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YAYIMLAMA VE FiKRi MULKIYET HAKLARI BEYANI

Enstitl tarafindan onaylanan lisansiisti tezimin tamamini veya herhangi bir kismini, basili (kagit)
ve elektronik formatta arsivieme ve asagida verilen kosullarla kullanima agma iznini Hacettepe
Universitesine verdigimi bildiririm. Bu izinle Universiteye verilen kullanim haklari disindaki tim
fikri malkiyet haklarim bende kalacak, tezimin tamaminin ya da bir béliminin gelecekteki
¢alismalarda (makale, kitap, lisans ve patent vb.) kullanim haklari bana ait olacaktir.

Tezin kendi orijinal calismam oldugunu, baskalarinin haklarini ihlal etmedigimi ve tezimin tek
yetkili sahibi oldugumu beyan ve taahhit ederim. Tezimde yer alan telif hakki bulunan ve
sahiplerinden yazili izin alinarak kullaniimasi zorunlu metinleri yazili izin alinarak kullandigimi ve
istenildiginde suretlerini Universiteye teslim etmeyi taahhiit ederim.

Yiksekogretim Kurulu tarafindan yayinlanan “Lisansiistii Tezlerin Elektronik Ortamda
Toplanmasi, Diizenlenmesi ve Erisime Acilmasina lliskin Yénerge” kapsaminda tezim asagdida
belirtilen kosullar haricince YOK Ulusal Tez Merkezi / H.U. Kiitiiphaneleri Agik Erisim Sisteminde
erisime agllir.

o Enstitl / Fakilte yonetim kurulu karari ile tezimin erisime acilmasi mezuniyet

tarihimden itibaren 2 yil ertelenmigtir. ()

o Enstitli / Fakulte yonetim kurulunun gerekgeli karari ile tezimin erisime agilmasi

mezuniyet tarihnimden itibaren ..... ay ertelenmistir. @
o Tezimle ilgili gizlilik karari verilmistir. ®
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1%L isanstistii Tezlerin Elektronik Ortamda Toplanmasi, Diizenlenmesi ve Erisime Agilmasina lliskin Yénerge”
(1) Madde 6. 1. Lisanstistii tezle ilgili patent basvurusu yapilmasi veya patent alma slirecinin devam etmesi
durumunda, tez danigsmaninin énerisi ve enstitii anabilim dalinin uygun gériisii lizerine enstitli veya faklilte

ybnetim kurulu iki yil siire ile tezin erisime agilmasinin ertelenmesine karar verebilir.

(2) Madde 6. 2. Yeni teknik, materyal ve metotlarin kullanildigi, heniiz makaleye déniismemis veya patent gibi
ybntemlerle korunmamig ve internetten paylasiimasi durumunda 3. sahislara veya kurumlara haksiz kazang
imkani olusturabilecek bilgi ve bulgulari iceren tezler hakkinda tez danismaninin 6nerisi ve enstitii anabilim
dalinin uygun gériigi lizerine enstitii veya fakdilte yénetim kurulunun gerekgeli karari ile alti ayr asmamak (izere
tezin erisime agilmasi engellenebilir.

(3) Madde 7. 1. Ulusal ¢ikarlari veya giivenligi ilgilendiren, emniyet, istihbarat, savunma ve gtivenlik, saglik vb.
konulara iliskin lisansustii tezlerle ilgili gizlilik karari, tezin yapildigi kurum tarafindan verilir *. Kurum ve
kuruluslarla yapilan isbirligi protokolii gcergevesinde hazirlanan lisansiistii tezlere iliskin gizlilik karari ise, ilgili
kurum ve kurulusun énerisi ile enstitii veya fakiiltenin uygun goériisi lizerine (iniversite yénetim kurulu tarafindan
verilir. Gizlilik karari verilen tezler Yiiksekégretim Kuruluna bildirilir.

Madde 7.2. Gizlilik karan verilen tezler gizlilik sliresince enstitii veya fakliilte tarafindan gizlilik kurallari
cercevesinde muhafaza edilir, gizlilik kararinin kaldirilmasi halinde Tez Otomasyon Sistemine yiiklenir.

* Tez danigsmaninin énerisi ve enstitii anabilim dalinin uygun gériisii lizerine enstitii veya faklilte yénetim
kurulu tarafindan karar verilir



ETiK BEYAN

Bu calismadaki butin bilgi ve belgeleri akademik kurallar gercevesinde elde
ettigimi, gorsel, isitsel ve yazili tum bilgi ve sonuclari bilimsel ahlak kurallarina
uygun olarak sundugumu, kullandigim verilerde herhangi bir tahrifat
yapmadigimi, yararlandigim kaynaklara bilimsel normlara uygun olarak atifta
bulundugumu, tezimin kaynak gosterilen durumlar diginda 6zgun oldugunu, Dog.
Dr. Anil BOZ SEMERCI danismanliginda tarafimdan retildigini ve Hacettepe
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi Tez Yazim Ydnergesine gore yazildigini

beyan ederim.

Erkut ISCANOGLU



ADAMA

Bu galisma, tecribe etmek zorunda kaldiklari miphem durum nedeniyle ortaya
cikan duygusal ylklere, mucadele ettikleri fiziksel dezavantajlara hatta bazen
yasadiklari engellere ve engellenmelere ragmen calisma hayatinda var olma

cesareti ve gayreti gosteren MS hastalarina ithaf edilmistir.



TESEKKUR

Hem yuUksek lisans ders donemi hem de tez g¢alismalari suresince her zaman
yanimda olan degerli tez danismanim Dog. Dr. Anil Boz Semerci’'ye tesekkur
ederim. Geri bildirimleri ile galismama yapmis olduklari degerli katkilar nedeniyle
tez jurisi Uyeleri hocalarim, Prof. Dr. Azize Ergeneli, Prof. Dr. Semra Guiney, Prof.

Dr. Pinar Bayhan Karapinar ve Dr. Ogr. Uyesi Handan Akkas’a tesekkir ederim.

Calisanlarinin yuksek ogrenim programlarina devam edebilmesi konusundaki
destekleyici tavri ve tegvik edici uygulamalari ile bu programa baglamamda vesile
olan degerli yoneticim ASELSAN Ulastirma Guvenlik Enerji Saglik Sistemleri
Genel Mudur Yardimcisi ve Sektor Bagkani Prof. Dr. Mehmet Celik’e
sukranlarimi sunarim. Ozellikle ders déneminde zaman zaman is yerinde
bulunamadigim surelerde yoklugumu hissettirmeyen tum ekip arkadaglarima

basta Utku Girit olmak Uzere ayrica tesekkur ederim.

Son olarak, bu surecte aramizda 8.392 kilometre olsa dahi bana surekli olarak
destegini hissettiren sevgili esim Dr. Zilal iscanoglu olmak tizere en kiigligiinden

en buyugune tum aileme tesekkurlerimi sunarim.



\Y

OZET

ISCANOGLU, Erkut. Planlanmis Davranis Teorisi _Cergevesinde  Yenilikgi is
Davranislarinin Agir Sanayide Calisan Beyaz Yakalilar Ozelinde Incelenmesi, YUksek
Lisans Tezi, Ankara, 2023.

Planlanmis Davranig Teorisi (PDT), bireylerin eylemleri hakkinda nasil karar verdiklerini
ve gevrelerindeki kisilerin inanglari, tutumlari ve niyetlerinden nasil etkilenebileceklerini
aciklayan psikolojik bir modeldir. Bu teori, bir bireyin érgutsel bir ortamda yeni ve yaratici
faaliyetlerde bulunma istegini etkileyen faktorleri anlamaya yardimci olabileceginden,
yenilikgi is davranigi galismalarina uygulanmasi oldukga dnemlidir. Bu dogrultuda bu tez
¢alismasi, bireyin tutumlarinin, éznel normlarinin ve algilanan davranigsal kontrollinin
bir is ortamindaki yenilikcilik duzeyini nasil etkileyebilecedine odaklanarak, yenilikgilik
niyeti ve yenilik¢i is davranigi arasindaki iliskiyi Planlanmis Davranis Teorisi temelinde
incelemeyi amacglamaktadir. Bu amag¢ dogrultusunda, c¢alisanlarin psikolojik
sermayelerinin (PDT’de: tutum), is ikliminin yenilikgiligine yonelik algilarinin (PDT’de:
norm) ve iglerinin olumlu yodnlerine dair inanglarinin (PDT’de: algilanan kontrol),
yenilikgilige yonelik niyetlerini ve niyetleri araciigiyla da davraniglarini yordayacagi

hipotez edilmigtir.

Arastirmanin katihmcilari, savunma, enerji ve madencilik gibi agir sanayi sektorlerinden
birinde c¢alismakta olan beyaz yakali calisandan olusmaktadir. Arastirma verileri,
cevrimici olarak toplanmigtir. Arastirma kapsaminda Yenilikgi Davranis Olgegi,
Yenilikgilik Niyeti Olgegdi, Psikolojik Sermaye Olgegi, Yenilikgi iklim Olgegi ve is Tanisi
Olgegi kullanilmistir. Arastirma verileri istatistiksel analiz programlar kullanilarak
incelenmigtir. Elde edilen bulgular, Planlanmig Davranis Teorisi ile uyumlu olarak,
algilanan davranigsal kontrolun, yenilikgi is davranigl sergilenmesini anlamh olarak
pozitif yonde agikladigini géstermistir. Ancak Planlanmig Davranig Teorisi modelinde
Onerilen normlar ve tutumlarin, yenilikcilik niyeti ve davranigi Uzerinde anlaml bir rol
oynamadigi gézlenmistir. Buna ek olarak, PDT kapsaminda O&nerilenin aksine
yenilikgilige iliskin niyet, sergilenen yenilikcilik davranislarini pozitif degil negatif ydénde
anlamh olarak yordamigtir. Arastirma bulgulari, kisilerin 6zellikle algiladiklari kontrol
dizeyinin, yenilik¢i davraniglar sergilemeleri GUzerindeki roll ve c¢alisanlarin yenilikgilige
iliskin niyetlerinin davranislarina yansimasi igin ileride atilabilecek adimlar temelinde

tartisiimigtir.

Anahtar Kelimeler: Planlanmis Davranis Teorisi, Yenilikgi Is Davranisi, Yenilikgilik

Niyeti, Psikolojik Sermaye, Yenilik¢i Is Iklimi, Is Ozellikleri
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ABSTARCT

ISCANOGLU, Erkut. An Examination of Innovative Work Behaviors Within The
Framework Of The Theory Of Planned Behavior In White-Collar Workers In Heavy
Industry, Master Thesis, Ankara, 2023.

The Theory of Planned Behavior (TPB) is a psychological model that explains how
individuals make decisions about their actions and how they can be influenced by the
beliefs, attitudes and intentions of those around them. Since this theory can contribute
to understand the factors that influence an individual's willingness to engage in creative
activities in the organization, its application to innovative work behavior is crucial.
Accordingly, this thesis aims to examine the relationship between innovation intention
and innovative work behavior based on the Theory of Planned Behavior by focusing on
how an individual's attitudes, subjective norms and perceived behavioral control can
affect the level of innovativeness in the work environment. For this purpose, it was
hypothesized that employees' psychological capital (in TPB: attitude), their perceptions
of the innovativeness of the work climate (in TPB: norm), and their beliefs about the
positive aspects of their jobs (in TPB: perceived control) would predict their intentions to

innovate and their intentions and in turn their behaviors.

The participants of the study consisted of white-collar employees working in one of the
heavy industry sectors such as defense, energy and mining. The research data were
collected online. Within the scope of the research, Innovative Behavior Scale, Innovation
Intention Scale, Psychological Capital Scale, Innovative Climate Scale and Job
Diagnosis Scale were used. The research data were analyzed benefitting statistical
analysis software. The findings predicted that, in line with the Theory of Planned
Behavior, perceived behavioral control significantly and positively explained the display
of innovative work behavior. However, the norms and attitudes proposed in the Theory
of Planned Behavior model did not significantly predict innovation intention and behavior.
In addition, contrary to what is hypostasized within the scope of TPB, innovation intention
significantly predicted innovative behaviors in a negative direction. The research findings
were discussed on the basis of the role of people's perceived level of control on their
innovative behaviors and the precaution that can be fallowed in the future to reflect the

innovative intentions of the employees on their behaviors.

Keywords: Theory of Planned Behavior, Innovative Work Behavior, Innovation

Intention, Psychological Capital, Innovative Work Climate, Job Characteristics
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GIRIS

Is dunyasi liderleri yenilikgilik konusunda giderek daha fazla farkindalik
kazanmakta ve konuya 6nem atfetmektedir. 150 yili agkin suredir yayin hayatina
devam etmekte olan, The Economist isimli haftalik is ve ekonomi dergisine gore
yenilikgilik, ekonomik buyume ve rekabet gucunun en onemli unsurlarindandir.
Isletmelerin, rakiplerinin bir adim éninde olmasi igin bu itici glicl kullanarak
surekli olarak yeni urtnler, suregler ve is modelleri gelistirmeleri gerekmektedir.
Forbes (2021) ise yenilik¢iligin is basarisi icin dnemini vurgulamis, isletmelerin
rakiplerinden farklilagsmak, verimlilik ve Uretkenlik seviyelerini artirmak, yeni
pazarlara ulasarak gelir akiglar yaratmak konusunda yenilikgiligin onemli
oldugunu belirtmistir. inovasyon yani yenilikgilik, firmalar icin artan pazar payi,
yuksek karlilik ve musteri memnuniyeti dahil olmak Uzere pek ¢ok alanda fayda
saglayacaktir. Ornegin, Li ve Atuahene-Gima (2001) yenilik¢i isletmelerin
digerlerine kiyasla yuksek finansal performans gosterdigini belitmektedir. Ayrica,
Chen ve Chen (2015) yenilikgi uygulamalarin magteri memnuniyeti ve sadakati

uzerinde olumlu etkisi oldugunu tespit etmigtir.

Ancak yenilikleri hayata gecirmek basit bir sure¢ olmayip, kaynaklarin,
kabiliyetlerin ve uygulamalarin bir kombinasyonunu gerektirmektedir. Etkili
inovasyon yonetimi, yenilikleri destekleyen bir kaltir olugsturmayi, inovasyon
firsatlarini belirleyip dnceliklendirmeyi ve yenilikgi fikirleri hayata gecirmek icin
strateji ve surecleri uygulamayi icermektedir. Ayrica isletmelerin ar-ge faaliyetleri
yani sira insan sermayesi ve yenilik¢iligi destekleyen diger kaynaklara da yatirim

yapmasini gerektirmektedir (O'Connor vd., 2019).

Icek Ajzen tarafindan geligtirilen Planlanmig Davranis Teorisi 1991 yilinda alan
yazina kazandirilmig olsa da c¢alismanin oOnculleri 1930’lu yillara kadar
dayanmaktadir. Planli davranig teorisi (PDT), tutumlarin, 6znel normlarin ve
algilanan davranigsal kontrolin bireyin davranigsal niyetlerini ve davraniglarini
nasil etkiledigini agiklayan psikolojik bir modeldir. Bireylerin arzu edilen sonuglara

ulasacagina dair inanglari ve uzerinde kontrolleri oldugu algisi davranislari icra



ettikleri fikrine dayanmaktadir. PDT yaygin olarak test edilmis bir kuramdir.
Avlanma davranisindan, girisimcilige, saglik ile alakali konulardan organik gida
satin alimina, toplu tagsima kullanimindan is yasantisi ile alakali pek ¢ok farkli
konuya kadar uzanan bir yelpazede c¢alismalar igin temel olusturdugu
bilinmektedir. O-Keefe (2002, 2008) tarafindan yapillan meta analiz
¢alismalarinda teorinin yaygin kullanim alanlarina deginilmigtir. Bu ¢alisma ise is
yasantisi i¢cin Gnemi yadsinamaz olan yenilikgi davraniglarin, planlanmig davranig

teorisi ¢cergcevesinde incelenmesi Uzerine kurgulanmistir.

Bu derecede genis bir yelpazede insan davraniglarini 6ngérmek icin faydalanilan
planlanmig davranis teorisinin, bagimsiz degigskenleri olan tutum, 6znel norm,
algilanan davranigsal kontrol ve davranisa karsi niyet boyutlarini her davranig
icin ayni dlgum araglari ile degerlendirmek mumkuin dedgildir. Belirli gergceveler
icerisinde kalmak ve metodolojileri izlemek suretiyle her davranis 6zelinde 6lgim
araglan gelistirilip, calismalarda kullanilabilecegi gibi alan yazinda desteklenen
Olcum araclarindan da faydalanilabilmesi mumkundur (Ajzen, 2006; Fishbein ve
Ajzen, 2010). Bu g¢alisma kapsaminda yenilikgi is davranislarini incelemek igin
alan yazinda pek ¢ok calismada yer almis, guvenilir ve gegerli dlgum araglarindan
faydalaniimistir. Planlanmis davranis teorisinin alt boyutlarindan olan tutum
kisilerin sahip olduklar psikolojik sermaye duzeyi, diger bir alt boyut olan sosyal
normlar, Kisilerin is yerlerindeki yenilik¢i is iklimi algisi ve son olarak algilanan
davranigsal kontrol boyutu ise is Ozellikleri Gzerinden incelenmigtir. Calismanin
takip eden kisimlarinda planlanmis davranig teorisine ait alt boyutlarin yani
bagimsiz degiskenlerin neden s6z konusu degigkenler Uzerinden incelendigi

detaylari ile yer agiklanmaktadir.



1. KAVRAMSAL CERCEVE VE PLANLANMIS DAVRANIS
TEORISI

Bu bolimde, tez ¢calismasinin ana modelini olusturan planlanmis davranig teorisi
kapsaminda ele alinan kavramlarin tanim, kapsam ve uygulamalarina
odaklaniimakta ve bu kavramlara yonelik bazi degerlendirmelere yer

verilmektedir.

Planlanmis davranis teorisi alan yazina her ne kadar 1991’de kazandiriimis olsa
da kokenleri 1930’lu yillara kadar dayanmaktadir. LaPiere (1934), 1930 yilinda
Cinli geng¢ bir ¢ift ile ABD icerisinde seyahat etmeye baglamistir. Toplamda
yaklasik 2 yil suren ve ulkeyi ugtan uca kat ettikleri bu yolcuk suresince, toplam
251 adet restoran, otel, kafe ve benzeri igsletmeden hizmet almiglardir. Bu slrecte
sadece bir igletme gruba hizmet vermeyi ret etmigtir. Yolculugun
tamamlanmasindan 6 ay sonra LaPiere posta yoluyla gergeklestirdigi anket
calismasiyla, hizmet aldiklari isletmelere Cinli bir misafiri agirlamak isteyip,
istemeyeceklerini sormus ve 128 igsletme (yanit verenlerin %92’si) olumsuz geri
donus gergeklestirmistir. Calisma, teorik ve uygulama yontemi agisindan pek ¢ok
noktada elestiriimis ve sinirliliklar oldugu belirtiimig olsa da (Dockery ve Bedeian,
1989), tutum ve davraniglar arasindaki iligkiyi inceleyen ilk sistematik ¢alisma
olarak bilinmekte olup ayni konuda farkh arastirmacilar tarafindan farkli

zamanlarda yapilan pek ¢ok ¢calismaya da esin kaynagi olmustur (Warner, 2006).

Tutum ve davranig arasinda guglu bir korelasyon oldugundan bahsetmek son
derece gug¢ olup, Wicker (1969), 46 farkli galismada elde edilen verileri incelemis
ve tutum ile davranis arasindaki korelasyonun nadiren %30’un Uzerine g¢iktigini
belirlemistir. S6z konusu zayif iliski sebebiyle, Fishbein ilgisini bu konu Gzerinde
calismaya yoneltmistir (Ajzen, 2012). Fishbein ve Ajzen (1975) daha o6nce
yuruttlen ¢alismalarda “tutum” kavraminin belirlenen yapisal 6zellikleri, tanimi ve
fonksiyonu hakkinda belirsizlik ve uyumsuzluk oldugunu belirtmiglerdir. Fishbenin
ve Ajzen, insanlarin, eyleme ge¢gmeden 6nce davraniglarinin sonuglarini akilci ve
sistematik bir sekilde degerlendirdikleri varsayimi ile Gerekgeli Eylem Teorisini

gelistirmiglerdir (Fishbein ve Ajzen, 1975; Ajzen ve Fishbein, 1980). Gerekgeli



eylem teorisinde (GET) bir davranisin 6n goérilmesinde kisinin tutumundan
ziyade niyetinin belirleyici oldugu one surulmustur. Bu teori daha sonrasinda
Ajzen tarafindan modele sosyal biligsel modeller icerisinde tasarlanmis olan ve
algilanan davranigsal kontrolin 6lguldugu bir degisken eklenerek genisletilmis ve

planlanmig davranig teorisine evirilmistir (Armitage ve Conner, 2001).

Planlanmis davranis teorisine (Ajzen, 1991) goére insan davranisi, davranis ile
iliskilendirilen sonuglar ve deneyimlere dayanan davranigsal inanglar, diger
insanlarin davraniglari ve 06znel beklentilere dayanan normatif inanclar ile
davranis Uzerindeki kolaylastirici ya da gugclestirici etkisi olan faktérlerin kontrol
edilebilirligine dair inanglar Uzerinden belirlenmektedir. Davranigsal inanglar,
belirli bir davranis i¢in olumlu ya da olumsuz tutum gelistiriimesine sebep
olabilmektedir. Normatif inanclar ise kisi tarafindan algilanan sosyal baski ya da
kisinin 6znel normlari olarak neticelenmekteyken, kKisilerin kontrol guglerine dair
inanclari ise algilanan davranigsal kontrol seviyesi ve 0z yeterlik algilari Gzerinde
etkilidir. Olumlu tutum ve 6znel norm ile birlikte guc¢lu sekilde algilanan davranig
kontrolU davranisi gergeklestiriimek Uzere pozitif yonde bir inang olusturacaktir.
Davranis Uzerinde gergcek anlamda kontrol saglandigi durumlarda, insanlarin
niyetlerini gerceklestirmek Uzere bir firsatin ortaya c¢ikmasini takiben ivedilikle
eyleme geg¢meleri beklenir. Tutum, norm ve kontrol bireyin davranigina yonelik
‘niyeti’ yoluyla davranis tizerinde belirleyicidir. insanlarin tam olarak iradi kontrole
sahip olmadiklari durumlar igin, algilanan davranigsal kontrol (ADK) ve niyet

davranisin ortak belirleyicileri olarak degerlendirilmelidir (Ajzen, 2006).



Sekil 1
Planlanmig Davranis Teorisi

Tutum

Oznel Normlar

Niyet ——] Davranig

k‘ Algilanan Davranigsal Kontrol

1.1. Davranig

Planlanmis davranisg teorisi insanlarin davranigsa yonelik tutumlarini nasil
gelistirdiklerini ve davranislar hakkinda nasil karar verdiklerini agiklamaya calisan
psikolojik bir modeldir. Bu modelin sonug¢ degiskeni ise galismanin bir dnceki
kisminda da yer verildigi gibi davranisin kendisidir. Bu tez galismasinda yenilikgi
is davraniglar planlanmis davranis teorisi kapsaminda sonu¢ degiskeni olarak
ele alinmaktadir.



1.1.1.Yenilikgilik Kavraminin Onemi ve Yenilikcilik Uygulamalari

Yenilik¢ilik yani inovasyon kelimesi, Latince innovare kelimesinden turetilmis bir
kelime olup, toplumsal, kultirel ve idari ortamlarda yeni yontemlerin kullaniimaya
baslanmasi, yeniye yénelim anlamina gelmektedir. inovasyonun en basit tanimi,
farkli olan bir seyi yapmaktir. inovasyon, is diinyasinda da siklikla kullanilan bir
terimdir ve girketler igin genellikle riskli, maliyetli ve zaman alici bir sureci ifade
etmektedir (Costello ve Prohaska, 2013).

Oslo Kilavuzu (OECD, 2005) yenilik kavramini, “isletme ici uygulamalarda, isyeri
organizasyonunda veya is iligskilerinde yeni veya onemli derecede iyilestirilmis bir
arin (mal veya hizmet) veya slreg, yeni bir pazarlama yontemi ya da yeni bir
organizasyonel yontemin gergeklestiriimesi.” olarak tanimlanmaktadir. Ayni
kilavuzda bir takvim yili igerisinde yenilik gergeklestiriimis firmalar ise “yenilikgi”

firmalar olarak aniimaktadir.

