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OZET

Bu aragtirmanin amaci, yiyecek icecek calisanlarinda proaktif kisiligin ve kontrol
odagmin yenilik¢i is davranisina etkisinde ise adanmanin araci roliinii test etmektir.
Arastirmanin amact dogrultusunda, arastirma hipotezleri gelistirilmis ve kuramsal bir
model olusturulmustur. Arastirmanin teorik kisminda detaylandirilan proaktif kisilik,
kontrol odagi, yenilik¢i is davranist ve ise adanma etkilesimine dair 6nermelerin
ampirik bazda ¢oziimlenmesi amaciyla, alan arastirmasi yapilmis ve veriler anket
teknigi kullanilarak toplanmistir. Arastirmanin evrenini, Antalya ilinde bulunan 5
yildizli otel igletmelerinin yiyecek igcecek ¢alisanlari olusturmaktadir. Bu kapsamda
432 yiyecek icecek calisanindan, anket teknigi kullanilarak arastirma verileri elde
edilmistir. Arastirmada olasiliga dayali olmayan 6rnekleme yontemlerinden kolayda
ornekleme yontemi kullanilmistir. Elde edilen veriler istatistik programlarina
yiikklenmis ve uygun analiz teknikleri kullanilarak analiz edilmistir. Arastirmanin
kuramsal ¢ergevesi dogrultusunda gelistirilen arastirma hipotezlerinin sianabilmesi
amaciyla, yapisal esitlik modelinden (Structural Equation Modeling-SEM)
yararlanilmigtir. Bu dogrultuda, 6ncelikle aragtirmada kullanilan 6lgeklerin gegerlik
ve glivenirliklerine bakilmistir. Hipotezlere iliskin bulgular ise dogrudan ve dolayh
etkiye iligkin olusturulan yapisal modeller araciligiyla test edilmistir.

Aragtirma bulgularina gore proaktif kisiligin ve ise adanmanin yenilik¢i is davranisi
tizerinde pozitif yonlii anlamli bir etkisi varken, dis kontrol odaginin negatif yonlii
anlamli bir etkisi bulunmaktadir. Ancak i¢ kontrol odagmin yenilik¢i is davranigi
tizerinde anlaml bir etkisinin olmadig: tespit edilmistir. Ayrica proaktif kisilik ve i¢
kontrol odaginin ise adanma tizerinde pozitif yonlii anlamli bir etkisi tespit edilmistir.
Ancak dis kontrol odaginin ise adanma iizerinde herhangi bir anlamli etkisinin
olmadig1 saptanmustir.

Arastirmada, ise adanmanin aracilik roliinii tespit edebilmek i¢in toplam, dogrudan
ve dolayli etkilere bakilmistir. Ise adanmanin aracilik etkisinin anlamli olup
olmadigimin test edilmesi igin ise Bootstrapping yontemi kullanilmistir. Bu baglamda
proaktif kisiligin ve i¢ kontrol odagimin yenilik¢i is davranigina etkisinde ise
adanmanin araci etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Ancak dis kontrol odaginin
yenilik¢i is davranisina etkisinde ise adanmanin herhangi bir araci etkisi tespit
edilememistir.

Anahtar Kelimeler: Proaktif Kisilik, Kontrol Odag1, Yenilik¢i Is Davransi, Ise
Adanma, Yiyecek I¢ecek Calisanlari.
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ABSTRACT

The aim of the study was to discover the mediating role of work engagement over the
effect of proactive personality and locus of control on the innovative work behavior
of the workers in the field of food and beverage. In line with the objective, the
hypotheses were devised and a conceptual model was constituted. A broad review of
the literature was carried out and related data were collected via the application of
survey technique in order to empirically analyse the terms proactive personality,
locus of control, innovative work behavior, and the work engagement interaction,
which were elaborated in the theoretical part of the study. The food and beverage
workers of five-star hotel companies operating in the province of Antalya was the
research universe of the study. With this respect, the research data were elicited from
432 food and beverage workers through the employment of the questionnaire
technique. In the research, convenience sampling, one of non-probability sampling
methods, was employed. The data obtained were then uploaded to statistics
programme and analyzed via proper techniques. So as to test the research
hypotheses, Structural Equation Modeling was benefitted from. Accordingly, the
validity and reliability of the scales applied in the research were priorly investigated.
The findings regarding the hypotheses were then tested via structural models aiming
to estimate direct and indirect effects.

The findings of the research indicated that whereas proactive personality and work
engagement had a significant positive effect on innovative work behavior, external
locus of control posed a significant negative effect. On the other hand, it was found
out that internal locus of control did not pose a significant impact on innovative work
behavior. Furthermore, it was detected that proactive personality and internal locus
of control had a significant positive effect over work engagement. On the other hand,
it was determined that external locus of control had no significant effect on work
engagement.

In the study, total, direct and indirect impacts were investigated to be able to identify
the mediating role of work engagement, and Bootstrapping method was employed to
test whether the mediating role of work engagement was significant. In this context,
it was signified that work engagement had a mediating effect on the effect of
proactive personality and internal locus of control on innovative work behavior. On
the other hand, no mediating effect of work engagement was detected on the effect of
external locus of control on innovative work behavior.

Key Words: Proactive Personality, Locus of Control, Innovative Work Behavior,
Work Engagement, Food and Beverage Workers.
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GIRIS
Glinlimiizde biitiin iiretim alanlarinda rekabet giderek yogunlagmaktadir. Bilim ve
teknolojideki hizli degisim, kiiresellesme egilimindeki artis ve buna bagli olarak
ticari engellerin giderek azalmasi gibi gelismeler devam ettikge biitiin sektorler
onlimiizdeki yillarda daha da rekabet¢i bir iiretim yapist icinde ¢alismak zorunda
kalacaklardir. Bu durumun farkinda olan bir¢ok isletme pazar payni korumak,
genisletmek ve strdiiriilebilir rekabet tstiinliigli saglamak amaciyla ¢esitli arayislar
icine girmektedir. Bu arayiglarin bir uzantis1 olarak kabul edilen “yenilik¢ilik”
konusu da son yillarda iizerinde en fazla durulan ve gelecekte de goz ardi

edilmeyecek kadar 6nemini koruyacak olan konulardan biri durumundadir.

Hemen hemen biitiin sektorlerde oldugu gibi turizm sektoriinde de yenilik
vazgecilmez bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Misterilerin istek ve
ihtiyaglarinin karsilanmasi, miisteriyi tatmin edici yeniliklerin gergeklestirilmesi ve
tim bu faaliyetlerin sektordeki diger isletmelerden 6nce yerine getirilmesi bir turizm
isletmesinin rekabet edebilmesi agisindan olduk¢a 6nemlidir. Zaten turizmin dinamik
yapisi, yenilik yapmayi zorunlu kilmaktadir. Yenilik sayesinde ise turizm igletmeleri
yeni talep yapilari ve memnuniyet diizeyleri olusturabilecek, etkinligini ve

verimliligini arttirabilecektir.

Turizm sektorii dilnyanin en hizli biiylime gosteren ve en onde gelen sektorlerinden
birisi durumundadir. Bu anlamda turizm isletmeleri, biiylimekte olan bu sektdr i¢inde
faaliyetlerini  siirdiirmek istemektedir. Turizm isletmelerinin bu isteginin
gerceklesmesinin, hatta sektdr Onciilerinden biri olmasinin en 6nemli yolu ise
sektoriindeki dinamik degisimi takip etmek yerine, yenilik¢i faaliyetlerle bu degisime
yon vermesidir. Cilinkii miisteri egilimlerindeki, miisteri istek, ihtiyac ve
beklentilerindeki degisimler ve yeni taleplerdeki sekillenme turizm isletmelerini

yenilik yapmaya zorlamaktadir (Walder vd., 2006). Ayrica giinlimiizde doyum



noktasini yakalamis miisterilerin odaginda, iiriinden ziyade yenilik¢i beklentiler yer
almaktadir. Bundan dolay:1 gelecekte tatmin edici bir turizm deneyimi i¢in yenilikei

faaliyetlerin 6nem kazanacagi belirtilmektedir (Weiermair, 2004).

Turizm isletmelerinde yenilik faaliyetleri genellikle temel yetkinliklere ya da farkli
bir ifade ile i¢ ve disg faktorlere baghdir. Bu faktorlerden oOzellikle i¢ faktorler
arasinda calisanlarin taklit edilmesinin zor olmasi, isletmelerin rekabet avantajina
sahip olmasinda 6nemli bir belirleyici olmaktadir (Weiermair, 2004: 5). Bu durum
turizm isletmelerini yenilik¢i, yenilik konusunda yetenekli ve bu yeteneklerini
isletme faydasina kullanacak c¢alisanlart bulmaya ya da mevcut calisanlar1 elinde
tutmaya yoOnlendirmektedir. Turizm isletmelerinin en 6nemli kaynagini olusturan
calisanlar, ozellikle de 6n bolge calisanlart organizasyonun basarisinda kritik rol
oynamaktadir. Miisteri ile dogrudan iligki icerisinde olan bu ¢alisanlar, hangi
alanlarda misterilerin problemlerle karsilagtigini bilerek ¢oziim tiretebilmektedirler
(Baradarani ve Kilic, 2017). Farkli bir ifadeyle bu ¢alisanlar, miisteri istek ve
ihtiyaglarina iliskin olduk¢a deneyimli ve bilgi sahibidir. Dolayisiyla, yenilikgi
faaliyetlerin gerceklesmesinde bu g¢alisanlarin 6nemli bir rol istlendigini s6ylemek
miimkiindiir. Ornegin bir fast-food restoram1 olan “Chowking Food Corporation”,
yeni iirlin gelistirme siirecine yalnizca asgibaslarini ve arastirma-gelistirme
calisanlarini degil tiim boliimlerin galisanlarini dahil etmektedir (Tekin ve Durna,
2012: 94). Bu oOrnekten de anlasilacagi iizere dogru yeniliklerin yapilmasinda
calisanlarin 6nemli bir payr bulunmaktadir. Bu nedenle giderek yogunlagan rekabet
ortaminda faaliyetlerini siirdiirmeye calisan turizm isletmelerinin basaris1 icin

yenilik¢i ¢alisanlar olduk¢a dnemlidir.

Isletmede gérev yapan her galisanin, isletme iginde yenilik¢i diisiinme ve davranma
egilimi ayni diizeyde olmamaktadir. Yenilik¢i is davraniglarinin birey bazinda
farklilasmasina neden olan kisisel ve yonetsel etkenler, simdiye kadar literatiirde
farkli boyutlariyla ele alinip arastirilmistir. Bu baglamda, ¢alisanlarda yenilikgi is
davranis1 gosterme egilimleri; liderlik (Yidong ve Xinxin, 2013; Afsar, Badir ve
Saeed, 2014), orgiit iklimi (Imran vd., 2010; Shanker vd., 2017), orgiitsel adalet
(Kim ve Park, 2017), lider-iiye etkilesimi (Saeed vd., 2019) gibi yonetsel; 6z yeterlik
(Hsiao vd., 2011), kiiltiirel zeka (Korzilius, Biicker ve Beerlage, 2017), yiiksek
niteliklilik (overqualification) (Kaymak¢i ve Gorener, 2019) ve kisilik (Tabak, Erkus



ve Meydan, 2010; Li vd., 2017a) gibi bireysel faktorlerle iliskilendirilmis ve
incelenmistir. Bu aragtirmanin konusunu ise ¢alisanlarin yenilik¢i is davranisi
egilimlerine etki edebilecek proaktif kisilik, kontrol odagi ve ise adanma kavramlari

olusturmaktadir.

Arastirma sonucunda, ¢alisanlarda proaktif kisilik 6zellikleri ve kontrol odakli olma
egilimlerinin yenilik¢i is davranislarina etkisinin ortaya konulmasi ve bu etkilesimde
ise adanmanin ne diizeyde araci rol istlendiginin tespit edilmesi amaglanmaktadir.
Arastirmaya konu olan degiskenlere iliskin yapilan teorik ve ampirik caligsmalar
incelendiginde, degiskenler aras1 ikili etkilesimlerin neden-sonug¢ iliskileri
baglaminda ele alindig1 goriilmekte, ancak bu dort degiskenin tiimiini biitlinciil bir
bakis acisiyla ve yapisal esitlik modeli yardimiyla ele alan c¢aligmaya
rastlanmamistir. Ayrica yapilan ¢alismalara bakildiginda 6zellikle yiyecek igecek
calisanlar ilizerinde yapilmis bu tiir bir ¢aligmaya rastlanilmamasi bir eksiklik olarak
varsayilmaktadir. Bu nedenle bu aragtirmanin literatiirde Onemli bir boslugu
dolduracagr ve bunun yaninda 0&zellikle yiyecek icecek calisanlar1 gibi otel
isletmelerinin 6n alan calisanlarinin yabanci turistler nezdinde o6nemli bir iilke
temsilcisi olmasinin getirdigi 6nemle, otel isletmelerine ve calisanlara teoride ve

pratikte katki saglayacag: diisiiniilmektedir.

Yonetsel perspektiften bakildiginda, yapilan arastirma sonucu elde edilen bulgular ve
degerlendirmelerin  ii¢  farkli ag¢idan  yoneticilere katki  saglayabilecegi
ongoriilmektedir. Yoneticilerin nitelikli insan giicii ile desteklendigi takdirde
yenilik¢i bir kurum kiltiirii olusturabilecegi bilinmektedir. Dolayisiyla, elde edilen
bulgular ilk olarak yoneticilerin yenilik¢i is davranisi gosterebilecek calisanlari
secme ve ige yoneltmeleri siirecinde, adaylarin proaktif kisilik 6zellikleri ve kontrol
odag1 algilarinin ne derece belirleyici bir kriter olabilecegi degerlendirilecektir.
Ikinci olarak, isletmelerde gdrev yapan calisanlarin yenilik¢i fikirler {iretip bu
fikirleri uygulayabilmeleri i¢in proaktif kisilik 6zellikleri ve kontrol odagi algilarini
gelistirmelerine yonelik egitim programlarinin ne diizeyde rasyonel olabilecegi
tartisilacaktir. Son olarak, yoneticilerin ¢alisanlarindan bekledikleri yenilikei fikir ve
uygulamalarin gerceklesmesinde, onlarin islerine adanmalarini saglayarak ne derece

etkide bulunabileceklerine yonelik tespitlerde bulunulacaktir.



Yapilan arastirmanin amact dogrultusunda birinci boliimde, yenilik¢i is davranisi,
proaktif kisilik ve kontrol odagi kavramlari, ilgili literatiirdeki kaynaklar taranarak
aciklanmis ve aralarindaki teorik iliskiler ele alinmustir. ikinci béliimde ise adanma
kavramui, ilgili literatiir dogrultusunda agiklanmis ve proaktif kisilik, kontrol odagi,
yenilik¢i i davranisi ile ise adanma degiskenleri arasindaki iligkiler ortaya
koyulmustur. Boylelikle aragtirmanin  kavramsal c¢er¢evesi ana hatlariyla
tamamlanmistir.  Arastirmanin  l¢iincii  boliimiinde ise Oncelikle arastirma
degiskenlerinin belirlenmesi ve anket sorularinin hazirlanmasi, model ve hipotezler,
evren ve Orneklem biiyiikliigii, anketin uygulanmasi ve verilerin toplanmasi
konularma yer verilmis ve Ol¢eklere iliskin gegerlilik ve giivenilirlik calismalar
yapilarak, detayli bir sekilde agiklanmistir. Ardindan istatistiksel analizler ve
bulgular kismina detayli bir sekilde yer verilmistir. Katilimcilarin demografik
ozellikleri, degiskenlere iliskin tanimlayici istatistikler, degiskenler arasi iliskilere
yonelik korelasyon analizi ve ise adanmanin aracilik roliine iligkin istatistiksel
analizlere yer verilmistir. Son olarak ise hipotez testi sonuglar1 toplu olarak ifade

edilerek, sonug ve Oneriler ile arastirma tamamlanmastir.



BiRINCI BOLUM
YENILIKCi IS DAVRANISININ OLUSMASINDA PROAKTIF
KiSILIGIN VE KONTROL ODAGININ ROLU

Arastirmanin birinci bélimiinde yenilikgi is davranigi, proaktif kisilik ve kontrol
odag1 kavramlar1 kuramsal acidan degerlendirilmistir. Bu dogrultuda ilk olarak,
yenilik¢iligin sektorler acisindan Onemini ortaya koyacak sekilde; yenilikgilik
kavramina, yenilik¢iligin kaynaklarina, yenilik¢ilik tilirlerine deginilmistir. Ayrica
yenilikg¢iligin ortaya ¢ikmasinda O6nemli bir unsur olan c¢alisanlarin, sergiledikleri
yenilik¢i is davraniglarina, bu davranislarin olusum siirecine ve yine bu davranislarin
olugsmasinda etkili olan faktorlere yer verilmistir. Ardindan proaktivite ve proaktif
kisilik kavramlarina deginilmis olup, proaktif kisiligin olas1 bireysel ve Orgiitsel
etkileri ele alinmistir. Bunun yaninda proaktif kisiligin yenilik¢i is davranigina etkisi
kavramsal olarak ele alinmistir. Sonrasinda ise kontrol odagi kavramimna ve
gelisimine deginilmis olup, i¢ ve dis kontrol odagi tiirleri ve farkli alanlar igin 6zgiin
kontrol odagr kavrami ele alinmistir. Son olarak ise arastirmanin amaci
dogrultusunda, literatiire bagh olarak, kontrol odaginin yenilik¢i is davranisina etkisi

kavramsal olarak ortaya koyulmustur.
1.1. Yenilik¢ilik Kavrami ve Kaynaklar:

Kiiresellesmenin en etkili donemlerinin yasandigi, bilgi birikiminin hizla arttig1 ve
bunun teknolojik gelismelere de yansidigi giiniimiiz is diinyasinda; bir isletmenin
yenilik yapabilme yetenegi, rekabetgilik, devamlilik ve basariin temelini olusturan
bir itici gli¢ haline gelmektedir (Apanasovich, Heras ve Parrilli, 2016: 30). Diger bir
ifade ile glinlimiizde isletmeler yenilik yapmak ya da yok olmak arasinda bir tercihle
kars1 karsiya kalmaktadirlar (Neff ve Moss, 2012). Bu noktada yenilikgilik; 6zellikle

2000’li yilardan sonra is diinyasinin en Onemli konularindan biri olmay1



stirdiirmektedir. Her ne kadar bazi gevrelerde yenilik kavraminin gereginden fazla
kullanildigi ve tartisildign diisiiniilse de gliniimiiz ekonomik kosullart itibari ile
yenilik konusu 6nemini korumakta ve giin gectikce daha fazla isletme tarafindan
dikkate alinmaktadir (Demirci, 2012: 4). Dolayisiyla yenilik¢ilik kavrami hem is
diinyasindan yoneticiler hem de akademisyenler i¢in 6nemli bir konu olarak
karsimiza ¢ikmaktadir (Wang ve Ahmed, 2004: 303; Jamrog, Vickers ve Bear, 2006:
10).

Konu ile ilgili kapsamli ¢alismalar yapan Avusturyali iktisat¢i Joseph Schumpeter,
iktisat kuramina teknolojik degisimi ve yeniligi sistematik olarak yerlestiren
aragtirmacilarin  Onciisii olarak kabul edilmektedir. Schumpeter’in “Ekonomik
Gelisim Teorisi” isimli ¢aligmasinda, yenilik¢iligin iktisadi biiyiime ve rekabetin
dogrudan dinamigi oldugu belirtilmektedir. Icat ve yenilik arasindaki farklilig:
onemle belirten ve yenilik¢iligin (inovasyonun) iktisadi biiyiimede kritik 6nemini ilk
vurgulayan aragtirmaci Ozelligini tasiyan iktisatgr Schumpeter (1939), yeniligin
gelisme ve Dbiiylime slireclerinde ne kadar oOnemli bir faktér oldugunu
vurgulamaktadir. Bu baglamda Schumpeter icadin ya da bir kesfin yeni bir iiriin veya
imalat asamasina ge¢cmedigi siirece iktisadi olarak bir karsiliginin olamayacagim
savunmaktadir. Bu kapsamda iktisadi ilerleme bakimindan kritik 6neme sahip
yeniligi; kesiflerin veya buluslarin iirlin ortaya ¢ikarak ekonomiye fayda saglayan bir
sekle donistiiriilmesi olarak ifade etmektedir (Barutgugil, 1981; Rosegger, 1996).
Yine vyenilik kavramimi ilk olarak kavramsal cergcevede olusturmaya calisan
Schumpeter’a gore yenilik “liretime dair yeni yol ve yontemlerin bulunmasi”
seklinde tanimlamaktadir (Schumpeter, 1939: 84-91). Schumpeter tarafindan yapilan

yenilik taniminda ticarilestirilme unsurunun 6n plana ¢iktig1 gortilmektedir.

Literatiire bakildiginda “yenilik/yenilik¢ilik” kavramina iliskin net bir tanim birligine
varilmadigr goriilmektedir. Kavramin arastirmacilar tarafindan farkli bakis agilari ile
ele alindigin1 ve tanimlamalarda da bu farkliliklarin goriildiigiinii  soylemek

mimkindiir.

Yenilik¢ilik kavrami isletme/yonetim yazininda popiilerligi giderek artan konulardan
biridir. 1900'lerin ilk yarisindan itibaren giindeme gelmeye baslayan, bu kavramla
ilgili caligmalar son donemlerde giderek artmistir. Ingilizce

"innovation/innovativeness” kavramlart Tiirk¢e'ye “yenilik/yenilik¢ilik” olarak



cevrilmis ve bu sekilde kabul gormiistiir (Kurt, 2010). Tam karsiligin1 vermemekle
birlikte “yenilik/yenilik¢ilik” anlamina gelen bu kelime Latince “innovare”
kelimesinden tiiretilmis olup “yeni bir sey yapmak” anlamina gelmektedir

(Tiryakioglu, 2004).

Uluslararasi alanda kabul goren en yaygin kaynaklardan olan OECD ile EUROSTAT
ortakliginin bir iiriinii olan Oslo Kilavuzunda (2005) yenilik “iktisadi veya toplumsal
alanlarda katma degerli bir yeniligin meydana getirilmesi ya da benimsenmesi,
icsellestirilmesi  ve kullanilmasi; irlin, hizmet ve pazarlarin yenilenmesi,
cesitlendirilmesi ve genisletilmesi; yeni {liretim metotlarmin gelistirilmesi ve yeni

idari sistemlerinin kurulmasi1” olarak tanimlanmaktadir (Oslo Kilavuzu, 2005: 48).

Yenilik¢iligi farkli acilardan ele alan bazi arastirmacilar kavrami; “yeni fikirlerin,
yeni siireclerin veya yeni iriinlerin gelistirilmesi, benimsenmesi ve uygulanmas1”
(Thompson, 1965: 2); “bir birey, grup veya toplum tarafindan yeni olarak algilanan
bir fikir, uygulama ya da nesne” (Rogers 2003); “miisteri tatminine yonelik yeni
kaynaklar yaratmak™ (Barker, 2001: 22); “orijinal, yeni ve degerli bir {irlin, bir
iretim siireci ya da bir hizmet yaratmak i¢in bilginin sentezi, kombinasyonu ya da
somutlasmasi” (Luecke, 2008: 3); “mal ve hizmet iiretiminde yeni metotlarin
uygulanmas1 ve calisma sartlarinda yeni uygulamalarin gelistirilmesi” (Samuel,
2000); “yeni bir iriin yaratma veya iretim ve isletme siireglerinde yeni olumlu
degisiklikler olusturma” (Gareth, 2001); “isletme tarafindan bir diisiincenin, aracin,
sistemin, politika ve programin, iiriin veya hizmetin kendisinin veya siirecinin daha
oncekilerden farkli olarak ilk defa kullanilmasi” (Giiles ve Biilbiil, 2002); “yeni
diistinme bicimleri, bir seyleri yapmanin yeni yollarini iiretme, {iretileni deneme ve
insanla ilgili ekonomik ve sosyal aktivitelerde kullanma ve benimseme eylemlerinin
biri ya da timi” (Fischer, 2001); “isletmenin hem i¢ hem de dis ¢evresinin analizi
sonucunda yonetim yaklasimi, organizasyon yapist ve kiiltiirii, siireglerin
tasarlanmasi, mal ve hizmetlerin gelistirilmesi” (Tekin ve Durna, 2012: 93) seklinde

tanimlamaktadirlar.

Uzkurt (2010) yenilik kavraminin, inovasyonun ifade ettigi anlamlarin tamamin
kapsamadig1r i¢in inovasyonun yerine kullanilamayacaginin yaygin bir kabul
oldugunu belirtmektedir. Aragtirmaci inovasyonun temel dinamigini “yeni olan her

sey degil, ekonomik ve sosyal bir katma degere donilisen ya da doniistiiriilen



yeniliklerin” olusturdugunu, dolayisiyla ekonomik ve sosyal bir katma degeri
olmayan bir seyin ne kadar yeni, farkli, orijinal ya da yaratici olursa olsun inovasyon

olarak degerlendirilemeyecegini vurgulamaktadir (Uzkurt, 2010).

Hastings (2008) pazarlama anlayis1 ¢ercevesinde yeniligin, kusursuz 6zellikleri olan
tiriinleri alictya sunulmak igin teknolojinin, bilimin ve matematigin bilesimi
olmadigi; yeniligin miisterilere, aracilara ve segicilere farkli deneyimler sunacak,
fikir ve tasarimlarin olusmasini saglayacak, tasarim ve yaratim siirecini

destekleyecek bir kavram oldugunu ifade etmektedir (Hastings, 2008: 51).

Yenilik sadece bir bulus ya da icat olmadigi gibi yeni bir fikri igermesi de
gerekmemektedir. Cogu zaman mevcut olandan tiiretilmis bir fikrin farkli sekilde
yorumlanmasi da olabilmektedir (Ooi, 2009: 31). Yenilik kisiden Kkisiye
degisebilmekte yani bir kisi i¢in yenilik olan fikir, metot veya herhangi bir sey diger
kisi i¢in uzun siiredir biliniyor olabilmektedir. Ayrica, yeniligin yeni fikirler
edinmenin Otesinde fikirleri faydali ve uygulanabilir ticari liriin ya da hizmete

doniistiirmek oldugu vurgulanmaktadir (Adair, 2008)

Yenilik aslinda hem bir siireci hem de bir sonucu ifade etmektedir. Bu durum yapilan
tanimlardan anlasilacagi gibi Bagiran (2015) tarafindan da belirtilmektedir. “Bir
fikrin pazarlanabilen bir iirline ya da hizmete, yeni ya da gelistirilmis bir imalat ya da
dagitim siirecine ya da yeni bir toplumsal hizmet yontemine doniistiiriilmesi”
ifadesine gore yenilik kavramu bir siireci isaret etmektedir. Ote yandan yenilik ile
anlatilmak istenen pazarda basarili bir iiriin, donanim ya da hizmet ise bu da siirecin

bir sonucu olmaktadir (Bagiran, 2015: 19).

Yenilikgilik, “organizasyonun yeni fikirleri, siiregleri veya iiriinleri basarili bir
sekilde benimseme veya uygulama yetenegi” olarak goriilmektedir (Hurley ve Hult,
1998). Ayni zamanda yenilik¢iligin, stirdiiriilebilirligi saglamak igin “sosyal
sermaye” saglayan bir “kiiltiirel 6ncii” oldugu savunulmaktadir (Hurley, Hult ve
Knight, 2005). Yine bu diisiinceyi destekler nitelikte yenilikgiligin, bir isletmenin
sosyal ve kiiltiirel yapisinin yerlesik bir yonii oldugu ifade edilmektedir (Lado ve
Wilsom, 1994). Yenilikgilik bir isletmenin, organizasyondaki yeni siiregleri, tirlinleri
ya da fikirleri uygulama kapasitesi olarak rasyonellesmesini saglamaktadir (Hult vd.,
2004: 278-283).



Yenilik¢ilik faaliyetlerinde degisimi hizli bir sekilde gergeklestirmek igin giiglii bir
bireysel isteklilik, egilim, pazar duyarlilifi, orgiitsel baglilik, niyet ve teknolojik
kapasite gerekmektedir. Yenilik¢iligi bu sekilde algilayan isletmelerde {istiin bir
rekabet hakim olmaktadir (Walsh vd., 2009).

Risk ve maliyet unsurunun yiiksek olabilecegi yenilik¢ilik, degisim ve d6grenme ile
yakindan iligkilidir. Basarili ve basarisiz sonuclari agisindan belirsizlikler
icerebilmektedir. Fakat {ist yonetimin risk almasi ve yenilik¢iligi desteklemesi
basarida basrol oynamaktadir. Yenilik¢i isletmeler temel olarak ¢alisanlara fikirlerini
tiriine doniistirme firsati saglayanlardir. Yenilikgilik bu acidan ele alindiginda
ozellikle insan kaynagi ile birlikte birgok isletme fonksiyonunu da igeren kurumsal

siirecler olarak isimlendirilebilmektedir (Intepe, 2016).

Isletmeler giiniimiiz is diinyasinda faaliyetlerini siirdiirebilmek icin dis cevre
kosullarma adapte olmak ve bu kosullara gore hareket etmek zorundadirlar.
Isletmeler pazarda kendilerinden {istiin bir bilgi birikimine sahip ve rekabetin
boyutunu degistirebilecek bir iiriinle pazara giren rakiplerle karsilasabilmektedirler.
Bu durumda isletmelerin, pazardaki yeni rakibe ve yeni rekabet ortamina adapte
olabilmeleri, degisim becerileri ve yenilikcilik hareketleri; pazar paylarim
koruyabilmeleri i¢in biiyiik 6nem arz etmektedir (Trott, 2005: 5). Bu bakis agisiyla
yenilik, sistem yaklagimi i¢inde ele alinmaktadir. Bu g¢ergcevede Daft (1978) orgiit
icindeki degisimi olusturan ve gevresel degisimlere ayak uydurarak degisen ¢evrenin
etkilerinden orgiitii koruyan unsurun yenilik oldugunu belirterek, yeniligin, yeni bir
fikir ya da bir davranis bi¢ciminde ortaya ¢ikabilecegini; Orgiitin de bunu
kabullenmesi ve 6ziimsemesi gerektigini, aksi takdirde orgiitiin yok olmaya dogru
stiriiklenecegini ifade etmektedir. Bu diisiinceyi destekler nitelikte, Porter (1990)
isletmelerin yenilik¢ilik ile rekabet avantajinda bir adim o©nde olacaklarini
belirtmektedir. Bu da isletmelerin hem yeni teknolojilere hem de yeni is yapma
yontemlerine veya siireclerine gore bakis acilarini gelistirmektedir. Diger bir ifadeyle
orgiitlin yenilik¢ilik kapasitesi, Orgiitiin basar1 ve kaliciligi i¢in belirleyici unsur
olarak kabul edilmektedir (Wang ve Ahmed, 2004: 303; Jamrog vd., 2006: 10).

Orgiitlerdeki degisimde giiclii bir etkiye sahip olan yeniligin; yeni organizasyon
tipleri, yeni yonetim sistemleri, yeni teknolojik sistem ve siiregler, yeni mal ve

hizmetler ve c¢alisanlara yonelik yeni plan ve programlar olmak iizere bir¢ok sekli



bulunmaktadir (Damanpour, 1996). Bu durumda yeniliin Orgiitlerin degisen dis
cevreye uyum gostermesine imkan saglayan Ozellie sahip bir unsur oldugu
sOylenebilmektedir. Bu nedenle, yeni fikirlerin giinliik siireclere dahil edilmesi,
yonetimlerin temel gorevlerinden biri olmaktadir (Kohler vd, 2010). Dolayisiyla
Orglit yonetimleri c¢alisanlarin  bilgisinden, kabiliyetinden, kapasitesinden ve
diisiincelerinden etkin ve verimli bir bigimde yararlanarak ¢esitli kombinasyonlar ile

yenilikleri olusturabilmektedirler (Gebert vd., 2006).

Rekabet diizeyinin giin gectikge arttigi ¢agdas isletmecilik hayatinda, yenilikgilik
¢ogu is alani icin Onemli bir rekabet avantaji unsuru olmustur. Konu ile ilgili
gerceklestirilen calismalar degisim ve yeniligin igletmeler ve yoneticiler agisindan ne
kadar onemli bir rol oynadigini ispatlar niteliktedir (Caldwell ve O’Reilly, 2003).
Fikirlerin acik¢a beyan edilmesi ve esneklik ile gelismeye baslayan yenilik¢ilik
yaklagimi, isletmelerdeki sorunlarin giderilmesi amaciyla; yeni fikirlerin
olusturulmasi ve yeni avantajlarin kazandirilmasi yoniinde yeni fikirlerin, yeni mal
veya hizmetlerin, yeni bir yonetsel ya da oOrgiitsel sistemin uygulanmasini
savunmaktadir (Woodman vd., 1993; Bell, 2005; Goyal ve Akhilesh, 2007).

Yenilik¢i faaliyetlerde bulunan isletmeler, ¢ogunlukla daha 6nceki donemlerde
pazara hakim olan ya da pazarda soz sahibi isletmelerdir. Bu isletmeler saldirgan
yenilik¢iler seklinde isimlendirilmektedir. Savunmaci ya da taklit¢i nitelikte olan
yenilikgiler ise yenilik yapma faaliyetlerini zorunlu olduklar i¢in yapmaktadirlar.
Ancak bu durumda istenmeyen veya plan dahilinde olmayan olumsuz durumlar
ortaya ¢ikabilmektedir. Dolayisiyla isletmelerin rekabet siirecinin {stiinliigii, yenilik
yapma kabiliyetlerine ve yenilik yapma stratejilerini 6ziimsemelerine bagh

olmaktadir (Freeman ve Soete, 2003).

Yenilik yapan igletmeler, pazardaki degisime uyum gostererek, miisteri baglilig
olusturabilmekte ve buna bagli olarak da giiclii bir pazar odag: gelistirilebilmektedir.
Yenilik faaliyetleri neticesinde ortaya ¢ikan iiriin, siireg, sistem ve teknolojiler
aracilifiyla ortaya konulan siirdiiriilebilir yenilik, isletmeleri rakiplerinden olumlu
anlamda uzaklastirabilmektedir. Yenilik sonucunda olusan stratejik yonelim ise
isletmelere, yenilik¢i beceri ve kapasite elde etme oOzelliklerini artirmaya veya
kuvvetlendirmeye odaklanma imkani1 saglamaktadir (Hornsby vd., 2002: 254-256).

Bu kazanimlar1 uygulamaya doniistiirebilen isletmeler rakiplerinden hizli davranarak
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ve rakiplerinin bir adim Otesinde hareket ederek pazarin isteklerine cevap
verebilmektedir. Dolayisiyla rakiplerden hizli davranma ve rakiplere liderlik etme;

ilk hareket eden olmanin ortaya ¢ikardigi avantajlar isletmeye saglamis olmaktadir
(Naktiyok, 2007: 214).

Isletmelerin rekabet giiciinii korumasi ve faaliyetlerini siirdiirebilmeleri yenilik
yapmak ile miimkiindiir. Isletmeler ancak yenilik yaparak tiiketicilerin degisen
taleplerini karsilayabilmekte ve rekabette One gecebilmektedir (Isik ve Keskin,
2013). Isletmelerin yenilik yapmadaki temel amaglari su sekilde oOzetlenebilir

(Uzkurt, 2008):

e Yeni mal veya hizmet {iretimini gergeklestirmek.

e Yeni mal veya hizmet aracilifiyla yeni pazarlart kesfetme ya da kendi
pazarini yaratmak.

e Yapilan degisiklikler yoluyla mal ve hizmetlerin kalitesini yilikseltmek.

e Gorsel anlamda iiriinleri iyilestirmek.

e Uretim ve miisteriye cevap verme siirecini hizlandirmak.

e Daha az zararl iriinler iireterek, ¢evreye karst duyarl olmak.

e Hammaddeden ve enerjiden tasarruf etmek.

e Isgiicii maliyetlerini, islem maliyetlerini ve dagitim maliyetlerini diisiirmek.

e Uretim siireclerini veya faaliyet siireglerini iyilestirebilmek.

Giin gectikce onemi giderek artan yenilikgilik, bireysel bazda degerlendirilebilecegi
gibi kurumsal bazda insanlara ve kurumlara yasamlarini siirdiirebilme imkan
sunmakta ve wulusal veya uluslararasi anlamda bir rekabet araci olarak
kullanilmaktadir. Bunun yaninda yenilik¢iligin isletme performans: ile yakin bir
baglantis1 olduguna ve isletmelerin rekabet¢i bir ekonomide hayatta kalabilmesi ve
basarili olabilmesi icin yenilik¢i olmalarinin gerekli olduguna yaygin bicimde yer

verilmektedir (Feeny ve Rogers, 2003: 5).

Orgiitlerin faaliyetlerini siirdiiriirken kullandiklar1 teknolojiler ne olursa olsun,
temelde rekabet edebilmeleri ve faaliyetlerini siirdiirebilmeleri i¢in tiim kademelerde
calisanlarin yenilik¢i bir yapiya sahip olmalar1 yadsimamaz bir gercektir (Ibicioglu,
2000). Ote yandan hizla degisen pazar kosullari, miisteri istek ve beklentileri, {iriin

hayat evresinin kisalmasi, teknolojinin ¢ok kisa siirede eskimesi ve yenisine ihtiyag
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duyulmast yeniligi orgiitler ve calisanlar i¢in stratejik bir hale doniistiirmektedir
(Shepherd ve Pervaiz, 2000). Yenilik¢i orgiitlerin orgiitsel yapilarmin yenilikgilige
uygun olmasmin yaninda, Ozellikle calisanlarin ve iiretim siireglerinin yenilik¢i
Ozellikler tasimasi gerekmektedir. Sloane (2007) isletmelerde calisanlarin yenilikgi
bir yapiya sahip olabilmeleri i¢in tasimasi gereken Ozellikleri ele almistir.
Arastirmaciya gore calisanlarin; vizyon sahibi olma ve korkularla savasabilme,
dinamik bir plana sahip olabilme, yenilik hedef ve planlarin1 agikga ortaya
koyabilme, alisilagelmis hiyerarsik yapiy1 yikabilme, yenilik yapma tutkusuna sahip
olma, isletme igindeki engelleri ortadan kaldirabilme, isbirlik¢i ve girisimci olma,
yeni fikirler ve yontemler sunma ve kontrol etme, yenilik¢i fikirlere sahip insanlarla
calisma ve basarisizligi hos karsilayabilme gibi Ozellikleri yenilik¢i yapilarinin

olusmasinda 6nemli etkenlerdir.

Wong ve Pang (2003) otel yoneticilerine yonelik yaptiklar: ¢aligmada yenilikg¢iligin
bes tiir belirleyicisi oldugunu belirtmektedir. Bu belirleyicilerin ise 6nem sirasina
gore; “egitim ve gelistirme, yonetimin destegi ve motivasyon, acgik politika, takdir,

ozerklik ve esneklik” seklinde oldugunu ifade etmektedir.

Yenilik¢ilik rekabet giicliniin en temel dayanagi oldugundan, isletmeler i¢in 6nemli
bir yeri bulunmaktadir. Pazarlarda hizli degisimlerin yasanmasi, {iretim
stireglerindeki farklilagsmalar ve firiinleri kullananlarin istek ve beklentilerindeki
farklilasmalar isletmeleri yenilik¢ilie iten baslica unsurlardir. Isletmeleri
yenilik¢ilige yonelten diger sebepler ise, “talebi arttirmak, maliyetleri diistirmek,
isletme performansini arttirmak, mevcut rekabet¢i konumlarini korumak, taninmay1
saglamak, iirin yelpazesini genisletmek, esnekligi arttirmak ve kar oraninmi artirmak”
sayilabilmektedir (Oslo Kilavuzu, 2005: 33). El¢i (2006) ise isletmeleri yenilikgilige
yonelten nedenlerin; “pazarin ihtiyaglarina yanit verme hizi, {irlin 6miirlerindeki
kisalmalar, {iriin ve hizmet kalitesi, tasarim, yeni {iriin ve hizmetlerin gelistirilmesi,
miisteri isteklerine goére iirlin ve hizmet iiretimi, yeni yonetim ve organizasyon

modelleri ” olabilecegini ifade etmektedir.

Drucker (2002) vyedi tane yenilik kaynagi belirlemistir. Bu kaynaklardan
beklenmeyen olusumlar, uyumsuzluklar, siire¢ ihtiyaclari/gereklilikleri ve pazar
yapisindaki degisimler isletme ici kaynaklar iken, demografik yapidaki degisiklikler,
algilamadaki degisiklikler ve yeni bilgi isletme dis1 kaynaklari olusturmaktadir.
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Yenilik¢ilikle ilgili kaynaklardan isletme i¢i kaynaklar daha ¢ok isletmenin veya
faaliyette bulundugu sektoriin kendi icinde olusan kaynaklardir. Isletmenin faaliyette
bulundugu sektérde olusan degisimler ve siireclerdeki gereklilikler isletmelerin
yenilik¢ilik calismalarina kaynaklik edebilmektedir. So6zii gecen yenilikgilik

kaynaklarina kisaca deginilmistir:

Beklenmeyen Olusumlar: Beklenmedik gelisen olaylar, isletmelerde 6nemli basari
veya basarisizlik olarak kendini gosterebilmektedir. Dolayisiyla gelisen bu olaylar
sonucunda meydana gelen beklenmedik basari veya basarisizliklar, bir seylerin
degismesi gerektigine isaret etmekte ya da yeni firsat alanlar1 yaratabilmektedir. Bu

da en kolay ve en basit sekilde yenilige kaynak olmaktadir (Drucker, 2002).

Uyumsuzluklar: Kisilerin disiincelerindeki veya ekonomik gergekler arasindaki
uygunsuzluklar, beklentiler ve sonuclar arasindaki uygunsuzluklar yenilik
faaliyetlerini gergeklestirmede birer kaynak niteligi tasiyabilmektedir. Isletmede
ortaya ¢ikacak yeni {irlin i¢in kar ve maliyet uygunsuzluklari sebebiyle bu tirliniiniin
ikamesi olacak diger bir yeni lirlin pazar i¢in bir yenilik sayilabilmektedir (Drucker,
2002).

Siire¢ gereklilikleri: Isletmelerdeki mevcut olan siiregler, yeni birtakim ihtiyaclari
karsilamakta yetersiz kaliyorsa, gelistirilmesi ya da degistirilmesi gerekiyorsa, bu
durum siireglerle ilgili yenilik¢i bir ¢alisma gerektirmektedir. Siire¢ gereklilikleri ile
stirecte zayif olan baglantilar giiclendirilebilmekte, daha 6nceden var olan bir siireg
daha iyi bir hale getirilebilmekte veya yeni bilgiler ¢ercevesinde eski siire¢ yeniden
tasarlanabilmektedir. Siire¢ ile ilgili eksiklikler varsa bunlar giderilebilmektedir.
Ayrica siireg gerekliliklerine temel olan yeniliklerde, Orgiit igerisindeki tiim
calisanlarin siirekli yenilik ihtiyacinin varligindan haberdar edilmesi gerekmektedir

(Iraz, 2005: 95).

Pazar Yapisindaki Degigimler: Pazar yapisindaki hizli degisimler yenilik¢ilik igin
firsatlar1 da i¢inde barindirmaktadir. Fakat bu firsatlar1 géormek i¢in pazar1 ve
pazardaki degisimleri devamli izlemek, tarafsiz bir sekilde degerlendirmek
gerekmektedir. Pazarlarda bazi bosluklar bulunmakta ya da olugmaktadir. Bu
bosluklar beklenmedik basarilar1 getirebilecek yenilik firsatlarini igerebilmektedir.
Bu firsatlar1 gormemek veya gormezden gelmek pazar1t kaybetmeye kadar

gidebilecektir (Durna, 2002).
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Bu faktorlerin disinda, isletme disinda var olan sosyal ve entelektiiel ortamdan dogan

tic yenilik firsatt mevcuttur (Drucker, 2002):

Demografik Yapidaki Degisiklikler: Niifus bilimi olarak bilinen demografi; bir
iilkede ya da Diinya'da bulunan niifusun durumunu, dinamik 6zelliklerini ve yapisini
inceleyen bilim dalidir. Demografik degiskenler, yas, cinsiyet, gelir durumu, egitim
durumu, istthdam, sosyoekonomik statii gibi konularda niifusu tanimlamaktadir.
Demografik veriler, belirsizligi ve bilinmezligi azalttigindan dolay1 isletmelerin

oniine yenilik¢ilik firsatlar1 agisindan essiz imkanlar sunmaktadir (Durna, 2002: 53).

Algilamadaki Degisiklikler: Isletmeleri mal, hizmet, pazarlama ya da orgiitsel
anlamda yenilik yapmaya iten faktorlerden bir tanesi de tiiketicilerin algilarinda
meydana gelen degisimlerdir. Giinlimiizde 6zellikle kitle iletisim araglarinin artmasi
ve bununla birlikte bilgiye erisimin kolay olmasi ile birlikte tiiketicilerin algilarinin,
inanglarinin  ve tutumlarinin degismesi eskiye gore daha kolay olmaktadir.
Tiiketicilerin algilamalarindaki bu degisiklikleri tespit etmek ve potansiyel

misterilerle bulusmak, konusmak orgiitlere yeni yenilik firsatlar1 sunmaktadir
(Wulfen, 2015).

Yeni Bilgiler: Yeniligin kaynagi icin belki de en 6nemli faktordiir. Bu faktor yeni
teknolojiler ve yeni fikirler ile farkli yeniliklerin ortaya ¢ikmasini saglamaktadir
(Drucker, 2002). Orgiitlerin bilimsel veya bilimsel olmayan yontemlerle elde ettikleri
bilgiler yeni bir iiriin, slire¢ ve piyasa olusturabilmektedir. Bireyler ya da isletmeler
bildiklerini arttirmak veya gelismek i¢in devamli yeni bilgi kaynaklar1 elde etmek
zorundadirlar. Diinya giin gectikce daha hizli bir sekilde degismekte ve bugiiniin
muhtesem fikri yarinin eski haberi olabilmektedir (Kelley ve Litmann: 2007: 23).

Isletmelerin yenilik yapmalarinin nedenlerine ya da yeniligin kaynaklarina iliskin
cesitli aciklamalar yapilmistir. Ancak igletmelerde her sey her zaman disiiniildigi
gibi gitmemektedir. Bazi durumlarda isletmeler yenilik yapmak istemelerine ragmen
bunu gerceklestirememektedir. Yenilik faaliyetleri cesitli faktorler tarafindan
engellenebilmektedir. Yenilik faaliyetlerine hi¢ baslamamak igin ortada sebepler
bulunabilmekte veya yenilik faaliyetlerini yavaglatan ya da beklenen sonuglar
tizerinde olumsuz bir etkisi bulunan faktorler s6z konusu olabilmektedir. Bunlar
Ozetle; yiiksek maliyetler ve talep yetersizligi gibi ekonomik sebepleri, vasifh

personel ve bilgi eksikligi gibi isletme faktorlerini, belirsiz talepler gibi pazar
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faktorlerini ve mevzuat diizenlemeleri ve kurallar gibi kurumsal faktorleri

icerebilmektedir (Oslo Kilavuzu, 2005: 116).

Yenilik kavramu literatiirde oldukc¢a farkli agilardan incelenmis ve tanimlanmistir.
Ancak yenilik¢ilik ile bazi kavramlarin yakin iligkili oldugu goriilmektedir. Bu
kavramlarin birbirleri ile arasinda yakin iligki bulunmasi, kavramlarin bazen birbiri
yerine kullanilmasimma neden olabilmektedir. Dolayisiyla bu kavramlara gercek
anlamlarinin disinda anlamlar yiiklenebilmekte bu da yanlis veya eksik anlagilmalara
yol agabilmektedir. Bu nedenle yenilik¢ilik ile ilgili bu kavramlarin (bulus,
yaraticilik, girisimcilik, Ar-Ge vb.) bazilarinin farkli ve benzer yonlerinin ele

alinmasinda fayda olacag diistiniilmektedir.

Bulus ve Yenilik¢ilik: Bulus/icat ile yenilik kavramlar1 zaman zaman birbirleriyle
aynt anlamda olacak sekilde kullanilmaktadir. Yenilik, mevcut olan bir seyleri
degistirmeye ¢alismaktir. Bulus ise bunun tam tersine yeni bir iirlin ya da siirectir.
Farkli bir ifadeyle, yenilik mevcut olan iizerinde degisime gitmekte iken bulus ise
mevcut olmayanlarin ortaya koyulmasmi ifade etmektedir. Her bulus yenilik ile
sonuglanmayabilmektedir. Kisacas1 yenilik buluslarin ya da mevcut iirlinlerde
yapilan degisikliklerin faydaya doniistiiriilmesidir (Mesci, 2011: 28). Ayrica buluslar
insanlarin degisik konulardaki merak ve arastirmalari sonucunda olusurken yenilik
faaliyetleri ise, kendiliginden degil planli programli ve bilingli sosyal girisimlerdir

(Kocabacak ve Ertiirk, 2013: 9).

Iraz’a (2005) gore bulusta, yeni bir fikir ya da bilgi ortaya koyulurken; yenilikgilikte,
yeni bir bilgi kullanima uygun bir iirin veya hizmete donistiirilmektedir.
Schumpeter, yenilikgiligi bulustan daha kapsamli bir kavram olarak degerlendirmis,
bulusun yeni bir iirlin ya da iiretim siirecine doniismedigi durumda hi¢bir ekonomik
deger tasimadigini belirtmistir. Bu baglamda ekonomik gelisme agisindan onem

tastyan dge yenilikgiliktir (iraz, 2005: 80-81).

Bulus yok olani icat etmeyi ifade ederken, yenilik¢ilik ise kimi zaman icat etme
yoluyla ortaya ¢iksa da ¢ogu zaman mevcut bir {iriin, hizmet veya siirece deger
katma yoluyla ortaya ¢ikmaktadir. Isletmecilikte de artik eskisi gibi biiyiik buluslarin
yapilamadigi, kiiciik ve yumusak yenilikler ile isletmelerin farklilasma stratejisi

izledigi belirtilmektedir (Ates, 2007: 57).
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Ornegin dikis makinesi Elias Howe, elektrik siipiirgesi de J. Murray Spengler
tarafindan icat edilmistir. Fakat Hoover ve Singer kendilerinden 6nce icat edilmis
olan bu araglari ticari bir formatta gelistirmis ve yenilik¢iligi gergeklestirmislerdir.
Dolayisiyla iirlinlerin patent haklarin1 almis ve kendi isimlerini tiim diinyaya

duyurmuslardir (El¢i, 2006: 17).

