
p < .001), motivasyon (rees) = .23, p < .001), psikolojik giiclendirme (ros) = .24, p <
.001) ve yapisal giiglendirme (rgos) = .18, p < .001) arasinda pozitif yonde anlaml1 bir

iligki oldugu belirlenmistir.

Sorumluluk ile duygusal dengelilik (rgos) = .25, p < .001), zeka/hayal giicii (I sos)
= .43, p <.001), bireysel yenilik¢ilik (reos) = .36, p < .001), motivasyon (regos) = .26, p
< .001), psikolojik giiglendirme (rgos) = .31, p < .001) ve yapisal giiclendirme (r(os) =
14, p < .001) arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki oldugu belirlenmistir.

Duygusal dengelilik ile zeka/hayal giicii (reosy = .18, p < .001), bireysel
yenilik¢ilik (rgos) = .35, p < .001), psikolojik gii¢lendirme (reosy = .18, p < .001) ve
yapisal giliclendirme (ros) = .12, p < .001) arasinda pozitif yonde anlaml bir iliski
oldugu belirlenmistir. Duygusal dengelilik ile motivasyon arasinda anlamli bir iliski

olmadigi belirlenmistir (p > .05).

Zeka/hayal giicii ile bireysel yenilikgilik (reosy = .56, p < .001), motivasyon
(reosy = .17, p < .001), psikolojik giiclendirme (reosy = .30, p < .001) ve yapisal
gliclendirme (reosy = .10, p < .05) arasinda pozitif yonde anlaml bir iliski oldugu

belirlenmistir.

Bireysel yenilik¢ilik ile motivasyon (reosy = .15, p < .001), psikolojik
gliclendirme (rgosy = .40, p < .001) ve yapisal giiclendirme (reosy = .13, p < .001)
arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki oldugu belirlenmistir.

Motivasyon ile psikolojik giiclendirme (reos)y = .42, p < .001) ve yapisal
gliclendirme (reog) = .37, p < .001) arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski oldugu

belirlenmistir.
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Psikolojik giiclendirme ile yapisal giiglendirme (o) = .56, p < .001) arasinda

pozitif yonde anlamli bir iligki oldugu belirlenmistir.

Ozetle bu boliimde elde edilen bilgilere gore bireysel yenilikgilik ile kisilik
tipleri arasinda orta kuvvetli pozitif yonde bir iliski oldugu saptanmustir. Kisilik tipleri
icerisinde bireysel yenilikgilik ile arasinda en kuvvetli iligski olan kisilik 6zelligilerinin
basinda zeka/hayal giici ve uyumluluk kisilik tiplerinin geldigi belirlenmistir.
Motivasyon ile duygusal dengelilik kisilik 6zelligi arasinda anlamli bir iliski olmadigi
ve diger kisilik tipleri ile arasinda diisiik kuvvetli bir iliski oldugu belirlenmistir. Bu
baglamda literatiir incelenerek gecmis calismalarin bu iligkiyi nasil destekledigi yada
desteklemediginin tespit edilmesi aragtirma modelinde motivasyonun yer alip almamast
gerektiginin belirlenmesi agisindan saglikli olacaktir. Yapisal giiclendirme agisindan
incelendiginde kisilik tipleri ile arasindaki iliskinin oldukca zayif oldugu goriilmiistiir.
Bunun yaninda psikolojik gii¢clendirme degiskeninin kisilik tipleri ile nazaran daha
yiiksek bir iligskiye sahip oldugu ve disa doniikliik, sorumluluk ve zekd/hayal giicii

arasinda orta kuvvetli anlamli bir iliskinin oldugu belirlenmistir.

Arastirmanin bu boliimiinde arastirma modeli test edilmeden Once ilk olarak
degiskenler ile ¢alisma siiresi arasinda bir korelasyon olup olmadiginin incelenmesi
amaciyla, kisilik tipleri, bireysel yenilik¢ilik, motivasyon, psikolojik giiclendirme,
yapisal giiclendirme degiskenlerinin kurumda caligsma siiresi ve meslekte calisma stiresi

ile iliskisinin degerlendirildigi Pearson Korelasyon analizi sonuglari incelenmistir.
Tablo 5. Kisilik Tipleri, Bireysel Yenilik¢ilik, Motivasyon, Psikolojik Gii¢clendirme,

Yapisal Giiclendirme ve Calisma Siiresi Arasindaki iliskinin incelenmesine Yonelik
Pearson Korelasyon Analizi Sonuclar

Kurumdaki Toplam Calisma  Meslek Hayatinda Toplam

Siiresi Calisma Siiresi
Disa Doniikliik .04 .06
Uyumluluk .04 .05
Sorumluluk .06 127
Duygusal Dengelilik 117 157
Zeka/Hayal Giicii -.09 -.03
Bireysel Yenilikgilik .06 09"
Motivasyon .04 .06
Psikolojik Gii¢lendirme .05 10
Yapisal Gliglendirme -.01 .07
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Tablo 5°de yer alan bilgilere gore kurumdaki toplam ¢aligsma siiresi ile duygusal
dengelilik (reos) = .11, p < .001) arasinda pozitif yonde, zeka/hayal giicii (reog) = -.09, p

< .05) arasinda negatif yonde anlamli bir iliski oldugu belirlenmistir.

Meslek hayatinda toplam galisma siiresi ile sorumluluk (reog) = .12, p < .001),
duygusal dengelilik (reos) = .15, p < .001), bireysel yenilik¢ilik (rgos) = .09, p < .05) ve
psikolojik gii¢lendirme (rgeps) = .10, p < .05) arasinda pozitif yonde anlaml bir iliski

oldugu belirlenmistir.

Yapilan korelasyon analizi bulgular1 sonucunda Onerilen istatistiksel model

asagidaki gibidir:

. Motivasyon
. Psikolojik Giiglendirme
. Yapisal Giiglendirme
. Meslekte Calisma Siiresi
(o Disa Doniikliik \ ( \
° Uyumluluk
o Sorumluluk > ) o
N Duygusal Dengelilik Bireysel Yenilikgilik
. Zeka/Hayal Giicii
g J g J

Sekil 2. Onerilen Arastirma Modeli
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452 Kisilik Tiplerinin, Bireysel Yenilik¢iligin, Motivasyonun, Psikolojik
Giiclendirmenin ve Yapisal Gii¢clendirmenin Demografik Degiskenlere

Gore Farklillasmasinin Incelenmesi

Arastirmanin bu boliimiinde kisilik tiplerinin demografik degiskenlere gore
anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini arastirmak icin gerceklestirilen Bagimsiz
Omeklem T-Testi, ANOVA ve Post Hoc Testleri yapilmis ve elde edilen sonuglar

asagida goriildiigi sekilde yorumlanmustir.

Tablo 6. Kisilik Tiplerinin Cinsiyete Gore Farklilasmasinin Incelenmesi

n X SS t sd p
Disa Déniikliik Iéra;;r(l 223 222 :; 1.824 608 069
Uyumluluk Iéra;;r(l 223 gg:g 2:2 3105 608 002
Sorumluluk Iéra;;r(l 223 jg:g ‘511 3967 608 000
Duygusal Dengelilik Iéra;;r(l 223 222 g:g 1153 608 249
Zeka/Hayal Giicii Iéra;;;l 223 2;3 j:‘; _153 608 879

Tablo 6'da goriilen Bagimsiz Omeklem T-Testi sonuglarma goére hizmet
sektoriinde calisan bireylerin disa doniiklik (tees) = 1.824, p = .069 > .05), duygusal
dengelilik (tgos) = -1.153, p = .249 > .05) ve zeka/hayal giicii (teos) = -.153, p = .879 >

.05) puanlarinin cinsiyete gore anlamli bir farklilik gostermedigi belirlenmistir.

Bulgulara gore hizmet sektoriinde ¢alisan bireylerin uyumluluk (tgog) = 3.105, p
=.002 < .01), sorumluluk (teosy = 3.967, p = .000 < .001) puanlarinin cinsiyete goére
anlaml bir farklilik gosterdigi belirlenmistir. Diger taraftan, ortalama degerlerine gore
hizmet sektoriinde calisan kadin bireylerin uyumlu ve sorumlu kisilik tipi 6zelligi

gosterme diizeyinin erkek bireylere nazaran daha yiiksek oldugu belirlenmistir.
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Tablo 7. Kisilik Tiplerinin Yasa Gore Farklilasmasinin incelenmesi

n X Ss F sds., p
25 Yas ve Alt1 44 35.0 6.1
et 26-35 Yas 331 34.3 6.2
Disa Doniikliik 36-45 Yas 183 344 5.2 AT7 3.606 .698
45 Yas ve Uzeri 52 35.2 4.1
25 Yas ve Alt1 44 40.2 4.9
26-35 Yas 331 40.1 4.4
luluk : : 412
Uyumlulu 36-45 Yas 183 402 45 08 3608
45 Yas ve Uzeri 52 41.3 4.4
25 Yas ve Alt1 44 40.5 55
26-35 Yas 331 40.7 4.9
luluk 151 : 2
Sorumiulu 36-45 Yas 183 412 52 o 3606209

45 Yas ve Uzeri 52 42.1 4.5
25 Yas ve Alt1 44 36.3 54
26-35 Yas 331 357 64
36-45 Yas 183 36.6 6.2
45 Yas ve Uzeri 52 37.8 6.3
25 Yas ve Alt1 44 37.7 4.7
26-35 Yas 331 38.1 4.7
36-45 Yas 183 37.6 4.2
45 Yas ve Uzeri 52 37.4 5.2

Duygusal Dengelilik 2126  3.606 .096

Zeka/Hayal Giicii .860 3.606 462

Tablo 7'de gorilen ANOVA sonuglarina gore hizmet sektoriinde calisan
bireylerin disa doniikliik (Feos) = .477, p = .698 > .05), uyumluluk (F(.606) = .958, p =
412 > .05), sorumluluk (F.e06) = 1.515, p = .209 > .05), duygusal dengelilik (F.606) =
2.126, p = .096 > .05) ve zeka/hayal giicii (F606) = .860, p = .462 > .05) puanlarmin

yasa gore anlamli bir farklilik géstermedigi belirlenmistir.

Tablo 8. Kisilik Tiplerinin Medeni Durumuna Gére Farkhlasmasinin incelenmesi

n X SS t sd p
Disa Doniikliik E\elﬁar gzi gjé gj 670 608 503
Uyumluluk E\elﬁar gzi 28}11 ﬂ 819 608 413
Sorumluluk E\elﬁar gzi 22:2 gi _492 608 623
Duygusal Dengelilik Esﬁar ggi 32; gg 1454 608 147
Zeka/Hayal Giicii Esriar 222:1) 232 j:; 646 608 519

Tablo 8de gorillen Bagimsiz Orneklem T-Testi sonuglarma gore hizmet

sektoriinde ¢alisan bireylerin disa doniikliik (tgos) = -.670, p = .503 > .05), uyumluluk
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(teosy = -.819, p = .413 > .05), sorumluluk (teos) = -.492, p = .623 > .05), duygusal
dengelilik (teos) = -1.454, p = .147 > .05) ve zeka/hayal giicii (tos) = .646, p = .519 >

.05) puanlarinin medeni durumuna gore anlamli bir farklilik géstermedigi belirlenmistir.

Tablo 9. Kisilik Tiplerinin Ogrenim Durumuna Gére Farklilasmasinin Incelenmesi

n X SS F Sd., p Fark
Lise-Onlisans 38 36.7 45
o Lisans 296 335 5.7 1>2
Disa Doniikliik Viiksek Lisans 229 351 58 6.689 3.606 .000
Doktora 47 35.6 5.7
Lise-Onlisans 38 42.4 4.7
Lisans 296  40.0 45 1>2,3,4
Uyumluluk YViiksek Lisans 229 40.2 43 3.431 3.606 .017
Doktora 47 40.4 45
Lise-Onlisans 38 431 6.0
Lisans 296  40.9 49
Sorumluluk YViiksek Lisans 229 40.7 51 2.476 3.606 .060
Doktora 47 41.1 4.0
Lise-Onlisans 38 396 5.8
... Lisans 296 36.1 6.3 1>2,3,4
Duygusal Dengelilik YViiksek Lisans 229 357 6.2 4,491 3.606 .004
Doktora 47 36.7 5.9
Lise-Onlisans 38 384 4.9
Lisans 296 375 4.3
Zeka/Hayal Giicii 1.72 ) 161
cka/llayal Glicll ok Lisans 220 381 4.9 6 3606 .16
Doktora 47 38.8 5.1

Tablo 9'da goriilen ANOVA sonuglarina gore hizmet sektoriinde ¢alisan
bireylerin sorumluluk (Fze06) = 2.476, p = .060 > .05) ve zeka/hayal giicii (F.606) =
1.726, p = .161 > .05) puanlarimin 6grenim durumuna gore anlamli bir farklilik

gostermedigi belirlenmistir.

Bulgulara gore hizmet sektoriinde calisan bireylerin disa dontikliik (Feos) =
6.689, p = .000 < .001), uyumluluk (F@eosy = 3.431, p = .017 < .05), duygusal
dengelilik (F.606) = 4.491, p = .004 < .01) puanlarinin dgrenim durumuna gore anlamli
bir farklilik gosterdigi belirlenmistir. Bu baglamda anlamli farkliligin kaynagi olan
grubun saptanmasinda kullanilacak Post Hoc testinin belirlenmesi igin Levene Istatistigi
hesaplanmis ve sonucunda gruplarin varyanslarinin homojen dagildigi goriilmiistiir. Bu
noktada anlamli fark: yaratan gruplarin saptanmasinda LSD testinden faydalanilmis ve
test degerlerine gore hizmet sektoriinde ¢alisan lise ve 6n lisans mezunu bireylerin disa

dontik kisilik tipi 6zelligi gosterme diizeyinin lisans mezunu bireylere nazaran daha
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yiiksek oldugu belirlenmistir. Buna ek olarak hizmet sektdriinde ¢aligan lise ve 6n lisans
mezunu bireylerin uyumlu ve sorumlu kisilik tipi 6zelligi gosterme diizeyinin lisans,

yiiksek lisans ve doktora mezunu bireylere nazaran daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Tablo 10. Kisilik Tiplerinin Unvana Gére Farkhlasmasinin incelenmesi

n X SS F Sd., p Fark
Ofis Calisan1 69 34.9 5.3
Disa Doniikliik Uzman 280 33.8 6.2 3518 2.607 .030 3>2
Y onetici 261 35.0 5.3
Ofis Calisam1 69 40.8 4.6
Uyumluluk Uzman 280 39.9 46 1419 2607 .243
Yonetici 261 40.5 4.2
Ofis Calisan1 69 41.9 5.1
Sorumluluk Uzman 280  40.6 49 2431 2607 .089
Yonetici 261 41.2 5.1
Ofis Calisan1 69 36.8 6.4
Duygusal Dengelilik Uzman 280 35.7 6.2 1632 2607 .196
Yonetici 261 36.5 6.3
Ofis Calisan1 69 38.2 4.6
Zeka/Hayal Giicii Uzman 280 38.0 4.5 515 2.607 598
Yonetici 261 37.7 4.7

Tablo 10'da gorilen ANOVA sonuglarmma gore hizmet sektoriinde calisan
bireylerin uyumluluk (F.607) = 1.419, p = .243 > .05), sorumluluk (F.e07) = 2.431, p =
.089 > .05), duygusal dengelilik (Fi607) = 1.632, p = .196 > .05) ve zeka/hayal giicii
(Feeory = 515, p = .598 > .05) puanlarinin iinvana gore anlamli bir farklilik

gostermedigi belirlenmistir.

Bulgulara gore hizmet sektoriinde c¢alisan bireylerin disa doniiklik (Fp.eor) =
3.518, p = .030 < .05) puanlarmin iinvana goére anlamli bir farklilhik gosterdigi
belirlenmistir. Bu baglamda anlamli farkliligin kaynagi olan grubun saptanmasinda
kullanilacak Post Hoc testinin belirlenmesi igin Levene Istatistigi hesaplanmis ve
sonucunda gruplarin varyanslarinin homojen dagilmadigi goriilmiistiir. Bu noktada
anlaml farki yaratan gruplarin saptanmasinda Dunnet T3 testinden faydalanilmis ve test
degerlerine gore hizmet sektoriinde yonetici olarak calisan bireylerin disa doniik kisilik
tipi ozelligi gosterme diizeyinin uzman olarak calisan bireylere nazaran daha ytiksek

oldugu belirlenmistir.
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Tablo 11. Kisilik Tiplerinin Is Koluna Goére Farkhlasmasimn incelenmesi

n X SS F sdi, p

Ulasim 346 34.4 5.7
Egitim, Aragtirma ve Danigmanlik 126 34.4 5.8
Disa Doniikliik Bankacilik ve Finans 43 34.7 6.4 .209 4.605 .933
Bilisim ve Medya 49 351 6.2
Diger 45 344 52
Ulasim 346 405 4.3
Egitim, Arastirma ve Danigmanlik 126 40.3 4.4
Uyumluluk Bankacilik ve Finans 43 40.7 4.2 2.553 4.605 .038 3>4,5
Bilisim ve Medya 49 394 52
Diger 45 386 5.2
Ulasim 346 41.2 4.8
Egitim, Aragtirma ve Danigmanlik 126 41.1 5.4
Sorumluluk  Bankacilik ve Finans 43 413 5.7 1522 4.605 .194
Bilisim ve Medya 49 40.0 4.9
Diger 45 396 5.1
Ulasim 346 36.8 6.2
Egitim, Arastirma ve Danigmanlik 126 35.3 6.9
Bgzggﬁ?i'k Bankacilik ve Finans 43 354 57 1.839 4.605 .120
Bilisim ve Medya 49 358 6.5
Diger 45 352 438
Ulasim 346 37.6 4.6
Egitim, Arastirma ve Danigmanlik 126 38.5 5.1
Zeka/Hayal .
Giicii Bankacilik ve Finans 43 38.0 4.7 1.218 4.605 .302
Bilisim ve Medya 49 385 4.0
Diger 45 375 3.8

Tablo 11'de goriilen ANOVA sonuglarina gore hizmet sektoriinde galisan
bireylerin disa doniiklik (F.e05 = .209, p = .933 > .05), sorumluluk (F.605 = 1.522, p
=.194 > .05), duygusal dengelilik (F.605 = 1.839, p = .120 > .05) ve zeka/hayal giicii
(Fuaeosy = 1.218, p = .302 > .05) puanlarinin is koluna gore anlamli bir farklilik

gostermedigi belirlenmistir.

Bulgulara gore hizmet sektoriinde ¢alisan bireylerin uyumluluk (F 605 = 2.553,
p = .038 < .05) puanlarinin is koluna gore anlamli bir farklilik gosterdigi belirlenmistir.
Bu baglamda anlamli farkliligin kaynagi olan grubun saptanmasinda kullanilacak Post
Hoc testinin belirlenmesi igin Levene Istatistigi hesaplanmis ve sonucunda gruplarin
varyanslarinin homojen dagildigr goriilmiistiir. Bu noktada anlamli farki yaratan
gruplarin saptanmasinda LSD testinden faydalanilmis ve test degerlerine gére hizmet

sektoriinde bankacilik ve finans alaninda calisan bireylerin uyumlu kisilik tipi 6zelligi
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gosterme diizeyinin bilisim ve medya alaninda calisan bireylere nazaran daha yiiksek

oldugu belirlenmistir.

Tablo 12. Kisilik Tiplerinin Calisilan Kuruma Gére Farkhlasmasinin incelenmesi

n X SS t sd p
Disa Doniikliik gzz;u ;28 22:3 g:g 015 608 088
Uyumiuluk gzz;u ;28 43132 Z:i 1490 608 137
Sorumluluk gzz;u ;28 jii :g 2245 608 025
Duygusal Dengelilik gzgu ;28 gzg 2:2 1520 608 129
Zeka/Hayal Giicii .gzg” ;28 g;g j:i 117 608 907

Tablo 12'de gorillen Bagimsiz Orneklem T-Testi sonuglarina gore hizmet

sektoriinde ¢alisan bireylerin disa doniikliik (tges) = -.015, p = .988 > .05), uyumluluk
(teos) = -1.490, p = .137 > .05), duygusal dengelilik (teos) = -1.520, p = .129 > .05) ve

zeka/hayal giicii (teos) = .117, p = .907 > .05) puanlarinin ¢alisilan kuruma gére anlamli

bir farklilik gostermedigi belirlenmistir.

Bulgulara gére hizmet sektoriinde c¢alisan bireylerin sorumluluk (teos) = -2.245,

p = .025 < .05) puanlarinin ¢alisilan kuruma gore anlamli bir farklilik gosterdigi

belirlenmistir. Ortalama degerlerine gore hizmet sektdriinde faaliyet gosteren oOzel

sirketlerde ¢alisan bireylerin sorumlu kisilik tipi 6zelligi gdsterme diizeyinin kamu

kurumlarinda calisan bireylere nazaran daha yiiksek oldugu belirlenmistir.
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Tablo 13. Kisilik Tiplerinin iy Basinda Oryantasyon Egitimi Alma Durumuna Gére
Farkhlasmasinin Incelenmesi

n X SS t sd p
Disa Doniikliik EI‘SH i?g 23:‘; :j 598 608 550
Uyumiuluk EI‘SH i?g :g:g j:g 1068 608 286
Sorumluluk EI‘SH ﬁg jé:é gg 1357 608 175
Duygusal Dengelilik EI\::; ﬁg 225 22 -.079 608 937
Zeka/Hayal Giicii EI\::; i?g 2;2 j; -1.918 608 .056

Tablo 13'de gorillen Bagimsiz Orneklem T-Testi sonuglarina gore hizmet
sektoriinde ¢alisan bireylerin disa doniikliik (tgos) = -.598, p = .550 > .05), uyumluluk
(teos) = 1.068, p = .286 > .05), sorumluluk (teos) = 1.357, p = .175 > .05), duygusal
dengelilik (tgos) = -.079, p = .937 > .05) ve zeka/hayal giicii (teos) = -1.918, p = .056 >
.05) puanlarinin is basinda oryantasyon egitimi alma durumuna gore anlamli bir

farklilik gostermedigi belirlenmistir.