Yenilikgilik, fikirlerin gelistiriimesi (yaraticilik) ve bu fikirlerin uygulanmasi ile yeni
ve iyilestirilmig UrUnlerin, hizmetlerin ve is yapma bigimlerinin piyasaya surtulmesi
seklinde tanimlanmakta olup (West, 2002) arastirmacilar tarafindan dogrusal
olmayan bir slre¢ olarak nitelenmektedir (Van de Ven, 1986; Drazin ve
Schoonhoven, 1996; Van de Ven vd., 1999). Yenilikgilik yani “inovasyon”, yeni
urunler, malzemeler, yeni suregler, yeni hizmetlerin organizasyonlarla
iliskilendirmesinin yaygin bir yoludur. inovasyon kavrami igin genellikle birbiriyle
ortisen bir dizi tanimlama yapilmasina ragmen mutlak dogrulukta bir tanim
mevcut degildir. Arastirmacilar kesin bir inovasyon tanimi olmamasi sorununa
dikkat gcekmekte ve yenilikgi (inovatif) olmak igcin kesin normlarin olusmadigi
sartlar altinda inovasyon stratejileri gelistirmenin de zor oldugunu belirtmektedir
(Baregheh vd., 2009). Yenilikgilik ayni zamanda problem ¢ézme slreci ile de
iligkilidir. Sure¢, yeni bir problemin ¢dézimUu konusuyla alakali olabilecegi gibi
suregelen bir sorunun yeni bir yontem ile ¢6zUmu olarak da degerlendirilebilir.
Yenilikgi olmak, problem ¢dézme alternatiflerini disiinmek, yeni kaynaklardan

yararlanmak veya mevcut kaynaklari daha verimli kullanmaktir.



inovasyon dogasi geregi problem ¢oziicli olmayi gerektirmekte olup, cogu zaman
yeni disunce yollarinin izlenmesine yol agmaktadir (Huebner ve Fitchel, 2015).
Isletmeler faaliyetlerinde ekonomik buyimeyi amaglamaktadir ve inovasyon
stratejisi buylme mucadelesinde en iyi strateji olarak onerilmigtir (Sardana,
2016).

Ekonomik buyume ve teknolojik rekabet icin bilgi ve yeniligin nemi gunden gune
artmaktadir. Bu konu aragtirmacilar, yoneticiler ve hatta Ulke yonetimleri icin dahi
Uzerinde 6nemle durulmasi gereken bir konudur. Ozel sektér, kamu kesimi ve
universiteler, inovasyonun gelismesi ve yayginlagsmasi surecinde onemli roller
oynamaktadir. Yenilikciligin desteklenmesinin anahtari, bilim, finansman ve
teknoloji ile yakin ig birligini icermektedir. Yenilikcilik ayni zamanda gunumuzde
kUresel rekabet guclnu yonetmek igin dnemli bir bilesendir ve igletmeler yeni
ariin ve hizmetlerin yaratilmasi surecini basariyla yonetmelidir (Farniha vd.,
2016). is diinyasinin liderlerinin, oyunda kalmak icin isletmelerin daha yenilikgi
olmasi gerektigi konusunda farkindaliklari son yillarda artmistir. Bu farkindalik
yenilikciligin sadece bilgi edinmekten daha fazlasi yani surekli bir 6grenme sureci
oldugu ve bilginin eyleme déniistiiriilmesi gerekliligini kapsamaktadir. inovasyon,
buyumenin kilit bir bileseni olarak da gorulmekte ve yeni pazarlara ulasarak, gelir
yaratma imkanlari sunmaktadir (Sardana, 2016). inovasyonun ayni zamanda
baylime ile de iligkisi bulunmakta olup aragtirmalar inovasyonun kalici buyume

icin firsatlar yaratabilecegini gostermektedir (Denicol6 ve Zanchettin, 2016).

Pazarda meydana gelen degisikliklerde, surdurulebilirliklerini korumak igin
herhangi bir enstrUimana sahip olmayan isletmeler zarar gorebilecektir. Bu
nedenle, tlrbulans kosullariyla basa ¢ikmak icin, firmalarin yenilik¢i yonlerini
destekleyecek varliklari saglamalari veya varliklarini bu bakis agisiyla
yenilemeleri gerekmektedir (Aragon-Correa ve Sharma, 2003; Atuahene-Gima
vd., 2006; Tsai ve Yang, 2013).



Pazar dinamikleri son derece hizli ve ongorulemez bir sekilde degismekte olup
firmalar yenilikleri zamaninda uygulamalidir. Firmalara belirli bir élgiide rekabet
avantaji saglayacak ve bodylece firma performansini iyilestirebilecek olan
yenilikler “hayati 6nem” tagiyan yenilikler olarak adlandiriimigtir (Damanpour,
1991; Henard ve Szymanski, 2001; Porter, 1990).

inovasyon konusunda vyetkinlik sahibi firma ve isletmeler, pazar
dalgalanmalarindan daha az etkilenmekte, yenilikgiligin firma performanslarina
katkida bulundugu kabul edilmektedir (Hult vd., 2004). Her haltkarda bir firma,
rekabet avantajini sirdirmek adina kaynaklarini ve yeteneklerini ig ortaminin
ihtiyaglarina uygun hale getirmelidir (Teece, 2007; Tsai ve Yang, 2013). Yenilikgi
firmalar calisanlarina, yeni ve geligtiriimis UrGnler tasarlamalarn veya icat
yapmalari (Luk vd., 2008), yeni fikir ve uygulamalarda g¢alismalari igin ilham
vermektedir (Hult vd., 2004; Menguc ve Auh, 2006). Bu nedenle ydneticiler,
firmalarinin basarili is performansini strdirmek, Pazar dalgalanmalarindan
asgari sekilde etkilenmek icin igletmelerinin yenilikgiligini 6nemli odlgude
artirmalidir (Hult vd., 2004).

Fri ve digerleri (2013) inovasyon kavramini “yeni pazarlar, yeni trin yontemleri
ve yeni musteri gruplarinin belirlenmesi igin bir yontem ve teknoloji” olarak
tanimlamakta ve inovasyonun, sirketlerin bilgiyi igleyerek ve birlestirerek
sorunlarini ¢ozdukleri bir faaliyet sureci oldugunu belitmektedir. Arastirmalar,
yenilikgilik etkisinin ¢ok genis bir yelpazede oldugunu goéstermektedir. Yenilikler
organizasyonlar i¢cin sadece yeni sure¢ ve uygulamalarin baslaticisi olmayip,
ayni zamanda davranig, insan kaynaklari uygulamalari ve ise yaklagim
konularinda da degisiklikler getirmekte olup sadece etkili bir ig araci
olusturmaktan daha genis bir kapsama sahiptir (Reiman ve Dotger, 2008).
Yenilikgilik bir zihin yapisi olarak tanimlanmaktadir. Simdinin 6tesinde, gelecegi
dusunmenin bir yoludur. Yenilikler girketler i¢cin son derece 6nemli olup, iyi
kullanildidinda bir slreg, strateji ve hatta yonetim teknigi olabilmektedir
(Kuczmarksi, 2003).



Arastirmacilar, inovasyon kavraminin tanimlardan bagimsiz olarak, birgok farkh
bicimde ortaya ¢iktigi ve organizasyonlarda kendine yer edindigi konusunda
hemfikirdir (Gopalakrishnan ve Damanpour, 1997; Utterback, 1996). Cooper
(1998), yeniligin benimsenmesiyle ilgili galigmalarin yeniligin sayisiz boyutunu
ortaya cikardigini belirterek, yeniligin ¢ok boyutlu bir kavram oldugunu ileri
surmastar. Bu ¢ok boyutlu kavram, teknolojik yenilik ve organizasyonlarda genis
degisikliklere yol acan yonetsel (idari) yenilik olmak Uzere iki ana kisma

ayrilabilmektedir (Tuominen ve Hyvonen, 2004; Yang, 2012).

Teknolojik yenilik, “temel c¢ikti sUreclerini dogrudan etkileyen bir fikrin
benimsenmesi” ile iliskilendirilirken, idari yenilikler, kaynaklarin tahsisi, politika
olusturulmasi ve orgutlerin sosyal yapisiyla iligkili diger ilgili unsurlarla alakal
degisiklikleri icermektedir (Cooper, 1998; Draft, 1978). Buna ek olarak, Grun
yeniligi, pazara sunulan nihai Urin veya hizmetteki degisiklikleri
yansitmaktayken, sure¢ yeniligi ise firmalarin s6z konusu urtin veya hizmetleri
olusturma surecinde gergeklestirdikleri degisiklikleri temsil etmektedir (Utterback,
1996; Cooper, 1998). Isletmelerin azami yenilik kapasiteleri, idari ve teknolojik
yenilikciligin butunsel bir bakig ile ele alinmasi sonucunda ortaya ¢ikmakta olup
dolayli bir performans gostergesi olarak da degerlendirilebilmektedir. Bu gorus ile
uyumlu sekilde, bir firmanin basarili performansina éncllik etmek igin yenilikgi
yaklasimlarin  kullanilmasi  gerektigini dogrulayan ¢ok sayida c¢alisma
bulunmaktadir (Calantone vd., 2002; Busse ve Wallenburg, 2011; Tsai ve Yang,
2013). Ozetle, bir firmanin yenilikciligi, isletmenin problem ¢ézme kabiliyetini ve
yenilik yaklasimini gelistirerek firma performansini ve rekabet glicinu artirmaya

sevk edecektir (Tsai ve Yang, 2013).

Hult ve digerleri (2004), yenilikciligin firmalarin yeni tasarlanmis veya gelistirilmis
aranlerle rakipleriyle yarigmalarina ve Urun hatlarini dogrulamalarina yardimci
olmada faydali oldugunu dolayisiyla firmanin faaliyet yelpazesini geniglettigini
tespit etmigtir. Bu nedenle, firmalarin “firma kaltirintn bir yonu olarak yeni
fikirlere agikligr” (Hurley ve Hult, 1998) ve yeni fikirleri benimseme konusundaki
istekliligi (Menguc ve Auh, 2006; Woodside, 2005), yeni urlinler gelistirme ve
piyasaya sirme (Calantone vd., 2002; Hurley ve Hult, 1998; Tsai ve Yang, 2013)
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eylemi olarak ortaya cikmaktadir. Baska bir ifadeyle, yenilik¢i firmalar
¢alisanlarina yenilik¢i olmalari igin ilham vermekte ve organizasyonlarin kulturel
degerlerine ve inanclarina yenilikgiligi yansitmaktadir (Hult ve Ketchen, 2001).
Orgut kiltiri ve yapisi ile 6rglt igerisindeki hakim iklim gibi bazi unsurlar idari
veya orgutsel yeniliklerin benimsenmesi tzerinde etkilidir (Kimberly ve Evanisko,
1981; Lin, 2006). isletmelerin yenilik¢i olabilmesi icin ydnetim ekibinin veya
sorumlu kisilerin de yenilikgi olmasi gerekmektedir. Arastirmalar, inovasyon
yonetiminin sadece bir organizasyonu degistirmekle kalmayip, ayni zamanda
organizasyona farkli faydalar saglayabilecegini ve yeni fikirlerin yayilmasiyla

sirketi yeniden tanimlayabilecegini ortaya koymaktadir (Boukis, 2016).

Is diinyasinda hem blylk 6lgekli isletmelerin hem de KOBI'leri yeni ve Kaliteli
arinler veya suregler yaratmaya (Herzog, 2011) ve organizasyon surecindeki
yenilikleri takip etmeye odaklanmasi gerekmektedir (Utterback, 1996). Bu
nedenle zaman iginde surekli olarak degisiklik ve yeniklik yapma konusunda
basarili olmak hedeflenmektedir. Rekabet¢i avantaj kazanmak igin orgutler
stratejik  yenilikler yani donusimsel degisiklikler gelistirmeye ihtiyag
duymaktadirlar. Stratejik yenilikler ile sadlanan rekabet avantaj tim
organizasyonlar icin uzun vadeli faydalar saglamaktadir (Davey ve Sanders,
2012; Hamel, 2006). Yenilik firma dlgeginden bagimsiz olarak tim igletmeler icin
onemli bir parametredir. Buyuk firmalar igin yenilikgilik, yeni (inovatif) is gelistirme
ve organizasyonlarin inovasyon konusunda uyumlanmasi ve isletmelerinin
stratejik yetkinligi hususlarinda 6énemlidir (Vanhaverbeke ve Peeters, 2005).
Benzer sekilde, inovasyon KOBI'ler icin de hayati énem tasimakta olup dzellikle
yeni kurulan igletmeler s6z konusu oldugunda mevcut pazarda rekabet

edebilmeleri adina hayati bir unsur olarak ortaya ¢ikmaktadir (Alfirevic vd., 2011).

1.1.2.Yenilikci Is Davranisinin Tanimi, Gelisimi ve Belirleyicileri

Calismanin bu bdliuminde yenilikgi is davranigi kavraminin tanimi ve
belirleyicilerine odaklaniimaktadir. Alanyazinda, igyerlerinde yenilikgilik strecinin
iki farkli asamadan olustugu, ilk asama olarak fikir yaratimi/Gretimi sureci bir

sonraki agsama olarak ise fikrin uygulanmasi sureci yaygin bir sekilde kabul
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edilmis ve kavramsallastiriimistir (Amabile, 1996; Shalley ve Zhou, 2008).
Yaraticilik olarak da adlandirilan slreg, yeni ve faydal fikirlerin Uretilmesi ve
geligtiriimesi anlamina gelmektedir (Amabile, 1988; Oldham ve Cummings,
1996). Fikrin uygulamasi ise uretilen fikirlerin, degerlendirilmesi, uygulamaya
alinmasi ve yerlesik orgutsel uygulamalara eklemlenmesi anlamina gelmektedir
(Mumford, 2001; Gilson ve Shalley, 2004; Reiter-Palmon ve lllies, 2004). Ozetle
yaraticilik yeni fikirlerin yaratimi/Uretilmesi surecine atifta bulunmaktadir ve bu
fikirlerin uygulama asamasina gegecegi anlamini tasimamaktadir. inovasyon
(yenilikgilik) ise yaraticilik surecinden farkli olarak, Uretilen fikrin uygulamaya
alinarak hayata gecirilebilecedini ifade etmektedir. Paulus (2002) yenilikgilik ve
yaraticilik sureclerinin "kaotik" bir yapida oldugunu, bu kaotik yapi nedeniyle
yaraticiligin sadece fikrin baslangic asamasinda degil, tim slre¢ boyunca

tekrarlayan sekillerde ortaya ¢iktigini savunmustur.

Ozetle, yenilikgi davranig, yeni ve faydal fikirlerin Gretilmesi, tesvik edilmesi ve
uygulanmasindan olusan karmasik bir sirectir. Her ne kadar uygulama
adimlarinda yaraticilik roli yadsinamaz olsa da bu tez ¢alismasi baglaminda

yenilikgi davranis asagidaki sekilde formule edilmistir.

Yenilikci Davranis = Yaraticilik (Fikir tiretme + Fikir Gelistirme) + Fikir Uygulama

Scott ve Bruce (1994 ve 1998) tarafindan is yerinde goOsterilen yenilikgi
davranislar (zerine yuritiilen ¢alismalar ve arastirmalar sonrasinda Yenilikgi Is
Davranigi literatra istikrarh bir sekilde gelismis ve farkli tanim ve gorugler ortaya

cikmistir.

West ve Farr (1990) tarafindan yapilmis olan ve bir fikrin ya da yeniligin
tasariminin, uygulama asamasi olmaksizin yenilik olarak anilamayacagi
yonundeki tanim alan yazinda kabul goérmlis ve c¢alismalarda siklikla
kullaniimigtir. West ve Farr'a (1990) gore yenilikler, tanim (dogasi) geredi olumlu
degisikliklerdir. Bu nedenle etkisi (olumlu ve hatta olumsuz) olmayan bir yenilik,
gercekte yenilik degildir. Bu tanim, inovasyon (yenilik) kavraminin éztine dair
derin bir fikir vermekte olup YID tanimlamasi olarak tek basina kullanilamaz.

Oncelikle, vyenilikler sonuca baglidir ancak davranisin vyenilikgi olarak



12

siniflandiriimasi ise yeniligin basaril bir sekilde uygulanmig ve olumlu etkilerini
yansitmis olmasina baglidir. Yenilik¢i is davranigi alan yazini her ne kadar
derinlemesine kapsaml olsa da tanim konusunda ayni durum gecerli degildir.
West ve Farr tarafindan yapilan tanimlamayi temel alan birka¢ tanim haricine
cikilmamistir. Hatta alanin 6ncisi olan Scott ve Bruce (1994 ve 1998)
calismalarinda herhangi bir tanimlama dahi yapmamislardir. Benzer sekilde,
Janssen (2000), Carmeli ve digerleri (2006) ile Tuominen ve Toivonen (2011)
calismalarinda agikg¢a yalnizca olumlu bir katkinin gergeklesmis olmasina atifta
bulunmaktadir. Sonug¢ odakli yorumlamalar, yenilikgi davranis ve Olgcuimu
konularinda ciddi kisittamalar getirmektedir (De Spiegelaere Stan vd., 2014).
Ornegin, daha sonradan, etkili olmadi§i kanitlanan yeni bir fikri gelistirmek ve test
etmek igin zaman harcayan bir ¢alisan, bu performans odakl yaklagim igerisinde
yenilikgi bir bicimde davran(a)mayacaktir. Bu ¢alisan, s6z konusu davranigin
etkili sekilde sonuglandigi bir sureg icerisinde yer almig olsaydi da sure¢ boyunca

izleyecegi adimlar ve gosterecegi efor farklilasmayacagi asikardir.

Yenilik kavrami, buyuk dl¢ude Kanter'in (1988) bulgulari Gzerine kurulu olup, fikir
uretimi, fikre destek arama, fikri gerceklestirme ve yeniligin yayillmasi olmak Gzere
inovasyonu dort farkli asamada tanimlamaktadir. De Spiegelaere Stan ve
digerleri (2014), 32 farkl galismanin incelendigi arastirmada, bu konudaki
¢alismalarin genellikle Gg alt boyuta atifta bulundugunu (n=12), de Jong ve Den
Hartog 2010 yilinda gercgeklestirdigi ¢alismasinda ise 4 boyutlu bir yapinin
kullanildigini  belirtmektedir.  Scott ve Bruce (1994) bireylerin yenilikci is
davraniglarinin herhangi bir kombinasyonuna, herhangi bir zaman diliminde dahil
olmalarinin beklenebilecegini belirtmektedir. Ayrica Kanter (1988) ve daha yakin
zamanda Tuominen ve Toivonen (2011) yenilik (inovasyon) surecinin yuksek
derecede belirsizlik ile karakterize edildigini belirtmistir. Calisanlar yetkinliklerine
ve isletmedeki konumlarina bagl olarak, belirli bazi boyutlarla diger boyutlara
kiyasla daha ilgili olacaklardir ve bazi c¢aligsanlar davraniglarini yenilik¢i ig
davraniginin belirli bir boyutuna 6zel olarak yonlendirecek ve diger boyutlari farkli
becerilere sahip diger calisma arkadaslarina birakacaktir (de Jong ve Den
Hartog, 2010; Krause, 2004; Tuominen ve Toivonen, 2011).
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Tam bu gorusler dogrultusunda, De Spiegelaere Stan vd, (2014) yenilikgi is
davranisinin, mutlak yenilikler (inovasyon) ile degil, goreceli yeniliklerle de ilgili
oldugunu ve vyenilik¢i is davranisinin Kanter (1988) tarafindan belirtilen tim
boyutlar yerine sadece bazi boyutlari kapsayabilecegini belirterek yenilikgi is
davranislari igin tam olarak agiklayici bir tanimin bugune kadar hala yapilmadigi
sonucuna varmiglardir. Ayni galismada alan yazindaki bu boslugu gidermek igin;
“Yenilik¢i is davranisi, yeni fikirlerin, sureglerin, Urlnlerin veya prosedurlerin
uretilmesini, tanitilmasini ve/veya uygulanmasini (bir rol, grup veya kurulus

icinde) amaclayan tim calisan davraniglaridir.” tanimlamasi yapilmistir.

Fikir Gretme ve uygulama suregleri igin, bireyler tarafindan farkli davraniglar
gerektirdigi degerlendiriimektedir (Farr ve Ford, 1990; West, 2002; Axtell vd.,
2006). Ornegin fikir retme sireci, arastirma, farkli disiinme ve ayni zamanda
nispeten daha ylksek bir risk alma egilimi gerektirmekteyken (Miron-Spektor vd.,
2011), fikir uygulama sureci ise ¢catisma ydnetimi, olumlu davranislarin tespiti ve
cesaretlendirilmesi gibi butunlestirici beceriler gerektirmektedir (West, 2002).
Yuan ve Woodman (2010), yenilikgi davranis terimini, inovasyonun hem
uretiimesi/sunulmasi (kisi tarafindan dretiimis ya da devsiriimis) hem de
yayginlastiriimasina iligskin bir dizi karmagik davranis olarak tanimlamaktadir. Bu
tanima gore, yaraticilik yani fikir Gretme sureci ile fikri uygulama sireci arasinda
kesin bir ayrim yapilmakta olup yenilik¢i davraniglarin birbirini takip eden iki ayri
asama icerdigi belirtiimektedir. Bu tanim, yeni fikirlerin Uretildigi ve uygulandigi
organizasyonel baglam 0zelinde farklilasmaktadir. Yani, bir isletme icin
yaratici/yenilikgi olarak kabul edilen fikirfuygulamalar, bagka bir isletme
tarafindan yaratici/yenilik¢i olarak kabul edilmeyebilir. West’e gore (2002) bir fikri
resmi drgutsel kanallar araciligiyla tesvik etmek, fikir uygulama surecinin dnemli
bir pargasidir. Burt (2004), bir fikrin, ancak kullanicilar tarafindan fikre atfedilen
deger kadar anlamli oldugunu savunmaktadir. Bu goérise gore, iyi fikirler,
insanlarin 6vdugu ve deger verdigi fikirler olarak kabul edilir ve bireyin fikri

tartisma ve potansiyel degerlendiricilere tanitma yeteneqi ile de iligkilidir.
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Yaraticilik ve yenilik Uzerine yapilan galismalar, bireysel 6zelliklerin iste yenilikgi
davranisi belirlemede anahtar faktérler oldugu fikrine odaklanmistir (Barron ve
Harrington, 1981; Ford ve Gioia, 1995). Arastirmacilar yaraticiligi ve yeniligi
etkileyebilecek ¢ok sayida bireysel 6zellik oldugunu belirlemekte olup kigisel
Ozellikler (Gong vd., 2012), hedef yonelimler (Hirst vd., 2009), distinme stilleri
(Clegg vd., 2002), yaratici 6z yeterlilik (Tierney ve Farmer, 2002), yaratici rol
kimligi (Farmer vd., 2003), yaratici kisisel kimlik (Jaussi vd., 2007), bilgi (Amabile,
1996), duygusal etki (Amabile vd., 2005) ve i¢sel motivasyon (Amabile, 1996)

yenilikgi davranis Uzerinde etkili olan faktorler olarak siralanmaktadir.

is yerinde vyaratici ve yenilikci davranislarin ortaya cikmasinda bireysel
Ozelliklerin anahtar faktorler oldugu fikrine odaklanmis ¢ok sayida calisma
mevcuttur (Barron ve Harrington, 1981; Ford ve Gioia, 1995). Yaraticilik ile 6z
yeterlilik, deneyime aciklik ve azim arasindaki iligkilerin, i¢sel ve digsal
motivasyon araciligi ve duzenleyiciligi dogrultusunda incelendigi calismada; i¢sel
motivasyonun yaraticilik ile deneyime acgiklik arasindaki iliskiye kismen aracilik
ettigi, 6z yeterlik ile olan iligkiye ise tam aracilik ettigi belirlenmistir. Yaraticilik ile
0z yeterlik ve vyaraticilik ile sabir arasindaki iligkide digsal motivasyonun
dizenleyici ve negatif bir iligkisi oldugu tespit edilmistir (Prabhu vd., 2008).
Yenilik¢i is davranigi surecinde bireysel 6zelliklerin dnemini ihnmal etmeksizin, is
ozerkligi (Wu vd., 2014), oduller (George ve Zhou, 2002), is tasarimi (De
Spiegelaere vd., 2012) ve donusumcu liderlik (Rank vd., 2009) gibi baglamsal

ozelliklerinde yenilikgi is davranisi Uzerinde etkili oldugu tespit edilmistir.

Baglamsal faktorlerin ve bireysel 6zelliklerin sentezlenmesi konusundaki 6ncu
calismalardan birisi Amabile (1983) tarafindan gelistirilen “yaraticiligin bilesenler
modeli” teorisidir. Bu teoriye gore c¢alisma ortamlarinin yaratici dusinme
becerileri, igcsel motivasyon ve uzmanlik tzerindeki etkileri yoluyla yaraticihgr ve
yeniligi yordadigi belirtmektedir (Amabile, 1996). Janssen'in (2005), 6rgltsel
sonuglar Uzerinde etkiye sahip olma ve yonetici destedi algisinin yenilikgi
davranigla pozitif olarak iligkili oldugunu goOstermistir. Bilginin yaraticilik
uzerindeki etkileriyle ilgili olarak Howell ve Boies (2004) stratejik ve iligkisel
bilginin fikir gelistirme ile pozitif iligkili oldugunu belirtmektedir. Yenilik¢i is
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davraniglarinin incelendigi bir diger yaklasim ise etkilesimli model olup, bu
yaklasimda yenilik¢i is davraniginin, érgutlerin farkli kademelerinde kigisel ve
baglamsal faktorler arasindaki etkilesim ile karakterize edilmis karmasik bir stre¢
oldugunu belirtmektedir. Amabile'nin bilesenler modelinden farkli olarak,
etkilesimli model, uzmanlhk, dugsunme becerileri ve motivasyonun baglamsal
faktorler ile yenilik¢i davranis arasindaki iliskiye aracilik edecedini ima etmez ve
yenilik¢gi davranisin sadece bu Ug faktorle sinirli kalmadan, kisisel 6zelliklere gore
degisen sekilde farkl baglamsal faktorlerle etkilesime girdigini varsayar (Oldham
ve Cummings, 1996; Woodman vd, 1993).