Yaraticihk ve Yenilik¢ilik: Cagdas isletme anlayisina gore, Orgiit yonetiminin
sirekliligi degisim gerceklestirebilme yeteneklerindeki siirekli artisla dogru
orantilidir. Isletmeler tiiketicilerin istek, ihtiyac ve beklentilerini karsilamak igin
stirekli olarak iirlin ve siire¢ yenilikleri yapmak zorundadirlar. Bu nedenle, yaraticilik
ve yenilik¢ilik calismalarinin birbirini tamamlamas1 gerekmektedir. Isletmelerin
tilkketici istek, ihtiya¢ ve beklentini karsilayabilmesi, pazar kosullarina uyum
saglayabilmesi ve rekabet edebilmesi bu iki kavramin arasindaki tamamlayici

iligkinin kuvvetli olup olmadigina baglidir (Brennan ve Dooley, 2005).

Genel anlamda yaraticilik, yeni fikirleri olusturma siireciyle ilgiliyken, yenilik bu
yeni fikirlerin mal ve hizmetlere doniistiiriilmesi siireci ile ilgilidir (Durna, 2002:
115). Yenilik¢ilik yaratict fikirlerin kuruma fayda saglayacak bir sekilde
uygulanmasidir. Yaraticilik daha ¢ok bireysel olmasina karsi, yenilik¢iligin 6rgiitsel
bir olgu olabilecegi belirtilmektedir. Yaraticilik; motivasyon, kisilik ve uzmanlik gibi
faktorler ile ilgili oldugu i¢in bireyseldir. Yenilik¢ilik ise daha ¢ok ekip ¢alismasini,
kolektif diisiinceyi ve Orgiitsel seviyede 1is ve faaliyetleri kapsamaktadir.
Yenilik¢iligin merkezinde kurum ve ¢evresindeki elemanlar ve aktorler arasindaki
iligkiler, dinamikler ve etkilesimler yer almaktadir. Dolayisiyla yaraticilik,
tiretimdeki yeni fikirleri ifade etmektedir. Yenilik bu fikirleri arastirarak, gelistirerek
ve tamamlayarak uygulamaya koyabilmektir. Diger taraftan yaraticilik fikir iiretmede
cesitliligi gerekli kilarken; yenilik¢ilik c¢esitli fikirleri birlestirebilmeyi gerekli
kilmaktadir (Mert, 2018).

Yenilik yeni fikirlerin paraya donistiiriilme siireci olarak da goriilebilmektedir.
Ayrica yenilik yaratici fikirleri somut iiriin ve siireclere doniistiiriilmesinde tiiketici

hizmetlerini gelistirmek, maliyetleri azaltmak ve Orgiit i¢inde yeni kazang alam

olusturmaya da odaklanmaktadir (Durna, 2002: 115).

Girisimcilik ve Yenilik¢ilik: Genel anlamda girisimcilik, “var olan kaynaklarin veya

ortaya c¢ikan firsatlarin degerlendirilmesiyle bir degerin yaratilmasi ve bu degerden
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yararlanilmasi siireci olarak™ ifade edilmektedir (Uzkurt, 2008). Bir baska tanimda
girisimcilik; “daha ¢ok risk alma, yenilikleri yakalama, firsatlar1 degerlendirme,
bunlar1 hayata gecirme siireci” olarak belirtilmistir. Girisimcilige iligkin farkh
tanimlamalar yapilmasina ragmen bu tamimlarin ortak noktasinda; firsatlar
gorebilme, yenilik¢i diistinme, yeni is kurma, yeni {irlin liretme gibi unsurlar

bulunmaktadir (Bozkurt vd., 2012).

Girisimcilik ve yenilikcilik isletmelerin  belirsiz ¢evresel sartlardaki enerji
kaynagidir. Girisimciligin risk igermesi ve yeni kazanglar elde etmeyi amaglamasi,
girigimcilik ve yenilik¢ilik kavramlarinin karigmasina hatta bazen es anlamli olarak
kullanilmasima neden olmaktadir (Demirci, 2012). Ancak iki kavram arasinda
kuvvetli bir iligki olmasina ragmen kavramlar arasindaki farkliliklardan da soz
edilmektedir. Bu baglamda girisimcilik yeni veya mevcut bir piyasaya, yeni ya da
mevcut bir liriin ile girisi ifade etmektedir. Yenilik¢ilik ise yeni fikirler, tirlinler ya da
stirecler gelistirerek onlar ticarilestirme ¢abalar1 olarak ele alinmaktadir (Nasution

vd., 2011; Mentor, 2014).

Yenilikgilik ile girisimcilik arasindaki iliski ilk olarak Schumpeter tarafindan
vurgulanmistir. Schumpeter’a gére ekonomik kalkinma saglayan en 6nemli unsur
girisimciler tarafindan gerceklestirilen yenilik¢ilik faaliyetleridir. Girisimcilerin
yenilik yapan kisiler olarak degerlendirilmesi onlarin yenilik siirecindeki 6nemini
ortaya koymaktadir. Bu diisiinceye gore, yenilik¢i fikirlerle yeni is kuran kisi
girisimcidir. Dolayistyla girisimciler ¢evrelerindeki firsatlari géren ve degerlendiren
yenilik¢i ve yaratict kisilerdir. Yenilik ise girisimcilerin basarili olmasinda onlara
destek olmaktadir. Yeniligin ticari basar1 elde etmesinde girisimcilik énemli bir rol

almaktadir (Demirci, 2012: 8).

Girigimciligin en 6nemli yoniiniin proaktif davranma, yenilik yapmak ve risk almak
oldugu belirtilmektedir. Bu baglamda girisimcilik ve yenilik¢ilik arasindaki iliskide
girisimcilerin yeni firsatlar arama pesinde olduklari, yenilik¢iligin de bu firsatlari

yakalayabilmek i¢in bir arag¢ oldugu belirtilmektedir (Zhao, 2005: 26).
Arastirma-Gelistirme (Ar-Ge) ve Yenilikcilik: Ar-Ge, “insan, kiiltiir ve toplumun
bilgisinden olusan bilgi dagarciginin arttirilmasi ve bu dagarcigin yeni uygulamalar

tasarlamak {izere kullanilmasi ig¢in sistematik bir temelde vyiiriitiilen yaratici

caligsmalar biitiinii” olarak tanimlanmaktadir (Oslo Kilavuzu, 2005: 96). Ar-Ge,
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tiretim ve teknolojik yeniliklerde kullanilan bir faaliyet oldugu gibi, degisen cevre
sartlarina uygun orgiit yapilarindaki doniisiim siireglerinde ve degisen tiiketici istek,
beklenti ve ihtiyaclarini karsilayabilmek i¢in hizmet iyilestirme ve hizmet tasarimi
stireglerinin diizenlenmesinde de kullanilabilmektedir (Griffith, Redding ve Van
Reenen, 2003). Dolayisiyla yenilik¢ilik icin en onemli faaliyetlerden biri oldugu

sOylenebilir.

Yenilikgilik ile farkli olan Ar-Ge, yeniliklerin ortaya ¢ikmasinda etkili olmaktadir.
Bazi arastirmacilar yenilik¢iligi Ar-Ge caligmalarinin bir neticesi olarak kabul
etmektedir. Diger bir ifade ile yenilik¢ilik, Ar-Ge faaliyetinin baslangici ile bu
faaliyet ciktilarinin patent veya bulus olarak sonuglandigi siire¢ arasindaki bir
faaliyettir (Ogiit vd., 2007). Yani yeniligin 6n kosulunun Ar-Ge oldugu
sOylenebilmektedir. Ar-Ge calismalari sonucu ortaya ¢ikan yenilik¢i yaklasimlar,
girisimei  bir bakig acist ile ele alindiginda, bu yeniliklerin ticarilestirilmesi
sonucunda yenililer ortaya ¢ikmaktadir. Aksi halde Ar-Ge ¢iktis1 olan, pazarda kabul
gérmemis ya da uygulanmamis yeni fikirler ve projelerin ¢ogalmasi, isletmeler ve

tilkeler i¢in fazladan bir maliyete ve kaynak israfina yol agmaktadir (Miisiad, 2012).

Miisiad (2012) Ar-Ge ve yenilikeilik ile ilgili; bilim ve teknolojinin yenilik¢iligin
onemli birer girdisi oldugunu; Ar-Ge’nin de yenilik¢iligi destekleyen faaliyetlerden
birisi oldugunu belirtmektedir. Fakat Ar-Ge yapan birey ya da orgiitlerin girisimcilik
ozelligi yoksa, Ar-Ge sonuglar1 yenilikgilige, dolayisiyla toplumsal ve ekonomik
faydaya doniistiiriilememektedir. Ar-Ge sonucu elde edilen c¢iktilar ekonomik ve
toplumsal bir faydaya doniistiiriildiigi takdirde bir katma deger yaratmakta ve

yenilik¢ilik olarak kabul edilebilmektedir (El¢i, 2006).

Yenilikgilik Ar-Ge ile ayn1 anlama gelmemektedir. Icat gibi Ar-Ge de yenilige girdi
olusturabilmektedir. Ancak yenilik ¢aligmalar1 Ar-Ge faaliyetinden bagimsiz olarak
da yiiriitiilebilmektedir. Bu baglamda Ar-Ge paranin bilgiye doniistiiriilmesi;
yenilik¢ilik de bilginin paraya doniistiiriilmesi seklinde yorumlanabilmektedir (Elgi
ve Karatayli, 2008).

Ar-Ge, yaratici fikirlerin ortaya ¢ikmasini saglayan faaliyetleri icermektedir. Bunun
yan1 sira, bazen de ticarilestirme siirecinde bir tiir sorun ¢dzme araci olarak

kullanilmaktadir. Yenilik¢i isletmeler siirekli degisen i¢ ve dis ¢evreyi takip

edebilmek ve uyum saglayabilmek amaciyla, Ar-Ge faaliyetlerine 6nem vermek
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durumundadirlar (Griffith, Redding ve Van Reenen, 2003). Sonug itibariyla Ar-Ge
sonucu elde edilen bilgiler yeni bir iiriin, siire¢ veya hizmet {iretiminde kullanilip

pazarda kabul goriirse; yani yenilikgilige doniistirse, isletmeler i¢in degerlidir.
1.2. Yenilikgcilik Tiirleri

Yenikler farkli diizeylerde ortaya ¢ikmakta ve farkli yenilik gesitleri isletmenin farkli
yonlerini etkileyebilmektedir (Otero-Neira, Lindman ve Fernandez, 2009: 218).
Isletmeler is modelleri, iiriinler, hizmetler, siirecler ve kanallar gibi gesitli yollardan
pazara hakim olmak, rakipleri elimine etmek, uzun doénemli biiylime saglamak ve
faaliyetlerini devam ettirmek icin Ozellikle yiiksek derecede karmasik ve degisken
cevrelerde yenilik¢i davranmaktadir (Siguaw, Simpson ve Enz, 2006: 556). Her
yenilik¢iligin isletmenin rekabet konumuna katkisi; mevcut tiretim siireglerine uyum,
nasil yenilik yapilacagina iliskin bilgi yaratma ve bunu siirdiirme yetenegi gibi
yenilik¢iligin 6zelliklerine dayanmaktadir (Yang ve Liu, 2006: 19). Bu baglamda
yenilik tiirleri yeni iiriin gelistirme asamalarini, tiretim girdi ve ¢ikt1 siirecini ya da

yeniligin nerelerde ve nasil yapildigin1 anlamada yarar saglamaktadir.

Yenilik¢iligin taniminda oldugu gibi tiirlerine iliskin de literatiirde ¢esitli goriisler
bulunmaktadir. Yenilikg¢iligin tiirlerine iligskin bu farkliliklar arastirmacilarin ¢calismis
oldugu  alanlardan = ve  yenilik  kavramina  yiiklenilen = anlamlardan
kaynaklanabilmektedir. Yenilikler siire¢ yenilikleri, hizmet yenilikleri, iiriin
yenilikleri, orgiitsel yenilikler ve pazarlama yenilikleri olmak {izere bes farkli sekilde
siiflandirilabilmektedir. Bunun yaninda yenilik; bireysel, orgiitsel ve toplumsal
yenilik olarak siniflandirilabilirken diger yandan radikal yenilik, teknolojik yenilik,
tiikketici yeniligi, Uiriin-siire¢ yeniligi ve organizasyona yonelik yenilik ya da yikict ve
destekleyici yenilikler seklinde de siniflandirilabilmektedir (Durna, 2002; El¢i, 2006;
Oslo Kilavuzu, 2005; Uzkurt, 2010). Yenilik¢ilik smiflandirmalari arasinda en
yaygin kullanilan Oslo Kilavuzu'nda yer alan siniflandirmadir. OECD ve
EUROSTAT (2005) ortakligindaki kilavuzda yenilik dort farkli baslik altinda
degerlendirilmis, “iiriin yenilikleri”, “siire¢ yenilikleri”, “pazarlama yenilikleri” ve

“oOrgiitsel yenilikler” olarak siniflandirilmiglardir (Oslo Kilavuzu, 2005: 51).

Bu calismada ise yeniligin; goriilen alana gore (iiriin, siire¢, pazarlama ve orgiitsel)

Ve derecesine gore (kademeli ve radikal) sinmiflandirmalarina yer verilmistir.
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Uriin Yenilikgiligi: Oslo Kilavuzu (2005)’nda iiriin yenilik¢iligi su sekilde ifade
edilmistir: “Uriin yenilikciligi, yeni veya dnemli derecede gelistirilmis bir mal veya
hizmetin ortaya c¢ikarilmasidir. Bu hususlar; teknik ozellikler olarak, igerik ve
malzemelerde, yazilimda, kullanim kolayliginda ve diger islevsel ozelliklerinde,
onemli derecede gelistirmeleri kapsamaktadir.” Yani {irlin yenilik¢iligi, isletmelerin

tiiketicilere sundugu mal ve hizmetlerdeki degisimlerdir.

Johne (1999)’a gore liriin yenilik¢iligi; yeni {irlin tanitilmasi ve bunlarin nasil en iyi
sekilde gelistirilecegi konulariyla ilgilidir. Uriin yenilikgiligi ile ortaya ¢ikan iiriin;
gelistirilmis {irtin ya da tamamen yeni bir irin de olabilmektedir. Bir isletmenin
tiretmekte oldugu iiriin ve hizmetlerin ¢iktisinin degismesi de iirlin yenilikgiligi
olarak ifade edilebilmektedir. Mal ve hizmetlerde yapilan degisikliklerle ortaya
konan kolayliklar, 6zellikle miisterilerin ihtiyaglarini karsilar nitelikte olmalidir.
Sunulan bu kolayliklarin, fiyata yansitilmasinin ise makul diizeyde olmasi
gerekmektedir. Netice olarak da bu yeni durumlar isletmelere rekabet avantaji

kazanmada onemli bir etken olmaktadir (Johne, 1999; 204).

Uriin yeniligi; “yetenekleri, kullanim kolayligi, bilesenleri ya da alt sistemleri
acisindan yeni veya Onemli Olclide gelistirilmis mal veya hizmetin pazara
sunulmasidir”. Uriin yeniliklerinin pazar i¢in olmasa bile girisim igin yeni olmasi
gerekmektedir. Uriin yenilikleri, isletmenin bizzat kendisi tarafindan ya da diger
isletmeler veya kurumlar tarafindan gelistirilmis olabilmektedir (Litan, Wyckoff ve
Fealing, 2012). Ancak yogun rekabetin oldugu pazarlarda isletmelerin, miisterilerin
istek ihtiyaclarin1 ve beklentilerini rakiplerinden Once tespit edip yeniligi bizzat

kendilerinin yapmasi, pazardaki etkinliklerini arttirmaktadir.

Uriin yenilikgiligi agik bir ifadeyle, isletmelerde gelir artirnmini saglamaktadir.
Gelistirilmis veya tamamen degistirilmis iirlinler, uzun donemdeki biliylime ve
siirdiiriilebilirlik agisindan son derece onemlidir. Uriin yenilik¢iligi, isletmelerin
hayatta kalmalarmi saglayan ve rekabetgi giiglerini gelistiren temel unsurlarin
basinda gelmektedir. Uriinler mevcut pazar sartlarmin gereklerine gore; yenilenmek
veya tamamen degisiklie ugratilmak zorundadir (Johne, 1999; 203). Uriin
yenilik¢iliginde miisteri odaklilik olduk¢a ©Onemli bir konudur. Miisterilerin
ihtiyaglarmi tespit ederek, bunu iriiniine yansitan isletmeler pazarda One

cikmaktadir. Uriinlerde gerceklestirilecek gelismeler rekabet iistiinliigii saglamada,
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avantaj yaratabilmektedir. Bu gelismeler isletmelerin satiglarin1 kolaylastirirken,

gelirlerinde de artis saglamaktadir (Mert, 2018).

Pazara yeni bir iirlin sunan isletme belirli bir siire rekabetle karsilasmamaktadir.
Ciinkii rakipler iirtinii fark edinceye ve taklit edinceye kadar pazara tek bir isletme
hakim olmaktadir. Bu siire iginde, isletmeler hem yeni iiriine yaptigi masraflart
cikartmakta hem de &nemli 6lciide kar elde etmektedir. Isletmeleri yenilik¢i olmaya
yonelten en 6nemli motivasyon kaynagi da s6z konusu olan biiyiik karlardir. Bir siire
sonra rakiplerin pazara girmesi kaginilmaz olmaktadir. Yenilik¢i bir igletme igin
pazara yeni bir Uriin sunmak, yenilik¢ilik faaliyetinin Dbittigi anlamina
gelmemektedir. Tam tersine bu durum diger yeni bir iriin igin ¢alismalara
baslamanin ilk asamasi olmaktadir. Bu yoniiyle yenilikg¢ilik aslinda isletme icinde

sonu olmayan bir siire¢ olarak yorumlanabilmektedir (Durna, 2002: 67).

Burada hizmet sektoriinde yapilan yeniligin ya da hizmet yeniliginin diger
yeniliklerden nispeten farkli oldugunu belirtmekte fayda bulunmaktadir. Yeni veya
onemli Ol¢iide degistirilmis bir hizmet yaklasimi, hizmetin sunum ve dagitim
sistemindeki yenilik ve farklilik, hizmetin sunulmasinda yeni teknolojilerin
kullanilmasi; hizmet yeniligini ortaya c¢ikarmaktadir. Bu tiir yenilikler hizmet
sektorlinde faaliyet gosteren isletmelerin teknolojik ve oOrgilitsel yeteneklerinin yani
sira insan kaynaklar1 becerilerini de artirmalarim1 ve kosullara uygun olarak yeniden

yapilanmalarini gerektirebilmektedir (El¢i, 2006).

Siire¢ Yenilik¢iligi: Oslo Kilavuzuna (2005) gore siire¢ yenilik¢iligi; “yeni veya
gelistirilmis olan bir iiretim veya teslimat usuliiniin ortaya konmasi” seklinde
tanimlanmaktadir. Bu yenilik¢ilik; teknikler, techizat ya da yazilimlardaki 6nemli
degisiklikleri icermektedir. Dolayisiyla siire¢c yenilikgiligi iiretim veya teslimat
maliyetlerini azaltmak, kaliteyi artirmak, yeni veya onemli derecede gelistirilmis

irlinler liretmek icin isletmelerin tizerinde durmasi gereken bir konudur.

Siire¢ yenilikgiligi, “farkli ve yeni bir iiretim ya da dagitim yonteminin gelistirilmesi
veya var olan yontemlerin iyilestirilip daha geliskin hale getirilmesi” seklinde de
ifade edilmektedir (El¢i, 2006: 9). Siire¢ yeniligi lirlin ve hizmetlerin liretim Oncesi,
tedarik, tiretim ve iiretim sonrasi dagitim sekillerinde verimlilik ve deger artisini
saglamak amaciyla yapilan degisim ve farkliliklar1 kapsamaktadir (Uzkurt, 2008). Bu

tiir yeniliklere; stirekli iyilestirme caligmalarinin yapilmasi, siireclerin yalin hale
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getirilmesi, lretim yontemlerinin maliyetleri azaltici ve kaliteyi artirict sekilde
yeniden diizenlenmesi ve is siire¢lerinin miimkiin oldugunca kisaltilmast O6rnek

olarak gosterilebilir (Savasc1 ve Kazangoglu, 2004: 522).

Siire¢ yenilikgiligi kaliteli siireglerin yayilmasini ve ticari siire¢lerde yeniden
diizenleme uygulamalarini i¢cermektedir. Bu yenilik¢ilik tiirii isletmeler agisindan
kolay olmayan bir yenilikg¢ilik olmasina ragmen bir o kadar da 6nemlidir. Verimliligi
artirmak i¢in daha diisiik maliyetle ayn1 performansa sahip triinler gelistirmek,
fiyatlar1 da makul seviyede tutmak hem miisteri sayisini arttirmakta hem de isletme
gelirlerini arttirmaktadir. Tabi ki bunlarin hepsi siireglerdeki gelismelere paralel

olarak gerceklesmektedir (Johne, 1999).

Siire¢ yeniligi isletmenin mevcut siireclerinde yeni gelismeleri saglamaktadir.
Verimlilik, maliyet, zaman ve iriinlerde performans artist saglamayi
hedeflemektedir. Isletmelerde siire¢ yenilikleri bazi nedenlerden dolay:
yapilabilmektedir. Isletmeler olusturulan bir siirecin patent korumas: sonucunda
olusan engellerin {iistesinden gelme, yerel olarak uygun yetenekteki emegin
kullanimim1 ve yerel olarak farkli kalitedeki hammaddelerin kullanimini miimkiin
hale getirme, maliyetleri azaltma, kaliteyi gelistirme ve yogun rekabet karsisinda
isletmenin durusunu giiglendirme gibi nedenlerle siire¢ yeniligi yapabilmektedir

(Durna, 2002).

Siire¢ yeniligi mal ya da hizmet liretmenin veya sunmanin yeni bir yoludur
(Greenhalgh ve Rogers, 2010: 5). Bir taraftan yeni bir iiriin yaratma amacinin olmast,
diger taraftan da {riinii pazarin kabul edebilecegi bir fiyata iiretebilecek siireci
olusturma hedefinin olmasi, yeni iirlin ve iiretim siirecinin birbirine bagli oldugunu
gostermektedir. Uriin ve siire¢ yenilikleri birbirlerinden farkli olmasina ragmen,
birbirlerine bagli olmalarinin da etkisiyle aralarindaki ayrimi yapmak bazen zor
olabilmektedir. Bunun temel nedeni ise bir isletmenin bitmis iiriini, diger isletmenin
iretim siirecinin bir parcasi olabilmesidir. Bazi yeni lirlinler pazara hakim olma
basarisini gostermek i¢in dnce kendisini liretecek olan siireci belirlemek zorundadir.
Bir sektordeki siire¢ yeniligi, yeniligi kullanan isletmelerin girdi maliyetlerini
azaltmaktayken, iiriin yeniligi ise yeniligi kullanan isletmeler igin yeni iiriin gesitleri

ortaya ¢ikarmaktadir (Luecke, 2008: 12; Greenhalgh ve Rogers, 2010: 14).
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Dolayisiyla isletmelerin yenilik yapmasi, onlara rakipler karsisinda istiinlik elde

edebilecek firsatlar sunmakta ve boylece rekabet avantaji saglayabilmektedir.

Oslo Kilavuzu (2005)’na gore, iiriin ve siire¢ yeniliklerinin ayirt edici ilkelerinin
oldugu ifade edilmistir. Buna gore, “yenilik, miisterilere sunulan hizmetin yeni veya
onemli derecede iyilestirilmis 6zelliklerini kapsiyor ise bir iiriin yeniligi”, “yenilik,
hizmeti gerceklestirmek icin kullanilan yeni veya onemli derecede iyilestirilmis
yontemleri, techizati ve/veya becerileri kapsiyor ise bir siire¢ yeniligi” ve “yenilik,
hem sunulan hizmetin 6zelliklerinde hem de hizmeti gerceklestirmek i¢in kullanilan
yontemler, techizat ve/veya becerilerde 6nemli iyilestirmeleri, kapsiyor ise hem bir

o ey

iiriin hem de bir siire¢ yeniligi” olmaktadir.

Pazarlama Yenilikciligi: Pazarlama, yeniliklere her daim ihtiya¢ duyan bir alandir.
Diinya ve pazar ortamlar1 degistikce, rekabet diizeyi ve hizi arttikga, isletmelerin
pazarda deger yaratma anlayisinin da degismesi gerekmektedir. Bu durum,

pazarlama yenilikg¢iligini 6nemli ve gerekli kilmaktadir (Mert, 2018).

Gilinlimiizde modern isletmelerin bulundugu mevcut pazarda yogun kiiresel rekabet,
hizli teknolojik degisimler ve gelismis tiiketici begenisi hiikkiim siirmektedir. Bu
durum, isletmelerin kendilerini ve hedeflerini siirekli denetlemelerini, yeni stratejiler,
yeni Uriinler ve yeni liretim, dagitim ve satis metotlarin1 olusturmalarint zorunlu
kilmaktadir. Bunun i¢in ise mevcut yap1 ve siireclerinin tiimiinii yeniden organize
etmeleri gerekmektedir. Bundan dolayr yenilikgilik, giinimiiz kosullarinda

isletmelerin basarisinda 6nemli rol oynamaktadir (Kivimaki vd., 2000).

Oslo Kilavuzu’nda (2005: 53) pazarlama yenilikgiligi, “lriin tasarimi veya
ambalajlamasi, {iriin  konumlandirmasi, {riin  tanitimi  (promosyonu) veya
fiyatlandirmasinda onemli degisiklikleri kapsayan yeni bir pazarlama yontemi”
seklinde yer almaktadir. Pazarlama yenilik¢iligi isletmelerin satiglarini artirmak,
miisteri beklentilerine daha iyi sekilde cevap vermek, yeni pazarlar agmak ya da bir
isletmenin driiniinii pazarda yeni bir sekilde konumlandirmak gibi amaglar ile

gerceklestirilebilmektedir (Oslo Kilavuzunda, 2005; Potecea ve Cebuc, 2011).

Pazarlama yenilikg¢iligi hedef alinan pazarla kaynagsmak ve buralarda sunulan hizmeti
tyilestirmekle ilgilidir. Dolayisiyla isletmelerin hedef aliman pazarla daha iyi
kaynagabilmesi i¢in en yiiksek potansiyeli olan pazarlar1 bilmesi ve bu pazarlar
hakkinda olduk¢a bilgili olmasi gerekmektedir. BOylece basarili bir yenilikgilik
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gerceklesebilecektir. Ayrica pazarlama yenilikgiligi her bir pazarda, en rasyonel
sekilde nasil ¢aligilacag: ile ilgili kararlar vermeyi de kapsamaktadir. Bu konuda
temel olarak, yiiksek potansiyele sahip pazarlar1 bilmek ve bunun akabinde pazari
tanmimak, onu dogru bir sekilde pargalara ayirarak ve incelemek gerekmektedir. Eger,
amag¢ verimliligi artirmaksa; pazari parcalara ayirma islemi, igletmeler agisindan
bliylik Onem tasimaktadir. Ciinkii potansiyeli diisiik pazar bdoliimleri isletme
beklentilerini karsilayamayacaktir. Bu da isletme adina bir gelir kayb1 anlamina
gelmektedir (Johne, 1999). Mal ve hizmetlerin daha c¢ok satilabilmesi, isletmelerin
daha cok sayida miisteriyle temasa ge¢mesine baglidir. Bunun ig¢in ise tasarim,
ambalaj ve pazarlama yontem ve sekillerin gelistirilmesi gerekmektedir. Bu
gelismeler de pazarlama yenilik¢iligi kapsaminda gerceklestirilebilmektedir (Mert,
2018).

Orgiitsel Yenilikgilik: Orgiitsel yenilikgilik siirdiiriilebilir rekabet iistiinliigiiniin
saglanmasinda ve igletme performansinin artirilmasinda 6nemli bir role sahiptir.
Orgiitsel yenilik¢ilik iiretim ve islem maliyetlerini diisiirmekte, is verimliligini
artirmakta, ticari olmayan degerlere sahip olaylara katki saglamakta ve hedefe
ulagsmak i¢in gerekli kosullarin olusturulmasini saglamaktadir (Ganter ve Hecker,

2013).

Birkinshaw vd. (2008) gore orgiitsel yenilikgilik; “daha ilerideki orgiitsel hedeflere
ulagsmak i¢in, yeni ve sanatsal bir durumdaki yOnetim pratigini, islemini, yapisini
veya teknigini iliretmek ve uygulamak” olarak tanimlanmaktadir. Buradaki “yeni
sanatsal durum” soylemi, bilinen bir Ornegi olmayan orglitsel yenilik¢iligi ifade
etmektedir. Orgiitsel yenilikcilik, “diizenli olarak yapilan orgiitsel faaliyetlerde
uygulanan yeni yontemler veya biliylik ¢apli yontemsel iyilestirmeler” seklinde de
ifade edilebilmektedir (Turanli ve Saridogan, 2010). Orgiitsel yenilikgilik
uygulamalarina; is rotasyonunun uygulanmasi, egitim ile niteliklerin
cesitlendirilmesi, ¢alisanlarin yonetime katilmasi, toplam kalite yonetimi ¢aligmalari
ornek olarak gosterilebilir (Savas¢ct ve Kazangoglu, 2004:522). Bu acidan
bakildiginda yenilik, sadece mal ve siireglerle sinirli kalmamakta ayn1 zamanda bir
isletmenin Orgiitsel yapisi, yonetsel siire¢ ve uygulamalari i¢in verimli bir zemin

hazirlamaktadir (Ganter ve Hecker, 2013).
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1990’lardan itibaren Oncelikle Toyota ve Komatsu gibi Japon firmalarinda
uygulanmaya baglanan, daha sonra diger {ilkelerde de yayginlasan “siirekli
iyilestirme (kaizen)” yaklasimi oOrgiitsel yenilikgiligin en 6nemli &rneklerinden
biridir. Buna gore, bir isletmenin tiim kademelerindeki calisanlar yaptiklar isle ilgili
stiregleri iyilestirme konusunda sz sahibi olmakta ve iyilestirme fikri ile ilgili olarak

stirekli arayis icinde olmaktadirlar (Elgi, 2006).

Orgiitsel yenilik¢ilik mal ve hizmetin kalitesini ve verimliligini iyilestirebilmekte,
fonksiyonlar arasit bilgi aligverisini arttirabilmekte, isletmelerin yeni bilgi ve
teknoloji kullanma kapasitelerini giiglendirebilmektedir (Hage, 1999: 603). Ayrica
ozellikle iirliin yenilik¢iligi oncesindeki siiregleri kolaylagtirict hale getirmekte ayni
zamanda da orgiite siire¢ agisindan taklit edilemeyen 6z yetenekler kazandirmasindan

dolay rekabet avantaj1 kazandirmaktadir (Burmaoglu ve Sesen, 2011).

Yenilik goriilen alana gore yenilik tiirleri g¢esitli yonleriyle agiklanmistir. Bunun
disinda literatiirde yaygin bir sekilde ele alinan diger bir yenilik tiirli ise derecelerine
gore yenilikler olmustur. Derecesine gore yenilik faaliyetleri; radikal
(Siireksiz/Koklii)  yenilikler ve kademeli (Artimsal/Siirekli) yeniliklerden
olusmaktadir (Norman ve Verganti, 2014).

Radikal Yenilikcilik: Radikal yenilikler tiiketicilerin veya pazarlarin ihtiyaglarini
karsilamak ve yeni tasarimlar sunmak, yeni pazarlar olusturmak ya da yeni dagitim
kanallar1 gelistirmek icin tasarlanmaktadir. Mevcut teknoloji ya da yontemlerden
farkli bir yeniligi hizmete sunmak anlamina gelmektedir. Yeni iiriinler ve siiregler
gelistirmek i¢in arastirma, degisim, risk alma, deney yapma ve esneklikleri
icerebilmektedir. Boylece bir sektorde ya da isletmede biiyilkk ya da kokli
degisiklikler meydana gelebilmektedir (Trueman, 1998; Kogak vd., 2017).

Radikal yenilikler yeni bilgi gerektirmekte ve yeni Orgiitsel aligkanliklarin
arastirilmas1 ve teknolojilere, isletmelere, siireclere ve fiirlinlere yonelik yeni
yaklasimlarin kesfedilmesiyle olusmaktadir (Kogak vd., 2017). Radikal yenilikler
sektoriin bakis acisim1 degistiren ya da hareketlendiren, tedarik¢i ya da tiiketici
iligkilerindeki degisikliklere neden olan ve mevcut olan baskin iriinleri elimine
etmeye yol acan yeniliklerdir (Cromer, Dibrell ve Craig, 2011). Diger bir ifade ile
radikal yenilikgiligin “belirsiz ve gelistirilmemis bilgilere dayanan, bilinmeyen ya da

alisilmamis teknoloji veya is alanlarinda kullanilan, belirsiz ve riskli bir siire¢”
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oldugu da belirtilmektedir. Bu yeniliklerin sonuca ulagilabilmesi i¢in caligsanlar

zorlayict ve 6nemli gorevlerle karsi karsiya kalabilmektedirler (Kelley vd., 2011).

Radikal yenilikler, daha fazla tasarlama ve ugrasi gerektirmektedir. Ayrica daha
yiiksek maliyet ve basarisizlik risklerini igermektedir. Fakat basarili sonuglar
isletmeler agisindan bir ilk olarak isimlendirilecegi i¢in ¢ok Onemli bir rekabet
avantaji olarak goriilebilmekte ve kazancli bir yatirnm olmaktadir. Tabi ki bu
basarilar isletmelerin yenilikgilik kiiltiirii ile ilgilidir. Baz1 isletmelerin kiiltiirleri bu
gibi basarilari ¢cok fazla desteklemektedir. Isletmelere gelisme ve benzersiz yenilikler
yapabilme firsati sunmasi nedeniyle bu stratejilerin  proaktif oldugu

sOylenebilmektedir (Gilbert, 1994).

Kademeli Yenilik¢ilik: Kademeli yenilikte, mevcut durum ¢ok fazla degistirilmeden
kiigiik ¢apli degisimler yapilmaktadir. Bu yenilige, isletme faaliyetleri sonucunda
veya miisterilerden gelen geri donisler sayesinde triin tasariminda degisikliklere

gitme Ornek olarak gosterilebilmektedir (Subrahmanya, 2005).

Kademeli yenilikler 6nceden var olan teknolojinin veya siirecin gelistirilmesi yoluyla
kalite, maliyet, zaman ve verimlilikte yapilan iyilestirmelerdir (Walsh, 2007; Yilmaz,
2015). Kademeli yenilikte yapilan iyilestirmeler, hizmet isleyislerinin gelistirilmesi
veya bir mal iiretmek i¢in kullanilan malzemeler {izerinde yapilan degisiklikleri
icermektedir. Schumpeter’e gore asamali yenilikler, degisim siirecini siirekli olarak
ileriye gotiirmektedir (Obeidat, 2016; Oslo Klavuzu, 2005). Bu yenilik tiirli; mevcut
ve rutin faaliyetlerdeki bir degisimi temsil etmekte (Crossan ve Apaydin, 2010) ve
herhangi bir sektorde veya hizmet faaliyetinde siirekli sekilde ortaya ¢ikabilmektedir
(Y1lmaz, 2015: 85). Bu yenilik¢ilik tiiri gogu zaman fark edilmemekte ve yoneticiler
tarafindan bir yenilik olarak da algilanmayabilmektedir (Crossan ve Apaydin, 2010).
S6z konusu yenilikler aslinda formel olarak planlanmis arastirma ve gelistirme
faaliyetlerinin sonucu olarak degil; daha ¢ok miisterilerden gelen talepler iizerine
calisanlarca yapilan buluslarin ve iyilestirmelerin sonucunda ortaya ¢ikmaktadir.
Kademeli yenilikler iiretim faktorlerinin tiimiinden yararlanilmasinda ve etkinligin

artirilmasinda olduk¢a 6nemlidir (Yilmaz, 2015: 86).

Kademeli yenilik, giin gectikce yapilan iyilestirmelerin birikmesine ve isletme
performansinin artmasina neden olmaktadir (Obeidat, 2016). Bu yenilikler, var olan

bir seyin gelistirilmesi veya yeniden yapilandirilarak baska bir amaca hizmet eder
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hale getirilmesidir. Kademeli yenilige, belirli zaman araliklarinda yapilan yenilikler
de denilebilmektedir (Luecke, 2008: 4). Tidd ve Bessant (2014) kademeli yenilik
siirecini “yapilan isi daha iyi yapma” cabasi olarak ifade etmektedir. Kademeli
yenilik, aym1 zamanda, mevcut bilgi kaynaklarmi giiclendirme, birlestirme ve

bunlardan yararlanma becerisini de gerektirmektedir (Obeidat, 2016).

Uriin ve siire¢ yeniligi diizeylerinde kiiciik etkiler yaratan bu yenilik tiiriiniin, toplam
etkisinin bliylik olmasi, isletmeler adina biiyiilk sonuglar ortaya cikarmaktadir.
Genellikle planli bir siireci igermeyen bu tiir Yenilikler, tiiketicilerin riiniin
kullanim1 sonucu sagladigi geri doniisler iizerinden rutin iiretimlerde yapilan

yeniliklerdir (Isik, 2018: 65).

Kademeli bir yenilik¢ilik yaklagiminin benimsenmesi, isletmelerin kisa vadeli
finansal performansi yakalamak ve silirdiirmek, maliyetleri diisiirmek, etkinligi ve
verimliligi artirmak, teknolojiyi siirdirmek ve zamanla gelistirilmesi {izerine
diistinmek ve riskleri azaltmak agisindan faydalar saglamaktadir. Sadece kademeli
yeniligi benimsemenin olumsuzlugu ise rakiplerine kiyasla hedeflere daha yavas
ulagilmas1 ve radikal yeniliklere kiyasla rekabet iistiinliigii kaybina neden olmasidir
(Obeidat, 2016). Literatiir incelendiginde radikal yenilikler ile kademeli yeniliklerin
birbirinden farkli yenilikler oldugu, ancak bu yeniliklerin bir birinin tamamlayicisi

oldugu goriilmektedir.

Radikal yenilikler tamamen yeni bir {irlin, hizmet ya da iiretim ve dagitim
sistemlerini icerirken kademeli yenilik ise mevcut iiriin, hizmet ya da iiretim ve
dagitim sistemlerinin gelistirilmesi, diizenlenmesi ve uyarlanmasini kapsamaktadir
(Biilbtil, 2003: 77). Dolayisiyla kademeli yenilik {iriin ve siire¢ yeniligi tiirlerinde
verimlilik artig1 anlamina gelirken radikal yenilik yeni bir yontemin kullanilmasidir.
Ormegin otomobil teknolojisinde daha az benzin tiiketimine yonelik verimlilik
artigina iliskin yapilan yenilik kademeli yenilik iken benzinli yerine hibrit araglara
gecilmesi radikal yeniliklerdendir (Isik, 2018: 66).

Kademeli yenilikler daha az zaman almakta ve daha az risk tasimaktadir. Ancak
bunun yaninda bir orgiitiin gelecekteki rekabet giiciinii garanti altina alamamaktadir.
Aralarinda fark olmasina ragmen radikal ve kademeli yenilikler ¢ogu kez i¢ ice
gecmis durumdadir. Basarili radikal bir yeniligi genellikle kademeli gergeklestirilen

yenilikler takip etmektedir (Luecke, 2008: 5). Bir iirliniin {iriin yagsam egrisinin erken
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asamalarint olusturan yayilma ve benimsenme asamasi radikal yenilikler olarak
isimlendirilirken, ileri asamalar1 kademeli yeniliklerin yapilacagt bir alam
olusturmaktadir. Kademeli yenilikler yalnizca pazarda radikal olarak nitelenebilecek
irtinlerin benimsenmesi ve yayillmasindan sonraki siireclerde
gerceklestirilebilmektedir. Bu iiriinler kademeli yenilik¢ilik kapsaminda yeni bir
isleme tabi tutulabilmekte ya da fonksiyonellik ve o6zellikler bakimindan

yiikseltilebilmektedir (Garcia ve Calantone, 2002).

Kademeli yenilikler, radikal yeniliklerin aksine isletmenin gelismesini saglamak
amaciyla yeniligin siirekli bir sekilde uygulanmasini gerektirmektedir. Ayrica bu
yenilikler isletmenin tamamini etkilemeyip, belirli boliimleri {izerinde etkili
olabilmektedir (Daft, 2004: 401). Radikal ve kademeli yenilikler birbirlerinin zitt1 ve
kesin sinirlarla ayriliyorlarmig gibi goriinse de aslinda birbirlerini tamamlayan bir
stireci belirtmektedirler. Radikal yenilikler olmadan kademeli yenilikler belirli bir
diizeye kadar gerceklesebilecektir. Kademeli yenilikler olmadan ise radikal
yeniliklerin gerceklesmesi ve bunun devaminda istenilen basariya ulasilmasi

miimkiin olmamaktadir (Norman ve Verganti, 2014).
1.3. Yenilik¢i Is Davramsi

Yeni c¢alisma metotlar1 gelistirme ve uygulama, en son gelisen teknolojileri ve
yenilikleri takip etme, istenen hedeflere ulasmaya imkan taniyacak yeni stratejiler
ortaya koyma ¢alisanlarin yenilik¢i is davranislar1 kapsaminda degerlendirilmektedir.
Ayrica yeni diislinceleri/fikirleri uygulamaya koymaya destek olacak yeni kaynaklari
bulma ve bunlari muhafaza etme ¢abalar1 ve hareketleri de yine orgiit iiyelerinin ve
calisanlarin yenilik¢i is davramiglart kapsaminda dikkate alinmaktadir (Yuan ve
Woodman, 2010). Yenilik¢i is davranisi sadece bireysel is tanimi dahilinde yenilige
iliskin davraniglar1 kapsamakla kalmamakta, bunun yaninda ¢aliganin departmani ya
da tim isletme diizeyinde yeniligin olusturulmasini ve uygulanmasmi da
kapsamaktadir (Yuan, 2005). Dolayisiyla yenilik¢i is davranist kavrami, isletmenin
rekabet edebilmesi ve faaliyetlerini uzun dénemde siirdiirebilmesi igin kritik bir
kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Torres vd., 2017: 10). Bu nedenle yenilik¢i is
davranisi, isletmelerin basarisin1 arttiran Onemli unsurdan biri olarak kabul

edilmektedir (Li vd., 2017a).
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Yenilik¢i calisanlar glinlimiiz igletmelerinin en 6nemli varligi haline gelmistir
(Torres vd., 2017: 10). Isletmelerin daha yenilik¢i olabilmesi igin ¢alisanlarmin
yenilik¢i yeteneklere sahip olmasi ve isletmelerin de bu yeteneklerden faydalanilmasi
gerekmektedir (Niesen vd., 2018). Ciinkii isletmelerin yenilik faaliyetlerini
stirdiirebilmelerindeki temel kaynak ve yeni fikirlerin en iyi kaynagi; her zaman

calisanlar olmaktadir (Avlonitis, Kouremenos, Tzokas, 1994; Kheng, 2013: 94).

Yenilikler yalnizca Ar-Ge departmaninin sorumlulugunda degil, ayn1 zamanda
isletmedeki her bir boliim, grup ve calisanlarin sorumlulugundadir (Durna, 2002:
180). Cilinkii bu konudaki faaliyetleri sadece belirli bir boliimiin sahip oldugu
kapasite ile sinirlandirmak igletmenin istenen hedeflere ulagsmasini engellemektedir.
Bu nedenle yenilik yonetim siireci, isletme i¢indeki tiim ¢alisanlarin sorumlulugunda

olmasi gerekmektedir (Emiroglu, 2018: 63).

Isletmelerin siirdiiriilebilir bir rekabet giiciiyle faaliyetlerine devam etmelerinin yolu
yenilik¢i ¢alisanlara sahip olmaktan gegmektedir. Isletmelerdeki yenilik siirecinde rol
alan bu calisanlarin ise hepsi ayni 6zelliklere sahip degildirler. Bu nedenle yenilikler
benimsenme durumuna gore farkli sekilde gruplandirilabilirler. Bunlardan ilki
yenilik¢iler (innovators)’dir. Yenilik¢iler yeni fikirleri denemeyi ve risk almayi
seven, girisken, yeniligin yayilmasinda 6nemli rol oynayan, yenilikler baskalari
tarafindan kabul edilmese de kabul eden ve siirekli denemeye istekli olan, ¢evresi ile
iletisim halinde olan kisilerdir (Rogers, 2003: 235). Bunun disindaki kisiler ise
yeniligi benimseme diizeylerine gore erken benimseyenler/Onciiler (early adopters),
erken cogunluk/sorgulayicilar (early majority), ge¢ cogunluk/kuskucular (late
majoriy) ve ilgisiz kalanlar/gelenekg¢iler (laggards) olarak gruplandirilabilmektedir
(Emiroglu, 2018: 75). Dolayisiyla isletmelerde ¢alisan kisilerin yenilik¢i davranis

oncelikleri ya da benimsemeleri farkliliklar gosterebilmektedir.

West ve Farr (1990) yenilik¢i is davranisi kavramini “bir is roliinde, ¢alisma
grubunda veya Orgiitte performansi artirmak, gruba veya orgiite faydali olmak i¢in
yeni fikirlerin kasitli olarak olusturulmasi, gelistirilmesi ve gergeklestirilmesi” olarak
tanimlamaktadir. Yuan ve Woodman (2010) ise yenilik¢i is davranigini “bir ¢alisanin
kendi is roliinde, is biriminde ya da orgiitiinde yeni fikirlerin, iirlinlerin ve siireclerin

bilingli olarak tanitimi veya uygulanmasi” olarak ifade etmektedir. Yenilik¢i is
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davranisi calisanlarin yenilik silirecine katkida bulunabilecegi tiim davraniglari

kapsayan bir yap1 olarak kabul edilmektedir (Niesen vd., 2018: 176).

De Jong (2007) gore yenilikgi is davranisi; “bir gérev tanimi, bir grup veya bir orgiit
cercevesinde kisilerin yeni ve kullanigh fikirleri, siirecleri, liriinleri ve talimatlar
uygulama dogrultusunda harekete gecme davranisi” olarak tanimlamistir. Ayrica bu
tiir davraniglar istenen sonuclara ulasmak icin gergeklestirilen amagli bir davranis

olup, ayn1 zamanda Orgiite fayda saglamasi gerekmektedir.

Yenilik¢i is davranisi herhangi bir is pozisyonu, departman birimi ya da isletmede
yeni fikirlerin, irlinlerin, islemlerin ve metotlarin iretilmesi, uygulanmasi ve
uygulanmasina yonelik bir ¢alisan eylemi olarak ifade edilmektedir. Bu eylemler;
yeni mal ve hizmetler, faydali fikirler, siirecler ve yontemler getirmeye yonelik

kisisel ve kasitli davraniglardir (Torres vd., 2017: 10).

Yenilik¢ilik isletme biinyesinde yeni mal ve hizmetlerin miisteriye sunulmasi,
stireclerde ve calisma sartlarinda yenilik ve buluslarin yapilarak uygulamaya
koyulmas1 ve gelistirilmesini (Woodman vd., 1993) ifade ederken; yenilik¢i is
davranisi ise calisanlarin s6z konusu yenilikleri ve gelismeleri bilingli olarak kabul
etmeleri, kendi gorevlerine uygulayarak gerek boliimlerinin gerekse orgiitlerinin
tamamina yansitmalar1 anlamini tagimaktadir (Yuan ve Woodman, 2010: 324). Diger
bir ifadeyle, yenilik¢i is davranisi, calisanlarin yeni fikirleri gelistirme, cevrelerine
tanitma ve Orgiit i¢cinde uygulamaya sokmay:r da igine alan bilingli olarak

gosterdikleri ¢abalari igermektedir (Janssen, 2000: 5-6).

Scott ve Bruce (1994) yenilik¢i is davranigini, ¢ok asamali bir islem olarak ifade
etmektedir. Yenilik¢i is davranigi, problemin tanimlanmasi ve yeni fikirlerin veya
¢oziimlerin olusturulmasi ile baslamaktadir. Sonraki asamada, yenilik¢i kisiler
fikrine bir destek aramaktadir. Son asamada ise, kisiler yeniligi iiretime
dontistiiriilebilir bir model ya da prototipe doniistiirmektedir. Dolayisiyla yenilik¢i is
davraniglarinin, her asamada farkli bireysel davranmiglar1 igeren bir siire¢ oldugu

belirtilmektedir (Scott ve Bruce, 1994: 582).

Scott ve Bruce’u (1994) destekler nitelikte is yerinde yenilik yapma davranisinin
karmasik bir stire¢ oldugu belirtilmektedir. Bu siirecte yenilik¢i bireyler, yenilik
siirecinin tiim agamalarinin tamamlanmasi i¢in sadece biiyiik caba gosterilmesi
gereken zorlu bir durumla karsi karsiya kalmamakta, ayn1 zamanda c¢abalar1 ve
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eylemleri konusunda direngle de karsi karsiya kalabilmektedir. Bunun temel sebebi,
insanlarin rutin eylemleri sahiplenme egiliminde olmasi ve yenilik siirecinin
gerektirdigi degisiklikler ve belirsizlikler nedeniyle yeniliklere direnme egilimlerinin

ortaya ¢ikmasidir (Carmeli vd., 2006: 79).

Yenilik¢i is davranisinda, calisanlarin bilgileri, tecriibeleri ve organizasyonlarina
bagliliklar1 énemli bir unsurdur. isletmeler kiiresel rekabet ortaminda faaliyetlerini
stirdiirebilmek i¢in, siirekli olarak yeni iriin/siirecler veya yeni teknolojiler
gelistirmek zorunda kalmakta, bu nedenle de daha fazla bilgiye ihtiyag
duymaktadirlar. Cilinkii bir orgiitiin yenilik yapma becerisi, onun sahip oldugu bilgi
kapasitesi tarafindan belirlenmektedir. Bu kapasite ise oOrgiit iiyelerinin bilgi ve

tecriibe seviyeleriyle paralel niteliktedir (Demirtas, 2013).