Tablo 14. Kisilik Tiplerinin Sirkette Yenilik¢ilik Egitimi Alma Durumuna Gore
Farklilasmasinin incelenmesi

n X SS t sd p
Disa Déniiklitk EI‘:;tH 2{232 23:2 2? 247 608 805
Uyumluluk E;:;tlr 2{232 jg:g 3:2 475 608 635
Sorumluluk E;:;tlr 2{232 3222 i; 422 608 673
Duygusal Dengelilik EI‘:;tH 2{232 222 22 1189 608 235
Zeka/Hayal Giicii E;:;tlr 222 2;?) 3:2 686 608 493

Tablo 14'de goriilen Bagimsiz Orneklem T-Testi sonuglarina gore hizmet
sektoriinde galisan bireylerin disa doniikliik (tees) = .247, p = .805 > .05), uyumluluk
(teosy = 475, p = .635 > .05), sorumluluk (teos) = -.422, p = .673 > .05), duygusal
dengelilik (tgos) = -1.189, p = .235 > .05) ve zeka/hayal giicii (teos) = -.686, p = .493 >

.05) puanlarinin sirkette yenilik¢ilik egitimi alma durumuna gore anlamli bir farklilik

gostermedigi belirlenmistir.
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Tablo 15. Kisilik Tiplerinin Meslegi Isteyerek Secme Durumuna Gére Farkhilasmasinin
Incelenmesi

n X SS t sd p
Disa Doniikliik EI‘SH 59164 23; 2; 2874 608 004
Uyumiuluk EI‘SH 59164 :gi j:: 2655 608 008
Sorumluluk EI‘SH 59164 jéé :g 1428 608 154
Duygusal Dengelilik EI\::; 59164 222 22 2.694 608 .007
Zeka/Hayal Giicii E:;tlr 59164 23;8 :i 2019 608 044

Tablo 15'de gorillen Bagimsiz Orneklem T-Testi sonuglarina gore hizmet
sektoriinde g¢alisan bireylerin sorumluluk (teosy = 1.428, p = .154 > .05) puanlarinin
meslegi isteyerek se¢cme durumuna goére anlamli bir farklililk gostermedigi

belirlenmistir.

Bulgulara gore hizmet sektoriinde g¢alisan bireylerin disa doniikliik (teos) =
2.874, p = .004 < .01), uyumluluk (teosy = 2.655, p = .008 < .01), duygusal dengelilik
(teosy = 2.694, p = .007 < .01) ve zeka/hayal giicii (teosy = 2.019, p = .044 < .05)
puanlarmin meslegi isteyerek segme durumuna gore anlamli bir farklilik gosterdigi
belirlenmistir. Ortalama degerlerine gore meslegini isteyerek sectigini belirten
bireylerin disa doniik, uyumlu ve duygusal dengeli kisilik tipi ozelligi gosterme
diizeyinin meslegini isteksizce sectigini belirten bireylere nazaran daha yiiksek oldugu

belirlenmistir.

Tablo 16. Kisilik Tiplerinin Daha Once Yenilik¢ilik Konusunda Egitim Alma Durumuna
Gore Farklilasmasinin Incelenmesi

n X SS t sd p

Disa Déniikliik EI‘SH ggi 22‘71 g:g 3604 608 000

Uyumluluk EI‘SH ggi 38:‘11 3:: 846 608 398
Evet 279 40.9 4.9

Sorumluluk H‘;;r ot o i 240 608 810

Duygusal Dengelilik EI‘SH ;gi 322 22 2344 608 019

Zeka/Hayal Giicii EI\SH igi 332 3:‘71 3288 608 001
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Tablo 16'da gorilen Bagimsiz Orneklem T-Testi sonuglarina gore hizmet
sektoriinde ¢alisan bireylerin uyumluluk (teos) = .846, p = .398 > .05), sorumluluk (t(os)
= -.240, p = .810 > .05) puanlarmin daha 6nce yenilikgilik konusunda egitim alma

durumuna gore anlaml bir farklilik gostermedigi belirlenmistir.

Bulgulara gore hizmet sektoriinde c¢alisan bireylerin disa doniiklik (teosy =
3.604, p = .000 < .001), duygusal dengelilik (teosy = 2.344, p = .019 < .05) ve
zeka/hayal giicli (teos) = 3.288, p = .001 < .01) puanlarinin daha 6nce yenilik¢ilik
konusunda egitim alma durumuna gore anlamli bir farklilik gosterdigi belirlenmistir.
Ortalama degerlerine gore daha once yenilik¢ilik konusunda egitim aldigini belirten
bireylerin disa doniik, duygusal dengeli ve zeka/hayal giicline sahip kisilik tipi 6zelligi
gosterme diizeyinin daha Once yenilik¢ilik konusunda egitim almadigini belirten

bireylere nazaran daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Arastirmanin bu boliimiinde bireysel yenilikgiligin demografik degiskenlere gore
anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini arastirmak i¢in yonelik gerceklestirilen
Bagimsiz Orneklem T-Testi, ANOVA ve Post Hoc Testleri yapilmis ve elde edilen

sonuclar asagida goriildiigii sekilde yorumlanmistir.

Tablo 17. Bireysel Yenilik¢iligin Cinsiyete Gore Farkhilasmasinin Incelenmesi

n X SS t sd p
Bireysel Yenilikgilik Ié:feli 22 ;3; 22 1705 608 089
Degisime Direng Ié:feli 22 283 :Z 537 608 591
Fikir Onderligi Ié:fel E 22 igg ;S 2379 608 018
Deneyime Aciklik Ié:feli 22 gég ;2 2469 608 014
K 24 7. 17
Risk Alma E:fel E ; 63 7: s -039 608 969

Tablo 17'de goriilen Bagimsiz Orneklem T-Testi sonuglarma gére hizmet
sektoriinde galisan bireylerin bireysel yenilik¢ilik (teosy = 1.705, p = .089 > .05),
degisime direng (teos) = .537, p =.591 > .05) ve risk alma (teos) = -.039, p = .969 > .05)

puanlarinin cinsiyete gore anlamli bir farklilik géstermedigi belirlenmistir.

Bulgulara gore hizmet sektoriinde ¢alisan bireylerin fikir 6nderligi (ts0s) = 2.379,
p = .018 < .05), deneyime aciklik (teos) = 2.469, p = .014 < .05) puanlarinin cinsiyete

gore anlaml bir farklilik gosterdigi belirlenmistir. Ortalama degerlerine gore hizmet
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sektoriinde calisan kadin bireylerin fikir 6nderligi ve deneyime agiklik diizeyinin erkek

bireylere nazaran daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Tablo 18. Bireysel Yenilik¢iligin Yasa Gore Farkhlasmasinin Incelenmesi

n X ss F sd;., p
25 Yas ve Alt1 44 76.6 9.7
) oo ... 26-35Yas 331 78.4 9.4
Bireysel Yenilikgilik 36-45 Yas 183 784 8.8 1.030 3.606 379

45 Yas ve Uzeri 52 80.0 10.5
25 Yas ve Alt1 44 28.1 6.0

.. . 26-35 Yas 331 29.8 5.8
Deg D 2.226  3.606 .084
CEISIME VITENG 36 45 Yag 183 300 53
45 Yas ve Uzeri 52 31.0 5.4
25 Yas ve Altt 44 20.0 2.3
o - 26-35 Yas 331 20.0 2.9
Fikir Onderligi 36-45 Yas 183 90.2 59 671 3.606 570
45 Yas ve Uzeri 52 20.6 25
25 Yas ve Alt1 44 215 2.7
. 26-35 Yas 331 21.0 2.5
D Aciklik .860 3.606 462
eneyime AGKIR 3645 Yag 183 208 25
45 Yas ve Uzeri 52 21.1 2.8
25 Yas ve Alt1 44 7.0 1.8
. 26-35 Yas 331 7.6 1.6
Risk Alm 2.21 . .
IS AIma 36-45 Yas 183 74 14 8 360608
45 Yas ve Uzeri 52 7.3 1.7

Tablo 18'de goriilen ANOVA sonuglarina gore hizmet sektoriinde galisan
bireylerin bireysel yenilikgilik (F(.606) = 1.030, p = .379 > .05), degisime direng (F 3 606)
= 2.226, p = .084 > .05), fikir onderligi (Fize0s) = .671, p = .570 > .05), deneyime
aciklik (F(se06) = .860, p = .462 > .05) ve risk alma (Fe0s) = 2.218, p = .085 > .05)

puanlarinin yasa gore anlamli bir farklilik gostermedigi belirlenmistir.
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Tablo 19. Bireysel Yenilik¢iligin Medeni Durumuna Gére Farkhilasmasinin incelenmesi

n X SS t sd p
Bireysel Yenilikeilik E\‘iﬁar g;i ;22 gf 150 608 881
Degisime Direng E\i:(iar g;i gg: :3 .001 608 .999
Fikir Onderligi E\‘iﬁar g;i ;81 2: 214 608 831
Deneyime Agiklik E\i:(iar g;i ié 22 642 608 521
Risk Alma E\‘iﬁar g;i ;2 i; 1572 608 116

Tablo 19'da goriilen Bagimsiz Orneklem T-Testi sonuglarma gére hizmet

sektoriinde ¢alisan bireylerin bireysel yenilikgilik (tgosy = -.150, p = .881 > .05),
degisime direng (teog) = .001, p = .999 > .05), fikir 6nderligi (teos) = -.214, p = .831 >
.05), deneyime agiklik (teos) = .642, p = .521 > .05) ve risk alma (teos) = -1.572, p =

116 > .05) puanlarinin medeni durumuna gore anlamli bir farklilik gostermedigi

belirlenmistir.

Tablo 20. Bireysel Yenilik¢iligin Ogrenim Durumuna Gére Farkhlasmasinin Incelenmesi

n X SS F Sd., p Fark
Lise-Onlisans 38 79.7 98
. ... ... Lisans 296 77.7 9.5
Bireysel Yenilikeilik Yiiksek Lisans 229 78.7 04 1.701 3.606 .166
Doktora 47 80.5 7.6
Lise-Onlisans 38 29.9 5.8
.. . . Lisans 296 29.6 5.8
Degisime Direng YViiksek Lisans 229 30.0 57 187  3.606 .905
Doktora 47 30.1 43
Lise-Onlisans 38 20.0 35
. . Lisans 296 19.8 2.8 4>1,2
Fikir Onderligi YViiksek Lisans 229 20.2 57 4,205 3.606 .006
Doktora 47 21.1 2.4
Lise-Onlisans 38 21.7 29
. Lisans 296 20.9 2.6
Deneyime Agiklik Viiksek Lisans 229 20.9 25 1.273 3.606 .283
Doktora 47 21.4 2.0
Lise-Onlisans 38 7.2 1.6
. Lisans 296 7.3 1.6 4>1.2
Risk Alma Viiksek Lisans 229 26 15 4068 3.606 .007
Doktora 47 8.0 1.3
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Tablo 20'de goriilen ANOVA sonuglarma gore hizmet sektoriinde calisan
bireylerin bireysel yenilikgilik (F(z.606) = 1.701, p = .166 > .05), degisime direng (F 3 606)
=.187, p = .905 > .05), deneyime agiklik (Fe06) = 1.273, p = .283 > .05) puanlarimin

O0grenim durumuna gore anlamli bir farklilik géstermedigi belirlenmistir.

Bulgulara gore hizmet sektoriinde ¢alisan bireylerin fikir onderligi (F(ze06) =
4.205, p = .006 < .01) ve risk alma (Fz.606) = 4.068, p = .007 < .01) puanlarinin 6grenim
durumuna gore anlamli bir farklilik gosterdigi belirlenmistir. Bu baglamda anlaml
farkliligin kaynagi olan grubun saptanmasinda kullanilacak Post Hoc testinin
belirlenmesi igin Levene Istatistigi hesaplanmis ve sonucunda gruplarin varyanslarmin
homojen dagildigi goriilmiistiir. Bu noktada anlamli farki yaratan gruplarin
saptanmasinda LSD testinden faydalanilmis ve test degerlerine gore hizmet sektoriinde
calisan doktora mezunu fikir 6nderligi ve risk alma diizeyinin lise, 6n lisans ve lisans

mezunu bireylere nazaran daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Tablo 21. Bireysel Yenilik¢iligin Unvana Goére Farklilasmasiin Incelenmesi

n X SS F sd;.» p Fark
Ofis Calisan1 69 77.6 8.3
Bireysel Yenilik¢ilik Uzman 280 78.1 9.8 943 2.607 .390
Yonetici 261 79.0 9.1
Ofis Calisan1 69 28.4 6.0
Degisime Direng Uzman 280 29.5 56 4.860 2.607 .008 3>1
Y 6netici 261 30.5 5.5
Ofis Calisan1 69 20.5 2.8
Fikir Onderligi Uzman 280 20.0 28 1020 2607 .361
Yonetici 261 20.2 2.7
Ofis Calisan1 69 214 2.3
Deneyime Agiklik Uzman 280 21.0 27 1087 2607 .338
Yonetici 261 20.9 25
Ofis Calisan1 69 7.3 15
Risk Alma Uzman 280 7.6 16 1445 2607 .236
Yonetici 261 7.4 15

Tablo 21'de goriilen ANOVA sonuglarina gore hizmet sektoriinde ¢alisan
bireylerin bireysel yenilik¢ilik (Fe07) = .943, p = .390 > .05), fikir 6nderligi (F.607) =
1.020, p = .361 > .05), deneyime agiklik (F2607) = 1.087, p = .338 > .05) ve risk alma
(Feeory = 1.445, p = .236 > .05) puanlarinin {invana goére anlamli bir farklilik

gostermedigi belirlenmistir.
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Bulgulara gore hizmet sektoriinde calisan bireylerin degisime direng (F(2.607) =
4860, p = .008 < .01) puanlarmin iinvana goére anlamli bir farklilik gosterdigi
belirlenmistir. Bu baglamda anlamli farkliligin kaynagi olan grubun saptanmasinda
kullanilacak Post Hoc testinin belirlenmesi igin Levene Istatistigi hesaplanmis ve
sonucunda gruplarin varyanslarinin homojen dagildigi goriilmiistiir. Bu noktada anlamli
farki yaratan gruplarin saptanmasinda LSD testinden faydalanilmis ve test degerlerine
gore hizmet sektoriinde yonetici olarak calisan bireylerin degisime direng diizeyinin ofis

calisan1 olarak ¢alisan bireylere nazaran daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Tablo 22. Bireysel Yenilik¢iligin is Koluna Gore Farklilasmasinin incelenmesi

n X ss F sdip, p Fark

Ulasim 346 78.8 9.2
) Egitim, Arastirma ve Danigmanlik 126 77.4 9.7
Egﬁi‘{fﬁéﬂik Bankacilik ve Finans 43 795 9.3 1.124 4.605 .344
Bilisim ve Medya 49 79.1 87
Diger 45 76.6 9.9
Ulasim 346 30.2 5.3
" Egitim, Arastirma ve Danigmanlik 126 28.7 6.1
giergelg;me Bankacilik ve Finans 43 30.0 5.6 2.458 4.605 .044 4>2
Bilisim ve Medya 49 30.8 5.2
Diger 45 28.8 6.7
Ulasim 346 20.2 2.8
Egitim, Arastirma ve Danigmanlik 126 20.2 2.9
Fikir Onderligi Bankacilik ve Finans 43 20.6 2.9 .893 4.605 .468
Bilisim ve Medya 49 197 26
Diger 45 197 24
Ulasim 346 209 2.6
. Egitim, Aragtirma ve Danigmanlik 126 21.2 2.6
Deneyime .
Aciklik B?I.lk.aClllk ve Finans 43 21.3 2.3 .829 4.605 .507
Bilisim ve Medya 49 213 26
Diger 45 206 2.6
Ulagim 346 74 15
Egitim, Aragtirma ve Danigsmanlik 126 7.4 1.6
Risk Alma Bankacilik ve Finans 43 7.6 1.4 .138 4.605 .968
Bilisim ve Medya 49 75 18
Diger 45 75 16

Tablo 22'de goriilen ANOVA sonuglarma gore hizmet sektoriinde calisan
bireylerin bireysel yenilikgilik (Fa.605) = 1.124, p = .344 > .05), fikir 6nderligi (F.605) =
893, p = .468 > .05), deneyime agiklik (F.e05) = .829, p = .507 > .05) ve risk alma
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(Fuaeosy = 138, p = .968 > .05) puanlarinin is koluna gére anlamli bir farklilik

gostermedigi belirlenmistir.

Bulgulara gore hizmet sektoriinde calisan bireylerin degisime direng (Fa605) =
2458, p = .044 < .05) puanlariin is koluna gore anlamli bir farklilik gosterdigi
belirlenmistir. Bu baglamda anlamli farkliligin kaynagi olan grubun saptanmasinda
kullanilacak Post Hoc testinin belirlenmesi icin Levene Istatistigi hesaplanmis ve
sonucunda gruplarin varyanslarinin homojen dagildig1 goriilmiistiir. Bu noktada anlaml
farki yaratan gruplarin saptanmasinda LSD testinden faydalanilmis ve test degerlerine
gore hizmet sektoriinde bilisim ve medya alaninda ¢alisan bireylerin uyumlu kisilik tipi
ozelligi gosterme diizeyinin egitim, arastirma ve danigsmanlik alaninda ¢alisan bireylere

nazaran daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Tablo 23. Bireysel Yenilik¢iligin Cahsilan Kuruma Goére Farkhlasmasinin incelenmesi

n X SS t sd p
Bireysel Yenilikcilik gzgu 56;8 ;gg g:g 1491 608 136
Degisime Direng ('K)Z:;u 56;8 ggg :2 -1.778 608 .076
Fikir Onderligi gzgu 56428 281 2: 030 608 976
Deneyime Agiklik gz:;“ 56;8 gg:g gg 595 608 552
. Kamu 62 7.2 1.9
Risk Alma oot or e e l480 608 139

Tablo 23'de goriilen Bagimsiz Orneklem T-Testi sonuglarina gore hizmet
sektoriinde calisan bireylerin bireysel yenilik¢ilik (tgosy = -1.491, p = .136 > .05),
degisime direng (teos) = -1.778, p = .076 > .05), fikir onderligi (teos) = -.030, p = .976 >
.05), deneyime aciklik (teos) = -.595, p = .552 > .05) ve risk alma (teos) = -1.480, p =
139 > .05) puanlarinin ¢aligilan kuruma gore anlamli bir farklilik gostermedigi

belirlenmistir.
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Tablo 24. Bireysel Yenilik¢iligin Is Basinda Oryantasyon Egitimi Alma Durumuna Gére
Farkhlasmasinin Incelenmesi

n X SS t sd p
Bireysel Yenilikeilik IE{‘:;ET ﬁg ;g:: gg _205 608 838
Degigime Direng IE{‘:;ET ﬁg ;gg :2 043 608 966
Fikir Onderligi IE{‘:;tH ‘Sg ;g:g 23 1227 608 220
Deneyime Agiklik IE{\S; i?g ;ig ;? 071 608 944
. Evet 434 75 15
Risk Alma o 176 . e 697 608 486

Tablo 24'de gorillen Bagimsiz Orneklem T-Testi sonuglarina gore hizmet
sektoriinde ¢alisan bireylerin bireysel yenilikgilik (tgosy = -.205, p = .838 > .05),
degisime direng (te0s) = .043, p = .966 > .05), fikir onderligi (tos) = -1.227, p = .220 >
.05), deneyime aciklik (teos) = .071, p = .944 > .05) ve risk alma (teos) = .697, p = .486
> .05) puanlarinin is basinda oryantasyon egitimi alma durumuna gore anlamli bir

farklilik gostermedigi belirlenmistir.

Tablo 25. Bireysel Yenilik¢iligin Sirkette Yenilik¢ilik Egitimi Alma Durumuna Gore
Farklilasmasinin incelenmesi

n X SS t sd p
Bireysel Yenilikcilik E‘gr g:g ;g? gi 602 608 547
Degisime Direng IE{\:;r g:g gg(j :? -972 608 331
Fikir Onderlii I'i‘;itlr ggg ;gi ;g _169 608 866
Deneyime Ag¢iklik IE{\:;r g:g 21(1) ;2 -.676 608 499
. Evet 324 75 15
Risk Alma H‘;;r o iy Lo 1316 608 189

Tablo 25'de goriilen Bagimsiz Orneklem T-Testi sonuglarina gore hizmet
sektoriinde ¢alisan bireylerin bireysel yenilikgilik (tgosy = -.602, p = .547 > .05),
degisime direng (teos) = -.972, p = .331 > .05), fikir onderligi (teos) = -.169, p = .866 >
.05), deneyime agiklik (teos) = -.676, p = .499 > .05) ve risk alma (tgos) = 1.316, p =
189 > .05) puanlarinin sirkette yenilik¢ilik egitimi alma durumuna gore anlamli bir

farklilik gostermedigi belirlenmistir.
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Tablo 26. Bireysel VYenilik¢ilizin Meslegi Isteyerek Secme Durumuna Gore
Farkhlasmasinin Incelenmesi

n X SS t sd p
Bireysel Yenilikgilik IE{\S; 59164 ;gi 190'.15 2.293 608 .022
Degigime Direng IE{‘:;ET 591: gg:g :2 2305 608 021
Fikir Onderligi IE{‘:;ET 591: ig; g; 1785 608 075
Deneyime Agiklik IE{\S; 59164 géé ;g 1.741 608 .082
. Evet 514 7.4 1.6
Risk Alma Hayir 9 76 16 -.657 608 511

Tablo 26'da gorillen Bagimsiz Orneklem T-Testi sonuglarina gore hizmet
sektoriinde galisan bireylerin bireysel fikir 6nderligi (teosy = 1.785, p = .075 > .05),
deneyime agiklik (teos) = 1.741, p = .082 > .05) ve risk alma (teos) = -.657, p = .511 >
.05) puanlarinin meslegi isteyerek se¢me durumuna gore anlamli bir farklilik

gostermedigi belirlenmistir.