1.2. Davranigsal Niyet

Planh davranis teorisine gobre davranissal niyet, Kisilerin davranigsa kargi
tutumlari, icinde bulunduklari sosyal norm ve algiladiklari davranigsal kontrolin
bir fonksiyonu olup davranigi yordayan temel faktérdir (Ajzen, 1991).
Davranigsal niyet, bireyin bir davranisi gerceklestirme ya da gergeklestirmeme
planina atfetmektedir. Davranis dogrudan yordayicisi oldugu belirtilen niyet
oncult niteligindeki Gg¢ faktor tarafindan (tutum, 6znel norm ve algilanan

davranissal kontrol) agiklanmaktadir (Fishbein ve Ajzen, 1975).

Davranig bireyin iradi kontroli altinda oldugu durumlarda, niyet davranigla
sonuglanacaktir. Pek ¢ok arastirmaci planlanmis davranig teorisi kapsaminda
davranisi en iyi ve en guclu sekilde agiklayan faktériin davranissal niyet oldugunu
belirtmektedir (Fishbein ve Ajzen, 1975; Fisher ve Fisher, 1992; Gollwitzer, 1993).
Yani, bir bagka unsur, engel olmadik¢a, bireylerin gergeklestirme niyeti icinde
olduklari eylemi sergilemesi beklenmektedir (Ajzen, 2005). Davranigsal niyetin
PDT igerisinde davranisi en iyi yordayan faktér oldugu yoninde destekleyici
galismalar mevcuttur. Ornegin Orbell ve digerleri (2001), tarafindan yapilan
calismada uyusturucu madde kullanimi niyeti ve gergekten kullaniimasi

arasindaki arasinda guglu bir iliski tespit edilmistir.
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Benzer sekilde Smetana ve Adler (1980) kirtaj niyeti ile kiirtaj yaptirma eylemi
(Bu davranis ilgili ddnemde toplum tarafindan antisosyal bir davranis olarak kabul
edilmekteydi.) arasinda son derece gugclu bir iligki tespit etmistir. Bu gugla iligki
sinirl katilmci sayisi ile ile kismen aciklanabilir olsa da Ajzen (2005) tarafindan

da destekleyici olarak nitelenmigtir.

Planlanmis davranig teorisi ¢cergevesinde ¢alisanlarin yenilik¢i is davraniglarini
incelemek Uzere gergeklestirilien bu arastirmada, niyet degiskeni olarak

calisanlarin yenilikgilik niyetleri incelenmistir.

1.2.1. Yenilikgilik Niyeti

Niyet, bireyin bir seyi denemeye yonelik arzusunu ve planini belirler. Kigisel niyet,
bireylerin gelecekte gergeklestirecekleri eylemleri tahmin etmek igin dogrudan ve
onemli faktor olarak kabul edilir (de Bruin vd,. 2012). Bu nedenle niyet, bireysel
davranisi tahmin etmek icin en iyi ara¢ olarak adlandirilabilir. Pek ¢ok alanda
gergeklestirilen g¢alismalar davranigsal niyetin bireysel davraniglari tahmin
edebildigini gostermistir ve yenilikgilikte bu konuda bir istisna degildir, ¢unku
niyetin varligi yenilik¢i davraniglar gerceklestirmek icin guclu bir arzu ve ¢aba
olusturacaktir (de Vries vd,. 1995; de Bruin vd., 2012). Zhang ve digerleri (2021)
yenilik¢ilik niyeti ve yenilikgi is davraniglari arasinda gugli ve pozitif bir iligki

bulundugunu tespit etmistir.

Yenilikgilik ve girigsimcilik niyeti genel olarak birbiri ile iliskilendirilen ve hatta cogu
zaman birbiri yerine kullanilan kavramlardir. Girisimcilik 6nemli bir mesleki
segenektir. Bireysel galisma tercihleri, kendine glivenmeyi ve kendi kendini
yonetmeyi desteklemektedir (Baruch, 2004; Gibb, 2002a, b; Hall, 2004). Drucker
(2014), “Yenilikcilik ve Girisimcilik” isimli kitabinda, bu &zelliklerin sadece
yetenekli insanlara 6zgu bazi kigilik 6zellikleri ile agiklanamayacagini ve Kigilerin
davraniglari temellerinde degerlendiriimesi gerektigini belirtmis ve yenilikgiligi
girisimci davranigin anahtar bir 6gesi olarak tanimlamigtir. Bireysel girisimcilik
niyetini anlamak énemlidir ¢linkl niyet, bir isi gerceklestirme hedefine ydnelik
bireysel dikkat, deneyim ve eylemi yonlendirebilen biligssel eylemler ile paraleldir.
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Niyetin, ¢esitli durumlarda insan davraniginin olusmasinda yordayici olduguna
inaniimakta ve insan davranigini tahmin etmede en etkili yol olarak kabul
edilmektedir (Ajzen ve Fishbein, 1980; Ajzen, 1991; Krueger, 1993; Krueger vd.,
2000).

1.3. Tutum

Tutum, planlanmis davranis teorisine (Ajzen, 1991) gore davranigi yordayan dort
faktorden birisidir. Banaji ve Heiphetz’in 2010 yilinda gergeklestirdikleri
calismada, gectigimiz yuzyilin buyuk bir boluminde duygulanim, bilig ve davranig
olmak Uzere tutumun U¢ bilesenden olustugu gorisunin hakim oldugu ancak
sonraki yillarda bu bakis agisinin yerini, tutumun tercih edilen bir disunce bigimi
oldugu gorusiune biraktigini belirtilmistir. Ayni galismada “tutum” tanimi Gzerine
ortak bir mutabakat olmadigi, Allport tarafindan 1935 yilinda yapilan ve tutum
konusunda c¢alisan hemen hemen herkes tarafindan neredeyse ezbere bilinen
“Yasanti yoluyla organize olan, bireyin iligki icerisinde oldugu butin nesnelere ve
durumlara verdigi tepki Uzerinde yonlendirici ve dinamik bir etki yaratan zihinsel
ve sinirsel bir hazir olma durumudur.” tanimi da dahil olmak Uzere alan yayinda

pek ¢cok sayida tanim oldugu belirtilmigtir.

insanlarin tutumlarinin, nesne hakkindaki inanglarinin bir yansimasi olduguna
inaniimaktadir. Bu nedenle niyetler ve eylemler, nesne hakkindaki tutumlardan
kaynaklanmaktadir (Ajzen, 2005). Nesne hakkindaki inancin belirginligi ve
erisilebilirlik kolayhgi tutumlarin sekillenmesinde rol sahibidir. Yani nesneye
yonelik en belirgin ve kolay sekilde erisilebilir olduguna dair inang tutumun
temellendirilece@i inanctir (Fishbein, 1963; Fishbein ve Ajzen, 1975; Ajzen,
2005). Ajzen, Planli Davranig Teorisinin gelisimini tanimlarken, bir tutumun
gucundn genellikle “tutumun tutum-davranis iligkisini duzenledigi sOylenen bazi
ikincil Ozelliklerine c¢ok benzeyen” Ozellikler tarafindan belirlendigini ileri

surmastar.
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Tutum alaninin 6nemi, tutulan bir pozisyonda kesinlik, tutum nesnesiyle
dogrudan veya dolayll deneyim ve tutuma yatirrm gibi 6zellikleri icermektedir.
Tutumun ne kadar guglu oldugu tutum aktivasyonunun belirleyicisi olup tutumun
guglu oldugu seviyede aktivasyonda otomatiklesmis olur. Daha guglu tutumlarin,
tutum nesnesiyle ikinci elden veya dolayli etkilesimin aksine, tutum nesnesiyle
dogrudan etkilesimin bir fonksiyonu olarak gelistirildigi ileri surtlmektedir (Fazio,
1986; Fazio ve Williams, 1986; Sherman ve Fazio, 1983).

Davranisa yonelik tutum, gelecekteki eylemlerin beklenen faydasina ve algilanan
degerine gore belirlenmektedir. Beklenen olasi yliksek faydaya sahip eylemlere
daha olumlu sekilde yaklagiimaktadir. Davranisa yonelik tutum yani davranistan
beklenen fayda farkl kigilik 6zelliklerine gore de degismektedir (Wagner ve
Ziltener, 2008). Davranisa yonelik tutum sadece belirli bir gekilde eyleme
gecmeye yonelik tutumu degil bu sekilde eyleme gegcmeye yonelik olumlu veya
olumsuz degerlendiriimeleri de igerir. Davranigla ilgili tutumlarin tahmin
edilebilirligi, eyleme gegen kiginin kisilik 6zellikleri, icinde bulunulan durum ve
kisinin eylemi gerceklestirme konusundaki tutumuna 6zgu 6zellikler tarafindan
yonetildigi varsayilmaktadir (Ajzen ve Fishbein, 2005; Sherman ve Fazio, 1983).
Ajzen (2005) her zaman icin, davranisi gergeklestirmenin 6dil ve maliyetlerine
iligkin inancglarin degerlendiriimesinin, davranis gerceklestiriimeden oOnce
tamamlandigini yani davraniglara yonelik tutumlarin davranigin sonuglari

hakkindaki erigilebilir inanclar tarafindan belirlendigini belirtmektedir.

Daha guclu tutumlarin daha kolay ve hizli aktivasyona izin verip vermedigi
konusunda kapsamli arastirmalar gerceklestirilmistir (Kline, 1987; Zanna vd.,
1980; Zuckerman ve Reis, 1978). Tutum nesnesiyle gergeklesmis olan dogrudan
deneyim tutum-davranisg iligkisi Uzerinde duzenleyici bir etkiye sahiptir (Fazio ve
Zanna, 1981). Ornegin, dig ipi kullaniminin dizenli olarak deneyimlenmesi veya
dis ipi olan temas, ip kullanimina yonelik tutumu yumusatacaktir. Thurstone'a
(1931) gore, iki farkl kisinin bir nesneye karsi ayni yonde bir tutuma ve hatta ayni
tutum gucune sahip olduklari durumda dahi, nesneye kargi eylemleri farkh
sekillerde gergeklesebilecektir. Ajzen ve Fishbein (2005), tutumlarin davranisi

tahmin edebilmesi igin kullanilan Olgim araglarinin tutum ve davranisa 6zgu
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olmasi gerektigini belirtmektedir. Tutumlar ve davraniglar arasindaki korelasyon,
yalnizca bu degiskenlerin uyumlu 0Ozgulluk veya genellik duzeylerinde
degerlendirildiginde dnemli olup 6lgumlerin uyumsuz oldugu durumda, yani ayni
Ozgulluk veya genellik dizeyinde olmadiginda, korelasyon ¢ok dusuk ve
genellikle anlamli olmayacaktir (Ajzen ve Fishbein, 2005). Sonug¢ olarak, bir
davranisa yonelik tutumun davranig Uzerindeki etkilerini 6lgmek igin kullanilan
Olcim araclarinda, s6z konusu tutum ile davranig olg¢utleri ayni eylem, hedef,
baglam ve zaman unsurlarini da icerecek sekilde uygunluk ilkesi prensipleri

dogrultusunda yer almalidir (Ajzen ve Fishbein, 1977; Ajzen, 1988).

Psikolojik sermaye kavrami, bireyin 6z yeterlilik, umut, iyimserlik ve dayanikhlik
gibi psikolojik kaynaklarini ifade etmektedir (Luthans vd., 2007). Psikolojik
sermayenin temellendigi dort olumlu alt boyut ile planh davranis teorisi
baglaminda tutum boyutunu etkileyebilecegi beklenmektedir. Daha yuksek
psikolojik kaynaga sahip kigilerin daha 6z guvenli ve olumlu tutumlar gosterdigi
tespit edilmistir (Luthans vd., 2007). Ayrica, 6z yeterlilik ve iyimserlik duzeyleri
yuksek olan bireylerin bir davranisa yonelik daha olumlu tutumlara sahip olma
egiliminde oldugu da bilinmektedir (Bandura, 1977; Carver ve Scheier, 2003). Bu
bilgiler dogrultusunda calisma kapsaminda tutum alt boyutunun c¢aligsanlarin
psikolojik sermayeleri Uzerinden incelenmistir. Calismanin takip eden kisminda

pozitif psikoloji, psikolojik sermaye ve alt boyutlari detaylari ile incelenmistir.

1.3.1.0rglitsel Pozitif Psikoloji, Psikolojik Sermaye ve Alt Boyutlari

Seligman, 1998 yilinda Amerikan Psikoloji Dernegi (APA) baskani olarak yaptigi
unld konusmasinda psikoloji biliminin yirminci yuzyilin ikinci yarisinda 6zellikle
hastaliklarin iyilestiriimesi, sorunlarin gideriimesi gibi negatif 6gelere
odaklandigini, bireyin ve toplumun hayatlarinin anlamlihginin, iyi olusunun goz
ardi edildigini belirtmistir. Seligman ve Csikszentmihalyi (2000), calismalarinda
pozitif psikolojiyi umut, yaraticilik, cesaret, bilgelik, sorumluluk gibi insan ve is

yasaminin olumlu 6zelliklerinin bilimi olarak tanimlamistir.
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Ancak her ne kadar ismi itibariyle pozitif psikoloji disindaki isimlerin negatif
psikoloji oldugu manasi gikartilabilecek olsa da gergekte notr yaklagimlar oldugu
belirtiimelidir. Biligsel, gelisimsel ve hatta sosyal psikoloji alaninda yuratilen
arastirmalarin genellikle akil hastaliklarinin tedavisine odaklanmis olmasi
nedeniyle ¢alisma sayisinda olusan dengesizlik fark edilmis ve pozitif psikoloji
kavrami gelismistir (Gable ve Haidit, 2005). Calisma ve arastirmalarin agirlikh
olarak olumsuz boyutlara odaklanmig olmasi aslinda /I. Diinya Savagi gazilerinin
yasadigi psikolojik sorun ve travmalarin tedavi ihtiyacinin dncelikli galisma alani

olarak éne ¢ikmasi ile baglantihdir (Seligman, 2002).

2000’li yillardan sonra pozitif psikoloji hareketinin kazandigi ivmelenme 6rgutsel
ve mesleki psikologlari da etkilemis Luthans (2002a) “Pozitif Orglitsel Davranis”
ve Cameron vd. (2003), “Pozitif Orglitsel Bilim” galismalari ile pozitif psikoloji ile
paralel sekilde, orgutlerde bireysel ve kurumsal olumlu ¢iktilari aragtiran kritik

calismalar gerceklestirmigtir.

Walsh ve digerleri (2003), populer is yayinlarina dair gergeklestirdikleri arastirma
¢alismasinda, yayinlar igerisinde stres ve yilginlik gibi olumsuz terimlerin, sefkat
ve erdem gibi olumlu terimlere kiyasla 4 kat daha fazla yer aldigini tespit etmistir.
Luthans (2002b), geleneksel orgltsel davranis alaninda olumlu unsurlar yer
aliyor olsa da agirlikli olarak galisanlar, ekipler, yoneticiler ve orgut hakkinda
bitkinlik, yabancilasma, degisime diren¢ gibi olumsuz konularin agirlikta
oldugunu belirtmektedir. Luthans (2002b) pozitif drgutsel davranigi; “Gunumuz
is dunyasindaki performans gelisimi icin olumlu insan kaynaklari ve psikolojik
kabiliyetin, Olculebilir, gelistirilebilir ve yonetilebilir caligmalari ve uygulamalari”
olarak tanimlamig ve pozitif 6rgutsel davranis yaklasimi ile is yerindeki olumlu
ortamin 6nemini kesfetmis olmaktan ziyade, olumlu davranis ve psikolojik

kaynaklarin performans Uzerindeki etkisine odaklanildigini belirtmigstir.

[I. Endlstri Devrimi (Taylor Donemi) ile birlikte orgutlerin etkinlik-verimlilik
ekseninde mekanik sekilde yonetildigini belirtmistir. Ancak modern 6rgitler basta
kendisine ve kabiliyetlerine sonra gerceklestirdikleri islere ve basarili olacagina
dair inanch ayni zamanda da zorluklar kargisinda kolaylikla toparlanabilen
calisanlara ihtiyag duymaktadir. Bu nedenle daha karmasik bir beseri sermaye
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yonetimi gerceklestiriimelidir (Sweetman ve Luthans, 2010). Zwetsloot ve Pot
(2004) calisan sagligi ve refahina deger verilen, gelisimine yatirrm yapilan
igyerlerinde katilimci bir ig gucu yaratilarak belirgin bir performans artigi olacagini
savunmustur. Bakker ve Schaufeli (2008) ise bu hedefe parasal sermaye,
bilangoda yer alan varliklar, ¢calisanlarca saglanan beseri sermaye, calisanlarin
bilgi deneyim ve uzmanlgi, ¢calisanlarin sosyal aglari ve psikolojik sermaye gibi

farkl sermayelerden istifade edilerek ulasilabilecegini belirtmistir.

Psikolojik sermaye kavrami, olumlu pozitif 6rgutsel davranigin bir uzantisi olarak
gelistiriimigtir. Dort farkh boyutta bireyin gelisimine dair olumlu psikolojik durumu
olarak ifade edilmekte olup (Luthans ve Youssef, 2004; Luthans vd., 2007)
asagidaki gibi dzetlenmektedir. ilgili alt boyutlar calismanin devaminda detaylari

ile yer almaktadir.

Oz Yeterlilik: Zorlu durumlar karsisinda gerekli cabayi ortaya koyabilecegine ve
basaril olabilecegine dair duyulan guven,

lyimserlik: Simdi ve gelecekte basariya ulasilacagina dair olumlu bir yénelim
kazanma,

Umut: Hedeflere basari ile ulasmak igin sebat etme ve yeni yollar ile araglar
gelistirme,

Dayaniklilik: Sorunlar ve gug¢ durumlar kargisinda gosterilen performansin
devam ettirilmesi ve basarili olmak Uzere toparlanma sureci,

1.3.1.1. Oz Yeterlilik

Oz vyeterlik, insanlarin gorevlerini yerine getirirken sahip olduklari genel
inanglarini yani gorevleri tamamlama noktasinda ki gergek yeteneklerinin
Otesinde bir anlami ifade etmektedir (Celebi, 2019). Ylksek 6zglvene sahip
insanlar motivasyonlarini gelistirmek icin nasil harekete gegmeleri gerektigi
konusunda bilgi sahibidirler. Hedeflere ulasma konusunda kargilastiklari
engellere karsi performanslarini artirmak ve kendilerini motive etmek igin zorlu
gorevleri segmektedirler (Cetin ve Basim, 2012). Kendine glvenen c¢alisanlar,

amaglarina ulasabilmenin farkh yollarini segip, gelistirebilirler (Caprara ve
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Cervone, 2003). Yuksek 6z yeterlik ile is performansi arasinda glglu ve pozitif
bir iliski oldugu belirtimekte olup (Stajkovic ve Luthans, 1998), dusik 6z
yeterliligin tikenmiglik ve isten ayrilma egilimi ile iligkili oldugu tespit edilmigstir
(Gonzalez-Roma vd., 2006). Oz yeterlilik dzetle, kisinin bireysel yeteneklerine
iligkin algisi veya inanciyken, iyimserlik olumlu bir beklentidir ve bu nedenle

bireyin gercek yetenegiyle daha az ilgili veya baglantihdir (Luthans vd., 2010).

1.3.1.2. lyimserlik

lyimserlik, bireylerin zihinsel ve fiziksel saglhigini olumlu yénde etkileyebilecek, en
iyi ve en olumlu sonucu beklemek yonundeki psikolojik bir niyet ya da beklenti
olarak tanimlanabilir. lyimser insanlarin “sorunlara ve zorluklara® kargi
yaklagimlarinda, tavirlarinda ve elde ettikleri sonuglarda koétimser insanlarla
farkhlik  gostermektedir, iyimserlik bireylere hayatlarini  kolaylastirma,
depresyondan ve stresten uzaklastirma konularinda katki saglamaktadir
(Seligman ve Schulman, 1986; Carver vd. 2003).

Seligman (2002), iyimserlik kavramini atfetme teorisinden yararlanarak, bireylerin
iyi ya da kotu tum olaylari kalicilik ve yayginlik boyutlarina nasil atfettigi ile
aciklamaktadir. lyimser bireyler kétl olaylarin gecici oldugunu degerlendirirken,
kotimser bireyler ise zit sekilde kalici olarak degerlendirmektedir. Kétumser
kisiler, gerceklesen kotu olaylar igin evrensel atiflarda bulunurken, iyimser kKigiler

ise kosullara 6zgu durumlari degerlendirerek yuklemeler yapmaktadirlar.

lyimserligin, psikolojik sermayenin diger boyutlarindan farkli olarak is performansi
ile dogrudan bir korelasyona sahip oldugu, Seligman ve Schulman tarafindan
yapilan arastirmalarda ortaya cikartiimistir. Bu nedenle iyimserligin ancak
gercekgi oldugu kosullarda etkinlik saglayacagi varsayllmaktadir (Seligman ve
Csikszentmihalyi, 2000). Bu g¢alismalar i1siginda, iyimser bireylerin mevcut
kosullara uyum saglamak icin pek ¢ok niteleyici, agiklayici davranig oruntusu
gosterdigi belirtilebilir. lyimser bireyler karsilarina c¢ikan engelleri basarisizlik
olarak gormek vyerine gelisim firsatt yaratan meydan okumalar olarak
gOrmektedirler (Cetin ve Basim, 2012).
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1.3.1.3. Umut

Umut, is performansinda yonlendirici rol oynayan tutum veya diguinme bigimcileri
(Snyder, 1994) ile iligkilidir. Snyder ve digerleri (1991, s.287) umudu, “etkilesimli
olarak turetilmis istek (hedefe ydnelik eneriji) ve yol (hedeflere ulasmayi planlama)

basarisina dayanan olumlu bir motivasyon durumu” olarak tanimlamaktadir.

Umut, insanlari islerinin gereklerini yerine getirirken motive eden bir aragtir. Umut,
is doyumu, is performansi, stresli olaylarla basa ¢ikma motivasyonu (Luthans ve
Youssef, 2004) ve yasam tatmini (Valle vd., 2004) ile pozitif yodnde
iligkilendirilmektedir. Umut ve iyimserlik birbiri ile karigtirimasi muhtemel
kavramlardir. lyimserlik olumlu sonuglar elde edilecegine dair bir géri ve
beklentiyi tanimlarken, umut belirli bir hedefe ulasma ya da istenilen ¢iktiy1 elde

etmek Uzere yollar gelistiriimesi olarak tanimlanmaktadir (Avey vd., 2010).

Snyder ve digerleri (1991), tarafindan umut Kkisilerin kendilerine hedefler
koyabilmesi (istek glcu) ve bu hedeflere ulasabilmek igin yollar Gretmesi (yol
guci) olmak Uzere iki boyutu olan motivasyonel bir durum olarak tanimlamistir.
Umut, hedeflere yén veren bir kararlilik, yol ise arzulanan hedeflere ulasmak igin
olusturulan bir plan olarak tanimlanmaktadir. Bu gorus ile paralel sekilde Luthans
(2002a) tarafindan, umut kavraminin, bireyin hedeflerine ulasilabilecedine dair
inanclar beraberinde hedeflerine ulasma konusundaki planlari da gelistirmesi

seklinde formule edilebilecegi vurgulanmistir.

1.3.1.4. Dayaniklilk

Dayanikhlik, genel olarak, zor deneyimleri takip eden slreglerde olumlu bir
sekilde uyumlanma veya islevsellik duzeylerini tekrar kazanma becerisi olarak
tanimlanmaktadir (Luthans 2002a). Hsu ve digerleri (2014), dayanikh insanlarin
yasanan sorunlarin ve sikintilarin etkisini azaltmak igin biligssel, duygusal, sosyal
ve finansal kaynaklarini etkin sekilde kullanarak 6nemli degisikliklerle uyumlanma
konusunda olaganustu bir yetenege sahip oldugunu belirtmigtir. Luthans ve
digerleri (2004), dayanikli olarak anilan kisilerin, hayati zorlastiran hatta tehdit
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eden kosullar altinda dahi uyum saglama ve geligsim gosterme dahil olmak Uzere

cesitli olumlu tepkiler gosterme yonunde daha etkili olduklari 6ne suralmustar.

Dayanikliligi yuksek kigiler zorlu durumlar deneyimledikten sonra bu olaylardan
sadece “sag ¢ikmakla kalmaz” ayni zamanda mevcut olumsuzluklar Gzerinde
duzenlemeler konusunda da iyi igler gergeklestirebilirler ve zorlu durumlar
kargisinda “konfor alanlar” disina ¢ikma konusunda da sorun yasamayacaklari
icin kigisel varsayimlarina meydan okuyarak daha fazla sayida olumlu

uyumlanma gelistirmeleri mimkun olacaktir (Luthans vd., 2007b).