Yenilik¢i is davranisi, orgiitliin yaraticiligini ve etkinligini de artirmakta ve bdylece
mal ve hizmet kalitesi gelisimine de onemli katkilar saglamaktadir. (Woodman vd.,
1993). Yenilik¢i is davranisinin igletmelerde rekabet giiciinii artiran stratejik bir
unsur olarak algilanmas1 ve ast kademelere yansitilmasi; isgorenler tarafindan
yenilikleri bulunma ve kullanma, hedeflere verimli ve etkin ulagsmay1 saglayacak
yeni alternatifler sunma, yeni calisma yoOntemlerini uygulama ve yeni kaynak
arayislarina girerek, yeni ve yaratici fikirleri uygulama davranislarini sergilemelerini
de beraberinde getirmektedir (Yuan ve Woodman, 2010; Wu vd., 2014). Yenilik¢i is
davranig, farkli bireysel davranislar,, yaratict fikirleri ve degisimi de
icerebilmektedir. Ayn1 zamanda orgiit icerisinde girisimciligin ve yaraticiligin oniinii

acict bir etki gostermektedir (Drucker, 1985).
1.3.1. Yenilik¢i is Davranisinin Asamalar

Yenilik¢iligin karmasik bir siire¢ oldugu belirtilmektedir. Dolayisiyla literatiirde de
yenilik¢i is davranigi kavraminin asamalarina iliskin farkli kategoriler mevcuttur.
Kanter (1988) vyenilik¢i is davramisinin fikir tiretme, koalisyon kurma, fikir
gergeklestirme ve aktarma gibi isletme i¢indeki bireyler tarafindan yiiriitiilen bir dizi
davraniglardan olustugunu ileri siirmektedir. Kanter’e (1988) paralel sekilde Scott ve
Bruce (1994) da yenilik¢i is davranisini ¢ok boyutlu bir siire¢ olarak gormektedir.
Buna gore yenilik¢i is davranigi; fikir dretimi, desteklenmesi ve yeniligin
uygulanmasi seklinde ti¢ farkli boyutta gergeklesmektedir. Benzer sekilde Janssen
(2000) yenilikei i davraniginin; fikir tiretme, fikir yayma ve fikri gerceklestirme
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asamalarindan olustugunu ifade etmektedir. Yenilik siirecleri genellikle agamali
faaliyetlerden olustugundan, ¢alisanlar bu davranislarin herhangi bir kisminda veya
herhangi bir zaman diliminde siirece katilabilmektedirler (Janssen, 2000: 288).
Kleysen ve Street ise “bireysel yenilik¢ilik davranisinin ¢ok boyutlu 6l¢timii” isimli
caligmasinda, firsatlarin belirlenmesi, iiretkenlik, gelistirmeye yonelik arastirma,
destekleme ve uygulama olmak tizere bes yenilik¢i davranis Kkategorisi
belirlemislerdir (Kleysen ve Street, 2001). King ve Anderson (2002) yenilik¢i is
davranisina iligkin siireci; yenilik¢iligi baslatma ve yenilik¢iligi uygulama olarak iki
asamada tanimlamislardir. Birinci asama fikrin iiretilmesine kadar siirmekte, ikinci
asama ise fikrin faaliyete gegirilmesi ile tamamlanmaktadir. De Jong ve Hartog’a
(2008) gore de yenilik¢i is davranisi; “firsatlar1 arastirma, fikir tiretme, sampiyonluk

yapma ve uygulama” olmak {izere toplam dort asamada incelemistir.

Gorildigi gibi yenilikei is davranisi {izerine yapilan ¢alismalarda, birbiri ile benzer
olsa da farkli siniflandirmalar ortaya koyulmustur. Bu ¢alisma da ise genel anlamda
yenilik¢i is davranisi siirecini agikladigi diisiincesi ile Janssen (2000) tarafindan
yapilan smiflandirmaya yer verilecektir. Bu siniflandirma; fikir iiretme, fikir yayma

ve fikri ger¢eklestirme asamalarindan olugmaktadir.

Fikir Uretme: Orgiitlerde; mal ve hizmetler, siirecler, yonetim ya da herhangi bir
alanda yeni ve faydali fikirlerin {retilmesiyle bireysel yenilikgilik siireci
baglamaktadir. Calisanlarin  gorevleri ile ilgili algiladiklar1  problemler,
uyumsuzluklar, devamsizliklar ve ortaya ¢ikan egilimler ¢cogu zaman yeni fikirlerin

olusmasina zemin hazirlamaktadir (Janssen, 2000).

Fikir tiretimi yeni mal ve hizmetler ya da siiregler, yeni pazarlara giris, mevcut is
siireclerinde gelisim ya da belirlenmis problemlere iliskin ¢oziimlerle ilgili
olabilmektedir (De Jong ve Den Hartog, 2010). Bunun anahtari, problemleri ¢6zmek
ya da performansi artirmak i¢in bilginin ve mevcut kaynaklarin bir araya getirilerek
tekrar diizenlenmesidir. lyi bir fikir iiretici, sorunlar1 ya da performans bosluklarimi
farkli bir agidan ele almaktadir (Kanter, 1988). Fikir iiretimi olarak ifade edilen;
genellikle mevcut pargalar1 yeni bir biitiin halinde yeniden diizenlemeyi iceren

“siirekli degisen diistince” ile ilgilidir (De Jong ve Den Hartog, 2010).

Yenilikg¢iligin temelinde yaratic1 fikirler bulunmaktadir. Bu nedenle yaraticilik

cogunlukla yenilikgiligin ilk asamasi olarak da goriilmektedir (Durna, 2002).
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Dolayistyla yaraticilik, yenilik siirecinin ilk asamasinda, problemlerin veya
performans bosluklarinin fark edildigi ve yenilik i¢in algilanan bir ihtiyaca yanit
olarak fikirlerin {retildigi yenilik¢i 1is davramisinin  bir pargasi olarak

gorilebilmektedir (De Jong, 2007).

Fikir iiretme firsatlari; uyusmazliklarda ve aksaklilarda bulunmaktadir. Yani var olan
calisma yontemindeki problemler, miisterilerin karsilanmamis ihtiyaglart ya da
beklentileri gibi beklenmeyen durumlarda ortaya ¢ikabilmektedir (De Jong ve
Hartog, 2007). Yenilik siirecinin baslamasinda etkili olan en dnemli etkenlerden biri
miisterilerdir. Miisterilerin beklentilerinin karsilanmasi onlardan gelen fikirlerin
degerlendirilmesine baglidir. Miisterilerin istekleri ile isletmenin mal ve hizmetleri
arasinda bir fark varsa bir olumsuzlugun oldugu ifade edilmektedir. Bu fark, belli bir
diizeye geldiginde yenilik yapma ihtiyaci ortaya g¢ikmaktadir (Mert, 2018). Bu
noktada calisanlar, yenilikleri baslatmak igin firsatlar1 kesfetmek, performans
aciklarii tespit etmek ya da problemlere ¢6ziim bulmak amaciyla fikirler

iretebilmektedirler (De Jong ve Hartog, 2007).

Janssen’a (2000) gore isle ilgili problemler ve zorluklar fikir tiretimi i¢in firsatlar
olusturmaktadir. Diger bir deyisle, c¢alisanlar yiiksek diizeydeki is taleplerinin

iistesinden gelmek i¢in yenilikgi fikirler gelistirebilmektedirler.

Yeni fikirler genel olarak; ¢alisanlar, miisteriler, odak gruplar, Ar-Ge departmanlari,
rakipler, fuar ve sergiler, distribiitorler, ¢ok uluslu lisans saglayici isletmeler, yasal
ve mesleki kuruluslar ile tiniversite gibi arastirma kuruluslarindan gelebilmektedir.
Bu dogrultuda fikir yaratmak i¢in; beyin firtinasi, 6zel amagh grup c¢alismalari,
problem ¢6zme teknikleri, ihtiyaglarin listelenmesi ve hizli prototip ¢alismalar1 gibi
bir¢ok teknik kullanilabilmektedir (Mert, 2018).

Yeniligin ilk agamasini olusturan fikirler, yenilikler i¢in gerekli 6n kosullar olup,
yeniligin baslangic noktasini olusturmaktadir. Bu fikirler bir faydaya doniismedigi
stirece yenilik olarak isimlendirilmemektedir. Ciinkii herhangi bir hareketin ya da
faaliyetin yenilik olarak ifade edilmesi icin, bunlarin ¢esitli faydalar saglamayi
amaglamasi gerekmektedir. Maddi kazanglarin yan1 sira bagka faydalar da
saglayabilmektedir. Ornegin kisisel gelisimin saglanmasi, memnuniyetin artmas1 ya
da kisiler arasinda daha 1iyi diizeyde iletisimin kurulmasi gibi kazanclar

olabilmektedir (De Jong, 2007).
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Fikri Yayma: Yenilik¢i davranis siirecinin bir sonraki asamasi, potansiyel
destekcilere fikir tanitiminin yapilmasidir. Diger bir deyisle, bir ¢alisan bir fikir
urettiginde, bu fikri ¢evresindeki arkadaslarina, destekgilerine ve sponsorlarina
tanitmas1 ve kabul ettirmesi asamasidir. Ayrica ¢alisanlarin yeni fikirleri yaymasi
icin sosyal faaliyetlerde bulunmasi ya da cevresindeki gerekli giicii saglayan
destekgilerle koalisyon kurmasi gerekmektedir (Janssen, 2000). Fikirler genellikle bir
performans boslugunu doldurduklarinda bir miktar mesruiyete sahip olabilmektedir.
Fakat fikirlerin basarili yeni uygulamalara doniisiip donlismeyecegi yine de

belirsizligini korumaktadir (De Jong, 2007).

Belirsizlikler fikirlerin kabul gormesinin Oniine gegebilmektedir. Ciinkii insanlar
c¢ogu zaman bilmedikleri ya da goremedikleri seylere karsi pozitif bir hareket
sergilememektedir. Bu nedenle isletmedeki birgok kisi belirsizliklerden kaginma
egiliminde olmaktadir. Bu durumda yoneticiler yenilikten kaginmak istediklerinde
ise yeterli derecede gegerli sebepler ortaya koyabilmektedir (Durna, 2002: 145).
Farkli bir ifade ile her ne kadar fikirlerin bir miktar mesruiyeti olsa ve bir performans
boslugunu dolduracak gibi goriinse de ¢ogu fikir i¢in faydalarmin gelistirilme ve
uygulanma maliyetini asip asmayacagi belirsizdir ve degisime direng beklenmektedir

(Kanter, 1988: 172).

Genel olarak yenilik¢i fikirlerin, takim arkadaslart ve organizasyon genelinde
desteklenerek kabul gormeleri gerekmektedir. Yenilik¢i davranig siirecinin bu
asamasi fikrin destek bulmasi, fikre giiven duyulmas: ile yenilikgilige motivasyon
ortami1 olusturularak katilim ve stirekliligin saglanmasi temeline dayanmaktadir (De

Jong ve Den Hartog, 2010).

Fikri Gergeklestirme: Yenilik¢i davranisin son asamasi ise fikri gergeklestirme ya da
diger bir ifadeyle uygulama agamasidir. Yenilik¢ilik siirecinin en dnemli gorevi, bir
1§ rolii, bir grup veya toplam organizasyon icinde deneyimlenebilecek ve nihayetinde
uygulanabilecek bir prototip veya model iireterek fikrin gerceklesmesidir (Janssen,
2000). Boylece yenilik organizasyon siireclerinin bir parcasi haline gelmis

olmaktadir.

Basit yenilikler genellikle ilgili bireysel calisanlar tarafindan gergeklestirilirken, daha
karmasik yeniliklerin gerceklestirilmesi ise ¢esitli bilgi, yeterlilik ve is rollerine

dayanan takim calismast gerektirmektedir (Janssen, 2000). Yani fikrin hayata
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gecirilmesi asamasinda, calisanlar, uygulama odakli davranis sergileyerek yenilik
siirecinde degerli bir rol oynayabilmektedir. Ornegin, belirli bir fikri giiclii bir
bicimde benimseyen caligsanlar, digerlerinin 6n yargilarin1 degistirerek onlar1 ikna
edebilmektedir (De Jong ve Hartog, 2007). Calisanlarin yenilikgi faaliyetlere
katillminda  orglit  yoneticilerinin  de  O6nemli derecede rol oynadif1

sOylenebilmektedir.

Isletmelerde yenilik¢i faaliyetlerin uygulanmasi neticesinde; orgiit genelinde ya da
calisma grubunda verimlilik, performans veya karlilik diizeylerinde bir iyilesme
beklentisi olusmaktadir. Muhtemel olumlu gelismeler sonucunda, isletmeler sosyo-
psikolojik kazanglar elde etmektedir. Calisanlarin is doyumunun artmasi veya
isletme i¢i iletisimin giiclenmesi bu kazanglara 6rnek verilebilir. Bununla birlikte
isletmelerde bazi beklentiler icinde olan c¢alisanlarin, bu durumlarinda olumlu

gelismeler olmas1 muhtemel goriilmektedir (Janssen, 2000).
1.3.2. Yenilik¢i is Davramisinin Belirleyicileri

Yenilik yapma yetenegi yiiksek olan isletmeler rakiplerine kiyasla siirdiiriilebilir
rekabet avantaji elde etme konusunda daha fazla avantaja sahip olmaktadir.
Isletmelerin yenilik¢iliginin artirmasi ve rekabet avantaji kazanmasinda, bireysel
yenilik¢iligin 6nemli bir rolii vardir. Bu nedenle, ¢alisanlarin yenilik¢i potansiyelini
gelistirmek ve onlart tegvik etmek gerekmektedir (Oldham ve Cummings, 1996).
Bireysel yeniligin siirekliligini amacglayan bir orgiit, ¢alisanlarin hem yenilik yapma
istegini dikkate almali, hem de yenilik yapabilmelerini saglamalidir (De Jong ve Den

Hartog, 2010: 19).

Calisanlarin sergiledigi yenilik¢i is davranisi, isletmelerin basarisi ve faaliyetlerini
siirdlirebilmeleri icin gerekli olan Onemli bir etkendir. Yenilik¢i is davranisi
gosterebilen bireyin, bir diisiince ortaya koymasi, bu diisiinceyi tanitarak destek
alabilmesi ve is siire¢lerinde uygulayabilmesi hem oOrgiite hem de kendi bireysel
gelisimine katki saglamaktadir (Ceylan ve Ozbal, 2005). Ayrica bdylesi ¢alisanlarin
yaptiklar isten memnuniyet duyduklari, is arkadaslariyla iyi iligkiler kurabildikleri,
performanslarin1  artirdiklar1  ve kariyer tatminini gergeklestirdikleri ifade
edilmektedir (Isik ve Aydin, 2016). Yenilik¢i davranislarin isletmeler ve ¢alisanlar
acisindan hayati 6neme sahip bir kavram oldugu, literatiir incelemelerinden

anlasilmaktadir. Dolayisiyla konu ile ilgili olarak bir¢ok arastirma yapilmistir. Bu
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arastirmalardan bir kismi1 da yenilik¢i davraniglarinin belirleyicileri lizerine olmustur.
Bu dogrultuda bazi arastirmacilar yenilik¢i davranislarin olusmasinda belirleyici olan

faktorlerin neler oldugunu belirtmektedir.

Narvekar ve Jain (2006) tarafindan gerceklestirilen ¢alisma kapsaminda yenilikg¢i
davraniginin olusmasinda belirleyici olan faktdrler isletme ici ve isletme dist unsurlar
seklinde ikiye ayrilmistir. Ust yonetimin yenilik¢i bakis acisi, ¢alisanlarin bireysel
girisimleri ve Ar-Ge birimlerini isletmede yenilik¢i davranisi tetikleyen i¢ faktorler;
pazar ihtiyaglari, isletmenin cografi konumu ve sektordeki rekabet iistiinliigii ise dis

faktorler olarak belirlenmistir.

Dorner (2012) yapmis oldugu arastirma sonucunda yenilik¢i is davranisinin
belirleyicisi olarak bazi bireysel ve orgiitsel faktorlere dikkat ¢cekmistir. Buna gore
yenilik¢iligi belirleyen bireysel unsurlar: yenilik egilimi, 6z yeterlilik, igsel ilgi,
problem ¢ozme yontemi; orgiitsel unsurlar ise: doniistimsel liderlik, mesleki 6zerklik
ve zorluk, orgiitsel kiiltiir ve iklim, karsilikli amag birligi, gorev bilinci seklindedir.
Ayrica, Sonmez ve Yildirim (2014)’a gore; kisilik 6zellikleri, degerler, motivasyon,
belirsizlige karsi1 tolerans ve dgrenme yontemleri gibi degiskenler bireyin yenilik¢i
davranisini olumlu yonde etkilemektedir. Bunun yaninda giiven, empati, dinleme,
destek alma ve geri bildirim yenilik¢i davraniglarin siirdiiriilmesi konusunda olumlu

yonde etki yapmaktadir.

De Jong (2007) yenilik¢i is davranisinin olusmasinda belirleyici olan faktérleri;
bireysel, ¢alisma grubu, oOrgiitsel ve diger diizeylerde olmak tizere dort gruba

ayrrmustir. Tlgili siniflandirmaya Tablo 1°de yer verilmistir.

Tablo 1: Calisan Yenilik¢i Davraniginin Belirleyicileri

Kategori Tiir Ornek
Bireysel Diizey Kisisel Ozellikler Belirsizlige Tolerans
Oz Yeterlilik
Kontrol Odag1
Disa Doniikliik
Proaktiflik

Biligsel Yetenekler Genel Zeka Ortalamasinin Ustiinde Olma
Alana Ozel Bilgi
Problem C6zme Stili
Is Ozellikleri Otonomi
Mesleki Kontrol
Is Karmasiklig
Is Memnuniyetsizligi
Digsal Is Baglantilari
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Calisma Grubu Liderlik Katilimer Liderlik

Diizeyi Déniisiimeti Liderlik
Lider-Uye Etkilesimi
Calisma Grubu Ozellikleri Yenilik I¢in Destek

Calisanlarin Degerlendirilmesi

Orgiitsel Diizey Caligma Organizasyonu Kural ve Prosediirlerin Azlig1

Yenilik Stratejisi
Odiil Sistemi
Yaratic1 Tekniklerin Kullanimi
Diger Cevre Farklilagarak Rekabet Etme
Endiistri Tiirli

Kaynak: De Jong, 2007.

Bireylerin yenilik¢i davraniglarinin belirlenmesinde etkili olan unsurlar Tablo 2’de
ayrintili olarak verilmistir. Olusturulan Tablo, De Jong’un (2007) g¢alismasindan
uyarlanmistir. De Jong (2007) literatiirden derledigi bilgiler ile bireylerin yenilik¢i
davranigina etki eden faktorleri siniflandirmistir. Buna gore, bireysel diizeyde; kisisel
ozellikler, biligsel yetenekler ve is ozellikleri, ¢alisma grubu diizeyinde, liderlik ve
calisma grubu ozellikleri, orgiitsel diizeyde,; ¢alisma organizasyonu ve son olarak

diger kategorisinde ise ¢evre bireylerin yenilik¢i davraniglarina etki edebilmektedir.

Calisanlarin  yenilik¢i davranisina etki edebilen kisisel ozelliklere; belirsizlige
tolerans, 0z yeterlilik, kontrol odagi, disa doniiklik ve proaktiflik, bilissel
yeteneklere; genel zeka ortalamasinin istiinde olma, alana 6zel bilgi ve problem
¢ozme stili, is ozelliklerine; otonomi, mesleki kontrol, is karmasikligi, is
memnuniyetsizligi ve dissal is baglantilari, liderlige; katilimer liderlik, doniisimcii
liderlik ve lider-iiye etkilesimi, ¢alisma grubu ozelliklerine; yenilik igin destek ve
calisanlarin degerlendirilmesi, ¢alisma organizasyonuna,; kural ve prosediirlerin
azli81, yenilik stratejisi, 6diil sistemi ve yaratici tekniklerin kullanimi ve digerlerine;

farklilasarak rekabet etme ve endiistri tiirii 6rnek olarak gosterilebilmektedir.
1.4. Yenilikci Is Davramsi ve Proaktif Kisilik fliskisi

Arastirmanin bu kisminda proaktivite ve proaktif kisilik kavramlar1 agiklanmis olup,
proaktif kisiligin bireysel ve orgiitsel etkilerine deginilmistir. Sonrasinda ise proaktif
kisiligin yenilik¢i is davranigina etkisini ortaya koyacak sekilde literatiirdeki ilgili

kaynaklar degerlendirilmistir.
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1.4.1. Proaktivite ve Proaktif Kisilik Kavram

Glinlimiiziin is kosullarinda 6rgiitlerin faaliyetlerini siirdiirebilmesi, kiiresel anlamda
rekabet edebilmesi ve miisterilerin beklentilerini karsilayabilmesi i¢in orgiitlerin hizli
hareket etmesi ve aktif olarak ¢evreyi izlemesi gerekmektedir. Bu nedenle 6nceden
Ongoriilmiis performans standartlar1 artik yeterli goriilmemekte, calisanlardan da
farkli bigim ve seviyelerde katkilar beklenmektedir. Isletmeler, aktif olarak bilgiyi
kullanan, bireysel inisiyatif gosteren, kisiler arasi iliskilerde becerikli ve is birligi
icinde calisan isgorenleri elinde tutmaya Ozen goOstermektedir (Parker, 2000).
Calisanlarin, yoneticilerinden talep gelmesini beklemeyecek sekilde aktif olarak
hareket etmesi istenmektedir. Farkli bir ifade ile calisanlarin proaktif davranmasi
isletmeler tarafindan giderek arzu edilen bir durum haline gelmektedir. Cogu

isletmenin istedigi bu durum calisanlardaki proaktiviteyi isaret etmektedir (Crant,

2000).

Proaktivite, “uzun doneme odaklanarak, firsat veya tehditleri dnceden sezmek ve
onlara gore durum olusmadan Once hareket etmek” seklinde ifade edilmektedir
(Frese ve Fay 2001). Grant ve Ashford (2008)’a gore ise proaktivite, firsatlar1 ve
tehditleri 6nceden gorerek birilerinin bir sey sdylemesine ya da miidahalesine gerek
kalmadan, calisanin kendi kendine erken davranmasidir. Proaktivite konusundaki
calismalar1 ile bilinen Bateman ve Crant proaktiviteyl “bulunduklart cevreyi
etkilemek amaciyla harekete gegme veya girisimde bulunma agisindan insanlar

arasindaki ruhsal yapi farklilig1” olarak tanimlamistir (Bateman ve Crant, 1993).

Crant (1995) proaktivitenin is performansi ile ilgili oldugunu diisiinmektedir. Cilinkii
proaktivite, bir is ile ilgili gorevleri yerine getirirken 6nemli unsurlar1 kapsayan
bireysel davraniglar1 temsil etmektedir. Bu dogrultuda, ¢alisanlar bilerek ve isteyerek
dogrudan i¢inde bulunduklari duruma etkide edebilmekte, boylelikle daha basarili is
performansi ortaya koyabilmektedir. Dolayisiyla ¢alisanlar basarili bir performans
ortaya koyarak i¢inde bulundugu durumu ve ortami da olumlu sekilde

etkileyebilmektedir.

Inisiyatif alarak isletmeyi gelistirmeye yonelik davramslarda bulunmak proaktivite
olarak nitelendirilmektedir (Bateman ve Crant, 1999). Proaktivite kisisel bir davranis
sekli oldugu gibi ayn1 zamanda takim veya orgiitsel diizeyde de bir davranis 6zelligi

olarak goriilebilmektedir (Kirkman ve Rosen, 1999). Calisanlar proaktif
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olduklarinda, kendilerini, bagkalarin1 veya bulunduklar1 kosullar1 anlamli bir sekilde
degistirmeye odaklanmaktadirlar. Bu anlamada, proaktivite geri bildirim arama veya
sorumluluk alma faaliyetlerinden ¢cok daha genis anlamlar ifade etmektedir. Bunun
yaninda proaktivite bir etki olusturmak icin tahmin etme, planlama ve g¢abalama
faaliyetlerini de kapsayan bir siire¢ olma 0Ozelligi tagimaktadir (Grant ve Asford,
2008).

Giliniimiiz isletmelerinin merkezi olmayan yapilara sahip olmasi, degisimlerin hizh
yasanmasi, yenilik¢i olunmasi istegi ve buna bagli olarak karmasik ve belirsiz
calisma sartlar1 gbz Oniine alindiginda proaktifligin, ¢alisanlarda aranan ozellikler
acisindan kritik oneme sahip oldugu goriilmektedir. Cilinkii ¢aligsanlarin, durumlari
onceden Ogrenme sanslari yoktur. Bunun yaninda proaktivite, calisanlarin
yoneticileri tarafindan yakindan kontrole ihtiyag duymadan, inisiyatif alarak hareket
etmelerine olanak tanimaktadir (Griffin, Neal ve Parker, 2007; Bindl ve Parker,
2011). Orgiitler de bu karmasik ve belirsiz c¢evrede ayakta kalabilmeleri igin
sorumluluk alabilen, degisiklerin Onciisii olabilen, sorunlar1 énceden gorebilen ve
yenilik¢i ¢alisanlara ihtiya¢ duymaktadir (Crant, Hu ve Jiang, 2017). Dolayisiyla
orgiit calisanlarmin kisilik 6zelliklerinin 6nemi artmaktadir. Proaktif kisilik ise
calisanlarin degisime yonelik istegini yansitan onemli bir kisilik 6zelligi olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Nitekim ilgili literatiir incelendiginde, ¢alisanlarin basaris1 ve
orgiitlerin rekabet avantajlarini korumasi i¢in proaktif kisiligin onemli bir konu
oldugu belirtilmektedir (Fugate, Kinicki ve Ashforth, 2004; Seibert, Crant ve
Kraimer, 1999).

Proaktif kisilik kavrami, Bateman ve Crant (1993) tarafindan ortaya konulmus olup,
“goreceli olarak kararli davranigsal yonelimleri olan ve bunu g¢evrelerindeki degisimi
gerceklestirene kadar kullanan bireylerin sahip oldugu kisilik” olarak ifade
edilmektedir. Proaktif kisilik sadece bir is davranigi olarak tanimlanmamistir. Bunun
yaninda farkli alanlarda da bu 6zelligin kendini gosterebilecegi belirtilmistir. Proaktif
kisilerin, bircok konuda firsatlar1 bulabilen, inisiyatif alan, pasif degil aktif olan ve
engeller olmasina ragmen degisimler i¢in ¢aba harcayan bireyler olduklari ifade
edilmektedir (Bateman ve Crant, 1993; Crant vd., 2017). Bu Kkisilerin ¢alisma
hayatinda, kariyer basarilarin1 arttiracak durumlar1 secen, yaratan ve etkileyen

bireyler olduklar1 diistiniilmektedir (Seibert, Crant ve Kraimer, 1999).
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Proaktif kisilik 6zelligi, her bireyde bulunmamakla birlikte, proaktiviteye yonelik bir
egilim olarak dusiiniilmektedir. Farkli bir ifade ile c¢evresel kosullarin ve
kendisindeki 6zelliklerin farkinda olan bireylerin  gerekli gordigi  degisimi
gerceklestirebilme yetenegine sahip olmasidir (Bolino, Valcea ve Harvey, 2010:
327).

Proaktif kisilige iliskin teorik alt yapmin atilmasi ashinda, Sosyal Ogrenme
Kuraminda belirtilen etkilesimcilik yaklagimina dayanmaktadir. Bandura (1977)
tarafindan Onerilen etkilesimcilik yaklasimina gore; kisi, davranig ve cevre siirekli
olarak birbirlerini etkilemektedir (Bandura, 1977; Bandura, 1986). Farkli bir
ifadeyle, bireylerin davranislari ile olaylar1 ve ¢evresindekileri etkileyebilecekleri ve
ayni sekilde bunlardan da etkilenebilecekleri savunulmaktadir. Dolayisiyla proaktif
bireyler kendi davranislarinin sonucunda cevresindeki kosullari
degistirebileceklerine inanmaktadirlar. Bu kisiler karsisina ¢ikan firsatlarin farkina
varabilmekte ve firsatlar1 tespit ederek inisiyatif kullanabilmektedirler. Proaktif
bireylerde, dogasi geregi edilgenlik degil etkenlik yer almaktadir (Crant, 2000;
Parker ve Collins, 2010). Bu kapsamda, proaktif kisilik 6zelligine sahip bireyler
sadece cevrelerini kabul eden pasif alicilar degildir. Aym1 zamanda cevresini
etkilemeye calisan ve ¢evresini degistirme gayreti i¢cinde olan bireylerdir. Bireylerin
cevrelerini kontrol etmek istemesi ve c¢evrelerindekileri degistirme ihtiyact duymasi
sonucunda ise proaktif davraniglar ortaya ¢ikmaktadir (Crant vd., 2017). Proaktif
kisilik ve proaktif ¢alisma davranisinin birbirinden farkli oldugu; tiim calisanlarin
proaktif kisilige sahip olamayacagi belirtilmektedir. Bununla birlikte proaktif kisilige
sahip olmayan bireylerin ¢evresel kosullarin diizenlenmesi ve uygun sartlarin
saglanmasi1 durumunda proaktif davranabilecekleri ifade edilmistir (Bolino, Valcea
ve Harvey, 2010). Diger taraftan proaktif davranisin en énemli onciillerinden birisi
olan proaktif kisiligin proaktif davranisa yonelik bir kisisel egilim oldugu
belirtilmektedir (Crant, 1995; Crant, 2000).

Covey (2015) proaktif olmayi; "kosul ve duygulara dayanan tepkiler yerine,
degerlere ve prensiplere dayanan davranig yeterliligine sahip olmak" seklinde
tanimlamistir.  Proaktif kisilikte, davranigsal egilimlerin gergeklesmesi igsel
duygularla, bireyin iginden gelerek ve buna karsin digsal faktorlerin etkisinden uzak

kalarak olusmaktadir (Major, Turner ve Fletcher, 2006). Ayni zamanda proaktif
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kisilik 6zelligine sahip bireylerin, kendi kontrolleri disinda gergeklesen durumlari
basariyla yonetebilecegi ve yiiriitebilecegi inanglar1 ile birlikte O6zgiivenleri de
oldukga yiiksektir (Bateman ve Crant, 1993; Kim, Cable ve Kim, 2005; Seibert,
Crant ve Kraimer, 1999).

Proaktif kisilik; “giiclii igsel motivasyona sahip bir kisilik 6zelligi” olarak ifade
edilmektedir. Farkli bir deyisle, motivasyonda oldugu gibi proaktif kisilikte de
davranigsal egilimlerin icten geldigi belirtilmektedir. Proaktif bireyler, igsel veya
dissal kisitlamalar durumunda vazge¢meyip, hedeflerine ulasana kadar azimle caba
gostermektedir. Ayrica proaktif kisiler, farkli aktivitelere dahil olma, degisimlerde
basariyr yakalama ve beklentilerin iistiine ¢ikma konusunda ¢ok iyi performans

gostermektedir (Turner ve Jonathan 2003; Presbitero, 2015).

Durumsal kisitlara aldirmadan kendi ¢evresinde olumlu bir degisiklik yaratan
bireyler proaktif kisilerdir (Seibert, Kraimer ve Crant, 2001). Proaktif kisiler,
amagladiklar1 yere ulasabilmek igin harekete gegtiklerinde istediklerini elde edene
kadar siirekli direng gostermektedir. Bu kisiler karsilarina ¢ikan engelleri agsmak i¢in
harekete gegerken disaridan bir itici giice gerek duymamaktadir. Yani kendilerini
motive edebilme kabiliyetleri bulunmaktadir. Harekete gegmeden 6nce ne yapmalari
ve nasil hareket etmeleri gerektigi konusunda her zaman bir plan/programa
sahiptirler. Proaktif bireyler, sadece degisimi planlamamakta, ayn1 zamanda bu
degisimi gerceklestirebilmek i¢in harekete ge¢mekte ve sorumluluk almaktadir.
Proaktif olmayan kisiler ise bunun tersi bir bicimde baska insanlarin bir seyler
yapmasini beklemeyi tercih etmektedir (Bateman ve Crant, 1999). Dolayisiyla
proaktif kisilerin cevrelerinde dikkat c¢eken, giiclii bir kisilik profili sergiledigi
varsayllmaktadir. Oyle ki giiclii kisiliklerin zayif olanlara gore bagimlilik diizeyleri
diistiktiir. Bunun icin proaktif kisilerin farkli ¢6zliim yollar1 aradigin1 ve basariya
ulagsmak icin hedef odakli oldugunu sdylemek miimkiindiir. Ayrica proaktif kisilik
Ozelliklerine sahip bireyler yiiksek 6z-disiplinle hareket etmekte ve aktif davraniglar

gostermektedir (Fuller, Hester ve Cox, 2010).

Proaktif bireyler mevcut duruma uyum saglamak yerine bu durumlar1 degistirmek
igin inisiyatif almaktadir. Bunun bir sonucu olarak proaktif kisilerin degisim ve
gelisime agik bireyler olduklarini séylemek miimkiindiir (Crant, 2000; Frese ve Fay,

2001). Dolayisiyla proaktif kisilik 6zelligine sahip bireyler mevcut firsatlari tespit
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eden ve bu firsatlar1 lehine kullanarak harekete gegen kisilerdir. Ayrica bu kisiler is
stireclerindeki olas1 aksakliklar1 dnceden tespit edebilmekte, bu aksakliklar nedeniyle
olusabilecek olumsuz sonuglar1 gerekli tedbirler alarak 6nleyebilmekte ve degisimin
gelisim odakli olmasini saglayan davraniglar sergilemektedir. Ancak bu durumun
aksine proaktif kisilik ozelligine sahip olmayan bireyler daha pasif davranislar
sergilemektedir. Bu kisiler Onlerine ¢ikan firsatlardan yararlanmak bir yana, bu
firsatlarin farkina bile varmamaktadir. Bunun yaninda ¢evresel kosullar ve diger
bireylerin etkisinde kalarak, kendilerini olaylarin akisina birakmaktadirlar (Bateman

ve Crant, 1999).

Proaktif kisilige sahip calisanlar sorunlart bulup ¢6zmek ve boylece cevreleri
tizerinde etki birakmak istemektedirler. Bu ¢alisanlar rollerinin daha esnek bir
bicimde tanimlamasin1 beklemektedir. Ayrica bunlar islerinin de &tesinde uzun

vadeli hedeflere odaklanmaktadir (Parker, Williams ve Turner, 2006).

Proaktif kisilik 6zelliklerine sahip bireyler basarisiz olduklar1 durumlarda cevresel
sartlar1 ve kosullar1 sucglayici tavir sergilememektedir. Bunun tam tersi, i¢inde
bulunduklar1 ¢evresel kosullari bir firsat olarak degerlendirip etkilemeye ve kontrol

etmeye calismaktadirlar (Covey, 2015).

Proaktif bireyler problem karsisinda sakinliklerini koruyarak ¢oziimle ilgilenirken,
reaktif bireyler ise bir problemle karsilastiklart zaman o problemi gormezden
gelmeyi tercih etmektedirler. Proaktif bireyler sorunun ne oldugunu anlamak ve bu
sorunu ortadan kaldirmak i¢in ¢6ziim yollarini aramaktadirlar. Bu kisiler igin
problemi tamamen ortadan kaldiracak veya etkisini minimum seviyelerde tutabilecek
bir ¢6ziim yolu mutlaka vardir. Proaktif bireylerin yeniliklere acik olmalariin ve
yeni fikirler ortaya koyabilme kabiliyetine sahip olmalarinin, problemleri bu sekilde

¢ozebilmelerinde biiylik 6nemi bulunmaktadir (Amabile vd., 2002).

Bateman ve Crant’a gore (1993) proaktif kisilik; kisiligin disadoniikliik, basari
ihtiyaci ve ekstra 6grenim faaliyetlerine katilma, biling, degisimi yansitan kisisel
basarilar ve liderlik becerilerini i¢ceren davranissal ¢iktilarla iliskilidir. Proaktif kisilik
ozelliklerini en 1iyi aciklayan davraniglar; sorumluluk alma, dile getirme, sorun
Oonleme ve bireysel yenilikcilik olarak belirtmektedir (Collins, 2010). Dolayisiyla bu
davraniglar1 gosteren bireyler orgiitiin igindeki degisimi baglatan ve kontrolii elinde

bulunduran proaktif kisilerdir (Parker ve Collins, 2010). Bu kisiler isyerinde
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ihtiyaglar1 karsilandig1 zaman daha fazla motive olmaktadirlar. Isletmelerin proaktif
kisiler ile ¢alismay1 tercih etmeleri isletme politikalarina uygun oldugu takdirde de

isletme a¢isindan faydali olmaktadir (Uncuoglu Yolcu ve Cakmak, 2017).

Proaktif kisilerin is hayatinda basarili olduklar1 belirtilmektedir (Brown vd., 2006).
Proaktif kigiler aslinda kendilerini giiglendirebilmekte, secimlerini &zgiirce
yapabilmekte, yetki kullanabilmekte ve durumsal kisitliliklar tizerinde etki sahibi
olabilmektedir (Seibert, Silver ve Randolph, 2004). Ayrica proaktif kisiler yiiksek 6z
giivenli, gerekli durumlarda risk alabilen, kendileriyle barisitk ve problemlerle
yiizlesmekten kacinmayan bir yapiya sahiptirler. Proaktif kisiler yasama baglilik
noktasinda daha giiclii bir tavir sergilemektedirler. Bunun yani sira, kosullarin ne
olduguna degil, var olan kosullar ile neler yapilabilecegine daha ¢ok

odaklanmaktadirlar (Bozbayindir ve Alev, 2018: 297).

Proaktif kisilik 6zelligi gosteren calisanlar resmi sorumluluklari1 dahilinde olmasa
bile sorumluluk alarak karsilasilan problemleri ¢6zme gayreti i¢inde olmaktadir. Bu
amagla edindikleri degerli bilgileri kullanarak fayda saglayacak kisilerle iletisim
kurabilmekte, ¢alistiklar1 orgiitleri gelistirebilmekte ve orgiitsel etkinligin arttirilmasi
konusunda Onciililk gorevi istlenebilmektedir. Bununla birlikte, proaktif kisiler
hedefleri i¢in baskalarinin desteginden faydalanabilmekte, bu destegi saglamak i¢in
de giiclii bir iliski ag1 kurma egiliminde olmaktadir. Ayrica proaktif kisilige sahip
calisanlar, calistiklari ortamda kendi basarilarini getirecek sosyal ortam kurma
egiliminde olduklar i¢in, orgiit i¢indeki gii¢ ve etkinlik diizeyi yiiksek c¢alisanlart
kendilerine baglamaya ¢alisarak bir ag olusturma gayreti ig¢inde olmaktadir

(Akgakanat ve Uzunbacak, 2017).

Proaktif kisilik sahibi ¢alisanlarin  belirgin dokuz o6zelliginden bahsetmek
miimkiindiir. Bu 6zellikler; iste sorumluluk alma, kontrol etme arzusu, yiiksek 6z
yeterlilik duygusu, ortalamanin {izerinde bilissel beceriye sahip olma, zor hedefler
koyma, firsat arayisinda olma ve ezber bozma, erken uyanma, dile getirme ve
proaktif davranisin muhtemel basarisin1 degerlendirmedir (DuBrin, 2013). Bu
anlamda proaktif kisilige sahip calisanlarin isine ve Orgiitiine faydali davranislar

gostermeye egilimli olduklar1 sdylenebilmektedir.

Proaktif kisilik ve proaktif davramis arasindaki iliskiye bakildiginda; proaktif

kisiligin, proaktif davranisa doniismesinde 6z yeterliligin 6nemli bir rol oynadigi

43



goriilmektedir. Farkli bir ifadeyle 6z yeterliligi yiiksek bireylerin, proaktif kisilik
potansiyellerini proaktif davranisa doniistiirme siirecinde daha hizli olduklar1 ya da
proaktif davranis sergileme ihtimallerinin daha yiiksek oldugu sdylenebilmektedir

(Parker, Williams ve Turner, 2006).
1.4.2. Proaktif Kisiligin Bireysel ve Orgiitsel Etkileri

Orgiitlerin siirekli degisen ¢evre kosullarinda rakiplerinle rekabet edebilmek igin,
calisanlarin1  giinlimiiziin gerekliliklerine gore degistirmesi ya da gelistirmesi
gerekmektedir. Boylece orgililer kendilerini de farklilastirmis olacaktir. Bu
dogrultuda proaktif kisilik Ozelligine sahip c¢alisanlar, bircok Orgiitiin rekabet
avantajin1  siirdiirmesi ve degisen c¢evre sartlarina ayak uydurabilmesi igin
vazgecilmez bir unsur olarak goriilmektedir. Clinkii proaktif kisilik 6zelligine sahip
calisanlar, pasif olarak mevcut durumu kabullenmek yerine, bunlarla miicadele
ederek, yeni kosullar olusturmayr ya da mevcut durumlar iyilestirmeyi
amaclamaktadir (Bolino vd., 2010; Hashemi vd., 2012). Farkli bir ifade ile proaktif
kisilik  ozelligine  sahip  c¢alisanlar,  degisimi  amaglayan  faaliyetleri
kolaylagtirmaktadir. Bunun yaninda rekabet iistiinliigli elde etmeyi saglamakta ve
bunun sonucunda da oOrgiitsel basarinin gelmesinde 6nemli bir rol oynamaktadir

(Chiaburu vd., 2007).

Proaktif kisilige sahip c¢alisanlar Orgiit ortaminda daha fazla sosyal iliski kurma
egilimindedirler. Proaktif kisilik caligmalarinda arastirilan orgiitsel davranis
gelistirme siirecleri arasinda; sosyallesme, sosyal ag kurma, etkileme, doniit verme,
stresle miicadele etme ve Orgiitsel vatandashik davranisi sergileme gibi konular
bulunmaktadir (Grant ve Ashford 2008). Orgiitlerde, proaktif kisilik o6zelligi
sergileyen c¢alisanlarin digerlerine gore stresle basa ¢ikma konusunda daha iyi oldugu

belirtilmektedir (Bateman ve Crant, 1993).

Proaktif kisiler firsatlar1 tespit edip buna gore hareket etmektedirler. Bu kisiler
inisiyatif gostermekte ve harekete gectiklerinde de anlamli degisiklikler ortaya
cikincaya kadar kararli bir sekilde devam etmektedirler. Bu noktada bahsedilen
kisisel inisiyatif, is performansinin bir tiirli olarak kabul edilen baglamsal
performansin bir 6rnegidir. Bu iki kavramin iradeye 6zgii olmasi ve bireyin rol

gorevlerinin 6tesine gecerek gergeklesmesi bakimindan ortak noktalar1 vardir (Akin,
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2012). Dolayisiyla proaktif kisilik 6zelligi olarak ortaya cikan kisisel inisiyatifin

calisanlarin baglamsal performansini olumlu yonde etkiledigi soylemek miimkiindiir.

Proaktif kisilik oOzelligine sahip c¢alisanlarin Kariyer tatmininde, motivasyon
diizeyinde ve performanslarinda artis goriilmekte ve bu da Orgiite yarar
saglamaktadir (Spychala, 2009: 18). Farkli bir ifade ile proaktiflik calisanlarin is
tatmini ve kariyer tatmini duymalarinda belirleyici olmaktadir. Dolayisiyla isinden
ve kariyerinden tatmin olan calisanlarin orglite baghlik diizeylerinin ve
verimliliklerinin daha yiliksek olmasi beklenmektedir. Bu baglamda proaktif kisilik
Ozelliklerinin ¢aliganlarin motivasyonunun yaninda oOrgiitsel sonuglar iizerinde de

etkili oldugu goriilmektedir (Yi, 2009: 28).

Dort farklr 6rgiit takimi lizerinde yapilan ¢alismada, takim proaktifliginin basta takim
performansi olmak iizere is tatmini, takim baglilig1 ve orgiitsel baglilig1 pozitif yonli
olarak etkiledigi sonucuna ulagilmigtir. Ayrica digerlerine gore proaktif olan
takimlarin daha verimli oldugu ortaya konulmustur (Kirkman ve Rosen, 1999).
Proaktif ¢alisanlarin, firsatlar1 ya da problemleri sezerek orgiitsel ¢evrede ortaya
¢ikan sorunlar1 ¢6zebilmesi, degisim yonlii kisiler olmas1 orgiitlerin basarisinda kritik
Ooneme sahip olup, orgiitsel etkinligin saglanmasinda belirleyici bir rol oynamaktadir

(Gudermann, 2010).

Proaktif kisiler temel olarak orgiitsel faaliyetlere olumlu katki yaparken, aym
zamanda kisisel gelisimlerine de fayda saglamaktadir. Oyle ki, orgiitsel gorevini
basarili bir sekilde gerceklestirmeye calisan bir isgéren gereken inisiyatifi ve
sorumlulugu alarak, orgiitsel faaliyet siireclerine iliskin diisiincelerini bildirirken
veya slireglere iligkin bir miidahale yaparken, ayni zamanda kariyerini de yonetmis
olmaktadir (Belschak ve Hartog, 2010). Kariyer yonetimi, isgdrenin kendi kariyerini
yonetme sorumlulugu tasimasini ifade etmektedir (Parker ve Collins, 2010). Bu
nedenle de proaktif calisanlar; kariyer planlama, kariyer gelisimi, kariyer rehberligi,
yetenekleri gelistirme gibi konularda gerekli olan kisilerle temas kurmakta ve kariyer
yonetimine iliskin 6nemli adimlar atmaktadir (Crant, 2000: 452). Bunun yaninda
calisanlarin, orgiit ve siireglerle ilgili diisiincelerini ifade etmeleri, yoneticilerini
bilgilendirmeleri, gerekli gordiiglinde onlar1 yonlendirmeleri ve is slireglerinin
tyilestirilmesi i¢in sorumluluk almalar1 proaktif kisilik 6zellikleri kapsaminda

degerlendirilmekte olup, bu da oOrgiitsel performansin artmasina katki saglarken,
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isgorenlerin daha verimli ¢aligmasina, rol 6tesi davranislar sergilemelerine ve basaril
bir kariyer yapisi olusturmaya yardimci olmaktadir (Grant vd., 2009: 32). Ayrica
kariyer memnuniyetlerinin incelendigi bir ¢alismada; proaktif kisilik 6zellikleri ile
calisanlarin kariyerlerinden duyduklar1 doyum arasinda olumlu iligskinin oldugu ve
proaktif kisiligin kariyer memnuniyetinin olusmasinda etkili oldugu belirtilmistir
(Boyar ve Gilingdrmiis, 2016). Seibert, Michael ve Karimer (1994) ise proaktif
bireylerin planlama, firsatlar1 anlama ve degerlendirme, engelleri agsmak icin eyleme
geeme gibi Ozellikleri sayesinde kariyerleri ile ilgili dogru planlama ve secim

yapmalarinin digerlerine gore daha olasi oldugu belirtmistir.

Proaktif ¢alisanlar orgiitsel etkinligin saglanmasinda, is siireclerinin gelistirilmesinde
ve miisteri tatminin arttirilmasinda etkin bir rol oynayip (Fritz ve Sonnentag, 2009:
95), orgiitsel basarinin elde edilmesinde de 6nemli bir unsurdur (Thomas vd., 2010:
275-276). Farkli bir agidan; miisteri tatmininin saglanmasinda calisanlarin
gorevlerini basari ile yerine getirmelerinin disinda yaratici davraniglar sergilemeleri
de belirleyici olmaktadir. Bu dogrultuda proaktif kisilik 6zelliklerinin c¢alisanlarin
yaraticiliklarinin artmasinda etkili oldugu goriilmektedir (Akgilindiiz, Adan Gok ve
Alkan, 2017). Benzer bir sekilde Kim vd. (2010), proaktif kisilik ile caligan
yaraticiligl arasinda pozitif bir iliskinin oldugunu ve proaktif kisilik 6zelliginin
calisan yaraticiligini arttirdigini belirtmistir. Ayrica yiiksek becerilere sahip, yiiksek
performans gosteren proaktif ¢alisanlarin yaraticilik ve gelecek odaklilik konusunda

orgiite deger katmalar1 beklenmektedir (Crawshaw vd., 2012: 4).

Bagka bir aragtirmaci inisiyatif sahibi, dncii, mevcut statiikoyu degistirme cesaretine
sahip calisanlarin, daha yenilik¢i fikirler dretip uygulamaya koyduklarini
belirtmektedir. Yani proaktif kisiligin yenilik¢i is davranisi lizerinde pozitif olarak
etki ettigini ifade etmektedir (Kale, 2019). Proaktif kisilik 6zelligine sahip ¢alisanlar
orgiitsel siiregleri gelistirmek adina, inisiyatif alarak rol tamimlarinin disina
cikabilmektedir. Bu nedenle, proaktif calisanlarin hem orgiitsel vatandaslik davranisi
sergilemelerinin  hem de yenilik¢i olabilmelerinin daha miimkiin olacag

savunulmaktadir (Kammeyer-Mueller vd., 2010: 10).

Proaktif kisilik ve orgilitsel vatandaslik davranisi ayni noktaya odaklanmaktadir. Her
ikisinde de rol Gtesi davranislar sergilenmektedir. Bu rol Gtesi davraniglar ise hem

dogrudan hem de dolayli olarak oOrgiitsel verimlilige katki saglamaktadir. Ciinki
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proaktif calisanlar aktif bir sekilde Orgiitlerine katki saglamak i¢in firsatlari
arastirmakta ve kendilerine verilen gorevlerin disinda rol o&tesi davranislar
sergilemektedirler. Bu nedenle proaktif kisilik ve oOrgiitsel vatandaslik arasinda bir
iliskinin oldugu savunulmaktadir. Ayrica proaktif kisilige sahip calisanlar inisiyatif
alabilmek ve oOrgiite katki saglayabilmek icin kendilerini daha fazla motive
etmektedirler. Bu durum orgiitsel vatandaslik davranisi cergevesinde goniillii
davraniglar1 arttirmaktadir. Yani proaktif kisilik orgiitlerin gelisimi igin bireysel
katkilarmi sunan kisilerin goniilli davraniglart ile iligkilidir. Bu yiizden bu iki

kavram arasinda pozitif bir iligki oldugu savunulmaktadir (Li vd., 2010).

Proaktif kisilik ve is tatminine iliskin ¢alismalar proaktivitenin is ve Kariyer tatmini
ile giiclii bir sekilde iliskili oldugunu goéstermektedir. Ciinkii proaktif insanlar
isyerindeki kisisel basarinin artmasina olanak taniyan yaratici davraniglar ortaya
koymaya egilimli olduklari igin proaktivite ve is tatmini birbirleriyle iliskili
kavramlar olarak ele alinmaktadir. Yani proaktif kisiler is yerinde kisisel basariyi
arttirmakta ve bu durumda is tatmininin artmasini saglamaktadir (Li vd., 2010).
Bunun yaninda Li vd.’nin (2017b) proaktif kisilik, is tatmini, 6z yeterlilik ve ise
adanma tzerine yapmis oldugu c¢alismanin sonuglarina gore; Ogretmenlerin is
tatminin olugmasinda proaktif kisilik 6zelliklerinin belirleyici bir etkisi oldugu

ulasilan sonuglar arasindadir.