Bulgulara gore hizmet sektoriinde ¢alisan bireylerin yenilik¢ilik (tgos) = 2.293, p
= .022 < .05), degisime direng (teogy = 2.305, p = .021 < .05) puanlarinin meslegi
isteyerek segme durumuna gore anlamli bir farklilik gosterdigi belirlenmistir. Ortalama
degerlerine gore meslegini isteyerek sectigini belirten bireylerin bireysel yenilik¢ilik ve
degisime direng diizeyinin meslegini isteksizce segtigini belirten bireylere nazaran daha

yiiksek oldugu belirlenmistir.

Tablo 27. Bireysel Yenilikciligin Daha Once Yenilik¢ilik Konusunda Egitim Alma
Durumuna Gore Farklhilasmasinin Incelenmesi

n X SS t sd p
Bireysel Yenilikgilik IE{‘:;tH g;i ;?g gg 3567 608 000
Degisime Direng IE{\:;tlr g;i 283 :: 4.171 608 .000
Fikir Onderligi E;:;tlr é;i ;g:g 2; 1067 608 286
Deneyime Agiklik El\giltr 2;? ;g; ;? 1.379 608 .168
. Evet 279 7.6 15
Risk Alma Hayir 331 73 16 2.129 608 .034

Tablo 27'de gériilen Bagimsiz Orneklem T-Testi sonuglarina gore hizmet

sektoriinde ¢alisan bireylerin fikir 6nderligi (teos) = 1.067, p = .286 > .05), deneyime
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aciklik (teosy = 1.379, p = .168 > .05) puanlarinin daha 6nce yenilik¢ilik konusunda

egitim alma durumuna gore anlamli bir farklilik goéstermedigi belirlenmistir.

Bulgulara gore hizmet sektoriinde ¢alisan bireylerin bireysel yenilikgilik (tgos) =
3.567, p =.000 < .001), degisime direng (tgos) = 4.171, p = .000 < .001) risk alma (tsos)
= 2.129, p = .034 < .05) puanlarinin daha once yenilik¢ilik konusunda egitim alma
durumuna gore anlaml bir farklilik gosterdigi belirlenmistir. Ortalama degerlerine gore
daha oOnce yenilik¢ilik konusunda egitim aldigimi belirten bireylerin bireysel
yenilikg¢ilik, degisime direng ve risk alma diizeyinin daha 6nce yenilikgilik konusunda
egitim almadigini belirten bireylere nazaran daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Arastirmanin  bu bdliimiinde motivasyonun demografik degiskenlere gore
anlaml bir farklilik gosterip gostermedigi arastirmak i¢in Bagimsiz Orneklem T-Testi,

ANOVA ve Post Hoc Testleri yapilmis ve elde edilen sonuglar asagida goriildigii

sekilde yorumlanmustir.

Tablo 28. Motivasyonun Cinsiyete Gore Farklilasmasinin incelenmesi

n X SS t sd p

. Kadin 243 64.5 9.0
Motivasyon Erkek 367 64.3 9.0 243 608 .808

. Kadin 243 134 2.0
Motive Olma Erkek 367 128 22 3.234 608 .001

Kadin 243 11.0 2.9

I¢sel Motivasyon Erkek 367 111 95 -.723 608 470
. Kadin 243 7.2 3.1

Dissal Diizenleme-Sosyal Erkek 367 76 31 -1.308 608 191
.. . Kadin 243 124 2.3

Kisisel Diizenleme Erkek 367 120 53 2.115 608 .035
Kad 243 75 2.8

Digsal Diizenleme-Maddesel o 3533 608  .000

Erkek 367 8.3 2.8

. ) Kadin 243 12.9 2.0
Ice Yansitilan Diizenleme Erkek 367 124 22 3.034 608 .003

Tablo 28'de goriilen Bagimsiz Orneklem T-Testi sonuglarma gére hizmet
sektoriinde ¢alisan bireylerin motivasyon (teos) = .243, p = .808 > .05) i¢sel motivasyon
(teos) = -.723, p = .470 > .05), digsal diizenleme-sosyal (teos) = -1.308, p = .191 > .05),

puanlarinin cinsiyete gére anlaml bir farklilik gostermedigi belirlenmistir.

Bulgulara gore hizmet sektoriinde ¢alisan bireylerin motive olma (teos) = 3.234,
p =.001 < .01), kisisel diizenleme (tgos) = 2.115, p = .035 < .05), dissal diizenleme-
maddesel (teos) = -3.533, p =.000 < .001) ve ige yansitilan diizenleme (tgog) = 3.034, p
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= .003 < .01) puanlarinin cinsiyete gore anlamli bir farklilik gosterdigi belirlenmistir.
Ortalama degerlerine gore hizmet sektoriinde g¢alisan kadin bireylerin motive olma,
kisisel diizenleme ve i¢e yansitilan diizenleme diizeyinin erkek bireylere nazaran daha
yiiksek oldugu fakat digsal diizenleme-maddesel boyutu diizeyinin daha disik

belirlenmistir.

Tablo 29. Motivasyonun Yasa Gore Farklilasmasimin incelenmesi

n X SS F sdi, p Fark
25 Yas ve Alt1 44 66.2 6.8
. 26-35 Yas 331 636 94
Motivasyon 36-45 Yas 183 652 87 1912 3.606 .126
45Yasve Uzeri 52 64.8 87
25 Yas ve Alt1 44 126 2.2
. 26-35 Yas 331 128 23 4>1
Motive Olma 36-45 Yas 183 134 18 6.162 3.606 .000
45Yasve Uzeri 52 139 1.6
25 Yas ve Alt1 44 120 24
. 26-35Y 331 10.7 2.7 1>2
icsel Motivasyon a 6.097 3.606 .000

36-45 Yas 183 115 24
45 Yasve Uzeri 52 113 28
25 Yas ve Alt1 4 78 3.0
26-35 Yas 331 75 32
36-45 Yas 183 73 3.0
45Yasve Uzeri 52 7.0 3.2
25 Yas ve Alt1 44 128 1.9
26-35 Yas 331 120 24
36-45 Yas 183 122 23
45Yasve Uzeri 52 127 22
25 Yas ve Alt1 44 81 22
26-35 Yas 331 80 3.0
36-45 Yas 183 81 27
45Yasve Uzeri 52 7.3 29
25 Yas ve Alt1 44 128 2.3
26-35 Yas 331 126 21
36-45 Yas 183 126 21
45 Yasve Uzeri 52 128 21

Dissal Diizenleme-Sosyal 746 3.606 .525

Kisisel Diizenleme 2.622 3.606 .050

Dissal Diizenleme-Maddesel 1.349 3.606 .257

Ice Yansitilan Diizenleme 224  3.606 .880

Tablo 29'da gorilen ANOVA sonuglarina gore hizmet sektoriinde calisan
bireylerin motivasyon (Fe0s) = 1.912, p = .126 > .05), dissal diizenleme-sosyal (F3.606)
= 746, p = .525 > .05), kisisel diizenleme (Fzeos) = 2.622, p = .050 > .05), dissal
diizenleme-maddesel (Fieos) = 1.349, p = .257 > .05) ve ige yansitilan diizenleme
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(Fz.606) = .224, p = .880 > .05) puanlarinin yasa gére anlaml bir farklilik gostermedigi

belirlenmistir.

Bulgulara gore hizmet sektdriinde ¢alisan bireylerin motive olma (Feos) =
6.162, p = .000 < .001), i¢gsel motivasyon (F.60s) = 6.097, p = .000 < .001) puanlarinin
yagsa gore anlamli bir farklilik gostermedigi belirlenmistir. Bu baglamda anlaml
farkliligin kaynagi olan grubun saptanmasinda kullanilacak Post Hoc testinin
belirlenmesi icin Levene Istatistigi hesaplanmis ve sonucunda gruplarm varyanslarmin
homojen dagilmadigr gorilmiistir. Bu noktada anlamli farki yaratan gruplarin
saptanmasinda Dunnet T3 testinden faydalanilmis ve test degerlerine gore hizmet
sektoriinde ¢alisan 45 yas ve istii bireylerin motive olma diizeyinin 25 yas ve alti
bireylere nazaran daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Buna ek olarak hizmet sektoriinde
calisan 25 yas ve alt1 bireylerin motive olma diizeyinin 26-35 yas aras1 bireylere nazaran

daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Tablo 30. Motivasyonun Medeni Durumuna Gére Farklilasmasiin incelenmesi

n X SS t sd p
Motivasyon Eﬁﬁar g;i gj; :2 649 608 517
Motive Olma Eﬁﬁar g;i igg ;i 2693 608 .07
fcsel Motivasyon E\e/riar g:i 122 ;g 1808 608  .071
Digsal Diizenleme-Sosyal E\e/riar g:i ;g gi 1187 608 236
Kisisel Diizenleme E\e/riar g:i i;; ;2 061 608 951
Digsal Diizenleme-Maddesel E\e/riar g:i 2:8 ;g 212 608  .832
Ice Yansitilan Diizenleme E\iriar g:i i;g ;1 147 608 .883

Tablo 30'da goriilen Bagimsiz Orneklem T-Testi sonuglarma gére hizmet
sektoriinde ¢alisan bireylerin motivasyon (tgog) = -.649, p = .517 > .05), igsel
motivasyon (teos) = -1.808, p = .071 > .05), dissal diizenleme-sosyal (teos)y = 1.187, p =
.236 > .05), kisisel diizenleme (teog) = .061, p =.951 > .05), dissal diizenleme-maddesel
(teos) = .212, p = .832 > .05) ve ice yansitilan diizenleme (teos) = .147, p = .883 > .05)

puanlarinin medeni durumuna goére anlamli bir farklilik géstermedigi belirlenmistir.
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Bulgulara gore hizmet sektdriinde calisan bireylerin motive olma (tog) = -2.693,
p = .007 < .01) puanlarinin medeni durumuna gore anlamh bir farklilik gosterdigi
belirlenmistir. Ortalama degerlerine gore hizmet sektoriinde calisan evli bireylerin

motive olma diizeyinin bekar bireylere nazaran daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Tablo 31. Motivasyonun Ogrenim Durumuna Gére Farkhlasmasinin Incelenmesi

n X SS F sdi p
Lise-Onlisans 38 67.3 9.3
. Lisans 296 63.8 9.2
Motivasyon Viiksek Lisans 229 64.4 85 2.091 3606 .100
Doktora 47 65.4 9.4
Lise-Onlisans 38 135 2.1
. Lisans 296 13.1 2.2
Motive Olma Viiksek Lisans 229 13.0 21 977 3.606 .403
Doktora 47 12.7 2.1
Lise-Onlisans 38 11.1 3.2
. . Lisans 296 10.9 2.7
I¢sel Motivasyon Viiksek Lisans 229 111 26 1913 3.606 .126
Doktora 47 11.9 2.1
Lise-Onlisans 38 7.9 3.7
. Lisans 296 7.2 3.0
Digsal Diizenleme-Sosyal Viiksek Lisans 229 76 3.0 1.228 3.606 .299
Doktora 47 7.6 3.5
Lise-Onlisans 38 12.7 2.3
. . Lisans 296 12.1 2.4
Kisisel Diizenleme Viiksek Lisans 229 121 99 963 3.606 .410
Doktora 47 12.4 2.1
Lise-Onlisans 38 9.0 3.0
. Lisans 296 7.9 2.8
Dissal Diizenleme-Maddesel Viiksek Lisans 229 8.0 23 1.832 3.606 .140
Doktora 47 8.2 3.3
Lise-Onlisans 38 13.1 2.3
. Lisans 296 12.6 2.2
IceY lan Di 1 . . .
¢e Yansitilan Diizenleme Viiksek Lisans 229 126 20 635 3.606 .593
Doktora 47 12.6 1.9

Tablo 31'de gorilen ANOVA sonuglarina gore hizmet sektoriinde calisan
bireylerin motivasyon (Fs.06) = 2.091, p =.100 > .05), motive olma (F606) = .977, p =
403 > .05), i¢sel motivasyon (F(ze06) = 1.913, p =.126 > .05), dissal diizenleme-sosyal
(Feeos) = 1.228, p = .299 > .05), kisisel diizenleme (Fe06) = .963, p = .410 > .05),
digsal diizenleme-maddesel (F.606) = 1.832, p =.140 > .05) ve ice yansitilan diizenleme
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(F(z.606) = .635, p = .593 > .05) puanlarinin 6grenim durumuna gére anlamli bir farklilik

gostermedigi belirlenmistir.

Tablo 32. Motivasyonun Unvana Gére Farkhlasmasimin incelenmesi

n X SS F sdq p Fark
Ofis Calisamm 69 63.7 9.6
Motivasyon Uzman 280 632 89 5698 2607 .004 3>2
Yonetici 261 658 8.7
Ofis Calisamm 69 131 24
Motive Olma Uzman 280 126 23 12976 2.607 .000 3>2
Yonetici 261 135 1.8
Ofis Calisam 69 10.3 3.3
I¢sel Motivasyon Uzman 280 109 26 6.142 2607 .002 3>1,2
Yonetici 261 114 25
Ofis Calisan1 69 75 34
Digsal Diizenleme-Sosyal Uzman 2860 75 31 235 2607 .791
Yonetici 261 74 31
Ofis Calisami 69 119 2.6
Kisisel Diizenleme Uzman 280 119 23 6.461 2607 .002 3>1,2
Yonetici 261 126 2.2
Ofis Calisan1 69 84 27
Digsal Diizenleme-Maddesel Uzman 280 7.9 29 1.077 2.607 .341
Yonetici 261 81 28
Ofis Calisami 69 126 2.2
Ice Yansitilan Diizenleme Uzman 280 124 22 2.070 2.607 .127
Yonetici 261 128 2.0

Tablo 32'de goriilen ANOVA sonuglarina gore hizmet sektoriinde ¢alisan
bireylerin digsal diizenleme-sosyal (Fpe07) = .235, p = .791 > .05), digsal diizenleme-
maddesel (F607) = 1.077, p = .341 > .05) ve ige yansitilan diizenleme (F.607) = 2.070,
p = .127 > .05) puanlarmin iinvana gore anlamli bir farklilik gostermedigi

belirlenmistir.

Bulgulara gore hizmet sektériinde ¢alisan bireylerin motivasyon (F2607) = 5.698,
p = .004 < .01), motive olma (Fpeo7ry = 12.976, p = .000 < .001), igsel motivasyon
(Feeor) = 6.142, p = .002 < .01), kisisel diizenleme (F607) = 6.461, p = .002 < .01)
puanlarinin linvana gore anlamli bir farklilik gosterdigi belirlenmistir. Bu baglamda
anlaml farkliligin kaynagi olan grubun saptanmasinda kullanilacak Post Hoc testinin
belirlenmesi igin Levene Istatistigi hesaplanmis ve sonucunda gruplarin varyanslarinin
homojen dagilmadigi goriilmistiir. Bu noktada anlamli farki yaratan gruplarin

saptanmasinda Dunnet T3 testinden faydalanilmis ve test degerlerine gore hizmet
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sektoriinde yonetici olarak calisan bireylerin motivasyon ve motive olma diizeyinin
uzman olarak calisan bireylere nazaran daha yiliksek oldugu belirlenmistir. Ayrica,
hizmet sektoriinde yonetici olarak calisan bireylerin igsel motivasyon ve Kkisisel
diizenleme diizeyinin ofis ¢alisan1 ve uzman olarak calisan bireylere nazaran daha

yiiksek oldugu belirlenmistir.

Tablo 33. Motivasyonun is Koluna Gére Farklilasmasinin Incelenmesi

n X SS F sdi, p Fark

Ulasim 346 64.9 9.1
Egitim, Arastirma ve Danigsmanlik 126 64.8 8.6
Motivasyon Bankacilik ve Finans 43 63.7 7.7 2.329 4.605 .055
Bilisim ve Medya 49 62.7 9.9
Diger 45 61.2 8.1
Ulasim 346 13.1 2.1
Egitim, Arastirma ve Danigsmanlik 126 13.4 1.9
Motive Olma Bankacilik ve Finans 43 119 2.3 4.494 4.605 .001 1,2>3
Bilisim ve Medya 49 12919
Diger 45 12.7 2.4
Ulagim 346 11.0 2.7
. Egitim, Arastirma ve Danismanlik 126 11.3 2.7
lgsel Bankacilik ve Finans 43 106 2.7 1171 4.605 .322
Motivasyon o
Bilisim ve Medya 49 115 24
Diger 45 10.8 2.3
Ulasim 346 7.7 3.1
Dissal Egitim, Arastirma ve Danigsmanlik 126 7.1 3.2
Diizenleme- Bankacilik ve Finans 43 8.3 3.2 2852 4.605 .023 3>2
Sosyal Bilisim ve Medya 49 7.7 3.0
Diger 45 6.8 3.2
Ulagim 346 12.1 2.2
o Egitim, Arastirma ve Danigsmanlik 126 12.9 2.2
Kisisel Bankacilik ve Finans 43 11.1 2.2 4988 4.605 .001 1,2>3
Diizenleme
Bilisim ve Medya 49 114 238
Diger 45 11.7 25
Ulasim 346 8.2 2.8
Dissal Egitim, Arastirma ve Danigsmanlik 126 7.4 2.8
Diizenleme- Bankacilik ve Finans 43 89 3.1 3457 4.605 .008 3>2
Maddesel  Bilisim ve Medya 49 82 3.1
Diger 45 7.3 2.6
Ulagim 346 12.8 2.0
. Egitim, Arastirma ve Danismanlik 126 12.7 2.1
lge Yansitilan 1 acilik ve Finans 43 12.0 25 4.049 4.605 .003 1,2>3
Diizenleme
Bilisim ve Medya 49 122 2.2
Diger 45 118 2.1
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Tablo 33'de goriilen ANOVA sonuglarmma gore hizmet sektoriinde calisan
bireylerin motivasyon (Fae05) = 2.329, p = .055 > .05), i¢gsel motivasyon (F.e05 =
1.171, p = .322 > .05) puanlarinin is koluna gdre anlamli bir farklilik gostermedigi

belirlenmistir.

Bulgulara gore hizmet sektériinde ¢alisan bireylerin motivasyon (F4.605) = 2.329,
p =.055 > .05), motive olma (F.605) = 4.494, p = .001 < .01), kisisel diizenleme (F4.605)
=4.988, p =.001 < .01), dissal diizenleme-maddesel (F.605) = 3.457, p =.008 < .01) ve
ice yansitilan diizenleme (F.605) = 4.049, p = .003 < .01) puanlarinin is koluna gore
anlaml bir farklilik gosterdigi belirlenmistir. Bu baglamda anlamli farkliligin kaynagi
olan grubun saptanmasinda kullanilacak Post Hoc testinin belirlenmesi i¢in Levene
Istatistigi hesaplanmis ve sonucunda gruplarin varyanslarmin homojen dagildig
goriilmiistiir. Bu noktada anlamli farki yaratan gruplarin saptanmasinda LSD testinden
faydalanilmis ve test degerlerine gore hizmet sektoriinde ulasim, egitim, arastirma ve
danigmanlik alaninda ¢alisan bireylerin motive olma, kisisel diizenleme ve ice yansitilan
diizenleme gdsterme diizeyinin bankacilik ve finans alaninda caligsan bireylere nazaran
daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Ayrica, hizmet sektoriinde bankacilik ve finans
alaninda ¢alisan bireylerin digsal diizenleme-sosyal ve digsal diizenleme-maddesel
diizeyinin egitim, arastirma ve danismanlik alaninda ¢alisan bireylere nazaran daha

yiiksek oldugu belirlenmistir.

Tablo 34. Motivasyonun Cahsilan Kuruma Gére Farklilasmasinin incelenmesi

n X SS t sd p

. Kamu 62 62.6 10.2
Motivasyon Ozel 548 64.6 8.8 -1.668 608 .096

. Kamu 62 131 2.0
Motive Olma Ogel 549 13.1 22 .108 608 914

Kamu 62 10.6 2.9

I¢sel Motivasyon el £48 111 26 -1.414 608 158
Digsal Diizenleme-Sosyal gz:;“ 56428 ;‘51 ﬁ 252 608 .80l
Kisisel Diizenleme gz:;“ 56428 Eg ;2 _769 608 442
Digsal Diizenleme-Maddesel gz:;“ 56428 ;i gg 2081 608  .038
Ice Yansitilan Diizenleme Kamu 62 12.3 24 -1.365 608 73

Ozel 548 12.7 21
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Tablo 34'de gorillen Bagimsiz Orneklem T-Testi sonuglarina gore hizmet
sektoriinde ¢alisan bireylerin motivasyon (teog) = -1.668, p = .096 > .05), motive olma
(teos) = .108, p = .914 > .05), i¢gsel motivasyon (teos) = -1.414, p = .158 > .05), digsal
diizenleme-sosyal (teos) = -.252, p = .801 > .05), kisisel diizenleme (tos) = -.769, p =
442 > 05) ve ice yansitilan diizenleme (teog) = -1.365, p = .173 > .05) puanlarinin

calisilan kuruma gore anlamli bir farklilik gostermedigi belirlenmistir.