1.3.2.Psikolojik Sermaye Yonetimi

Psikolojik sermaye ydnetiminin etkileri konusunda gercgeklestiriimis pek ¢ok
¢alisma bulunmakta olup, yuksek psikolojik sermayenin siklikla is tatmini, is
performansi, orgltsel vatandaslik, is stresi, isten ayrilma egilimi (Luthans ve
Youssef, 2004; Larson ve Luthans, 2006; Avey vd., 2010; Ocak ve Gller, 2017;
Kawalya vd., 2019;) gibi pozitif 6rgutsel davranis kapsaminda olan konularda
yogunlastigi ve yuksek psikolojik sermayenin s6z konusu davraniglar Gzerinde
pozitif ydonde etkileri oldugu tespit edilmistir. Abbas ve Raja (2015), tarafindan,
Pakistan'da mdusteri hizmetleri ofislerinde goérevli c¢alisanlar ile yurutilen
calismada yuksek psikolojik sermayeye sahip c¢alisanlarin daha yuksek is
performansi gostermekle kalmayip ayni zamanda yenilikgi davraniglar
sergilemeye ve (gorevlerinde yeni fikirlerin GUretilmesi, tanitiimasi ve

gerceklestiriimesi igin inisiyatif almaya da egilimli olduklari da tespit edilmistir.

Psikolojik sermayenin pozitif etkilerini tespit eden ¢alismalara ek olarak psikolojik
sermayenin nasil gelistirilebilecegine yonelik calismalar da mevcuttur. Ornegin
Liu (2013) daha yuksek yonetici destedi algisina sahip olan galisanlarin daha
yuksek psikolojik sermayeye sahip olduklarini belirlemistir. Luthans ve digerleri
(2008), psikolojik sermayenin destekleyici o6rgut iklimi ve is performansi
arasindaki iliskiye tam aracilik ettigini tespit etmistir. Ozellikle ise yeni baglayan
calisanlar icin organizasyonlar tarafindan dizenlenen kurum ici mentorluk-

ogreticilik-yol gostericilik gibi sosyallesme ve uyum programlarindan memnuniyet
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duyulmasi durumunda ¢aliganlarin psikolojik sermayelerinde artis ve buna bagli

olarak is bagliliklarinda da gelisim tespit edilmistir (Nigah vd., 2012).

Bandura (2008), psikolojik sermayenin dort boyutunun bir sinerji iginde etkilesime
girdigini vurgulamistir. Oyle ki, umutlu insanlar hayatlarindaki zorluklarla baga
cikmak icin daha yuksek bir direng ve motivasyon gostermektedir. Diger yandan,
kendine guvenen insanlar, iyimser dusuncelerini ve direnglerini kolayca
uyumlandirabilirler (Luthans ve Youssef, 2007). Peterson ve digerleri (2011),
ayrica tum boyutlarin sinerji iginde olmasi nedeniyle, bir bilesenin etkilendigi
durumun, buyuk bir ihtimalle diger bilegenleri de tetikleyecedini belirtmistir.
Luthans ve Youssef (2004), psikolojik sermaye alt boyutlarinin gelistirilebilir
oldugunu belirtmistir. Ilgili calismaya konu edilen gelisim yéntemleri Sekil 2 de

Ozetlenmigtir.

Sekil 2
Psikolojik Sermaye Alt Boyutlari Gelisim Yéntemleri

|Psiko|ojik Sermaye Alt Boyutu| Gelisim Yontemi

Uzmanlik Deneyim Aktarimi

Oz Yeterlilik Dolayli Ogrenme ve Modelleme
Sosyal lkna

Olumlu Geri Bildirim

Hedef belirleme
Harekete Gegme
Umut ‘ Katilmcilik
Glven
Beklenmedik Durum Planlamasi
Zihinsel Provalar

Hosgori (Gegmis)

Takdir (Simdiki Zaman)
iyimserlik ‘ Firsat Arayigi (Gelecek)
Gergekgi Bakis Agisi
Esnek Bakis Agisi

Varlk Odakli Stratejiler
Dayaniklilik ‘ Risk Odakli Stratejiler
Sireg Odakl Stratejiler
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Guncel calismalar muadahale uygulamasi yontemlerinin, bireysel ve stratejik
bazda yapilan, klasik pozitifligi arttirmaya yonelik faaliyetlerden daha etkili oldugu
belirtiimektedir. AgJir Ates olarak da adlandirilan bu mudahale yodntemleri,
psikolojik sermayenin dort alt boyutunun her biri igin yaygin olarak kabul goren
gelisimsel yaklagimlarin sinerjik bir sekilde entegre edilerek isyeri baglamina gore
uyarlandig, tipik olarak 2-3 saat suren egitimlerdir (Seligman vd., 2005; Sin ve
Lyubomirsky, 2009).

Planlanmis davranis teorisinin tutum alt boyutu hakkindaki literatir incelemesi ve
bu calisma kapsaminda tutum boyutunun hangi degisken Uzerinden
incelenecegdinin anlatildigr bu bolimden sonra teoriye gore davranigi yordayan

bir diger degisken olan 6znel norm ile ¢alismaya devam edilmektedir.

1.4. Oznel Norm

Planh davranis teorisine goére, subjektif (6znel) normlar davranigi yordayan bir
diger faktordur. Subjektif normlar, birey tarafindan davranigi gerceklestirme
noktasinda hissedilen sosyal baskiyi ifade etmektedir (Ajzen, 2005). Sosyal
baskinin her birey tarafindan farkli derecede algilanabilen bir faktér olmasi géz
onlne alinmasi ile bu faktoér teoride 6znel norm olarak adlandiriimistir. Al-Swidi
ve digerleri (2014) 6znel normlari, kisilerin davraniglarinin, belirli bazi durumlarda
bazi referans gruplar tarafindan o davranisin nasil algilanacagina iligkin inanclari
araciligiyla o davranigin gergeklestiriimesi Uzerinde etkisi olan 6geler olarak
tanimlamistir. S6z konusu ¢alismada 6znel normlarin organik yiyecek satin alma

niyeti Uzerinde dogrudan ve dolayl etkileri oldugu belirlenmistir.

Gergeklestirildigi donem igin son derece yenilik¢i bir uygulama olan 6gretmenlerin
bilgisayar kullanim aligkanhklari konusundaki c¢alismada (Marcinkiewicz ve
Regstad, 1996) da 6znel normlarin bilgisayar kullanim davranigi Uzerinde etkisi
oldugu tespit edilmistir. Bu dogrultuda, harekete gecme karari Gzerinde hangi
sosyal grubun 6ne ¢iktiginin anlasiimasi 6nemlidir. Zira bireylerin karar verme
surecinde hissettikleri sosyal baski, birey Uzerinde etkisi olan sosyal gruba bagli
olarak degisiklik gosterebilmektedir. Stbjektif normlarin éncllleri, bireyin 6nemli
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diger Kkisilerin davranigi onaylaylp onaylamadigina dair inanglarindan
gelismektedir (Ajzen, 2005). Subjektif normlar sosyal baskinin davranis
uzerindeki tezahuru olarak algilanmaktadir (Ajzen, 1991) ancak sosyal baski
nadiren acgik ve dogrudan sekilde gergceklesmekte olup, bu nedenle pek ¢ok
arastirmaci  tarafindan  kendi calismalarina  6zglu  sUbjektif norm

kavramsallagtirmalari gelistirilmistir (Armitage ve Conner, 2001).

Isyeri iklimi bir kurum igindeki genel sosyal ve psikolojik ortami ifade etmekte olup
kurum kaltard, liderlik tarzlar ve iletisim kaliplari gibi faktorleri de igermektedir
(Denison, 1996). isyeri ikliminin, olumlu veya olumsuz bir atmosfer yaratarak,
calisanlarin baglihgini ve motivasyonunu etkileyerek, c¢alisanlarin kuruma iligkin
algilarini sekillendirerek ¢alisanlarin davranislarini etkileyebilecegi
beklenmektedir (Denison, 1996). Bu sebeple 6znel norm alt boyutu c¢alisma
kapsaminda c¢alisanlarca algilanan vyenilikgi iklim seviyesi Uzerinden
incelenmigtir. Calismanin takip eden kisminda 6rgut iklimi ve yenilikgi 6rgit iklimi

kavramlari detaylari ile incelenecektir.

1.4.1.0Orgut Iklimi ve Kiltirii Hakkindaki Temel Kavramlar

Orglit iklimi kavrami, 1960’larda Lewinian tarafindan yuritiilen éncii ¢calismalar
ile birlikte alan yazinda yer almaya baglamis olsa da kavram Uzerine nicel
arastirmalar yurutilmesi ile alan yazinda daha genis yer bulmasi sureci
1970'lerde baslamistir (Schneider vd., 2011). Orgt iklimi Uzerine yapilan ilk
arastirmalar, tanimi Uzerinde ¢ok az fikir birligi olmasi, degerlendirmek Uzere
tasarlanan ilk olgeklerde neredeyse hi¢ kavramsal yonelim olmamasi ve
paradoksal bir sekilde "orgutsel" teriminin neredeyse tamamen g6z ardi
edilmesiyle karakterize edilmektedir. Bu nedenle erken donem iklim arastirmalari
(1980'lerin basina kadar), dénemin endustriyel psikolojisinin karakteristigi olan
daha geleneksel sekilde bireysel farkliliklar metodolojisini takip etmigstir
(Schnieder vd., 2013).

Orglt kultiri olgusunun, yiksek derecede 6nem atfedilerek iklim arastirmalarina

dahil edilmesi ile birlikte arastirmacilarin galismalar iginde kultiran rolinu
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yeniden konumlandirmis ve arastirmalarda dinamizm kazaniimistir (Pettigrew,
1990). Ayrica, konuya olan ilginin yenilenmesini saglamasinin yaninda,
kavramsal dugsunme ve arastirma metodolojilerinde de sagladigi katkilar
nedeniyle Pettigrew bu alanda vizyoner bir arastirmaci olarak kabul edilmektedir
(Kuenzi ve Schminke 2009). Yarim asra yakin, didslince ve arastirmalar
neticesinde orgut iklimi Uzerine 6nemli bir alan yazin Uretilmigtir. Belki de alan
yazin igin bu arastirma alaninin en 6nemli sonucu, érgutsel psikoloji aragtirmalari
ve uygulamalari ile ilgili olan birey digindaki bir teorinin kabul edilmesi olmustur.
Orglitsel iklim, daha genis 6rgutsel psikoloji ve orgltsel davranis dinyasinda
ayrilmaz ve butunlestirici bir kavramsal gug olarak merkezde konumlandiriimistir.
Yapinin bu genisletilmis rolinin kaniti, orgutsel psikolojideki ana konularla ilgili
arastirma ve uygulamalarin iklim ve kultar perspektiflerinden ele alindigi “The
Oxford Handbook of Organizational Climate and Culture” isimli ve énemi
yadsinamaz kaynagin alan yazina kazandirilmasidir (Schneider vd., 2013). Daha
spesifik olarak, el kitabi bolumleri, iklim ve kultarin, personel segiminden orgutsel
degisime kadar daha temel érgutsel psikoloji konularinda hem etkilendigi hem de

etkiledigi yollari ortaya koymaktadir.

Orglt iklimi kavrami i¢in hem degerlendirme hem de tanimlama noktasinda
bircok farkl olgut kullanilmis olup, bu élcttlerin temel ortak noktasi érgut ikliminin,
orgut calisanlarinin algilari ve yargilarn temelinde sekillenmekte oldugudur
(Sertkaya, 2009). Bu durum iklim algilarinin kisiden kisiye degismesine ragmen
orgutsel baglihlk noktasinda iklim kavraminin temel bir dayanak cgergevesine
oturtulmasini zorunlu hale getirmigtir. Bu baglamda orgut ikliminin, guglu
organizasyonel faaliyetler ile iligkili oldugu, Ozellikle bireysel is tatmini, is
motivasyonu, sonug odakli ddullendirme gibi bir dizi drgutsel adimin, 6rgat iklimini
destekleyebilecegi belirtiimektedir (Berberoglu, 2018). Ancak érgutlerin tek bir
iklime sahip olmadigini, bunun yerine hem siure¢ hem de stratejik olarak ayni
zamanda birden ¢ok eszamanli iklime sahip oldugunu vurgulamak gerekmektedir
(Zohar ve Hofmann, 2012).

Orgit iklimi ile birlikte organizasyonel baglamda ele alinmasi gereken bir diger

kavram ise 6rgut kaltGradur. Pettigrew (1979), érgut kalttrinan, galisanlarin nasil
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dusunduklerini ve segimler yaptiklarini agiklamaya yardimci olan biligsel yapilara
dayandigini ileri sirmektedir. Tichy'ye (1982) gore orgut kaltirinin “normatif
baglayici” etkisi, tim organizasyonu bir arada tutmanin etkin bir yoludur. Orgiit
kaltdrinin tanimi ayni zamanda ayni ulusal kdltir iginde is yapan ve
calismalarini stirdirebilen o6rgltler arasindaki farki degerlendirmek igin bir temel
saglamaktadir (Schein, 1990). Kdalttr, 6rgut icinde farkh dizeylerde farkl
gecmislere sahip olsa dahi 6rgutin benzer kulturind temsil ettigi tahmin
edilebilecek ortak degerler gercevesi olarak tanimlanabilmektedir (Robbins vd.,
2007) ayrica orgatin ilke ve degerlerinin érgute bagh olan herkes Uzerinde
dogrudan etkisi oldugu 6ne sirtlmektedir. Orgut kultiri calisanlarinin algis,
calisanlarin sirkete sadakati ile ilgilidir (Lok vd., 2005). Bu nedenle her ne kadar
kaltar konusunda standartlar saglamak Oznellik agisindan ¢ok mumkidn
gbzukmese de sirketlerin ¢caligan baghligini artirmak ve karliliklarini surdirmek

igin kargit kaltur olusumu konusunda bazi tedbirler almasi gerekmektedir.

1.4.2. Yenilikgi iklim ve Onemi

Orglt iklimi ve 6rglt kiltir( kavramlarina yénelik tanim ve kavramsal gerceve
aktariimadan oOnce iklim kavraminin kendisine ve oOrgutlerde bu kavramin
uygulamalari ve 6nemine odaklanmak yerinde olacaktir. Bu baglamda Tagiuri ve
meslektaslarinin iklim kavramina aciklik getirmeye c¢alistigl sureci ele almak
gerekmektedir. Tagiuri ve digerlerine (1968) gore, 6rgut iklimi; bir drgut iceresinde
yer alan Uyeler tarafindan tecribe edilen, UGyelerin davranislarini etkileyen ve
kurumun belirgin bir dizi 6zelligi ve degerleri ¢cercevesinde tanimlanmig olan i¢

gevrenin sure gelen kalitesidir.

Alan yazinda iki farkh yaklasimda ele alindigi gorilen iklim kavraminda temel
unsur belirli bir duruma karsilik paydaslarin gosterdigi ortak kavrayis ve tutumdur.
Bu da bireylerin davraniglari Gzerinde ortak irade baglaminda bir tutum
sergilemelerini gerektirmektedir (Denision, 1996). iklim tanimina ydnelik bir diger
degerlendirme ise Litwin ve Stringer (1968) tarafindan yapilmistir. Litwin ve
Stringer (1968)’e gobre iklim, ortak bir alani paylasan bireyler tarafindan dogrudan

ya da dolayli sekilde algilanan gevresel 6zellikler, guduler ve beklentilerin toplami
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olarak tanimlanmaktadir. iklim, organizasyonlarda oldukgca énemli bir olgudur.
Ayni zamanda orgutsel baglilik ve is tatminini de yordamaktadir (Young ve
Parker, 1999). Bu ylzden orgutler, oncelikle belirli bir 6rgutsel iklimi olusturma
amacini gergeklestirmeye ve uygulamaya yonelik hamleler yapmaya
odaklanmaktadir (Varol, 1989).

isletmeler yenilik yapmak ve rekabetci avantaj saglamak icin, calisanlarin
bilgisine buyuk onem vermektedir. Bu nedenle, calisanlar arasinda yeniligi
destekleyen bir orgutsel iklimin nasil yaratilacagini bilmek isletmeler igin
onemlidir (Deshpande ve Farley, 2004; Nybakk ve Jenssen, 2012). Yenilikgiligi
destekleyen orgutsel iklimlerin yonetimi sureci, yoneticiler ve liderler igin basari
ile yonetilmesi gereken zorlu bir surectir (Isaksen ve Ekvall, 2010). Daha 6zel
olarak France ve digerleri (2007), yenilik yapamamanin kuruluglari riske
atabilece@ini ve dolayisiyla rekabet avantajini elde etme veya surdurme
yeteneklerini potansiyel olarak azaltabilecegini belirtmektedir. Rekabetgi avantaj
yaratmak ve o6rgut performansini artirmak igin yenilik¢iligin desteklendigi kosullar
olusturmak yani “yenilik¢i iklim” yaratmak, yenilik¢i stratejilerden yararlanmak
isletmeler igin son derce 6nemlidir (Kissi vd., 2012). Isaksen ve Ekvall (2010),
yenilik¢i iklimin, yaraticiigin ve degisimin i¢ ice oldugu bir nokta oldugunu

savunarak bu gorusu desteklemektedir.

Yenilik¢iligin bir organizasyonun basarisi i¢cin son derece onemli oldugu ve
bireysel yaraticilik ve ilerlemenin organizasyon duzeyinde inovasyonun anahtari
oldugu gosterilmistir (DiLiello ve Houghton, 2006). Ayni zamanda, orgut iklimi
isletmelerde yaraticilik ve yenilikgilik Gzerinde olumlu bir etkiye sahiptir (Nybakk
vd., 2011). Yenilik¢i yonu gugli ve yaratici potansiyele sahip olan galisanlar,
gucllu bir 6rgutsel destek algiladiklarinda yenilikgilik konusunda giktilar Gretmeye
baglayacaklardir bu nedenle 6rgut yonetimleri, iklimin bireysel yaraticiligi tesvik
etmesini ve gelistirmesini saglamaldir (DiLiello ve Houghton, 2006). Ayrica
isletmeler, c¢alisanlar tarafindan olumlu olarak algilanan bir 6rgutsel iklim
geligtirebilirse, bunun daha ylksek duzeyde motivasyon seviyesi ve calisan
baghlig ile sonuglanmasi ve 6rgut performansinin iyilestiriimesine yol agmasi

daha olasidir (Macey ve Schneider, 2008). Calisanlarinca algilanan yuksek
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yenilikgiligin ve orgut tarafindan gdsterilen kapsayicihgin, baglilik ve génalli ¢gaba
gOsterimini  pozitif yonde etkiledigi ve bunun da daha iyi organizasyonel

performansa imkan sagladigi belirlenmistir (Brown ve Leigh, 1996).

Rickards (1999) yaratici ve yenilik¢i davranigin, kigisel niteliklerin ve ¢alisma
ortami faktdrlerinin bir kombinasyonu tarafindan tesvik edildigini belirtmektedir.
Yenilikgi iklim ile yenilik¢i is davranigi arasindaki pozitif iliskinin gtglt bir gérinus
gegerliligi olmasina ragmen, su ana kadar tamamlanan ampirik ¢alismalarin
¢ogu, orgutsel iklimin, orgutsel ve ekip seviyesindeki yenilikler Gzerindeki
etkilerini arastirmistir (de Jong ve Den Hartog, 2010). Orgiit ve ekip diizeyindeki
calismalar, orgutsel iklimin vyenilik Gzerinde olumlu bir etkisi oldugunu
gostermektedir (Amabile vd., 1996; Nijhof vd., 2002). Bununla birlikte, érgutsel
iklimin bireysel yenilikgi davranig Uzerindeki etkilerine iliskin ¢alisma sayisi
oldukga azdir. Scott ve Bruce (1994), orgutsel iklim algilarinin calisanlarin
yenilikgi davranisini etkiledigini ve pozitif ancak oldukga zayif bir iliski acikladigini
varsaymaktadir. Ozerklik ve dzglrlik gibi érgitsel iklim boyutlarinin yani sira
uzmanlagsmis bilgi ve enformasyonun tanitiimasinin yenilikgi davranis Uzerinde

olumlu etkileri oldugu goértlmektedir (Krause vd., 2007).

Bireyler 6zgurlUgun var oldugunu algiladiklar bir ortamda calistiklarinda, daha
fazla 6zgur irade deneyimleyebilecek ve kendi fikirleri ve is surecleri Gzerinde
daha fazla kontrol sahibi olabilecek ve bdylelikle yenilikgi yonlerini de
gelistirebilecektir (Amabile vd., 1996; Si ve Wei, 2012). Ancak, de Jong ve Den
Hartog (2007), destekleyici-yenilikgi orgut iklimi ile yenilikgi is davranislar
arasinda bir korelasyonu destekleyecek herhangi bir kanit bulamamistir. Alan
yazin hali hazirda sinirli sayida kanit sunsa da 6rgutsel iklim algilari ile yenilikgi
is davranigi arasinda pozitif bir iligki oldugunu tahmin etmek icin nedenler vardir.
Ornegin, Albrecht ve Hall (1991), yeni fikirler 6Gnermenin, yerlesik bir diizende
degisimi temsil ettigi icin riskli olarak algilandigini gézlemlemistir. Yeni fikirlerin
organizasyonun diger uyeleri tarafindan degerlendirmeye tabii tutuldugu
durumlarda tartigmalar hatta ¢atigsmalara yol acgabilecektir. Basarisizligin tolere
edildigi ve sagma bir fikri sunma endisesinin olmadigi durumlarda yaraticilik
tesvik edilmig olacaktir. Hatta Mikdashi (1999), sorunlara 6zgin ¢gdzimler bulmak
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icin ¢alisanlarin kurallari gigneme o6zgurligune sahip olmasini gerektigini ileri

surmastdar.

Kanter (1988), calisan yeniliginin yukseliginin ve dustigunun genel oOrgutsel
gevreye bagli oldugunu savunmustur. Ornegin, acik bilgi aligverisi ve iletigim
mekanizmalari olugturmak, Ust duzey liderlerden inovasyonun desteklenmesini
ve tesvik edilmesini kabul etmek ve fon ve zaman gibi yeterli kaynaklari almak,
calisanlarin yenilikgiligini destekleyecektir. Ayrica pek ¢ok arastirmaci, orgutsel
yenilik ikliminin bireysel yenilik Gzerindeki olumlu etkisini ampirik olarak da
dogrulamistir (Liu vd., 2019).

Planlanmis davranig teorisinin 6znel norm alt boyutu hakkindaki literattr
incelemesi ve bu galisma kapsaminda 6znel norm boyutunun hangi degisken
Uzerinden inceleneceginin anlatildigi bu bolimden sonra teoriye gére davranisi
yordayan bir diger ve belki de en onemli degisken olan algilanan davranigsal

kontrol ile calismaya devam edilmektedir.

1.5. Algilanan Davranigsal Kontrol

Planh davranis teorisine (Ajzen, 1991) gbére davranisi hem niyet Uzerinden
aracilik iligkisiyle hem de dogrudan acikladigi varsayilan tek faktér algilanan
davranissal kontrol degiskenidir. Yani teori kapsaminda, algilanan davranigsal
kontrolin eyleme gegme niyeti Uzerinde etkili oldugunu onerilmektedir (Ajzen,
1991). Bandura (1997), bir kisinin belirli bir davranisi gerceklestirme yetenegine
iliskin inancina atifta bulunan algilanan 6zyeterlik kavramini ileri sirmektedir. Oz
yeterlilik, kigilerin arzu edilen bir davranigi gergeklestirme kabiliyetlerine yonelik
beklentisini ifade etmekte olup kisinin becerilerinden ziyade sahip oldugu
becerilerle ne yapabilecegine iligkin yargilarini yani belirli davraniglari belirli
durumlarda gerceklestirebilecedine dair yetenekleri haiz oldugu inanglari ile
iligkilidir (de Vries vd., 1988).
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Bu iligki bir davranigi gergeklestirmek igin gerekli kaynaklara veya firsatlara sahip
olmadidina inanan bireylerin, diger faktorler harekete gecilmesini isaret etse bile

muhtemelen harekete gegmeyecegdi varsayimina dayanmaktadir (Ajzen, 2005).

Algilanan davranissal kontrolin, harekete gecme motivasyonu ve davranis
sonucunu On gorebildigi durumlarda, algilanan davranigsal kontrolln
"davranissal niyetten bagimsiz olarak davranisin gergeklestirildigi dlgtide"
aciklayici bir degisken olarak kullanilabilecegi sonucu ortaya ¢cikmaktadir (Ajzen
2005). Algilanan davranissal kontrol Ozetle davranigin gergeklestiriimesini
kolaylastiran ya da engelleyen faktorlerin varligi ya da yokluguna iligkin inanglarin
bir fonksiyonudur (Ajzen, 2005).