Proaktif kisilik o6zelliginin girisimcilik tizerinde pozitif belirleyici bir etkisinin
oldugu belirtilmektedir. Proaktif kisilige sahip bireylerin kendine ait bir isi olmasinm
istedikleri; kendi isyeri olan proaktif bireylerin ise bulundugu is ¢evresini etkilemek
ve islerini biiylitmek istedigi belirtilmistir (Becherer ve Maurer, 1999; Crant, 1996).
Ayrica Crant (1996), ¢alismasinda bireysel farkliliklar ve davranigsal yonelimler
arasindaki iliskiyi girisimcilik agisindan incelemistir. Crant degerlendirme yaparken
proaktif kisilik skalasina dikkat etmistir. Arastirma sonucunda girisimcilik ile
cinsiyet, egitim, girisimci bir aileye sahip olmak ve proaktif kisilik sahibi olmak
arasinda belirgin iliskiler oldugu ortaya konmustur. Ancak analiz sonuglarina gore
girisimcilige en yiiksek etki eden faktoriin proaktif kisilik oldugu sonucuna

ulagmustir.

Crant ve Bateman’e (1993) gore, proaktif kisilik agisindan yiiksek diizeyde

Ozelliklere sahip olan ydneticilerin, digerlerine oranla daha karizmatik ve iyi lider
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Ozellikleri tagidigi ifade edilmektedir. Bu ifadeyi desteler sekilde; Deluga (1998)
Amerikan bagkanlarinin proaktivitesi ile karizmatik liderlik ve oy performanslari
arasindaki iliskiyi inceleyen ve bu iligskiyi agiklamaya calisan bir ¢alisma yapmuistir.
Yapilan bu ¢alisma sonucunda; baskanlarin proaktivitesi ile karizmatik liderlik ve oy
performanslar1 arasinda pozitif bir iliski bulunmustur. Ulasilan sonuglar, firsatlari
degerlendiren bagkanlarin proaktif davrandigini, onlart izleyenlerin goziinde
karizmatik liderlige tasidigini, bu durumun ise oy performanslarma yansidigini

gostermektedir.

Orgiitler problemler karsisinda etkili bir durus sergileyebilen calisanlar1 elinde
bulundurmak istemektedir. Bu nedenle proaktif bireyler orgiitler i¢in vazge¢ilmez bir
unsur olarak goriilmektedir. Bu dogrultuda yapilan bir calisma gdstermektedir ki,
proaktif kisilik 6zellikleri ile problem ¢6zme becerileri ve problem ¢ozmenin alt
boyutlart olan problem ¢ozme yetenegine giiven, yaklasma-kaginma ve kisisel

kontrol arasinda pozitif anlamli bir iligki bulunmaktadir (Sener, 2019).

Bunlarin yaninda bazi calismalarda ise proaktif kisilik o6zelliginin, c¢alisanlarin
orgiitsel rollerinin agikca belirlenmesine, oOrgiitle 6zdeslesmelerine, o6grenme
siireclerine ve gorevlerinde yeterlilige ulagsmalarina katki sagladigi belirtilmistir
(Gruman vd., 2006; Ashforth vd., 2007; Saks vd., 2011). Ayrica bazi ¢alismalarda;
proaktif kisiligin c¢alisanlarin politik becerisi tizerinde etkili oldugu belirtilmektedir
(Liu vd., 2007; Akg¢akanat ve Uzunbacak, 2017).

Proaktif ¢alisanlar, orgiitsel ¢evrede olusan firsatlart ya da problemleri ongorerek
bunlarin iistesinden gelebilmektedir. Problemleri ¢ozebilen, degisim yonlii bu kisiler
orgiitlerin basarisinda kritik Oneme sahip Ozellikleri tasimaktadir. Dolayisiyla
proaktif c¢alisanlar Orglitsel basarinin saglanmasinda Onemli belirleyicilerdir
(Gudermann, 2010). Genel olarak proaktif kisiligin, bireysel ve orgiitsel diizeyde etki
ettigi faktorlere deginilmis olup, 6zet olarak bu faktorler toplu bir sekilde Tablo 2°de

gortilmektedir.
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Tablo 2: Proaktif Kisiligin Etki Ettigi Faktorler

Proaktif Kisiligin Etki Ettigi Faktorler
-Is Performansi -Kariyer Tatmini -Liderlik
-Miisteri Tatmini -Kariyer Yo6netimi -Problem C6zme Becerisi
-Orgiitsel Vatandaslhk -Takim Performansi -Orgiitle Ozdeslesme
-Is Tatmini -Orgiitsel Etkinlik -Sosyal biitiinlesme
-Orgiitsel Verimlilik -Yaraticilik - Stresle Miicadele
-Calisan Verimliligi -Yenilikgilik -Motivasyon
-Orgiitsel Baglihk -Girisimcilik -Orgiitsel Ozdeslesme

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Orgiitsel anlamda diisiiniildiigiinde proaktif kisilerin orgiitiin basarisinda etkili olan
bircok unsur iizerinde belirleyici oldugu goriilmektedir. Bireysel acidan da is
tatminine, verimliligine, kariyer planlamasina, girisimcilik Ozellikleri vb. gibi
unsurlara etki etmektedir. Dolayisiyla giiniimiiziin gereklerinde hem orgiitsel basari
ve rekabet avantaji elde edilmesi hem de ¢alisanlarin kariyerlerini basarili bir sekilde
yonetebilmesi i¢in proaktif kisiligin kritik 6neme sahip bir konu oldugunu sdylemek

miimkiindiir.
1.4.3. Proaktif Kisiligin Yenilikci is Davramsina Etkisi

Son zamanlarda bes faktor kisilik modeline dayanarak, hangi kisilik 6zelliklerinin
igyerinde yenilik¢i davraniglar sergilemelerinin daha muhtemel oldugunu arastirmak
icin pek cok arastirma yapilmistir. Ancak, bes faktdr kisilik modelinin calisma
alanindaki bireyler i¢in 6zel olarak tasarlanmadig belirtilmis olup, proaktif kisilik
gibi ek kisilik yapilarinin, yenilik¢i is davranigini belirleyen kisilik ozelliklerini
incelerken gz oniinde bulundurulmas: gerektigi vurgulanmaktadir (Borman, 2004;
Li vd., 2017a; Paunonen ve Jackson, 2000). Buna bagl olarak ise bireyin ¢aligma
ortamin1 etkilemek i¢in harekete gegme yoniindeki egilimi ile ilgili; proaktif kisiligin,
yenilik¢i davranislart 6ngérmede bes faktor kisilik 6zelliklerinden 6nemli Olgilide
daha fazla gegerliligi oldugu gosterilmistir (Crant, 1995; Seibert, Kraimer ve Crant,
2001; Thomas, Whitman ve Viswesvaran, 2010).

Proaktif kisiler gevrelerini etkileme ve degistirme konusunda, diger kisilere gore
daha istekli ve siirekli ¢aba iginde olan kisilerdir. Ayrica proaktif kisiler ¢cevresel ve
kisisel etkenlerden bagimsiz olarak farklilik gosteren yenilikleri uygulamak
istemektedirler. Proaktif kisilerin en 6nemli 6zelligi degisiklik yapma/uygulama
konusunda istekli olmalar1 ve oncii olmaktan kaginmamalaridir (Bateman ve Crant,

1993). Proaktif kisilik ile ilgili yapilan bu agiklamalar dogrultusunda; proaktif kisilik
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Ozelliklerine sahip kisilerin yenilik¢i davranma konusunda digerlerine gore daha

onde olduklart sdylenebilir.

Proaktif kisilik orgiitte gorev tanimlar1 ¢ergevesinde ele alinmakla birlikte, kisisel
inisiyatif davranislarini da igermektedir. Bu nedenle proaktif kisilige sahip olan
calisanlarin sergiledikleri davraniglar, performanslart tizerinde etkili olabilmektedir.
Buna bagli olarak proaktif davranig sergileyen bireyler bilingli bir sekilde proaktif
kisiligin getirmis oldugu ozellikler itibariyla yenilik¢i davranis igceren hareketlerde
bulunmaktadirlar (Gormiis, 2019). Gormiis (2019) tarafindan Tiirk sigorta sektorii
calisanlar1 iizerinde yapilan c¢alismanin bulgulari;  proaktif kisiligin yenilikei

davraniglar {izerinde anlamli bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir.

Proaktivitenin, ¢alisanlarin yenilik¢i davranislar i¢in 6nemli bir belirleyici oldugu
soylenmektedir (Kale, 2019). Crant (2000)’ 1 proaktif davranis ile ilgili olusturdugu
modele gore, proaktif kisiligin statiilkoya karsi oldugu ve yenilik¢i davraniglarin
belirlenmesinde etkili oldugu belirtilmektedir. Giebels vd. (2016) tarafindan yapilan
calismada proaktif kisiligin yenilik¢i davranis agisindan ni¢in 6nemli oldugu
arastiritlmistir. Arastirma Hollanda’da 35 farkli birimde, 166 c¢alisan iizerinde
yapilmigtir. Arastirmanin sonucunda ise proaktif kisilik ile yenilik¢i is davranisi
arasinda anlaml bir iliskinin oldugu ve proaktif bireylerin, yeniligi gerceklestirmede
daha basarili olduklar1 ortaya ¢ikmistir. Ayrica Nevsehir’de bulunan 4 ve 5 yildizh
otel isletmelerinin ¢alisanlar1 lizerine yapilan ¢calismada; proaktif kisiligin yenilik¢i is

davranigina pozitif etki ettigi sonucuna ulagilmistir (Kale, 2019).

Uslu ve Mansur (2017) saglik yonetimi boliimiinde lisans egitimi alan 260
ogrencinin proaktif kisilik, bireysel yenilik¢ilik ve sosyal yenilik¢ilik 6zelliklerini
belirlemeye yonelik bir calisma yapmistir. Arastirma sonuglarina gore; proaktif
kisilige sahip olan bireyler daha ¢ok; kuskucu, sorgulayici, 6ncii ve yenilik¢i olarak
siralanan bireysel yenilik¢ilik kategorilerinden, dncii ve yenilik¢i kategorilerinde yer
bulmustur. Farkli bir ifade ile yenilik¢i ve Oncii kategorisindeki saglik yoneticisi

adaylarinin daha proaktif kisilik 6zelliklerine sahip oldugu belirtilmistir.

Proaktif bireyler gelecekteki firsat ve tehditleri dnceden gorebilen, bu dogrultuda
yapict ve dogru kararlar alabilen, inandig1 fikirleri savunan, yeri geldiginde
digerlerinin fikirlerinden de yararlanan bir yap1 halindedir. Buna bagl olarak risk

isteyen yenilik¢i i davranigi ise ancak proaktif bir tutumla gergeklesecektir. Bu
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dogrultuda 241 kimya isletmesi ¢alisani iizerinde gerceklestirilen caligmaya gore;
proaktifligin yenilikgi i davranisi {izerinde pozitif ve anlamli etkisinin oldugu tespit
edilmistir (Pelenk, 2018). Kickul ve Gundry (2002) tarafindan Amerika Birlesik
Devletleri’nde bulunan 107 kiigiik isletme sahibi {izerinde yapilmis arastirmanin
sonucuna gore ise isletme sahiplerinin proaktif kisilikleri ile yenilik¢i hedefleme
siireglerinde yer alma, yenilik¢i sistemler gelistirme ve yenilik¢i davranislar
gergeklestirme arasinda anlamli bir iligkinin oldugu tespit edilmistir. Benzer sekilde
Kurt (2019) ve Tunca, El¢i ve Murat (2018) proaktif kisilik ile yenilik¢i is davranist
yapisinin birbirleriyle anlamli bir iliski igerisinde oldugunu belirtmektedir. izmir’de
400 KOBI calisani iizerinde yapilan bir calisma ise, katilimer orgiit iklimi ile
yenilik¢i is davranist iliskisinde proaktif kisiligin diizenleyici etkisi oldugu tespit
edilmistir (Tastan, 2013).

Proaktif bireylerin yeni fikirler iiretme, destekleme ve uygulama becerilerine sahip
oldugu savunulmaktadir. Dolayisiyla proaktif c¢alisanlardaki bu 6zellikler yenilikei
davraniglara katilimda motive edici bir unsur olarak goriilmektedir. Bu dogrultuda
proaktif motivasyon teorileri, yenilik¢ilik iklimi ve takim motivasyonu teorilerini
entegre ederek, takimlarda yenilik¢i performansa yonelik ¢ok yonlii bir motivasyon
modeli gelistirilmistir. Cin’de 428 calisan ile gerceklestirilen aragtirmada; proaktif
kisiligin bireysel yenilik¢ilik performansina etki ettigi ve ¢alisanlarin motivasyonel

durumlarinin ise bu iliskide araci oldugu belirtilmektedir (Chen vd., 2013).

Kim, Hon ve Crant (2009) proaktif kisilik oOzelliklerinin; kariyer basarisi,
yenilik¢ilik, girisimcilik, is performansi ve grup etkililigi gibi hem bireysel hem de
orgilitsel diizeyde faydali sonugclarla iliski icinde oldugunu vurgulanmaktadir. Ciinkii
proaktif bireyler, yenilik¢i ve yaratict olarak sonuglanabilecek yeni seyler yapmanin
yollarint bulmak icin aktif olarak, siirekli firsat bulma egilimindedirler. Bu
dogrultuda Seibert, Kraimer ve Crant (2001) proaktif kisiligin, bireyin igsinde yenilik
gosterme ve yeni fikirler gelistirme gibi yenilik¢i davraniglarda 6nemli bir belirleyici
oldugunu ifade etmistir. Yapmis oldugu calisma ile de proaktif kisilik ile yenilikei

davranis arasinda pozitif iligki bulunmustur.

Ng ve Feldman (2013) belirli bireysel farkliliklarin proaktif kisilik oldugunu ileri
sirmektedir. Bu baglamda proaktif kisilik 1ile ilgili olarak g6z Oniinde

bulundurulmasi gereken, 6zel bir farkliliktir. Clinkii proaktif kisilik 6zelliklerine
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sahip olan kisilerin, is performanslarini iyilestirmek icin siirekli olarak yeni yollar
bulma olasiliklar1 daha yiiksektir. Bu nedenle yeni fikirleri “iiretme, yayma ve

uygulama” (yenilikgilik) olasiliklar1 da daha yiiksek olmaktadir.

Proaktif kisilik ile yenilik¢i is davranisinin benzer yanlarinin oldugunu ileri siiren Ng
ve Feldman (2013), aym1 zamanda iki kavramin birbirinden farkli oldugunu
bertmektedir. Proaktif kisilik, bireyin durumlar karsisindaki proaktif davranmaya
yonelik genel bir egilimidir. Oysaki yenilik¢i is davranisi, ¢alisma hayatinda yeniligi
arttirmaya yonelik isle ilgili davraniglar1 ifade etmektedir. Bu baglamda proaktif
kisilik ile yenilikgi davranig arasinda pozitif bir iliskinin olmasit gerektigi
belirtilmektedir. ilk olarak yiiksek proaktif kisilige sahip calisanlar, mevcut
durumlarini iyilestirmek i¢in siirekli olarak daha iyi (yeni ve / veya faydali) ¢oziimler
aramaktadirlar. Dolayisiyla fikir liretmek icin daha fazla motive olmaktadirlar.
Ikincisi, yiiksek proaktif kisilik seviyesine sahip ¢alisanlar, fikir yayma ve
uygulamaya daha iyi katilabilmektedirler. Bu agiklamalar dogrultusunda, Ng ve
Feldman (2013) yas degiskeni iizerinden caligsanlarin proaktif kisiliginin yenilikei is
davranigina etkisini incelenmistir. Arastirma sonucunda ise proaktif kisiligin

yenilik¢i is davranisini etkiledigi belirtilmistir.

Proaktif insanlarin calisma ortaminda nasil davrandiklari/ne yaptiklart {iizerine
yapilan bir aragtirmada, proaktif bireylerin ses kullanma (yapic1 onerilerde bulunma)
ve yenilik¢i davranis sergileme (6zellikle yeni fikirler i¢in eylem planlar1 gelistirme)
thtimalinin yiiksek oldugu belirtilmektedir. Ayrica proaktif bireyler, ortamlarin
tyilestirmenin bir yolu olarak statiikoya meydan okumaktan hoslanmakta ve bunu
tercthen hem ses hem de yenilik¢i davranmis olarak ortaya c¢ikarmaktadir (Seibert,

Crant ve Kraimer 1999).

Owens (2009) ¢alismasinda proaktif kisilik ve kariyer basaris1 arasindaki iliski ile
ekstra rol davramiginin aracilik roliinii incelemistir. Calismada kisinin ekstra rol
davranigi; yenilikgiligi, baglamsal performansi ve orgiitsel vatandaslik davranisim
icermektedir. Arastirma sonuglarina bakildiginda ise proaktif kisilik ile yenilik¢ilik
arasinda anlamli bir iliskinin oldugu goriilmektedir. Ayrica proaktif kisiligin kariyer
basarisindaki etkisinde ekstra rol davranisinin (yenilik¢ilik, baglamsal performans ve
orglitsel vatandaslik davranisi) araci roliiniin oldugu ve bu mekanizmada/modelde

yenilik¢iligin en belirgin faktdr oldugu belirtilmektedir.
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Isletmelerde goriilen yenilik¢i davranislarin nciillerini kadin ve erkekler agisindan
inceleyen Pons, Ramos ve Ramos (2016), arastirma sonucunda; proaktif kisilik,
insan kaynaklar1 uygulamalari, ilham verici motivasyon, is talepleri, akademik diizey
ve oOrglitsel baglilik gibi dnciillerin yenilik¢i davranisi agikladig ve kadin ve erkekler
arasinda bazi farkliliklarin olabilecegi belirtilmistir. Bunun yaninda proaktif kisiligin

burada temel ve daha tutarli olarak 6n plana ¢iktig1 saptanmistir.

Seibert, Kraimer ve Crant (2001) proaktif bireylerin, ¢calisma ortamlarinda yenilik¢i
ve yaratict sonuclara yol acabilecek yeni firsatlar aramaya aktif olarak katilma
egiliminde oldugunu belirtmiglerdir. Ayrica, proaktif bireylerin sosyal aglar kurma,
bilgi ve becerilerini giincelleme ve yeni is siireclerini belirleme olasiliklarinin daha
yiiksek oldugunu belirtmektedir (Thompson, 2005; Kim vd., 2009; 2010). Ayrica Li
vd.’nin (2017b) yine Cin'de 352 ilk ve ortaokul 6gretmeni tizerinde yapmis oldugu
calismada, sonuglar, proaktif kisiligin 6gretmenlerin yenilik¢i is davraniglart ile

anlaml sekilde iligkili oldugunu gostermistir.

Son zamanlarda kisisel inisiyatif ve ses davraniglari (6nerilerde bulunma, fikir sunma
gibi) gibi kavramlar proaktivite i¢in dnemli hale gelmistir. Bu baglamda proaktif
kisilik, yaratict fikirlerin basariyla uygulanan yeniliklere ¢evrilmesinde ¢ok onemli
bir yapidir (Rank, Pace ve Frese, 2004). Benzer sekilde, girisimcinin 6zellikleri
arasinda da bulunan proaktif kisilik, yenilik¢iligin olugsmasinda 6nemli bir yapi
olarak goriilmektedir (Seibert, Kraimer ve Crant, 2001). Tayvan'daki uluslararasi
otellerin hizmet calisanlarin1 arastiran Chen (2011), proaktif kisiligi yiiksek olan
kisilerin, yenilikgiligi tesvik ettigi sonucuna ulagsmistir. Yine Tang (2015) tarafindan
proaktif kisilik ve yenilikcilik ile ilgili olarak, Tayvan'daki pansiyonlar {izerine
yapilan ¢alismanin sonuglart da Chen (2011)’1 destekler niteliktedir.

Ele alinan caligmalar g6z onilinde bulunduruldugunda, genel olarak proaktif kisilik
sahibi olmanin olumlu bir kisilik 6zelligi oldugu ve bunun da yenilik¢i is davranigin

olumlu sekilde etkiledigi sdylenebilmektedir.
1.5. Yenilik¢i Is Davramsi ve Kontrol Odag iliskisi

Bu baglik altinda arastirmanin tasarimina uygun olarak, kontrol odagi kavrami ve
tirleri agiklanmuis, is kontrol odagina deginilmistir. Sonrasinda ise kontrol odaginin
yenilik¢i is davranisina etkisini ortaya koyacak sekilde literatiirdeki ilgili kaynaklar
degerlendirilmistir.
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1.5.1. Kontrol Odaginin Kavramsal Kokenleri

Bireylerin, giinliik hayatinda bagina gelen olaylarin sebeplerini nelerle iliskilendirdigi
konusu bir¢ok arastirmacinin dikkatini ¢ekmistir. Insanlardan bazilari, yasadiklari
cesitli olaylari, basar1 ya da basarisizliklarini kontrol edebileceklerine inanirlarken,
bazilar1 ise sans ve kaderin bu tip olaylarda esas neden oldugunu diistiinmektedir. Bu
diisiince farkliligr da bir¢ok davranig seklini degistirebilmektedir (Baltas ve Baltas,
2012: 47).

Insan davranislarin ¢ok karmasik bir 6zellik tasidigini, bu nedenle uyarici-tepki
cergevesinde agiklamanin yeterli olmayacagini ileri siiren biligsel kuramcilar; insanin
davranig ve duygusal yasantilarinda odak noktas1 olarak uyaricilar1 nasil algiladigi,
onlar1 nasil isledigi, nasil organize ettigi, nasil yorumladigi ve nasil genelledigi
tizerine odaklanmislardir (Fidan, 1986). Kontrol odagi kavrami da biligsel
kuramcilarin iizerinde durdugu konulardan biridir. Ilk kez Rotter tarafindan
kullanilan kontrol odagi kavrami, sosyal Ogrenme teorisinden ortaya ¢ikarak
gelistirilmis ve bir kisilik 6zelligi olarak tanimlanmaktadir (Rotter, 1966: 1). Bu
nedenle kontrol odagi kavramina gegmeden Once sosyal Ogrenme teorisinin ele

alinmasi faydali olacaktir.

Sosyal 6grenme teorisinde, ¢evre ve deneyimler araciligiyla elde edilen bilgilerin
nasil kullanildig1 ve davranislar1 nasil etkileyecegi bilissel yeteneklere baglanmstir.
Bu acidan sosyal 6grenme teorisi, davranislar1 agiklamada bilissel yaklagimin goriisii
olan biligsel fonksiyonlarin etkilerini agiklamaya calismaktadir (Kiigiikkaragoz,
1998: 19).

Rotter’in ifade ettigi sosyal 6grenme teorisi, psikolojideki iki temel yaklasim olan
davranig¢1 ve biligsel yaklagimlarin birlesimidir (Rotter, Chance ve Phares, 1972).
Sosyal 6grenme teorisi kapsaminda insan davraniglarinin karmasik yapisini ele alan
Rotter (1966) dort ana degiskenden séz etmektedir. Bu degiskenler; davranis
potansiyeli, beklenti, pekistire¢ degeri ve psikolojik durum kavramlari olup, birbirleri
ile etkilesim icindedirler. Bu teoriye gore kisiler ge¢mis deneyimlerinden yola
cikarak ya da baska kisilerin davraniglarini izleyerek, gelecekte sonuglarini olumlu

gordiigli davraniglar1 yapma egiliminde olmaktadirlar (Rotter, 1966).

Rotter'in (1954) gelistirdigi sosyal 0grenme teorisine gore davranis, sonuglarmin
basar1 veya basarisizlik olacagina iligskin beklentilere, gerg¢eklesen sonuglara ve
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olusumu sirasindaki psikolojik kosullara gore ortaya ¢ikmaktadir. Davraniglar bu {i¢
degiskenin bir fonksiyonudur. Kontrol odagi bu li¢ faktérden yalnizca ilki ile
ilgilidir. Yani kontrol odagi, kisinin yasantilari sonucu davranis ve c¢abalarinin
basarili ya da basarisiz olacagina iliskin gelistirdigi genel bir beklentiyi ifade
etmektedir (Donmez, 1983). Elliot (1997) kontrol odagini; bireyin davranislar ile bu
davraniglarin  olusturdugu sonuglar arasindaki iliskinin algilanmasi olarak
tanimlanmaktadir. Dolayisiyla bu algi farkliliklarindan kaynaklanan farkli davranig

bicimlerinin olustugu yere kontrol odagi adi verilmektedir (Rotter, 1966).

Rotter’e gore 6grenme, sosyal 6grenme teorisinde oldugu gibi sadece pekistirmenin
bir neticesi olarak ortaya ¢ikmamaktadir. Insanlar ¢ocukluktan beri pekistireglerin
sonucuna gore nasil davranacaklarini 0grenmektedirler. Fakat bu siire¢ boyunca
hangi tip davraniglarin ne gibi sonuclar ortaya cikaracagi konusunda bazi beklentiler
gelistirmektedirler. Bu nedenle pekistirecler bazen belirli sartlara gore davraniglar
tizerinde etkili olurken bazen de etkili olmamaktadir. Bireylerin yasadigi biitiin bu
O6grenme deneyimleri, onlarda olaylar1 ya da durumlar1 kontrol edip edemedigi ile
ilgili kendine has beklentilerin olusmasina neden olmaktadir (Rotter, 1966).
Dolayisiyla bireyin yasadigi pekistireclerin, hayatla ilgili basar1 ya da
basarisizliklarinin nedenini kendi davranislarina mi1 yoksa baska giiclere mi

yiikleyecegi hususu 6nemli bir konu olmaktadir (Tabak ve Erkus, 2008).

Rotter’e (1954) gore kontrol odagi, bireyin belli bir davranigini belli bir pekistiricinin
izleyecegine iliskin ortaya ¢ikmig bir beklentinin kuvvetlenmesi sonucunda
olusmaktadir. Birey kendi yaptig1 bir davranisin olumlu veya olumsuz pekistirici ile
sonuglandigini algiladiginda, o pekistiricinin bu davranis1 gelecekte de izleyecegine
iligkin bir beklenti olusturacaktir. Birey hayati boyunca karsilagtigi bu pekistirici
algis1 ile neticede genellestirilmis bir pekistirici beklentisi olusturabilmektedir.
Dolayisiyla birey, pekistiricilerin kendi veya kendi disindaki giiclerin ya da sans-
kader kontroliinde olduguna iligskin genel bir inanc1 benimseyebilmektedir. Birinci
durumda bireyin “i¢ kontrol odagina” ikinci durumda ise “dis kontrol odagma”
inandig1 ifade edilmektedir. Fakat insanin gelisim siireci boyunca farkli durumlarla
karsilagsmas1 veya yasantilarin dogasi geregi belirgin bir kutuplasma olugsmamasi ve

bu boyutun ortalarinda yer almasi1 da miimkiindiir.
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Rotter (1966) tarafindan kontrol odagi kavrami “bireylerin kendilerini etkileyen
olumlu ya da olumsuz olaylarin davranislarinin bir sonucu veya bu olaylarin sans,
talih, kader gibi dis giiclerin etkisinde gerceklestigi seklinde algilanmasi egilimi”
olarak tanimlanmistir. Farkli bir ifadeyle, kontrol odagi insanin yasam olaylar

tizerindeki kontrol yetenegine olan inancini ifade etmektedir.

Kontrol odagi kavramini, literatiirde Rotter disinda farkli arastirmacilarda farkli
acilardan agiklanmis ve tanimlamistir. Kontrol odagi kavrami; “bireyin kendi
davraniglarinin  sonucu olarak bireysel sorumlulugu kabul etme derecesi”
(Gardner ve Warren 1978); “insanlarin yasamlarindaki olaylarin sonuglarindan
kimi ve neyi sorumlu tuttuklarina iligkin algilart” (Demirel, 1993, 29); “insanlarin
hayatlarindaki  odiilleri kontrol edebildiklerine veya edemediklerine iliskin
genellestirilmis beklentileri ile ilgili bir kisilik degiskeni” (Spector ve O’Connell
1994); “insanlarin davranislarinin sonuglart i¢in aldiklari sorumlulugun derecesini
Olcen bir yap1” (Leone ve Burns, 2000); “bireylerin ¢evrelerinde meydana gelen
olaylarin nedenini kendi kontrollerindeki icsel faktorlere veya kendi
kontrollerinde olmayan dis faktorlere mal etme derecesi” (Bright vd., 2005: 563);
“insanlarin yasamlarindaki olaylarin sonuglar1 iizerinde kontrol sahibi olduklarina

inanma derecesi” (Madu, 2018: 31) gibi farkli sekillerde tanimlanabilmektedir.

Rotter (1966) kontrol odag1 kavramini i¢ ve dis kontrol odag1 olarak ele almistir. Ig
kontrol odakli kisilerde; 6diil ve cezalarin biiyiik 6l¢iide kisinin kendi ¢alismalarinin
bir sonucu oldugu, bunlarin ortaya c¢ikisinda daha ¢ok kendi davranislarinin etkili
oldugu inanci vardir. Dis kontrol odagma sahip kisiler de ise; 6diil ve cezalarin
kisinin disindaki baska giiclerce uygulandigi, yonetildigi veya kontrol edildigi ve
boylece, odiillere ulasip cezalardan kaginma konusunda kisisel ¢aba ve gayretlerin

etkili olmayacagi inanci hakimdir.
1.5.2. i¢ ve Dis Kontrol Odag

Onemli bir kisilik 6zelligi olarak degerlendirilen kontrol odagi kavraminin igsel ve
digsal olan iki boyutu bir¢cok konuda bireylerin farkli davranmasina neden olmaktadir
(Basol ve Tiirkoglu, 2009). Bireyin kontrol odaginin igsel ya da digsal olmasinda
genel olarak; “cevresel faktorler, egitim diizeyi, dini inanglar, kadercilik anlayisi,
anne-baba, yetistirme tarzi” gibi unsurlar etkili olabilmektedir (Durna ve Sentiirk,
2012).
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Kontrol odagi, bireylerin davranislarin1 takiben elde ettikleri sonuglart nasil
acikladigi ile ilgilidir. Baz1 bireyler davranislar ve sonuclar arasinda paralel bir
iliskinin oldugunu diisiintirken bazi bireyler ise davranislarin sonuglar iizerinde ¢ok
etkili olmadigin1 diistinmektedir. Dolayisiyla bireylerde davraniglari ve davranisi
takip eden pekistirecler arasinda bir iliski olup olmadigina dair bir inang gelismekte
ve iliski oldugunu diigiinen bireyler i¢ kontrol odakli olarak tanimlanirken; bdyle bir
iliskinin olmadigin1 diisiinenler ise dis kontrol odakli olarak tanimlanmaktadir

(Oliver, Jose ve Brough, 2006: 836).

Kontrol odagi, bir kisinin hayatindaki olaylar1 etkileyebilme inanci olarak ifade
edilmektedir. Bir kisi olumlu ve olumsuz sonuglarin kendi davranislarinin sonucu
oldugunu diisiiniirse i¢ kontrol odagina, olumlu ve olumsuz sonuglarda baskalarinin

etkisi oldugunu diisiiniirse dis kontrol odagina sahip olmaktadir (Smith ve Mihans

2009: 63).

Rotter (1966) gore, bireylerin karsilagtiklar1 sonuglar i¢in sorumlulugu yiikledikleri
yerle ilgili farkliliklar bulunmaktadir. Insanlar davramigsal sonuglar icin “kendi
kisilik ozellikleri ve davraniglarini sorumlu tutuyor” ise i¢ kontrol odagma sahip
olmaktadirlar. Buna kars1 insanlarin, davraniglarinin sonuglarinin “sans, kader veya
diger giiclii odaklar tarafindan kontrol edildigi yorumlar1”, dis kontrol odag: olarak
nitelendirilen inanci ifade etmektedir. Farkli bir ifadeyle, baz1 kisiler hayatlarindaki
olaylarin meydana gelmesinin ve beklenen ddiillerin elde edilmesinin sadece sansa,
talihe, kendi digindaki olanlara ve insanlara bagli olduguna, insanlarin kendi
kaderlerinin belirleyicisi olmadiklarina iliskin gili¢lii bir inanis olusturmaktadirlar. Bu
tiir kisiler daha ¢ok distan kontrollii seklinde nitelendirilmektedir. Ancak bu kisilerin
tam tersi olan bazilar1 da arayan bulur, ne ekersen onu bigersin, c¢alisan kazanir
bi¢ciminde, insanlarin iyi veya koti kendilerine olanlardan sorumlu olduklari,
kendilerine olanlar1 etkileyebilecekleri yoniinde oldukga gii¢lii bir inang sahibidirler.
Bu tiir kisiler ise i¢ten kontrollii olarak nitelendirilmektedir (Dénmez, 1983; Datft,
2000). I¢ kontrollii bireyler kendileri ile ilgili olusacaklar1 kendilerinin kontrol
edebilecegine inanmaktadir. Bu duruma bireyin, ¢ok caligirsa bunun karsiligini
alacagina, az calisirsa ya da tembellik yaparsa isten atilacagina inanmalar1 6rnek

gosterilebilir (Ozkalp ve Kirel, 2010).
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Hellriegel ve Slocum’a (2008) gore karsilastiklart olaylarin tamamini olmasa da
birgogunu, oncelikle kendi davranis ve aksiyonlarinin belirledigini diigiinen insanlar
yiiksek i¢ kontrol odaklidir. Bu kisiler basariyr ve basarisizligi kendi aksiyon ve
reaksiyonlariin bir sonucu olarak algilamakta (Klein ve Warnet, 2000) ve azim,
caba veya sahip olduklarimi diisiindiikleri yetenekleri vasitasiyla amaglarini
gerceklestirebileceklerine inanmaktadir (Ng vd., 2006). Ote yandan, kendilerine
olanlar1 Oncelikle sans, kader ve diger kisilerin ya da faktorlerin belirledigini
diisiinen insanlar ise yliksek dis kontrol odagina sahiptirler (Hellriegel ve Slocum
2008). Bu kisiler ise basariy1 ve basarisizligi kendilerinin diginda bagka etkenlere
baglamakta (Klein ve Warnet, 2000) ve kendilerini amaglara ulasma veya yasami

istenilen dogrultuda degistirme giiclinden yoksun hissetmektedirler (Ng vd., 2006).

Ic kontrol odagina sahip bireyler olaylari kontrol etme giiciinii kendilerinde
bulduklar i¢in sonuglar degistirebilmektedirler. Farkli bir deyisle, i¢ kontrol odagina
sahip olanlar kendi kisisel g¢abalari, davraniglari ya da becerileri ile sonuglari
etkileyebileceklerine inanmaktadirlar ve sorumluluk almaktan da kagmamaktadirlar.
Buna karsin dis kontrol odakli kisiler ise dis faktorlerin etkisi altinda kaldiklarina
inanmaktadir. Boylelikle basina gelenlere boyun egerken, gii¢, sans, kader gibi
faktorlerden daha fazla etkilenmektedirler ve sorumluluk hissinden de uzaktirlar
(Rotter, 1966). Ayrica, i¢ kontrol odagma sahip olan bireyler, becerilerini
gosterebilecekleri etkinlikleri se¢gme egilimindeyken, dis kontrol odagina sahip
bireyler ise sansin kendi hayatlar1 iizerindeki roliinli gosterebilecekleri etkinlikleri
se¢me egiliminde olmaktadirlar (Rotter ve Mulry, 1965). Rotter (1966) i¢ kontrol
odakli bireylerin dis kontrol odakli bireylere gore; kendi amaclarina ulagsmada
cevresindeki firsatlara karsi daha dikkatli oldugu, ¢evresini gelistirmek i¢in daha ¢ok
eylemlere giristigini, bagarmak i¢in ¢aba gostermeye daha ¢cok 6nem verdigini, kendi
yeteneklerini gelistirmeye daha egilimli oldugunu, daha ¢ok soru sordugunu ve daha

cok bilgiyi hatirladigini 6ne siirmektedir.

I¢ kontrol odagma sahip bireyler dis kontrol odakli bireylerden pek ¢ok agidan
farklidir. i¢ kontrol odakli olanlar daha bagimsiz, daha basarili, daha aktif, daha fazla
gii¢ arayisi iginde ve ¢evresi tizerinde daha fazla hakimiyet kurma egilimindedirler.
D1s kontrol odakli olanlar ise kontrolii kendileri disina birakirlar ve yanit, destek

veya rehberlik i¢in disariya bagimlidirlar (Yalom, 2001: 255-256).
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Kontrol odagimin i¢ ve dis kontrol odagi seklinde boyutlanmasinda/gelismesinde
cevresel faktorlerin etkili oldugu goriilmektedir. insan, hayatinin ilk yillarinda yakin
cevresine ¢ok bagimlidir. Bu durum insanin dis kontrol 6zelligini gelistirmektedir.
Insanin kendisi i¢in 6nemli kararlar1 alabilecek ozgiirliige gelene kadar ve aile
cevresine karst bagimsizligina kavusana kadar dis kontrol odakli oldugu
belirtilmektedir. Fakat yas ilerledik¢e ya da deneyim kazanildik¢a insan daha yeterli
hale gelmekte ve kontrol odagi distan ige dogru bir kayma gostermektedir (Kaval,
2001). Ayrica bireyler tamamen i¢ kontrol odakli veya tamamen dis kontrol odakli
degillerdir. Ancak her bireyin daha fazla egiliminin oldugu bir kontrol odag: vardir.

Bu egilim, o kisinin kontrol odaginin yoniinii belirlemektedir (Madu, 2018).

Ic kontrol odagina sahip bireyler, is ortamini1 kontrol edebileceklerine inanmakta,
yapilan islerle ilgili kendilerini giiclendirilmis hissetmektedirler. Dis kontrol odagina
sahip bireyler ise is ortaminin dis giigler tarafindan kontrol edildigini, kendilerinin
etkisinin olmadigmi diisinmektedirler (Wang vd, 2013: 1429). Bunun yaninda i¢
kontrol odagina sahip bireylerin; bakis acilarinin daha olumlu oldugu, yaratici
olduklari, kendi yeteneklerine daha fazla gilivendikleri, basariya daha fazla 6nem
verdikleri, islerini daha fazla sevdikleri, bir konu hakkinda karar vermeden Once
yeterince distlindiikleri, (Donmez, 1986) 6grenmeye acgik, merakli, arastiran ve bilgi

isleme siirecinde etkili olduklar1 ifade edilmektedir (Stirgen, 2014: 32).

Kontrol odaginin isle ilgili pek ¢cok tutum ve davranis1 etkiledigi belirtilmektedir. Ng
vd. (2006) tarafindan yapilan meta-analiz sonuglarina gore; i¢ kontrol odaklilar
islerinden daha fazla tatmin olmakta, daha az ise devamsizlik yapmakta, daha yiiksek
is performans1 gdstermekte ve daha az is-aile catismas1 yasamaktadir. Ote yandan,
dis kontrol odaklilarin is tatmini ve zihinsel iyi olus diizeylerinin daha diisiik oldugu
(Siu vd., 2002); isyerinde amaclarina ulasamadiklarinda ve hayal kirikliginda daha
fazla iiretkenlik karsit1 is davraniglart sergiledikleri goriilmektedir (Storms ve

Spector, 1987).

I¢ kontrol odagina sahip bireyler, yaptiklari bir isle ilgili olarak daha gok pozitif
beklentiye sahip olmaktadir. Dis kontrol odagina sahip bireylerde ise daha isin
basinda olmalarina ragmen daha ¢ok negatif bir sonugla karsilasacaklar1 diistincesi
hakim olmaktadir. I¢ kontrol odaklilar basarmak igin ¢alismakla birlikte geciken

odiilleri de onemsememekte ve daha uzun hedefler belirlemektedir. Buna karsilik dis
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kontrol odaklilar ise hedeflerini daha kiiciik ve kisa vadeli tutmaktadirlar (Weiner,
1980). I¢ kontrol odaklilar degisim icin gereken adimlar1 atmakta iken, dis kontrol
odaklilar degisimi bir tehlike olarak géormekte ve degisime karsi pasif bir konumda
bulunmay1 ya da kaginmay1 tercih etmektedirler (Kets de Vries ve Balazs, 1999).
Yani genel olarak i¢ kontrol odaklilar dis kontrol odaklilara gore daha aktif, girisimci

ve miicadelecidir (Yesilyaprak, 1990).

Genel olarak i¢ ve dis kontrol odakli bireylerin bazi 6zelliklerini Yesilyaprak (2017)
su sekilde belirtmistir: “Ic kontrol odakli bireyler dis kontrol odakli bireylerle
kiyaslandiginda, olumsuz olay ve durumlara karsi daha fazla direnen, toplumsal
olaylarda daha aktif rol oynayan, Ozgiirliikklerinin kisitlanmasina daha gii¢li tepki
gosteren, kendilerini daha etkin ve bagimsiz kisiler olarak goren, daha fazla
sorumluluk iistlenen, atilgan, girisimei, duygusal yonden daha saglikli ve dengeli
olma gibi ozellikler gostermektedir. Ayrica savunma mekanizmalarina daha az
basvurmakta, daha sosyal ve Ozgiir davranislara sahip ve etkili iletisim kurmada

basarihidirlar” (Yesilyaprak, 2017: 243).

Di1s kontrol odakli bireyler ise “beklenti seviyeleri diisiik, artan depresif 6zellikler
tasiyan, cesitli konularda yeterlilik, kendini kabul ve 6z saygi seviyeleri disiik,
yasamlarinin baskalar1 tarafindan yonlendirildigine inandiklar1 i¢in kendilerini dig
kuvvetlerin kurbani olarak gdren ve bundan dolayr da cevrelerinde, hayatlarinda
degisiklik yapma konusunda i¢ kontrol odaklilara kiyaslandiginda edilgen kisilerdir.
Ayrica i¢ kontrol odaklilarin tersine, daha ¢ok savunma mekanizmalarina
basvurmakta, daha kaygili, kuskucu, edilgen, dogmatik ve duygusal yonden daha az
saglikli ve daha az dengeli kisilige sahip olabilmektedirler” (Yesilyaprak, 2017:
244).

Sonug olarak i¢ kontrol odagina sahip olmanin “olumlu bir kisilik 6zelligi” oldugu;
dis kontrol odagina sahip olmanin ise “olumsuz bir duruma ve kisilik 6zelliklerine”

isaret ettigi belirtilmektedir (Yal¢in vd., 2010).

Kontrol odag: ile ilgili yapilan ¢aligmalara bakildiginda calismalarin bazilarimin
genel kontrol odagi, bazilarinin ise alana 6zgii olarak nitelendirildigi goriilmektedir.
Spector (1988) kontrol odag kavraminin orgiit ile ilgili arastirmalarda genel kontrol
odagindan ayr1 olarak ele alinmas1 gerektigini vurgulamaktadir. Boylelikle orgiitsel

anlamda, iligkilerin daha 6zel bir kavramla nitelendirilmesi ve dlciilmesi gerektigini
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belirterek, is kontrol odagi kavramini ileri siirmiistiir. Is kontrol odagi, insanlarin
isteki Odiilleri kendi davraniglarina atfetme derecesini temsil etmektedir (Spector,
1988). Farkli bir ifadeyle calisanin is sonuglar1 lizerinde kontrol sahibi olduguna
veya olmadigina inanma egilimi olarak tanimlanmaktadir (Spector, 1988). Yani alana
0zgii kontrol odag1 kavramlart aslinda kontrol odaginin alanlara yansimalar1 olarak

yorumlanmaktadir (Sarigam, 2015).

Is kontrol odagi, genel olarak kontrol odagi dlgiisiinden daha iyi bir tahmin edici
olarak kabul edilmektedir (Lefcourt, 1992). Wang, Bowling ve Eschleman (2010)
tarafindan yapilan meta analiz ¢aligmasinda, is kontrol odaginin, genel kontrol
odagina kiyasla igle ilgili kriterlerde daha giicli iliskileri agikladigi
vurgulanmaktadir. Bu aradaki farkliliklarin da literatiirde farkli arastirmalar ile

desteklendigini belirtmektedir.

Genel kontrol odaginin ilk kavramsallastirilmasindan sonra, etki alanina 6zgii kontrol
odag odlcekleri gelistirilmistir. Bu dlceklerden s Kontrol Odagi Olgegi (Spector,
1988), ozellikle calisma alaniyla ilgili maddeleri igermekte ve calisma ortamina
yonelik genellestirilmis kontrol inanglarmi 6lgmektedir. Olgege gore dlciilen kontrol
inanglarinin odagy; terfi, maas artiglar1 ve genel kariyer gelisimi gibi is ile ilgili
odiilleri veya sonuglar1 icermektedir (Spector, 1988). Is Kontrol Odagi Olgegi,
kisinin genel olarak insanlara iste kendi ddillerini (6rnegin promosyonlar1) kontrol

edebilecegine inanip inanmadigini sormaktadir (Spector vd., 2004).

Paulhus ve Christie (1981) bir bireyin hayatinin ¢esitli alanlarinda genel olarak farkli
kontrol algilar1 olabilecegi iddia etmistir. Spector (1988) ise bu iddiaya dayanarak is
kontrol odagi 6l¢egini formiile etmistir. Blau (1993) calisma alanina 6zgiinligi
nedeniyle, is kontrol odagi 6lceginin isle ilgili davramislarin daha iyi agiklayicisi
oldugunu belirlemistir. Ayrica is alanina 6zgii olarak Rotter (1966)’in kontrol
odagindan daha giiclii oldugu belirtilmektedir. Bu nedenle, genel kontrol odagi, bir
kisinin odilleri ve yasam ¢iktilarinin kendi kontrolii altinda olduguna ya da
olmadigina inandigina deginirken, is kontrol odagi oOzellikle c¢aligma alanina
odaklanmaktadir. Ornegin is sonuglari, terfi, maas zammu veya is tatmini gibi yonleri
igerebilmektedir. Genel kontrol odaginda oldugu gibi, sonuglar {izerinde kontrol

sahibi olduklarina inananlar i¢ kontrol odakli olarak adlandirilirken, kontrolleri
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olduguna inanmayanlar ise dis kontrol odakli olarak nitelendirilmektedir (Sprung ve

Jex, 2012).
1.5.3. Kontrol Odaginin Yenilik¢i Is Davramsina Etkisi

Genel olarak i¢ kontrol odagi inancina sahip bireylerin; “cevreden gelen olumsuz
etkilere daha fazla direnen, kisisel Ozgiirliiklerinin smirlandirmasia giiglii tepki
gosteren, kendilerini daha etkili, giivenli ve bagimsiz kisiler olarak algilayan, olumlu
kendilik algilamalarina sahip, atilgan ve girisimei” kisiler olduklar1 soylenmektedir.
Buna karsilik dis kontrol odakli bireylerin ise; “cevre {izerinde kontrollerinin
olmadigina inanmalarindan dolayr daha pasif, kendilerine ve baskalarina daha az
giivenen” kisiler olduklar1 sdylenmektedir. Bu agiklamalar dogrultusunda, i¢ kontrol
odaginin olumlu bir kisilik 6zelligi oldugu vurgulanmaktadir. Buna bagli olarak da i¢
kontrol odagi egiliminin bireylerin girisimcilik 6zelliklerini gili¢lendirerek onlar
yenilik¢i davranisa yonlendirecegi savunulmaktadir (Basim ve Sesen, 2008). Bu
diisiinceye dayanarak, Basim ve Sesen (2008) tarafindan yapilan ¢alismada kontrol
odag: ile orgiit i¢i girisimciligin iki alt boyutu olan yenilik¢ilik ile risk alma ve
firsatlara odaklanma arasindaki iligkinin ortaya konulmasi amaglanmistir. Arastirma
sonuglarina gore, calisanlarin biiyiik bir kisminin i¢ kontrol odakli oldugu ve i¢
kontrol odakli calisanlarin dis kontrol odaklilarla kiyaslandiginda daha yenilik¢i
davranma egiliminde oldugu, daha fazla risk alabilen ve firsatlara odaklanabilen
kisiler oldugu anlasilmistir. Dolayisiyla i¢ kontrol odaginin yenilik¢i is davranisin

olumlu sekilde etkiledigini sdylemek miimkiindiir.

Engle vd. (1997) cevresindeki olaylar1 kendisinin diizenleyebilecegine inanan ig
kontrol odaklilarin, ¢evresindeki olaylari sans, kader ve diger dis etkenlerle baglayan
dis kontrol odaklilara gore daha yenilik¢i tutum sergileyeceklerini vurgulamaktadir.
Brockhas (1982) ise bu diisiinceye paralel sekilde i¢ kontrol odag: ile yenilikgilik ve
risk alma arasinda pozitif bir iliski oldugunu belirtmektedir. Yine benzer sekilde,
yeni firsatlar arayan ve yenilik¢i tutumlar gosteren bireylerin, i¢ kontrol odagina

sahip oldugu belirtilmektedir (Erdem vd., 2002).

I¢ kontrol odagmna yénelik basartya olan inancin, yenilikgilik iizerinde belirleyici
olacag ifade edilmektedir. Bu dogrultuda kiigiik ve orta biiyiikliikte isletme sahipleri
tizerinde gerceklestirilen arastirmada, yiiksek i¢ kontrol odaginin isletme sahiplerinin

yenilikg¢iligi iizerinde etkili oldugu sonucuna ulasilmistir (Rum, 2012).
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Kontrol odag ile strateji olusturma davranisi arasindaki iligkileri ortaya koymak
amaciyla Miller, Kets De Vries ve Toulouse (1982) tarafindan yapilan ¢alismada,
yenilik¢ilik, strateji olusturma davranislarindan biri olarak ele alinmistir. Arastirma
sonucunda ise yoneticilerin sahip oldugu yiiksek i¢ kontrol odaginin yenilikgilik

tizerinde olumlu etki olusturacag: belirtilmektedir.

Dokuz farkli iilkede kiiltiir ve girisimcilik potansiyelinin incelendigi ¢alismada; ig
kontrol odag1 ve yenilikgiligin girisimcilikle baglantili oldugu ve i¢ kontrol odagi ile
yenilik¢ilik arasinda olumlu bir iliskinin oldugu tespit edilmistir (Mueller ve
Thomas, 2001). Benzer sekilde Tore ve Yolal (2017) tarafindan otel calisanlar
tizerinde yapilan ¢alismanin sonucunda; bilgi paylasimi, 6z yeterlilik ve i¢ kontrol
odaginin ¢alisanlarin yenilik¢i is davraniglarinin olusmasinda 6nemli belirleyiciler

oldugu tespit edilmistir.