Bulgulara gore hizmet sektoriinde galisan bireylerin digsal diizenleme-maddesel
(teos) = -2.081, p = .038 < .05) puanlarinin ¢alisilan kuruma gore anlamli bir farklilik
gosterdigi belirlenmistir. Ortalama degerlerine gore hizmet sektoriinde faaliyet gosteren
0zel sirketlerde ¢alisan bireylerin digsal diizenleme-maddesel diizeyinin kamu

kurumlarinda c¢alisan bireylere nazaran daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Tablo 35. Motivasyonun is Basinda Oryantasyon Egitimi Alma Durumuna Gére
Farklhilasmasinin Incelenmesi

n X SS t sd p

Evet 434 648 901
Moti 1.974 04
otivasyon Hayir 176 632 86 o 008 049

. Evet 434 13.1 2.1
Motive Olma Hayr 176 13.0 29 379 608 .705

Evet 434 111 2.7

Icsel Motivasyon Hayir 176 11.0 97 533 608 .594
Digsal Diizenleme-Sosyal E‘Slr ‘Sg ;i gé 1873 608  .062
Kisisel Diizenleme IE{\:;r 4113:31 ﬁg ;i 1.477 608 140
Digsal Diizenleme-Maddesel IE{\:s/Er 41132 3; ;3 1.051 608 294
Ice Yansitilan Diizenleme Evet 434 12.7 21 1.496 608 135

Hayir 176 124 2.1

Tablo 35'de goriilen Bagimsiz Orneklem T-Testi sonuglarina gore hizmet
sektoriinde calisan bireylerin motive olma (teosy = .379, p = .705 > .05), igsel
motivasyon (teos) = .533, p = .594 > .05), digsal diizenleme-sosyal (teos) = 1.873, p =
062 > .05), kisisel diizenleme (teogy = 1.477, p = .140 > .05), digsal diizenleme-
maddesel (teos) = 1.051, p = .294 > .05) ve ice yansitilan diizenleme (t0s) = 1.496, p =
135 > .05) puanlarinin is basinda oryantasyon egitimi alma durumuna gore anlamli bir

farklilik gostermedigi belirlenmistir.
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Diger taraftan, hizmet sektoriinde calisan bireylerin motivasyon (tges) = 1.974, p
= .049 < .05) puanlarmin is basinda oryantasyon egitimi alma durumuna gore anlaml
bir farklilik gosterdigi belirlenmistir. Ortalama degerlerine is basinda oryantasyon
egitimi aldigini belirten bireylerin motivasyon diizeyinin is basinda oryantasyon egitimi

almadigini belirten bireylere nazaran daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Tablo 36. Motivasyonun Sirkette Yenilikcilik Egitimi Alma Durumuna Gore
Farkhlasmasinin Incelenmesi

n X SS t sd p

. Evet 324 65.9 8.8
Motivasyon Hayir 286 62.6 8.9 4.651 608 .000

Evet 324 132 20
Motive Ol 1502 608  .134
otive Lima Hayr 286 129 22

. . Evet 324 11.3 2.6
I¢sel Motivasyon Hayir 286 10.8 98 2.549 608 011

. Evet 324 7.9 3.1
Dissal Diizenleme-Sosyal Hayir 286 6.9 30 4.163 608 .000

.. . Evet 324 12.3 2.2
Kisisel Diizenleme Hayir 286 121 95 970 608 333

. Evet 324 8.5 2.8
Dissal Diizenleme-Maddesel Hayir 286 - 28 4.442 608 .000

ice Yansitilan Diizenl Evet 324 128 21 4 608 101
€ Yans an cnicme . .
¢ fHian Buz Hayr 286 125 22

Tablo 36'da goriilen Bagimsiz Orneklem T-Testi sonuglarma gére hizmet
sektoriinde calisan bireylerin motive olma (teosy = 1.502, p = .134 > .05), kisisel
diizenleme (teos) = .970, p = .333 > .05), ve ige yansitilan diizenleme (tos) = 1.641, p =
101 > .05) puanlarinin sirkette yenilik¢ilik egitimi alma durumuna gore anlamli bir

farklilik gostermedigi belirlenmistir.

Diger taraftan, hizmet sektoriinde ¢alisan bireylerin motivasyon (tos) = 4.651, p
= .000 < .001), igsel motivasyon (teog) = 2.549, p = .011 < .05), digsal diizenleme-
sosyal (tos) = 4.163, p = .000 < .001), dissal diizenleme-maddesel (tgos) = 4.442, p =
.000 < .001) puanlarinin sirkette yenilik¢ilik egitimi alma durumuna gore anlaml bir
farklilik gosterdigi belirlenmistir. Ortalama degerlerine gore sirkette yenilikg¢ilik egitimi
aldigini belirten bireylerin motivasyon, i¢sel motivasyon, digsal diizenleme-sosyal ve
digsal diizenleme-maddesel diizeyinin daha o6nce yenilikcilik konusunda egitim

almadigini belirten bireylere nazaran daha yiiksek oldugu belirlenmistir.
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Tablo 37. Motivasyonun Meslegi Isteyerek Secme Durumuna Gére Farkhilasmasinin
Incelenmesi

n X SS t sd p

. Evet 514 64.9 8.8
Mot 591 .
otivasyon Hayr 96 614 9.0 3.59 608 000

Evet 514 13.2 2.1
Moti I 42 .001
otive Olma Hayr 96 124 25 3.429 608 00

Evet 514 11.2 2.6

Icsel Moti .82 .
¢sel Motivasyon Hayr 96 101 29 3.826 608 000
Evet 514 7.4 3.1
Digsal Diizenleme- I -1.17 24
1gsal Diizenleme-Sosya Hayir 9% 78 3.0 6 608 0
Evet 14 12.4 2.2
Kisisel Diizenleme vet S 6.202 608  .000

Hayir 96 10.9 2.7

Evet 514 8.0 2.9
Disgsal Diizenleme-M I -. 594
1ssal Diizenleme-Maddese Hayir 96 8.1 29 533 608 59

. Evet 514 12.7 2.1
Ice Yansitilan Diizenleme Hayir 96 121 22 2.677 608 .008

Tablo 37'de gorilen Bagimsiz Orneklem T-Testi sonuglarina gore hizmet
sektoriinde calisan bireylerin digsal diizenleme-sosyal (teos) = -1.176, p = .240 > .05)
dissal diizenleme-maddesel (teos) = -.533, p = .594 > .05) puanlarinin meslegi isteyerek

secme durumuna gore anlamli bir farklilik géstermedigi belirlenmistir.

Diger taraftan, hizmet sektoriinde ¢alisan bireylerin motivasyon (teos) = 3.591, p
= .000 < .001), motive olma (teos) = 3.429, p = .001 < .01), i¢sel motivasyon (teos) =
3.826, p = .000 < .001), kisisel diizenleme (t@gogy = 6.202, p = .000 < .001) ve ice
yansitilan diizenleme (tgos) = 2.677, p = .008 < .01) puanlarinin meslegi isteyerek
secme durumuna gore anlamli bir farklilik gosterdigi belirlenmistir. Ortalama
degerlerine gore meslegini isteyerek sectigini belirten bireylerin motivasyon, motive
olma, i¢sel motivasyon, kisisel diizenleme ve ice yansitilan diizenleme diizeyinin
meslegini isteksizce sectigini belirten bireylere nazaran daha yiiksek oldugu

belirlenmistir.
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Tablo 38. Motivasyonun Daha Once Yenilik¢ilik Konusunda

Gore Farkhilasmasinin Incelenmesi

Egitim Alma Durumuna

n X SS t sd p
Motivasyon IE{‘:;ET gi gj:g gg 593 608 554
Motive Olma IE{‘:;ET gi 12; gg 1661 608  .097
fcsel Motivasyon IE{‘:;ET gi ié 2? 968 608 333
Dissal Diizenleme-Sosyal IE{\:;ET 2;2 ;Z gi 1211 608 226
Kisisel Diizenleme IE{‘:;ET gi ﬁi 22 1269 608  .205
Digsal Diizenleme-Maddesel IE{‘::‘;H égi 2:8 22 311 608 756
Ice Yansitilan Diizenleme IE{\:}};[H 522 1;; 22 409 608 .682

Tablo 38'de gorillen Bagimsiz Orneklem T-Testi sonuglarina gore hizmet

sektoriinde calisan bireylerin motivasyon (tgos) = .593, p = .554 > .05), motive olma
(teos) = 1.661, p = .097 > .05), i¢sel motivasyon (teos) = .968, p = .333 > .05), dissal
diizenleme-sosyal (teos) = -1.211, p = .226 > .05), kisisel diizenleme (tos) = 1.269, p =

.205 > .05), digsal diizenleme-maddesel (teos) = -.311, p = .756 > .05) ve ige yansitilan

diizenleme (teos) = .409, p = .682 > .05) puanlariin daha 6nce yenilik¢ilik konusunda

egitim alma durumuna gore anlamli bir farklilik gostermedigi belirlenmistir.
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Arastirmanin bu bdliimiinde psikolojik giiclendirmenin demografik degiskenlere
gdre anlaml bir farklilik gdsterip gostermedigini arastirmak i¢in Bagimsiz Orneklem T-
Testi, ANOVA ve Post Hoc Testleri yapilmis ve elde edilen sonuglar asagida gortldagi

sekilde yorumlanmistir.

Tablo 39. Psikolojik Gii¢lendirmenin Cinsiyete Gore Farklilasmasinin incelenmesi

n X SS t sd p
Psikolojik Giiclendirme Ié:‘;;i ;g‘? jg:: 22 _542 608 588
Anlamlilik Ié:‘;;i ;g‘? 1‘22 ;é 812 608 417
Yeterlilik Ié:‘;;i ggi igg 1? 2264 608 024
Ozerklik Iéfﬁ:i égi Eg ;2 087 608 931
K 24 10.4 1
Etki Era;; E ; 63 12. ) 2 . 3126 608 002

Tablo 39'da goriilen Bagimsiz Orneklem T-Testi sonuglarma gére hizmet
sektoriinde g¢alisan bireylerin psikolojik giiclendirme (tgos) = -.542, p = .588 > .05),
anlamlilik (teosy = .812, p = .417 > .05) ozerklik (teosy = -.087, p = .931 > .05)

puanlarinin cinsiyete gére anlamli bir farklilik gostermedigi belirlenmistir.

Diger taraftan, hizmet sektoriinde calisan bireylerin yeterlilik (tss) = 2.264, p =
.024 < .05) ve etki (teos) = -3.126, p = .002 < .01) puanlarmin cinsiyete gore anlamli bir
farklilik gosterdigi belirlenmistir. Ortalama degerlerine gore hizmet sektoriinde galisan
kadin bireylerin yeterlilik diizeyinin erkek bireylere nazaran daha yiiksek oldugu fakat

etki diizeyinin daha diisiik belirlenmistir.
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Tablo 40. Psikolojik Gii¢lendirmenin Yasa Gore Farkhlasmasimin Incelenmesi

n X SS F sd., p Fark
25 Yas ve Alt1 44  50.7 5.7
. . . 26-35 Yas 331 476 7.1 1>2,3,4
Psikolojik Giigl 4. : :
sikolojik Gii¢lendirme 36-45 Yas 183 491 66 300 3.606 .005

45Yasve Uzeri 52 495 6.0
25 Yas ve Alt1 44 13.0 1.9

26-35 Yas 331 126 2.2 4>2
Anlamlilik 36-45 Yas 183 132 17 5.709 3.606 .001
45Yasve Uzeri 52 136 1.8
25 Yas ve Alt1 44 137 1.7
. 26-35 Yas 331 133 1.7
Yeterlilik 36-45 Yas 183 135 15 1.652 3.606 .176
45Yasve Uzeri 52 135 15
25 Yag ve Alt1 4 126 1.8
i . 26-35 Yas 331 112 26 1>2,3,4
klik 4.21 . .
Ozerkli 36-45 Yas 183 112 26 3 3606006
45Yasve Uzeri 52 115 1.9
25 Yas ve Alt1 4 115 23
. 26-35 Yas 331 105 29 1>2,3,4
Etk 2.587 3.606 .052
! 36-45 Yas 183 101 28

45Yasve Uzeri 52 109 27

Tablo 40'da gorilen ANOVA sonuglarmma gore hizmet sektoriinde calisan
bireylerin yeterlilik (F606) = 1.652, p = .176 > .05) ve etki (F(.606) = 2.587, p = .052 >

.05) puanlarinin yasa gore anlamli bir farklilik géstermedigi belirlenmistir.

Diger taraftan, hizmet sektoriinde calisan bireylerin psikolojik gii¢lendirme
(Fz.606) = 4.300, p = .005 < .01), anlamlilik (F(z606) = 5.709, p = .001 < .01), 6zerklik
(Fe0s) = 4.213, p = .006 < .01) puanlarinin yasa gore anlaml bir farklilik gosterdigi
belirlenmistir. Bu baglamda anlamli farkliligin kaynagi olan grubun saptanmasinda
kullanilacak Post Hoc testinin belirlenmesi icin Levene Istatistigi hesaplanmis ve
sonucunda gruplarin varyanslarinin homojen dagildigi goriilmiistiir. Bu noktada anlaml
fark: yaratan gruplarin saptanmasinda LSD testinden faydalanilmis ve test degerlerine
gore hizmet sektoriinde caligsan 25 yas ve alt1 bireylerin psikolojik gii¢clendirme, 6zerklik
ve etki diizeyinin 26 yas istii bireylere nazaran daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Buna
ek olarak hizmet sektdriinde ¢alisan 45 yas ve iistii bireylerin anlamlilik diizeyinin 26-

35 yas aras1 bireylere nazaran daha yiiksek oldugu belirlenmistir.
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Tablo 41. Psikolojik Giiclendirmenin Medeni Durumuna Gore Farklhilasmasimin
Incelenmesi

n X SS t sd p
Psikolojik Giiglendirme ES:T“ g;i j;; g; 3494 608 .00l
Anlamlilik ES:T“ g;i ﬁi 23 3390 608 .00l
Yeterlilik ES:T“ g;i 122 12 885 608 377
Ozerklik ES:T“ g;i ii 22 1358 608 175
Etki Eﬁﬁaf g;i 12; 23 4210 608  .000

Tablo 41'de gorilen Bagimsiz Orneklem T-Testi sonuglarina gore hizmet
sektoriinde calisan bireylerin yeterlilik (tgos) = -.885, p = .377 > .05), 6zerklik (t(os) = -
1358, p = .175 > .05) puanlarinin medeni durumuna gore anlamli bir farklilik

gostermedigi belirlenmistir.

Diger taraftan, hizmet sektoriinde calisan bireylerin psikolojik gii¢lendirme ((os)
= -3.494, p = .001 < .01), anlamlilik (t@os) = -3.390, p = .001 < .01) ve etki (t@os) = -
4.210, p = .000 < .001) puanlarinin medeni durumuna gore anlamli bir farklilik
gosterdigi belirlenmistir. Ortalama degerlerine gore hizmet sektoriinde calisan evli
bireylerin psikolojik giiclendirme, anlamlilik ve etki diizeyinin bekar bireylere nazaran

daha yiiksek oldugu belirlenmistir.
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Tablo 42. Psikolojik Gii¢lendirmenin Ogrenim Durumuna Gére Farkhlasmasinin
incelenmesi
n X Ss F sdi, p
Lise-Onlisans 38 49.1 8.3
. e e ) Lisans 296 48.0 6.9
Psikolojik Giiglendirme Viiksek Lisans 229 48.9 6.7 .939 3.606 421
Doktora 47 48.8 5.1
Lise-Onlisans 38 13.0 2.5
Lisans 296 12.8 2.1
Anlamlilik Viiksek Lisans 229 13.0 21 181 3.606 .909
Doktora 47 12.9 1.6
Lise-Onlisans 38 13.7 1.8
- Lisans 296 13.3 1.6
Yeterlilik Viiksek Lisans 229 13.4 17 1.166  3.606 322
Doktora 47 13.1 1.4
Lise-Onlisans 38 11.8 3.0
i . Lisans 296 11.3 2.6
Ozerklik Viksek Lisans 229 114 24 0 3606 649
Doktora 47 11.2 1.8
Lise-Onlisans 38 10.6 3.1
Lisans 296 10.5 2.9
Etki 2.564 ) .054
td Yiiksek Lisans 229 111 2.8 564 3606 .05
Doktora 47 115 2.4

Tablo 42'de goriilen ANOVA sonuglarina gore hizmet sektoriinde ¢alisan

bireylerin psikolojik giiclendirme (F(s606) = .939, p = .421 > .05), anlamlilik (F(z.606) =
181, p= 909 > 05), yeterlilik (F(g.aoe) = 1.166, p= 322 > 05), ozerklik (F(3.606) =
550, p = .649 > .05) ve etki (F(e06) = 2.564, p = .054 > .05) puanlarmimn 6grenim

durumuna gore anlamli bir farklilik gdstermedigi belirlenmistir.
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Tablo 43. Psikolojik Gii¢lendirmenin Unvana Gére Farklilasmasimin incelenmesi

n X Ss F Sd., p Fark
Ofis Calisan1 69 47.1 7.3
Psikolojik Gii¢glendirme Uzman 280 46.9 7.0 21.447 2.607 .000 3>1,2
Yonetici 261 505 5.9
Ofis Calisan1 69 12.6 2.3
Anlamlilik Uzman 280 126 22 8.207 2.607 .000 3>1,2
Y 6netici 261 133 1.8
Ofis Calisan1 69 13.2 15
Yeterlilik Uzman 280 133 1.7 2305 2.607 .101
Yonetici 261 135 15
Ofis Calisan1 69 11.4 2.7
Ozerklik Uzman 280 11.0 26 6.308 2.607 .002 3>1,2
Yonetici 261 127 2.4
Ofis Calisan1 69 9.9 2.8
Etki Uzman 280 100 29 37.263 2.607 .000 3>1,2
Yonetici 261 119 2.3

Tablo 43'de gorilen ANOVA sonuglarma gore hizmet sektoriinde calisan
bireylerin yeterlilik (F.607) = 2.305, p = .101 > .05) puanlarinin iinvana gore anlamli bir

farklilik gostermedigi belirlenmistir.

Diger taraftan, hizmet sektoriinde calisan bireylerin psikolojik gili¢lendirme
(Feeory = 21.447, p = .000 < .001), anlamhlik (F@eo7y = 8.207, p = .000 < .001),
ozerklik (F.e07) = 6.308, p = .002 < .01) ve etki (Fpe07) = 37.263, p = .000 < .001)
puanlarinin linvana gore anlamli bir farklilik gosterdigi belirlenmistir. Bu baglamda
anlaml farkliligin kaynagi olan grubun saptanmasinda kullanilacak Post Hoc testinin
belirlenmesi igin Levene Istatistigi hesaplanmis ve sonucunda gruplarin varyanslarinin
homojen dagilmadigi goriilmistiir. Bu noktada anlamli farki yaratan gruplarin
saptanmasinda Dunnet T3 testinden faydalanilmig ve test degerlerine gore hizmet
sektoriinde yonetici olarak ¢alisan bireylerin psikolojik giliglendirme, anlamlilik,
ozerklik ve etki diizeyinin ofis ¢alisan1 ve uzman olarak ¢alisan bireylere nazaran daha

yiiksek oldugu belirlenmistir.

123



Tablo 44. Psikolojik Gii¢lendirmenin Is Koluna Gére Farkhlasmasimin Incelenmesi

n X ss F sdi, p Fark

Ulasim 346 47.7 6.8
. 3 Egitim, Arastirma ve Danigmanlik 126 50.3 6.5
Zﬂ‘g‘gggﬁm Bankacilk ve Finans 43 496 6.1 4.365 4.605 .002 2>1,3,4
Bilisim ve Medya 49 474 73
Diger 45 493 6.7
Ulasim 346 128 2.1
Egitim, Arastirma ve Danismanlik 126 135 1.8
Anlamlilik  Bankacilik ve Finans 43 124 2.3 4579 4605 .001 2>1,3,4
Bilisim ve Medya 49 124 22
Diger 45 127 2.0
Ulasim 346 133 1.6
Egitim, Arastirma ve Danigmanlik 126 13.6 1.6
Yeterlilik Bankacilik ve Finans 43 135 1.6 .760 4.605 .551
Bilisim ve Medya 49 134 18
Diger 45 131 1.7
Ulasim 346 11.0 25
Egitim, Arastirma ve Danigsmanlik 126 12.8 2.5
Ozerklik Bankacilik ve Finans 43 12.3 2.1 5.611 4.605 .000 2,3>1,4
Bilisim ve Medya 49 111 28
Diger 45 120 25
Ulasim 346 105 2.8
Egitim, Arastirma ve Danigsmanlik 126 11.4 2.7
Etki Bankacilik ve Finans 43 114 2.9 3.658 4.605 .006 2,3>1,4
Bilisim ve Medya 49 105 33
Diger 45 114 25

Tablo 44'de goriilen ANOVA sonuglarina gore hizmet sektoriinde galisan
bireylerin yeterlilik (Fa.605 = .760, p = .551 > .05) puanlarinin is koluna gore anlamli

bir farklilik géstermedigi belirlenmistir.

Diger taraftan, hizmet sektoriinde calisan bireylerin psikolojik gii¢lendirme
(Fa.605) = 4.365, p = .002 < .01), anlamlilik (F605) = 4.579, p = .001 < .01), 6zerklik
(Fa.60s) = 5.611, p = .000 < .001) ve etki (F.605 = 3.658, p = .006 < .01) puanlarmin is
koluna gore anlamli bir farklilik gosterdigi belirlenmistir. Bu baglamda anlaml
farkliligin kaynagi olan grubun saptanmasinda kullanilacak Post Hoc testinin
belirlenmesi igin Levene Istatistigi hesaplanmis ve sonucunda gruplarin varyanslarmin
homojen dagildig1 goriilmiistiir. Bu noktada anlamli farki yaratan gruplarin
saptanmasinda LSD testinden faydalanilmis ve test degerlerine gore hizmet sektoriinde

egitim, arastirma ve danismanlik alaninda calisan bireylerin psikolojik giliclendirme ve
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anlamlilik diizeyinin ulagim, bankacilik ve finans ve bilisim ve medya alaninda ¢alisan
bireylere nazaran daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Buna ek olarak hizmet sektoriinde
egitim, arastirma ve danismanlik ve bankacilik ve finans alaninda c¢alisan bireylerin
ozerklik ve etki diizeyinin ulasim ve bilisim ve medya alaninda calisan bireylere

nazaran daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Tablo 45. Psikolojik Gii¢lendirmenin Cahsillan Kuruma Goére Farklhilasmasinin
Incelenmesi

n X SS t sd p

Psikolojik Giiglendirme gzgu 5658 jgé é:g 319 608  .750
K 62 130 21

Anlamlilik (..)22;” o8 o o1 466 608 641
. K 62 133 17

Yeterlilik (..):2;“ s 1aa 1 -84 68 628
) K 62 115 28

Ozerklik (..):2;“ s 1ia e 380 608 704
. Kamu 62 104 29

Etki ool 0e as  Lls4 608 245

Tablo 45'de bulunana Bagimsiz Orneklem T-Testi sonuglarina gore hizmet
sektoriinde g¢alisan bireylerin psikolojik giiclendirme (tgos) = -.319, p = .750 > .05),
anlamlilik (teos) = .466, p = .641 > .05), yeterlilik (teos) = -.484, p = .628 > .05),
ozerklik (teos) = .380, p = .704 > .05) ve etki (o) = -1.164, p = .245 > .05) puanlarinin

calisilan kuruma gore anlamli bir farklilik gostermedigi belirlenmistir.