Ozetle, algilanan davranigsal kontrol, davranisi gerceklestirebilme kabiliyeti
uzerindeki kontrol gucinun bir fonksiyonu olup bu gug, davranisla ilgili gecmis
tecriibelere ve kontrol kabiliyeti ile alakali ikinci ya da Uguncu taraf deneyimleri
gibi faktorlere gore sekillenmektedir. Vijay ve Indradevi (2015), bir isin
zenginlestirilmis olarak adlandirilabilmesi igin, beceri c¢esitliligi, gorev kimligi,
go6rev 6nemi, 6zerklik ve geri bildirimi iceren bes is zenginlestirme boyutuna sahip
olmasi gerektigini 6ne sirmektedir. Ozetle calisanlar tarafindan yapilan
degerlendirmede zenginlestiriimis olarak degerlendirilen igler, calisanlarinca
zorlayici ve anlamli, beceri kullanimi gerektiren, galisan gelisimi icin firsatlar
sunan ve yuksek derecede Ozerklik igeren bir is olarak algiladigi anlamina
gelecektir. Bu faktorlerin algilanan davranigsal kontrol Uzerinde etkisi olabilecegi
degerlendirilerek calisma kapsaminda algilanan davranissal kontrol boyutunun
calisanlarca algilanan olumlu is Ozellikleri seviyesi Uzerinden incelenmigtir.

Calismanin takip eden kisminda is 6zellikleri kurami detaylari ile incelenecektir.

1.5.1.is Ozellikleri Kurami ve Onemi

Is 6zellikleri modeli, isi anlamli hissetmeye yonelik temel is dzellikleri yani beceri
cesitliligi, gbrev butunlugu ve gobrevin onemliligi olarak tanimlanmaktadir
(Hackman ve Oldham, 1975). is 6zelliklerine yonelik degerlendirmelerin arzu
edilen duzeyde oldugu bir igletmenin, isten alinan verimi arttirdigi ve c¢alisan
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performansini iyilestirdigi bilinmektedir. Bu da c¢alisan motivasyonunun
gunumuzde en onemli olgulardan biri oldugu varsayiminda énemli bir argiman
olarak gorilmektedir (Uniivar, 2006). Calismanin bu boliminde is 6zellikleri
kurami baglaminda degerlendirmelere yer verilmis ve bu kavramin tanim,

kapsam ve dnemine odaklaniimigtir.

Orglitsel davranis literatiiriinde, isin kapsami, is tasarimi veya bir isin
Ozelliklerinin galisan davranisi ile iligkili olup olmadigini belirlemek igin birgok
arastirma gergeklestirilmistir (Boonzaier vd., 2001; De Jonge vd., 2001).
Hackman ve Lawler (1971), beceri gesitliligi, gérev kimligi, 6zerklik ve geri bildirim
gibi belirli is o6zelliklerinin ¢alisanlan is performanslarinda motive ettigini
vurgulamistir. Ayni arastirma kapsaminda, is zenginlestirmenin, is performansi,
¢alisanlarin kaginma davraniglari ve is tatmini seviyesi Uzerinde etkileri oldugu
da tespit edilmistir. is 6zellikleri teorisinin gelisimi (Hackman, 1980) bu
calismalarin bir sonucudur. is 6zellikleri teorisi, yiiksek is tatmini, yiiksek is
performansi ve dusuk isten ayrilma orani gibi olumlu is sonuglari yaratmak icin is
ortamlarinda belirli temel ig Ozelliklerinin bulunmasi gerektiginin onerilmesi
Uzerine temellendirilmis bir kuramdir. Hackman (1980), bu modelde beceri
cesitliligi, gorev kimligi, gorev dnemi, ozerklik ve geri bildirim gibi ig 6zelliklerinin
calisan memnuniyetini, motivasyonunu ve performansini nasil etkiledigini
dlemustir. is 6zellikleri modeli, davraniglar etkileyen cok boyutlu temel is

Ozelliklerini 6nermektedir (Boonzaier vd., 2001).

is o©zellikleri modeline gére, is kapsami yiiksek olan islerde calisanlar,
calismayanlara gore daha yiiksek motivasyona ve tatmine sahip olurlar. is
kapsamini artirmak igin tasarlanan islerin, ¢alisanlar tarafindan olumlu sekilde
algilanmasi saglanmalidir. is dzelliklerinin ¢galisan memnuniyeti, motivasyonu ve
performansi Uzerindeki etkilerinden dolayi islerin tasariminda degisiklik, is
Ozellikleri modeli tarafindan 6nerilmektedir (Hackman, 1980).
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1.5.2.is Ozellikleri Alt Boyutlari

Salau ve digerleri (2014), is Ozelliklerinin, katiligi, sikicihgi ve ayni zamanda
yaraticilik eksikligini azaltmaya yardimci olan, calisanlarin 6zerklik, kontrol,
beceri gesitliligi ve sorumluluk hacmini artiran bir ig tasarimi oldugunu belirterek
is Ozelliklerinin boyutlarina yoénelik ciddi bir siniflandirma gergeklestirmistir.
Davoudi (2013), isin karakterini betimleyen zenginlestirilmig bir gorevin yeterli bir
geri bildirim mekanizmasi, cesaretlendirme ve iletisim ile gerceklestirilecek bir dizi
gorev saglamasi gerektigini ima ederek isin 'dikey yuklemesi' olarak is 6zelliklerini
Onermistir. Sonug olarak, is 6zellikleri, rol ve sorumlulugun genislemesi nedeniyle
¢alisanlarin yenilikgi yonlerini kullanarak galismasina olanak taniyan bir olgu
olarak kabul edilmigtir (Obi-Nwosu, 2013).

Lin ve Hsieh (2002) gérev 6zelliklerinin ise adanmislik tGzerinde ters U seklinde
dogrusal olmayan etkiler gosterdigini tespit etmis, dusuk ve yuksek seviyedeki is
Ozelliklerinin pozitif ¢iktilara sebebiyet vermedigini ancak en optimal noktada
olumlu sonuglar elde edildigi belirmigtir. Ancak Singh (1998), bu optimal noktanin
her calisan 6zelinde degisiklik gosterdigine dikkat cekmistir. Calismanin takip

eden kisminda ig 6zelliklerinin alt boyutlarina deginilmigtir.

1.5.2.1. Beceri Cesitliligi

Beceri gesitliligi, bir igin basarili bir sekilde tamamlanmasi igin ¢aliganin bir dizi
farkh beceri ve yetenekten faydalanmasini igeren, isin yuritilmesinde cesitli
farkli faaliyetler gerektirme derecesi olup isin farkli beceri ve yetenekler
gerektirme derecesini ifade eder (Hackman ve Oldham, 1974). Bir
organizasyonda caligsanlarin bir gorevden digerine hareketinin tegviki ve
calisanlarin iglerinde gesitli gorevleri benimsemelerine izin verilmesi tekrardan ve
sikiciliktan kaginmaya yardimci olacaktir (Lau, 2011). Bir gorevi tamamlamak igin
cesitli beceriler gerekmekte ve bu becerilerin organizasyon igin degerli oldugunun
algilandigi durumlarin c¢alisanlarin iglerini daha anlamli bulmalarina katki

saglamaktadir (Magaji, 2015).
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Dugsuk beceri cesitliligine sahip bir is muhtemelen daha az tegvik edici
olabilecekken, beceri gesitliligi yuksek olan igler, gerektirdigi beceriler nedeniyle
calisanlar tarafindan daha zorlayici olarak algilanacaktir (Kemboi vd., 2013).
Ancak ¢ok yuksek beceri gesitliligi, ¢calisanlarin zihinsel kaynaklarini tiketerek
asirn yuklenmeye yol agcma ve hissedilen is baskisini artirma riskini de
barindirmaktadir (Chen ve Chiu 2009).

1.5.2.2. Gorev Kimligi

Gorev kimligi, bir calisanin bir isin tamamini basindan sonuna kadar yuritme ve
gosterdigi ¢cabalarin sonuglariyla 6zdeslesme derecesidir (Lin ve Hsieh, 2002).
Bu baglamda gorevlerin bir Grinin tamamini veya tanimlanabilir bir pargasini
uretmek icin tanimlandigi derecede goérev kimligi olusturulmakta olup gorev
kimliginin, motive edici ve itici bir gu¢ olarak baghhgr artiran ve sorumluluk
duygusu yaratan bir unsur oldugu unutulmamalidir (Lunenburg, 2013). Khayat ve
Gheitani (2014), calisanlarin kendilerine atanan igler ile organizasyondaki diger
faaliyetler arasindaki baglantiyr anlamalarina yardimci oldugunu belirtmektedir.
Dusuk gorev kimligine sahip iglerde gorevli ¢aligsanlar, kisisel basari eksikligi
hissetmekte, sikilmakta ve iglerini anlamsiz olarak algilamaktadirlar (Nyabundi
ve Kagiri, 2016). Bununla birlikte, gorev kimligi cok yuksek oldugunda,
calisanlarin iglerinin sonuglarindan tek baslarina sorumlu olduklarini hissetmeleri
muhtemeldir ve bu durum strese neden olabilir ve c¢aligan baghhgi ile
performansini olumsuz yénde etkileyebilir (Champoux, 1980; Khan ve Byoserie,
1992; Pee, 2011).

1.5.2.3. Gorev Anlamhihgr (Onemi)

Gorevin anlamliigi, calisanlarin yaptiklarin igleri degerli, 6nemli, etkili veya
kiymetli olarak algilama derecesi olarak tanimlanmaktadir. is dzellikleri modeline
go6re gorevin anlamlihgi i¢sel is motivasyonun, yuksek is performansinin ve is
tatmininin saglanmasinin yaninda duguk duzeyde devamsizlik ve isten ayrilma

oranlarina yol agmaktadir (Pratt ve Ashforth, 2003; Steger vd., 2012). Gérev
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oneminin, calisanlarin hem organizasyon igindeki (is iligskileri) hem de dis
cevredeki iligkileri Uzerinde de oOnemli bir etkiye sahip oldugu
degerlendiriimektedir (Choge vd., 2014; Lunenburg, 2013).

Calisanlar goérevlerinin  6nemini anlamalari durumunda, yeteneklerini ve
ogrenmelerini artirmaya ¢alisacak ve iglerinin degerini korumak igin surekli olarak
is bilgilerini gelistirmeyi arzu edecektirler (Omid ve Alborz, 2015). Sonug olarak,
Salau ve digerleri (2014), gorev 6neminin, icra edilen gérevin hem organizasyon
hem de yerel ve uluslararasi alanda ne kadar dnemli olduguna odaklandigini
ifade etmigtir. Dolayisiyla, gérev 6nemi ylksek oldugunda, ¢alisanlarin is icin
daha fazla gaba gostermeleri igin itici bir gli¢ ve motivasyon araci olarak hizmet
edecektir (Han vd., 2020).

Calisanlarin 6rgatin farkh bolimlerinin toplu olarak nasil galistigina asina
olmalarini, nihai Grinun ne oldugunun, Urinun ne ise yaradiginin ve onu kKimin
kullandiginin farkinda olmalari gerekmektedir. Bir ¢alisan ancak bu detaylara
vakif oldugunda is anlamlligi konusunda bir algiya sahip olabilecektir (Fourman
ve Jones 1997).

1.5.2.4. Ozerklik

Hackman ve Oldham tarafindan yapilan 6zgun ¢alismada 6zerklik, ¢alisanlarin
islerini yerine getirme konusunda sahip olduklari 6zgurlik ve bagimsizlik olarak
tanimlanmistir. Ancak c¢agdas alan yazinda kavram, c¢aligsanlarin islerini
planlamada kullanilacak ekipmani secmeleri ve izlenecek prosedurlere karar
vermede sO6z sahibi olma dereceleri, kritik karalari alabilme gucleri ve is
programlari Uzerinde de s6z sahibi olma seviyeleri olarak yeniden tanimlamistir
(Morgeson ve Humpry, 2006; Sisodia ve Das, 2013). is dzerkligi, bir calisanin isi
basarmak icin gereken g¢alisma hizini, ise atfedilen 6nem derecesini ve is yapis

yontemlerini belirleyebilme derecesidir (Magaji, 2015; Naqvi vd., 2013).
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Salau ve digerleri (2014), 6zerkligin, ¢galisanin verilen gérevi tamamlamada sahip
oldugu o6zgurlik, bagimsizlik, tarafsizlik, nesnellik ve idari beceri derecesini
yansittigini ifade etmistir. Dolayisiyla artan is 6zerkligi, c¢alisanlarin rutinden
¢ctkmalarini ve en iyi ¢6zUmu bulmalarini saglamakta, ¢aligsanlara yeni ve faydali
is prosedurleri kombinasyonlarini deneyimleme firsati vermektedir (Wang vd.,
2010). Algilanan is 6zerkliginin artmasi, ¢alisanlarin kendi sorumluluk is rollerine
iliskin kapsami genigletmelerine olanak taniyarak, c¢alisanlarin yuksek caba
goOstermesi ve igle daha guclu bir sekilde 6zdegslesmesine, dolayisiyla da daha iyi
performans gdstermesine katki saglamaktadir (Wrzesniewski vd., 2003;
Morgeson vd., 2005).

1.5.2.5. Geribildirim

Lawler (1971) is geri bildirimini, isin gerektirdigi aktiviteleri gerceklestirmenin,
bireye kendi performansinin etkililigi hakkinda net bilgi ve yén verme derecesi
olarak tanimlamigtir. Ancak performans degerlendiricisinin ge¢mis deneyimleri,
kisisel 6zellikleri ve benzeri unsurlar geri besleme sureglerinde etkilidir (Beaulieu
ve Love, 2006). Geribildirim streci, basta gézlemlenen performans dlizeyi olmak
uzere, performans degerlendiricisinin bireysel farkliliklarinin bir fonksiyonudur
(Cederblom, 1982; Dugan, 1989).

Geri bildirimler olumlu olabilecegdi gibi olumsuz da olabilir, ancak uygun sekilde
dengelenmesi en iyi sonuglarin elde edilmesine katki saglayacaktir (Lunenburg,
2013). Bununla birlikte, fazla sayida yapilam geri bildirim olumsuz bir etkiye sahip
olabilirken, ¢ok yogun olumsuz geri bildirimler de ¢alisanin yeterlilik duygusunu
tehdit edebilmektedir. Benzer sekilde ¢ok fazla olumlu geri de bildirim galisanin
kendini objektif sekilde degerlendirmesine engel olabilir (Kemboi vd., 2013). Guo
ve digerleri (2017) bu goruse paralel sekilde negatif geri bildirimlerin c¢alisan
performansini olumsuz sekilde etkiledigini tespit etmistir. S6z konusu olumsuz
etki calisanlarin Kisilik faktorlerine gore azalan performans Uzerinde etki

gostermekte olup hicbir kosulda pozitif bir etki yaratmamaktadir.



39

Salau ve digerleri (2014), olumlu performansi surdirmek ve is baglihgina katki
saglamak igin geri bildirim slrecinin yalnizca her yil bir defaya mahsus olacak
sekilde degil, mumkin oldugunca sik ve tekrar eden periyotlarla olmasi

gerektigini ifade etmistir.

Planlanmis davranig teorisine gore davranigi yordayan son degisken olan
algilanan davranigsal kontrol ve bu calisma Ozelinde algilanan davranigsal
kontroll incelemek igin kullanilan isg Ozellikleri kuramina dair alan yazin

incelemesi ile tez galismasina ait kavramsal ¢ergceve tamamlanmistir.
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2. ALAN CALISMASI

Calismanin bu boliminde sirasiyla arastirmanin amaci, 6nemi, kapsami ve
kisitlarina yer verilecektir. Bu bolumde ¢alismanin kavramsal ¢gergceve boluminde
aktarilan konular kapsaminda gelistirilen hipotezlere ve arastirmada kullanilan
veri toplama araglari ile calismanin katiimcilarina iliskin demografik bilgiler de

ele alinacaktir.

2.1. Arastirmanin Amaci, Kapsami ve Onemi

Arastirmanin temel amaci, ¢alisilan ise ait 6zelliklerin, sahip olunan psikolojik
sermayenin ve is yerinde hakim olan iklimin, planlanmis davranis teorisi
temelinde, calisanlarin yenilikgilik niyetlerini ve bu yenilikgilik niyetinin de
calisanin i yerinde gosterdigi yenilikgi davraniglar Uzerindeki etkisini
belirlemektir. Planlanmis davranis teorisi temelinde yenilik¢i is davraniglarini
acgiklamak Uzere gergeklestiriimis birkag (6rn; Zhang vd., 2021; Weigel vd., 2014)
calisma bulunmaktadir. Ulasilabildigi kadariyla bu c¢alismalarin hi¢ birisi,
psikolojik sermaye, yenilik¢i iklim ve is ozellikleri temelinde yenilikgilik niyeti ve
yenilikgi is davranigi iligkisini incelememektedir. Turkiye ornekleminde ise bu
konuda son derece kisitli sayida calisma gerceklestiriimistir. Bu c¢alisma ile
birlikte yenilikci is davraniglari Tarkiye drnekleminde ilk kez planlanmig davranis

teorisi temelinde incelenmis olacaktir.

Arastirma orneklemi Ankara’da faaliyet gosteren savunma sanayi, madencilik,
enerji gibi agir sanayi kollarinda c¢alisan kigilerden olugsmaktadir. Kurumsal
Finansman Enstitisu (CFl), 2016 yilinda kurulmus ve dunya ¢apinda finans ve
bankacilik alaninda calisan kisiler icin pek ¢ok egitim ve sertifika programi
vasitasiyla mesleki standardizasyon imkéni saglamayi amaglayan saygin bir
kurulustur. Enstita internet sayfasi Uzerinden paylasilan makalede, agir sanayiyi
buaylk olgekli firmalarin hakimiyetinde olan, sermaye yogunlugu yuksek ve
baslangic icin blytk o6lcekli alt yapi ve tesis makine yatirimlari gerektiren, farkli
sektorleri bunyesinde barindiran bir Ust gruplandirma olarak tanimlamistir. Agir
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sanayi ¢iktilarina olan talep genellikle konjonktur ile korelasyon halinde olup ana
musteriler diger endustriler veya hukUmetler gibi buyuk olgekli musterilerdir., Agir
sanayi kollarinda ig hacmi ve istihdam sayilari icin de (ekonomik) konjonktur
belirleyici unsurdur. Bu bilgiler dogrultusunda agir sanayi kollarinin pazar yonlu
olmaktan ziyade mausteri istemli yapida oldugu belirtilebilir. Pazar yonlu
isletmeler, sistematik bir sekilde farkh kaynaklardan pazar hakkinda bilgi
edinerek, bilgiyi organizasyon genelinde paylasarak, koordineli ve odaklanmis bir
sekilde hareket ederek, surekli analizler gergeklestirerek musgterilerinin agik ve
ortuk ihtiyaclarini ve rakiplerinin kabiliyet ve planlarini analiz eder ve Ustln
musteri degeri yaratirlar (Slater ve Narver, 1995). Misteri istemli igletmeler ise
daha ziyadesiyle musterilerin acgiklikla ifade edilen isteklerini anlamaya ve bu
istekleri kargilayacak drtin ve hizmetler gelistirmeye odaklanmigtir. Bu nedenle,
odak grup caligsmalari, anketler, yeni aran ve hizmetlerin geligtiriimesinde musteri
rehberligi ve hatta kavramsal ve dogrulama testlerine mugterilerin eslik etmesine
kadar uzanan teknikler kullaniimaktadir (Leonard ve Rayport, 1997). Musteri
istemli pazar ve isletmelerin yenilikgilik konusunda, pazar odakli igletmeler kadar

basarili ve etkili degildir (Narver ve Slater, 1998).

Bu durum agir sanayi ve alt sektorlerinin ekonomik buyuklugu, istihndam
kapasiteleri, sahip olduklari teknolojik gelismiglik seviyeleri ve yuksek uretim
kapasiteleri degerlendirildiginde bir tezat olusturmaktadir. Galende (2006)
teknolojik yeniliklerin 6rtlk, karmasik ve sistematik yapisi nedeniyle ekonomi ve
yonetim alaninda yuksek bir nem derecesine sahip oldugunu belirtmektedir.
Kogan ve digerleri (2017) teknolojik yeniliklerin toplam ekonomik buylme
uzerindeki etkilerinin sosyal kabul gibi pek ¢ok degiskene bagli olmasina ragmen
uretim faktorleri Uzerinde sinirlida olsa pozitif katki yapabildigini ayrica isletmeler
agisindan kaynaklarin dagihmi noktasinda olumlu bir etkiye sahip oldugunu
belirtmistir. Gordon (1988) Japon agir sanayi tarihine yonelik ¢alismasinda, bu
isletmelerin gerek sure¢ gerek teknolojik yenilikler agisindan pek ¢ok yeniligi ilk
kez uyguladigini ve uygulayici isletmelerin bu durumdan faydalandiginin

bilindigini belirtmigtir.
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Ozetle bu gcalisma gerek planlanmis davranis teorisi temelinde inceledigi iliskiler,
gerek agir sanayide yapilan yenilikgi faaliyetlerin etkisi gerekse alan yazinda yer
almayan iligkileri inceleyen bir ¢alisma olmasi nedeniyle diger calismalardan

ayrismaktadir.

2.2. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Bu calisma ile planlanmis davranis teorisi temelinde, tutum, norm ve kontrol
degiskenlerinin bireyin davranisina yonelik ‘niyeti’ yoluyla yenilik¢i is davranisi

uzerindeki etkilerini belirlemek amaciyla gergeklestirilmigtir.

PDT teorisinin kapsami ve uygulamalari son derece genis olup her davranig
Ozelinde niyet ve yordayicilarini dlgimlemek icin kullanilabilecek tek bir dlgim
aract bulunmamaktadir. Herhangi bir davranisin planlanmis davranis teorisi
temelinde oOlgimlenebilmesi igin gerekli unsurlar, Ajzen (2006) ile Fishbein ve

Ajzen (2010) calismalarinda asagidaki sekilde 6zetlenmistir.

e Tutum, norm ve algilanan davranig kontrolu boyutlarinin her birisi i¢in 5-6
sorudan olusan ve 7’li Likert tipinden olusan sorular ile 6n veri toplama
calismasi yapilmalidir.

e Toplanan verilerin boyut i¢ci ve boyutlar arasi iligskilerine dair analizler
gerceklestiriimeli ve gerekli durumlarda birkag soru analiz galismasinda
kapsam disinda birakiimalidir.

e Nihai calisma, davranigsal inan¢ gucl, davranig ¢iktilarinin
degerlendirmesi, emredici normatif inang gicl, uyum motivasyonu, érnek
normatif referanslar, gonderge ile 6zdeslesme, kontrol glictine dair inang,
gecmis davranislar ve niyetin kendisi hakkindaki sorulari icermelidir.

e Davranisin gergeklestirilip gerceklestiriimedigine dair arastirmaci
tarafindan belirlenen siklik sonunda katilimcilara ulasilarak soru

yenilenmelidir.
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Ajzen (2020) bir arastirmacinin her ne kadar yukarida belirtilen unsurlari
gozeterek arastirmasini kurgulamis ve veri toplama surecinde kullanacagi
sorular igin yeterli gegerlik ve guvenirlik degerlerini elde etmis olsa da degisen
zaman ve oOrneklem igin Olgimlerin ayni psikometrik hassasiyette sahip
olmayabilecegini vurgulamistir. Ozellikle kisisel deger yargilari, kisilik 6zellikleri,
demografik degiskenler gibi arka plan faktérlerinin alan yazinda desteklenen

durumlarda olgumlere ilave edilebilecegi belirtmigtir.

Ancak alan yazina yonelik incelemeler sonucunda pek ¢ok ¢alismanin yeni bir
Olcum araci olusturmak sureti ile veri toplamak yerine, alan yazinda konu
hakkinda kullanilan diger 6Olgim araclarindan faydalandigi goérilmektedir.
Ornegin, girisimcilik davraniginin planlanmis davranis teorisi gercevesinde
incelendigi ¢alismalarda arastirmacilar girisimcilik davranisini alan yazinda yer

alan farkli 6lgim araglarindan faydalanmislardir (Rueda vd., 2015).

Bu bilgiler dogrultusunda, ilgili calisma igin gerekli dlgcim araclarinin belirlenmesi
icin, alan yazinda konu ile uyumlu oldugu degerlendirilen daha o&nceki
calismalarda kullaniimig, guvenirligi ve gecerliligi kanitlanmig araclardan
faydalaniimasina karar verilmistir. Tutum boyutunu élgimlemek igin “Psikolojik
Sermaye”, norm boyutunu 8lgiimlemek igin “Yenilikci iklim”, algilanan davranis
kontrolii boyutunu 8lgiimlemek icin “is Ozellikleri”, dlgekleri kullanilmistir. Bu (¢
boyut tarafindan yordanan niyet boyutunu dlgimlemek igin “Yenilikgilik Niyeti”
Olcegi kullaniimistir. Niyet ve algilanan davranisgsal kontrol tarafindan yordanan
davraniglari élciimlemek icinse “Yenilikci is Davranisi” lgegi kullanilmistir.
Kullanilan olgeklere dair detaylar ¢alismanin veri toplama araglari kisminda
paylasiimigtir. Bu c¢ercevede arastirmanin temel degiskenlerinin yer aldigi
modele ve model gergevesinde olusturulan hipotezler Sekil 3 ‘de gorsel olarak

ifade edilmigtir.



Sekil 3

Aragtirma Modeli ve Hipotezler

Psikolojik Sermaye \
H,
Yenilikci klim H
H;
Is Tanisi

Yenilik¢ilik Niyeti
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Yenililgi Is Davranis
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Calismanin amaci ve teorik arka plani géz énunde bulundurularak olusturulan

hipotezler su sekildedir;

H1: Calisanlarin sahip olduklari psikolojik sermaye ile yenilikgilik niyetleri

arasinda pozitif yonlu iligki vardir.