Tabak, Erkus ve Meydan (2010) yenilik¢iligin odaginda, bireylerin bulundugunu ve
bireylerin yenilik¢i davraniglarimi  farkli  degiskenlerin etkileyebildigini, bu
degiskenlerden birinin de kontrol odagi olabilecegini belirtmistir. Bu kapsamda
caligmasinda kontrol odagi, yenilik¢ilik, belirsizlige tolerans diizeyi ve risk alma
egilimini aragtirmigtir. Arastirma sonuglarina gore kontrol odaginin yenilikgilik

diizeyini, belirsizlige tolerans ve risk alma araciligi ile etkiledigi belirlenmistir.

Otel calisanlar1 iizerine yapilan bir calismada; entelektiiel sermaye, yenilikci is
davranigi, bilgi paylasimi, 6z-yeterlilik ve i¢ kontrol odagi kavramlari incelenmistir.
Elde edilen sonuclara gore, entelektiiel sermayenin yenilik¢i is davranigini etkiledigi
ve bu iligkide bilgi paylasiminin, 6z-yeterliligin ve i¢ kontrol odaginin aracilik

roliiniin oldugu belirtilmistir (T6re, 2017).

Prakash, Jain ve Chauhan, (2015) tarafindan Hindistan’da 1255 iiniversite 6grencisi
tizerinde gergeklestirilen ¢alismada; destekleyici hiikiimet politikalari, kontrol odagi
ve 6grencinin girisimcilik sikligr iliskisinin tespit edilmesi amaglanmigtir. Arastirma
sonucunda ise kontrol odagi tirlerinin (i¢-dis); girisimcilik sikligi, proaktiflik,
yenilik¢ilik ve girisimcilik egilimlerini 6nemli dlgiide farklilastirdigir sonucu ortaya
cikmistir. Ayrica i¢ kontrol odakli dgrencilerin girisimcilik sikligi, proaktifligi,
yenilik¢iligi ve girisimcilik egilimleri dis kontrol odaklilara gére anlamli derecede

yiiksek ¢cikmustir.
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Kisilik 6zelliklerinin, Ogretmenlerin yenilik¢i is davraniglari iizerindeki etkisini
incelemek amaciyla Kaur ve Gupta (2016) tarafindan yapilan arasgtirmanin
sonucunda; isle ilgili i¢ kontrol odagi ile yenilik¢i is davranisi arasinda pozitif
iliskinin oldugu tespit edilmistir. Ayn1 zamanda isle ilgili dis kontrol odag: ile

yenilik¢i davranis arasinda ise anlamli bir iligskinin olmadig1 tespit edilmistir.

Calisanlarin proaktif kisilik ve kontrol odaklarinin, kariyer tatmini ve yenilik¢i is
davraniglarina etkisini belirlemek amaciyla yapilan arastirma sonucunda; proaktif
kisiligin kariyer tatmini ve yenilik¢i is davranmisini pozitif etkiledigi; dis kontrol
odagmin ise hem kariyer tatminini hem de yenilikgi is davranisini negatif etkiledigi
tespit edilmistir. Bunun yaninda i¢ kontrol odagmin kariyer tatminini pozitif
etkiledigi, fakat yenilik¢i is davranisi lizerinde anlamli bir etkisinin olmadig1 sonucu

ortaya ¢ikmistir (Kale, 2019).

Konu ile yapilan arastirmalar genellikle kontrol odaginin yenilik¢ilik tizerindeki
etkisini gosterir niteliktedir. Ancak bunun yaninda farkli sonuglari gormek de
miimkiindiir. Zgheib ve Kowatly (2011) girisimciligin yenilik¢ilik boyutu ile i
kontrol odag1 arasinda pozitif, dis kontrol odag: arasinda negatif bir iliski oldugunu,

ancak bu iligkide yenilikgiligin kontrol odagin1 yordadigini belirtmektedir.

Skudiene vd. (2018) ozellikle yaraticilik ve yenilikg¢ilik acisindan i¢ kontrol odaginin
iistiin oldugunu ve i¢ kontrol odagmin yaraticilik ve yenilik¢iligin belirlenmesinde
etkili olabilecegi belirtmektedir. Ancak yapmis oldugu c¢alisma sonucu bu
diistincesini kanitlayamamustir. Yani kontrol odag: ile yenilik¢ilik arasinda anlamli
bir iligki bulamamistir. Bunun yaninda Er6z (2017) ve Demesko (2017) da kontrol

odagi ile yenilik¢ilik arasinda anlamli bir iligki tespit edememistir.
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IKINCI BOLUM
PROAKTIF KiSiLiK, KONTROL ODAGI VE YENILIKCI i$S
DAVRANISI ILISKiSINDE ISE ADANMANIN ARACI ROLU

Arastirmanin bu boliimiinde ilk olarak ise adanma kavrami ve énemi ele alinmustir.
Daha sonra ise adanma kavramiyla ilgili farkli yaklasimlara yer verilmis olup, ise
adanma kavraminin iligkili oldugu bazi kavramlar degerlendirilmistir. Ayrica ise
adanmanin olusmasinda etkili faktorler ve ise adanmanin ¢ok yonlii sonuglar1 ele
almmistir. Son olarak ise arastirmanin amaci dogrultusunda literatiire bagli olarak,
ise adanma ile proaktif kisilik, kontrol odagi ve yenilik¢i i davranisi arasindaki

kavramsal iliskiler ortaya koyulmustur.
2.1. ise Adanma Kavrami ve Onemi

Kiiresellesme ve bilisim teknolojilerinin gelismesiyle birlikte ortaya ¢ikan yeni
ekonomik sartlarda, Orgiitlere rekabet avantaji saglayan kilit unsur isgiicii olarak
goriilmektedir (Rothmann ve Joubert, 2007: 49). Rekabet avantaji saglamada
isletmeler icin kilit rol gorevi iistlenen insan kaynagmin rakipler tarafindan taklit
edilmesi zor olmaktadir. Isletmelerin ise rekabet avantaji elde etmek icin bu degerli

insan kaynagindan optimum diizeyde yararlanmasi gerekmektedir (Luthans vd,
2010).

Degisimin hizli oldugu giinlimiiz ¢evresinde, Orgiitlerin basarisi, yenilik¢iligi ve
rekabet edebilirligi konusunda isgorenlerin belirleyici bir rol oynadigi kabul
edilmektedir. Insan kaynaklarinin 6neminin giderek artmasi, orgiitleri yaratict ve
basarili iggorenleri cezbedebilme ve elde tutabilme ile ilgili faaliyetlere
yoneltmektedir.  Orgiitler  isgdrenlerin  beklentilerin  {izerinde  performans
gostermelerini, karsilastiklart  zorluklara direnmelerini ve ise adanmalarim

saglayacak c¢alisma kosullarmi saglama cabasi icindedirler. Isgdrenlerin iistiin



performans gosterebilecekleri ve kendilerini ise adayacaklar1 bu ¢aligma kosullart ise
ancak insan  sermayesine Onem veren c¢agdas  Orgiitler tarafindan
olusturulabilmektedir (Bakker ve Schaufeli, 2008: 147). Ciinkii geleneksel olarak
ifade edilen finansal, fiziksel ve teknolojik sermaye tiirleri siirdiiriilebilir bir rekabet
avantaj1 i¢cin 6nemli olsa da artik yeterli olmamaktadir (Luthans ve Youssef, 2004).
Ayrica ekonominin daha ¢ok iiretimden hizmet sektoriine dogru hareket etmesi,
isverenlerin gliniimiizde daha ¢ok bilgi isgilerine, yenilik ve fikir yaratma gibi ¢alisan
ciktilarina bagimli olmasi ve rekabet avantaji elde edebilme istegi, ise adanmis

calisanlar orgiitler icin 6nemli hale getirmektedir (Brown, 2011: 3-4).

Ise adanmislik kavraminin ortaya ¢ikisinda, baslangigta mesleki tiikkenmislik ile ilgili
yapilan bazi ¢aligmalarin etkisi olmakla birlikte, insanlarin zayif ve eksik yanlarindan
ziyade giiglii ve tretken yanlarina odaklanan pozitif psikolojinin ya da orgiitsel
ortamdaki yansimasi olan pozitif orgiitsel davranig kavraminin etkisi bulunmaktadir
(Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000). Pozitif psikoloji, psikolojinin agirlikli olarak
insan dogas1 ve davranisinin olumsuz, patolojik yonlerine egilmesine tepki olarak
dogmustur. Insanlarin gii¢lii yonlerine ve yasama deger katan olumlu 6zelliklerine
dikkat ¢ekmektedir. Bu akim, bireylerin ve toplumlarin gelisimini saglayan unsurlari
ortaya ¢ikarmak, yayginlastirmak amaciyla gergeklestirilen kuramsal ve uygulamali

calismalar1 kapsamaktadir (Luthans, 2002a; 58).

Pozitif psikolojinin orgiit ortamindaki yansimasi olarak nitelendirilen pozitif 6rgiitsel
davranig akimi ise; ekonomik belirsizlikler, ileri diizeyde teknoloji kullanima,
kiiresellesme ve artan rekabet baskisinin ¢alisanlarda kaygi, gelecek korkusu ve stres
gibi olumsuz duygular1 artirdig1 giiniimiiz ortaminda 6rgiitsel davranisin, proaktif ve
pozitif bir yaklasim sergilemesi gerektigini savunmaktadir. Pozitif orgiitsel davranis
hareketi, “giiniimiiz g¢alisma ortamlarinda performansin arttirilmasi icin insan
kaynaklarinin 6lciilebilen, gelistirilebilen ve etkili bir sekilde yonetilebilen, pozitif
temelli giiclii yonleri ve psikolojik kapasiteleriyle ilgili mikro diizeydeki arastirma ve
uygulamalar” olarak tanimlanmaktadir (Luthans, 2002b; 698). Diger bir ifade ile
pozitif orgiitsel davranig akimi, orgiitlerin en degerli varliklar olan insan kaynaginin
giiclii yonlerinin ve psikolojik kapasitesinin ol¢iilebilir, gelistirilebilir ve yonetilebilir

oldugunu ileri siirmektedir (Giiler, 2009: 142-143).
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Bu dogrultuda pozitif orgiitsel davranis arastirmalariin; Orgiitiin nitelikli olarak
gelismesine, Orgiitiin amaglarina/hedeflerine ve is ciktilarinin basarilmasina katki
saglayan olumlu/pozitif davramiglara odaklanan arastirmalar oldugu ifade
edilmektedir (Bakker ve Schaufeli, 2008: 148). Pozitif orgiitsel davranis
arastirmalari, orgiitsel performansin arttirilabilmesine, istihdam edilen isgorenlerin
giiclendirilmesine, isgorenlerin sosyal yeteneklerinin gelistirilmesine ve bunlarin
etkili bir sekilde yonetilmesine baglamaktadir. Dolayisiyla isgorenlerin is hayatinda
saglikli, mutlu ve huzurlu bir yasam siirmelerine odaklanan pozitif orgiitsel davranig
akimi, bu kosullarin olusturulmasinda insan kaynaklart yoOnetiminin Onemini

vurgulamaktadir (Bal, 2009: 546).

Pozitif psikoloji akimi ile birlikte Orgiitlerde pozitif davranis sekli iizerinde
calismalar yapildigi goriilmektedir ve bunlardan biri de ise adanma/adanmiglik
davranisidir. Pozitif orgiitsel davranislardan biri olarak kabul edilen ise adanma
davranig1 da orgiitlerde istihdam iliskilerinin en temelinde yer alan ve oOrgiitlerin
basarist i¢in kritik 6nem tasiyan konularin basinda gelmektedir (Kanten ve Yesiltas,
2013). Ciinkii adanmis olan iggdrenler olumlu duygular icerisinde orgiitsel rollerini
gerceklestirmeye ¢alismakta ve boylece orgiitsel basarinin elde edilmesi konusunda
orgiitlere 6nemli katkilar saglamaktadir (Armstrong, 2008: 141). Bu dogrultuda
pozitif oOrgiitsel davranis cercevesinde ele alinan ‘“ise adanma” kavrami, is
diinyasinda tizerinde durulmasinin yaninda, arastirmacilar tarafindan da son yillarda
artan bir sekilde ilgi gormektedir (Nelson ve Cooper, 2007: 10; Bakker ve
Demerouti, 2008: 209; Shuck ve Reio, 2014: 43).

Ise adanmislik kavramma olan ilginin son zamanlarda artmasim, Keser ve Yilmaz
(2009) iki temel nedene baglamaktadir. Bunlardan birincisi; i tatmini ve is
performans1 arasindaki iliskinin zayif olmasi, ikincisi ise yapilan arastirmalar
sonucunda, Ozellikle hizmet sektoriinde ise adanmislhigin calisan ciktilari, orgiitsel
basari, finansal performans ve miisteri sadakatine olumlu etkide oldugunun tespit
edilmesidir (Harter vd., 2002; Salanova vd., 2005; Simpson, 2009; Keser ve Yilmaz,
2009).

Ise adanmislik kavrami uluslararas: literatiirde “job-work-employee-organizational
engagement” seklinde ifade edilirken, Tiirk¢e calismalarda ise ise adanma, ise

goniilden adanma, ise cezbolma, isle biitiinlesme ve ise baglanma gibi degisik
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sekillerde adlandirilmaktadir (Terlemez, 2012). Akademik ¢evrede ve is diinyasinda
dikkatleri ¢eken bir kavram haline gelen ise adanmishigin, ortaya cikis siireci tam
olarak a¢ik olmamakla birlikte kavramin ilk defa Gallup Enstitiisii tarafindan 1990
yilinda kullanildigi ileri siiriilmektedir. Bu enstitiiniin ise adanmishga iliskin
calismalar1 devam ederken, 1990’larin basinda Kahn tarafindan gergeklestirilen
aragtirma ile kavrama dair ilgili yazindaki temellerin atildig1 goriilmektedir (Kanten,

2016, 77).

Ise adanmislik konusunda literatiirde kullanilan en yaygin tanim Kahn (1990)’a aittir.
Kahn (1990)’a gore ise adanma; “calisanin kendini fiziksel, biligsel ve duygusal
olarak biitiiniiyle is rollerine vermesi” seklinde tanimlanmaktadir. Ote yandan ise
adanma “ise yonelik pozitif zihinsel bir durum olarak isle ilgili dinglik (vigor),
adanmighk (dedication) ve yogunlasma (absorption) durumu” olarak da

tanimlanmaktadir (Schaufeli vd., 2002: 74; Schaufeli ve Bakker, 2004: 295).

Ise adanmishikla ilgili tanimlar incelendiginde, literatirde bir tanim birligine
varilmadig1 goriilmektedir. Farkli arastirmacilar tarafindan ele alinan ise adanmslik;
“bireysel rol performansi ile iligkili, biligsel, duygusal ve davranigsal bilesenlerden
olusan farkli ve benzersiz bir yap1” (Saks, 2006: 602); “calisanlarin islerine karsi
tamamiyla pozitif duygular hissetmeleri, kisisel olarak islerini anlamli bulmalari, is
yiiklerini yonetilebilir bulmalar1 ve islerine iliskin gelecege yonelik umut tagimalar1”
(Attridge, 2009: 383); “isgérenin isine ne diizeyde bagli oldugunun otesinde,
sorumlulugunu yerine getirirken tiim 6ziiyle ne diizeyde orada oldugunun ve isine
kendisini ne diizeyde kattiginin ifadesi” (Esen, 2011: 377-390); “kisinin isiyle
arasinda gii¢lii bir bag olmasi, igsinden ilham almasi, isinin 6nemli oldugunu
diisiinmesi ve isiyle gurur duymast” (Bal, 2009: 547); “isgorenlerin islerine karsi
baglilik ve heyecan duymasi” (Roberts ve Davenport, 2002: 21) gibi farkl sekillerde

tanimlanabilmektedir.

Ise adanmishk farkli tanimlarla ifade edilse de bu tanimlarin vurgu yaptigi ortak
noktalar goze carpmaktadir. Genel olarak tanimlarda isgoérenlerin islerine karsi
olumlu ve iyimser bir ruh haliyle yaklasmalari ve bunun yaninda fiziksel-bilissel
enerjilerini de is rollerine yansitarak islerine yogunlasmalar1 noktalarinda, ortak bir

vurgu yapildigr goriilmektedir.
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Ise adanma kavraminin bazi arastirmacilar tarafindan, isgdrenlerin orgiite karsi
duygusal bagliligi, orgiitte kalma istegi, orgiitiin verimliliginin arttirilmasina yonelik
rol oOtesi davraniglart sergileme egilimine sahip olmasi gibi farkli agilardan
incelendigi goriilmektedir. Ayrica ise adanma kavraminin ¢aba, enerji, ilgi, baglilik,
tutku, heves ve kendini ise verme gibi farkli anlamlar1 da igerdigi belirtilmektedir
(Bakker vd., 2011: 5; Ferguson, 2007: 92).

Esen’e (2011) gore adanmislik; baglhilik, sadakat, iiretkenlik ve sahipligin bir
birlesimidir. Yiiksek performans i¢in g¢alisan1 motive eden hayali bir gilic olarak
nitelendirilen adanmiglik, cosku ve tutku, yiiksek derecede konsantrasyon ve
dayanilmaz bir bigimde enerjiye donlisen devamli bir durumdu ifade etmektedir

(Esen, 2011: 84).

Kahn (1990) ise adanmishikla ilgili iki 6nemli noktanin oldugunu ifade etmektedir.
Bunlardan ilki; ise adanmishigin is ya da oOrgiitiin 6zelliklerine yonelik bir tutum
olmadigi, calisanin isine iliskin gorevlerini yerine getirmesi sonucu ortaya cikan
performansinin yarattigi psikolojik bir durum oldugudur (Maslach vd., 2001). Digeri
ise ¢alisanin ise adanmighgi, kendini isine odaklanmasi ile ilgilidir (Rich, Lepine ve
Crawford, 2010). Dolayisiyla ise adanmishk duygusal, fiziksel ve psikolojik
bilesenleri bulunan, ¢ok yonli, biitiinciil isgéren yatirimi oldugu ifade edilmektedir
(Kahn, 1992; Rich, Lepine ve Crawford, 2010). Bu yoniiyle ise adanmislik, ¢alisanin
belirli bir nesneye ya da davramisa odaklanmasini degil, yaptigi isi duygusal ve

biligsel 6ziimsemesiyle ilgili oldugunu ifade etmektedir (Schaufeli ve Bakker, 2004).

Isgorenin ise dzveriyle yaklasmasinda, isteki enerjisini ortaya ¢ikarmasinda ve etkin
bir Orgiitsel yapisinin olusmasinda ise adanmishk etkili bir faktor olarak
goriilmektedir (Kahn, 1990). Ise adanma isgdrenlerin islerini daha tutkulu yaparak,
kendilerini orgiite bagli hissetmelerini saglamaktadir (Rice, 2009: 2). Tutku ile
calisan iggorenler Orgiitsel faaliyetlerde daha ¢ok benimseyici tavir takinmakta ve
orgiitiin ilerlemesine yonelik {istiin ¢aba harcamaktadirlar (Dicke, Holwerda,
Kontakos 2007: 5). Adanmis calisanlar psikolojik olarak orgiitlerine bagli, her giin
orgiit icerisinde heyecan dolu, yeni ve farkli yol arayisina giren calisanlar olarak
ifade edilmektedir. Adanmis c¢alisanlar Orgiit igerisinde farklilik yaratacaklarini
diistinmektedir. Bunun yaninda bu kisiler bilgi ve yeteneklerine giivenerek bunlarin

performans icin belirleyici bir gii¢ oldugunu diistinmektedir (Esen, 2011). Yine ise
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adanmis calisanlar kendilerini enerjik hissetmekte, islerini tamamen isteyerek
yapmakta, igine yogunlagsmakta ve zamanin nasil gectiginin farkina varmamakta ve
her tiirlii isin iistesinden gelebilecek yetenege sahip olduklarii diistinmektedir. Bu
calisanlar islerine kendilerini tam olarak adadiklar1 zaman islerini kisisel olarak
anlamli bulmakta, yapacagi isi gerektiginden daha iyi ortaya koymakta ve gelecege
daha umut dolu bakabilmektedirler (Bakker ve Demerouti, 2009: 220-221; Bostanci
ve Ekiyor, 2015: 39).

Robert ve Davenport’a (2002) gore ise adanmis calisanlar isleriyle 6zdeslesmis
kisilerdir. Dolayisiyla is motivasyonlari yiiksek olmakta ve daha ¢ok calisma egilimi
gostermektedirler. Bu tiir ¢alisanlarin isten ayrilma egilimleri de diisiik diizeyde
olmaktadir. Bunun yaninda, ise adanmis calisanlar isleriyle daha giiclii sekilde
Ozdesleserek, yeteneklerini daha ¢ok kullanmakta ve zor gorevler {iistlenmek

istemektedir (Burke vd., 2009: 13).

Ise adanmus calisanlarin digerlerinden daha iistiin performans sergiledikleri, inisiyatif
almaya ve proaktif davranislar sergilemeye daha yatkin olduklari ve Ogrenme
motivasyonlarinin da digerlerine gore daha fazla oldugu belirtilmektedir (Bostanci ve
Ekiyor, 2015: 38). ise adanma motive edici bir kavram olarak nitelendirilmektedir.
Adanma oldugunda, calisanlar zorlu bir amaca dogru g¢aba sarf etmek zorunda
olduklarin1 hissetmekte ve basarili olmak istemektedir. Calisanlar bu amaglara
ulagsmayi kisisel bir baglilik olarak kabul etmektedir. Calisanlar enerjilerini isleri i¢in
kullanmakta, islerine yogunlagmakta ve tiim dikkatlerini de islerine vermektedir.
Zorlu problemlerle karsilagildiginda ise Onemli ayrintilara odaklanmakta,
caligmalarina yogunlasarak zaman kaybettirecek ve dikkat dagitacak unsurlari
ortadan kaldirmaktadir (Leiter ve Bakker, 2010: 2). Dolayisiyla ise adanan calisanlar,
kisisel gelisim gibi bireysel pozitif ¢iktilar saglamanin yani sira organizasyonel

diizeyde de performans kalitesini arttirabilmektedir (Bakker vd., 2008: 189).

Isgorenlerin ise adanmalar iizerine yapilan arastirmalarda, ise adanma kavraminin
farkli arastirmacilar tarafindan farkli acilarla ele alindigina, isletmeler agisindan
onemine ve son yillarda da artan bir sekilde ilgi gordiigiine deginilmistir. Bu konu ile
ilgili olarak literatiirde en ¢ok dikkat ¢eken isimlerden Kahn, Schaufeli, Leiter ve

Maslach bazi yaklagimlar gelistirmislerdir.
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2.2. Ise Adanma Kavramimi Konu Alan Yaklasimlar

Ise adanma icin benzersiz bir teorik ¢ergeve mevcut olmayip, bunun yerine her biri
farkli bir yonii vurgulayan bir dizi bakis ag¢is1 bulunmaktadir. Bununla ilgili olarak
“(a) Kahn (1990) Ihtiyag-Tatmin Yaklasimi (The Needs-Satisfying Approach), (b)
Maslach ve Leiter (1997) Tiikkenmislik Antitezi Yaklasimi (The Burnout —Antithesis
Approach), (c) Harter vd. (2002) Memnuniyet, Adanma Yaklagimi (The Satisfaction
— Engagement Approach) ve (d) Saks (2006) Cok Boyutlu Yaklasim (The

Multidimensional Approach)” olmak iizere dort yaklagim incelenmistir.
2.2.1. Ihtiya¢-Tatmin Yaklasimu (The Needs-Satisfying Approach)

Kahn (1990) adanmighik kavramini, kisisel adanmislik seklinde nitelendirmis ve
kavram1 calisanlarin is rollerine kendilerini goniilden vermeleri olarak ifade
etmektedir. Adanmis c¢alisanlar rol performanslari esnasinda fiziksel, bilissel ve
duygusal olarak kendilerini isine vermektedirler. Calisanlarin sergiledikleri bu ¢
durum psikolojik varlik gostermeyi ifade etmektedir. Adanmamis ¢alisanlar ise rol
performanslar1 sirasinda kendilerini fiziksel, biligsel ve duygusal olarak isten
cekmekte veya is rollerinden uzaklasmaktadirlar (Kahn, 1990: 694). Buradaki
fiziksel bilesen; calisanlarin is rollerini gergeklestirirken enerji dolu olmasini,
duygusal bilesen calisanlarin ise, Orgiite ve yoneticilere karsi hissettigi olumlu ya da
olumsuz tutumu, biligsel bilesen ise ¢alisanin Orgiite, yoneticilere ve ¢alisma

kosullarina inanma diizeyini ifade etmektedir (Kular vd., 2008: 3).

Kahn (1990) adanmislik kavramini agiklamak i¢in benlik ve rol kavramlarina
odaklanmistir. Bu dogrultuda, adanmishik hem c¢alisanin enerjisini isteki rol
performansina vermesi, hem de rolii igerisinde benligini ortaya koymasidir. Diger

yandan adanmamuislik ise ¢alisanin benligini is roliinden ayr1 tutmasidir (Kahn, 1990:
700-701).

Kahn (1990) adanmislik kavramimi Goffman’in (1961) role baglanma ve rolden
ayrilma goriislerinden hareketle ele almis ve Goffman’in rol benimseme goriisiine
dayanarak, bireylerin nicin kendilerini farkli derecelerde is rollerine verdiklerini
anlamaya caligmistir. Bu dogrultuda Kahn (1990) adanma ve adanmama psikolojik
kosullarina iligkin nitel arastirmasinda, yaz kampi idarecileri ve bir mimarlik
firmasinin ¢alisanlar1 {izerine bir arastirma yapmistir. Arastirma sonucunda;
anlamlilik, glivenlik ve uygunluk olmak iizere ii¢ psikolojik unsurun adanmighigin
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gerceklesmesinde etkili oldugunu ifade etmistir (Kahn, 1990: 703). Bu unsurlardan
anlamlilik, isgorenin isletme icerisinde {stlendigi gorevleri yerine getirirken
harcadig1 cabaya karsilik yaptigi isin degerini ifade etmektedir. Farkli bir agidan ise
isgorenin hedefleri ile yaptig1 isin amaglarinin 6rtiismesidir. Giiven, isgdrenin belli
ve giivenli kosullarda ¢alismasini, is yerinde yoneticisine ve is arkadaslarina karsi
hissettigi duyguyu ifade etmektedir. Burada gliven unsurunun biyilik o6lgiide
yoneticilik tarzina ve orgiitsel politikalara bagli oldugu ifade edilmektedir. Uygunluk
ise isgérenin calistigi ortamda dstlendigi rol ile kisisel degerlerinin birbirini
karsilamasini ifade etmektedir (Collins, 2009: 17; Babcock-Roberson ve Strickland,
2010: 315; Rothmann ve Rothmann, 2010: 2). Kahn’in ortaya koydugu bu teoriye
gore; isgorenlerin ise adanmalart iizerinde isin 6zelliklerinin ve isle 6zdeslesmenin

de 6nemli oldugu ifade edilmektedir.(Wright, 2009: 4).

Ise adanma ile ilgili ¢alismalarin devam etmesi bakimindan Kahn’m bir teorik
cerceve cizmeyi basardigr soylenebilmektedir. Ancak psikolojik yapiyla ilgili
kapsamli teorik bir model sunulmus olsa da yapinin dl¢iimlenmesinde bir ¢éziim

ortaya konulmamistir (Bal, 2008: 18).
2.2.2. Tiikenmislik Antitezi Yaklasimu (The Burnout-Antithesis Approach)

Ise adanma kavramma duyulan ilgi, tiikenmislik istiinde calismakta olan
arastirmacilarin  dikkatini bu kavrama c¢evirmesi ile birlikte, gittikce artis
gostermistir. Bazi ¢alismalarda ise adanmislik, tiikenmisgligin tam tersi bir durum
olarak ifade edilmistir. Tiikenmislik, isgorenlerin ise olan ilgi ve faydasinin azalma
durumu olarak agiklanmaktadir. Buna karsin ise adanmislik ise, isgorenlerin enerjik,
isine baglhi ve isiyle mesgul halde olmasi durumunu ifade edilmektedir

(Bezuidenhout ve Cilliers, 2010: 2).

Tiikenmislik, “yogun bir sekilde ¢alisan bireyler arasinda goriilen duygusal tiikkenme,
duyarsizlasma ve diisiik basar1 hissi boyutlarindan olusan bir sendrom” seklinde
tanimlanmaktadir (Maslach ve Jackson, 1981: 99). Tiikenmisligin ii¢ boyutu
bulunmaktadir. Bunlardan ilki olan duygusal tiikenme, calisanlarin fiziksel ve
duygusal kaynaklarmimn azalmasi sonucu olusan kronik durumudur. ikincisi
duyarsizlagsma ise ¢alisanin kendisiyle isi ve hizmet sundugu kisiler arasina mesafe
koymasini, onlara karsi hissiyatin1 kaybetmesini, sinik ve olumsuz tutum

sergilemesini nitelendirmektedir. Ugiinciisii ise diisiik kisisel basar1 hissi olup,
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calisanin igini basarmak i¢in kendisini yeterli gormemesini ve basart duygusu
eksikligini ifade etmektedir (Schaufeli ve Enzmann, 1998: 31-32; Maslach, Schaufeli
ve Leiter, 2001: 402-403).

Maslach ve Leiter, isle ilgili olumsuz bir zihinsel siire¢ olarak nitelendirilen
tikenmisligin, ise adanmisligin tam tersi bir kavram oldugunu ileri siirerek,
isgorenlerin ise adanma diizeyini belirlemek i¢in tiikkenmislik diizeylerinin
Olctimlenmesinin yeterli oldugunu iddia etmistir (Bal, 2009: 546). Tiikenmisligin
duygusal tiikenme, duyarsizlasma ve diislik kisisel basar1 hissi boyutlarinin karsiti
olarak enerjik olma, ise adanma ve yogunlasmanin ise adanmishgr temsil edecegi
ifade edilmistir. Ise adanmisligin enerjik olma boyutunun duygusal tiikenmeyi, ise
adanma boyutunun duyarsizlasmay1 ve yogunluk boyutunun ise diisiik kisisel basari

hissini tam olarak karsiladigi ileri siiriilmiistiir (Bakker vd., 2008: 188).

Tiikenmisligin tersinin adanmishik oldugu diisiincesiyle, isgorenlerin tiikkenme
diizeylerini 6lgmek i¢in gelistirilen ¢ok boyutlu dlgek ile ise adanma diizeyinin de
dlgiilebilecegi belirtilmistir. Isgdrenin tiikkenmislik diizeyi yiiksek ise ise adanmislhk
diizeyinin diisiik oldugu; tiikenmislik diizeyi diisiik ise ise adanmiglik diizeyinin

yiiksek oldugu ifade edilmistir (Koppula, 2008: 4).

Maslach ve Leiter (1997) tikenmislik 0Olgeginin skorlarinin ters olarak
hesaplanmasiyla adanmishigin Slgiimiiniin yapilabilecegini savunmustur. Schaufeli
vd. (2002) ise Maslach ve Leiter (1997) tarafindan ortaya konan bu diisiinceye
katilmamiglardir. Schaufeli vd. (2002) kavramsal olarak adanmighgin tiikenmisligin
tersi oldugunu kabul etmelerine ragmen, iki kavramin ayni 6l¢ek ile Glgililmesinin,
yani tiikenmislik Olgeginin ters hesaplanmasiyla Olciilmesinin yetersiz oldugunu
sOylemislerdir. Bu bakis acistyla Schaufeli vd. (2002) adanmighik kavraminin
tiikkenmislik dlgeginden bagimsiz olarak 6l¢iilebilecegini ortaya koymustur (Schaufeli
vd., 2002). Schaufeli vd. (2002) ise adanmay1, dinglik, ise baglilik ve yogunlasma
tarafindan karakterize edilen is ile ilgili pozitif ve tatmin edici bir durum olarak
tanimlamistir. Adanmislik kisa siireli olmayan, kalici duygusal ve biligsel bir durum
olarak degerlendirilmistir. Ote yandan ise adanmayz; isgérenin enerji dolu, isine bagl
ve kendisini ise veren olumlu bir ruh haline sahip olmasi bigiminde tanimlamistir

(Schaufeli vd., 2002: 74).
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Schaufeli vd., Kahn’mn belirttigi gibi ise adanmishigin fiziksel, biligsel ve duygusal
bilesenleri oldugu goriisine de katilmistir. Isgorenlerin ise adanma diizeylerini
O0lcmek amaciyla gelistirdikleri (UWES-Utrecht Work Engagement Scale) 6lgiim
modelinde ise adanmishigi temsil eden fiziksel, duygusal ve bilissel boyutlar
olduguna kabul etmislerdir. Bu modelde, Kahn’in teorisindeki fiziksel bilesenin
isgdrenin enerji dolu olmasina, duygusal bilesenin iggorenin igine adanmis olmasina
ve biligsel bilesenin de kisinin kendini ise verme/yogunlasma boyutuna karsilik
geldigini ifade etmistir (Attridge, 2009: 385). Yani Schaufeli vd. (2002) genel olarak
ise adanmay1; enerjik olma, ise adanma ve kendini ise verme/yogunlasma olmak

tizere li¢ boyut altinda siniflandirmiglardir (Burke vd., 2009: 6).

Dinclik/Enerjik Olma (Vigor): Dinglik bireyin ¢alisma ortaminda yiliksek diizeyde
enerjik olmasi ve zihinsel olarak da dayaniklilik hali ile karakterize edilmektedir.
Calisanin isi i¢in ¢aba harcamaya istekli olmasini ve zorluklarla miicadele konusunda

1srarci bir tutum takinmasini yansitmaktadir (Schaufeli vd., 2002: 74).

Ding olma; ¢alisanin is hayatinda fiziksel giice, duygusal enerjiye ve bilissel canliliga
sahip oldugunu gosteren bir durumdur (Shraga ve Shirom, 2009: 272). Fiziksel giic,
calisanin gorevlerini yerine getirirken sahip oldugu enerjiyi isaret etmekte, duygusal
kisinin zihinsel olarak kendisini ding hissetmesini ifade etmektedir (Little vd., 2011:
467). Genel olarak dinglik kavrami, ¢alisanin fiziksel bakimdan enerjik hissetmesi,
duygusal bakimdan gii¢lii olmasi, ¢aba harcamaya goniillii ve zorluklar karsisinda

miicadeleci olma durumu olarak tanimlanmaktadir (Ozkalp ve Meydan, 2015: 6).

Canlilik olarak da ifade edilen dinglik boyutu, kisinin diisiince ve davranislarini
genisleten ve destekleyen olumlu bir duygusal durumdur (Alarcon ve Edward, 2010:
1). Enerjik bir yapiya sahip olan iggérenlerin esnek ve yaratict diislinebilmelerinin
gelistirilmesi, performanslarinin artmasi, etkili karar verebilmeleri, prososyal
davranmalari; bireysel ve orgiitsel agidan yararlar1 olabilmektedir (Shraga ve Shirom,

2009: 272).

Kanten (2012) gore, isgdrenlerin enerjik bir yapiya sahip olmalarinda, giinden giine
degisebilen ruhsal durumlar ve Orgiitin c¢alisma kosullarinin etkili oldugu
belirtilmektedir. Buna gore ise adanmiglik isgorenlerin motive olmalarina yardime1

olan 6nemli bir degisken olarak goriilmektedir. Dinglik, isgorenleri islerinde yiliksek

74



diizeyde motivasyona sahip olma ve karsilagtigi engeller karsisinda yilmadan islerine
devam etme yoniinde tesvik etmektedir. Bununla birlikte bu boyutun duygusal
unsuru ise bireyin enerjisini isi i¢in harcamasina etki ederek, orgiitlerde ise adanma

siirecinin olusmasinda belirleyici olmasidir.

Kendini Adama/Baglanma (Dedication): Kisinin heyecan, cosku, ilham, gurur,
miicadele azmi ve anlamlilik duygularim1 yasayarak, giiclii bir sekilde isine
katilmasini ifade etmektedir. Calisanin heyecan, cosku, ilham, gurur, miicadele azmi
ve anlamlilik gibi duygular1 tecriilbe etmesi ve isiyle giiclii bir bag kurmasi
sonucunda, isine kendini adamasi s6z konusu olmaktadir (Schaufeli vd., 2002).
Kendini adama, isgérenin isini yapmak konusunda son derece hevesli ve istekli
oldugunda ve yaptig1 isle kendini tiimiiyle biitiinlestirmesi sonucunda isine onemli

anlamlar yiiklediginde olugsmaktadir (Du Plessis, 2014: 18).

Kendini adama, bireyin isini anlamli bulmas1 ve degerli olarak gérmesini, isine karsi
hevesli olmasini, isinden gurur duymasini igeren giiglii bir psikolojik durumdur. Ayni
zamanda calisanin isiyle 6zdeslesmesini de ifade eden bir kavramdir (Mauno vd.,

2007: 151; Bezuidenhout ve Cilliers, 2010: 2-8).

Ise ilgili duygularm disa yansimasi sonucunda ortaya c¢ikan olumlu psikolojik bir
durumu niteleyen kendini adama, ¢alisanlarin daha fazla gorev iistlenmeleri, rol 6tesi
davraniglarda bulunmalar1 ve iglerine biitlinliyle konsantre olmalar1 gibi orgiit
tarafindan istenen sonuglara katki saglamaktadir. Farkli bir ifadeyle isine anlam ve
onem yiikleyen, ayn1 zamanda isini coskulu bir bicimde yerine getiren calisanlarin

ise adanmalari1 olagan goériilmektedir (Kanten, 2016: 110).

Yogunlasma/Kendini Ise Verme (Absorption): Kisinin tamamen odaklanarak ve
mutlu bir bi¢imde kendini isine vermesi, bu esnada zamanin hizla akip gitmesi ve
kendini isinden ayirmakta zorluk c¢ekmesi durumu olarak ag¢iklanmaktadir.
Yogunlagsma kisa stireli olmaktan ziyade, ise iliskin daha yaygm ve kalicit bir
durumdur (Schaufeli vd., 2002). Farkl bir ifadeyle yogunlagma, isgdrenin is rollerini
yerine getirirken siirekli bir sekilde is siireclerinin biitliniine yogunlagsmasi ve
odaklanmast durumudur. Ayni zamanda yogunlagsma, isgdrenin motivasyon
diizeyinin yiiksek oldugunu gdstermektedir. Islerine yogunlasan isgdrenler, kendi
istekleriyle is siireclerinin tamaminda yer almaktadirlar (Rich, 2006: 15). Bununla

birlikte kendilerini ¢aligmaya kaptiran iggérenler isteyerek ve mutlu olarak isleriyle
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mesgul olmakta, is hayatinda dikkatlerini dagitan unsurlart uzaklastirmaya

calismaktadir ve boylelikle is odaklarini korumaktadir (Deese, 2009: 3).

Ise adanmishigin boyutlarma iliskin verilen agiklayici bilgiler 1s18inda; dingligin
calisanlarin zindelik ve azmine, kendini adamanin ise yonelik anlamlilik, gurur,
cosku gibi duygular sonucunda ortaya ¢ikan olumlu duygusal duruma,
yogunlagmanin ise c¢alisanlarin kendilerini zihinsel olarak biitlinliyle islerine
vermeleri ve bundan mutluluk duymalarina vurgu yaptigi goriilmektedir (Denizli,

2018: 89).

2.2.3. Memnuniyet, Adanma Yaklasinm (The Satisfaction-Engagement
Approach)

Harter vd. (2002) adanmayi, memnuniyet ve adanma yaklasimi kapsaminda ele
almistir. Buna gore ise adanma bireyin ise karst duydugu istek ve katilim ile
bireylerde meydana gelen memnuniyet ve adanma durumu olarak

degerlendirilmektedir.

Gallup Organizasyonu tarafindan yapilan arastirma sonuglarinin degerlendirilmesiyle
ise adanma davraniginin bu yaklasima gore geleneksel olarak bilinen memnuniyet ve
ise katilm ile aym1 anlamda oldugu belirtilmektedir. Yapilan bu arastirmada ise
adanmanin misteri memnuniyeti, karlilik, verimlilik ve personel devir oraniyla
iliskisi bulunmustur. Calisanin memnuniyeti i¢in yoneticilere 6nemli veriler sunan bu

calisma, yine arastirma diinyasi i¢in de 6nemli bilgiler saglamistir (Schaufeli, 2013).

Luthans ve Peterson (2002) ise bu yaklasima yonetsel 6z-etkinlik, etkili yonetim
uygulamalar algis1 ve ise adanmighik arasindaki iligkilere dikkat ¢ekerek katkida
bulunmustur. Yaptiklar: ¢alismanin sonuglaria gore ise adanmislik ile 6z-etkinlik ve
algilanan etkili yonetim uygulamalar1 arasinda anlamli bir iligki ¢ikmistir. Calisma
sonucunda psikolojik iklim yaratan yoneticilerin rolii vurgulamistir. Buna gore
calisanlarin islerini yerine getirmek icin is kaynaklari, destek ve ¢evreye duydugu

ihtiyac diger ise adanma yaklasimlariyla paralellik gostermektedir.
2.2.4. Cok Boyutlu Yaklasim (The Multidimensional Approach)

Saks, ise adanmay1 ¢ok boyutlu bir yaklasim cercevesinde ele almis ve “sosyal
degisim teorisi (social exchange theory)” temelli oldugunu belirtmistir. Saks’a gore

“ise adanma bireysel rol performansi ile iligkili, bilissel, duygusal ve davranigsal
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bilesenlerden olusan farkli ve benzersiz bir yap1” olarak tanimlanmaktadir (Saks,
2006: 602-603).

Saks’in yaptig1 arastirma sonuclarina gore ise adanama davranisinin iki sekilde
degerlendirilmesi gerektigi ileri siiriilmistiir. Bunlarin; “ise adanmishk (job
engagement)” ve “organizasyona adanmislik (organization engagements)” seklinde
oldugu belirtilmistir. Bu modele gore ise adanmishigin orglitsel destek, prosediirel
adalet, is tatmini, isten ayrilma niyeti, Orgiitsel baghilik ve Orgiitsel vatandaslik

davranisi ile iliskili oldugu belirlenmistir (Saks, 2006).

Genel olarak degerlendirildiginde ise adanmighik ile ilgili olarak, Kahn (1990),
Maslach ve Leiter (1997), Harter vd. (2002) ve Saks (2006) tarafindan gesitli
yaklagimlar ortaya konulmustur. Ortaya konulan bu yaklasimlar ise adanmishiga

iliskin genel bir ¢erceve olusturmaktadir.
2.3. Ise Adanma ile Tliskili Kavramlar

Ise adanma kavrammi c¢alisan bazi arastirmacilar calismalarinda, ise adanma
kavraminin; orglitsel baglilik, iskoliklik, orgiitsel vatandaglik davranisi, is tatmini ve
isi benimseme gibi kavramlarla benzer oldugunu ancak bu kavramlardan farkli
oldugunu belirtilmektedir. Calismalarda, bu kavramlarin isgdrenlerin ise
adanmalarinda belirleyici rol oynadigr belirtilmektedir. Ayrica bu kavramlarin
calisanlarin is tatmini ve oOrglitsel baglilik diizeylerinde de etkili olabilecegi ileri
stiriilmektedir (Collins, 2009: 22; Saks, 2006: 602; Bakker ve Bal, 2010: 190).
Calismanin amaci ise adanma kavramina yeni bir bakis acist getirmek olmadigi icin

ilgi kavramlar ¢ok detayli incelenmese de, kisaca deginilmistir.

Orgiitsel baglilik, calisanin istihdami saglayan oOrgiite karsi baghligim ifade
etmektedir. (Maslach vd., 2001: 416). Burada orgiitsel baglilik ¢alisanlarin orgiite
yonelik tutum ve bagliligini ifade etmektedir. Ise adanma ise bir tutum degildir;
calisanin isine dikkatini vermesini ve rol gorevlerine yogunlagsmasini ifade
etmektedir (Saks, 2006: 602). Bunun yaninda daha detayli olarak, ise adanma ve
orgiitsel baglilik iki sekilde farklilagmaktadir. Ilki, érgiitsel baglilik, bir biitiin olarak
orgiite yonelik bagliligi belirtmekteyken, ise adanma ise igin kendisine dayali olan
algilar1 ifade etmektedir. lkincisi adanma duygusal, fiziksel ve bilissel enerji

acisindan tiim benligin biitlinsel yatirimini igeren genis bir yapiyr ifade ederken,
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baglilikta bu tiir 6zellikler mevcut degildir (Hallberg ve Schaufeli, 2006: 120;
Christian, Garza ve Slaughter, 2011: 97).

Orgiitsel baglilik, isgdrenlerin orgiitlerine kars1 hissettikleri duygusal bag
kapsamakta olup, iggoérenlerin orgiitsel baglilik diizeyleri zaman igerisinde artis veya
azalis gosterebilmektedir. Ise adanma diizeyleri ise zamanla kalic1 bir davranis haline
gelebilmektedir (Collins, 2009). Bunun yaninda ise adanma ve orgiitsel baglilik,
orgiitsel verimlilige katki saglayan ve orgiit tarafindan olusmasi istenilen olumlu

davraniglar olmasi sebebiyle benzerlik gostermektedir. (Armstrong, 2007).

Iskoliklik, bireylerin siirekli ise odaklanmalari, isi yasamlarinin merkezi olarak
algilamalar1 ve kendilerini ¢aligmaya mecbur hissetmeleri durumudur (Akdag ve
Yiiksel, 2010: 48). Ise adanmus isgdrenler de cok calismalari, islerine bagli olmalart
ve kendilerini islerine vermeleri acisindan iskoliklere benzetilmektedir. Ancak
iskolikler, ise adanan bireylere gore gorevlerini yerine getirirken zorunluluk duygusu
hissetmektedirler. Ise adanmis isgorenler ise ¢alismayr zorlayici bir unsur olarak
degil, eglenceli/zevkli bir durum gibi gérmekte ve igsel motivasyon duymaktadirlar.
Ote yandan is disinda sosyal faaliyetler yapmaktan mutlu olmakta ve sosyal
faaliyetlere zaman ayirdiklari icin kendilerini suglu hissetmemektedirler. Isgérenlerin
islerine oldukc¢a fazla zaman ayirmalar1 ve ¢ok ¢aligmalari, iskoliklik ve ise adanma
kavramlarinin ikisinde de benzerlik gostermektedir (Krulder, 2010: 6; Bakker vd.,
2011: 2).

Iskolikler, zihni siirekli isiyle mesgul olan, gérev odakli, miikkemmeliyetgi, tutkulu,
motivasyonu yiiksek, endiseli, kati, becerikli ve sabirsiz insanlar olarak ifade
edilmektedir. Bu kisiler sik¢a fazla mesai yapmakta, kendilerini isleri ile
tanimlamakta ve kolayca rahatlayamamaktadirlar. Ote yandan ise adanmis calisanlar
sik1 caligirlar, iglerine baghdirlar ve isleri ile mesgul olmaktan mutludurlar. Bu
bakimdan iskoliklere benzemektedirler. Fakat iskoliklerin aksine, ise adanmis
calisanlarin davranislari, her tiirlii bagimlilikta oldugu gibi, igsel karst konulmaz bir
giidiilenme sonucu ortaya cikmamaktadir. Iskoliklerde yiiksek seviyede Kkarsi
konulamaz bir baghlik goriiliirken, ise adanmiglar ise igsel diirtiilerine karsi
koyamadiklar1 i¢in degil sadece islerini ¢cok sevdikleri i¢in bdyle davranmaktadir
(Andreassen, 2007). ise adanma ile iskoliklik arasindaki bir diger fark, ise adanma

isgorenlerin refahlar1 ve yasam tatminleri iizerinde olumlu bir etkiye sahip iken
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iskolikligin isgdrenlerin refahini olumsuz yonde etkiledigi savunulmaktadir (Wright,

2009: 12-13).

Pozitif psikoloji hareketiyle yayginlik kazanan ise adanmislik kavrami ¢alisanlarin
isle iliskili olumlu deneyimlerini yansittig1r i¢in zaman zaman is tatmini ile de
karistirilabilmektedir (Christian vd., 2011: 97). Is tatmini isgorenlerin islerinden
duydugu hosnutluk ya da hosnutsuzluk durumu olup, isin 6zellikleriyle iggérenlerin
istekleri birbirine uydugu zaman isgoren tatmini gerceklesir (Barli, 2012: 335). Is
karakteristikleri ile ilgili temel belirleyici olan ise adanmislik ve is tatmini temelde
birbirlerinden farklidirlar. Adanmislik eylem veya faaliyetle ilgiliyken, is tatmini
isten alman doyumdur. Is tatmini is kosullar1 veya karakteristikleri agisindan ele
alinirken, ise adanmislik isgorenin isle ilgili deneyimini kapsamaktadir (Rich, 2006:
46: Christian vd., 2011: 97). Isleriyle ilgili olumlu duygular besleyen ve sonug olarak
tatmin olan isgorenlerin, ise adanan iggorenlerde oldugu gibi her zaman islerine karsi
tutku duymalar1 ya da yogun ¢aba harcamalari miimkiin olmayabilir (Deese, 2009:
5). Tatminkar isgorenler rutin gorevlerini ya da kendilerine verilen isleri en iyi
sekilde yerine getirmeye calismaktadirlar (Alarcon, 2009: 14). Adanmis isgorenler
ise Orgiitiin basarisi i¢in harekete gecmekte, fazladan ¢aba harcama istegi duymakta
ve rol Otesi davranislar sergilemektedirler. Ayrica bir diger farklilik ise, ise
adanmanin is tatminine gore is performansina dogrudan yansiyan bir etkiye sahip

olmasidir (Collins, 2009).

Orgiitsel vatandaslik davranisi, isgdrenin calisma arkadaslarina ve orgiite yonelik
goniillii ve informal davraniglarini kapsamaktayken, adanma, isgdrenin goniilli
davraniglarindan ziyade, formal rol performansina odaklanmaktadir (Schaufeli ve
Bakker, 2010: 14). Orgiitsel vatandashk davranislar1 ekstra rol davranisi, rol Stesi
davranig ve prososyal orgiitsel davranis gibi isimlerle nitelenmektedir (Tas¢1 ve Kog,
2007: 374). Buna gore, orgiitsel vatandaslik davranist sergileyen isgorenler,
sorumluluk alanlarinin disina odaklanirken, adanmis isgdrenler ise sorumluluk

alanlar1 dahilinde davranis sergilemektedirler (Shuck ve Wollard, 2010: 103).