Tablo 46. Psikolojik Gii¢clendirmenin is Basinda Oryantasyon Egitimi Alma Durumuna
Gore Farklilasmasiin Incelenmesi

n X SS t sd p
Psikolojik Giiglendirme E;:;tlr ‘Sg jg:i ?2 1635 608 .103
Anlamhilik EI‘:;tH ‘Sg gg ;; 285 608  .776
Yeterlilik EI‘:;tH ‘Sg 12: 1? 373 608 700
Ozerklik EI‘:;tlr ‘1132 E? ;g 2018 608 .04
. Evet 434 107 28
Etki H‘;yw e 110 S, 2143 608 033

Tablo 46'da gorillen Bagimsiz Orneklem T-Testi sonuglarina gore hizmet
sektoriinde calisan bireylerin psikolojik giiglendirme (teos) = -1.635, p = .103 > .05),
anlamlilik (teos) = -.285, p = .776 > .05), vyeterlilik (teosy = .373, p = .709 > .05)
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puanlarinin is basinda oryantasyon egitimi alma durumuna gore anlamli bir farklilik

gostermedigi belirlenmistir.

Diger taraftan, hizmet sektoriinde calisan bireylerin dzerklik (teog) = -2.018, p =
.044 < .05) ve etki (teos) = -2.143, p = .033 < .05) puanlarinin is basinda oryantasyon
egitimi alma durumuna gore anlamli bir farklilik gosterdigi belirlenmistir. Ortalama
degerlerine gore is basinda oryantasyon egitimi aldigini belirten bireylerin 6zerklik ve
etki diizeyinin diizeyinin is basinda oryantasyon egitimi almadigini belirten bireylere

nazaran daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Tablo 47. Psikolojik Giiclendirmenin Sirkette Yenilik¢ilik Egitimi Alma Durumuna Gore
Farkhilasmasinin Incelenmesi

n X SS t sd p

Psikolojik Giiglendirme El‘gr gsg j&;:g 673:421 1806 608 071

Anlamlilik El‘gr gsg 123 ;2 1824 608 069
. Evet 324 134 1

Yeterlilik H‘;;r vse 1a4 1? 539 608 590

Orerklik El‘gr gsg Eg 2; 1516 608  .130
. Evet 324 110 26

Etki Mo 285 106 o Let e 049

Tablo 47'de goriilen Bagimsiz Orneklem T-Testi sonuglarina gore hizmet
sektoriinde caligsan bireylerin psikolojik giiglendirme (tgos) = 1.806, p = .071 > .05),
anlamlilik (teos) = 1.824, p = .069 > .05), yeterlilik (tgos) = -.539, p = .590 > .05),
ozerklik (teosy = 1.516, p = .130 > .05) puanlarinin sirkette yenilik¢ilik egitimi alma

durumuna gore anlamli bir farklilik gostermedigi belirlenmistir.

Diger taraftan, hizmet sektériinde calisan bireylerin etki (tgos) = 1.971, p = .049
< .05) puanlarinin sirkette yenilikg¢ilik egitimi alma durumuna gore anlaml bir farklilik
gosterdigi belirlenmistir. Ortalama degerlerine gore sirkette yenilik¢ilik egitimi aldigini
belirten bireylerin etki diizeyinin daha 6nce yenilik¢ilik konusunda egitim almadigini

belirten bireylere nazaran daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

126



Tablo 48. Psikolojik Giiclendirmenin Meslegi Isteyerek Secme Durumuna Gore
Farkhlasmasinin Incelenmesi

n X SS t sd p
Psikolojik Giiglendirme EI‘SH 591: 32:3 g:g 3791 608 000
Anlamlilik EI‘SH 591: ﬁ ; ;3 5060 608 .00
Yeterlilik EI‘:;; 591: 128 12 2331 608 020
Ozerklik EI‘:;; 591: Eg ;Z 2311 608 021
. Evet 514 109 28
Etki o 96 103 S, 2019 608 .04

Tablo 48'de gorillen Bagimsiz Orneklem T-Testi sonuglarina gore hizmet
sektoriinde calisan bireylerin psikolojik giiclendirme (tgos) = 3.791, p = .000 < .001),
anlamlilik (teosy = 5.069, p = .000 < .001), yeterlilik (teos) = 2.331, p = .020 < .05),
ozerklik (teos) = 2.311, p =.021 < .05) ve etki (tos) = 2.019, p = .044 < .05) puanlarinin
meslegi isteyerek segme durumuna gore anlamli bir farklilik gosterdigi belirlenmistir.
Ortalama degerlerine gore meslegini isteyerek segtigini belirten bireylerin psikolojik
giiclendirme, anlamlilik, yeterlilik, 6zerklik ve etki diizeyinin meslegini isteksizce

sectigini belirten bireylere nazaran daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Tablo 49. Psikolojik Giiclendirmenin Daha Once Yenilik¢ilik Konusunda Egitim Alma
Durumuna Gére Farklilasmasimin incelenmesi

n X SS t sd p

Psikolojik Giiglendirme El\giltlr g;i 322 2; 493 608 622

Anlamlilik EI\S;[H_ g;i i;g 22 .035 608 972
.. Evet 279 134 1.6

Yeterlilik H‘:;r " a4 g, 35 e 75

Ozerklik EI\S;[H_ g;i 112 22 -.089 608 .929
. Evet 279 10.9 2.8

Etki Hayir 331 107 29 1.050 608 294

Tablo 49'da goriilen Bagimsiz Orneklem T-Testi sonuglarma gére hizmet
sektoriinde ¢alisan bireylerin psikolojik giiglendirme (teosy = .493, p = .622 > .05),
anlamlilik (teos) = .035, p = .972 > .05), yeterlilik (teos) = .325, p = .745 > .05), 6zerklik
(teos) = -.089, p = .929 > .05) ve etki (teosy = 1.050, p = .294 > .05) puanlarinin daha
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once yenilik¢ilik konusunda egitim alma durumuna gore anlamli bir farklilik

gostermedigi belirlenmistir.

Arastirmanin bu bolimiinde yapisal giiglendirmenin demografik degiskenlere
gore anlamli bir farklilik gosterip goOstermedigini arastirmak i¢in gergeklestirilen
Bagimsiz Orneklem T-Testi, ANOVA ve Post Hoc Testleri yapilmis ve elde edilen

sonuclar asagida goriildiigii sekilde yorumlanmustir.

Tablo 50. Yapisal Giiclendirmenin Cinsiyete Gore Farkhlasmasimin incelenmesi

n X SS t sd p
Yapisal Giiclendirme Ié:f;i 223 g;g ﬁi 2216 608 027
Firsat Iéf‘lf;(‘ ggg ﬂg ;g 1523 608 128
Bilgi Iéf‘lf;(‘ ggg 18? ;2 ~670 608 503
Bicimsel Iéf‘lf;(‘ ggg 18:2 2:8 1938 608 053
Bigimsel Olmayan Iéf‘lf;(‘ ggg 183 ;; 1733 608 084
Kaynak Iéf‘lf;(‘ ggg g ; 2; 3033 608 003
Destek Iéflf;i‘ ggg 183 ;g 557 608 577

Tablo 50'de goriilen Bagimsiz Orneklem T-Testi sonuglarina gére hizmet
sektoriinde calisan bireylerin firsat (tos) = -1.523, p = .128 > .05), bilgi (t@os) = -.670, p
= .503 > .05), bigimsel (teos) = -1.938, p = .053 > .05), bicimsel olmayan (teos) = -
1.733, p = .084 > .05) ve destek (tgos) = -.557, p = .577 > .05) puanlarinin cinsiyete

gore anlaml bir farklilik gostermedigi belirlenmistir.

Diger taraftan, hizmet sektoriinde calisan bireylerin yapisal giiclendirme (tgog) =
-2.216, p = .027 < .05), kaynak (teosy = -3.033, p = .003 < .01) puanlarinin cinsiyete
gore anlaml bir farklilik gosterdigi belirlenmistir. Ortalama degerlerine gore hizmet
sektoriinde calisan erkek bireylerin yapisal giliclendirme ve kaynak diizeyinin kadin

bireylere nazaran daha yiiksek oldugu fakat etki diizeyinin daha diisiik belirlenmistir.

128



Tablo 51. Yapisal Gii¢lendirmenin Yasa Gore Farklilasmasinin incelenmesi

n X Ss F Sd., p Fark
25 Yas ve Alt1 44 66.6 9.2
; . 26-35 Yas 331 611 120
Yapisal Giiglendirme 36-45 Yas 183 626 112 4843 3.606 .002 152,34

45Yasve Uzeri 52 658 115
25 Yas ve Alt1 44 103 25

26-35 Yas 331 106 24 4>1,2,3
Firsat 3645 Var 153 106 g0 G343 3606 .000
45Yasve Uzeri 52 116 23
25 Yas ve Alt1 44 11.7 2.2
L 26-35 Yas 331 100 29 152,34
Bil 4.943 3, 002
nat 36-45 Yas 183 103 26 943 3606 .00
45Yasve Uzeri 52 103 26
25Yasve Alt 44 105 2.6
2635 Y 1 10, 1 41,2
Bicimsel 6-35 Yas 831100 315000 3606 012 2.3

36-45 Yas 183 105 2.7
45Yagve Uzeri 52 114 3.0
25 Yas ve Alt1 44 109 26
26-35 Yas 331 104 25
36-45 Yas 183 104 26
45Yagve Uzeri 52 111 23
25 Yas ve Alt1 44 103 26

Bigimsel Olmayan 1.560 3.606 .198

26-35 Yas 331 94 31 451,23
Kaynak 124 3606 .02
ayna 36-45 Yas 183 94 28 °—124 3606 .025
45Yasve Uzeri 52 104 25
25 Yas ve Alt1 44 11.8 2.0
26-35 Yas 331 105 25 15234
Destek 4087 3.606 .007
este 36-45 Yas 183 105 2.7

45Yasve Uzeri 52 110 24

Tablo 51'de gorilen ANOVA sonuglarmma gore hizmet sektoriinde calisan
bireylerin bigcimsel olmayan (F(e0s) = 1.560, p = .198 > .05) puanlarmin yasa gore

anlaml bir farklilik gdstermedigi belirlenmistir.

Diger taraftan, hizmet sektoriinde calisan bireylerin yapisal giiclendirme (F 3 606)
=4.843, p = .002 < .01), firsat (F(3.606) = 8.343, p = .000 < .001), bilgi (F(.606) = 4.943,
p =.002 < .01), bicimsel (Fe06) = 3.692, p = .012 < .05), kaynak (F(.606) = 3.124, p =
.025 < .05) ve destek (F.606) = 4.087, p = .007 < .01) puanlarinin yasa gore anlamli bir
farklilik gosterdigi belirlenmistir. Bu baglamda anlamli farkliligin kaynagi olan grubun
saptanmasimda kullanilacak Post Hoc testinin belirlenmesi icin Levene Istatistigi

hesaplanmis ve sonucunda gruplarin varyanslarinin homojen dagildigi goriilmiistiir. Bu
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noktada anlamli farki yaratan gruplarin saptanmasinda LSD testinden faydalanilmis ve
test degerlerine gore hizmet sektoriinde c¢alisan 25 yas ve alti bireylerin yapisal
giiclendirme, bilgi ve destek diizeyinin 26 yas iistii bireylere nazaran daha yiiksek
oldugu belirlenmistir. Buna ek olarak hizmet sektoriinde calisan 45 yas ve {istl
bireylerin firsat, bigimsel ve kaynak diizeyinin 44 yas ve alt1 bireylere nazaran daha

yiiksek oldugu belirlenmistir.

Tablo 52. Yapisal Gii¢clendirmenin Medeni Durumuna Gére Farkhlasmasinin Incelenmesi

n X SS t sd p
Yapusal Giiglendirme E\elﬁar ggi Zég ﬁg 1846 608 065
Firsat Esﬁar 22232 1(1)2 ;g 2419 608 016
Bilgi Esﬁar ;232 18; ;3 422 608 673
Bigimsel Esﬁar 22232 18:2 2; 208 608 037
Bigimsel Olmayan Es:(iar 2&232 182 ;g -1.054 608 292
Kaynak Esﬁar 22232 33 22 1775 608 076
Destek Esﬁar 2&23? 183 ;g 263 608 793

Tablo 52'de goriilen Bagimsiz Orneklem T-Testi sonuglarina gore hizmet
sektoriinde calisan bireylerin yapisal giiclendirme (teos) = -1.846, p = .065 > .05), bilgi
(teos) = -.422, p = .673 > .05), bigimsel olmayan (tgos) = -1.054, p = .292 > .05), kaynak
(teos) = -1.775, p = .076 > .05) ve destek (teos) = -.263, p = .793 > .05) puanlarinin

medeni durumuna gore anlamli bir farklilik géstermedigi belirlenmistir.

Diger taraftan, hizmet sektoriinde calisan bireylerin firsat (tso0s) = -2.419, p =
.016 < .05), bigimsel (t@og) = -2.086, p = .037 < .05) puanlarinin medeni durumuna goére
anlamli bir farklilik gosterdigi belirlenmistir. Ortalama degerlerine goére hizmet
sektorlinde calisan evli bireylerin firsat ve bigimsel diizeyinin bekar bireylere nazaran

daha yiiksek oldugu belirlenmistir.
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Tablo 53. Yapisal Giiclendirmenin Ogrenim Durumuna Goére Farklilasmasinin
Incelenmesi

n X Ss F sds., p
Lise-Onlisans 38 64.3 13.1
. ) Lisans 296 61.8 11.8
Yapisal Giiglendirme Viiksek Lisans 229 623 115 931 3.606 425
Doktora 47 64.2 10.8
Lise-Onlisans 38 11.8 2.3
Lisans 296 11.0 2.2
Frsat Yiksek Lisans 220 109 24 2008 3606 112
Doktora 47 11.4 2.3
Lise-Onlisans 38 10.9 2.8
o Lisans 296 10.2 2.9
Bilg Yiksek Lisans 220 101 27 909 3606 127
Doktora 47 10.9 2.5
Lise-Onlisans 38 9.7 3.3
. Lisans 296 10.3 3.0
Bigimsel Yiksek Lisans 229 106 29  -4t2 3606238
Doktora 47 9.8 3.2
Lise-Onlisans 38 11.2 2.8
. Lisans 296 10.4 2.6
Bi¢imsel Olmayan Yiiksek Lisans 229 105 25 1.180 3.606 317
Doktora 47 10.6 2.3
Lise-Onlisans 38 9.9 3.1
Lisans 296 9.3 3.0
Kaynak Yiksek Lisans 229 9.6 g 2100 3606 .09
Doktora 47 104 2.9
Lise-Onlisans 38 10.7 3.1
Lisans 296 10.6 2.5
D k 4 . .697
este Yiksek Lisans 229 106 25 80 3606 .69
Doktora 47 11.1 2.3

Tablo 53'de goriilen ANOVA sonuglarina gore hizmet sektoriinde ¢alisan
bireylerin yapisal giiclendirme (F(606) = .931, p = .425 > .05), firsat (F(z606) = 2.008, p
= 112 > .05), bilgi (F(a.606) = 1.909, p = .127 > .05), bigimsel (F(z.606) = 1.412, p = .238
> .05), bi¢imsel olmayan (F606) = 1.180, p = .317 > .05), kaynak (F.e06) = 2.100, p =
.099 > .05) ve destek (F(e06) = .480, p = .697 > .05) puanlarinin 6grenim durumuna

gore anlaml bir farklilik gdstermedigi belirlenmistir.
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Tablo 54. Yapisal Gii¢lendirmenin Unvana Goére Farklilasmasimin incelenmesi

n X SS F sdy.» p Fark
Ofis Calisam1 69 618 10.9

Yapisal Giiglendirme Uzman 280 59.7 122 16.628 2.607 .000 3>1,2
Yonetici 261 65.3 10.6
Ofis Calisan1 69 10.8 24

Firsat Uzman 280 105 25 21.658 2.607 .000 3>1,2
Yonetici 261 11.7 1.8
Ofis Calisam1 69 9.4 2.7

Bilgi Uzman 280 9.7 3.0 9.623 2607 .000 3>1,2
Yonetici 261 10.8 2.3
Ofis Calisan1 69 10.0 2.8

Bigimsel Uzman 280 9.6 3.0 22255 2607 .000 3>1,2
Yonetici 261 11.2 2.8
Ofis Calisan1 69 11.3 2.4

Bigimsel Olmayan Uzman 280 10.3 25 4,098 2607 .017 1>23
Yonetici 261 105 2.6
Ofis Calisan1 69 9.2 2.6

Kaynak Uzman 280 9.1 3.1 8.062 2.607 .000 3>1,2
Yonetici 261 10.1 2.7
Ofis Calisan1 69 10.1 2.8

Destek Uzman 280 104 24 5883 2607 .003 3>1,2
Yonetici 261 11.0 2.5

Tablo 54'de bulunana ANOVA sonuglarina gore hizmet sektoriinde calisan
bireylerin yapisal giiglendirme (Fp607) = 16.628, p = .000 < .001), firsat (F607)
21.658, p = .000 < .001), bilgi (F@e07) = 9.623, p = .000 < .001), bicimsel (F.607)
22.255, p = .000 < .001), bigimsel olmayan (F607) = 4.098, p = .017 < .05), kaynak
(F2.607) = 8.062, p = .000 < .001) ve destek (F(.607) = 5.883, p = .003 < .01) puanlarinin

tinvana goére anlamli bir farklihk gosterdigi belirlenmistir. Bu baglamda anlaml
farkliligin  kaynagi olan grubun saptanmasinda kullanilacak Post Hoc testinin
belirlenmesi igin Levene Istatistigi hesaplanmis ve sonucunda gruplarin varyanslarinin
homojen dagildigi goriilmistiir. Bu noktada anlamli farki yaratan gruplarin
saptanmasinda LSD testinden faydalanilmis ve test degerlerine gore hizmet sektoriinde
yonetici olarak ¢alisan bireylerin yapisal giiclendirme, firsat, bilgi, bi¢cimsel, kaynak ve
destek diizeyinin ofis ¢alisan1 ve uzman olarak calisan bireylere nazaran daha yiiksek
oldugu belirlenmistir. Buna ek olarak hizmet sektoriinde ofis ¢alisan1 olarak calisan
bireylerin bi¢imsel olmayan diizeyinin yoOnetici ve uzman olarak ¢alisan bireylere

nazaran daha yiiksek oldugu belirlenmistir.
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Tablo 55. Yapisal Gii¢lendirmenin is Koluna Gére Farkhlasmasinin Incelenmesi

n X ss F sdi, p Fark

Ulasim 346 61.0 11.1
Egitim, Arastirma ve Danismanlik 126 65.1 11.6

éﬁgif}hime Bankacilik ve Finans 43 655 11.55.5824.605 .000 2,3>14
Bilisim ve Medya 49 589 140
Diger 45 65.1 115
Ulasim 346 11.0 23
Egitim, Arastirma ve Danigmanlik 126 11.7 2.1

Firsat Bankacilik ve Finans 43 104 2.3 4.2694.605 .002 2>34
Bilisim ve Medya 49 105 26
Diger 45 110 2.2
Ulasim 346 10.1 2.6
Egitim, Arastirma ve Danismanlik 126 10.7 3.0

Bilgi Bankacilik ve Finans 43 11.0 2.4 2.8264.605 .024 2,3>14
Bilisim ve Medya 49 95 32
Diger 45 101 2.7
Ulasim 346 99 28
Egitim, Arastirma ve Danismanlik 126 109 3.0

Bigimsel Bankacilik ve Finans 43 11.3 3.0 8.0824.605 .000 2,3>1,4
Bilisim ve Medya 49 94 35
Diger 45 118 29
Ulagim 346 105 25

o Egitim, Arastirma ve Danismanlik 126 10.3 2.8

gll‘r?#;;aerll Bankacilik ve Finans 43 110 2.5 1.6454.605 .161
Bilisim ve Medya 49 99 23
Diger 45 110 2.6
Ulasim 346 9.1 28
Egitim, Arastirma ve Danismanlik 126 10.3 2.7

Kaynak Bankacilik ve Finans 43 10.8 3.0 6.642 4.605 .000 2,3>1,4
Bilisim ve Medya 49 91 34
Diger 45 102 31
Ulagim 346 10.3 24
Egitim, Arastirma ve Danismanlik 126 11.2 2.6

Destek Bankacilik ve Finans 43 111 24 3.7314.605 .005 2,3>1,4
Bilisim ve Medya 49 106 2.7
Diger 45 110 2.6

Tablo 55'de goriilen ANOVA sonuglarma gore hizmet sektoriinde calisan

bireylerin bigimsel olmayan (F.605) = 1.645, p = .161 > .05) puanlarinin is koluna gore

anlamli bir farklilik géstermedigi belirlenmistir.