Hz: Yenilikgi is iklimi ile galisanlarin yenilikgilik niyetleri arasinda pozitif yonlu iligki

vardir.

Hs: Olumlu is 6zellikleri ile ¢alisanlarin yenilikgilik niyetleri arasinda pozitif yonlu

iligki vardir.

Ha4: Olumlu is Ozellikleri ile ¢alisanlarin yenilikgi is davraniglar arasinda pozitif
yonlu iligki vardir.
Hs: Calisanlarin yenilikgilik niyetleri ile yenilikgi davraniglari arasinda pozitif yonlu

iligki vardir.

Hea: Calisanlarin yenilikgilik niyetleri, calisanlarca sahip olunan psikolojik

sermaye ile yenilikci is davranislari arasindaki iligkilerde araci rol oynayacaktir.

Heb: Calisanlarin yenilikgilik niyetleri, yenilikgi is iklimi ile yenilik¢i is davranigi

arasindaki iliskilerde araci rol oynayacaktir.

Hec: Calisanlarin yenilikgilik niyetleri, is 6zellikleri ile yenilik¢i is davranigi

arasindaki iligkilerde araci rol oynayacaktir.

Bu arastirmanin veri toplama calismalarinin gerceklestirilebilmesi igcin Hacettepe
Universitesi Etik Komisyonunda yazil izin alinmistir (No: E-35853172-300-
00002334804 Tarih: 12.08.2022). Kullanilan veri toplama araglari, Google Forms
aracihigiyla katilimcilara iletilmistir. Anket, agir sanayi alt sektorlerinden olan
savunma, enerji, madencilik vb. sektorlerde faaliyet gosteren sirketlerde calisan
orta seviye yoneticilerle paylasiimis ve calismaya katki saglayabilecegini
dusundukleri is arkadaglari ile paylagsmalari istenerek kartopu érneklem yonetimi

ile veri toplanmigtir.
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Katilimcilarin anket sorularini yanitlayabilmesi igin ilk olarak formun ilk
sayfasinda bulunan bilgilendirilmis onam formunu onaylamalari zorunlu
tutulmustur. Bu sayede yalnizca bilgilendiriimis onam formunu onaylayarak
calismaya katilmayi kabul eden katilimcilar anket sorularini yanitlayabilmigtir.
Anket formunda sirasiyla is 6zellikleri, yenilik iklimi, psikolojik sermaye, yenilikgilik
niyeti ve yenilik¢i davranis seviyelerini degerlendiren olgme araglarina yer
verilmistir. Son bolimde ise kimlik bilgileri sorulmaksizin katilimcilarin
demografik 0zelliklerine yonelik maddelere yer verilmigtir. Katilimcilardan son iki
yil icerisinde kesintisiz olarak alti ay boyunca is hayati icerisinde yer alip
almadiklari bilgisi de talep edilmistir. Bu kriteri saglamayan 2 katilimci galismada
kapsam disi birakilmigtir. Takip eden bolum, arastirma kapsaminda kullanilan

veri toplama araglarina iliskin detayh bilgilere yer verilmektedir.

2.2.1.Yenilik¢i is Davranisi Olgegi

Katilimcilarin yenilikgi davranis algilarini 6lgmek igin de Jong ve den Hartog
(2010) tarafindan gelistirilen, Yenilikgi Davranis Olgegi kullaniimistir. Olgek,
uretme (3 madde; “Kurumdaki sdreclerin nasil gelistirilecedi hakkinda kafa
yorarlar.”), arastirma (2 madde), destekleme (3 madde; “Sistematik bir sekilde
yenilikgi fikirleri okulda uygulamaya caligirlar.”) ve uygulama (2 madde) olmak
lzere 4 alt boyutlu yapida 6lgim yapilmasina imkan tanimaktadir. Ozgiin dlgek
icin Cronbach a i¢ tutarlik katsayilari, dretme boyutu icin .84, arastirma boyutu
icin .84, destekleme boyutu i¢in .79 ve uygulama boyutu igin .73 olarak tespit

edilmigtir.

2017 yilinda Cimen ve Yucel tarafindan Turkge uyarlamasi yapilan olgegim alt
boyutlarina ait Cronbach a i¢ tutarlik katsayilari, Gretme boyutu icin .61, arastirma
boyutu icin .82, destekleme boyutu igin .90 ve uygulama boyutu igin .86 olarak
tespit edilmistir. Tek boyutlu yapi igin tespit edilen Cronbach a i¢ tutarlik katsayisi
ise .93’dr.
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Olgek maddeleri 5'li Likert tipi bir 6lgek kullanilarak 6lgimlenmistir (1 = Higbir
zaman, 5 = Her zaman). Olgekten alinan yiiksek puanlar yiksek yenilikgi is

davranigina niyetinin varligina isaret etmektedir.

2.2.2.Yenilikcilik Niyeti Olgegi

Katilimcilarin is yerlerinde gdsterdikleri yenilikgilik niyetini dlgmek icin Sesen
(2010) tarafindan Lumpkin ve Dess’in (2001) tanimladigi i¢ girisimcilik
boyutlarina dayandirilarak gelistirilen 6rgut i¢i girisimcilik  Olgeginden
faydalaniimistir. Olgek boyutlari yenilikgilik (bir calisanin 6rgit icinde yeni Urin,
hizmet ya da teknolojik slire¢ tUretme egilimi), proaktiflik, risk alma, 6zerklik ve
bireysel aglari genisletme seklinde olusturulmustur. Sesen (2010) tarafindan
gergeklestirilen analizlerde yenilikgilik boyutu icin i¢ tutarlihk katsayisi Cronbach
a=.72 olarak tespit edilmistir. Olgegin yenilikgilik boyutunda yer alan sorular (5
madde; “Yeni liriin gelistirme faaliyetleri (izerine zaman ve kaynak harcamaktan
kacinmam.”) birincil tekil kiginin kendisi ile ilgili yargi cimlelerinden olugsmakta

olup calisanlarin yenilikgilik konusundaki niyet ve yonelimlerini dlgimlemektedir.

Olgek maddeleri 5'li Likert tipi bir lcek kullanilarak Slgtimlenmistir (1 = Higbir
zaman, 5 = Her zaman). Olcekten alinan yiksek puanlar yiksek yenilikgilik

niyetinin varligina isaret etmektedir.

2.2.3.Psikolojik Sermaye Olgegi

Psikolojik sermaye olgumu ile degerlendirilen 6z yeterlilik, umut, iyimserlik ve
dayanikhlik duzeyleri bireyin bir davranisa yonelik tutumunu etkileyebilecek, iyi
olus durumunu yansitan olumlu psikolojik 6zelliklerdir. Bu galismada 6zgun
teoride yer verilen davranisa karsi tutumlar katilimcilarin psikolojik sermayeleri
aracihgr ile olgumlenecektir. Katilimcilarin psikolojik sermaye seviyelerini
Olcumlemek icin daha 6nce Luthans ve digerleri (2007), tarafindan geligtirilmis
olan Psikolojik Sermaye Olgeginin (Psychological Capital Questionnaire) kisa

formu kullaniimistir. Avey ve digerleri (2011), dlgedin soru sayisi konusunda
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yoneticiler tarafindan endise duyulmasi Uzerine madde sayisini 12’ye
indirmiglerdir. PCQ-12 olarak da bilinen kisa form umut (4 madde; “Son
zamanlarda kendim igin belirledigim is hedeflerine ulasiyorum.”), iyimserlik (2
madde; “Yaptigim igle alakali gelecekte karsilasacagim durumlaria ilgili iyimser
disiniirim.”), 6z yeterlilik (3 madde) ve dayaniklilik (2 madde; “Isyerinde
karsilastigim stresli durumlarin dstliinde durmam”.) olmak Uzere 4 alt boyutun

degerlendiriimesine olanak saglamaktadir.

Luthans ve digerleri (2008), dlgegin 12 maddelik kisa formunu tek boyutlu yapida
kullanmis ve Cronbach a i¢ tutarlik katsayisinin .67 oldugunu bildirmistir. Avey
vd., (2010) tarafindan yapilan calismada da tek boyutlu yapida kullanilan dlgegin
Cronbach a i¢ tutarlk katsayisinin .86 oldugu gozlenmigtir. Orug¢ (2018)
tarafindan gergeklestirilien Tlrkge uyarlama calismasinda 12 maddelik kisa

formun Cronbach a i¢ tutarlik katsayisi .93 olarak bulunmustur.

Ozgiin dlgek 6'li Likert olgegi kullanilarak puanlanmaktadir. Ancak bu tez
calismasinda kullanilan diger tim o&lgekler 5'li Likert tipi dlgek kullanilarak
puanlanmaktadir. Ayni 6lgme aracinin farkh Likert tipi Olgekler ile yapilan
uygulamalari, standart sapmalar, ortalama degerler, i¢c tutarliik katsayilari ve
faktor ydkleri agisindan énemli bir farklilk géstermemektedir (Leung, 2011). Bu
tez calismasinda belirtilen gerekgeler ve katilimcilara kolaylik saglamak amaciyla
Olgcme aracinin maddeleri 5’li Likert dlgek Uzerinden puanlanmistir (1 = Kesinlikle
katilmiyorum, 5 = Kesinlikle katiliyorum). Olgekten alinan yliksek puanlar yliksek

psikolojik sermayenin varligina isaret etmektedir.

Olgege ait fikri haklar sahibi olan Mind Garden firmasindan kullanim izni alinmis
ve izin formuna ek 1’de yer verilmistir. izinle birlikte dlgcek maddelerinin ingilizce
asillar ve Turkge cevirilerine ek olarak, uygulama kilavuzlari da firma tarafindan

paylasiimigtir.
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2.2.4. Yenilik Iklimi Olgegi

Orgut iklimi, bireylerin galisma ortaminda deneyimledikleri sosyali psikolojik ve
fiziksel ortami ifade etmektedir. is yerinde maruz kalinan bu ortam calisanlar
arasinda olugsan sosyal normlarin da sekillenmesinde onemli bir etkiye sahiptir.
Ozgiin calismada yer alan sosyal normlarin 6lgimi yenilik iklimi 6lcedi
kullanilarak gergeklestirilecektir. Katihmcilarin is yerlerindeki hakim iklimi, ne
derecede yenilikgi bulduklarini degerlendirmek igin Scott ve Bruce (1994)
tarafindan gelistirilen, Sénmez ve digerleri (2017) tarafindan Tlrkgeye uyarlanan

Yenilik iklimi Olgegi kullaniimistir.

Ozgiin olgek yeniligi destekleme ve kaynak saglama boyutlari igin 6lgtim
yapiimasina olanak saglamaktadir. Olgegin Tirkge uyarlamasi ise yeniligi
destekleme (5 madde; “Calisanlarin ayni problemi farkli yollarla g6zmelerine izin
verilir.”), yeniligi engelleme (6 madde) ve kaynak saglama (3 madde; “Yaratici
fikir —geligtirmek igin yeterli zaman vardir.”) olarak 3 alt boyutun
deg@erlendiriimesine olanak saglayacak sekilde duzenlenmistir. Dlzenlemeler
sonrasinda Olgek i¢c tutarhlik katsayilari uyarlama c¢alismasinda yeniligi
destekleme boyutu igin Cronbach a=.85, yeniligi engelleme boyutu i¢cin Cronbach

a=.77 ve kaynak saglama boyutu i¢in Cronbach a= .73 dlgumlenmigtir.

Olgek maddeleri 5'li Likert tipi bir dlgek kullanilarak degerlendirilmistir (1
Kesinlikle katiimiyorum, 5 = Kesinlikle katiliyorum). Yeniligi destekleme ve
kaynak saglama boyutlarinda alinan yuksek puanlar ile yeniligi engelleme
boyutunda alinan dusik puanlar, yenilikgi orgut ikliminin varhigi algisina isaret

etmektedir.

2.2.5.is Tanisi Olgegi

Is dzellikleri modeli ile bir ise ait dzerklik, geri bildirim, beceri gesitliligi, gorev
anlamlihgdr ve gorev kimligi gibi bireylerin islerine ait olumlu unsurlari
tanimlamaktadir. Calisilan ise ait tanimin olumlu sekilde gergeklesmesi, davranis
tzerinde algilanan kontrol( olumlu sekilde etkileyecektir. Ozgln calismada yer
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alan algilanan davranig kontroltu dlgumu bu galisma kapsaminda is tanisi Olgegi
kullanilarak gercgeklestirilecektir. Katilimcilarin galistiklari ige ait 6zellikleri nasil
algiladiklari ve anlamlandiklarini degerlendirmek icin Hackman ve Oldham
tarafindan (1974, 1975) gelistirilen Is Tanisi Olgegi kullaniimigtir. Olgegin Tlrkge
uyarlamasi ilk kez Varoglu tarafindan 1986 yilinda 21 madde olarak
gerceklestirilmistir. Daha sonra Bilgi¢c (1999) ve Uniivar (2006) 6lgedin madde
sayisinin 15 olarak guncellemis (“Genel olarak, isiniz ne derece 6nemli ve
anlamlidir? Yani, yaptiginiz isin sonucu, insanlarin hayatlarini veya durumlarini
bénemli derecede etkiler mi?” ve “Isim, kisisel inisiyatifimi veya yargimi

kullanmama asla imkéan tanimaz.”) kisa formunu kullanmigtir.

Untvar tarafindan gerceklestirilen calismada bes boyutlu yap! icin tespit edilen i¢
tutarlilk katsayilari (Cronbach a) sirasiyla; beceri gesitliligi icin .65, gorev kimligi
igin .73, gorev anlamlihgi i¢in .50, 6zerklik igin .46 ve geri bildirim i¢in .35 olarak
belirlenmistir. Uniivar galismasinda, érgiitsel davranis yazininda, is 6zelliklerinin
daha Ust bir dizeyde yani butun olarak is kapsami seklinde degerlendirme
distincesi (Farh vd., 1990) dogrultusunda tek boyutlu tst yapiyi izlemistir. i tani
puani olarak anilan bu st boyut i¢cin elde edilen i¢ tutarlilk katsayisi .85 olarak

tespit edilmigtir.

Olgek maddelerinin tamami 5'li Likert tipi bir dlgek kullanilarak degerlendirilmistir.
Ancak ilk 5 madde (1 = Cok az, 5 = Cok fazla) ve diger maddeler icin (1= Cok
yanlis, 5= Cok dogru) farkli derecelendirme segenekleri kullaniimigtir. Olgekte yer
alan 9,11,13 ve 15 numarali maddeler ters kodlu olup, bu maddelerden alinan
dusuk puanlar ve diger maddelerden alinan yuksek skorlar, yluksek is tanisi
puanina yani isin motive ediciligi, doyum saglayiciligi, isin kalitesi gibi pozitif

unsurlarina isaret etmektedir.
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2.2.6.Demografik Degiskenler

Daha 6nce belirtildigi Uzere anket formunun son boélumunde katilimcilardan yas,
cinsiyet, egitim durumu, medeni durum, is niteligi (mavi yaka — beyaz yaka),
toplam galisma ve mevcut is yerinde ¢alisma sureleri, ar-ge personeli mevzuatina
tabi olma durumu, bulus-faydali model-patent basvurusu veya sahipligi gibi
demografik sorulari yanitlamalari istenmigtir. Bu maddelerin anket formunda
sorulmasinin amaci hipotezlerin test edilmesi Uzere istatistiksel analizler
yapilirken gerekli olmasi durumunda demografik degiskenlerin kontrol degiskeni

olarak etkisinin kontrol altina alinmasidir.
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3. ANALIZ GALISMALARI, BULGULAR ve TARTISMA

Calismanin bu bolimunde, veri toplama araglarinin gavenirlik ve gegerlilik
analizleri, betimleyici istatistikler, gruplar arasi fark incelemeleri ve arastirma
amaglarina yonelik olarak olusturulan hipotezlerin istatistiksel analizleri ile bu
analizlerine ve elde edilen bulgulara yer verilmektedir. Tartisma bagshgi altinda
ise, gergeklestirilen analizler sonucunda elde edilen sonugclarin, literatur bilgileri

Isiginda yorumlanmasina yer verilmektedir.

3.1. Betimleyici Analizler

Arastirma kapsaminda gergeklestirilien analizlere baslamadan o6nce verinin
dogrulugu kontrol edilmistir. Bu amacla ilk olarak her bir 6lgek maddesinin taban
ve tavan degerleri incelenmis ve verilerin en kiiguk ve en buyuk degerlerinin Likert
tipi Olceklere uygun oldugu gozlenmistir. Ardindan maddelerin ortalamalar ve
standart sapmalari incelenmis ve tUm maddelerin standart sapma degerlerinin
ortalamalarindan kiigiik oldugu gézlenmistir. Olcek maddelerinin standart sapma
ve ortalama degerlerinin de istatistiksel analizlere uygun oldugunun gorulmesinin
ardindan, z puanlari yontemi kullanilarak tek degiskenli u¢ (aykiri) deger analizi
gergeklestiriimistir. Bu yonteme gore her bir maddenin standardize edilerek z
puanlarina donustiralmesi ve 3,29 ile -3,29 arasinda olmayan deg@erler sahip
katihmcilarin ilerleyen analizlerden diglanmasi onerilmektedir (Tabacknick vd.,
2007). Gergeklestirilen analizlerde, iki katiimcinin ug¢ deger oldugu gézlenmis ve

bu iki katilimci ilerleyen analizlerden diglanmistir.

Tek degiskenli u¢ deger analizlerinin ardindan kayip deger taramasi
gerceklestirilmistir. Arastirmanin veri toplama iglemleri ¢evrim igi olarak
gerceklestirildigi ve maddelerin tamami yanitlanmadan testin gonderilmesi
mumkuin olmayacak sekilde ayar yapildigi icin dlgek maddelerinde kayip deger
bulunmamaktadir. Ancak katilimcilardan biri yasini 20 olarak belirtmesine
ragmen egitim duzeyini “YUksek Lisans’ mezunu ve toplam is deneyimini “10 yil

ve uzeri’ olarak isaretlemistir. Bu kapsamda, bu kisinin yasini yanhs yazdigi
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dusunulmus ve bu deger kayip deger olarak kabul edilmistir. Kisinin cinsiyeti

erkek oldugu igin yasi, erkek katilimcilarin yas ortalamasi olarak atanmigtir.

Olgek maddelerinin normal dagilip dagiimadigini incelemek amaciyla garpiklik
(skewness) ve basiklik (kurtosis) degerleri hesaplanmigtir. Normal dagilim
varsayiminin saglanabilmesi igin ilgili degerlerin -3 ile 3 arasinda olmasi
gerekmektedir (Tabacknick ve Fidell, 2013). Analiz sonuglari, tim arastirma
degiskenlerinin basiklik ve carpiklik degerlerinin -3 ile 3 arasinda oldugunu ve
dolayisiyla basikhk ve carpiklik varsayimlarinin saglandigini gostermistir.
Degisken i¢i ug¢ deger analizlerinin ardindan, Mahalanobis uzakliklari kullanilarak
degiskenler arasi ug¢ degerler incelenmistir. Analiz kapsaminda olugturulan
Mahalanobis anlamhlik degiskenindeki (p degerleri incelenmistir; Tabachnick ve
Fidell, 2013) hicbir deger 0,001 anlamhlik dizeyine ulasmamistir. Dolayisiyla, 5
degisken icin yudratilen analizlerde degigkenler arasi u¢ deger olmadigi

gozlenmigtir.

3.2. Katilimcilara Ait istatistikler

Arastirmanin katilimcilar,182 (ortyas =34,3, SS = 5,8, aralik = 24-54) kisiden
olusmaktadir. Katiimcilarin %42,3'G (n = 77) kadinlardan (ortyas = 33,7, SS =
5,1), %55,5’i (n = 101) ise erkeklerden (ortyas = 34,7, SS = 6,4) olusmaktadir.
Egitim durumlarina yonelik incelemeler neticesinde, katihmcilarin %42,3’anun (n
=77) lisans, %44,5‘inin (n = 81) yuksek lisans ve %12,6'sinin (n = 23) doktora ve
uzeri dereceye sahip oldugu gorulmektedir. Katilimcilar ¢aligtiklari sirketlerde
genellikle tasarim, uretim ve teknoloji yodnetimi konularinda goérev alan
profesyonellerden olusmaktadir. Katilimcilar Ankara’da faaliyet gosteren
savunma, enerji ve madencilik gibi agir sanayide faaliyet goésteren sirketlerinde
calismaktadir. Yukarida Ozetlenen bilgilerin ayrintilari, katimcilarin yenilikgilik
davraniglari ile iligkili olabilecek diger demografik bilgiler ve ¢alistiklari sirketlerin

faaliyet alanlari Tablo 1’de yer almaktadir.



Tablo 1

Katilimcilara Ait Ayrintili Bilgiler
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% Sayi
Cinsiyet
Kadin 423 77
Erkek 55,5 101
Yas
24-34 53,3 97
35-45 44 80
46-54 2,7 S
Ogrenim Durumu
Universite 42,3 77
Yuksek Lisans 445 81
Doktora 12,6 23
Kurumdaki is Deneyimi
1 Yildan Az 49 9
1-3 Yl 28 51
4-6 Yl 27,5 50
7-10 Yl 12,5 22
10 Y1l Uzeri 26,9 49
Toplam is Deneyimi
1Yildan Az ) 1
1-3 Yl 10,4 19
4-6 Y1l 17 31
7-10 Yl 17,6 32
10 Y1l Uzeri 54.4 99
Calisilan Sektor
Diger 6 11
Madencilik 6,6 12
Enerji 9,9 18
Savunma 77,5 141
AR-GE Niteligi
Evet 41,2 75
Hayir 58,8 107
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3.3. Degiskenler Arasi iligkiler

Arastirmanin temel amacina yonelik gerceklestirilen analizlerden dnce arastirma
degiskenleri arasindaki iligkilerin incelenmesi icin Pearson Korelasyon Katsayilari
hesaplanmistir (bk. Tablo 2). Korelasyon analizleri sonucunda istatistiksel olarak

anlaml pek ¢ok korelasyon iligkisi tespit edilmigtir.

Katilimcilarin 6z yeterlilik, umut, dayanikllik, iyimserlik, pozitif is iklimi algisi,
kaynak yaratma, is tanisi, yenilikgilik niyeti ve yenilik¢i fikir Gretimi duzeylerinin
birbirleriyle pozitif ydonde anlamli iliskiler gésterdigini ortaya koymustur. Psikolojik
sermaye 0z yeterlilik boyutu ile engelleyici is iklimi ve yenilik¢i is davranigi fikir
uretimi boyutlari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki tespit edilmemistir.
Ayrica engelleyici is iklimi ile yenilikgilik niyeti ve yenilikcilik niyeti ile yenilikgi is

davraniglari arasindaki iligkilerde istatistiksel olarak anlamli degildir.

Planlanmis davranis teorisi gergevesinde olusturulan arastirma modeli bagimli
ve bagdimsiz degiskenler arasindaki agik iligkilere ek olarak, is tanisi ozellikleri,
psikolojik sermaye ve yenilik¢i iklimin, yenilikcilik niyeti araciligiyla yenilikgi is
davranislarini nasil yordadigini da incelemektedir. S6z konusu aracilik iligkisinin
incelenebilmesi igin yenilikgilik niyeti ve yenilikgi is davranisi arasinda istatistiki
olarak anlamli bir iligki bulunmasina ek olarak, is tanisi, psikolojik sermaye ve
yenilik¢i iklim ile yenilikgilik niyeti arasinda da tek tek istatistiki olarak anlaml
iligkiler bulunmasi gereklidir. Arastirma modelinde bagimsiz degisken olarak yer
alan yenilikcilik niyeti ile belirleyicileri olan degiskenler arasindaki, engelleyici ig
iklimi disinda kalan, tim iligkilerin istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonlu

oldugu tespit edilmistir.

Modelde nihai olarak agiklanmasi planlanan bagimsiz degisken olarak yer alan
yenilikgi is davraniglarina ait alt boyutlarin psikolojik sermaye degiskenin
dayaniklilik alt boyutu ve yenilikgi iklim degigkeninin engelleyici ig ikilimi alt boyutu
haricinde kalan diger tum degiskenler ile istatistiksel olarak anlaml iligkiler
gosterdigi tespit edilmistir. Gergeklestirilen korelasyon analizlerinde tespit edilen
anlaml iligkiler dogrultusunda, yapisal esitlik modeli kullanilarak daha ileri

incelemeler gerceklestirilebilecedine dair Gnemli bir referans noktasi olmustur.