Isi benimseme; “psikolojik dzdeslesmenin bilissel ve inangsal durumu” seklinde
ifade edilmektedir (Kanungo, 1982). Isi benimseme isgdrenin hem is i¢inde hem de
is disinda, is ile kendisini giiclii bir sekilde tanimlama derecesini temsil eden ve isin

isgorenin ihtiyacglarini tatmin etmesini i¢eren biligsel bir inangtir. Adanma iki sekilde
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isi benimsemeden ayrilmaktadir. Ilk olarak isi benimseme, bilissel bir yapidir ve ise
adanmanin muadili degil; bir agis1 ve sonucu olarak kabul edilmektedir. ikincisi ise
isi benimsemede, isgorenler isi hayatlarinin merkezi olarak kabul etmektedir
(Christian vd., 2011: 97). Bu yonleriyle, isi benimseme ise adanma ile benzerlik
gostermektedir. Ancak ise katilim, enerji ve yogunlagma unsurlarini igermemektedir

(Maslach vd., 2001: 416).

Ise adanma ile ilgili olarak; yapilan agiklamalar dikkate alindiginda ise adanmanin
bahsi gegen kavramlarla benzer yonlerinin bulundugu ancak sonu¢ olarak bu

kavramlardan farkli bir yap1 oldugu goriilmektedir.
2.4. Ise Adanmanin Nedenleri ve Sonuglar

Ise adanma bircok olumlu orgiitsel sonuglari olan bir kavramdir. Bu nedenle, son
zamanlarda orgiitlerin tizerinde 6nemle duruldugu konulardan biri olmustur (Keles,
2014: 98). Yapilan c¢aligmalar orgiitsel faktorler ile isgorenlerin sahip olduklar
bireysel 6zelliklerin isgorenlerin ise adanmalarinda etkili oldugunu gostermektedir.
Bu cergevede, ise adanmanin saglanmasinda etkili olan unsurlar orgiitsel ve bireysel
faktorler olmak {izere iki kategoride incelenmektedir (Keser ve Yilmaz, 2009: 108;
Albrecht, 2010: 159). Calisanlarin islerine adanmalarinda etkili olan orgilitsel ve
bireysel faktorlerin neler oldugunu degerlendirmek icin literatiirde 6nde gelen bazi

yaklagimlara deginilmistir.

Ise adanmish@m kuramsal temellerinin atilmasinda onemli bir yeri olan Kahn,
calisanlarin islerine adanmalar1 ya da adanmamalarini etkileyen kosullar1 ele alan
calismasinda, li¢ psikolojik kosulun var oldugunu oOne siirmiistiir. Kahn’in 6ne
sirdiigli psikolojik kosullar; anlamlhilik, giivenlik ve uygunluk kosullart olup,
bunlarin mevcut olmast durumunda, calisanlarin ise adanmislik gdsterdiklerini
belirtmektedir (Kahn, 1990: 718). Calisanin orgiitte aldig1 gorevler, roller ve isiyle
etkilesim hali anlamlilik imgesini etkilemektedir. Kisiler aras1 iliskiler, gruplar ve
gruplar arasi dinamikler, yonetim tarzi ve Orgiit normlarinin giivenlik iizerinde
belirleyici oldugu ifade edilmektedir. Uygunluk; calisanin kendini biitiiniiyle is
rollerine verebilmesi igin gereksinim duyacagi fiziksel, duygusal ve psikolojik
kaynaklar olup, fiziksel ve duygusal enerji diizeyi, kendine giiven ya da giivensizlik
ve dis kosullar ¢alisanin bu hissi iizerinde belirleyici olabilmektedir (Simpson, 2009).

Yani ¢alisan isini anlamli buldugu, kendini giivende hissettigi, is gorevlerini yerine
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getirebilecek igsel ve dissal kaynaklara sahip oldugu durumda ise adanmislik
gostermektedir (Kahn, 1992: 322).

Saks (2006: 604); Kahn (1990) ve Maslach vd. (2001)’nin ¢alismalarindan yola
cikarak ise adanmishgin Onciill ve ardillarimi belirlemek amaciyla bir calisma
yapmistir. Bu ¢alismanin sonuglarina gore Sekil 1°de goriilen onciil ve ardillardan

olusan bir model gelistirmistir.

-Is Karakteristikleri

-Algtlanan -Is Tatmini

Orgiitsel Destek . -Orgiitsel Baglilik

- Aulgﬂe.ln.an = »| -Ise Adanmuslik »| -Isten Ayrilma Niyeti
Yonetici Destegi -Orgiitsel Adanmishk -Orgiitsel

-Odiil ve Taninma Vatandaslik
-Prosediirel Adalet Davranist

-Dagitim Adaleti

Sekil 1: Ise Adanmishgin Onciil ve Ardillarina fliskin Model
Kaynak: Saks, 2006: 604.

Saks (2006) is karakteristiklerini, algilanan oOrgilitsel destegi, algilanan yonetici
destegini, 6diil ve tanitmayi, prosediirel adaleti ve dagitim adaletini ¢alisanlarin ise
adanmasinda etkili olabilecek unsurlar olarak diisiinmektedir. Ancak algilanan
yonetici destegi ile 6diil ve tanitmanin anlamali bir etkisi tespit edilememistir. Bunun
yaninda ise adanmis calisanlarda is tatmini, orgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandaslik

davranigi artmakta iken isten ayrilma niyetinin ise azaldig: belirtilmektedir.

Christian vd. (2011) tarafindan yapilan ¢alismada, ise adanmighgmn Onciil ve
sonuglarini igeren kavramsal bir model ortaya konulmustur. Modele gore is
karakteristikleri, liderlik ve kisilik Ozelliklerinin ise iliskin goérev ve baglamsal
performansa etkisinde ise adanmislik araci degisken rolii oynamaktadir. S6z konusu

modele Sekil 2°de yer verilmistir.
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UZAK ONCULLER ~— YAKIN FAKTORLER ——” SONUCLAR

Is Karakteristikleri ise Adanmishk is Performansi
-Ozerklik -Gorev Performansi
-Gorevin Cesitliligi - -Baglamsal Performans
-Gorevin Anlamlilig Is Tutumlari

-Problem C6zme -Is Tatmini

-Isin Karmasiklig1 -Qrgﬁte Baglilik

-Geri Besleme -Isle Biitiinlesme

-Sosyal Destek
-Fiziksel Gereklilikler

Liderlik
-Dontisiimeti Liderlik
-Lider Uye Etkilesimi

Ruhsal Faktorler
-Vicdanlilik
-Pozitif Duygu
-Proaktif Kisilik

Sekil 2: Ise Adanmisligin Kavramsal Cergevesi
Kaynak: Christian vd., 2011: 96.

Modelde onciil olarak yer alan is karakteristikleri motivasyonel, sosyal ve baglamsal
faktorleri icermektedir. ise adanmislikla iliskili olan motivasyonel karakteristikler
olarak; Ozerklik, gorevin c¢esitliligi, gorevin anlamlili§i, problem ¢6zme, is
karmasiklig1 ve geri besleme gibi boyutlar ¢alisanlarda anlamlilik, sorumluluk ve
sonuclar hakkinda bilgi uyandirmakta ve calisanlar1 motive etmektedir. Bu da
calisanlarin enerjilerini islerinde yogunlastirmalarin1 ve islerine adanmalarin
saglamaktadir. Sosyal destek de ise adanmuslikla iliskili sosyal bir karakteristiktir
(Christian vd., 2011). Calisanlarin yoneticisi ve ¢alisma arkadaslarindan gerektiginde
destek alabilmesi veya sosyal etkilesim kurabilmesi ise adanmighigr arttirmaktadir
(Kahn, 1990). Fiziksel g¢alisma kosullar1 baglamsal anlamda ise adanmislik ile
iliskilidir. Eger calisanlar kendilerini rahat hissederlerse veya rahat bir ortam
olusursa daha fazla ise adanma gerceklesmektedir. Bunun yaninda fiziksel talep ve

stresli calisma kosullarinin  artmasi c¢alisanlarin  ise adanmasmi olumsuz

etkilemektedir (Christian vd., 2011).

Modelde yer alan ikinci ana Onciilii liderlik kavrami olusturmaktadir. Liderlik,
calisanlarin islerini nasil gordiigiinii etkileyebilen kritik bir kavramdir. Kahn (1990)
ve Macey ve Schneider (2008) liderlerin beklentileri agik/net oldugunda, adil
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olduklarinda ve iyi performansli ¢alisanlari fark edip takdir ettiklerinde, ¢alisanlarda
ise adanma duygusu olustugunu belirtmektedir. Yiiksek seviyede olumlu bir lider-
iiye etkilesiminin ise adanma iizerinde olumlu katki sagladigi ifade edilmektedir

(Christian vd., 2011).

Modelde belirtilen tigiincii 6nciil boyutu ise ruhsal (kisilik) 6zellikleridir. Proaktif,
bilingli, 6z yeterliligi yiiksek calisanlarin ise adanmislik diizeyinin daha fazla olmasi

beklenmektedir (Kahn, 1990; Macey ve Schneider, 2008; Christian vd., 2011)

Modelin sonu¢ degiskeni ise is performansi olup, gérev performansi ve baglamsal
performans olarak iki boyutta ifade degerlendirilmistir. Gérev performansi galisana
verilen isle ilgili gosterdigi performanstir. Baglamsal performans, kisinin ekstra
performans gostererek rol otesi davraniglar sergilemesidir. Kisinin is arkadaslarina
katk1 sunarak psikolojik ve sosyal ortami kolaylastirici sekilde davranmasini
icermektedir. Olusturulan modele gore ise adanmis calisanlarin hem gorev
performansinin  hem de baglamsal performansinin olumlu ydnde gelismesi
beklenmektedir. Yani ise adanmislik is performansini arttirmaktadir (Christian vd.,

2011).

Ise adanmislik kavramini dnciil ve sonuglarr bakimindan inceleyen oldukga popiiler
diger bir model, Bakker ve Demerouti (2008)’nin is talepleri-kaynaklari modelidir.
Bu modele gore, is kaynaklar1 ve kisisel kaynaklar ise adanmisligi olumlu yonde
etkilemektedir. Bunun yaninda is talepleri ise diizenleyici bir etki gostermektedir.
Modeldeki is kaynaklarindan kasit; 6zerklik, performans geri bildirimi, sosyal destek
ve yonetici koglugu olup, kisisel kaynaklar ise iyimserlik, 6z yeterlilik, dayaniklilik
ve 0z saygidir. Diizenleyici degisken olan is taleplerinde ise is baskisi, duygusal
talepler, zihinsel talepler ve fiziksel talepler yer almaktadir (Bakker ve Demerouti,

2008). Bu modele Sekil 3’te yer verilmistir.
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:_ . : is Talepleri

: Is Kaypaklarl : -Caligma Baskist

| | -Ozerklik o -Duygusal Gereklilikler

| | -Performans Geri || | _zjhingel Gereklilikler

|| Bildirimi || -Fiziksel Gereklilikler

i —Sosya! Destek | vd.

| | -Yonetici I

: S); ugu : - Performans

: ' : Ise Adanmishk -Rol I¢i Performans

| | -Dinglik -Ekstra Rol Davranist
| | Kisisel I » -Kendini —| _Yaraticilik

: Kaynaklar : Ada[na -Finansal Geri Doniis
| | -Iyimserlik | -Yogunlagma Vd.

: -Oz-yeterlilik :

| | -Dayaniklilik |

I | -Ozsaygi I

|| v, :

| |

L |

Sekil 3: Ise Adanmuslik ve Is Talepleri-Kaynaklar: Modeli
Kaynak: Bakker ve Demerouti, 2008: 218.

Sekil 3’teki modele gore, is kaynaklari ve kisisel kaynaklar hem bagimsiz olarak hem
de bir arada ise adanmishigi etkileyebilmektedir. Farkli bir ifade ile o6zerklik,
performans geri bildirimi, yonetici ya da is arkadaslarindan gelen sosyal destek ve
kogluk gibi is kaynaklar: ile iyimserlik, 6z yeterlilik, dayaniklilik ve 6z sayg1 gibi
kisisel kaynaklarin ise adanmislik iizerinde dogrudan etkiye sahip oldugu ifade
edilmektedir. Is baskisi, duygusal talepler, zihinsel talepler ve fiziksel taleplerin ise
bu etkilesimin siddetini artirabilecegi veya azaltabilecegi savunulmaktadir (Bakker

ve Demerouti, 2008).

Bakker ve Demerouti (2008) ise adanmanin sonucunda ¢alisanlarin
performanslarinda bir artig olacagini belirtmistir. Yani ise adanmis calisanlarda rol
ici performans, ekstra rol davranisi, yaraticilik, finansal geri doniis orani1 vb. konular

artig gostermektedir.

Calisanlarin ise adanmasi konusunda sadece oOrgiite ve ise iliskin Ozellikler degil,
kisiligin de etkili oldugu savunulmaktadir. Kisilik bir insani digerlerinden ayiran
bedensel, zihinsel ve ruhsal 6zelliklerin biitiinii olarak degerlendirilmektedir. Bunun
yaninda kisilik, bireyin ¢cevreye uyum gostermesini saglayan birgok 6zelligi de iginde
barindirmaktadir. Bireyin yetenekleri, diirtiileri, degerleri, inanglar1 ve duygusal

tepkileri bu 6zelliklere 6rnek olarak gosterilmektedir (Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz,
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2016: 30). Dolayisiyla calisanin kisilik 6zelliklerinin, ise adanmiglik gelisimine etki
edebilecegi diisiiniilmektedir. Buna gore Langelaan vd. (2006)’nin ise adanma
lizerine yaptig1 calisma sonucuna gore, kisiligin ise adanma durumu {izerinde
farklilasma olusturdugu belirtilmistir. Bunun yaninda ise adanmanin, yiiksek disa

doniikliik ve diistik nevrotiklik ile iliskili oldugu saptanmistir (Langelaan vd., 2006).

Ise adanmaya iliskin bir diger model Wildermuth (2010) tarafindan gelistirilen
“Biitiinlesik Ise Adanmislik Modeli”dir. Buna gére ise adanma, ¢alisanin kisiligi ile
ise ve oOrgiite iliskin faktorlerin karmasik bir etkilesimi sonucunda olusmaktadir.
Orgiit ve is ile ilgili faktorlerin neden oldugu durumsal onciiller, ¢alisanlarin ise
adanmasm destekleyebilmekte veya engelleyebilmektedir. Isin gerektirdigi beceri
cesitliligi, isin anlamli olmasi, Odiillendirme sistemi, Orglitsel destek ve lider
davraniglar1 bu 6nciillere 6rnek gosterilmektedir. Yine modele gore kisiligin, Kahn’in
one siirdiigli psikolojik anlamlilik, giivenlik ve uygunluk algilar1 tizerinde etkili
olabilecegi ve calisanin ise adanma ya da adanmama kararinda rol oynayabilecegi
belirtilmektedir. Dolayisiyla kisiligin ise adanmaya iliskin davranig sergilemede
belirleyici olabilecegi ifade edilmektedir (Wildermuth, 2010).

Pozitif 6rgiitsel davranislar arasinda yer alan ise adanma, ¢alisanin isine odaklanarak,
isine kars1 hevesli ve coskulu olmasini ifade eden olumlu bir durumdur. Calisanlarin
islerine adanabilmeleri durumu, sadece kendilerinin sorumlulugunda degildir. Hizla
degisen cevresel sartlarda ve rekabet istlinliigliniin 6n planda oldugu ¢alisma
kosullarinda, insan kaynaginin énemi giderek artmakta ve ise adanmanin saglanmasi
konusunda orgiitlerin onemli roller iistlenmeleri gerekmektedir (Keser ve Yilmaz,
2009). Bunun temel nedeni ise ise adanmanin, g¢alisanlarin olumlu is tutumlar
sergilemesi, yliksek performans gostermesi, oOrgiitle Ozdeslesmesi ve Orgiitsel
verimliligin iyilestirilmesine katki saglanmasi gibi istenen birgok sonucu

olusturabilmesidir (Armstrong, 2008: 143).

Calisanlarin 1se adanmasi bireysel ve oOrgiitsel diizeyde cesitli olumlu c¢iktilarin
meydana gelmesini saglayan bir durum olarak goriilmektedir (Gill, 2007). Bu ¢iktilar
olumlu duygular, psikolojik iyilik, is tatmini, Orgiitsel baghlik, is performansi,
proaktif davraniglar ve oOrgiitsel vatandaslik davramisi olarak siralanabilmektedir

(Bakker ve Demerouti, 2008; Rothbard ve Patil, 2011).
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Schaufeli ve Bakker’a (2004) gore isle ilgili olumlu tutumlar, bireysel saglik, rol
otesi davranislar ve performans ise adanmishigin sonuglar1 arasindadir. Ise
adanmiglik diizeyi yiiksek calisanlarin digerlerine gore isten ayrilma niyetleri diisiik,
orgiitsel baghligi yiliksek ve isinden daha yiiksek diizeyde tatmin olduklar

goriilmektedir.

Ise adanan calisanlar diger calisanlara gére daha yiiksek rol performansi ve rol dtesi
performans gostermektedir. Calisma hayatinda ding, isine yogunlasan ve kendilerini
ise adayan calisanlar, hem rol gérevlerini en iyi sekilde yerine getirmeye ¢alismakta,
hem de gorevleri disinda fazladan ¢aba gostermeye istekli olmaktadirlar. Boylece
dogal olarak diger calisanlardan daha iyi bir performansa sahip olmaktadirlar (Van
Wingerden, Derks ve Bakker, 2017). Ayrica ise adanmis galisanlar deneyimlere ve
ogrenmeye agiktirlar. Bu kisilerin isleriyle ilgili yenilikleri kesfetme, yaratici olma
ve proaktif davranig gosterme egilimlerinin de yiiksek oldugu belirtilmektedir

(Bakker, Demerouti ve Sanz-Vergel, 2014).

Ise adanmis calisanlarin 6rgiit performansini olumlu etkileyen yiiksek etkinlik ve
olumlu miisteri deneyimi gibi énemli sonuglar dogurabilecegi belirtilmektedir. Ise
adanma seviyesi diisiik olan calisanlar ise ise devamsizlik, isgiicii devir hiz1 ve is
kazalariin artmasi gibi olumsuz sonuglara neden olabilmektedir (Keser ve Yilmaz,

2009).

Hughes ve Rog (2008) ise adanmis g¢alisanlarin orgiit i¢in yaptiklar katkilart su
sekilde ifade etmistir; Orgiit icin olumlu seyler sdylemekte isteklidirler, pozitif bir
igveren markasi gelistirilmesine katki sunarlar, orgiitte kalmakta istekli olduklarindan
isgéren devir hizi oranini azaltirlar ve {ist diizey bir caba gosterildiginden dolay:
hizmet kalitesi, misteri tatmini, verimlilik, satislar ve karlilik tizerinde olumlu bir

etkiye sahiptirler.

Ise adanmis calisanlarin ¢iktilar1 degerlendirildiginde, bireylerin psikolojik agidan
kendilerini 1yi hissettikleri, olumlu duygulara sahip olduklari, kisisel ve kariyer
gelisimleri agisindan proaktif davrandiklart goriilmektedir. Bu baglamda ise adanma
bireysel agidan calisanlara fayda saglayan bir durumdur. Bunun yaninda orgiitsel
sonuglara bakildiginda ise ise adanmanin orgiitler tarafindan istenilen bir¢ok olumlu
sonucun ortaya ¢ikmasinda katki sagladig: belirtilmektedir. Ise adanma is tatmini,

orgiitsel baglilik, is performansi, proaktif davranis ve orgiitsel vatandaslik davranisi
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gibi sonuglari etkilemesi nedeniyle drgiitler i¢in hayati 6nem tasiyan bir faktor olarak
degerlendirilmektedir. Dolayisiyla orgiitler, calisanlarin ise adanmasinin saglanmasi

icin etkili olan kosullar1 olugturmalar1 gerekmektedir (Kanten, 2012: 42).
2.5. Proaktif Kisiligin Ise Adanmaya Etkisi

Proaktif kisiligin isle ilgili c¢alismalarda en giiclii Oncililerden biri oldugu ileri
stiriilmektedir. Clinkii ¢alisma ortamlarinda yer alan bu bireylerin, isleri ile olan
iliskileri daha giiclii olmaktadir (Bateman ve Crant, 1993; Christian vd., 2011).
Proaktif kisilerin yaptiklar1 isleri 6n planda tutmak istemeleri, yaptiklar islerde daha
iyi olmak igin firsat kollamalari, iglerini daha iyi yiiriitme gayreti i¢inde olmalari
onlar1 ise adanmaya gotiiren en 6nemli yollardan biridir (Uncuoglu Yolcu, 2017).
Yiiksek proaktif kisilige sahip bireyler kendilerini islerine daha iyi adapte
edebilmektedirler. Buna bagli olarak bireylerde pozitif duygular olusabilmektedir.
Pozitif duygulara sahip bireylerin ise islerine adanmas1 daha muhtemel olmaktadir
(Haynie, Flynn ve Mauldin, 2017). Bu diisiinceyle tutarli olarak, ¢ok sayida ¢alisma,
bireyin ise adanmasinda proaktif kisiligin Onemini vurgulamaktadir. Yapilan
aragtirmalar sonucunda elde edilen bulgular, proaktif kisilik ve kontrol odaginin ise
adanmay1 etkileyebilecek kisisel kaynaklar arasinda oldugunu gostermektedir.
Nitekim kisilik 6zelliklerinin ise adanma {izerinde etkili oldugu ve ise adanmanin ise
olumlu sonuglarin ¢ikmasina katki sagladigi belirtilmektedir (Christian, vd., 2011).
Bu dogrultuda Caniels, Semeijn ve Renders (2017)’1n 259 calisan iizerinde yaptigi
calismada; proaktif kisiligin ise adanmighik tizerindeki etkisi ve bu etki lizerinde
dontigiimsel liderlik ve gelisim zihniyetinin (growth mindset) diizenleyici roli
incelenmistir. Arastirma sonucunda, proaktif kisiligin ise adanmanin 6nemli bir
yordayicist oldugu ve doniistimsel liderligin de bu iliskide aracilik ettigi bulgusuna

ulasilmustir.

Proaktif kisilige sahip ¢alisanlarin islerine daha ¢ok adanacagini savunan Dikkers vd.
(2010), yaptig1 arastirma sonucunda proaktif kisilik sahibi calisanlarin, algiladiklar
sosyal destekle paralel olarak yiiksek adanma seviyesine ulastiklar1 ortaya
koyulmustur. Bakker, Tims ve Derks (2012) ise adanmanin ve is performansinin
onciilii olarak proaktif kisiligin roliinii incelemistir. Arastirma sonucunda, proaktif
kisilige sahip calisanlarin is ortamlarina uyum saglayabildikleri, islerine adandiklar

ve buna bagli olarak da islerinde yiiksek performans gosterdiklerini sdylemek
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miimkiindiir. Bir diger calismada, calisanlarin proaktif kisilikleri ile ise adanmalari
arasindaki iligki ve bu iliskide is karakteristiklerinden; otonomi, sorun ¢ozme, sosyal
destek, isten geribildirim alma ve baskalarindan geribildirim alma durumlarmin
diizenleyici etkisi aragtirilmistir. Aragtirma sonucunda ise proaktif kisilik ile ise
adanma arasinda anlaml bir iligki oldugu ve proaktif kisiligin ise adanmay1 etkiledigi
tespit edilmistir. Ancak is karakteristiklerinin bu iligki iizerinde anlamli bir etkisi
bulunamamustir (Drown, 2013). Proaktif kisiligin organizasyonlarda pozitif durumsal
degisiklikler icin calisanlarin davranislarini farklilastiran 6nemli bir bireysel faktor
oldugu savunulmaktadir. Bu diislinceye dayanarak yapilan calismalar sonucunda,
proaktif kisiligin ¢alisanlarin ise adanmalarinda anlamli bir yordayict oldugu ortaya
cikmistir (Wang, 2014; Wang vd., 2017). Yine benzer sekilde Yang vd. (2017)

proaktif kisiligin ise adanma {izerinde anlamli bir etkisinin oldugunu belirtmektedir.

Kalkinma Ajansi ¢alisanlar1 iizerinde uygulanan bir aragtirmada proaktif kisilik,
proaktif caligma davranisi, psikolojik giiclendirme ve ise gonililden adanma
degiskenleri arastirilmistir. Arastirma sonucunda elde edilen bulgulara gore; proaktif
kisilik ise goniilden adanma {iizerinde olumlu ve anlamli bir etkiye sahiptir. Bu
dogrultuda proaktif kisilige sahip c¢alisanlarin ise goniilden adanmalarinin daha

yiiksek oldugu ifade edilmektedir (Uncuoglu Yolcu, 2017).

Kisilik 6zelliklerinin ise adanma {izerindeki etkisini arastiran Li vd. (2014), Cin’de
hava liman1 calisanlar1 {izerinde yaptigi g¢alismada sosyal destek ve is aile
catismasinin ise adanma {izerindeki etkisinde proaktif kisiligin diizenleyici roliinii
incelenmistir. Arastirma sonuglari, sosyal destegin pozitif, is aile gatismasinin negatif
bir sekilde ise adanmay1 etkiledigini, proaktif kisiligin ise bu iligskide diizenleyici
oldugunu gostermektedir. Ayrica Buil, Martinez ve Matute (2019) tarafindan 323
otel calisani iizerine yapilan arastirma sonucunda; doniisiimcii liderligin orgiitsel
O0zdeslesme ve ise adanma iizerindeki etkisinde proaktif kisilik o6zelliginin

diizenleyici etkisinin oldugu goriilmiistiir.

Biiylik bes kisilik 6zelliklerine ek olarak proaktif kisiligin, bireyin is tatmini ile
pozitif olarak iliskili oldugu belirtilmektedir. Bununla birlikte, bu iligskide araya giren
mekanizmalar oldugu ifade edilmektedir. Bu diisiinceye dayanarak oz-yeterlilik ve
ise adanmanin proaktif kisilik ile is tatmini arasindaki iligskide aracilik etkisi

incelemistir. 352 Ogretmenler {izerine yapilan calismada; proaktif kisiligin
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Ogretmenlerin is tatmini ile olumlu yonde iligkili oldugu ve bu iliskide, 6z-yeterlik ve
ise adanmanin araci rolde oldugu sonucuna ulasilmistir (Li vd., 2017a). Haynie,
Flynn ve Mauldin (2017) tarafindan 193 O6gretmen iizerinde yapilan ¢alismanin
sonucunda, proaktif kisiligin 6z degerlendirme iizerindeki etkisinde ise adanmanin

aract rolil tespit edilmistir.

Proaktif kisilige sahip insanlarda hem artan performans ve kariyer basarisi hem de
yiiksek is memnuniyeti ve iyl olus hali goriilmektedir. Buna bagli olarak proaktif
kisilige sahip insanlarin ni¢in islerinden, kariyerlerinden ve hayatlarindan daha
memnun oldugunun ¢éziimlenmesi gerektigi belirtilmektedir. Bu iligkiler olusurken
ise bazi baglantt mekanizmalarinin bulundugu ve bu mekanizmalardan birinin de ige
adanma oldugu savunulmaktadir. Bu diislinceye dayandirilarak 365 calisan iizerinde
gerceklestirilen arastirma sonucunda, ilk olarak ise adanmanin 6nemli 6nciillerinden
birinin proaktif kisilik oldugu belirtilmektedir. Daha sonra da proaktif kisiligin ise
adanma {izerinden is memnuniyeti, kariyer memnuniyeti ve hayat memnuniyetini

olumlu bir sekilde etkiledigi ifade edilmektedir (Jawahar ve Liu, 2016).

Kisi ve durum etkilesimi perspektifine dayandirilarak, proaktif kisiligin ¢alisanlarin
rol performansi ve ekstra davranisi lizerindeki etkileri ve bu etkilerin durumsal
sartlarla nasil giiglendirildigi degerlendirilmistir. Buradan hareketle 6zellikle proaktif
kisiligin ¢alisanlarin ise adanmasi ve fedakarligi iizerindeki etkileri ve ekip
diizeyinde ozerkligin bu etkiler {izerindeki rolii arastirilmistir. Cin’de 464 hastane
calisan1 iizerinde yapilan calismanin sonuglari; proaktif kisiligin, ise adanma ve
calisanlarin fedakarligi ile pozitif iliskili oldugunu gostermektedir. Ayrica proaktif
kisilik ile ise adanma arasindaki pozitif iliskinin, daha yiliksek diizeyde takim
ozerkligi ile daha giiglii hale geldigi goriilmustiir (Lv vd., 2018).

Konu ile ilgili incelenen ¢aligmalara dayanarak; genel olarak proaktif kisilik ile ise
adanma arasinda pozitif bir iligkinin oldugunu séylemek miimkiindiir. Yani proaktif
kisiligin ise adanmay1 etkiledigi sdylenebilmektedir. Ayrica so6zii edilen iliskide
bazen proaktif kisilik diizenleyici olarak degerlendirilmekte ve bagimli degisken (ise
adanma) lizerinde etkisi olabilmektedir. Bazen de ise adanma araci degisken olarak

proaktif kisilikten etkilenebilmektedir.
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2.6. Kontrol Odagmnin ise Adanmaya EtKisi

Ic kontrol odagna sahip bireyler, karisik durumlarda pratik ¢dziimler bulabilen
proaktif kisiler olarak diisiiniilmektedir. Dis kontrol odagina sahip kisiler ise
genellikle bu karmasikliklardan kagmaktadir. Bundan dolayr dis kontrol odagina
sahip bireyler siklikla stres yasamakta ve bu bireylerin tiikenmisglik seviyesi yiiksek
olmaktadir. I¢ kontrol odagina sahip bireyler ise is birligi gelistirme, destekleme, ise
dahil olma ve iyi iletisim gibi bir¢ok olumlu 6zellik tasiyabilmektedir. Buna bagh
olarak kendi hareketlerinin sorumlulugunu iislenen i¢ kontrol odakli bireylerin ise
adanmas1 muhtemel olmaktadir. Calisanlardaki ise adanmanin tersi olarak diisiiniilen
tikenmisligin, dis kontrol odakli bireylerde goriilmesi de bu diisiinceyle paralel
niteliktedir (Myers, 2014). Teorik olarak, i¢ kontrol odagina sahip bireylerde,
sonuclar1 kontrol etme algisinin bulunmasi gerekmektedir. Buna bagli olarak da
bireyin elde ettigi sonuglar lizerindeki kontrol algisinin adanmiglikta 6nemli bir
belirleyici oldugu belirtilmektedir (Au, 2015). Yani genel olarak i¢ veya dis kontrol
odagi calisanlar1 olumlu ya da olumsuz olarak etkileyebilmektedir. Kontrol odaginin
etkiledigi durumlardan birinin de ise adanma oldugu disiiniilmektedir. Literatiir

incelendiginde bu yonde yapilmis ¢calismalarin oldugu goriilmektedir.

Kisisel kaynaklar arasinda oldugu varsayilan kontrol odaginin ise adanmayi en iyi
aciklayan degiskenlerden biri oldugunu ileri siiren Bejerholm ve Eklund (2007),
yaptig1 calismada, i¢ kontrol odagmin ise adanmayi anlamli bir sekilde agikladigini
tespit etmistir. Betoret (2013) tarafindan 282 Ogretmen iizerinde gergeklestirilen
calismada 6gretmenlerin psikolojik ihtiyaclari, kontrol odaklar1 ve ise adanmisliklar
Olciilmiistlir. Arastirma dahilinde yapilan hiyerarsik regresyon analizi sonucu,
kontrol odaginin dinglik, kendini adanma ve yogunlasma olmak iizere ise adanmanin
tic boyutunu anlamli sekilde etkiledigi belirtilmektedir. Ayrica Ogretmenlerin
psikolojik ihtiyaglarinin ise adanma (dinglik ve kendini adama) iizerindeki etkisinde,
kontrol odaginin diizenleyici rolii tespit edilmistir. Baska bir ¢alismada, kontrol
odaginin akademik stire¢ ve sonuglarla iliskili oldugu ileri siiriilmektedir. Bu diisiince
dogrultusunda yapilan arastirma sonucunda ise kontrol odaginin akademik
adanmisligin dinglik, kendini adama ve yogunlasma boyutlarini pozitif ve anlamli bir

sekilde etkiledigi ortaya ¢ikmistir (Chukwuorji, Ituma ve Ugwu, 2018).
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Sharma ve Sharma (2015) tarafindan 373 yonetici lizerinde uygulanan calismada
cinsiyet esitligi, kontrol odagi, ise adanmislik ve ¢alisan iyi olusu degerlendirilmistir.
Calisma sonucunda ise kontrol odaginin ise adanma {izerinde anlamli bir etkisi
oldugu saptanmistir. Benzer sekilde Tobin ve Capie (1982) de kontrol odagi ve
adanmiglik arasinda anlamli bir iligki oldugunu ifade etmektedir. Van der Merwe
(2003) tarafindan yapilan calisma da yine bu sonuglarla paralel niteliktedir. Ise
adanmislik ve kontrol odagi boyut bazinda degerlendirilmistir. Arastirma sonucunda
i¢ kontrol odagimin dinglik, kendini adama ve yogunlasma ile pozitif iliskili oldugu

ve dis kontrol odaginin ise dinglik boyutu ile negatif iligkili oldugu tespit edilmistir.

Spor yonetimi 6grencilerinin ise adanma diizeylerini 6lgmek amaciyla Duve (2015)
tarafindan yapilan ¢alismada, demografik degiskenlerin ve psikolojik degisken olarak
kariyer gelisimi ile ilgili kontrol odaginin ise adanma tizerindeki etkisi incelenmistir.
Arastirma sonucunda, kariyer kontrol odagimnin spor yonetimi &grencilerinin ige
adanmigligini anlamli bir sekilde etkiledigi ortaya ¢ikmistir. Farkli bir ifade ile

kariyer kontrol odaginin ise adanmanin onciilii oldugu belirtilmektedir.

Kontrol odaginin ise adanmishik tizerindeki etkisini inceleyen Paramanandam ve
Sangeetha (2015) arastirmasini araba endiistrisi ¢alisanlari tizerinde uygulamistir.
Aragtirma sonucunda 6zellikle yasca biiylik olan kisilerin kontrol odagi seviyeleri ve
ise adanma seviyeleri oldukca yliksek ¢ikmistir. Ayrica kontrol odag: ve ise adanma
arasinda anlamli bir iliskinin oldugu ve ise adanmanin kontrol odagi tarafindan
aciklandig: belirtilmektedir. Bu bilgiler 15181nda yas ilerledik¢e kontrol odagi ve ise

adanma seviyelerinin artacagini sdylemek miimkiindiir.

Kar amaci giitmeyen kuruluslarda doniisiimsel liderligin ise adanmish@i nasil
etkiledigini 6lgmek ve ayni zamanda, kontrol odagimin aract degisken olup
olmadigini belirlemek amaciyla yapilan ¢alismada; kontrol odaginin ¢alisanlarin ise

adanmigslik seviyelerine kismen aracilik ettigi sonucu ortaya ¢ikmistir (Myers, 2014).

Agarwal (2016) tarafindan yapilan calismada, algilanan Orgiitsel politikanin ise
adanmislik ve yenilik¢i is davranisi iizerindeki etkisi ve kontrol odaginin bu iliski
tizerindeki diizenleyici rolii incelenmistir. Arastirma sonucunda ise Orgiitsel
politikanin ise adanmishgi ve yenilik¢i is davranigini anlamli bir sekilde etkiledigi ve
kontrol odagmin da diizenleyici etki gosterdigi belirtilmektedir. Sarwar ve Ashrafi

(2014) ogrencilerin akademik basarisinin Onciilii olarak baglilik, adanmishik ve
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kontrol odag1 degiskenlerini incelemistir. Aragtirma sonucuna gore; kadin 6grenciler
daha bagli ve daha adanmis olup, daha yiiksek i¢ kontrol odakli ve akademik
basarilidirlar. Yani ele alman konu ile ilgili olarak ise adanmus kisilerin daha i¢

kontrol odakli oldugunu s6ylemek miimkiindjir.

Konaklama isletmelerindeki galisanlar tizerine uygulanan bir ¢calismada; ise adanma,
is kontrol odagi, tutku ve asalaklik arasindaki iligkiler incelenmistir. Arastirma
sonucunda; konaklama isletmelerinde algilanan c¢evreye doniik asalaklik ve ise
adanmiglik arasindaki iliski tamamen dis is kontrol odagi aracilik etkisi ile
saglanmaktadir. Ayrica i¢ is kontrol odagi ve ise adanmishik arasindaki iligki ise

uyumlu tutkunun kismen aracilik etkisi ile saglanmistir (Tiirksoy, 2018).

Konu ile ilgili ele alinan bilgiler dahilinde, kontrol odagi ve is adanma kavramlarinin
cesitli alanlarda calisildigr goriilmektedir. Degiskenler arasi iligkiler acgisindan ise
genel olarak kontrol odaginin ise adanmayi etkiledigi sOylenebilmektedir. Daha
detayli olarak, i¢ kontrol odagmin ise adanmay1 pozitif yonde etkiledigini ve yine
kontrol odagimin ise adanmighigin dinglik, kendini adama ve yogunlasma boyutlarini

da ayr1 ayn etkiledigini soylemek miimkiindiir.
2.7. Ise Adanmanin Yenilik¢i Is Davramsina Etkisi

Modern orgiit yapilarinda, g¢alisanlardan proaktif olmalari, yenilik¢i davranmiglar
sergilemeleri, kisisel gelisimlerine 6nem vermeleri ve buna bagl olarak sorumluluk
tistlenmekten kaginmamalar1 ve yiiksek diizeyde performans gostermeleri
beklenmektedir. Bu durumun saglanmasi i¢in Orgiitler, kendini isine adamis
calisanlara ihtiya¢ duymaktadirlar (Bakker ve Leiter, 2010). Orgiitsel olarak
calisanlarin adanmishigina 6nem verilmesi stratejik bir konudur. Dolayisiyla stratejik
olarak ele alinan adanmishk, calisanlarin karar vermesine destek veren ve
calisanlarin  gorevlerine adanmislhiklarin1 arttiran yenilik¢i calisma ortamlar
gelistirmeyi amaclamaktadir (Glimis, 2013). Yenilik isletmelerin faaliyetlerini
stirdlirebilmesi agisindan en 6nemli konulardan biridir. Calisanlarin yenilige uyum
gostermesi ve yenilik yapmak icin ¢aba sarf etmesi yeniligin kendisi kadar 6nemlidir.
Bundan dolay1 ¢alisanlarin yenilik ile ilgili degisim ve gelisimlere zihinsel olarak
hazir olmas1 gerekmektedir. Bunun icin, ¢alisanlarin biligsel ve duygusal
egilimlerinin ve orgit icin gosterdikleri ¢abalarin dikkate alinmasi gerekmektedir.

Ciinkii calisanlar onemsendiklerini gordiiglinde 6zveri ile hareket etmektedir ve
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calisanlarda igle ilgili olumlu diisiinceler olusmaktadir. Bu 6zverinin bir sonucu
olarak calisanlar ise adandiklarinda, kendilerini ding ve psikolojik olarak saglam
hissetmektedir. Bunun sonucunda ise calisanlar islerini daha anlamli bulmakta,
oziimsemekte ve goniillii birtakim ¢abalar sergilemektedir. Bu durum ise ¢alisanlarin
yenilik¢i is davranislari ortaya koymasina, yeni fikirler ve ¢oziimler tiretmesine katki

saglamaktadir (Agarwal vd., 2012).

Giliniimiizde 6zellikle hizmet sektoriinde faaliyet gosteren oOrgilitler i¢in calisanlarin
yiiksek diizeyde ise adanmasi ve ise dahil olmasi istenmektedir. Bu tiir bireyler
proaktif, inisiyatif alan ve kaliteli is sonug¢larinin ortaya ¢ikmasinda Onemli rol
oynayan kisiler olarak kabul edilmektedir. Ayrica bu tiir calisanlar, kendilerine tahsis
edilmis gorevlerinin 6tesinde ekstra davranislar sergileyebilmektedir. Bu nedenle, ise
adanmis calisanlar, daha iyi hizmet performansi i¢in yenilik¢i davranis sergileme
egilimindedir. Dolayisiyla ise adanmanin calisanin yenilik¢i davranigini etkileyen

tesvik edici bir gii¢ oldugu soylenebilmektedir (Garg ve Dhar, 2017).

Is Talepleri-Kaynaklar1 Modeline gére ise adanmanin sonucunda ¢alisanlarda rol igi
performans, ekstra rol davranisi, yaraticilik vb. gibi performans artislarinin
gerceklesecegi savunulmaktadir (Bakker ve Demerouti, 2008). Benzer sekilde
Bakker (2017) ise adanmanin yaraticilik ve yenilik¢ilik, miisteri memnuniyeti,
olumlu finansal sonuclar ve ise devamsizlifin azalmasi gibi olumlu Orgiitsel
sonuglarin ortaya ¢ikmasinda 6nemli rol oynadigini belirtmektedir. Konu ile ilgili
literatiir incelendiginde bu diisiincelerle benzer nitelikte ¢alismalarin oldugu

gorilmektedir.

Ise adanmishigin 6nciil ve sonuclarmi inceleyen Koroglu (2018), arastirma
sonucunda ise adanmanin yenilik¢i is davranigsini pozitif ve anlamli bir sekilde
etkiledigini belirtmistir. Yine benzer sekilde, ise adanmanin yenilikg¢i is davranisini
etkiledigini ifade eden ¢alismalar bulunmaktadir (Hakanen, Perhoniemi ve Toppinen-
Tanner 2008; Chughtai ve Buckley 2011; Koch, Binnewies ve Dormann, 2015; Rao,
2016, Orth ve Volmer, 2017). Ayrica Kim ve Koo (2017) tarafindan otel ¢alisanlari
lizerine yapilan arastirmada, ise adanmanin yenilik¢i is davranigini anlamli bir

sekilde etkiledigi belirtilmistir.

Lider iiye etkilesimi, yenilik¢i is davranisi ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskileri

ve ise adanmanin aracilik roliinli incelemeyi amacglayan Agarwal vd. (2012),
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arastirma sonucunda, ise adanma ile yenilik¢i is davranisi arasinda pozitif bir
iligkinin, isten ayrilma niyeti ile ise negatif bir iliskinin oldugunu tespit etmistir.
Ayrica ise adanma lider-iiye etkilesimi ve yenilikgi is davranisi iliskisinde aracilik
rolii gostermistir. Yine benzer sekilde Uzunbacak, Akcakanat ve Carik¢1 (2018)
tarafindan 6gretmeler lizerine yapilan ¢alisma sonucunda, lider-iiye etkilesimi ile
yenilik¢i is davranist iligkisinde algilanan oOrgiitsel destegin diizenleyici, ise
adanmanin ise kismi araci rolii bulunmustur. Bir diger arastirmada bankacilik
sektorlinde calisanlarin hizmet yenilik¢iligi davranislart incelenmistir. Arastirma
sonucunda lider-iiye etkilesiminin ise adanma araciligi ile ¢alisanlarin hizmet
yenilik¢iligi davranisini pozitif yonde etkiledigi sonucu elde edilmistir (Garg ve
Dhar, 2017).

Gomes, Curral ve Caetano (2015) tarafindan 337 hemsire ve doktor {lizerinde uygulan
calismada liderlik (self-leadership), ise adanma ve bireysel yenilik¢ilik arasindaki
iligkilerin kesfedilmesi amaglanmistir. Arastirma sonucunda ise tim degiskenler
arasinda pozitif bir iligski ¢ikmistir. Ayrica s6zii gegen liderligin bireysel yenilik¢ilik

tizerindeki etkisinde ise adanmanin araci rolii tespit edilmistir.

Kurumsal girisimciligin yenilik¢i performans {izerindeki etkisinde ise adanmanin
aracilik etkisini inceleyen Hoque, Gwadabe ve Rahman (2017), arastirma soncunda
ise adanmanin aracilik etkisinin olmadigini belirtmislerdir. Ancak ise adanma

isletmenin yenilik¢i performansini pozitif ve anlaml bir sekilde etkilemektedir.

Es zamanli olarak yenilik¢i is davraniginin Onciillerinin, diizenleyicilerinin ve
aracilarinin incelendigi ¢alismada; ise adanmanin yenilikgi is davranisi ile pozitif bir
sekilde iliskili oldugu tespit edilmistir. Ayni zamanda ise adanma lider-iiye
etkilesimi, algilanan Orgiitsel destek ve yenilik¢i is davranisi iligkisinde araci etki

gostermistir (Agarwal, 2014a).

Agarwal (2014b) baglamsal degisken olarak diisiindiigii orgiitsel adalet ve giivenin,
ise adanma tizerindeki etkilerini incelemeyi amaclamistir. Bu dogrultuda olusturdugu
modelde nihai sonu¢ degiskeni olarak yenilik¢i is davranisini degerlendirmistir.
Yapilan arastirma sonucunda, Orgiitsel adalet ile ise adanma arasinda pozitif yonlii
anlaml bir iliskinin oldugu, bu iliskiye gilivenin aracilik ettigi ve nihai olarak ise

adanmanin yenilik¢i is davranigin1 anlamli bir sekilde etkiledigi belirtilmektedir.
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Bhatnagar (2012) tarafindan 291 yonetici lizerinde uygulanan ¢alismada psikolojik
giiclendirmenin ise adanmighg etkiledigi ve bunun da yiliksek yenilik¢ilige neden
oldugu belirtilmektedir. Yani yapilan yapisal esitlik modellemesinin sonucunda ise
adanma; psikolojik giiclendirme ve yenilikgilik iliskisinde giiclii bir aracilik etkisi
gostermistir. Chang vd. (2013) yaptig1 calismada psikolojik sézlesmenin (islemsel ve
etkilesimsel sdzlesme) yenilik¢i is davranisi iizerindeki etkisine ve ise adanmanin bu
iliskideki aracilik roliine odaklanmistir. Arastirma sonucunda ise adanmanin siireg
sOzlesmesi ve yenilik¢i is davramisi arasindaki negatif iliskide ve etkilesimsel
sozlesme ve yenilik¢i is davranisi arasindaki pozitif iligkide tam araci oldugu
belirtilmektedir. Yani ise adanmanin yenilik¢i is davranist iizerinde etkili oldugu

goriilmektedir.

Siirdiiriilebilir bir organizasyon agisindan ise adanmislik, orgiitsel prosediirel adalet,
bilgi paylasimi, yenilik¢i i davranisi iligkisini yapisal olarak inceleyen Kim ve Park
(2017), arastirma sonucunda orgiitsel prosediirel adalet ile ise adanma, bilgi
paylasimi ve yenilik¢i is davranisi arasinda pozitif bir iliski tespit edilmistir. Bunun
yaninda ige adanmanin c¢alisanlardaki bilgi paylasimini ve yenilik¢i is davranisim

arttirdig belirtilmektedir.

Park vd. (2014) yapmis oldugu ¢alismada, 6grenen organizasyonlar ve yenilik¢i is
davranig1 arasindaki iligkiyi ise adanma iizerinden incelemistir. Arastirma sonucunda
Ogrenen organizasyon Kkiiltiiriiniin yenilik¢i is davranigini dogrudan ve dolayli bir
sekilde etkiledigi saptanmis ve bu iliskide ise adanmanin tam araci roliinde oldugu
belirtilmistir. Ekonomik kriz donemlerinde bir c¢ikis yolu olarak yeniliklere
odaklanilmas1 gerektigini belirten Spiegelaere vd. (2014) ayni zamanda bu
donemlerde is glivencesizliginin arttig1 da belirtilmektedir. Bu diisiinceye dayanarak
yapilan ¢alismanin sonucunda, is giivencesizliginin ve is otonomisinin hem dogrudan
hem de dolayl sekilde ise adanma {izerinden, yenilik¢i is davranisini etkiledigi tespit

edilmistir.

Ise adanma ve yenilikgilik ile ilgili literatiirde yapilan bazi calismalar incelenmistir.
Bu calismalar dogrultusunda, ise adanmanin yenilikgi is davranisi iizerinde pozitif bir
etkisinin oldugunu sdylemek miimkiindiir. Genel olarak ise adanmanin, yenilik¢ilikle

ilgili  caligmada araci  degisken olarak ele alindigi  goriilmektedir.
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UCUNCU BOLUM
PROAKTIF KiSiLIGIN VE KONTROL ODAGININ YENILiKCi
IS DAVRANISINA ETKISINDE iSE ADANMANIN ARACI

ROLU: YIYECEK ICECEK CALISANLARINA YONELIK BIR
UYGULAMA

Arastirmanin ticlincli boliimiinde proaktif kisiligin ve kontrol odagmin yenilik¢i is
davranis1 lizerine etkisinde ise adanmanin araci rolii agiklanmistir. Bu kapsamda
arastirmanin kapsam ve sinirliliklarina degindikten sonra, aragtirma degiskenlerinin
belirlenmesi ve anket sorularmin hazirlanmasi, model ve hipotezler, evren ve
orneklem biliylikliglii ile anketin uygulanmasi ve verilerin toplanmasina yer
verilmistir. Ardindan arastirmanin gegerlilik ve giivenilirlik ¢calismalar1 yapilmis ve
detayl bir sekilde agiklanmistir. Proaktif kisilik, kontrol odagi, yenilik¢i is davranis
ve i1gse adanma degiskenlerine iliskin kesfedici ve dogrulayici faktor analizi
sonuglarina yer verilmistir. Ardindan istatistiksel analizler ve bulgular kismina
detayl bir sekilde yer verilmistir. Katilimcilarin demografik 6zellikleri, degiskenlere
iliskin tanimlayici istatistikler, degiskenler arasi iliskilere yonelik korelasyon analizi
ve son olarak ise adanmanin aracilik roliine iliskin istatistiksel analizler ve hipotez

testi sonuglar1 agiklanmustir.
3.1. Arastirmanin Kapsami ve Sinirhiliklar

Bu calismada yiyecek igcecek calisanlar1 temel alinarak, proaktif kisiligin ve kontrol
odagimin yenilik¢i is davramisi iizerindeki etkisinde ise adanmanin araci roli
incelenmektedir. Farkli bir ifadeyle, yiyecek igecek c¢alisanlarinin proaktif kisilik
diizeyi ve kontrol odagi algilarmin yenilik¢i is davranisi ilizerindeki etkisinde ise

adanmanin araci rolii bu aragtirmanin kapsamini olusturmaktadir.



Yapilan ¢alisma, kuramsal ¢ercevede ileri siiriilen bilgilerle ve ulasilabilen literatiirle
smirhdir. Farkli bir deyisle proaktif kisilik, kontrol odagi, yenilikgi is davranisi ve ise
adanma degiskenleri arasindaki iliskiler ve birbirleri tizerindeki etkiler ile

sinirlandirilmastir.

Bu arastirma, bes yildizli otel isletmelerinde calisan yiyecek icecek calisanlar
tizerinde uygulanarak smirlandirilmigtir. Arastirmayr turizm sektoriintin - diger
calisanlarina da uygulamak mimkiindiir. Ayni zamanda baska sektorlerde

uygulanmasi durumunda farkli sonuglar ¢ikma olasiligi da bulunmaktadir.