Diger taraftan, hizmet sektdriinde ¢alisan bireylerin yapisal giiglendirme (F.605)
=5.582, p =.000 < .001), firsat (F4.605) = 4.269, p = .002 < .01), bilgi (F.e05) = 2.826,
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p =.024 < .05), bigimsel (F4.605 = 8.082, p = .000 < .001), kaynak (F.e0s) = 6.642, p =
.000 < .001) ve destek (Fe0sy = 3.731, p = .005 < .01) puanlarinin is koluna gore
anlaml bir farklilik gosterdigi belirlenmistir. Bu baglamda anlamli farkliligin kaynagi
olan grubun saptanmasinda kullanilacak Post Hoc testinin belirlenmesi i¢in Levene
Istatistigi hesaplanmis ve sonucunda gruplarn varyanslarmin homojen dagildig
goriilmiistiir. Bu noktada anlamli farki yaratan gruplarin saptanmasinda LSD testinden
faydalanilmis ve test degerlerine gore hizmet sektoriinde egitim, arastirma ve
danismanlik ve bankacilik ve finans alaninda g¢alisan bireylerin yapisal giliclendirme,
bilgi, bigcimsel, kaynak ve destek diizeyinin ulasim ve bilisim ve medya alaninda c¢aligan
bireylere nazaran daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Buna ek olarak hizmet sektoriinde
egitim, arastirma ve danismanlik alaninda ¢alisan bireylerin firsat diizeyinin bankacilik
ve finans ve bilisim ve medya alaninda calisan bireylere nazaran daha yiiksek oldugu

belirlenmistir.

Tablo 56. Yapisal Gii¢lendirmenin Cahsilan Kuruma Goére Farklilasmasinin incelenmesi

n X SS t sd p

Yapisal Giiglendirme gzgu 56428 22; ﬁé 945 608 345

Firsat gzgu 56428 ﬂg ;g 1103 608 270
- K 62 105 3.4

Bilgi 022” o 109 i 770 608 442

Bicimsel gz‘g” ;28 19(5?4 23 1338 608 181

Bicimsel Olmayan gz‘g” ;28 igg ;2 1246 608 213
K 62 10.0 29

Kaynak 022” o o5 s 1227 608 220

Destek gz‘gu 5228 ié é ;2 1438 608 151

Tablo 56'da goriilen Bagimsiz Orneklem T-Testi sonuglarma gére hizmet
sektoriinde ¢alisan bireylerin yapisal giiclendirme (tgos) = .945, p = .345 > .05), firsat
(teosy = 1.103, p = .270 > .05), bilgi (teos) = .770, p = .442 > .05), bigimsel (teos) = -
1.338, p = .181 > .05), bicimsel olmayan (teos) = 1.246, p = .213 > .05), kaynak (tos) =
1.227, p = .220 > .05) ve destek (teos) = 1.438, p = .151 > .05) puanlarinin ¢alisilan

kuruma gére anlamli bir farklilik gostermedigi belirlenmistir.
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Tablo 57. Yapisal Giiclendirmenin Is Basinda Oryantasyon Egitimi Alma Durumuna Gére
Farkhlasmasinin Incelenmesi

n X SS t sd p
Yapisal Giiglendirme EI\;iftr i?g 2;3 Eé 387 608 .699
Firsat EI‘SH ﬁg ﬂg 22 -840 608 401
Bilgi EI‘SH ﬁg 19?‘94 3613 1687 608 092
Biimsel EI‘SH ‘Sg igé ;3 1416 608 157
Bicimsel Olmayan EI‘SH ﬁg 182 ;3 2053 608 041
Kaynak El‘gr ‘1132 32 28 _306 608 760
Evet 434 10.7 24
Destek o 176 05 s 699 608 485

Tablo 57'de gorilen Bagimsiz Orneklem T-Testi sonuglarina gore hizmet
sektoriinde ¢alisan bireylerin yapisal giliclendirme (tgos) = .387, p = .699 > .05), firsat
(teos) = -.840, p = .401 > .05), bilgi (teos) = 1.687, p = .092 > .05), bigimsel (teos) = -
1.416, p = .157 > .05), kaynak (tsos) = -.306, p = .760 > .05) ve destek (tgos) = .699, p =
485 > .05) puanlarinin is basinda oryantasyon egitimi alma durumuna gore anlamli bir

farklilik gostermedigi belirlenmistir.

Diger taraftan, hizmet sektoriinde ¢alisan bireylerin bicimsel olmayan (tgos) =
2.053, p = .041 < .05) puanlariin is baginda oryantasyon egitimi alma durumuna gore
anlaml bir farklilik gosterdigi belirlenmistir. Ortalama degerlerine gore is basinda
oryantasyon egitimi aldigin1 belirten bireylerin bi¢cimsel olmayan diizeyinin diizeyinin is
basinda oryantasyon egitimi almadigini belirten bireylere nazaran daha yiiksek oldugu

belirlenmistir.
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Tablo 58. Yapisal Giiclendirmenin Sirkette Yenilikcilik Egitimi Alma Durumuna Gore

Farkhlasmasinin Incelenmesi

n X SS t sd p
Yapisal Giiglendirme E\;i,tlr 2;2 ggg 122 8.631 608 .000
Firsat EI‘SH 252 E? ;j 3264 608 001
Bilgi EI‘SH 222 191.‘40 ;g 7289 608 000
Bigimsel EI‘SH 252 191.‘50 §§ 6515 608 000
Bicimsel Olmayan EI‘SH 222 1;:8 ;:2 5083 608 000
Kaynak El‘gr gsg 18?‘73 ;; 7403 608 000
Evet 324 11.3 22
Destek o 286 e Jo 6600 608 000

Tablo 58'de gorillen Bagimsiz Orneklem T-Testi sonuglarina gore hizmet

sektoriinde calisan bireylerin yapisal giiclendirme (tos) = 8.631, p = .000 < .001), firsat
(teos) = 3.264, p = .001 < .01), bilgi (teos) = 7.289, p = .000 < .001), bicimsel (t@os) =
6.515, p = .000 < .001), bicimsel olmayan (teos) = 5.083, p = .000 < .001), kaynak (t(os)
=7.403, p =.000 < .001) ve destek (t@os) = 6.600, p =.000 < .001) puanlarinin sirkette

yenilikgilik egitimi alma durumuna gore anlamli bir farklilik gosterdigi belirlenmistir.

Ortalama degerlerine gore sirkette yenilik¢ilik egitimi aldigini belirten bireylerin yapisal

giiclendirme, firsat, bilgi, bicimsel, bicimsel olmayan, kaynak ve destek diizeyinin daha

once Yenilik¢ilik konusunda egitim almadigini belirten bireylere nazaran daha yiiksek

oldugu belirlenmistir.
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Tablo 59. Yapisal Giiclendirmenin Meslegi Isteyerek Secme Durumuna Gére
Farkhlasmasinin Incelenmesi

n X SS t sd p
Yapusal Giiglendirme EI‘SH 591: 22 é ﬂg 4010 608 000
Firsat EI‘SH 591: Eg ;é 2664 608 008
Bilgi EI‘SH 591: 19?‘44 ;; 3392 608 001
Bigimsel EI‘SH 591: 19?‘55 22 2830 608 005
Bigimsel Olmayan EI\;iftlr 59164 igi ;Z 1.562 608 119
Kaynak El‘glr 591: g; ;2 3010 608 003
Evet 514 10.8 25
Destek Honr 96 o C. 3892 608 000

Tablo 59'da gorillen Bagimsiz Orneklem T-Testi sonuglarina gore hizmet
sektoriinde ¢alisan bireylerin bigcimsel olmayan (tgesy = 1.562, p = .119 > .05)
puanlarinin meslegi isteyerek se¢cme durumuna gore anlamhi bir farklilik gostermedigi

belirlenmistir.

Diger taraftan, hizmet sektdriinde ¢alisan bireylerin yapisal giiglendirme (t(s08) =
4.010, p = .000 < .001), firsat (teos) = 2.664, p = .008 < .01), bilgi (teos) = 3.392, p =
.001 < .01), bicimsel (tg0s) = 2.830, p = .005 < .01), kaynak (teos) = 3.010, p = .003 <
.01) ve destek (teosy = 3.892, p = .000 < .001) puanlarinin meslegi isteyerek segme
durumuna gore anlamli bir farklilik gostermedigi belirlenmistir. Ortalama degerlerine
gore meslegini isteyerek sectigini belirten bireylerin yapisal giiclendirme, firsat, bilgi,
bicimsel, kaynak ve destek diizeyinin diizeyinin meslegini isteksizce segtigini belirten

bireylere nazaran daha yiiksek oldugu belirlenmistir.
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Tablo 60. Yapisal Giiclendirmenin Daha Once Yenilikcilik Konusunda Egitim Alma
Durumuna Gére Farklhilasmasinin Incelenmesi

n X SS t sd p
Yapisal Giiglendirme EI\;iftr g;i gi; ﬁ; 2.638 608 .009
Firsat EI‘SH g;i ﬂi ;z 065 608 949
Bilgi EI‘SH g;i ig:g ;; 2511 608 012
Bigimsel EI‘SH g;i ig‘z 23 1530 608 127
Bigimsel Olmayan EI\;iftlr g;i 18171 ;: 1.367 608 172
Kaynak El‘gr ggi 32 ;g 2598 608 010
Evet 279 11.0 24
Destek o 381 o3 S, 3318 608 001

Tablo 60'da gorilen Bagimsiz Orneklem T-Testi sonuglarina gore hizmet
sektoriinde caligsan bireylerin firsat (feos) = -.065, p = .949 > .05), bicimsel (teos) =
1.530, p = .127 > .05), bi¢imsel olmayan (tos) = 1.367, p = .172 > .05) puanlarinin
daha once yenilikgilik konusunda egitim alma durumuna gore anlamli bir farklilik

gostermedigi belirlenmistir.

Diger taraftan, hizmet sektoriinde c¢alisan bireylerin yapisal giiclendirme (tsog) =
2.638, p = .009 < .01), bilgi (teos) = 2.511, p = .012 < .05), kaynak (teos) = 2.598, p =
.010 < .05) ve destek (t@os) = 3.318, p = .001 < .01) puanlarinin daha dnce yenilikgilik
konusunda egitim alma durumuna gore anlamli bir farklilik gosterdigi belirlenmistir.
Ortalama degerlerine gore daha once yenilik¢ilik konusunda egitim aldigini belirten
bireylerin yapisal giiglendirme, bilgi, kaynak ve destek diizeyinin daha 6nce yenilikgilik
konusunda egitim almadigin1 belirten bireylere nazaran daha yiikksek oldugu

belirlenmistir.

Ozetle bireylerin bireysel yenilikgilik puanlarinin yalnizca daha énce yenilikgilik
konusunda egitim alma durumuna ve meslegi isteyerek segme durumuna; motivasyonun
meslegi isteyerek segme durumuna, sirkette motivasyon egitimi alma durumuna, iinvana
ve 1§ basinda oryantasyon egitimi alma durumuna; psikolojik giiclendirmenin iinvana,
meslegi isteyerek segcme durumuna, medeni durumuna, is koluna ve yasa; yapisal
giiclendirmenin iinvana, is koluna, meslegi isteyerek se¢cme durumuna, sirkette

motivasyon egitimi alma durumuna, yasa ve daha once yenilik¢ilik konusunda egitim
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alma durumuna gore farklilastigi belirlenmistir. Bu durumda s6z konusu degiskenlerden
aragtirma modelini etkileyebilecek degiskenlerin daha Once yenilik¢ilik konusunda
egitim alma durumu, meslegi isteyerek se¢gme durumu ve belki unvan degiskenleri
olabilecegi diistiniilebilir ¢iinkii bu degiskenlerden 6zellikle ilk ikisi ayn1 zamanda disa
doniikliik, uyumluluk (meslegini isteyerek segme) ve zeka/hayal giicti kisilik tiplerine
yonelik puanlarda da anlamli farklilhik yaratmaktadir. Korelasyon analizinde elde
ettigimiz sonuglar géz oniinde bulunduruldugunda zeka/hayal giicii kisilik 6zelligini

etkileyen degiskenlerin modelde yer almasi saglikli olacaktir.

Yapilan fark analizleri bulgulart sonucunda Onerilen istatistiksel model asagidaki

4 )

Motivasyon

Psikolojik Gii¢lendirme

Yapisal Gii¢lendirme

Meslegini Isteyerek Se¢me

Daha Once Yenilik¢ilik Egitimi Alma

\_ _/

gibidir:

(o Disa Doniikliik \ ( \
° Uyumluluk
. Sorumluluk > . et
R Duygusal Dengelilik Bireysel Yenilikgilik
. Zeka/Hayal Giicii
\_ J \_ J

Sekil 3. Onerilen Arastirma Modeli

453 Arastirma Modelinin Incelenmesi

Arastirma modeli yapisal esitlik modellemesi ile incelenmistir. Modelin genel
uyumu ki kare testi ile tespit edilir. Ayrica uyum iyiligi i¢in g¢esitli istatistik degerlerde
de vardir. Bu calismada CFI, IFI, GFI, AGFI, RMSEA ve %2/df olmak iizere gesitli
uyum 1yiligi degerleri raporlanmistir. Karar asamasinda ise RMSEA ve y2/df

degerlerine gbre uyum saglaniyor olmasi baz alinmistir (Karagéz, 2016).

Aragtirmanin  bu bolimiinde disa doniklik kisilik o6zelligi ile bireysel
yenilik¢ilik arasinda motivasyon, psikolojik giiclendirme ve yapisal giliclendirmenin

aracilik etkisinin incelenmesi amaciyla tim Orneklemde, meslegini isteyerek secen
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bireylerde ve yenilikgilik egitimi alan bireylerde uygulanan yapisal esitlik modellemesi

sonucunda elde edilen istatistiksel degerler ve uyum iyiligi degerleri verilmistir.

Tablo 61. Disa Déniikliik Kisilik Ozelligi ile Bireysel Yenilikcilik Arasinda Motivasyon,
Psikolojik Giiclendirme ve Yapisal Giiclendirmenin Aracilik Etkisinin Incelenmesi

Arastirma Orneklemi (N=610)

Etkilenen Etkileyen Tahmin p Uyum lyiligi Degeri
Psikolojik Giiglendirme Disa Doniikliik 427 .000 Kabul Edilebilir Uyum Deger
Yapisal Giiglendirme  Disa Doniikliik 295 .005 y2/sd <5 5.375
Motivasyon Disa Doniikliik 414 .000 GFI> .90 529
Bireysel Yenilikgilik ~ Disa Dontiklik 357 .000 AGFI> .90 502
Bireysel Yenilikgilik  Psikolojik Giiclendirme .240 .000 CFI > .90 515
Bireysel Yenilikgilik Yapisal Giiglendirme ~ -.102 .052 IFI > .90 516
Bireysel Yenilik¢ilik ~ Motivasyon 150 .002 RMSEA < .08 .08

Meslegini isteyerek Secen Bireyler (N=514)

Etkilenen Etkileyen Tahmin p Uyum lyiligi Degeri
Psikolojik Gii¢lendirme Disa Doniikliik 535 .000 Kabul Edilebilir Uyum Deger
Yapisal Giiglendirme  Disa Doniiklik 059 .046 y2/sd <5 4,787
Motivasyon Disa Doniiklitk 477 .000 GFI > .90 517
Bireysel Yenilik¢ilik Disa Doniikliik 190 .000 AGFI>.90 490
Bireysel Yenilikgilik Psikolojik Gii¢lendirme .162 .000 CFI > .90 .504
Bireysel Yenilik¢ilik  Yapisal Giiglendirme — -.237 .185 IFI > .90 506
Bireysel Yenilik¢ilik ~ Motivasyon .067 .024 RMSEA <.08 12

Yenilikc¢ilik Egitimi Almis Bireyler (N=324)

Etkilenen Etkileyen Tahmin p Uyum lyiligi Degeri
Psikolojik Gii¢lendirme Disa Doniikliik 593  .000 Kabul Edilebilir Uyum Deger
Yapisal Giiglendirme = Disa Doniiklik 130 .007 y2/sd <5 3.195
Motivasyon Disa Doniiklitk 535 .000 GFI > .90 485
Bireysel Yenilikeilik Disa Doniikliik 185 .001 AGFI>.90 457
Bireysel Yenilikgilik Psikolojik Gii¢lendirme .137 .000 CFI > .90 493
Bireysel Yenilik¢ilik  Yapisal Giiglendirme — -.022 .775 IFI > .90 496
Bireysel Yenilik¢ilik ~ Motivasyon 042 .194 RMSEA < .08 12
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Modelden elde edilen bulgular sonucunda 6nerilen istatistiksel model asagidaki

gibidir:

. Psikolojik Giiclendirme
o Yapisal Gii¢lendirme
o Motivasyon
43
.30
42
[ Disa Doniikliik ] __ 36 [ Bireysel Yenilik¢ilik

Sekil 4. Disa Doniikliik i¢cin Arastirma Modeli

Tablo 61°de ve Sekil 4‘de goriildiigii tizere yapisal giiclendirme degiskeninin modelde
herhangi bir anlamli araciligmin olmadigi, psikolojik giiclendirme ve motivasyon
degiskenlerinin yar1 aracilik etkisinin oldugu belirlenmistir. Ayrintili  olarak
incelendiginde disa doniik kisilik 6zelliginin bireysel yenilik¢ilik diizeyi lizerindeki
etkisinin diisiik diizeyde (f = .36) oldugu, psikolojik giiclendirme algisinin ise bu iki
degisken arasindaki iliskiye diisiik bir pay ile (48 = .31) katki sagladig1 ve psikolojik
giiclendirmenin yar1 aracilik gorevi yaptigi modelinin bireysel yenilikg¢ilik tizerindeki

toplam etkisinin diisiikten yiiksek diizeye (f = .67) yiikseldigi goriilmiistiir.

Ayrintili olarak incelendiginde disa doniik kisilik 6zelliginin bireysel yenilikgilik
diizeyi lizerindeki etkisinin diisiik diizeyde (f = .36) oldugu, motivasyonun ise bu iki
degisken arasindaki iliskiye diisiik diizeyde bir pay ile (46 = .13) katki sagladigi ve
motivasyonun yari aracilik gorevi yaptigi modelinin bireysel yenilik¢ilik iizerindeki

toplam etkisinin diisiikten orta diizeye (f = .49) yiikseldigi goriilmiistiir.
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Arastirmanin bu boliimiinde uyumluluk kisilik 6zelligi ile bireysel yenilikg¢ilik
arasinda motivasyon, psikolojik gliclendirme ve yapisal giiclendirmenin aracilik
etkisinin incelenmesi amaciyla uygulanan yapisal esitlik modellemesi sonucunda elde

edilen istatistiksel degerler ve uyum 1yiligi degerleri verilmistir.

Tablo 62. Uyumluluk Kisilik Ozelligi ile Bireysel Yenilik¢ilik Arasinda Motivasyon,
Psikolojik Giiclendirme ve Yapisal Giiclendirmenin Aracilik Etkisinin Incelenmesi

Arastirma Orneklemi (N=610)
Etkilenen Etkileyen Tahmin p Uyum lyiligi Degeri
Psikolojik Giiglendirme Uyumluluk 395 .000 Kabul Edilebilir Uyum Deger

Yapisal Giiglendirme Uyumluluk 263 .024 y2/sd <5 5.345

Motivasyon Uyumluluk 475 .000 GFI > .90 531

Bireysel Yenilikgilik Uyumluluk 434 .000 AGFI>.90 .505

Bireysel Yenilikgilik Psikolojik Gii¢lendirme .268 .000 CFI > .90 514

Bireysel Yenilikgilik Yapisal Giiglendirme  -.092 .062 IFI > .90 516

Bireysel Yenilikgilik Motivasyon 065 .162 RMSEA <.08 12
Meslegini Isteyerek Secen Bireyler (N=514)

Etkilenen Etkileyen Tahmin p Uyum Tyiligi Degeri
Psikolojik Gii¢lendirme Uyumluluk 1.565 .000 Kabul Edilebilir Uyum Deger
Yapisal Gliglendirme Uyumluluk 166 .080 y2/sd <5 4.747
Motivasyon Uyumluluk 1.597 .000 GFI> .90 521
Bireysel Yenilikgilik Uyumluluk .703 .003 AGFI > .90 495
Bireysel Yenilikgilik Psikolojik Gii¢lendirme .161 .000 CFl > .90 .505
Bireysel Yenilikgilik Yapisal Giiglendirme ~ -.235 .181 IFI >.90 507
Bireysel Yenilikgilik Motivasyon 026 .402 RMSEA <.08 .08

Yenilikcilik Egitimi Almis Bireyler (N=324)

Etkilenen Etkileyen Tahmin p Uyum lyiligi Degeri
Psikolojik Gii¢lendirme Uyumluluk 1.918 .042 Kabul Edilebilir Uyum Deger
Yapisal Giiglendirme Uyumluluk 092 .390 y2/sd <5 3.127
Motivasyon Uyumluluk 1.955 .043 GFI>.90 488
Bireysel Yenilikgilik Uyumluluk 1.248 .047 AGFI > .90 460
Bireysel Yenilikgilik Psikolojik Gii¢lendirme .137 .000 CFI > .90 497
Bireysel Yenilikgilik Yapisal Giliglendirme  -.880 .365 IFI > .90 .500
Bireysel Yenilikgilik Motivasyon .052 .267 RMSEA < .08 .09
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Modelden elde edilen bulgular sonucunda dnerilen istatistiksel model asagidaki

gibidir:

. Psikolojik Giiclendirme
o Yapisal Gii¢lendirme
o Motivasyon
40
.26
.\ ’\
[ Uyumluluk ] __ s [ Bireysel Yenilikcilik

Sekil 5. Uyumluluk icin Arastirma Modeli

Tablo 62°da ve Sekil 5‘de goriildiigi lizere yapisal giiclendirme ve motivasyon
degiskeninin modelde herhangi bir anlamh araciliinin olmadigi, psikolojik
giiclendirme degiskeninin yar1 aracilik etkisinin oldugu belirlenmistir. Ayrintili olarak
incelendiginde uyumlu kisilik 6zelliginin bireysel yenilik¢ilik diizeyi tizerindeki
etkisinin orta diizeyde (f = .43) oldugu, psikolojik gii¢clendirme algisinin ise bu iki
degisken arasindaki iliskiye diisiik bir pay ile (48 = .24) katki sagladig1 ve psikolojik
giiclendirmenin yar1 aracilik gorevi yaptigi modelinin bireysel yenilikg¢ilik tizerindeki

toplam etkisinin ort diizeyden yiiksek diizeye (f = .67) yiikseldigi gorilmiistiir.
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Arastirmanin bu bolimiinde sorumluluk kisilik 6zelligi ile bireysel yenilikg¢ilik
arasinda motivasyon, psikolojik gliclendirme ve yapisal giiclendirmenin aracilik
etkisinin incelenmesi amaciyla uygulanan yapisal esitlik modellemesi sonucunda elde

edilen istatistiksel degerler ve uyum 1yiligi degerleri verilmistir.