Tablo 2
Arastirma Dediskenleri Arasindaki lliskiler
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1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
1. PS-Oz Yeterlilik -
2. PS-Umut 0,51* -
3. PS-Dayaniklilik 0,49  0,50** -
4. PS-lyimserlik 0,33**  0,40*  0,52** -
5. Is Iklimi-Destek 0,24 0,41 027  0,43* -
6. is iklimi-Engel -0,10 -017* 0,01 -0,21**  -0,51** -
7. is iklimi-Kaynak 0,16* 0,20** 0,26** 0,24** 0,66** -0,36** -
8. Is Tanisi 0,38** 0,52** 0,32** 0,37** 0,52** -0,30** 0,31* -
9. Yenilikgilik Niyeti 0,38** 0,38 0,39** 0,28** 0,25** 0,01 0,20** 0,32** -
10. YID-Fikir Uretimi 0,14 0,22** 0,14 0,30** 0,59** -0,32** 0,52** 0,40** 0,12 -
11. YiD-Arastirma 0,18* 0,28** 0,16* 0,32** 0,72* -0,41** 0,59** 0,36** 0,23**  0,73** -
12. YiD-Fikri Destek 0,18* 0,27** 0,13 0,32** 0,72* -0,47** 0,62** -0,38** 0,27**  0,68* 0,83** -
13. YiD-Uygulama 0,18* 0,25** 0,13 0,32* 0,72* -0,43** 0,61** 0,35** 0,25*  0,64* 0,83** 0,89**

** < 0,01; * p <0,05.
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3.4. Dogrulayici Faktor Analizleri

Veri setinin analize hazir hale getiriimesinin ardindan, ¢alismada kullanilan bes
Olcegin faktor yapilari analiz edilmistir. Gegerlilik ve guvenirlik analizleri yapilarak
Turkce ’ye uyarlanmis Olgekler igin tez galismasinda sadece dogrulayici faktor
analizleri gerceklestiriimigtir.  Schreiber ve digerleri (2006) tarafindan
gerceklestirilen calismada, alan yazinda model uyumuna iligkin pek ¢ok farkli
calismada farkh uyum iyiligi endekslerinin, farkli esik degerlerle kullanildigi tespit
edilmistir. Bu nedenle, Meydan ve Sesen (2011) calismasinda esik deder olarak
kullanilan ve Turkiye’de gercgeklestirilen pek ¢ok calisma icinde esik deder olarak
kullanilan, ki-kare serbestlik derecesi (X2, X?/df), uyum iyiligi endeksi (GFl),
asamall uyum iyiligi endeksi (IFl), kargilagtirilmali uyum iyiligi endeksi (CFl) ve
ortalama hata kareleri kdoki (RMSEA) degerleri raporlanmaktadir. Model

uyumuna yonelik kabul edilebilir uyum indeksleri Tablo 3’te gésterilmistir.

Tablo 3
Dogrulayici Faktér Analizi Uyum Géstergeleri Referans Dederleri

Uyum lyiligi Gostergesi fyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum
x?/df 3>x 5>x>3
IFI x > 0,95 0,95 > x > 0,90
CFlI x>0,97 0,97 >x>0,95
RMSEA 0,05 >x 0,95>x>0,90

GFl x>0,90 0,90 >x>0,85
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3.4.1.Yenilikgi is Davranigi Olgegi Dogrulayici Faktor Analizi

Bulgulari

Yenilik¢i is davranisi dlgedi, ¢calismanin daha onceki kisimlarinda belirtildigi gibi
fikir tretme (3 madde), arastirma (2 madde), destekleme (3 madde) ve uygulama
(2 madde) olmak Uzere 4 alt boyutun yenilik¢i is davraniglarini nasil yordadigi
dlgimlenmek Uzere tasarlanmistir. Ozgiin galismayla uyumlu olacak sekilde, dort
alt boyut kullanilarak hazirlanan 2. derece dogrulayici faktdr analizi modeline

Sekil 4’te yer verilmigtir.

Sekil 4
Yenilik¢i is Davranisi Olgedi Dogrulayici Faktér Analizi Modeli

DWV1

DWV2

DV3

DV4

DV5S

DV6

DV7 Destekleme

DVS8

DV9O

-

DV10
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Gergeklestirilen analizler neticesinde modele ait uyum iyiligi parametrelerinin
(X?/df = 2.25; GFI = .92; CFl =.98; IFl = .98; RMSEA = .08) yeterli derecede uyum
iyilikleri duzeyinde oldugu tespit edilmigtir. Program tarafindan 6nerilen dizeltme
indisleri ve standardize hata varyansi degerleri incelemesi neticesinde ilave bir
duzeltme gergeklestiriimemesine karar verilmigtir. Degigkenler arasi korelasyon

katsayilari Tablo 4’te yer almaktadir.

Tablo 4
Yenilikgi is Davranisi Olgedi DFA Korelasyon Katsayilari Tablosu

Bagimsiz Degisken Bagimli Degisken B B SE
Uretme Yenilikgi is Davranigi 0,89 1
Arastirma Yenilikgi is Davranisi 0,93 1,08 0,08
Destekleme Yenilikgi is Davranisi 0,99 1,24 0,09
Uygulama Yenilikgi is Davranigi 0,98 1,17 0,08
YiD1 Uretme 0,60 0,69 0,08
YiD2 Uretme 0,84 1,00 0,07
YiD3 Uretme 0,88 1
YiD4 Arastirma 0,90 1,03 0,06
YiD5 Arastirma 0,91 1
YiD6 Destekleme 0,90 0,95 0,05
YiD7 Destekleme 0,92 0,93 0,05
YIiD8 Destekleme 0,91 1
YiD9 Uygulama 0,94 1,02 0,05
YiD10 Uygulama 0,90 1

3.4.2. Yenilikgilik Niyeti Olgegi Dogrulayici Faktdr Analizi Bulgulari

Yenilikgilik niyeti dlgedi, calismanin daha dnceki kisimlarinda belirtildigi gibi tek
boyutlu bir yapidan olugsmaktadir. 5 soru ile kigilerin yenilikgilik niyetini
dlgimlenmek Uzere tasarlanmistir. Ozglin galismayla uyumlu olacak sekilde, tek
boyutlu kullanilarak hazirlanan 1. derece dogrulayici faktor analizi modeline Sekil

5’te yer verilmigtir.



Sekil 5

Yenilikgilik Niyeti Olgegi Dogrulayici Faktér Analizi Modeli

YN1

YN2

YN3

YN4

YN5S
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Gergeklestirilen analizler neticesinde modele ait uyum iyiligi parametrelerinin

(X?/df = 1.38; GFIl = .99; CFI =.99; IFI = .99; RMSEA = .05) iyi bir uyum diizeyinde

oldugu tespit edilmistir. Program tarafindan onerilen dizeltme indisleri ve

standardize hata varyansi degerleri incelemesi neticesinde ilave bir duzeltme

gerceklestiriimemesine karar verilmistir. Degiskenler arasi korelasyon katsayilari

Tablo 5’te yer almaktadir.
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Tablo 5

Yenilikgilik Niyeti Olgegi DFA Korelasyon Katsayilari Tablosu

Bagimsiz Degisken Bagimli Degisken B B SE
YN1 Yeniligi Destekleme 0,57 1,00
YN2 Yeniligi Destekleme 0,67 0,89 0,35
YN3 Yeniligi Destekleme 0,49 0,76 0,39
YN4 Yeniligi Destekleme 0,79 1,25 0,37
YN5 Yeniligi Destekleme 0,73 1,24 0,37

3.4.3.Psikolojik Sermaye Olcegdi Dogrulayici Faktor Analizi Bulgulari

Psikolojik sermaye 0lgegi, calismanin daha onceki kisimlarinda bahsedildigi gibi
0z yeterlilik (3 madde), umut (4 madde), dayanikhlik (3 madde) ve iyimserlik (2
madde) olmak Uzere 4 alt boyutun Psikolojik Sermayeyi nasil yordadigi
dlgimlenmek Uzere tasarlanmistir. Ozgiin calismayla uyumlu olacak sekilde, 4
alt boyut kullanilarak hazirlanan 2. derece dogrulayici faktér analizi modeline

Sekil 6’da yer verilmigtir.



Sekil 6

Psikolojik Sermaye Olgedi Dogrulayici Faktér Analizi Modeli

PS1

PS2

PS3

PS4

PS5

PS6

PS7

PS8

PS9

PS10

PS11

PS12

Oz Yeterlilik

Psikolojik Sermaye
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Gergeklestirilen analizler neticesinde modele ait uyum iyiligi parametrelerinin
(X?/df = 2.28; GFI = .90; CFI = .91; IFI = .91; RMSEA = .08) kabul edilebilir
dizeyde oldugu tespit edilmigtir. MacCallum ve Austin (2000) modelin uygun
uyum endekslerine sagladigi noktada ilave duzeltmeler yapmanin orneklemin
kicuk ve kendine 0Ozgu Ozellikleri olan bir grup olmasi nedeniyle akilci
olmayacagini savunmustur. Bu nedenle ilave duzeltmeler gergeklestiriimemigtir.

Degiskenler arasi korelasyon katsayilari Tablo 6’da yer almaktadir.

Tablo 6
Psikolojik Sermaye Olgedi DFA Korelasyon Katsayilari Tablosu

Bagimsiz Degisken Bagimli Degisken B B SE
Oz Yeterlilik Psikolojik Sermaye 0,72 1
Umut Psikolojik Sermaye 0,82 2,02 0,35
Dayaniklilik Psikolojik Sermaye 1,00 1,92 0,42
iyimserlik Psikolojik Sermaye 0,64 2,04 0,39
PS 1 Oz Yeterlilik 0,81 1,24 0,16
PS 2 Oz Yeterlilik 0,68 1,66 0,23
PS 3 Oz Yeterlilik 0,67 1
PS 4 Umut 0,61 0,66 0,09
PS5 Umut 0,75 0,97 0,11
PS 6 Umut 0,75 1
PS7 Umut 0,60 0,97 0,13
PS 8 Dayaniklihk 0,63 0,88 0,17
PS 9 Dayaniklilik 0,47 1
PS 10 Dayaniklilik 0,67 1,00 0,19

PS 11 iyimserlik 0,80 0,93 0,12
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3.4.4.Yenilikci iklim Olgegi Dogrulayici Faktor Analizi Bulgulari

Yenilik¢i iklim 6lgedi, calismanin daha Onceki kisimlarinda bahsedildigi gibi
yeniligi destekleme (5 madde), yenligi engelleme (6 madde), kaynak saglama (3
madde) olmak Uzere 3 alt boyutun, yenilik¢i iklimi nasil yordadigi élgimlenmek
Uzere tasarlanmistir. Ozgiin calismayla uyumlu olacak sekilde, 3 alt boyut
kullanilarak hazirlanan 2. derece dogrulayici faktor analizi modeline Sekil 7'de

yer verilmigtir.

Sekil 7
Yenilikgi Iklim Olgegi Dogrulayici Faktér Analizi Modeli

YI6 | | YI7 YIB [ | YO [ |YNO] Y

Yi1

Y12

Yeniligi Engelleme

YI3 Yenilgi Destekleme

Kaynak Saglama

Y4

Y15
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Gergeklestirilen analizler neticesinde modele ait uyum iyiligi parametrelerinin
(X?/df = 3.90; GFI = .81; CFI = .87; IFI=.87 RMSEA = .13) kabul edilebilir seviyede
olmadigi tespit edilmistir. Program tarafindan Onerilen dizeltme indisleri ve
standardize hata varyansi deg@erleri incelemesi neticesinde, 4 adet kovaryans
eklenmistir. Eklemeler hata terimi 1 ile hata terimi 2 arasina, hata terimi 2 ile hata
terimi 5 arasina, hata terimi 4 ile hata terimi 5 arasina son olaraksa hata terimi 8
ile hata terimi 9 arasina yapilmistir. Yenilenen model igin uyum iyiligi
parametreleri (X?/df = 2.13; GFI = .90; CFI = .95; IFI= .95 RMSEA = .08) anlamli
sekilde iyilesmis ve kabul edilebilir deger esigine ulasmistir. Ozgiin ve revize
edilmis modele ait uyum iyiligi de@erleri karsilastirmali olarak Tablo 7’de yer

almaktadir.

Tablo 7
Yenilikgi iklim Olcedi Uyum Analizi Karsilastirma Tablosu

X?/df GFl CFlI IFI RMSEA
Ozgiin Model 3,90 ,81 ,87 ,87 13
Revize Edilmis Model 2,13 ,90 ,95 ,95 .08

Gergeklestirilen revize islemleri sonrasi olusturulan modele iliskin degiskenler

arasi korelasyon katsayilari Tablo 8'de yer almaktadir.
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Tablo 8
Yenilikgi Iklim Olgedi DFA Korelasyon Katsayilari Tablosu

Bagimsiz Degisken Bagimli Degisken B B SE
Yeniligi Destekleme Yenilikgi Iklim 1,04 1,46 0,27
Yeniligi Engelleme Yenilikgi iklim -0,55 -.93 0,16
Kaynak Saglama Yenilikgi iklim 0,76 1 -
Yl 1 Yeniligi Destekleme 0,74 0,91 0,10
Yl 2 Yeniligi Destekleme 0,85 1,06 0,10
Y13 Yeniligi Destekleme 0,77 0,86 0,08
Yl 4 Yeniligi Destekleme 0,76 0,97 0,06
Yl 5 Yeniligi Destekleme 0,77 1 -
Yl 6 Yeniligi Engelleme 0,89 1 -
Y7 Yeniligi Engelleme 0,84 0,89 0,06
Yl 8 Yeniligi Engelleme 0,73 0,86 0,07
Yl 9 Yeniligi Engelleme 0,74 0,77 0,06
Yl 10 Yeniligi Engelleme 0,76 0,85 0,07
Yl 11 Yeniligi Engelleme 0,72 0,89 0,08
Yl 12 Kaynak Saglama 0,77 0,99 0,11
Yl 13 Kaynak Saglama 0,77 1,07 0,12
Yl 14 Kaynak Saglama 0,71 1 -

3.4.5.1s Tanisi Olgegi Dogrulayici Faktor Analizi Bulgulari

is tanisi dlgedi, calismanin daha énceki kisimlarinda bahsedildigi gibi 5 alt
boyutlu yapida kullanilarak ¢aliganin isine karsi olan olumlu degerlendirmelerini
aciklayabilmektedir. Bu ¢calismada ise Turkiye ornekleminde daha once yapilan
calismalarda oldugu gibi tek faktorla Gst yapi modeli kullaniimigtir. Tek boyutlu

yani 1. derece dogrulayici faktdr analizi modeline Sekil 8’te yer verilmigtir.
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Sekil 8
Is Tamisi Olgegi Dogrulayici Faktér Analizi Modeli

IT15

IT14

IT13

IT12

IT11

IT10

ITS \
~——
el
1

IT8

IS_TANI

IT7

IT6

ITS

T4

IT3

IT2

IT1

Gergeklestirilen analizler neticesinde modele ait uyum iyiligi parametrelerinin
(X?/df = 3.70; GFI = .80; CFI =.74; IFI= .74 RMSEA = .12) kabul edilebilir seviyede
olmadidi tespit edilmigtir. Program tarafindan oOnerilen dizeltme indisleri ve
standardize hata varyansi degerleri incelemesi neticesinde, dokuzuncu, on birinci

ve 13 sorularin diger kendi i¢lerinde yuksek derecede standardize hata varyansi
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degeri icerdigi tespit edilmigtir. Ayrica ilgili degiskenlerin tamami 0.07 rakaminin
altinda kalacak sekilde R? oranlarina sahiptir. Sorularin ters kodlu olmasi
nedeniyle gerektigi anlasiilmadigi degerlendirilmistir. Sirali bir sekilde maddelere
ait hata terimleri arasinda kovaryans atamalari yapilarak analizler yenilenmigtir.
Ancak her iterasyonda uyum iyiligi degerleri gelismesine ragmen alan yazinda

belirtilen kabul edilebilir seviyeye ulagilamamisgtir.

Hair ve digerleri (2010) model igerisinde yer degiskenlerin agiklanan R? degerinin
0.20 seviyesinde oldugu durumlarda bu degiskenlerin model Uzerinde yeterli
aciklayicilaga sahip olmadigi belirtmektedir. Takip eden agsamada maddeler teker
teker analiz disi birakilmig ve analizler yenilenmigtir. Modele ait uyum iyilikleri
dokuzuncu, on birinci ve on tgtncu maddelerin analiz disi birakildigi ve program
tarafindan onerilen (hata terimi 4 ile hata terimi 10 ve hata terimi 1 ile hata terimi
14) arasina kovaryans atamalari gergeklestirildigi durumda saglanmistir.
Yenilenen model igin uyum iyiligi parametreleri (X2/df = 1.70; GFI = .93; CFI =
.95; IFI= .95; RMSEA = .06) anlamli sekilde iyilesmis ve kabul edilebilir deger
esigine ulasmistir. Ozgln ve revize edilmis modele ait uyum iyili§i degerleri

karsgilastirmali olarak Tablo 9'da yer almaktadir.

Tablo 9
Is Tanisi Olgegi Uyum Analizi Karsilastirma Tablosu

X?/df GFl CFlI IFI RMSEA
Ozgiin Model 3,70 ,80 ,83 ,84 13
Revize Edilmis Model 1,72 ,92 ,94 ,94 .06

Gergeklestirilen revizyonlar sonrasi olusturulan modele iliskin degiskenler arasi

korelasyon katsayilari Tablo 10’da yer almaktadir.
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Tablo 10
Is Tanisi Olgegi DFA Korelasyon Katsayilari Tablosu

Bagimsiz Degisken Bagimli Degisken B B SE
IT1 Yeniligi Destekleme 0,40 1,00
IT2 Yeniligi Destekleme 0,61 1,68 0,35
IT3 Yeniligi Destekleme 0,64 1,89 0,39
IT4 Yeniligi Destekleme 0,63 1,77 0,37
IT5 Yeniligi Destekleme 0,61 1,73 0,37
IT6 Yeniligi Engelleme 0,66 1,57 0,32
IT7 Yeniligi Engelleme 0,76 1,65 0,33
IT8 Yeniligi Engelleme 0,75 1,71 0,34
IT10 Yeniligi Engelleme 0,45 1,06 0,26
IT12 Yeniligi Engelleme 0,69 1,50 0,30
IT13 Yeniligi Engelleme -0,27 -0,76 0,25
IT 14 Kaynak Saglama 0,34 0,81 0,18
IT15 Kaynak Saglama -0,47 -1,32 0,31

3.5. Arastirma Modeline iligskin Analizler

Calisma kapsaminda olusturulan hipotezlerin test edilmesi amaciyla olusturulan
yapisal esitlik modeline Sekil 9'da yer verilmistir. Bu model kapsaminda daha
once dogrulayici faktor analizlerinde ortik degisken olarak yer alan alt boyutlar
icin IBM SPSS 24 programi yardimiyla ortalama deger alinmak suretiyle birer
gozlenen degisken olusturulmustur. Toplam soru sayisi ve gozlenen
degiskenlere ait hata terimleri sayisi ve ortuk degisken sayisi, Orneklem
bayuklugu ile birlikte degerlendirildiginde s6z konusu toplulastirma iglemi
yapilmaksizin gergeklestirilen analizlerin yeterli uyum iyiligi gostermekten uzak
olacagi deg@erlendiriimektedir.
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Sekil 9
Yapisal Esgitlik Modeli

psov| [ps.umT| |PsDYK| |Ps.ivm

IKL_POZ

IKL_NEG

IKL_KAY

IS_TANI

IBM AMOS 22 programi kullanilarak gerceklestirilen analizler neticesinde modele
ait uyum iyiligi parametrelerinin (X?/df =1.96; GFI = .92; CFl = .96; IFl = .96;
RMSEA = .07) yeterli dlizeyde oldugu tespit edilmistir. Program tarafindan
Onerilen, duzeltme endeksleri ve standardize hata degerleri incelemesi
neticesinde de her hangi bir revizyon iglemi yapilmasina gerek olmadigi
gorulmustir. Degiskenler arasi korelasyon katsayilari ve yapisal esitlik analiz

sonuglarina ise Tablo 11’de yer verilmigtir.
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Tablo 11
Yapisal Esitlik Modeli Agiklanan Varyans Degerleri

Yol B B SE p

PS <- YN 476 3,96 90,97 0,968
Yi <- YN 2,78 1,05 33,55 0,975
IT <- YN 564 -3,44 109,36 0,975
IT <- YD 1,79 2,87 0,95 0,002*
YN <- YD -1,21 -3,17 1,53 0,038*

YN R? = 0,900

YN R? = 0,535

*p < 0,05.

Analiz sonuglarina goére algilanan davranissal kontrolin (modelde; is tanisi)
davranisi pozitif yonde anlamli olarak yordadi§i tespit edilmistir (8= 1,79,
p=0,002). Yenilik¢ilik niyetinin de yenilik¢i is davranisini negatif yonde anlamh
olarak yordadidi tespit edilmistir (8= -1,21, p=0,038). Psikolojik sermaye, yenilikgi
iklim ve is tanisi 6zelliklerinin yenilikgilik niyetini anlamli olarak yordamadigi tespit
edilmistir. Bu bulgular, planlanmis davranis teorisinin varsayimlarini kismen
dogrulamaktadir. Bu bulgularin arastirma hipotezlerini dogrulama durumlari

Tablo 12’de detaylari ile yer almaktadir.
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Aragtirma Hipotezleri
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Dogrulanma
No Hipotez
Durumu
Calisanlarin sahip olduklar psikolojik sermaye ile
Hq L : IR Dogrulanmadi.
yenilikgilik niyetleri arasinda pozitif yonlu iliski vardir.
Yenilik¢i is iklimi ile galisanlarin yenilikgilik niyetleri
Ho e Dogrulanmadi.
arasinda pozitif yonli iliski vardir.
Olumlu is 6zellikleri ile calisanlarin yenilikgilik niyetleri
Hs e Dogrulanmadi.
arasinda pozitif yonli iliski vardir.
Olumlu is 6zellikleri ile calisanlarin yenilikgi is
Ha e Dogrulandi.
davraniglari arasinda pozitif yonlu iliski vardir.
Calisanlarin yenilikgilik niyetleri ile yenilik¢i davranisglari
Hs L Dogrulanmadi.
arasinda pozitif yonlu iligki vardir.
Calisanlarin yenilikgilik niyetleri, calisanlarca sahip
Hea olunan psikolojik sermaye ile yenilikci is davranislari Dogrulanmadi.
arasindaki iligkilerde araci rol oynayacaktir.
Calisanlarin yenilikgilik niyetleri, yenilikgi is iklimi ile
Heb yenilikgi is davranigl arasindaki iligkilerde araci rol Dogrulanmadi.
oynayacaktir.
Calisanlarin yenilikgilik niyetleri, is 6zellikleri ile yenilikgi .
Hec Dogrulanmadi.

is davranigi arasindaki iligkilerde araci rol oynayacaktir.
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3.6. Tartisma ve Genel Degerlendirme

Planlanmis Davranig Teorisi (PDT) cercevesinde gerceklestirilien bu arastirma,
caligilan ise ait Ozelliklerin, sahip olunan psikolojik sermayenin ve is yerinde
hakim c¢alisma ikliminin, ¢aligsanlarin yenilikgilik niyetleri araciligiyla yenilik¢i is
davranislari Uzerindeki rolunu incelemeyi amacglamaktadir. Elde edilen bulgular,
arastirma hipotezleriyle (H4) tutarli olarak, algilanan davranigsal kontrolun,
yenilik¢i is davranisini anlamli olarak pozitif yonde acikladigini gostermigtir.
Ancak bunun disindaki arastirma hipotezlerini onaylayan bulgulara
ulasilmamistir. Spesifik olarak belitmek gerekirse, calisanlarin psikolojik
sermayesinin (H1), yenilik¢i is ikliminin (H2) ve olumlu is 6zelliklerinin (Hs)
yenilik¢ilik niyetlerini pozitif yonde yordayacagini éngoren arastirma hipotezleri
dogrulanmamistir. Arastirma bulgulari, bu Ug¢ degiskenin yenilikgilik niyeti ile
anlamh olarak iligkili olmadigini gostermistir. Buna ek olarak, caligsanlarin
yenilik¢ilik niyetleri ile yenilikgi is davranislari arasinda arastirma hipotezlerinin
(Hs) aksine negatif yonlu bir iliski oldugu gozlenmigtir. Son olarak, bagimsiz
degiskenler (psikolojik sermaye, yenilikgi is iklimi ve olumlu is 6zellikleri) ve araci
degisken (yenilikcilik niyeti) arasinda anlamli iliski olmadigindan dolayi, araci
degisken modellerine yonelik olarak 6ne sudrulen son U¢ arastirma hipotezine
(Hea, Heb ve Hec) yonelik analizler gergeklestirilememistir. Elde edilen bulgular,

asagida ayrintili olarak tartigiimaktadir.

Sayisiz farkl ¢alismayla desteklenen PDT, bir davranisa yonelik olumlu tutum,
algilanan sosyal normlar ve davranis Uzerinde algilanan kontrolln, davranigi
sergileme niyetinin en 6nemli belirleyicileri oldugunu vurgulamaktadir (Ajzen,
2020). Ancak yukarida da belirtildigi gibi bu galisma kapsaminda gercgeklestirilen
analizler, yenilikgi is davraniglarinin, yalnizca katilimcilarin kendi yenilikgi ig
davranislari Uzerindeki kontrolleri (modelde: is tanisi) tarafindan aciklandigini

gOstermisgtir.