(13

Arastirmada kullanilan anket proaktif kisiligi olcen ifadeler, kontrol odaginin “i¢

~ 9

kontrol odagi ve dis kontrol odagi” boyutlarini 6l¢en ifadeler, yenilik¢i is davranisini
oOlgen ifadeler ve ise adanmayi 6lgen ifadeler ile sinirlandirilmistir. Ayrica anketlerin
2019 yilinin Agustos ve Eyliil aylarinda uygulanmasi arastirma i¢in bir sinirhilik

olarak goriilmektedir.
3.2. Arastirmanin Yontemi

Arastirmanin teorik kisminda ele alinan proaktif kisilik, kontrol odagi, yenilik¢i is
davranigt ve ise adanma etkilesimine dair énermelerin ampirik agidan agiklanmasi
amaciyla, arastirma dahilinde alan arastirmasi yapilmistir. Arastirmaya iligskin veri
saglanmas siirecinde, birincil ve ikincil veri kaynaklarindan yararlanilmistir. Ikincil
kaynak olarak diizenli yayinlar, kitaplar ve elektronik veri tabanlarindan elde
edilmis kaynaklardan yararlanilmistir. Birincil veriler ise anket teknigi kullanilarak
elde edilmistir. Arasgtirmanin yonteminde sirasiyla; arastirma degiskenlerinin
belirlenmesi ve anket sorularinin hazirlamasi, arastirmada kullanilacak model ve
hipotezler, arastirmanin evreni ve Orneklem biiyiikliigii, arastirmanin kapsami ve
siirliliklari, anketin uygulanmasi ve verilerin toplanmasi ve arastirma verilerinin

analizi ve kullanilan istatistiki yontemler ele alinmistir.

3.2.1. Arastirma Degiskenlerinin Belirlenmesi ve Anket Sorularinin

Hazirlanmasi

Bu boliimde aragtirmanin amaclarina bagli olarak literatiirden hareketle tezin genel
cergevesini olusturan proaktif kisilik, kontrol odagi, yenilik¢i is davranisi ve ise
adanma olmak tizere dort degisken ve bu degiskenleri olusturan alt degiskenler anket

yardimiyla yiyecek icecek calisanlari lizerinde test edilmistir.
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Arastirmada kullanilan Olglim araci, yiyecek igecek calisanlarina hitaben
arastirmanin; konusunu ve amacini i¢eren kisa bir iist yazi ve kapali u¢lu ve Likert

Olcegi seklinde hazirlanmis ifadeleri igermekte olup, bes ana béliimden olusmaktadir.

Anket formunda katilimciya yonelik demografik faktorlerin belirlenmesi amaciyla
yoneltilen sorularin hazirlanmasinda, benzer ¢alismalarda olusturulmus soru tipleri
incelenip, arastirma i¢in en uygun olanlar1 anket formuna yerlestirilmistir. Buna gore
yiyecek icecek calisanlarimin demografik ozelliklerinin belirlenmesinde; cinsiyet,
yas, medeni durum, egitim diizeyi, sektdrdeki calisma siiresi, is yerindeki calisma

stiresi ve calistig1 boliim gibi faktorler dikkate alinmistir.

Proaktif kisilik degiskeni arastirmada digsal (bagimsiz) degisken olarak incelenmekte
olup tek boyut olarak analiz edilmistir. Bireylerin proaktif kisilik egilimlerini
belirlemek amaciyla kisaltilmis proaktif kisilik 6lgegi kullanilmustir. ilk orijinal 6lgek
Bateman ve Crant (1993) tarafindan gelistirilmis olup, 7'li likert tipinde, tek faktore
sahip ve 17 ifadeden olusmaktadir. Olgegin 10 ifadelik (Seibert vd., 1999, 2001;
Claes ve De Witte, 2002; Claes, 2003; Kammeyer-Mueller ve Wanberg, 2003); 6
ifadelik, (Parker, 1998), 5 ifadelik (Kickul & Grundy, 2002) ve 4 ifadelik (Parker &
Sprigg, 1999) kisaltilmis formlar1 gelistirilmistir (Akt. Claes, Beheydt ve Lemmens,
2005). Claes, Beheydt ve Lemmens (2005) dl¢egin kisaltilmis formlarinin (10 ifade,
6 ifade, 5 ifade ve 4 ifade) farkli kiltiirlerdeki gecerliligini ve gilivenilirligini
belirlemek igin ii¢ farkli iilkede (Belgika, Finlandiya, Ispanya) uygulama yapmustir.
Arastirma sonuglarina gore, diger iki form ile kiyaslandiginda, 4 ve 5 ifadelik
formlarin igsel giivenilirliginin diisiik oldugu goriilmektedir. Yapilan uygulamalar
sonucunda 10 ifadelik 6lgegin i¢sel giivenilirlik katsayisinin (Belgika .83; Finlandiya
.79; Ispanya .85) yiiksek oldugunu tespit edilmistir (Claes, Beheydt ve Lemmens,
2005). Ayrica 10 ifadelik 6lgegin literatiirde digerlerine gére yogun olarak kullanilan
versiyon oldugu atiflardan da anlasilmaktadir. Dolayisiyla bu ¢alismada bireylerin
proaktif kisilik egilimlerinin 6l¢iilmesinde 10 ifadelik “Kisaltilmis Proaktif Kisilik
Olgegi” kullanilmistir. Olgekten alinan yiiksek puanlar, bireyin yiiksek proaktif
kisilik ozelligi sergiledigi anlamma gelmektedir (Ornek ifade: Kendi yasamimi

gelistirmek icin siirekli yeni yollar aragtiririm).

Kontrol odagi degiskeni arastirmada kullanilan bir diger dissal (bagimsiz)

degiskendir. Kontrol odag ile ilgili yapilan caligmalara bakildiginda ¢alismalarin
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bazilarinin genel kontrol odagi, bazilarinin ise alana 6zgili olarak nitelendirilen
dlgeklerle olgiildiigii goriilmektedir. Ornegin; “Kontrol Odagi Olgegi (Leone ve
Burns, 2000), I¢-dis Kontrol Odag1 Olgegi (Rotter, 1966), Nowicki-Strickland I¢-Dis
Kontrol Odag1 Olgegi (1973), Ogretmenlik Kontrol Odag1 Olgegi (Rose ve Medway,
1981), Evlilik Kontrol Odag1 Olgegi (Miller, Lefcourt ve Ware, 1983), Ebeveynlik
Kontrol Odag1 Olgegi (Campis, Lyman ve Prentice-Dunn, 1986), Akademik Kontrol
Odag1 Olgegi (Trice, 1985), Saglik Kontrol Odagi Olgegi (Wallston, Wallston,
Kaplan ve Maides, 1976),” gibi farkli sekillerde nitelendirilmis Olgme araglar
bulunmaktadir. Alana 6zgli kontrol odagi Ol¢eklerinden biri de Spector (1988)
tarafindan, calisanlarin is hayatindaki kontrol odakliliklarini 6lgmek igin ortaya

konan Is Kontrol Odag1 Olgegi’dir.

Bu ¢alisma i¢in genel kontrol odagmin aksine, is kontrol odagi dlgegi se¢ilmistir.
Ciinkii onerilen ¢alisma 6zellikle ¢alisma alanma odaklanmaktadir. Spector (1988),
isle ilgili degiskenlerle genel bir kontrol odagi dlceginin kullanilmasmin sinirh
iligkilere yol actigini belirtmektedir. Aragtirmanin literatiir kisminda belirtildigi gibi,
genel kontrol odagi genis, her seyi kapsayan inanglari temsil etmektedir. Bunun
yaninda Is Kontrol Odag1 Olgegi, genel olarak calisanlarin is sonuglari iizerindeki
kontrolii hakkindaki inanglarina 6zel olarak odaklanan bir 6l¢iit sunmaktadir. Bir
kisinin etki alanina 6zgii kontrol odagi, genel kontrol odaklarindan farkli olabilecegi
belirtilmektedir (Sprung ve Jex, 2012). Bu nedenle, bu ¢alismada yasamin diger
yonlerinden ziyade ozellikle calisma ortamina odaklanildigindan, alana &zel, Is
Kontrol Odag1 Olgegi kullanilmigtir.  Spector (1988) is kontrol odag1 dlgegini 6nce
16 ifade ve iki alt boyut olarak olusturmustur. Daha sonra yine Spector (1988)
tarafindan revize edilen Olcek 8 ifade ve iki alt boyut olarak kisaltilmistir
(http://shell.cas.usf.edu/, 2019). Bu ¢alismada kontrol odagimnin 8 ifadelik kisa formu
kullanilmistir. Kontrol odagi 6lcegi i¢ ve dis kontrol odagi olmak iizere iki alt
boyuttan olusmaktadir. Olgekteki ifadelerden 4 tanesi i¢ kontrol odagini 4 tanesi ise
dis kontrol odagin1 6lgmektedir. Anket formunda yer alan 1, 2, 3 ve 4 numaral
ifadeler i¢c kontrol odagini (Ornek ifade: Isini iyi yapan insanlar genellikle
odiillendirilir) 5, 6, 7 ve 8 numarali ifadeler ise dis kontrol odagini (Ornek ifade: Bir

cok iste, basarili bir ¢calisan olabilmek i¢in ¢ok sansli olmak gerekir) 6l¢mektedir.
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Yenilikei is davranigi arastirmada igsel (bagimli) degisken olarak incelenmekte olup,
tek boyut olarak analiz edilmistir. Calisanlarin yenilik¢i davraniglarini 6lgmek igin
Kanter (1988)’in ¢alismasina dayanarak, Scott ve Bruce (1994) tarafindan gelistirilen
6 ifadelik, tek boyutlu yenilik¢i davramslar dlcegi kullamlmustir. Olgekte yer alan
ifadeler 5°1i Likert dlgegi formundadir (Ornek ifade: Yeni teknolojiler, siiregler,

teknikler arastiririm veya fikirler tiretirim).

Ise adanma degiskeni ise arastirmada arac1 degisken olarak incelenmekte olup, iic alt
boyuttan olusmaktadir. Calisanlarin ise adanma diizeylerini belirlemek amaciyla,
Schaufeli vd. (2002) tarafindan gelistirilen 17 ifadelik Utrecht Ise Adanmislik
Olgeginin (UWES), Schaufeli, Bakker ve Salanova (2006) tarafindan kisaltilarak 9
ifadelik hale getirilen kisa formu kullanilmistir. Olgek dinglik, kendini adama ve
yogunlasma olmak {izere ii¢ boyuttan olugmakta olup her boyut iiger ifade ile
Ol¢iilmektedir. Anket formunda yer alan 1, 2 ve 3 numarali ifadeler dinglik boyutunu
(Ornek ifade: Calisirken kendimi enerji dolu hissederim), 4, 5 ve 6 numaral ifadeler
kendini adama boyutunu (Ornek ifade: Isimle ilgili konularda ¢ok hevesliyimdir) ve
7, 8 ve 9 numarali ifadeler ise yogunlasma boyutunu (Ornek ifade: Kendimi isime
kaptiririm) 6lgmektedir. Arastirmada kullanilan 6lgekler ve ifade sayilar1 Tablo 3’te

gosterilmektedir.

Tablo 3: Arastirmada Kullanilan Olgekler, Boyutlari ve ifade Sayilari

Olgekler Boyutlar ifade Sayisi
Proaktif Kisilik - 10
I¢ Kontrol Odag1 4
Kontrol Odag Dis Kontrol Odag1 4
Yenilik¢i Is Davramsi - 6
Dinglik 3
Kendini Adama 3
Ise Adanma Yogunlagsma 3

Arastirma dahilinde ele alinan proaktif kisilik, kontrol odagi, yenilikgi is davranisi ve
ise adanma degiskenlerine iliskin kullanilan 6l¢eklerin tiimii 5°li Likert seklindedir.
Likert 6l¢egi, 1970 yilinda Rensis Likert tarafindan gelistirilmis olup sosyal bilimler
alaninda yaygin olarak kullanilmaktadir. Kisinin bir nesne, bir tutum veya bir
davranis konusunda kendisine sorulan ifadelere katilma veya katilmama derecesini
Olgmektedir. Likert 6l¢ek 5, 7, 9 ve 11°li olabilmektedir ancak en yaygin olani 5°li
Likerttir (Altunisik vd., 2012). Bu nedenle bu arastirma kapsaminda 5°1i Likert tercih
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edilmistir. Olgekte yer alan her ifade; “Kesinlikle Katilmiyorum” (1),
“Katilmiyorum” (2), “Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum” (3), “Katiltyorum” (4) ve

“Kesinlikle Katiliyorum™ (5) degerine karsilik gelmektedir.
3.2.2. Arastirmada Kullanilan Model ve Hipotezler

Arastirma siirecinde belirlenen iligkisel Onermeler 1s18inda, mevcut degiskenler
dikkate alinarak bir arastirma modeli olusturulmustur. Model, bu arastirma
sonucunda ulasilmak istenen amaca uygun olarak planlanmis olup, nicel verilerin
saglikli ve rasyonel bir bi¢cimde degerlendirilmesini saglamaktadir. Sekil 4’te

aragtirma modeline yer verilmistir.

Proaktif Kisilik

ise Adanma Yenilikei Is

Davramsi

Kontrol Odag:

I¢ Kontrol
Odagi

Di1s Kontrol
Odagi

Sekil 4: Arastirma Modeli

Aragtirmanin amaci dogrultusunda olusturulan modelin ¢6ziimlenmesini saglayacak,

teorik igerige uygun arastirma hipotezleri su sekildedir:

H;: Proaktif kisilik ile i¢ kontrol odag1 arasinda anlaml bir iliski vardir.

H,: Proaktif kisilik ile dis kontrol odagi arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hsj: Proaktif kisiligin yenilike¢i is davranisi izerinde anlamli bir etkisi vardir.
H,: I¢ kontrol odaginin yenilikgi is davranisi {izerinde anlamli bir etkisi vardar.
Hs: Dis kontrol odaginin yenilikei is davranisi izerinde anlamli bir etkisi vardir.
He: Ise adanmanin yenilikgi is davranisi iizerinde anlamli bir etkisi vardir.
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H7: Proaktif kisiligin ise adanma iizerinde anlamli bir etkisi vardir.
Hs: I¢ kontrol odaginin ise adanma iizerinde anlamli bir etkisi vardir.
Hg: Dis kontrol odaginin ise adanma iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hio: Proaktif kisiligin yenilik¢i is davranisina etkisinde ise adanmanin araci rolii

vardir.

Hii: I¢ kontrol odagmin yenilik¢i is davranisina etkisinde ise adanmanin araci rolii

vardir.

Hi,: D1s kontrol odaginin yenilik¢i is davranisina etkisinde ise adanmanin araci rolii

vardir.
3.2.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklem Biiyiikliigii

Aragtirmanin evreninde, maliyet ve zaman kisitlar1 g6z Oniinde bulundurularak,
cografi sinirlandirmaya basvurulmasina ragmen, tam sayima gidilmesi rasyonel
goriilmemektedir. Bu nedenle aragtirmada ornekleme yoOntemine basvurulmustur.
Temelde olasiliga dayali ve olasiliga dayali olmayan olmak iizere iki farkh
ornekleme yontemi vardir. Olasiliga dayali orneklemede, evrende yer alan her
elemanin Ornekte yer alma sansi bilinmekte ve bu sans her eleman igin esit
olmaktadir. Evrendeki her elemanin o6rnekte temsil edilme sansina sahip olmasindan
dolay1r buna tesadiifi, ihtimalli ya da oOnyargisiz oOrnekleme de denilmektedir.
Olasiliga dayali olmayan orneklemede ise, evrende yer alan bazi elemanlarin 6rnekte
yer alma sanslar1 diger elemanlardan daha yiiksektir veya diisiiktiir. Sanslari esit
olmamaktadir. Bu sebepten dolayr bu yonteme tesadiifi olmayan, ihtimalsiz ya da
Onyargili 6rnekleme yontemi de denilmektedir. Bu arastirma kapsaminda olasiliga
dayali olmayan Ornekleme yontemlerinden kolayda Ornekleme yoOntemi
kullanilmistir.  Bu yOntemde, birimlerin se¢imi arastirmaciya birakilmistir.
Arastirmac1 goziine kestirdigi ya da uygun gordiigi kisiye anketi doldurmasini teklif
etmektedir. Oldukca yaygin olarak kullanilan bu teknikte esas, ankete cevap veren
herkesin 6rnege dahil edilmesidir. En kolay bulunan denek en ideal olanidir goriisii
hakimdir. Denek bulma islemi arzu edilen 6rnek biiyiikliigiine ulasilincaya kadar

devam etmektedir (Altunisik vd., 2012).

Evren belirlerken arastirma problemi, verilerin hangi birimlerden elde edilecegi ve

arastirma sonucunda elde edilen bulgularin kimler iizerinde genelleme yapilacagi iyi
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ifade edilmelidir. Arastirmada kullanilan veriler Antalya ili'nde bulunan turizm
isletme belgeli bes yildizli otel isletmelerinin yiyecek icecek ¢alisanlarindan
toplanmustir. Antalya ilinin se¢ilmesinin sebebi Tiirkiye’ nin en ¢ok turist ¢eken ve en
cok otel isletmelerinin bulundugu destinasyonlardan biri olmasidir. Kiiltiir ve Turizm
Bakanlig1 (2018) verilerine gore, Tiirkiye’ye gelen turistlerin yaklagik %31°1 Antalya
iline gelmektedir. Diger yandan Antalya il Kiiltiir ve Turizm Miidiirliigii ile yapilan
goriismeler sonucu, Antalya ilinde, turizm isletme belgeli 341 tane bes yildizli otel
isletmesinin bulundugu 6grenilmistir (Antalya 11 Kiiltiir ve Turizm Miidiirliigii ile
Telefonla Goriisme, 2019). Dolayisiyla, kapsaminda belirtilen iligkileri test etmek

icin Antalya, Tiirkiye’deki en uygun destinasyonlardan biri olarak goriilmuistiir.

Diger taraftan Antalya ilinde turizm isletme belgeli bes yildizli otellerde ¢alisan
personel sayis1 hakkinda bir veri bulunmamaktadir. Turizm Sektériinde Isverenlerin
ve Calisanlarin Uyum Yeteneklerinin Artirilmast Projesi (2016) kapsaminda Tiirkiye
Is Kurumu verileri dikkate aliarak yapilan hesaplamaya gore Antalya ilinde 192.347

kisinin turizm sektoriinde istihdam edildigi bilinmektedir.

Evrenin tanimlanamadigi durumlarda 384 6rneklem hacminin yeterli oldugu ¢esitli
kaynaklarda belirtilmektedir (Altunisik vd., 2012; Yazicioglu ve Erdogan, 2014: 89;
Giirbiiz ve Sahin, 2018). Nitekim arastirmanin evreni tiim turizm tesislerinde ¢alisan
personel olsa dahi, %95 giiven diizeyinde ve %5 drnekleme hatasi ile bu aragtirmanin
orneklem biiyiikliigii icin toplanan 432 anket yeterli olarak gériinmektedir. Diger bir
ifadeyle, bes yildizli otel igletmelerinin yiyecek icecek departmani galiganlarindan

toplanan 432 adet anket arastirmanin 6rneklemini temsil etmektedir.
3.2.4. Anketin Uygulanmasi ve Verilerin Toplanmasi

Olusturulan anket formunun yiyecek igecek calisanlar: tarafindan nasil algilandigini
ve nasil karsilandigin1 degerlendirmek icin ilk olarak 20 yiyecek igecek calisani
tizerinde pilot uygulama yapilmistir. Yiiz yiize goriisme teknigi ile yapilan pilot
caligmas1 sonucunda, yiyecek icecek calisanlar1 tarafindan yanlis algilanan bazi

ifadelerin diizeltilmesi saglanmistir.

Pilot ¢alismanin tamamlanmasindan sonra, arastirmada kullanilacak birincil verilerin
elde edilmesi i¢in anket formunun yiyecek icecek calisanlarina ulastirilmasi
asamasina gecilmistir. Anketlerin dagitimi silirecinde, 6rneklemde yer alan otellerin
insan kaynaklar1 bolimii ile telefon goriismesi gergeklestirilmis, arastirmanin
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amaglar1 ve anketin igerigi agiklamistir. Bu siireg, yeterli olacagi diisiiniilen sayiya
ulagincaya kadar devam etmistir. Sonug¢ olarak, 23 bes yildizli otel isletmesi
arastirmaya katilmayi kabul etmistir. Her bir otel i¢in ortalama 25 anket
hazirlanmistir. Anketlerin doldurulmasinda, biiyiik bir cogunlukla yiiz ylize goriisme
teknigi izlense de elden birakip alma yontemi de kullanilmistir. Anketler isletmede
en az 6 aydir ¢aligmakta olan ve rastlantisal olarak segilen calisanlara dagitilmistir.
Elden birakilan anketlerde, otel yonetiminden ankete katilmalari igin igsgorenleri
zorlamamalari, sadece arastirmaya katilmak isteyen katilimcilara anketlerin
dagitilmasi istenmistir. Her bir otel igin belirlenen anket sayisinin g¢ok fazla
tutulmamasinin nedeni gontilliiliik esasina dayali olarak, verilerin saglikli bir sekilde
toplanmasidir. Anketlerin dolum siiresini kisaltmak ve dolum oranini arttirma
amactyla belirli zaman araliklarinda anket birakilan otellerle temasa gecilmistir.
Toplam 550 adet anketten, 465’1 geri toplanmistir. Anketlerin uygulanma siireci
2019 Agustos ve Eyliil aylarinin farkli zamanlarin1 kapsamistir. Elde edilen anketler
titiz bir sekilde incelenmis ve kullanilabilir olmayan anketler veri setinden

cikarilmistir. Sonug olarak 432 kullanilabilir anket elde edilmistir.

Toplanan verilerin nasil analiz edilecegi ve hangi analiz tekniklerinin kullanilacagi
arastirma sonuglariin dogru yorumlanmasi agisindan biiyiik 6nem tagimaktadir. Bu
aragtirmanin verileri istatistik programlarina yiiklenmis ve uygun analiz teknikleri
kullanilarak analiz edilmistir. Oncelikli olarak veri setinin normallik varsayimmi
karsilayip karsilamadigini degerlendirmek amaciyla dort degisken ve alt boyutlarina
iliskin ¢arpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis) katsayilarina bakilmistir.
Aragtirmanin gegerliligini O6lgmek i¢in kesfedici ve dogrulayici faktér analizi
yapilmistir. Kesfedici faktor analizinde, degiskenler arasindaki iliskilerden hareketle
faktor bulmaya yonelik bir islem; dogrulayici faktdr analizinde ise degiskenler
arasindaki iliskiye dair daha 6nce saptanan bir modelin veya hipotezin test edilmesi
s0z konusu olup, farkli 6rneklem tizerinde Olgekler test edilmistir. Arastirmada
kullanilan 6lceklerin giivenilirligini 6l¢gmek amaciyla igsel tutarlilik analizlerinden
biri olan Cronbach alfa olarak da bilinen alfa katsayisina bakilmistir. Aragtirmada
tanimlayici istatistiklerin degerlendirilmesinde frekans, yiizde, aritmetik ortalama ve
standart sapma analizleri kullanilmistir. Frekans ve ylizde analizlerinden yararlanarak
yiyecek icecek calisanlara iliskin tanimlayici istatistikler ortaya koyulmustur.

Ayrica arastirmada kullanilan proaktif kisilik, kontrol odagi, yenilik¢i i¢ davranisi ve
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ise adanma ile ilgili Olgeklere iliskin aritmetik ortalama ve standart sapma
degerlerinden olusan veriler tablolar haline getirilerek degerlendirilmistir. Proaktif
kisilik, kontrol odagi, yenilik¢i i¢ davranisi ve ise adanma arasindaki iliskiler
incelenmis olup, proaktif kisilik ve kontrol odagi ile yenilik¢i is davranisi arasindaki
iliskide ise adanmanin araci etkisinin olup olmadig1 yapisal esitlik modeli ile ortaya
koyulmus ve aracilik testi yapilmistir. Araci etkinin anlamli olup olmadigimi test

etmek i¢in ise Bootstrapping yontemi kullanilmustir.
3.3. Arastirmanin Gegerliligi ve Giivenilirligi

Bilimsel bir arastirmada kullanilacak 6l¢eklerin iki 6zelligi tagimasi gerekmektedir.
Bunlar gegerlilik ve giivenilirliktir. Gegerlilik; “bir 6lgegin, lgmek istenilen 6zelligi
Olemesi ile ilgili bir kavram” olup, gilivenilirlik ise; “bir dlgme araci ile aym
kosullarda tekrarlanan ol¢iimlerden elde edilen 6l¢iim degerlerinin tutarliliginin bir

gostergesi” olarak tanimlanabilmektedir (Lorcu, 2015).

Arastirmanin gecerliligini test etmek amaciyla faktor analizi yapilmistir. Faktor
analizi; birbiri ile iligkili ¢ok sayidaki maddelerin bir araya getirilerek, birbirleri ile
tutarli az sayida faktor elde etmeyi ve maddelerin olusturdugu yapilarin Sriintiistinii
kesfetmeyi amaglayan, c¢ok degiskenli analizlerin genel adidir. Sosyal bilim
arastirmalarinda gegerliligi test etmek i¢in, temel olarak, “Kesfedici Faktor Analizi
(KFA)” ve “Dogrulayict Faktor Analizi (DFA)” yapilmaktadir (Giirbiiz ve Sahin,
2018). KFA’da, degiskenler arasindaki iliskilerden hareketle faktdr bulmaya yonelik
bir islem; DFA’da ise degiskenler arasindaki iliskiye dair daha 6nce saptanan bir
modelin veya hipotezin test edilmesi s6z konusudur. Yapilan islemler agisindan KFA
daha cok, yeni olusturulan olgeklerin yapr gecerliligini test etmede kullanilan bir
yontem olup, Olgekteki gozlenen degiskenlerden hareketle, gbzlenemeyen daha az
faktore ulasmay1 amaglamaktadir. DFA ise daha once kesfedilmis ve daha az faktor
altinda birlestirilmis O6l¢eklerin, arastirmanin yapildigi 6rneklemde de benzer olup
olmadigini test etmek iizere yapilmaktadir (Meydan ve Sesen, 2015). Genel olarak
faktor yiiklerinin 0.32 ve iizeri olmas1 gerekmektedir. Faktor yiikiiniin biiyiik olmasi,
faktoriin daha net 6lgmesi anlamina gelmektedir. Comrey ve Lee (1992) gore bu
yiiklerin 0.71°i asmas1 miikemmel, 0.63 ¢ok iyi, 0.55 iyi, 0.45 yeterli ve 0.32 ise
zay1f olarak kabul edilmektedir (Akt. Tabachnick ve Fidell, 2013).
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Arastirmalarda kullanilan Slgeklerin tagimasi gereken en dnemli 6zelliklerinden bir
de giivenilir olmasidir. Olgeklerin giivenilirligini 6lgmek amaciyla farkli yollar
kullanilabilmektedir. Olgegin giivenilirligi gdz oniine alindiginda en temel
konulardan biri dlgegin i¢ tutarliligidir. I¢ tutarlilik, lgegi olusturan maddelerin
birbiri ile ne derece uyumlu olduklari ile ilgilidir. I¢ tutarliigin tespitinde yaygin
olarak Cronbach alfa katsayis1 kullanilir. Ideal olarak Cronbach alfa katsayismin

0,70’nin tstiinde olmasi istenmektedir (Pallant, 2017).

Arastirma kapsaminda Olgeklerin yapr gecerliligini test etmek i¢in farkli istatistik
programlar1 kullanilarak “Kesfedici Faktor Analizi (KFA)” ve “Dogrulayict Faktor
Analizi (DFA)” yapilmustir. Olgeklerin giivenilirligini test etmek amaciyla ise

“Giivenilirlik Analizi” yapilmistir.

Tiim bu analizler yapilmadan once veri setinin normallik varsayimimi karsilayip
karsilamadigi kontrol edilmistir. Normal dagilim, normal dagilim egrisi ile
kavramlagtirilan varsayimsal evren dagilimdir. “Gauss dagilimi” veya “Gauss egrisi”
olarak da bilinen normal dagilim egrisi, siirekli ve olasilikli bir fonksiyon egrisidir.
Dagilimin normalligini inceleyebilmek i¢in; aralik yontemi, grafiksel yontemler,
kolmogorov-simirnov ve shapiro-wilks normallik testleri kullanilmaktadir. Bunlarin
yaninda normal dagilimi test etmenin diger bir yolu da carpiklik ve basiklik
katsayilarina bakmaktir (Altunisik vd., 2012). Bu arastirma kapsaminda ise
degiskenlere iliskin c¢arpiklik (Skewness) ve basiklik (Kurtosis) katsayilarina
bakilmis olup, bu katsayilara Tablo 4’te yer verilmistir.

Tablo 4: Proaktif Kisilik, Kontrol Odag1, Yenilik¢i Is Davranisi ve Ise Adanma Degiskenlerine iliskin
Carpiklik ve Basiklik Katsayilari

Carpikhik Basikhik
Istatistik Standart Istatistik Standart
Hata Hata
Proaktif Kisilik -0,773 0,117 0,702 0,234
i¢ Kontrol Odag -0,486 0,117 -0,362 0,234
Dis Kontrol Odag 0,386 0,117 -0,374 0,234
Yenilik¢i is Davramsi -0,393 0,117 0,203 0,234
ise Adanma -0,773 0,117 1,683 0,234

Verilerin normal dagilim deger araliklarina iligkin ¢esitli goriisler bulunmaktadir. Bu
konuda Hair vd. (2013) carpiklik ve basiklik degerlerinin +1 arasinda oldugu

durumlarda verilerin normallik varsayimini karsiladigini, George ve Mallery (2016)
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ise carpiklik ve basiklik degerlerinin £2 arasinda oldugu durumlarda verilerin normal
dagilim gosterdigini belirtmislerdir. Tablo 1°de yer alan normallik degerleri
incelendiginde en yliksek ¢ikan degerin, ise adanmanin basiklik degeri oldugu
gorilmektedir. Yapilan analiz sonucunda verilerin £2 deger araliginda carpiklik ve
basiklik degerlerine sahip oldugu ve veri dagiliminin normallik varsayimini

karsiladig1 anlagilmaktadir.
3.3.1. Proaktif Kisilik Olgegine Iliskin Kesfedici Faktor Analizi Sonuclar

Yiyecek icecek ¢alisanlarinin proaktif kisiliklerini 6lgmek amaciyla, literatiirden elde
edilen 10 maddelik bir 6l¢ek kullanilmistir. Olgegin yapisal gegerliligini tespit etmek
amaciyla temel bilesenler (principal component) analizi ve direct oblimin eksen
dondiirmesi teknigi kullanilarak KFA uygulanmistir. KFA neticesinde, Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) o&rneklem yeterlilik degerinin .85 oldugu ve orneklem
biiyiikliigiiniin faktor analizi i¢in yeterli oldugu tespit edilmistir. Bartlett kiiresellik
testinin anlamli olmast (p<.001) maddeler arasindaki korelasyon iligkilerinin faktor
analizi i¢in uygun olduguna isaret etmektedir. KFA’da 6z degerlerin 1’den biiyiik
olmasi durumunda faktorlerin olusmasi saglanmistir. KFA analizi neticesinde, tek
faktorlii bir sonug elde edilmistir. Yamac serpinti grafigi ve aciklanan varyanslar
dikkate alindiginda tek faktorlii yapinin uygun oldugu ancak madde ¢ikartilmasi
gerektigi ongorilmiistiir. Bu kapsamda, 3 madde ongoriilenden farkli bir boyuta
yiiklendigi i¢in ¢ikartilmasina karar verilmistir. Yeniden yapilan KFA sonucunda, 7
maddelik 6lgegin tek faktorli oldugu goriilmistiir. 7 maddelik 6l¢ege iliskin maddeler
ve faktor ylklerine iliskin KFA sonuglar1 Tablo 5’te gosterilmektedir. Literatiir
incelendiginde, kullanilan proaktif kisilik 6lgeginin ilk orijinal hali Bateman ve Crant
(1993) tarafindan gelistirilmis olup, tek faktdre sahip ve 17 ifadeden olusmaktadir.
Olgegin 10 ifadelik (Seibert vd., 1999, 2001; Claes ve De Witte, 2002; Claes, 2003;
Kammeyer-Mueller ve Wanberg, 2003); 6 ifadelik, (Parker, 1998), 5 ifadelik (Kickul
& Grundy, 2002) ve 4 ifadelik (Parker & Sprigg, 1999) kisaltilmis formlar
gelistirilmistir (Akt. Claes, Beheydt ve Lemmens, 2005). Proaktif kisilik 6lgegine
iliskin bu kisa formlarin géz 6niinde bulundurulmasi 3 ifadenin ¢ikartilmasini agiklar

niteliktedir.
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Tablo 5: Proaktif Kisilik Olcegine Iliskin KFA Sonuglari

Madde Proaktif Oz Toplam Kaiser- Bartlett
Kisilik Degerler | Aciklanan Meyer- Kiiresellik
Varyans Olkin Testi
Yiizdesi | Orneklem
% Yeterlilik
Degeri
PK6 776
PK8 775
PK9 147
PK7 720 3,506 50,051 ,858 ,000
PK5 ,7106
PK4 ,661
PK10 ,538

Tablo 5’te gorildigi tizere 7 maddelik olgegin tek faktorlii bir yapida oldugu,
maddelerin faktor yiiklerinin .50’nin iizerinde oldugu ve faktorlerin, toplam
varyansin %50,051’ini agikladig tespit edilmistir. Faktor altinda ytliklenen maddeler
ve kuramsal beklentiden yola ¢ikilarak bu faktor proaktif kisilik seklinde
isimlendirilmistir. Bu sonuglar, 6lgegin 7 maddeden olusan tek faktorlii yapisinin
gecerliligine isaret etmektedir. Ayrica genel olarak, KFA’da tiim faktorlerin
acikladiklar1 toplam varyansin, tek boyutlu olceklerde en az %30, ¢ok boyutlu

Olceklerde ise en az %50 olmasi 6nerilmektedir (Giirbiliz ve Sahin, 2018).
3.3.2. Kontrol Odag Olcegine iliskin Kesfedici Faktor Analizi Sonuclar

Yiyecek icecek calisanlarinin kontrol odakliliklarim1 6lgmek amaciyla, literatiirden
elde edilen i¢ kontrol odag1 ve dis kontrol odagi alt boyutlar1 itibariyla 6lgecek
sekilde 8 maddelik bir dlgek kullanilmistir. Olgegin yapisal gegerliligini tespit etmek
amaciyla temel bilesenler (principal component) analizi ve direct oblimin eksen
dondiirmesi teknigi kullanilarak KFA uygulanmigtir. KFA neticesinde, Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) o6rneklem yeterlilik degerinin .74 oldugu ve O&rneklem
blytikligliniin faktér analizi icin yeterli oldugu tespit edilmistir. Bartlett kiiresellik
testinin anlamli olmas1 (p<.000) maddeler arasindaki korelasyon iligkilerinin faktor
analizi i¢in uygun olduguna isaret etmektedir. KFA’da 6z degerlerin 1’den biiylik
olmasi durumunda faktorlerin olusmasi saglanmistir. KFA analizi neticesinde, iki
faktorlii bir sonug elde edilmistir. Yamac serpinti grafigi ve faktorlerin acikladiklar
varyanslar dikkate alinarak iki faktorlii yapinin uygun oldugu goriilmiistiir. 8
maddelik 6l¢ege iliskin maddeler ve maddelerin faktorlerdeki yiiklerine iliskin KFA

sonuglar1 Tablo 6’da gosterilmektedir.
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Tablo 6: Kontrol Odag1 Olgegine iliskin KFA Sonuclari

Madde Dis Kontrol I¢ Kontrol Odag
Odag

DKO6 ,833

DKO7 ,783

DKO5 ,761

DKO8 ,745

IKO2 ,832

IKO3 ,820

IKO4 ,731

IKO1 ,715

Oz Degerler 2,577 2,289

Aciklanan Varyans Yiizdesi % 32,206 28,610

Toplam Aciklanan Varyans Yiizdesi % 60,817

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterlilik 740

Degeri

Bartlett Kiiresellik Testi ,000

Tablo 6°da goriildigi iizere 8 maddelik Slgegin iki faktorlii bir yapida oldugu,
maddelerin faktor yiliklerinin .70’in {izerinde oldugu, birinci faktoriin %32,206, ikinci
faktoriin %28,610 oraninda varyansi agikladigi, faktorlerin, toplam varyansin ise
%60,817’sini agikladigr tespit edilmistir. Faktor altinda yiiklenen maddeler ve
kuramsal beklentiden yola ¢ikilarak bu faktorler dis kontrol odagi ve i¢ kontrol odagi
seklinde isimlendirilmistir. Bu sonuglar, 6l¢cegin 8 maddeden olusan iki faktorli

yapisinin gegerliligine isaret etmektedir.
3.3.3. Yenilikci Is Davramsi Olgegine iliskin Kesfedici Faktor Analizi Sonuclar

Yiyecek igecek calisanlarinin yenilik¢i is davranisin1 6lgmek amaciyla, literatiirden
elde edilen 6 maddelik bir dlgek kullanilmustir. Olgegin yapisal gegerliligini tespit
etmek amaciyla temel bilesenler (principal component) analizi ve direct oblimin
eksen dondiirmesi teknigi kullanilarak KFA uygulanmistir. KFA neticesinde, Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) o6rneklem yeterlilik degerinin .82 oldugu ve O&rneklem
blytikligliniin faktér analizi icin yeterli oldugu tespit edilmistir. Bartlett kiiresellik
testinin anlamli olmasi (p<.000) maddeler arasindaki korelasyon iliskilerinin faktor
analizi i¢in uygun olduguna isaret etmektedir. KFA’da 6z degerlerin 1’den biiylik
olmasi durumunda faktorlerin olusmasi saglanmistir. KFA analizi neticesinde, tek
faktorlii bir sonug elde edilmistir. Yamac serpinti grafigi ve agiklanan varyanslar
dikkate alindiginda tek faktorlii yapinin uygun oldugu gorilmiistir. 6 maddelik
Olcege iliskin maddeler ve maddelerin faktorlerdeki yiiklerine iliskin KFA sonuglar
Tablo 7°de gosterilmektedir.
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Tablo 7: Yenilik¢i Is Davranisi Olgegine iliskin KFA Sonuglari

Madde Yenilikei Oz Toplam Kaiser- Bartlett
is Degerler | Aciklanan Meyer- Kiiresellik
Davramsi Varyans Olkin Testi
Yiizdesi | Orneklem
% Yeterlilik
Degeri
YiD2 ,817
YiD1 ,804
YiD5 ,795
YiD4 791 3,293 54,882 ,826 ,000
YiD3 611
YID6 ,589

Tablo 7°de gorildigi lizere 6 maddelik 6lgegin tek faktorlii bir yapida oldugu,
maddelerin faktor yiiklerinin .50’nin iizerinde oldugu ve faktérlerin, toplam
varyansin %54,882’sini acikladigi tespit edilmistir. Faktor altinda yiiklenen maddeler
ve kuramsal beklentiden yola c¢ikilarak bu faktor yenilik¢i is davranisi olarak
isimlendirilmistir. Bu sonuglar, 6l¢cegin 6 maddeden olusan tek faktorlii yapisinin

gecerliligine isaret etmektedir.
3.3.4. ise Adanma Olgegine iliskin Kesfedici Faktor Analizi Sonuclar

Yiyecek igecek ¢alisanlarinin ise adanmigliklarini 6lgmek amaciyla, literatiirden elde
edilen, 9 maddelik bir dlgek kullanmlmugtir. Olgegin yapisal gecerliligini tespit etmek
amaciyla temel bilesenler (principal component) analizi ve direct oblimin eksen
dondiirmesi teknigi kullamilarak KFA uygulanmistir. KFA neticesinde, Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) orneklem vyeterlilik degerinin .83 oldugu ve Orneklem
biiyiikliigiiniin faktor analizi icin yeterli oldugu tespit edilmistir. Bartlett kiiresellik
testinin anlamli olmasi (p<.000) maddeler arasindaki korelasyon iligkilerinin faktor
analizi i¢in uygun olduguna isaret etmektedir. KFA’da 6z degerlerin 1’den biiytik
olmasi durumunda faktorlerin olusmasi saglanmistir. KFA analizi neticesinde, tek
faktorlii bir sonug elde edilmistir. Yamag serpinti grafigi ve faktorlerin agikladiklar
varyanslar dikkate alinarak tek faktorlii yapinin uygun oldugu gorilmistiir. 9
maddelik 6lcege iliskin maddeler ve maddelerin faktorlerdeki yiiklerine iliskin KFA

sonuclar1 Tablo 8’de gosterilmektedir.
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Tablo 8: ise Adanma Olgegine iliskin KFA Sonuglar

Madde ise Adanma | Oz Degerler | Toplam Kaiser- Bartlett
Aciklanan Meyer- Kiiresellik
Varyans Olkin Testi
Yiizdesi | Orneklem
% Yeterlilik
Degeri
D2 ,730
KA5 126
D1 , 7104
YOG7 ,702
D3 669 4,060 45,115 827 ,000
YOGS ,662
KA4 ,659
KAG ,589
YOG9 ,588

Tablo 8’de goriildigii lizere 9 maddelik Slgegin tek faktorlii bir yapida oldugu,
maddelerin faktor yiiklerinin .50°nin {izerinde oldugu, faktorlerin toplam varyansinin
ise %45,115’ini agikladigr tespit edilmistir. Faktor altinda yiiklenen maddeler ve
kuramsal beklentiden yola ¢ikilarak, bu faktor ise adanma seklinde isimlendirilmistir.
Bu sonuglar, 6lgegin 9 maddeden olusan tek faktorlii yapisinin gegerliligine isaret

etmektedir.
3.3.5. Ol¢iim Modeline fliskin Dogrulayici Faktér Analizi Sonuclar

Yapisal esitlik model testleri, 6ngdriilen modelin ne derece uygun olduguna dair
degerlendirme Olg¢iitleri, baska bir deyisle uyum indeksleri sunmaktadir. Bir modelin
veri ile uyumlulugu ya da uyumsuzlugu test sonucu ortaya konulan c¢esitli uyum
indeksleri degerlendirilerek yapilmaktadir. Bu indeksler temel olarak alti baglik
altinda toplanmaktadir. Bunlar genel model uyumu, karsilastirmali uyum indeksleri,
mutlak uyum indeksleri, koruyucu uyum indeksleri, artik temelli uyum indeksi ve
model karsilagtirma uyum indeksleri olarak ifade edilmektedir (Meydan ve Sesen,
2015). Yapisal esitlik modelinin uyumuna iligkin istatistiksel degerler Tablo 9’da

detaylandirilmigtir.
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Tablo 9: Yapisal Esitlik Modelinin Uyumuna Iliskin Istatistiksel Degerler

Olgiim (Uyum lstatistigi) | iyi Uyum | Kabul Edilebilir Uyum
Genel Model Uyumu

XZ uyum testi Anlamli Olmamasi -
(x%/df) <3 <4-5
Karsilastirmal Uyum Indeksleri

NFI >0,95 0,94-0,90
NNFI(TLI) >0,95 0,94-0,90
IFI >0,95 0,94-0,90
CFI >0,95 0,94-0,90
RMSEA <0,05 0,06-0,08
Mutlak Uyum indeksleri

GFlI >0,90 0,89-0,85
AGFI >0,90 0,89-0,80
Koruyucu Uyum indeksleri

PNFI >0,95 -

PGFI >0,95 -
Artik Temelli Uyum indeksi

RMR | <0,05 | 0,06-0,08
Model Karsilastirma Uyum indeksleri

AIC Karsilastirilan modelden daha kiiciik olan deger
CAIC Karsilastirilan modelden daha kiiciik olan deger
ECVI Karsilastirilan modelden daha kiiciik olan deger

Kaynak: Anderson ve Gerbing, 1984; Cole, 1987, Marsh ve Hocevar, 1988; Siimer, 2000;
Tabachnick ve Fidell, 2013.

Yapaisal esitlik modellerinin raporlanmasinda en sik kullanilan uyum indeksleri x?/df
(Chi-Square Goodness of Fit/Degrees of Freedom-Ki-Kare Uyum Testi/Serbestlik
Derecesi), NFI (Normed Fit Index-Normlastiriimis Uyum Indeksi), NNFI (Non-
Normed Fit Index-Normlastirilmamis Uyum Indeksi), IFI (Incremental Fit Index-
Artirmali Uyum Indeksi), CFI (Comparative Fit Index-Karsilastrmali Uyum
Indeksi), RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation-Yaklasik Hatalarin
Ortalama Karekokii), GFI (Goodness of Fit Index-lyilik Uyum Indeksi) ve AGFI
(Adjustment Goodness of Fit Index-Diizeltilmis Iyilik Uyum Indeksi) degerleridir.
Dolayisiyla bu arastirma kapsaminda, belirtilen (en sik kullanilan) uyum indeks

degerlerine yer verilmistir.

Son yillarda, bir arastirmada kullanilan ve farkli yapilar1 lgcen Olcekleri ayr1 ayri
analiz etmek yerine tiim 6l¢iim modelini bir biitlin olarak alternatif modeller stratejisi
ile analiz etme anlayis1 yayginlasmaya baslamistir. Bu anlayisa gore hipotez
testlerinden Once tiim degiskenlere ait Ol¢ekler bir biitiin olarak ele alinmakta ve
analiz yapilmaktadir. Analizin bu sekilde yapilmasindaki temel amag ise aragtirma
degiskenleri arasinda bir biitiin olarak ayrisim ve birlesim gecerliligi agisindan bir

sorun olup olmadiginin ortaya koyulmasidir (Giirbiiz, 2019b: 86).
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Arastirmada KFA yapildiktan sonra proaktif kisilik (7 ifade), i¢ kontrol odagi (4
ifade), dis kontrol odag: (4 ifade), yenilik¢i is davranisi (6 ifade) ve ise adanma (9
ifade) oOlgeklerinin  gegerliklerinin  belirlenebilmesi amaciyla birincil diizey
dogrulayic1 faktor analizi (DFA) yapilmistir. Verilerin normal dagilim gostermesi
nedeniyle Maksimum Likelihood hesaplama yontemi kullanilmistir. Bu dogrultuda

6lctim modeline iliskin DFA modeline Sekil 5’te yer verilmistir.

Nz

PK=Proaktif Kisilik, IKO=I¢ Kontrol Odagi, DKO=D1s Kontrol Odagi,
YiD=Yenilik¢i Is Davranisi, IA=Ise Adanma
Sekil 5: Ol¢iim Modeli
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Tablo 10: Olgiim Modeline Iliskin Birincil Diizey DFA Uyum indeksleri

()lg:iim (Uyum Iyi Uyum | Kabul Edilebilir | Degerler Sonug¢
Istatistigi) Uyum

(%/df) <3 <4-5 2,662 Iyi Uyum

NFI >0,95 0,94-0,90 0,921 Kabul Edilebilir Uyum
NNFI(TLI) >0,95 0,94-0,90 0,913 Kabul Edilebilir Uyum
IFI >0,95 0,94-0,90 0,933 Kabul Edilebilir Uyum
CFI >0,95 0,94-0,90 0,932 Kabul Edilebilir Uyum
RMSEA <0,05 0,06-0,08 0,062 Kabul Edilebilir Uyum
GFlI >0,90 0,89-0,85 0,904 Iyi Uyum

AGFI > 0,90 0,89-0,80 0,901 Iyi Uyum

Yapilan dogrulayici1 faktor analizi sonucunda elde edilen uyum indeks degerlerine
Tablo 10’da yer verilmistir. DFA sonucunda, degiskenler arasi iliskiler istatistiksel
olarak anlamli bulunmustur. DFA ile ilgili yapilan analiz sonrasinda model uyum
indeksleri kontrol edilmis ve uyum indeks degerlerinin daha uygun bir diizeye
getirilebilmesi i¢in Modification Indices (MI) degerleri incelenmistir. MI degerleri
serbestlik derecesi karsiligr ki-kare degerindeki degisim hakkinda bilgi vermektedir.
MI degerinin yliksekligi degiskenler arasinda bir bag oldugunu, ilgili degiskenlerin
serbest olmadigimi ifade etmektedir. Sosyal bilimlerde MI degerinin sifir olmasi ¢ok
olast degildir. MI degeri yiiksek olan iki degisken arasinda kurulacak bag ki-kare
degerinin diismesini, modelin daha uygun hale gelmesini saglamaktadir (Joreskog ve
Sorborn, 1993). Genel bir kural olarak, 5 ve daha az maddeden olusan faktorlerde 1;
6 ile 11 maddeden olusan faktorlerde 2 ve 12°den fazla maddeden olusan faktorlerde
3’ten fazla diizeltme yapilmamasi Onerilmektedir (Giirbiiz, 2019b). Bu kapsamda
ayn1 faktorii agiklayan el-e7, e4-e7, e8-ell, el6-el7, e19-e21, e23-e24, e26-e27 ve
e27-e28 hata terimleri arasinda kovaryans ¢izilmistir. Hata terimleri arasina ¢izilen
kovaryans sonrasi yeniden yapilan analiz sonuglarina gére model uyum indeks
degerlerinin yiikseldigi tespit edilmistir. Birincil diizey DFA sonuclarina gére uyum
indeks degerleri (x%/df=2,662, NFI=0,921, NNFI(TLI)= 0,913, IFI=0,933,
CFI=0,932, RMSEA=0,062, GFI=0,904, AGFI=0,901) o6nerilen modelin veri ile
uyumlu ve kabul edilebilir oldugunu gostermektedir. Dolayistyla bu sonuglar, 6l¢tiim

modeline iligkin 6n goriilen kuramsal yapinin dogrulandigini belirtmektedir.