Tablo 63. Sorumluluk Kisilik Ozelligi ile Bireysel Yenilik¢ilik Arasinda Motivasyon,
Psikolojik Giiclendirme ve Yapisal Giiclendirmenin Aracilik Etkisinin Incelenmesi

Arastirma Orneklemi (N=610)

Etkilenen Etkileyen Tahmin p Uyum Tyiligi Degeri
Psikolojik Giiglendirme Sorumluluk 564 .000 Kabul Edilebilir Uyum Deger
Yapisal Gliglendirme ~ Sorumluluk 278 .005%2/sd <5 5.347
Motivasyon Sorumluluk 622 .000 GFI > .90 529
Bireysel Yenilik¢ilik ~ Sorumluluk 337 .000 AGFI > .90 503
Bireysel Yenilikgilik  Psikolojik Gliglendirme .222 .000 CFI > .90 516
Bireysel Yenilik¢ilik  Yapisal Giiglendirme -058 .1971IF1>.90 518
Bireysel Yenilik¢ilik ~ Motivasyon .085 .140 RMSEA < .08 12

Meslegini Isteyerek Secen Bireyler (N=514)

Etkilenen Etkileyen Tahmin p Uyum lyiligi Degeri
Psikolojik Gii¢lendirme Sorumluluk 825 .000 Kabul Edilebilir Uyum Deger
Yapisal Giiglendirme ~ Sorumluluk 071 044 y2/sd <5 4.744
Motivasyon Sorumluluk .796 .000 GFI > .90 521
Bireysel Yenilik¢ilik ~ Sorumluluk 195 .002 AGFI > .90 494
Bireysel Yenilik¢ilik  Psikolojik Gliglendirme .163 .000 CFI > .90 .508
Bireysel Yenilik¢ilik  Yapisal Giigclendirme -139 .3551FI>.90 510
Bireysel Yenilik¢ilik ~ Motivasyon .044 250 RMSEA < .08 .08

Yenilikc¢ilik Egitimi Almis Bireyler (N=324)

Etkilenen Etkileyen Tahmin p Uyum lyiligi Degeri
Psikolojik Gii¢lendirme Sorumluluk .701 .000 Kabul Edilebilir Uyum Deger
Yapisal Giiglendirme ~ Sorumluluk 166 .006 x2/sd <5 3.160
Motivasyon Sorumluluk .749 .000 GFI > .90 484
Bireysel Yenilik¢ilik  Sorumluluk 299 .000 AGFI > .90 455
Bireysel Yenilik¢ilik  Psikolojik Gliglendirme .142 .000 CFI > .90 495
Bireysel Yenilikgilik  Yapisal Giiglendirme -039 .6161IF1>.90 498
Bireysel Yenilik¢ilik ~ Motivasyon .003 .936 RMSEA < .08 12
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Modelden elde edilen bulgular sonucunda dnerilen istatistiksel model asagidaki

gibidir:

. Psikolojik Giiclendirme
o Yapisal Gii¢lendirme
o Motivasyon
.56
.07
.\ ’\
[ Sorumluluk ] . [ Bireysel Yenilikg¢ilik

Sekil 6. Sorumluluk i¢cin Arastirma Modeli

Tablo 63’de ve Sekil 6°da goriildiigii tizere yapisal giiglendirme ve motivasyon
degiskeninin modelde herhangi bir anlamh araciliinin olmadigi, psikolojik
giiclendirme degiskeninin yar1 aracilik etkisinin oldugu belirlenmistir. Ayrintili olarak
incelendiginde sorumlu kisilik o6zelliginin bireysel yenilik¢ilik diizeyi iizerindeki
etkisinin diisiik diizeyde (f = .34) oldugu, psikolojik giiclendirme algisinin ise bu iki
degisken arasindaki iliskiye orta diizeyde bir pay ile (45 = .44) katki sagladigi ve
psikolojik giliclendirmenin yar1 aracilik gorevi yaptigt modelinin bireysel yenilik¢ilik

tizerindeki toplam etkisinin diisiikten yliksek diizeye (f = .78) ylikseldigi goriilmiistiir.
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Arastirmanin bu bolimiinde duygusal dengelilik kisilik 6zelligi ile bireysel
yenilik¢ilik arasinda motivasyon, psikolojik giliclendirme ve yapisal giiclendirmenin
amaciyla uygulanan yapisal esitlik modellemesi

aracilik etkisinin incelenmesi

sonucunda elde edilen istatistiksel degerler ve uyum iyiligi degerleri verilmistir.
Tablo 64. Duygusal Dengelilik Kisilik Ozelligi ile Bireysel Yenilik¢ilik Arasinda

Motivasyon, Psikolojik Giiclendirme ve Yapisal Giiclendirmenin Aracilik Etkisinin
Incelenmesi

Arastirma Orneklemi (N=610)

Etkilenen Etkileyen Tahmin p Uyum lyiligi Degeri
Psikolojik Giiglendirme Duygusal Dengelilik 210 .000 Kabul Edilebilir Uyum Deger
Yapisal Giiglendirme  Duygusal Dengelilik 160 .018y2/sd <5 5.375
Motivasyon Duygusal Dengelilik 176  .000 GFI > .90 529
Bireysel Yenilik¢ilik ~ Duygusal Dengelilik 274,000 AGFI > .90 502
Bireysel Yenilik¢ilik  Psikolojik Gliglendirme .259 .000 CFI > .90 515
Bireysel Yenilikcilik  Yapisal Giigclendirme -.081 .0951FI>.90 516
Bireysel Yenilik¢ilik ~ Motivasyon 232 .000 RMSEA < .08 12

Meslegini Isteyerek Secen Bireyler (N=514)

Etkilenen Etkileyen Tahmin p Uyum lyiligi Degeri
Psikolojik Gii¢lendirme Duygusal Dengelilik 180 .000 Kabul Edilebilir Uyum Deger
Yapisal Giiglendirme  Duygusal Dengelilik 028 .072y2/sd<5 4.798
Motivasyon Duygusal Dengelilik 114 015 GFI > .90 519
Bireysel Yenilik¢ilik ~ Duygusal Dengelilik 111 .000 AGFI > .90 492
Bireysel Yenilik¢ilik — Psikolojik Gliglendirme .179 .000 CFI > .90 515
Bireysel Yenilikgilik  Yapisal Giiglendirme -206 .2191F1> .90 517
Bireysel Yenilik¢ilik ~ Motivasyon 107 .000 RMSEA < .08 12

Yenilikcilik Egitimi Almis Bireyler (N=324)

Etkilenen Etkileyen Tahmin p Uyum lyiligi Degeri
Psikolojik Gii¢lendirme Duygusal Dengelilik 271 .000 Kabul Edilebilir Uyum Deger
Yapisal Giiglendirme  Duygusal Dengelilik 060 .059y2/sd <5 3.230
Motivasyon Duygusal Dengelilik 234,004 GF1>.90 486
Bireysel Yenilik¢ilik  Duygusal Dengelilik 117 .002 AGFI > .90 457
Bireysel Yenilikgilik  Psikolojik Gliglendirme .168 .000 CFI > .90 .500
Bireysel Yenilik¢ilik  Yapisal Giiglendirme -008 .9111FI>.90 .503
Bireysel Yenilik¢ilik ~ Motivasyon .053 .070 RMSEA < .08 12
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Modelden elde edilen bulgular sonucunda dnerilen istatistiksel model asagidaki

gibidir:

. Psikolojik Giiclendirme
o Yapisal Gii¢lendirme
o Motivasyon
21
.16
.18
[ Duygusal Dengelilik ] _a [ Bireysel Yenilik¢ilik

Sekil 7. Duygusal Dengelilik I¢in Arastirma Modeli

Tablo 64‘da ve Sekil 7‘de goriildigii tizere yapisal giiclendirme degiskeninin
modelde herhangi bir anlamli araciliginin olmadigi, psikolojik gili¢lendirme ve
motivasyon degiskenlerinin yar1 aracilik etkisinin oldugu belirlenmistir. Ayrintili olarak
incelendiginde duygusal dengeli kisilik 6zelliginin bireysel yenilik¢ilik diizeyi
tizerindeki etkisinin diisiik diizeyde (f = .27) oldugu, psikolojik gii¢clendirme algisinin
ise bu iki degisken arasindaki iligskiye diisiik bir pay ile (44 = .20) katki sagladig1 ve
psikolojik giliclendirmenin yar1 aracilik gorevi yaptigt modelinin bireysel yenilikg¢ilik

tizerindeki toplam etkisinin diistikten orta diizeye (f = .47) yiikseldigi goriilmiistiir.

Ayrintili olarak incelendiginde duygusal dengeli kisilik 6zelliginin bireysel
yenilikg¢ilik diizeyi lizerindeki etkisinin diisiik diizeyde (f = .27) oldugu, motivasyonun
ise bu iki degisken arasindaki iliskiye ¢ok diisiik bir pay ile (44 = .14) katk: sagladig ve
motivasyonun yari aracilik gorevi yaptigi modelinin bireysel yenilik¢ilik iizerindeki

toplam etkisinin diisiikten orta diizeye (f = .41) yiikseldigi goriilmiistiir.
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Aragtirmanin bu boliimiinde zeka/hayal giicii kisilik o6zelligi ile bireysel

yenilik¢ilik arasinda motivasyon, psikolojik giliclendirme ve yapisal giiclendirmenin

aracilik etkisinin

incelenmesi

amaciyla uygulanan yapisal esitlik modellemesi

sonucunda elde edilen istatistiksel degerler ve uyum iyiligi degerleri verilmistir.

Tablo 65. Zeka/Hayal Giicii Kisilik Ozelligi ile Bireysel Yenilik¢ilik Arasinda Motivasyon,
Psikolojik Giiclendirme ve Yapisal Giiclendirmenin Aracilik Etkisinin Incelenmesi

Arastirma Orneklemi (N=610)

Etkilenen Etkileyen Tahmin p Uyum lyiligi Degeri
Psikolojik Giig¢lendirme Zeka/Hayal Giicii 522 .000 Kabul Edilebilir Uyum Deger
Yapisal Giiglendirme  Zeka/Hayal Giicii 235 .008y2/sd <5 5.413
Motivasyon Zeka/Hayal Giicii 518 .000 GFI > .90 525
Bireysel Yenilik¢ilik  Zeka/Hayal Giicii 699 .000 AGFI > .90 498
Bireysel Yenilik¢ilik  Psikolojik Gliglendirme .093 .034 CFI > .90 .508
Bireysel Yenilik¢ilik  Yapisal Giiglendirme -044 2451F1> .90 510
Bireysel Yenilik¢ilik ~ Motivasyon 023 .613RMSEA < .08 12

Meslegini Isteyerek Secen Bireyler (N=514)

Etkilenen Etkileyen Tahmin p Uyum lyiligi Degeri
Psikolojik Gii¢lendirme Zeka/Hayal Giicii .882 .000 Kabul Edilebilir Uyum Deger
Yapisal Gliglendirme  Zeka/Hayal Giicii 071 .048y2/sd <5 4.804
Motivasyon Zeka/Hayal Giicii .800 .000 GFI > .90 514
Bireysel Yenilik¢ilik  Zeka/Hayal Giicii .568 .000 AGFI > .90 487
Bireysel Yenilik¢ilik  Psikolojik Gliglendirme .063 .035 CFI > .90 .500
Bireysel Yenilikcilik  Yapisal Giigclendirme -152 291 1FI> .90 502
Bireysel Yenilik¢ilik ~ Motivasyon -011 .728 RMSEA < .08 12

Yenilikcilik Egitimi Almis Bireyler (N=324)

Etkilenen Etkileyen Tahmin p Uyum lyiligi Degeri
Psikolojik Gii¢lendirme Zeka/Hayal Giicii 914 .000 Kabul Edilebilir Uyum Deger
Yapisal Gliglendirme  Zeka/Hayal Giicii A71 012 %2/sd <5 3.185
Motivasyon Zeka/Hayal Giicii 915 .000 GFI > .90 480
Bireysel Yenilik¢ilik ~ Zeka/Hayal Giicii .649 .000 AGFI > .90 451
Bireysel Yenilik¢ilik  Psikolojik Gliglendirme .055 .108 CFI > .90 491
Bireysel Yenilikgilik  Yapisal Giiglendirme .005 .938IFI>.90 494
Bireysel Yenilik¢ilik ~ Motivasyon -020 .509 RMSEA < .08 12
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Modelden elde edilen bulgular sonucunda dnerilen istatistiksel model asagidaki

gibidir:

. Psikolojik Giiclendirme
o Yapisal Gii¢lendirme
o Motivasyon
.53
24
.\ ’\
[ Zeka/Hayal Giicii ] 0 [ Bireysel Yenilikg¢ilik

Sekil 8. Zeka/Hayal Giicii Icin Arastirma Modeli

Tablo 65°da ve Sekil 8°de goriildiig tizere yapisal giliglendirme psikolojik
giiclendirme degiskenlerinin modelde herhangi bir anlamli araciligimin olmadigi,
motivasyon degiskeninin yar1 aracilik etkisinin oldugu belirlenmistir. Ayrintili olarak
incelendiginde zeka/hayal giiciine sahip kisilik 6zelliginin bireysel yenilik¢ilik diizeyi
tizerindeki etkisinin yiiksek diizeyde (f = .70) oldugu, psikolojik gii¢clendirme algisinin
ise bu iki degisken arasindaki iliskiye ¢ok diisiik bir pay ile (44 = -.08) olumsuz katki
sagladig1 ve psikolojik gii¢lendirmenin yar1 aracilik gorevi yaptigi modelinin bireysel

yenilik¢ilik iizerindeki toplam etkisini degistirmedigi (f = .62) gorilmistiir.
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SONUC VE ONERILER

Arastirma sonucunda disa doniikliik ile bireysel yenilik¢ilik arasinda psikolojik
giiclendirme ve motivasyon degiskenlerinin yar1 aracilik etkisinin oldugu fakat yapisal
giiclendirme degiskeninin herhangi bir aracilik etkisi olmadig1 belirlenmistir. Ayrintili
olarak incelendiginde disa doniik kisilik 6zelliginin bireysel yenilik¢ilik diizeyi
tizerindeki etkisinin anlamli oldugu modele, psikolojik gliclendirme algisinin yar1 araci
olarak katilmasi ile modelin bireysel yenilik¢ilik tizerindeki toplam etkisinin diisiikten
yiikksek diizeye yiikseldigi goriilmiistiir. Buna ek olarak disa doniik kisilik 6zelliginin
bireysel yenilikgilik diizeyi tizerindeki etkisinin anlamli oldugu modele, motivasyonun
yar1 araci olarak katilmasi ile modelin bireysel yenilik¢ilik {izerindeki toplam etkisinin
diisiikten orta diizeye yiikseldigi goriilmiistiir.

Aragtirma sonucunda uyumluluk ile bireysel yenilik¢ilik arasinda psikolojik
giiclendirme degiskeninin yar1 aracilik etkisinin oldugu fakat motivasyon ve yapisal
giiclendirme degiskenlerinin herhangi bir aracilik etkisi olmadig1 belirlenmistir.
Ayrintili olarak incelendiginde uyumlu kisilik 6zelliginin bireysel yenilik¢ilik diizeyi
tizerindeki etkisinin anlamli oldugu modele, psikolojik giiclendirme algisinin yar1 araci
olarak katilmasi ile modelin bireysel yenilik¢ilik iizerindeki toplam etkisinin orta
diizeyden yiiksek diizeye yiikseldigi goriilmiistiir.

Aragtirma sonucunda sorumluluk ile bireysel yenilik¢ilik arasinda psikolojik

giiclendirme degiskeninin yar1 aracilik etkisinin oldugu fakat motivasyon ve yapisal
giclendirme degiskenlerinin herhangi bir aracilik etkisi olmadigi belirlenmistir.
Ayrmtili olarak incelendiginde sorumlu kisilik 6zelliginin bireysel yenilik¢ilik diizeyi
tizerindeki etkisinin anlamli oldugu modele, psikolojik giiclendirme algisinin yar1 araci
olarak katilmasi ile modelin bireysel yenilik¢ilik iizerindeki toplam etkisinin diisiikten

yiiksek diizeye yiikseldigi goriilmiistiir.

Aragtirma sonucunda duygusal dengelilik ile bireysel yenilik¢ilik arasinda
psikolojik giiclendirme ve motivasyon degiskenlerinin yar1 aracilik etkisinin oldugu
fakat yapisal giiclendirme degiskeninin herhangi bir aracilik etkisi olmadigi
belirlenmistir. Ayrintili olarak incelendiginde duygusal dengeli kisilik 6zelliginin
bireysel yenilik¢ilik diizeyi iizerindeki etkisinin anlamli oldugu modele, psikolojik

giiclendirme algisinin yar1 aract olarak katilmasi ile modelin bireysel yenilikgilik
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tizerindeki toplam etkisinin disiikten orta diizeye yiikseldigi goriilmiistiir. Buna ek
olarak duygusal dengeli kisilik 6zelliginin bireysel yenilikg¢ilik diizeyi tizerindeki
etkisinin anlamli oldugu modele, motivasyonun yar1 araci olarak katilmasi ile modelin
bireysel yenilik¢ilik tizerindeki toplam etkisinin diisiikten orta diizeye yiikseldigi

gorilmiistiir.

Arastirma sonucunda zeka/hayal giici ile bireysel yenilik¢ilik arasinda
psikolojik giiclendirme ve motivasyon degiskenlerinin yar1 aracilik etkisinin oldugu
fakat yapisal giiclendirme degiskeninin herhangi bir aracilik etkisi olmadigi
belirlenmistir. Ayrintili olarak incelendiginde zekéa/hayal giiciine sahip kisilik
Ozelliginin bireysel yenilikgilik diizeyi {izerindeki etkisinin anlamli oldugu modele,
psikolojik gii¢clendirme algisinin yar1 araci olarak katilmasi ile modelin bireysel

yenilik¢ilik tizerindeki toplam etkisini anlamli derecede degistirmedigi goriilmiistiir.

Arastirma kapsaminda Slgekler ile demografik degiskenler arasindaki iliskinin

incelenmesine yonelik elde edilen anlamli bulgular asagida goriildigi gibidir;

Toplam ¢alisma siiresi ile duygusal dengelilik arasinda pozitif yonde, zeka/hayal

giicli arasinda negatif yonde anlamli bir iligski oldugu belirlenmistir.

Meslek hayatinda toplam c¢aligma siiresi ile sorumluluk, duygusal dengelilik,
bireysel yenilikgilik ve psikolojik giliclendirme arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki

oldugu belirlenmistir.

Kadin bireylerin fikir 6nderligi ve deneyime aciklik diizeyinin; motive olma,
kigisel diizenleme ve ige yansitilan diizenleme diizeyinin erkek bireylere nazaran daha
yiiksek oldugu fakat digsal diizenleme-maddesel boyutu diizeyinin; uyumlu ve sorumlu
kisilik tipt Ozelligi gosterme diizeyinin; yeterlilik diizeyinin erkek bireylere nazaran
daha yiliksek oldugu belirlenmistir. Erkek bireylerin yapisal giiclendirme ve kaynak
diizeyinin; digsal diizenleme-maddesel boyutu diizeyinin; etki diizeyinin kadin bireylere

nazaran daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Is basinda oryantasyon egitimi aldigini belirten bireylerin bigimsel olmayan
diizeyinin; motivasyon diizeyinin; 6zerklik ve etki diizeyinin is basinda oryantasyon

egitimi almadigin1 belirten bireylere nazaran daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Yonetici olarak ¢alisan bireylerin degisime direng diizeyinin ofis ¢aligsan1 olarak

calisan bireylere nazaran daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Ayrica ¢alisan bireylerin
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disa doniik kisilik tipi Ozelligi gosterme diizeyinin; motivasyon ve motive olma
diizeyinin uzman olarak calisan bireylere nazaran daha yiiksek oldugu belirlenmistir.
Buna ek olarak hizmet sektoriinde yonetici olarak ¢alisan bireylerin i¢sel motivasyon ve
kisisel diizenleme diizeyinin; psikolojik giiclendirme, anlamlilik, o6zerklik ve etki
diizeyinin; yapisal giiclendirme, firsat, bilgi, bicimsel, kaynak ve destek diizeyinin ofis
calisan1 ve uzman olarak calisan bireylere nazaran daha yiiksek oldugu belirlenmistir.
Fakat hizmet sektoriinde ofis c¢alisani olarak ¢alisan bireylerin bigimsel olmayan
diizeyinin yoOnetici ve uzman olarak calisan bireylere nazaran daha yiiksek oldugu

belirlenmistir.

Erkek bireylerin yapisal giiclendirme ve kaynak diizeyinin; digsal diizenleme-
maddesel boyutu diizeyinin; etki diizeyinin kadin bireylere nazaran daha yiiksek oldugu

belirlenmistir.