Algilanan  davranigsal kontrol  boyutu, kisilerin  bazi  davraniglarin
gerceklestiriimesinin  tamamen kendi iradi kontrollerinde olmadigi ve bu

davranislarin 6ngoérulmesinin de oldukga dnemli oldugu 6ne surilerek Gerekgeli
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Eylem Teorisine eklenmistir. Diger bir deyisle, Gerekgeli Eylem Teorisi, bireylerin
iradi kontrollerinde gergeklestirdikleri davraniglari yeterince iyi yordayabilirken,
kendi iradeleri digindaki faktorlerin de rol aldigi davraniglar s6z konusu
oldugunda sadece niyetin olusturulmasi davranisi yordamak igin yeterli
olmamistir. Bu dogrultuda algilanan kontrolln dahil edildigi PDT’nin gelistiriimesi,
kisinin eylem Uzerindeki olasi kisitlamalara dair algilarina yonelik bilgi saglamis
ve niyetlerin neden her zaman davranisi 6ngérmediginin agiklanmasina destek
olmustur. Armitage ve Connor (2001) tarafindan gerceklestirilen kapsaml meta
analiz calismasli, bu tez calismasindan elde edilen bulgularla tutarli olarak,
algilanan davranigsal kontrolun, tutum ve normlara kiyasla hem niyet hem de
davranisin daha gugclu bir yordayicisi oldugunu gostermigtir. Yine ayni meta
analiz galismasina gore algilanan davranigsal kontrol kisilerin 6z yeterlilik (self-
efficacy) duygulari ile anlamli olarak pozitif yénde iligkili bulunmustur. Bu
kapsamda, cevresel faktorler Gzerindeki kontrol algisinin, kisilerin kendilerini
daha yeterli ve otonom c¢aliganlar olarak degerlendirmeleriyle iligkili oldugu ve
bununla tutarli olarak, yenilik¢i davranis sergileyebileceklerine yonelik inanglarini
ve bu ydndeki davraniglarini sekillendiriyor olabilecegi onerilebilir (ayrica bk.,
Ozer ve Yilmaz, 2011). Ozetle bu arastirmanin bulgulari, planlanmis davranig
teorisini kismen dogrulamakla birlikte, bu teorinin belki de ilgili alan yazina yaptigi
en onemli katki olan algilanan kontrolin niyet ve davranis Uzerindeki rolinin

altini gizdiginden dolayi olduk¢a 6dnemlidir.

PDT kapsaminda onerilen tutum ve normun niyeti ve niyet araciligiyla da
davranisi anlamli olarak yordamamis olmasi, diger bir deyisle, PDT’nin tamamen
degil de kismen onaylanmis olmasi Uzerinde durulmasi gereken bir diger
konudur. Ajzen (2020) tarafindan yakin zamanda gercgeklestirilen gdzden
gecirme c¢alismasi, PDT kapsaminda gerceklestirilen c¢alismalarin ortaya
koydugu bulgulardaki tutarsizliklara odaklanmaktadir. Ajzen, PDT’yi temel alarak
gerceklestiriimis olmasina ragmen PDT’nin 6nerileriyle uyusmayan sonuglar
ortaya koyan arastirmalarin, bazi acilardan sorunlari olabilecegine igaret
etmektedir. Bu olasi acgiklamalardan biri, ranj kisithhigidir. Ranj kisithligi,
arastirmaya dahil edilen bireylerin niyetlerinde veya davranislarinda sinirli

derecede farkliik olmasi, diger bir deyigle, arastirmaya dahil edilen grubun
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birbirine oldukga benzer bireyler olmasi durumunda kargilagilan bir orneklem
yanlihgi tehdididir. Ranj kisithligi, érneklemdeki bireylerin ¢cok benzer ozelliklere
sahip olmasi nedeniyle, arastirma degdiskenlerin varyansinin azalmasini ve
degiskenler arasindaki iligkilerin giicunun sinirlanmasini ifade etmektedir (Brenes
vd., 1998). Bu tez calismasinin katiimcilarinin da agir sanayi is kollarinda
calismakta olan, yaslari, deneyim ve ogrenim duzeyleri oldukga benzer olan
beyaz yakall galisanlardan olugmasi, arastirmayi ranj kisithligi tehdidine agik
hale getirmektedir. Diger bir deyisle, arastirma drnekleminin, birbirine gok benzer
Ozellikler tasiyan katilimcilardan olusmasi, sorulara verilen yanitlarin ¢ok
benzesmesine neden olarak degiskenlerin varyansini azaltmis ve arastirma
kapsaminda Onerilen iligkilerin ve aracilik modelinin anlamlilk duzeyine
ulasmasina engel olmus olabilir. Bu tehdit dngdrulerek, arastirma kapsaminda ilk
olarak mavi yakali ¢alisanlardan da veri toplanmasi amacglanmistir. Ancak,
arastirma sonunda yalnizca iki mavi yakali ¢alisana ulasilabildiginden dolayi
mavi ve beyaz yakali ¢alisan katilimci sayisi arasinda buyuk bir dengesizlik
ortaya ¢ikmis ve mavi yakall katilmcilar, arastirma érnekleminden diglanmistir.
Gelecekteki ¢alismalarda, arastirma degiskenlerinin ranjini arttirmak icin daha

cesitli katimci gruplarina ulagiimasi 6nerilmektedir.

PDT temelinde gergeklestirilen arastirmalarin, teoriyle uyumsuz sonuglar ortaya
¢clkarmasini agiklamak igin o6ne surllen olasi nedenlerden bir digeri ise
varsayimsal yanhhktir (Ajzen, 2020). Insanlar sosyal olarak arzu edilen
davranislari gerceklestirme konusunda olumlu sekilde yanhlardir. Olumlu
varsayimsal yanllik, kisilerin davranisa kargl niyetlerini kolayca ulagabildikleri
inanglar ve tecrubeleri dogrultusunda degerlendirmelerinden kaynaklanan
egilimi ifade etmektedir. Ancak davranisin gergekten icra edilmesi surecinde
diger faktorlerin devreye girmesiyle olumlu yanlhlik etkisiyle ylksek sekilde olusan
oran negatif ydonde degismektedir. Sheeran (2002) tarafindan kanser taramasi,
fiziksel egzersiz yapilmasi gibi pozitif davraniglarin incelendigi sistematik gézden
gecirme calismasinda niyet ve davranigi gercekten icra etme arasindaki

uyusmanin %50 oraninda kaldigi tespit edilmistir.
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Benzer sekilde insanlardan piyasada alim satimi yapilmayan degerli bir kamusal
mali kendi bakis acilariyla dederlendirmeleri istendiginde (gergekten ticari islem
olmayacag! bilinci ile) gercek degerinin ¢ok Uzerinde bir degerleme ortaya
citkmigtir. Bununla tutarh olarak, yenilikcilik kavraminin éneminin ve bilinirliginin
gunden gune artmasina ve neredeyse her g¢alisanin bu kavrami gundemine
almasina ragmen kavramin belirli bir ¢ergevesinin gizilmesinin zorlugundan
dolay! kisilerin yenilikgilige iliskin varsayimlari ve davraniglari arasinda bir
tutarsizlik meydana gelmektedir. Is yerlerindeki yenilikgilik uygulamalarinin
birbirinden ¢ok farkli olmasi, yenilikgilik kavraminin net ve oélgtlebilir bir taniminin
yapilamamasi, calisanlarin kendilerinin yenilikgilik niyetlerini ve yenilik¢i ig
davranislari gosterme egilimlerini degerlendirmeleri acgisindan olumsuz rol
oynamig olabilir. Bu dogrultuda, katilimcilarin rapor ettigi yenilikgilik niyeti kendi
deneyim ve fikirleri temelinde belirlenmis, yenilikcilik davranigi ise isyeri
tarafindan cercevesi yeterince belirlenmemis yenilikgilik kavramina dayaniyor
olabilir. Bu belirsizlik, bireylerin is ortaminda ¢aresiz hissetmesine ve yenilikgilik
niyetleri arttikca, bu niyetin uygun davranigsal karsiligini bulamamasindan dolayi

niyet ve davranis arasinda negatif bir iliskinin olusmasina neden olmus olabilir.

Elde edilen bu yondeki bulgu, 6grenilmis caresizlik temelinde de agiklanabilir
(Seligman, 2002). Ogrenilmis caresizlik, kontrol edilemeyen deneyimlerin, artan
pasifik ve eylemden kaginma ile sonuglanacagini ifade etmektedir. Bu
dogrultuda, olaylari kontrol edebilecegine inanan birey, bu olaylari kontrol etmek
icin daha etkili davraniglar sergilerken, olaylari kontrol edemeyecegine inanan
bireyin bu turden davranislar sergileme olasiligi cok daha duguktir. Dolayisiyla,
calistigi kurumda yenilikgilige dair tanimlarin ve normlarin belirli olmadigina
inanan g¢alisan, kendisinin bu yondeki niyetlerinin tersine, bu tirden davranislar
sergilemekte daha isteksiz ve umutsuz olabilmektedir. Dolayisiyla, kurama ters
gérinmesine ragmen, niyet ve davranis arasinda elde edilen bu negatif iliski,
yenilikgiligin kesin sinirlarinin belirlenmesi ve taniminin yapilmasi ihtiyacina ek
olarak, yine algilanan kontrolin dnemine isaret etmesi agisindan yukarida s6z
edilen bulgularla tutarl sekilde degerlendirilebilir. Bu tartismayla tutarli olarak,
Ajzen (2020) de niyet ve davranis arasindaki iliskinin gucunu zayiflatan dnemili

unsurlardan biri olarak, algilanan davranigsal kontrolin dusik olmasini
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vurgulamaktadir. Ajzen’e gore davranis Uzerindeki kontroliintin disuk olduguna
inanan kigiler niyetlerini ne derecede guclendirirlerse guclendirsinler davranisi
asla gergeklestirmeyeceklerine inanarak motivasyon dusukligu yasama ve
sonrasinda davranigi icra etmeme ya da edememe yonunde hareket
edebileceklerdir. Sonug¢ olarak, gelecekteki ¢alismalarin, yenilikgilik taniminin
netlestiriimesine ve cercevesi kesinlesmis bu kavramin calisanlarla etkili bicimde
paylasiimasinin etkili yollarinin bulunmasina odaklanmasi olduk¢a dnemlidir. Bu
konuda daha fazla bilgiye sahip olmak, ¢alisanlarin bu konu tzerindeki kontrol
algilarina ve niyetleri ile davraniglarinin 6rtismesine yol agma potansiyeline

sahiptir.

Ozetle, PDT bir davranigin sergilenmesinin belirleyicileri konusunda oldukca
kabul goren ve pek ¢ok ¢alisma tarafindan onaylanan bir gergeve gizmektedir.
Ancak, gerceklestirilen ¢alismalarin, PDT’nin tim &nerilerini onayladi§i 6rnekler
sinirhdir. Bu kapsamda, Gerekgeli Eylem Teorisi ve PDT’nin entegrasyonunun
incelendigi daha fazla ¢alismaya ihtiya¢ duyuldugu disunulmektedir. Daha fazla
sayida katihmci ile gercgeklestirilen gelecekteki galismalar, Gerekgeli Eylem
Teorisi ve PDT’nin varsayimlarinin karsilastiriimali olarak sinanmasina ve
dolayisiyla PDT’nin gdézden gegirilmis, daha rafine bir versiyonunun uretilmesine
ortam hazirlayabilir. PDT’nin daha az varyans ac¢ikladigi gozlenen norm ve tutum
boyutlarinin yeniden tanimlanmasi, modelin genel iyiligini olumlu yonde
etkileyebilir. Buna ek olarak, arastirma degiskenlerinin arka planinda yer alan,
kisilik, ayrintili sosyodemografik bilgiler, kisisel degerler gibi unsurlarin da
modellere entegre edilmesi, aracilik ve duzenleyicilik modelleri kapsaminda
incelenmesi, modellerin agiklayicihgini arttiracaktir (Fishbein ve Ajzen, 2010;
Ajzen, 2020). Ornegin, Hrubes ve digerleri (2001) tarafindan gerceklestirilen
calismada kigilerin dogal yasami korumaya yonelik hassasiyetleri oldugu
durumda, avlanma niyetleri ile gergekten avlanma davraniglari arasinda negatif
yonla bir iligki oldugunu gostermigtir. Benzer sekilde, PDT’nin 6zellikle sosyal
olarak kabul gérmeyen (yalancilik, hirsizlik vb.) davranislari agiklamada yetersiz
kaldidinin tespit edilmesi (Beck ve Ajzen, 1991), katihmcilarin degerlerinin,
davranislarini agiklamada ¢ok kritik bilgiler saglayabilecegini dusundurmektedir.

Dolayisiyla, gelecekteki daha genig 6rneklemle gerceklestirilen calismalarin,
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kigilerin arka plan bilgilerini daha ayrintili olarak taramasi 6nem arz etmektedir.
Son olarak, yenilikgilik kavraminin gergevesinin ayrintili olarak belirlenmesi ve
calisanlara aktariimasi oldukga onemli gibi gérinmektedir. Ancak bu sayede
calisanlarin kendi yenilikgi davraniglarina yonelik kontrol algilari desteklenebilir
ve yenilikgilik niyetlerinin  yenilikgilik davranislart Uzerindeki pozitif roll

guclendirilebilir.

3.7. Calismanin Kisitlari, Gelecek Arastirmalar ve is

Uygulamalarina Yénelik Oneriler

Ulasilabildigi kadariyla yenilik¢i is davraniglarinin, planlanmis davranis teorisi
cercevesinde inceledigi sinirli sayida uluslararasi ¢alisma gergeklestiriimistir ve
ulkemizde bu konuya odaklanan bir galisma bulunmamaktadir. Ayrica ¢alisma
savunma, enerji ve madencilik gibi yuksek sayida istihdam yaratan, ulke
ekonomisi igin dnemli is kollarinda gergeklestiriimis olmasi nedeniyle de diger
calismalardan farklilasmaktadir. Bu temelde, bu tez ¢alismasindan elde edilen
bulgularin alan yazina ve ig uygulamalarina bilgi saglama potansiyeline sahip

oldug@ui ileri surdlebilir.

Ancak her calismada oldugu gibi bu calismada da belirli kisithliklar
bulunmaktadir. Bunlardan ilki, galismanin hedeflenenden goreli olarak az sayida
katilmci ile gercgeklestiriimis olmasidir. Arastirma kapsaminda ilk olarak sadece
savunma sanayinde c¢alisanlardan veri toplanmasi amacglanmig ancak yogun
¢abalara ragmen katilim seviyesinin arzu edilen seviyede olmamasi nedeniyle is
kollari temelinde uygulanan katilim kriteri genigletiimistir. Bu genigletme
sirasinda, ig Ozellikleri bakimindan savunma sanayi ile 6zdeglestirilebilecek
madencilik ve enerji gibi agir sanayinin diger kollarinda faaliyet gosteren
isletmeler de ¢alismaya dahil edilmigtir. Ancak farkl is yerlerinde galisan kisilerin
yenilik¢ilik niyetleri ve yenilikgi is davraniglari, ¢alisma ortamlarinin fiziksel
Ozellikleri, iste kullanmakta olduklari teknolojiler, is yerlerinde izlenen insan
kaynaklari uygulamalari ve Ucretlendirme politikalari gibi sayisiz degisken

tarafindan etkilenmektedir. Buna ragmen katilimci sayisi istenen dizeyde
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olmamistir. Katiima yonelik bu isteksizlik, pandemi doneminde online olarak
gerceklestirilen ¢calismalarin sayisinin ¢gok fazla artmasindan dolayi insanlarin bu
calismalara katilimlarinin olumsuz yonde etkilenmesinden kaynaklanmis olabilir.
Gelecekteki galismalarin daha yuksek sayida katilimciya ulagsmasi elde edilen

bulgularin guvenilirligini destekleyecektir.

Arastirmanin ikinci sinirhligi, batin veri toplama araglarinin katilimcilarin 6z
bildirimine dayaniyor olmasidir. Bu durumun ortak yontem yanhligina (common
method bias) sebebiyet vermis olabilecegi dusunulmektedir. Olasi ortak yontem
yanlihginin etkilerinin azaltilmasi igin gelecek ¢alismalarda, gozlem, gorusme ya
da 6yku tamamlama gibi 6z bildirimden farkli temelde gelistiriimis veri toplama
yontemlerinin kullaniimasi faydal olacaktir. Aragtirmaya dair bir diger sinirhlik ise
veri toplama araci olarak ¢evrim igi anketlerin kullaniimig olmasidir. Bu yontem
her ne kadar suratli ve maliyet agisindan etkin olsa da katilimcilarla bir araya
gelinerek gerceklestirilecek mulakatlar ile daha yuksek bir anlayis ve anlatim
imkani yakalanarak daha ayrintili veri elde edilmesi saglanabilir. Calismanin
enlemesine kesitsel (cross sectional) desen kullanilarak gergeklestirilmis olmasi
da arastirmaya dair son kisit olarak degerlendirilebilir. Yenilikgilik konusunda
boylamsal calismalar gergeklestirmek ve yenilikgilik Gzerinde etkin olan faktorleri
belirlemek (Abstein vd., 2014) mesakkatli bir ugras olsa da ¢alismanin boylamsal
olarak yenilenmesi halinde neden-sonu¢g mekanizmalarinin aydinlatilmasi

anlamli sonuglar Uretecektir.

Bu calisma kapsaminda kurgulanan arastirma modelinde planlanmis davranis
teorisine ait boyutlar, farkli 6lcim araclari kullanilarak degerlendirilmistir. Ancak
yenilikcilik niyetinin, tutum (modelde; psikolojik sermaye) ve sosyal norm
(modelde; yenilikgi is ikilimi) tarafindan yordanmadigi gorilmektedir. Bu nedenle
modelde yer alan degiskenlerden sonu¢ degiskinlerini beklendigi gibi
yordamayan niyet, tutum ve sosyal norm degigkenleri i¢cin dlgim araglarinin
farklilastiriimasi degerlendirilmelidir. Olciim araclarinin degistiriimesi konusunda
Ajzen (2006) tarafindan onerildigi gibi her faktor icin dort ya da bes sorudan
olusan soru setleri gelistirilerek 6lgim yapilabileceg@i gibi alan yazinda yer alan

teoriyle uyumlu diger o6lcim araglarindan da istifade edilmesi mimkudnddar.
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Ornegin tutum boyutunu dlgmek igin calisanlarin degisime gosterdigi direng,
deneyime agiklik, degisime hazir olma seviyesi gibi 6lgum araclari kullanilabilir.
Algilanan lider ve is arkadagsi destegdi seviyeleri ile kisilerin algiladiklari 6rgutsel
yenilik¢ilik destegi seviyesi Olgeklerinin kullanilmasi da énemli bulgular ortaya
koyma potansiyeline sahiptir. Son olarak ise planlanmis davranis teorisi
kapsaminda hem bagimli hem de bagimsiz degisken olarak yer almakta olan
yenilikcilik niyetinin 6lgcimu igin bireysel yenilikcilik dizeyi Ol¢eginin kullanimi
onerilmektedir. Yenilikgi is davranislarinin gunden gune artan 6nemi ve alan
yazinda her geg¢en gun daha yaygin sekilde ¢alisilan bir konu haline gelmesiyle
birlikte davranis her ne kadar planlanmig davranig teorisi ¢ergevesinde ele
alinmig olsa da orgutsel davranis alaninda yer alan pek ¢ok farkli konuyla
iligkilidir. Bu nedenle yenilikgi is davraniglarinin planlanmis davranis teorisi
cercevesinde incelenmesi noktasinda pek ¢ok farkh élgiim aracinin kullaniimasi
teknik olarak mumkin olacaktir. Gelecek calismalarda en etkili 6lcim araci
setinin  olusturulmasi  icin  bu c¢alismanin  yol g0sterici  olacagi

degerlendiriimektedir.

Is uygulamalarina yénelik olarak entegre edilmesi icin yiritilecek calismalarda
Olcum uyumunun iyilestiriimesi igin organizasyon 6zelinde yenilikgilik taniminin
acik sekilde belirlenmis ya da en azindan yenilikgilik konusu 6zelinde en az birkag
objektif ve Olculebilir degerlendirme kriterinin belirlenmis olmasinin faydali
olacagi degerlendiriimektedir. Leonard ve Rayport (1997) tarafindan belirtildigi
gibi faaliyetlerine agir sanayide devam eden firmalarin yenilikcilik faaliyetleri,
musterilerin rehberleri, gerceklestirilien odak grup ¢alismalari, anketler ve benzeri
¢alismalar dogrultusunda sekillenmektedir. Gholz (2011) tarafindan éne surulen,
agir sanayinin 6nemli bir alt sektdri olan savunma sektorindeki yeniliklerin
genellikle musterilerce yonlendirmekte oldugu savi da bu bulgulari
desteklenmektedir. Bu nedenle faaliyet gdsterilen sektér dinamiklerini igerecek
yenilikgilik tanimlari firmalara galismalarinda yardimci olacaktir. is veren destegi
ile yapilacak galigmalarda sirali amir degerlendirmelerinin zorunlu tutulmasi da
degerlendirmelerin  kalitesini artirabilecek uygulamalar arasinda oldugu
degerlendirilmektedir. is yerlerinde yenilikgi davranislarin (st yénetimden en

deneyimsiz calisanlara kadar farklhh unvan, kideme sahip tim c¢aliganlar
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tarafindan benimsenmesi ve gosteriimesi arzulanmaktadir. Bu nedenle ileride
gerceklestirilecek  galismalarda  Ozellikle mavi  yakali  c¢alisanlarinda

kapsanmasinin saglanmasi son derece 6nemlidir.
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EK 4 GRUPLAR ARASI FARK ANALIZLERI

Verilerin analiz siirecinde ilk olarak, arastirma degiskenlerinin, katiimcilarin su
an calismakta olduklari kurumda calisma sureleri agisindan gruplar arasinda
anlamli olarak farklilagip farkhlagsmadigi ANOVA analizleri ile incelenmigtir.
Katilmcilarin su anki kurumlarinda c¢aligma sureleri degiskeni bes gruptan
olugmaktadir; 1 yildan az, 1-3 yil arasi, 4-6 yil arasi, 7-10 yil arasi, 10 yil Gzeri.
Analiz sonucunda yalnizca Psikolojik Sermaye Olgeginin umut alt boyutunun
guncel olarak galigilan kurumda ne zamandir ¢alisildigi agisindan anlamli olarak
farkhlastigi goézlenmistir, F(4, 181) = 2,57, p < 0,05. Gruplar arasi farklar
karsilastirmalar, Tukey Post-Hoc testi kullanilarak gergeklestiriimistir.
Karsilastirma sonuglari, su an ¢galismakta olduklari kurumda 7 ila 10 yil arasinda
¢alisan bireylerin (Ort. = 4,45, SS = 0,50) umut alt élgeginden aldiklari puanlarin,
kurumlarinda 4 ila 6 yil (Ort. = 4,00, SS = 0,75) ve 10 yildan fazla (Ort. = 3,99,
SS = 0,69) zamandir galisan bireylere kiyasla anlamli olarak daha yuksek

oldugunu gostermigtir.

ikinci olarak, arastirma degiskenlerinin, katihmcilarin egitim diizeyleri agisindan
anlaml  olarak farkhlasip farkhlagsmadigi ANOVA analizleri kullanilarak
incelenmigtir. Degisken U¢ kategoriden olugmaktadir; Lisans mezunlari, YUksek
Lisans mezunlari ve Doktora egitimini tamamlamis olanlar. Analiz sonuglari,
arastirma degiskenlerinin katilimcilarin egitim dizeyleri agisindan anlamli olarak

farklilagmadigini gostermigtir (p > 0,05).

Son olarak, arastirma degiskenlerinin, katilimcilarin cinsiyetleri temelinde anlamli
olarak farklilasip farkhlasmadigi T-test analizleri ile incelenmistir. ik olarak,
erkeklerin (Ort. = 4,57, SS = 0,51) Psikolojik Sermaye Olgeginin 6z yeterlik alt
boyutundan aldiklari puanlarin, kadinlarin puanlarina (Ort. = 4,34, SS = 0,54)
kiyasla anlamli olarak daha yuksek oldugu gézlenmistir, t(176) = 2.90, p < 0,01.
Benzer olarak, erkeklerin (Ort. = 4,16, SS = 0,62) Psikolojik Sermaye Olgeginin
umut alt boyutundan aldiklari puanlar, kadinlarin puanlarina (Ort. = 3,94, SS =
0,68) kiyasla anlamli olarak daha yuUksektir, t(176) = 2.26, p < 0,05. Ayrica,

Psikolojik Sermaye Olgeginin dayanikhlik dlgeginden alinan puanlar, cinsiyetler
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arasinda kiyaslandiginda da erkeklerin (Ort. = 3,98, SS = 0,56) kadinlara (Ort. =
3,73, SS = 0,67) kiyasla daha ylksek puan aldigi gézlenmistir, t(176) = 2.71, p <
0,01. Son olarak, is Tanisi Olgeginden alinan puanlarin da erkek katilimcilarda
(Ort. = 3,67, SS = 0,59) kadinlara (Ort. = 3,45, SS = 0,70) kiyasla daha yuksek
oldugu gdézlenmistir, t(176) = 2.28, p < 0,05.