Doktora mezunu fikir dnderligi ve risk alma diizeyinin lise, 6n lisans ve lisans
mezunu bireylere nazaran daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Lise ve 6n lisans mezunu
bireylerin disa doniik kisilik tipi 6zelligi gosterme diizeyinin lisans mezunu bireylere
nazaran daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Buna ek olarak hizmet sektoriinde calisan
lise ve On lisans mezunu bireylerin uyumlu ve sorumlu kisilik tipi 6zelligi gosterme
diizeyinin lisans, yiiksek lisans ve doktora mezunu bireylere nazaran daha yiiksek

oldugu belirlenmistir.

Daha once yenilik¢ilik konusunda egitim aldigini belirten bireylerin bireysel
yenilik¢ilik, degisime direng ve risk alma diizeyinin; disa doniik, duygusal dengeli ve
zeka/hayal giiciine sahip kisilik tipi 6zelligi gosterme diizeyinin; yapisal giiclendirme,
bilgi, kaynak ve destek diizeyinin daha 6nce yenilikgilik konusunda egitim almadigini

belirten bireylere nazaran daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Ulasim, egitim, arastirma ve danismanlik alaninda g¢alisan bireylerin motive
olma, kisisel diizenleme ve ice yansitilan diizenleme gosterme diizeyinin bankacilik ve
finans alaninda calisan bireylere nazaran daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Buna ek
olarak hizmet sektdriinde bankacilik ve finans alaninda ¢alisan bireylerin dissal
diizenleme-sosyal ve dissal diizenleme-maddesel diizeyinin egitim, arastirma ve

danigsmanlik alaninda ¢alisan bireylere nazaran daha yiiksek oldugu belirlenmistir.
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Ozel sirketlerde calisan bireylerin dissal diizenleme-maddesel diizeyinin;
sorumlu kisilik tipi 6zelligi gosterme diizeyinin kamu kurumlarinda galisan bireylere

nazaran daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Yenilikgilik egitimi aldigini belirten bireylerin motivasyon, i¢gsel motivasyon,
digsal diizenleme-sosyal ve digsal diizenleme-maddesel diizeyinin daha 6nce yenilikg¢ilik
konusunda egitim almadigini belirten bireylere nazaran daha yiiksek oldugu

belirlenmistir.

25 yas ve alt1 bireylerin psikolojik giiclendirme, 6zerklik ve etki diizeyinin;
yapisal giiclendirme, bilgi ve destek diizeyinin; motive olma diizeyinin 26 yas istii
bireylere nazaran daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Buna ek olarak hizmet sektoriinde
calisan 45 yas ve lstii bireylerin anlamlilik diizeyinin 26-35 yas arasi bireylere nazaran
daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Ayrica hizmet sektoriinde ¢alisan 45 yas ve {istii
bireylerin firsat, bigimsel ve kaynak diizeyinin 44 yas ve alt1 bireylere nazaran daha
yiiksek oldugu belirlenmistir. 45 yas ve {istii bireylerin motive olma diizeyinin 25 yas

ve alt1 bireylere nazaran daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Sirkette yenilik¢ilik egitimi aldigin1 belirten bireylerin etki diizeyinin; yapisal
giiclendirme, firsat, bilgi, bigimsel, bicimsel olmayan, kaynak ve destek diizeyinin daha
once yenilik¢ilik konusunda egitim almadigini belirten bireylere nazaran daha yiiksek

oldugu belirlenmistir.

Bankacilik ve finans alaninda ¢alisan bireylerin uyumlu kisilik tipi 6zelligi
gosterme diizeyinin bilisim ve medya alaninda calisan bireylere nazaran daha yiiksek
oldugu belirlenmistir. Buna ek olarak bilisim ve medya alaninda calisan bireylerin
uyumlu kisilik tipt 6zelligi gosterme diizeyinin egitim, arastirma ve danigsmanlik
alaninda ¢alisan bireylere nazaran daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Ayrica hizmet
sektorlinde egitim, arastirma ve danigmanlik ve bankacilik ve finans alaninda calisan
bireylerin yapisal giiclendirme, bilgi, bigimsel, kaynak ve destek diizeyinin ulasim ve
bilisim ve medya alaninda calisan bireylere nazaran daha yiiksek oldugu belirlenmistir.
Buna ek olarak hizmet sektoriinde egitim, arastirma ve danismanlik alaninda caligan
bireylerin firsat diizeyinin; psikolojik giiclendirme ve anlamlilik diizeyinin bankacilik
ve finans ve bilisim ve medya alaninda calisan bireylere nazaran daha yiiksek oldugu

belirlenmistir.
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Evli bireylerin firsat ve bicimsel diizeyinin; motive olma diizeyinin; psikolojik
giiclendirme, anlamlilik ve etki diizeyinin bekar bireylere nazaran daha yiiksek oldugu

belirlenmistir.

Meslegini isteyerek sectigini belirten bireylerin bireysel yenilik¢ilik ve degisime
direng¢ diizeyinin; disa doniik, uyumlu ve duygusal dengeli kisilik tipi 6zelligi gosterme
diizeyinin; motivasyon, motive olma, i¢sel motivasyon, kisisel diizenleme ve ice
yansitilan diizenleme diizeyinin; psikolojik gliclendirme, anlamlilik, yeterlilik, 6zerklik
ve etki diizeyinin; yapisal giiclendirme, firsat, bilgi, big¢imsel, kaynak ve destek
diizeyinin meslegini isteksizce sectigini belirten bireylere nazaran daha yiiksek oldugu

belirlenmistir.

Arastirma sonucunda psikolojik giiclendirmenin kisilik tipleri ile yenilikei kisilik
arasindaki aracilik etkisi ortaya konmus fakat yapisal gliglendirmenin etkisi olmadigi
sonucuna ulasilmistir. Bu farkliligin sebebinin arastirmasi gelecek arastirmalara konu
olarak oOnerilebilir. Arastirmada ortaya konan modellerin gegerliligi ve genelligi, daha
biiylik 6rneklem genisligi tizerinden gelecek caligmalarda tekrar test edilebilir ve
zamana gore bir degisim olup olmadig1 kontrol edilebilir. Arastirmaya katilan bireylerin
egitim durumu lise-doktora araligindadir, arastirma bu ¢evrede sinirlanmaktadir.
Gelecek caligsmalarda bu konun ilkdgretim ve daha altindaki egitim durumuna sahip
bireylerin de katilimi ile degerlendirilmesi onerilmektedir. Arastirma 25 yas alt1 ve 45
yas ve tuzeri katilimcilarin frekansimnin diger gruplara nazaran az olmasi sebebiyle,
katilan bireylerin yas araligi asisindan smirlanmaktadir. Bu baglamda gelecek
calismalarda demografik a¢idan daha homojen dagilan 6rneklemler ile konunun tekrar
incelenmesi Onerilebilir. Arastirmada psikolojik giiclendirmenin aracilik rolii gelisime
acik kisilik tipi disinda tiim kisilik tipleri ile yenilikgi kisilik arasindaki iliskiye anlaml
bir katkida bulunmustur. Ancak gelisime agikliga anlamli fakat biiyik bi katkisi
olmamistir. Bu durumun nedenini agiklayabilecek faktorler gelecek caligmalarda

konuya eklenebilir.

Kisilik tipleri dogrultusunda bireylerin istihdami son donemlerde olduk¢a 6nem
kazanmig bir konudur. Calismamiz, hizmet sektoriinde yer alan isletmelerin kurum
icinde yenilik¢i davranisin olusturulmasi i¢in yardimei olabilecek sonuglar igcermektedir.
Calismada zeka/hayal giicii disindaki tim  kisilik  gruplarinda  psikolojik

giiclendirmenin” araci rolii oldugu bulunmustur. Diger taraftan, zeka/hayal giicii ile
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bireysel yenilikgilik arasinda giiclii bir iligki oldugu saptanmisgtir. Bu bilgi 1s181nda, bu
kisilik grubunun yenilik¢i yonlerinden yararlanilabilecegi departmanlarda istihdam
edilmeleri Onemlidir. Yenilik¢ilik kanadim1 giiclendirmek isteyen isletmeler,
calisanlarina psikolojik giiclendirme araglarin1 uygulayarak c¢alisanlarin bireysel
yenilik¢i yonlerini giiglendirmelidir. Calismamizda daha once yenilikgilik ile ilgili
egitim almis olmanin bireysel yenilikgilige katki sagladigi bulunmustur. Isletmeler tiim
birimlerinde bu egitimleri gerekirse zorunlu bir egitim olarak sunarak calisanlarin
yenilik¢ilik 6zelliklerine katki saglayabilir. Isletmeler, 25 yas alt1 bireylere psikolojik
giiclendirme uygulayarak daha iyi sonuglar alabilirler. Buna karsin 45 yas {sti
calisanlara motivasyon araglari uygulanarak daha iyi sonuc¢lar almak miimkiindiir.
Calismada toplam caligma siiresi ile duygusal dengelilik arasinda pozitif yonlii bir iliski
¢ikmasina ragmen, zeka/hayal giicii ile negatif yonlii bir iliski ¢ikmustir. Yenilikgilik
anlaminda degerli bir kaynak olan zeka ve hayal giiciiniin, ¢alisma siiresi yiiksek olan
bireyler i¢in psikolojik giiclendirme ve motivasyon yardimiyla yenilik¢ilik dongiisiine

dahil edilmesi onemlidir.

Yenilik¢ilik kiiltlirliniin  gelismesi, aym1 zamanda yeni bir hayat tarzinin
olugsmasina neden olmaktadir. Biiytik bir hizla gelisen teknolojinin beraberinde getirdigi
kiiltiir ve ¢evre bir biitiin olarak ve degisen yeni kiiltlir ve paradigma tiim yonleriyle ele
alinmalidir. Diger taraftan kurum i¢i egitim faaliyetleri, ¢alisanin fikrinin
degerlendirildigi ve odiillendirildigi sistemler de buna gore diizenlenmelidir. Bu gibi
sistemler olabildigince kisilik tiplerine uygun sekilde gelistirilmesi, yalnizca
hesaplanabilir olan c¢alisan verimliligini artirmakla kalmayacak, ayn1 zamanda ol¢iilmesi
cok daha zor olan c¢alisan memnuniyetini de artiracaktir. Bu da beraberinde isletme
genelinde yenilikgilik kiiltiiriiniin gelismesine, uzun vadede de benimsenmesine olanak

saglayacaktir.
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EKLER

EK 1 KiSiSEL BiLGI FORMU

Degerli Katilimei,

Bu anket, Istanbul’da vakif iiniversitelerinde gorev yapan akademisyenlerin
orgit kiiltiirii ve orgiitsel sessizlik diizeylerinin saptanabilmesi amaciyla doktora tezi
blinyesinde hazirlanmistir. Ankete adinizi yazmak zorunda degilsiniz. Liitfen her soru
icin kendinize en uygun segenegi isaretleyiniz. Anketi doldurarak arastirmaya katkida

bulundugunuz i¢in tesekkiir ederim.

Saygilarimla

Ahmet Faruk Tuna

1. Cinsiyetiniz:

() Kadin

() Erkek

2. Yasmiz:

3. Medeni Durumunuz:

( )Evii

~

)Bekar

N

. Ogrenim Durumunuz:

) ko gretim

~

( ) Lise

) Onlisans

~—~~ o~

) Lisans
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) Yiiksek Lisans
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) Doktora
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. Gelir Diizeyiniz:
6. Firmada Toplam Calisma Siireniz:

7. Pozisyon:

~

)Y 6netici

) Insan Kaynaklar1

~—~~ o~

) Muhasebe/Finans

~

) Pazarlama/Satinalma

() Operasyon

~

) Lojistik

() Teknik Personel

~

) Personel

~

) Diger ...ccveeevvennnnee (belirtiniz)

o¢]

. Ise basladiginiz siirecte herhangi bir oryantasyon aldiniz mi1?

() Evet

~

) Hayir

9. Sirketinizde motivasyon etkinlikleri diizenleniyor mu?
() Evet ( )Hayir

10. Kag kere sirket i¢inde diizenlenen bir egitime katildiniz:
11. Mesleginizi isteyerek mi segtiniz?

() Evet

( )Hayrr
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EK 2 BES FAKTOR KiSILIK ENVANTERI

Hi¢ Uygun
Degil

Uygun Degil

Kismen
Uygun

Uygun
Tamamen

Uygun

. Toplantilarin g6zdesiyimdir.

. Baskalarina pek ilgi duymam.

. Her zaman hazirlikliyimdir.

. Kolayca kendimi baski altinda hissederim.

. Kelime hazinem zengindir.

. Cok konusmam.

N[O O WIN|=

. insanlarla ilgilenirim.

8.

Kisisel esyalarimi etrafta birakirim.

9.

Genelde rahatimdir.

10

. Soyut fikirleri kavramakta zorlanirim.

11

. Insanlarin arasinda kendimi rahat hissederim.

12

. Insanlara hakaret ederim.

13.

Detaylara dikkat ederim.

14.

Her seye endiselenirim.

15.

Olaylari zihnimde canlandiririm.

16.

Arka planda kalmayi tercih ederim.

17.

Baskalarinin duygularini anlayip paylasirim.

18.

isleri karmakarisik yaparim.

19.

Nadiren kendimi keyifsiz hissederim.

20.

Soyut fikirlerle ilgilenmem.

21

. Konugmayi genelde ben baslatirim.

22.

Bagka insanlarin problemleriyle ilgilenmem.

23.

isleri hemen hallederim.

24.

Kolayca huzursuz olurum.

25.

Muikemmel fikirlerim vardir.

26.

Sdyleyecek cok seyim yoktur.

27.

Yumusak kalpliyim.

28.

Genellikle esyalari yerlerine koymayi unuturum.

29.

Moralim ¢cabuk bozulur.

30.

Hayal giicum kuvvetli degildir.

31.

Toplantilarda degisik insanlarla konusabilirim.

32.

Aslinda bagkalariyla pek ilgilenmem.

33.

Duzeni severim.

34.

Ruh halim ¢ok sik degisir.

35.

Olaylari anlamada hizliyimdir.

36.

Dikkat kendi Gizerime ¢ekmekten hoglanmam.

37.

Baskalarina zaman ayirirm.

38.

Gorevlerimden kagarim.
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39.

Ruhsal dengem sik degisir.

40.

Zor kelimeler kullanirim.

41.

ilgi odagi olmaktan rahatsizlik duymam.

42.

Baskalarinin duygularini hissederim.

43.

Bir plan takip ederim.

44,

Cabuk rahatsiz olurum.

45.

Olaylar Uzerinde dislnerek vakit gegiririm.

46.

Yabancilarin arasinda genelde sessizimdir.

47.

insanlari rahatlatirim.

48.

isimde titizimdir.

49.

Cogu zaman kendimi keyifsiz hissederim.

50.

Fikirlerle doluyumdur.
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EK 3 BIREYSEL YENILIKCILiK OLCEGI
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1 Arkadaslarim oneri veya bilgi almak i¢in sik sik bana basvururlar.

2 Yeni fikirleri denemekten hoslanirim.

3 Bir seyi yapmanin yeni yollarini ararim

4 Genellikle yeni fikirleri kabullenmekte temkinli yimdir.

5 Bir sorunu ¢bzerken yanit agik olmadigi zaman ¢6zim icin ¢cogu kez
yeni yontemler gelistiririm.

6 Yeni icatlara ve yeni duslnce tarzlarina karsi supheciyimdir.

7 Cevremdeki insanlarin buayudk bir ¢ogunlugunun kabul ettigini
goérene kadar yeni fikirlere pek itibar etmem.

8 Arkadas grubum icinde etkili bir birey oldugumu daginarum.

9 Dusuncelerimde ve davranislarimda kendimi yaratici ve 6zgun
gorurarum.

10 Genellikle arkadas grubum icinde yeni bir seyi kabul eden son
Kisilerden biri oldugumu diUstniyorum.

11 Yaratici bir kigilige sahibimdir.

12 Ait oldugum grubun liderlikle ilgili sorumluluklarini almaktan
hoslanirim.

13 Cevremdeki bireylerde ise yaradigini goérene kadar bir isi yapmanin
yeni yollarini kabullenmekte isteksiz davranirim.

14 Dlstincelerimde ve davraniglarimda 6zgln olmayi heyecan verici
bulurum.

15 Eski usul yasam tarzinin ve igleri eski yontemlerle yapmanin en iyisi
oldugunu dasuniram.

16 Belirsizlikler ve ¢6zllmemis problemler beni giduler.

17 Yenilikleri dikkate almadan énce diger insanlarin o yeniligi
kullandigini gérmeliyim.

18 Yeni fikirlere acigimdir.

19 Cevabi belirsiz sorular beni heyecanlandirir.

20 Yeni fikirlere karsi cogunlukla stpheciyimdir.
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EK 4 CALISAN MOTiVASYONU OLCEGI

Hi¢c Uygun Degil
Uygun Degil

Kismen Uygun

Uygun
Tamamen Uygun

1. Zamanimi israf ettigimi disindigim igin isimde ¢aba sarf
etmiyorum.

2. ilging oldugu icin isimde caba sarf ediyorum. .

3. Caba sarf etmeye deger olmadigini disliindigum icin isimde az ¢aba
gbsteriyorum.

4. Heyecan verici oldugu i¢in isimde ¢aba sarf ediyorum

5. Isim anlamsiz olmasina ragmen neden hala bu isi yaptigimi
bilmiyorum

6. isimi yaparken eglendigim icin isimde ¢aba sarf ediyorum.

7. Bagkalarinin (amir, meslektas, aile vb.) onayini almak igin isimde
caba sarf ediyorum.

8. isimde c¢aba sarf etmenin benim icin 6zel bir anlami var. .

9. Bagkalarinin (amir, meslektas, aile vb.) bana daha fazla saygi
duymasi icin isimde ¢aba sarf ediyorum.

10. Bu is, kisisel degerlerimle uyumlu oldugu igin isimde ¢aba sarf
ediyorum

11. Baskalarinin (amir, meslektas, aile vb.) bana yonelik elegtirilerinden
kaginmak igin isimde ¢aba sarf ediyorum.

12. Bu iste ¢aba sarf etmenin kisisel olarak 6nemli oldugunu
disundigim icin isimde ¢aba gosteriyorum.

13. Ancak isimde yeterince ¢aba sarf edersem baskalari (isveren, amir
vb.) beni ekonomik olarak édullendirirler

14. isimde caba sarf ederim aksi halde, kendimi kétii hissederim. .

15. Isimde yeterince ¢aba sarf edersem baskalar (isveren, amir vb.)
bana daha fazla is guvenligi saglarlar.

16. Simdiki isimde ¢aba sarf ederim aksi halde, kendimi mahcup
hissederim.

17. Isimde yeterince ¢aba sarf etmezsem isimi kaybetme riskim olur

18. Isim, kendimle gurur duymami sagladigi igin isimde ¢aba sarf
ediyorum.
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EK 5 PSIKOLOJiK GUCLENDIRME OLCEGI

Kesinlikle Katilmiyorum

Katiimiyorum

Ne Katilyorum Ne Katiimiyorum

Katiliyorum

Kesinlikle Katiliyorum

Yaptigim is benim igin gok énemlidir.

ise yonelik yaptigim faaliyetler kisisel olarak benim icin anlamhdir.

Yaptigim is benim igin anlamhdir.

isimi yapmak icin yeteneklerime giivenirim.

isime yonelik faaliyetleri yerine getirmek igin kapasiteme giivenirim.

isim icin gerekli becerilere sahibim.

isimi nasil yapacagimi belirlemede dnemli derecede
Ozerklige(serbestiye) sahibim.

isimi nasil yapacagima kendim karar veririm.

isimi nasil yapacagim konusunda bagimsiz ve 6zglr hareket etme
firsatina sahibim.

Calistigim bélumde meydana gelen gelismelerde etkim buyuktir.

Calistigim bélumde meydana gelen olaylar tzerinde buyuk kontrole
sahibim.

Calistigim béliumdeki olaylarda buyik bir etkiye sahibim.
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EK 6 YAPISAL GUCLENDIRME OLCEGI

Kesinlikle Katiimiyorum

Katiimiyorum

Ne Katilyorum Ne Katiimiyorum

Katiliyorum

Kesinlikle Katiliyorum

isim oldukga zorlayici bir istir.

isimle ilgili yeni bilgiler ve deneyimler kazanma imkanina sahibim.

Kendi yeteneklerimin ve bilgilerimin timani yaptigim gorevlerde
kullanabiliyorum.

lyi yaptigim gorevlerle ilgili destekleyici spesifik (belirgin) bilgiler verilir.

Geligtirebilecegim gorevlerle ilgili spesifik (belirgin) yorum ve
degerlendirmeler yapilir.

isimle ilgili yararli ipuglari veya problem ¢dézmeye yénelik tavsiyeler
verilir.

Cahlistigim kurumun merkezindeki mevcut durumla ilgili bilgilere
ulasabilirim.

Calistigim kurumun Ust (tepe) yonetiminin degerleriyle ilgili bilgilere
ulasabilirim.

Calistigim kurumun Ust (tepe) yonetiminin amaglariyla ilgili bilgilere
erisebilirim.

Evrak iglerine yonelik yeterli zamana sahibim.

isimi geregi gibi yerine getirmek igin gerekli zamana sahibim.

isimde ihtiyacim oldugunda kolaylikla yardim alabilirim.

isimde kattigim yenilikler igin 6diil ve tesvik alma imkanina sahibim.

isimde ihtiyag duydugum esneklik imkanina sahibim.

isle ilgili gergeklestirdigim faaliyetler kurum icinde fark edilmektedir.

isimde egitim ve/veya arastirma konularinda égretim Gyeleri ile igbirligi
yapma imkéanina sahibim.

isimde kargilastigim sorunlara ¢6zim ararken galisma arkadaglarim ile
is birligi yapma imkanina sahibim.

isimde karsilastigim sorunlara ¢éziim ararken ydneticilerim ile is birligi
yapma imkanina sahibim.

Bu kurumda, isimi etkili bir sekilde yapmam igin beni gu¢lendirdigini
sdyleyebilirim.

Genel olarak guglendirici bir is ortamina sahip oldugumu digtniyorum
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