114



Tablo 11: Olgiim Modeline iliskin Faktor Yiikleri ve C.R. Degerleri

Faktorler ifadeler Faktor Yiikleri C.R.
PK PK1 652 8,330*
PK2 617 8,919*
PK3 709 9,570*
PK4 704 9,478*
PK5 726 9,674*
PK6 663 9,264*
PK7 501 -a
IKO IKO1 687 10,048*
IKO2 743 12,129*
KO3 726 11,968*
[KO4 680 -a
DKO DKO1 671 10,691*
DKO2 786 11,552*
DKO3 686 10,853*
DKO4 633 -a
YID YID1 815 11,689*
YID2 839 11,850*
YID3 437 7,635*
YIiD4 636 10,077*
YID5 644 10,174*
YID6 562 -a
IA IA1 599 8,442*
IA2 639 8,752*
IA3 605 8,516*
A4 564 8,170*
IA5 712 9,220*
1A6 519 7,765*
IA7 683 9,049*
IA8 581 10,695*
IA9 494 -a

Tablo 11°de her bir faktor altinda yer alan ifadelerin faktor yiikleri ve C.R. degerleri
yer almaktadir. Analiz sonucunda elde edilen bulgular incelendiginde, o6l¢im
modelinde yer alan ifadelerin faktor yiiklerinin 0,44 ile 0,84 arasinda degistigi
goriilmektedir. Ayrica, ifadelere iligkin hesaplanan critical ratio (C.R.) degerlerinin
istatistiksel olarak anlamli oldugunu (p < 0,001), dolayisiyla da modelde yer alan her

ifadenin ilgili faktoriin 6lgiilmesine katki sagladigini s6ylemek miimkiindiir.
3.3.6. Arastirmada Kullanilan Olceklere iliskin Giivenilirlik Analizi Sonuclar

Arastirma kapsaminda ele alinan proaktif kisilik, kontrol odagi, yenilik¢i is davranis
ve ise adanma degiskenlerine yonelik giivenilirlik analizi yapilmistir. Bir dl¢egin
giivenilirligini 6lgmede ¢esitli yaklagimlar kullanilmaktadir. En sik kullanilan
yaklagim ise ig¢sel tutarlilik analizidir. Bu yaklasimda kavrami dlgerken ¢ok sayida
maddeden olusan Likert bir 6l¢ek kullanilarak, 6l¢ekte yer alan maddeler arasindaki

korelasyon degerine bakilmaktadir. i¢sel tutarliligin dl¢iimiinde en yaygin kullanilan
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yontem ise Cronbach alfa olarak da bilinen alfa kat sayisidir (Altunigik vd., 2012).
Bu aragtirma kapsaminda Olgeklerin giivenilirliklerini 6lgmek amaciyla igsel
tutarlilik analizinden yararlanilmis olup, Olgeklere iliskin alfa kat sayisina yer
verilmistir. Ayrica faktor analizi sonucu proaktif kisilik 6l¢ceginden ¢ikartilan ifadeler
giivenilirlik analizi yapilirken analiz digt birakilmistir. Buna gore Tablo 12°de

giivenilirlik analizi sonuglarin1 gérmek miimkiindiir.

Tablo 12: Olgeklerin Giivenilirlik Katsayilart

Degiskenler/Boyutlar Cronbach’s Alpha ifade sayis1 (N)
Proaktif Kigilik 83,2 7
R: Kontrol Odag1 77,8 4
Di1s Kontrol Odagi 78,6 4
Yenilikgi Is Davranisi 83 6
1§e Adanma 84,7 9

Yapilan giivenilirlik analizi sonucunda, proaktif kisilik O6lgeginin giivenilirlik
katsayisi, Alpha (a)=0,83 olarak belirlenmistir. I¢ kontrol odag1 6lceginin
giivenilirlik katsayisi, Alpha (a)=0,77 ve dis kontrol odagi 6lgeginin giivenilirlik
katsayisi, Alpha (a)=0,78 olarak belirlenmistir. Ayrica yenilik¢i is davranigi
Olceginin glivenilirlik katsayisi, Alpha (a)=0,83 olarak belirlenmistir. Son olarak ise,
ise adanma 0Olgeginin giivenilirlik katsayisi, Alpha (a)=0,84 olarak tespit edilmistir.
Olgekteki maddeler arasindaki i¢ tutarlilik degeri kabul edilebilir deger olan 0.70’ten
yiikksek oldugu i¢in, arastirmada veri toplama araci olarak kullanilan 6l¢eklerin

giivenilirlik diizeylerinin yliksek oldugu sdylenebilir.
3.4. Istatistiksel Analizler ve Bulgular

Bu boliimde aragtirmaya ait hipotezleri yanitlamak amaciyla gergeklestirilen
istatistiksel analizlere, bu analizler neticesinde elde edilen bulgulara ve bulgular

dahilinde ortaya ¢ikan yorumlamalara yer verilmistir.

3.4.1. Katihmcilarin Demografik Ozelliklerine Yénelik Bulgu ve

Degerlendirmeler

Arastirmanin evreni ve 0rneklem biiyilikligii kisminda belirtildigi gibi bu arastirma
yiyecek icecek ¢alisanlari iizerinde uygulanmistir. Otel isletmelerinin yiyecek igecek
departmaninda c¢alismakta olan isgdrenlere iliskin demografik ozellikler frekans ve

yiizde yardimiyla degerlendirilerek Tablo 13’te detayl1 bir sekilde gosterilmistir.
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Tablo 13: Arastirmaya Katilan Yiyecek i¢ecek Calisanlarina iliskin Bilgiler

Frekans (n) Yiizde (%)
Cinsiyet 432 100
Kadin 176 40,7
Erkek 256 59,3
Yas 432 100
18- 25 240 55,6
26- 35 115 26,6
36- 45 63 14,6
46 ve tizeri 14 3,2
Medeni Durum 432 100
Evli 176 40,7
Bekar 256 59,3
Egitim Durumu 432 100
[kogretim 27 6,3
Lise 227 52,5
On Lisans 77 17,8
Lisans 87 20,1
Lisansiisti 14 3,2
Sektorde Cahisma Siiresi 432 100
1 yildan az 112 25,9
1-5y1l 176 40,7
6-10 y1l 68 15,7
11-15 yul 28 6,5
16-20 yil 29 6,7
21 yil ve {izeri 19 4.4
isletmede Calisma Siiresi 432 100
1 yildan az 199 46,1
1-5 y1l 171 39,6
6-10 y1l 38 8,8
11-15 y1l 15 35
16-20 yil 5 1,2
21 yil ve tlizeri 4 0,9
Cahistig1 Departman 432 100
Servis 227 52,5
Mutfak 205 47,5

Arastirmaya katilan yiyecek icecek ¢alisanlarmin cinsiyete gore dagilimi
incelendiginde toplam 432 ¢alisanin 176’smin (%40,7) kadin, 256’smin (%59,3) ise
erkek oldugu goriilmektedir. Ortaya konulan istatistiki bilgiler, otel isletmelerinin

yiyecek icecek departmaninda daha gok erkeklerin calistigini gostermektedir.

Yiyecek icecek calisanlarinin yasa gore dagilimina bakildiginda biiytik bir kisminin
18-25 yas aras1 (n=240; %55,6) ¢alisanlardan olustugu goriilmektedir. Ayni zamanda
aragtirmaya katilan c¢alisanlarin %26,6’sm1 (n=115) 26-35 yas arasi; %14,6’smi
(n=63) 36-45 yas aras1 ve %3,2’sini (n=14) ise 46 yas ve lizeri olusturmaktadir.
Arastirma sonuglarina gore, otel isletmelerinin yiyecek icecek departmaninin

cogunlukla geng ¢alisanlardan olustugunu séylemek miimkiindiir.
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Arastirmaya katilan yiyecek icecek calisanlarinin medeni durumlarina gére dagilimi
incelendiginde 176’s1  (%40,7) evli, 256’smin (%59,3) ise bekar oldugu
gorilmektedir. Calisanlarin ¢ogunlugunun 18-25 yas arasinda olmasi, bekar sayisinin

daha ¢ok olmasini aciklar niteliktedir.

Katilimeilarin egitim diizeylerine iliskin sonuglar incelendiginde, biiyiik bir kismini
lise egitimi (n=227; %52,5) almis ¢alisanlarin olusturdugu goriilmektedir. %20,1’ini
(n=87) lisans; %17,8’ini (n=77) 6n lisans; %6,3’tini (n=27) ilkogretim ve %3,2’sini

(n=14) ise lisansiistli egitim alan ¢alisanlar olusturmaktadir.

Arastirmaya katilan yiyecek icecek calisanlarinin sektérde calisma siiresine
bakildiginda, biiyiik bir kismin1 1-5 yil arasi (n=176; %40,7) ¢alismakta oldugu
goriilmektedir. Ayn1 zamanda arastirmaya katilan c¢aliganlarin %25,9’u (n=112) 1
yildan az; %15,7’si (n=68) 6-10 yil arasi; %6,7’si (n=29) 16-20 yil arasi; %6,5’i
(n=28) 11-15 yil arast ve %4,4’i (n=19) ise 21 yildan fazla sektorde calistigi

goriilmektedir.

Yiyecek icecek c¢alisanlarinin mevcut bulundugu isletmede ¢alisma siiresine
bakildiginda, ¢ogunlugun 1 yildan az (n=199; %46,1) calistig1 goriilmektedir. Ayni
zamanda arastirmaya katilan ¢alisanlarin %39,6’s1 (n=171) 1-5 yil arasi; %8,8’
(n=38) 6-10 y1l aras1; %3,5’i (n=15) 16-20 y1l aras1; %1,2’si (n=5) 11-15 y1l aras1 ve
%0,9’u (n=19) ise 21 yildan fazla aym isletmede ¢alistigi goriilmektedir. Ayrica
katilimcilarin ¢alistigi boliime gore dagilimi incelendiginde, toplam 432 calisanin
227’sinin  (n=52,5) servis, 205’inin (n=47,5) ise mutfak bolimiinde c¢alistigi

gorilmektedir.
3.4.2. Degiskenlere Iliskin Tamimlayic1 Istatistikler

Bu asamada, arastirma hipotezlerine konu olan proaktif kisilik, kontrol odagi,
yenilik¢i is davranmisi ve ise adanma degiskenlerine iliskin aritmetik ortalama ve
standart sapma degerleri ortaya koyulmus ve bu degerlere iliskin yorumlara yer

verilmistir.
3.4.2.1. Proaktif Kisilik Degiskenine iliskin Genel Ortalamalar

Proaktif kisilik degiskenine yonelik genel ortalama ve standart sapma degerleri Tablo

14°te detaylandirilmistir.
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Tablo 14: Proaktif Kisilik Degiskenine Iligkin Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Genel Standart
Ortalama Sapma

4. Eger hoglanmadigim bir sey goriirsem, onu diizeltirim. 4,35 0,68
5. Ne kadar tuhaf olursa olsun, bir seye inanirsam onu yaparim. 4,35 0,67
6. Digerlerinin goriislerine uymasa bile kendi diisiincelerimi 4,21 0,70
savunmay1 severim.

7. Firsatlar1 saptamada uzmanim. 4,08 0,68
8. Her zaman bir seyin en iyisini yapmanin yollarini ararim. 4,27 0,70
9. Eger bir seye inanirsam, hicbir sey onu gerceklestirmemi 4,31 0,69
engelleyemez.

10. iyi olanaklar1 diger insanlardan daha 6nce fark ederim. 4,07 0,62
Genel Proaktif Kisilik Diizeyi 4,23 0,48

Arastirmada bagimsiz (digsal) degisken olarak ele alinan proaktif kisilik degiskenine
iligkin, katilimcilarin vermis olduklar1 yanitlara bakildiginda, yiiksek ortalamalar ile
karsilasilmaktadir. Yiyecek icecek calisanlarinin; hoslanmadigr bir sey gordiigii
takdirde onu diizeltecegi (genel ortalama=4,35; standart sapma=0,68), ne kadar tuhaf
olursa olsun, bir seye inanirsa onu yapacagi (genel ortalama=4,35; standart
sapma=0,67), digerlerinin goriislerine uymayan bir durumda bile kendi diisiincelerini
savunmayi sevdigi (genel ortalama=4,21; standart sapma=0,70), firsatlar1 saptamada
uzman oldugu (genel ortalama=4,08; standart sapma=0,68) saptanmistir. Bunun
yaninda yine calisanlarin; her zaman bir seyin en iyisini yapmanin yollarini aradigi
(genel ortalama=4,27; standart sapma=0,70), bir seye inanmalari durumunda hi¢bir
seyin onu gergeklestirmeyl engelleyemeyecegi (genel ortalama=4,31; standart
sapma=0,69) ve iyi olanaklar1 diger insanlardan daha Once fark ettikleri (genel

ortalama=4,07; standart sapma=0,62) yapilan analizler neticesinde ortaya ¢ikmuistir.

Genel olarak yiyecek igecek calisanlarmin proaktif kisiliklerine bakildiginda ise
calisanlarin oldukga yiiksek bir ortalamaya (genel ortalama=4,23; standart
sapma=0,48) sahip olduklar1 sOylenebilir. Yani yapilan analiz sonucuna gore,

yiyecek icecek ¢alisanlari yiiksek derecede proaktif kisilik 6zelligi gostermektedir.
3.4.2.2. Kontrol Odag Degiskenine iliskin Genel Ortalamalar

Kontrol odaginin, i¢ kontrol odag1 ve dis kontrol odagi boyutlarina yonelik genel

ortalama ve standart sapma degerleri Tablo 15’te detaylandirilmistir.
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Tablo 15: Kontrol Odag1 Degiskenine iliskin Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Genel Standart

Ortalama Sapma
i¢ Kontrol Odag 4,28 0,50
1. Cogu iste insanlar bagarmayi hedefledikleri seyleri biiyiik 4,17 0,66
oranda basarabilirler.
2. Eger bir isten ne bekledigimi biliyorsam bu beklentimi 4,29 0,67
kargilayacak bir i bulabilirim.
3. Terfi, igini iyi yapan insanlara verilir. 4,39 0,63
4. Isini iyi yapan insanlar genellikle ddiillendirilir. 4,28 0,62
Dis Kontrol Odag 1,57 0,44
5. Istedigin ise girmek daha ¢ok sans meselesidir. 1,61 0,60
6. Terfi almak genellikle sansinin iyi gitmesine baghdir. 1,58 0,57
7. Bircok iste basarili bir ¢alisan olabilmek i¢in ¢ok sansli 1,56 0,56
olmak gerekir.
8. Cok veya az para kazanmak aslinda sansa baglidir. 1,52 0,55
Genel Kontrol Odag Diizeyi 2,92 0,32

Arastirmada bagimsiz (dissal) degisken olarak ele alinan kontrol odagi degiskeninin,
i¢ kontrol odagi boyutuna iliskin, yiyecek igecek calisanlarinin vermis olduklar
yanitlara  bakildiginda, yiiksek ortalamalar ile karsilasilmaktadir (genel
ortalama=4,28; standart sapma=0,50). Yiyecek icecek c¢alisanlarinin; gogu iste
insanlarin basarmayi hedefledikleri seyleri biiyiik 6l¢lide basarabildiklerine (genel
ortalama=4,17; standart sapma=0,66), eger bir isten ne beklendigi biliniyorsa, bu
beklentiyi karsilayacak bir isin bulunabilecegine (genel ortalama=4,29; standart
sapma=0,67), terfiinin igini iyi yapan insanlara verildigine (genel ortalama=4,39;
standart sapma=0,63) ve isini iyi yapan insanlarin genellikle o6diillendirildigine
(genel ortalama=4,28; standart sapma=0,62) olan inanglarinin yiiksek oldugu

saptanmuistir.

Kontrol odaginin, dis kontrol odagi boyutuna iligkin, yiyecek icecek calisanlarinin
vermis olduklar1 yanitlara bakildiginda, diisiik ortalamalar ile karsilasilmaktadir
(genel ortalama=1,57; standart sapma=0,44). Yiyecek i¢ecek calisanlarinin; istenilen
ise girmenin daha c¢ok sans meselesi olduguna (genel ortalama=1,61; standart
sapma=0,60), terfi almanin genellikle sansin iyi gitmesine bagli olduguna (genel
ortalama=1,58; standart sapma=0,57), bir¢ok iste basarili bir ¢alisan olmak i¢in ¢ok
sansli olmak gerektigine (genel ortalama=1,56; standart sapma=0,56) ve ¢ok veya az
para kazanmanin aslinda sansa bagli olduguna (genel ortalama=1,52; standart

sapma=0,55) olan inan¢larmnin diisiik oldugu sdylenebilir.
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Genel olarak yiyecek icecek c¢alisanlarinin kontrol odagi diizeyine bakildiginda ise
calisanlarin orta diizeyde (genel ortalama=2,92; standart sapma=0,32) kontrol odakli
olduklarini sdylenebilir. Ancak yapilan analizler sonucunda, genel olarak yiyecek

icecek calisanlarinin yiiksek i¢ kontrol odakli olduklarini sdylemek miimkiindiir.
3.4.2.3. Yenilik¢i Is Davramsi Degiskenine Iliskin Genel Ortalamalar

Yenilik¢i is davranisi degiskenine yonelik genel ortalama ve Standart sapma degerleri

Tablo 16°da detaylandirilmustir.

Tablo 16: Yenilikgi Is Davranisi Degiskenine iliskin Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Genel Standart
Ortalama Sapma

1. Yeni teknolojiler, siiregler, teknikler arastirim veya fikirler 4,13 0,70
dretirim.

2. Yaratici fikirler tiretirim. 4,12 0,72
3. Diger ¢aliganlarin fikirlerini destekler ve cesaretlendiririm. 4,01 0,74
4. Yeni fikirler i¢in kaynaklar arastirir ve tahsis ederim. 4,01 0,69
5. Yeni fikirlerin uygulanmas: icin yeteri kadar plan ve program 3,98 0,66
gelistiririm.

6. Yenilik¢iyim. 4,36 0,65
Genel Yenilikci Is Davramsi Diizeyi 4,10 0,51

Aragtirmada bagimli (i¢sel) degisken olarak ele alinan, yenilik¢i is davranisi
degiskenine iliskin katilimcilarin vermis olduklart yanitlara bakildiginda, yiiksek
ortalamalar ile karsilasilmaktadir. Yiyecek icecek calisanlarmin yeni teknolojiler,
stiregler, teknikler arastirdiklart veya ftrettikleri (genel ortalama=4,13; standart
sapma=0,70), yaratici fikirler ortaya koyduklari (genel ortalama=4,12; standart
sapma=0,72), diger ¢alisanlarin fikirlerini destekledikleri ve cesaretlendirdikleri
(genel ortalama=4,01; standart sapma=0,74), yeni fikirler i¢in kaynaklar
arastirdiklar1 ve tahsis ettikleri (genel ortalama=4,01; standart sapma=0,69), yeni
fikirlerin uygulanmasi i¢in yeteri kadar plan ve program gelistirdikleri (genel
ortalama=3,98; standart sapma=0,65) ve yenilik¢i olduklar1 (genel ortalama=4,36;

standart sapma=0,65) saptanmistir.

Genel olarak yiyecek icecek c¢alisanlarinin yenilik¢i is davramist diizeyine
bakildiginda ise ¢alisanlarin oldukca yiiksek bir ortalamaya (genel ortalama=4,10;
standart sapma=0,51) sahip olduklari sdylenebilir. Yani yapilan analiz sonucuna
gore, yiyecek icecek calisanlarinin yenilik¢i is davranigi gosterdigini sdylemek

miumkindiir.
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3.4.2.4. ise Adanma Degiskenine Iliskin Genel Ortalamalar

Ise adanmaya yonelik genel ortalama ve standart sapma degerleri Tablo 17°de

detaylandirilmistir.

Tablo 17: Ise Adanma Degiskenine iligskin Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Genel Standart
Ortalama Sapma
1. Caligirken kendimi enerji dolu hissederim. 4,21 0,77
2. Isyerindeyken kendimi giiclii ve ding hissederim. 4,15 0,71
3. Sabahlar1 uyandigimda ise severek giderim. 4,06 0,66
4, isimle ilgili konularda ¢ok hevesliyimdir. 4,25 0,62
5. isim bana ilham verir. 4,22 0,66
6. Yaptigim isle gurur duyarim. 4,26 0,66
7. Yogun olarak calistigimda kendimi mutlu hissederim. 4,15 0,76
8. Kendimi isime kaptiririm. 4,34 0,70
9. Calisirken kendimden gegerim. 4,10 0,66
Genel ise Adanma Diizeyi 4,19 0,46

Arastirmada araci degisken olarak ele alinan, ise adanma degiskenine iligkin, yiyecek
icecek c¢alisanlarmin vermis olduklar1 yanitlara bakildiginda yiiksek ortalamalar ile
karsilasilmaktadir Yiyecek igecek calisanlari, calisirken kendilerini enerji dolu
hissettiklerini (genel ortalama=4,21; standart sapma=0,77), isyerindeyken giiglii ve
ding olduklarin1 (genel ortalama=4,15; standart sapma=0,71) ve sabahlari
uyandiklarinda ise severek gittiklerini (genel ortalama=4,06; standart sapma=0,66)
belirtmislerdir. Ayrica yiyecek i¢ecek calisanlart isle ilgili konularda gok hevesli
olduklarin1 (genel ortalama=4,25; standart sapma=0,62), isin kendilerine ilham
verdigini (genel ortalama=4,22; standart sapma=0,66) ve yaptiklar1 isle gurur
duyduklarmi (genel ortalama=4,26; standart sapma=0,66) ifade etmislerdir. Bunun
yaninda Yiyecek icecek calisanlari yogun olarak calistiklarinda kendilerini mutlu
hissettiklerini (genel ortalama=4,15; standart sapma=0,76), kendilerini islerine
kaptirdiklarimi ~ (genel ortalama=4,34; standart sapma=0,70) ve c¢alisirken
kendilerinden  gectiklerini  (genel  ortalama=4,10; standart sapma=0,66)

belirtmislerdir.

Genel olarak yiyecek icecek calisanlarinin ise adanma diizeyine bakildiginda ise
calisanlarin oldukga yiiksek bir ortalamaya (genel ortalama=4,19; standart
sapma=0,46) sahip olduklar1 s6ylenebilir. Yani yapilan analiz neticesinde, yiyecek

icecek calisanlarinin ise adanmis olduklarini séylemek miimkiindjir.
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3.4.3. Degiskenler Arasi iliskilere Yonelik Korelasyon Analizi Sonuglar

Korelasyon analizi, “aralik ve rasyo seviyesinde Olglilmiis iki degisken arasindaki
iliskinin veya bagimliligin siddetini belirlemeye yonelik bir analiz” teknigidir. Bu
analizin giivenilir sonuglar verebilmesi i¢in, verinin metrik 6zellikler tasimasi
gerekmektedir. Korelasyon analizinde olglilmeye calisilan iliski, degiskenler
arasindaki iligkinin dogrusal (lineer) olan kismu ile ilgilidir. Korelasyon analizi
neticesinde hesaplanan korelasyon katsayisi “r” harfi ile gosterilmekte ve -1 ile +1
aras1 degerler almaktadir. Katsaymin +1 olmas iki degisken arasinda miikemmel bir
dogrusal iliskinin (x degeri bir birim artarken, y degeri de bir birim artmaktadir)
oldugunu gosterirken, katsaymin -1 olmasi ise degiskenler arast miikemmel bir
iliskinin oldugu fakat iligkinin yoniiniin ters oldugu (x degeri artarken, y degeri
azalmaktadir) anlamina gelmektedir. Katsayinin 0 (sifir) olmasi durumunda ise iki
degisken arasinda herhangi bir agik/goriilebilir bir iliskinin olmadigi anlamina
gelmektedir. Korelasyon katsayisi, 0-0,3 arasinda degerler aliyorsa iliskinin zayif,
0,3-0,7 aras1 degerler aliyorsa iligskinin orta, 0,7-1 aras1 degerler aliyorsa ise iliskinin
kuvvetli oldugu yorumu yapilabilmektedir. Ancak bu degerlendirmeleri yaparken
orneklem sayisi oldukca oOnemlidir. Korelasyon analizi; basit, ¢oklu ve kismi
korelasyon analizi olmak {izere lice ayrilmaktadir. Arastirma kapsaminda ikiden fazla
degisken arasindaki iliskiye bakilacagindan dolayr c¢oklu korelasyon analizi
yapilmustir. Cesitli tiirde korelasyon hesaplamalar1 vardir. Yapilan arastirmada
pearson korelasyonu kullanilmistir. Pearson korelasyonu parametrik testlerden biri
olup, en az aralik seviyesinde 6l¢iim gerektirmektedir (Altunisik vd., 2012; Giirbiiz

ve Sahin, 2018).

Yiyecek i¢ecek calisanlarinin proaktif kisilik, kontrol odagi, yenilikg¢i is davranisi ve
ise adanmalar1 arasindaki iligkinin siddetini ve yoniinii ortaya koyan korelasyon

analizi sonuglarina Tablo 18’de yer verilmistir.
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Tablo 18: Proaktif Kisilik, Kontrol Odagi, Yenilik¢i Is Davranisi ve Ise Adanma Iliskisine Yénelik
Korelasyon Katsayilar

) 2 ®) (4) (®) (6)
Proaktif Kisilik (1) 1
Kontrol Odag (2) ,221%* 1
Yenilikci Iis Davramisi (3) | ,597** | ,134** 1
Ise Adanma (4) ,512%* | [ 231** | 541*%* 1
I¢ Kontrol Odag (5) AT5** | 731** | 335** | 436** 1
Dis Kontrol Odag (6) -,214** | 637** | -183** | - 155** | - 060 1

** Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamli (2-uglu). N=432

Arastirma kapsaminda Onerilen model dikkate alindiginda, bagimsiz degisken olarak
modelde yer alan ve ayni1 zamanda birer kisilik 6zelligi olan proaktif kisilik ve i¢-dis
kontrol odagi arasinda anlamli iliskilerin olmasi beklenmektedir. Nitekim korelasyon
analizi sonucunda, proaktif kisilik ile kontrol odag1 (r=,221; p=,000<0,01) arasinda
zayif ancak pozitif yonlii anlamh bir iliski oldugu saptanmistir. Ayrica proaktif
kisilik ile i¢ kontrol odag1 (r=,475; p=,000<0,01) arasinda orta diizeyde pozitif yonlii
anlamli bir iliski bulunurken, proaktif kisilik ile dis kontrol odag: arasinda ise zayif,
negatif yonlii anlaml bir iliski tespit edilmistir (r= -,214; p=,000<0,01). Bu sonuglar
dikkate alindiginda arastirma kapsaminda test edilen, proaktif kisilik ile i¢ ve dis
kontrol odagi arasindaki iligkilere yonelik kurulan, H; ve H; hipotezleri kabul

edilmistir.

Proaktif kisilik ile yenilik¢i is davramisi (1=,597; p=,000<0,01) ve ise adanma
(r=,512; p=,000<0,01) arasinda ise orta diizeyde, pozitif yonlii anlamli bir iliski
bulunmustur. Ayrica, kontrol odagi ile yenilik¢i is davranis1 (r=,134; p=,005<0,01)
ve ise adanma (r=,231; p=,000<0,01) arasinda, zayif ancak pozitif yonlii anlamli bir
iligki vardir. Yenilik¢i is davranisi ile ise adanma arasindaki iliskiye bakildiginda ise
orta diizeyde, pozitif yonlii anlamli bir iliski (r=,541; p=,000<0,01) oldugunu

s0ylemek miimkiindiir.

Yapilan korelasyon analizi sonucuna gore, i¢ kontrol odag ile yenilik¢i is davranisi
arasinda orta diizeyde, pozitif yonli anlamli bir iligki belirlenmistir (r=,335;
p=,000<0,01). Ayrica dis kontrol odag: ile yenilik¢i i davranisi arasinda zayif ancak
negatif yonli anlaml bir iligki tespit edilmistir (r=-,183; p=,000<0,01).

Son olarak i¢ kontrol odagi ile ise adanma arasinda orta diizeyde, pozitif yonli

anlamli bir iliski saptanmistir (r=,436; p=,000<0,01). Dis kontrol odagi ile ise
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adanma arasinda ise zayif ancak negatif yonlii anlamli bir iligki tespit edilmistir (r=-
,155; p=,001<0,01).

3.4.4. ise Adanmanin Aracihk Roliine iliskin Istatistiksel Analizler ve Hipotez

Testleri

Aracilik etki modelleri onciil (tahmin degiskeni, bagimsiz degisken) bir degisken
olan X’in, sonu¢ degiskeni (bagimli degisken) olan Y’ye etkisine aracilik eden
baglanti mekanizmasmna iliskin arastirma hipotezlerinin test edilmesinde
kullanilmaktadir. Tahmin degiskeni (X) ve sonug¢ degiskeni (Y) arasindaki baglanti
mekanizmasi gibi ¢alisan aract degisken (M), bagimsiz degiskenin bagimli degisken
tizerindeki etkisini agiklamaya yardimci olmaktadir. Dolayisiyla araci degisken, iki
degisken arasindaki iliskinin nasil ve neden meydana geldiginin anlagilmasina
yardimci1 olan bir degiskendir. Aracilik etkisinin istatistiksel olarak ispatlanmasina
iligkin iki temel yaklasim bulunmaktadir. Bunlar; Baron ve Kenny’nin nedensellik

yaklasimi ve ¢agdas yaklagimdir (Giirbiiz, 2019a; Giirbiiz, 2019b).

Geleneksel yaklasim olarak da bilinen Baron ve Kenny’nin ydnteminde aracilik
etkisinin ispat edilmesi i¢in bazi kosullarin saglanmasi gerekmektedir (Baron ve
Kenny, 1986):

e Digsal degiskenin (proaktif kisilik ve kontrol odagi), icsel degisken
(yenilik¢i ig davranisi) lizerinde etkisi olmalidir.

e Digsal degiskenin (proaktif kisilik ve kontrol odagi), aracit degisken (ise
adanma) tlizerinde etkisi olmalidir.

e Araci degiskenin (ise adanma), igsel degisken (yenilik¢i is davranisi)
iizerinde etkisi olmalidir.

e Son adimda araci degiskenin (ise adanma), dissal degisken (proaktif kisilik
ve kontrol odagi) ve i¢sel degisken (yenilik¢i is davranisi) arasinda tam
aracilik ya da kismi aracilik etkileri incelenmektedir. Aract degiskenin (ise
adanma) igsel degisken (yenilik¢i is davranisi) ilizerinde anlamli bir etkisi
oldugu saptanmaktadir. Araci degiskenin (ise adanma) etkisi kontrol
edilerek dissal degisken (proaktif kisilik ve kontrol odagi) ile birlikte
regresyona tabi tutuldugunda, digsal degiskenin (proaktif kisilik ve kontrol
odag1) igsel degisken (yenilik¢i is davranigi) iizerindeki regresyon

katsayisinin etkisi bir 6nceki adima gore azalmakta ya da tiimiiyle ortadan
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kalkmaktadir. Bu etkinin, tiimiiyle ortadan kalkmamasi kismi aracilia isaret
ederken, tiimiiyle ortadan kalkmasi tam araciliga isaret etmektedir.

e Ayrica genel olarak aracilik analizlerinde, araciligin varligini biitiiniiyle
dogrulamak i¢in Sobel Testinin anlamliligini gérmek gerekmektedir. Sobel

testinde Z degeri 1,96’dan yiiksek ve p degeri anlamli olmalidir.

Tim bunlar geleneksel yontem igin gegerlidir. Son yillarda yapilan caligmalar
geleneksel yonteme dnemli elestiriler getirmistir. Ug farkli hipotezin desteklenmesi
neticesinde araci etkiye karar verilmesi, tam aract ve kismi araci terimlerinin
tartismal1 olmasi, Sobel testinin kat1 ve giivenilirligi diisiik bir test olmas1 geleneksel
yaklagima getirilen elestirilerden bazilaridir. Dolayisiyla bu arastirma kapsaminda
cagdas yontem esas alinmistir. Bu aragtirmada esas alinan ¢agdas yontemde ise boyle
bir aracilik iligkisinin ispat edilmesi i¢in yine bazi kosullarin saglanmasi
gerekmektedir. Bunlar asagidaki gibi siralanmaktadir (Hayes, 2018; Giirbiiz, 2019a;
Giirbiiz, 2019b).

e Digsal degiskenin (proaktif kisilik ve kontrol odagi), icsel degisken
(yenilik¢i is davranisi) tizerinde etkisi test edilmektedir. Etkinin ideal olarak
anlamli olmas1 beklenmektedir. Ancak anlamli olmamasi, aracilik etkisinin
olmadigi anlamina gelmemektedir.

e Digsal degiskenin (proaktif kisilik ve kontrol odagi), araci degisken (ise
adanma) {iizerinde etkisi olmalidir. Etkinin ideal olarak anlamli olmasi
beklenmektedir. Ancak anlamli olmamasi, aracilik etkisinin olmadigi
anlamina gelmemektedir.

e Aract degiskenin (ise adanma) igsel degisken (yenilikgi is davranisi)
iizerinde etkisi olmalidir. Bu etki, digsal degisken (proaktif kisilik ve kontrol
odag) ile araci degiskenin (ise adanma) birlikte regresyona dahil edilmesi
ile test edilmelidir. Etkinin ideal olarak anlamli olmasi beklenmektedir.
Ancak anlamli olmamasi, aracilik etkisinin olmadigi anlamina
gelmemektedir.

e Digsal degiskenin (proaktif kisilik ve kontrol odagi) aracit degisken (ise
adanma) vasitasiyla i¢sel degisken (yenilikgi is davranisi) tizerindeki etkisi
sobel testinden daha gecerli olan boostrap teknigi ile test edilmelidir.

Aracilik ya da dolayli etkiden s6z edebilmek icin dolayl etkiye ait boostrap
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testi sonuglarinin anlamli olmasi1 (%95 giiven araliklarinin 0 (sifir) degerini

icermemesi) gerekmektedir.

Genel olarak aracilik (mediation) analizi ¢alismalarinda ii¢ yontem kullanilmaktadir.
Bunlar regresyon temelli analiz, yapisal esitlik modellemesini temel alan analiz ve
PROCESS makrosu araciligiyla analiz olarak gruplandirilmaktadir. Bu c¢alismada
aract etkinin test edilebilmesi amaciyla yapisal esitlik modellemesinden (YEM)
yararlanilmistir. “Yapisal esitlik modellemesi” ya da Ingilizce adiyla “Structural
Equation Modeling (SEM)”, giiniimiizde bir¢ok bilim dali tarafindan kullanilan,
belirli bir teoriye dayali olarak gozlenebilen ve gozlenemeyen degiskenlerin nedensel
ve iliskisel bir model i¢inde tanimlanmasina dayanan ¢ok degiskenli bir istatistiksel
yontemdir (Byrne, 2010). YEM’in giiniimiizde kullanilmasimin en 6nemli nedeni
gbzlemlenebilen ve gbézlemlenemeyen degiskenler arasindaki dogrudan ve dolayli
etkilerin tek bir model igerisinde test edilebilmesidir. Bu nedenle YEM, ayn1 anda
yapilan birden fazla regresyon analizi olarak degerlendirilmektedir (Tabachnick ve

Fidell, 2013).
3.4.4.1. Dogrudan Etkiye Yonelik Analizler

Cagdas yaklasim esas almarak ve YEM’den yararlanilarak yiyecek igecek
calisanlarinin proaktif kisiliginin ve kontrol odagmin yenilik¢i is davranigina
etkisinde ise adanmanin araci rolii test edilmistir. Araci etkiye iliskin analizlerin
yapilabilmesi i¢in iki farkli modelden yararlanilmistir. Arastirmanin birinci
modelinde proaktif kisiligin ve kontrol odaginin yenilik¢i is davranisi lizerinde bir

etkisinin olup olmadig test edilmis olup, buna iliskin model Sekil 6’da gésterilmistir.
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Sekil 6: Aracilik Etkisinin Test Edilmesi I¢in Kurulan Birinci Model

Tablo 19: Aracilik Etkisinin Test Edilmesi I¢in Kurulan Birinci Modele iliskin Uyum indeksleri

Olgiim (Uyum | iyi Uyum | Kabul Edilebilir | Degerler Sonug
Istatistigi) Uyum
(x%/df) <3 <4-5 3,099 Kabul Edilebilir Uyum
NFI >0,95 0,94-0,90 0,916 Kabul Edilebilir Uyum
NNFI(TLI) >0,95 0,94-0,90 0,908 Kabul Edilebilir Uyum
IFI >0,95 0,94-0,90 0,932 Kabul Edilebilir Uyum
CFI >0,95 0,94-0,90 0,931 Kabul Edilebilir Uyum
RMSEA <0,05 0,06-0,08 0,070 Kabul Edilebilir Uyum
GFlI >0,90 0,89-0,85 0,892 Kabul Edilebilir Uyum
AGFI > 0,90 0,89-0,80 0,862 Kabul Edilebilir Uyum
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Aracilik etkisinin test edilmesi i¢in kurulan birinci modele iligkin uyum indeks
degerlerine Tablo 19°da yer verilmistir. Aracilik etkisinin test edilmesi i¢in kurulan
birinci modele iliskin yapilan analiz sonrasinda model uyum indeksleri kontrol
edilmis ve uyum indeks degerlerinin daha uygun bir diizeye getirilebilmesi i¢in
Modification Indices (MI) degerleri incelenmistir. Bu kapsamda ayni1 faktor altinda
yer alan el-e7, e4-e7, e8-ell, el8-e19 ve el9-e20 hata terimleri arasinda
kovaryanslar ¢izilmistir. Hata terimleri arasina ¢izilen kovaryanslar sonrasi yeniden
yapilan analiz sonuglarina gore model uyum indeks degerlerinin yiikseldigi tespit
edilmistir. Aracilik etkisinin test edilmesi i¢in kurulan birinci modele iligkin analiz
sonuglarina gére uyum indeks degerleri (X2/df23,099, NFI1=0,916, NNFI(TLI)=0,908,
IF1=0,932, CFI=0,931, RMSEA=0,070, GFI=0,892, AGFI=0,862) 6nerilen modelin
veri ile uyumlu ve kabul edilebilir oldugunu gostermektedir. Yani bu sonuglara gore
kurulan modelin uygun oldugunu sdylemek miimkiindiir. Dolayisiyla aracilik

etkisinin test edilmesi i¢in olusturulan birinci modelin veri uyumu saglanmaktadir.

Birinci modele iligskin uyum tespit edildikten sonra degiskenler arasindaki iliskilerin
anlamlilig1 kontrol edilmistir. Anlamlilik kontrol edildikten sonra degiskenlere iliskin
Beta degerleri incelenerek dissal degisken olan proaktif kisilik, i¢ kontrol odagi ve
dis kontrol odaginin igsel degisken olan yenilik¢i is davranisi tizerindeki etkisine
bakilmistir. Birinci modele iliskin anlamlilik ve Beta degerleri Tablo 20°de

goriilmektedir.

Tablo 20: Birinci Modele iliskin Yol Katsayilari ve Etki Biiyiikliikleri

Etkilenen « Etkileyen P Beta (B) Etki Biiyiikligii
YID « PK ok 712 Biiyiik Etki
YID « IKO ,231 ,053 -

YID « DKO ,036 -,097 Kiiciik Etki

Tablo 20’de verilen analiz sonuglarina gore proaktif kisilik, yenilik¢i is davranigini
(p<0,01; p=,341) dogrusal yonde etkilemektedir. Yani proaktif kisilikte meydana
gelen bir birimlik degisim, yenilik¢i is davranisinda 0,712 oraninda degisime neden
olmaktadir. Ayrica dis kontrol odagi, yenilik¢i is davranmisini (p<0,05; p=-,097) ters
yonde etkilemektedir. Yani dis kontrol odaginda meydana gelen bir birimlik degisim,

yenilik¢i is davranisinda -0,097 oraninda ters bir degisime neden olmaktadir. ig
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kontrol odaginin ise yenilik¢i is davranisi lizerinde herhangi bir anlamli etkisi tespit

edilmemistir (p=>0,05; p=,231).

Etki biiyiikliikleri degerlendirilirken Kline’nin (2010) 6nerdigi olgiitler géz Oniine
alimmistir. Kline’a (2010) gore yol katsayis1 0,10°dan distik ise kiigiik etki, 0,30
dolaylarinda ise orta etki, 0,50 ya da daha yiiksek ise biiyiikk etki olarak
yorumlanabilmektedir. Buna gore yapilan analiz sonucunda; proaktif kisiligin
yenilik¢i is davranisi iizerinde biiyiik bir etkisi bulunurken, dis kontrol odaginin ise

kiiciik diizeyde bir etkisinin oldugunu sdylemek miimkiindiir.
3.4.4.2. Dolayh Etkiye Yonelik Analizler

Arastirmanin ikinci modelinde proaktif kisiligin ve kontrol odaginin ise adanma
tizerinde etkisinin olup olmadig1 ve ise adanmanin, proaktif kisilik ve kontrol odagi
ile yenilik¢i is davranisi iliskisinde araci etkiye sahip olup olmadig: test edilmistir.

Bu iligkileri ortaya koyan model ise Sekil 7°de gosterilmistir.
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Sekil 7: Aracilik Etkisinin Test Edilmesi I¢in Kurulan ikinci Model

Tablo 21: Aracilik Etkisinin Test Edilmesi I¢in Kurulan Ikinci Modele fliskin Uyum Indeksleri

Ol¢iim (Uyum Iyi Uyum | Kabul Edilebilir | Degerler Sonug
Istatistigi) Uyum

(/df) <3 <4-5 2,956 fyi Uyum
NFI >0,95 0,94-0,90 0,906 Kabul Edilebilir Uyum
NNFI(TLI) >0,95 0,94-0,90 0,902 Kabul Edilebilir Uyum
IFI >0,95 0,94-0,90 0,918 Kabul Edilebilir Uyum
CFI >0,95 0,94-0,90 0,916 Kabul Edilebilir Uyum
RMSEA <0,05 0,06-0,08 0,067 Kabul Edilebilir Uyum
GFI > 0,90 0,89-0,85 0,856 Kabul Edilebilir Uyum
AGFI > 0,90 0,89-0,80 0,827 Kabul Edilebilir Uyum
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Aracilik etkisinin test edilmesi i¢in kurulan ikinci modele iliskin uyum indeks
degerlerine Tablo 21°de yer verilmistir. Aracilik etkisinin test edilmesi i¢in kurulan
ikinci modele iliskin yapilan analiz sonrasinda model uyum indeksleri kontrol
edilmis ve uyum indeks degerlerinin daha uygun bir diizeye getirilebilmesi i¢in
Modification Indices (MI) degerleri incelenmistir. Bu kapsamda ayni faktor altinda
yer alan el-e2, e4-e6, e8-e9, el0-e13, el7-e20, e25-e26, e27-e28 ve e28-e29 hata
terimleri arasinda kovaryanslar ¢izilmistir. Hata terimleri arasina ¢izilen kovaryanslar
sonrast yeniden yapilan analiz sonuglarina gbére model uyum indeks degerlerinin
yiikseldigi tespit edilmistir. Aracilik etkisinin test edilmesi i¢in kurulan ikinci modele
iliskin analiz sonuglarmna gdre uyum indeks degerleri (x*/df=2,956, NFI=0,906,
NNFI(TLI)=0,902, IFI=0,918, CFI=0,916, RMSEA=0,067, GFI=0,856,
AGFI=0,827) oOnerilen modelin veri ile uyumlu ve kabul edilebilir oldugunu
gostermektedir. Yani bu sonuclara gore, kurulan modelin uygun oldugunu séylemek
miimkiindiir. Dolayisiyla aracilik etkisinin test edilmesi ic¢in olusturulan ikinci

modelin veri uyumu saglanmaktadir.

Ikinci modele iliskin uyum tespit edildikten sonra degiskenler arasindaki iliskilerin
anlamlilig1 kontrol edilmistir. Anlamlilik kontrol edildikten sonra degiskenlere iliskin
Beta degerlerine bakilmistir. Ikinci modele iliskin anlamlilik ve Beta degerleri Tablo

22°de goriilmektedir.

Tablo 22: ikinci Modele iliskin Yol Katsayilar1 ve Etki Biiyiikliikleri

Etkilenen « P Beta (B) Etki Biiyiikliigii
Etkileyen

YID « PK ok ,586 Biiyiik Etki
YID « IKO 122 -,077 -

YID « DKO 272 -,049 -

IA < PK ekl ,357 Orta Etki

IA « IKO ikl ,383 Orta Etki

IA « DKO ,100 -,090 -

YID « IA il ,420 Orta Etki

Tablo 22’ye gore proaktif kisilik yenilik¢i is davranigini (p<0,01; p=,586) dogrusal
yonde etkilemektedir. Yani proaktif kisilikte meydana gelen bir birimlik degisim,
yenilik¢i is davranisinda 0,586 oraninda degisime neden olmaktadir. Ancak ig
kontrol odaginin (p>0,05) ve dis kontrol odaginin (p>0,05) yenilik¢i is davranigi

tizerinde herhangi bir anlamli etkisi tespit edilememistir.
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Proaktif kisilik, ise adanmay1 (p<0,01; f=,357) dogrusal yonde etkilemektedir. Yani
proaktif kisilikte meydana gelen bir birimlik degisim, ise adanmada 0,357 oraninda
degisime neden olmaktadir. Ayrica i¢ kontrol odagi ise adanmay1 (p<0,01; p=,383)
dogrusal yonde etkilemektedir. Yani i¢ kontrol odaginda meydana gelen bir birimlik
degisim, ise adanmada 0,383 oraninda degisime neden olmaktadir. Bunlarin yaninda
dis kontrol odaginin ise adanma {lizerinde herhangi bir anlamli etkisi tespit
edilememistir (p>0,05). Son olarak ise ise adanma yenilik¢i is davranigini (p<0,01;
=,420) dogrusal yonde etkilemektedir. Yani ise adanmada meydana gelen bir
birimlik degisim, yenilik¢i is davranisinda 0,420 oraninda degisime neden

olmaktadir.

Etki biytikliikleri degerlendirilirken Kline (2010)’in 6nerdigi Olgiitler gz Oniine
alinmigtir. Kline (2010)’a goére yol katsayisit 0,10’dan disiik ise kiigtik etki, 0,30
dolaylarinda ise orta etki, 0,50 ya da daha yiliksek ise biiyiikk etki olarak
yorumlanabilmektedir. Buna gore, yapilan analiz sonucunda; proaktif kisiligin
yenilik¢i is davranigi iizerinde biiyiik bir etkisi varken, ise adanma {izerinde orta
diizeyde bir etkisi goriilmektedir. Ayrica i¢ kontrol odaginin ise adanma tizerinde
orta diizeyde bir etkisi bulunmaktadir. Bunun yaninda ise adanmanin ise yenilikgi is
davranig1 iizerinde orta diizeyde bir etkisinin oldugu tespit edilmistir. Tablo 23°te

ikinci modele iligkin agiklanan varyans oranlarina yer verilmistir.

Tablo 23: ikinci Modele iliskin A¢iklanan Varyans Oranlari

Boyutlar Aciklanan Varyans Orani
Yenilik¢i Is Davranisi ,683
I§e Adanma ,282

Tablo 23 incelendiginde, proaktif kisilik ile kontrol odaginin, yenilik¢i is davranisi
ve ise adanmayr ne derece agikladigina iliskin agiklanan varyans orani
goriilmektedir. Buna gore proaktif kisilik, i¢ kontrol odagi ve dis kontrol odag;

yenilik¢i is davraniginin %68’ini, ise adanmanin ise %28’ini agiklamaktadir.

Icsel degiskenler iizerinde dogrudan etkisi olmayan degiskenlerin baska degiskenler
aracilig ile etkisi bulunabilmektedir. Arastirma kapsaminda proaktif kisilik, kontrol
odag1 ve yenilikgi is davranisi iliskisinde ise adanmanin araci roliinii tespit edebilmek

icin toplam, dogrudan ve dolayl etkilere bakilmistir. Bu nedenle standardize edilmis
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toplam etkiler, standardize edilmis dogrudan etkiler ve standardize edilmis dolayli

etkilere iligkin bilgiler Tablo 24’te detaylandirilmistir.

Tablo 24: Toplam, Dogrudan ve Dolayli Etkiler

Toplam Etkiler Dogrudan Etkiler Dolayh Etkiler
PK IKO | DKO | PK IKO | DKO | PK IKO | DKO
YIiD ,736 | ,084 | -087 | 586 | -,077 | -,049 | ,150 | ,161 | -,038
iA ,357 | ,383 | -,090 | ,357 | ,383 | -,090 | ,000 | ,000 | ,000

Tablo 24 incelendiginde toplam, dogrudan ve dolayli etkiler goriilmektedir. Toplam
etkiler; digsal degisken olan proaktif kisilik ve kontrol odaginin (X) igsel degisken
olan yenilik¢i is davranisi (Y) tizerindeki toplam etkisine iliskin degeri vermektedir.
Proaktif kisilik ve kontrol odagmin (X) yenilik¢i is davranist (Y) lizerindeki etkisi,
ticlincii bir degisken olan ise adanma (M) vasitasiyla saglanmakta ve ise adanma (M)
degiskeni bir bakima proaktif kisilik ve kontrol odagmin (X) etkisini yenilikgi is
davranigina (Y) aktarmaktadir. Yani ise adanma (M) kontrol edilirken proaktif
kisilik ve kontrol odagmin (X) yenilik¢i is davranisi (Y) tizerindeki etkisi dogrudan
etki degerini vermektedir. Proaktif kisilik ve kontrol odagi (X) ise adanmay1 (M), ise
adanma (M) ise yenilik¢i is davramisim (Y) etkilemektedir. Ise adanmanin (M)
proaktif kisilik ve kontrol odag1 (X) ile yenilik¢i is davranis1 (Y) iliskisindeki araci
etkisi dolayli etki degerini vermektedir. Bu baglamda dolayli etkinin olmasi, araci
etkinin olmasi anlamina gelmektedir. Tablo 24 incelendiginde toplam etki ile
kiyaslandiginda dogrudan etki degerinin diistiigii goriilmektedir. Toplam etki ve
dogrudan etki arasindaki farka bakildiginda dolayli etkinin biiyilikligt goriilmektedir.
Bu baglamda, proaktif kisiligin yenilikgi is davranisi lizerine etkisinde ise adanmanin
(p=,150) araci etkisinin oldugu; i¢ kontrol odaginin yenilik¢i is davranisi {izerine
etkisinde ise adanmanin (B=,161) araci etkisinin oldugu ve dis kontrol odaginin
yenilik¢i i davranigi lizerine etkisinde ise adanmanin (= -,038) araci etkisinin
oldugu diisiiniilmektedir. Ancak ise adanmanin, proaktif kisilik ve kontrol odagi ile
yenilik¢i is davranis iliskisinde araci etkiye sahip olup olmadigina iliskin yapilmasi
gereken son iglem ise araci etkinin anlamli olup olmadiginin test edilmesidir. Bunu
test etmek i¢in Bootstrapping yontemi kullanilmistir. Bootstrapping, yapilan islemin
orneklemi temsil edebilme giiciinii arttirmak i¢in yeniden ornekleme (resampling)
yaparak dolayli etkinin anlamli olup olmadigini1 gliven araliklar1 belirterek

aciklamaktadir. Bollen ve Stine (1990) tarafindan yazina kazandirilan bootstrapping
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yontemi Orneklem sayisini bine ¢ikarmakta (bu sayi istenilirse arttirilabilmekte) ve
dagilimi normallestirerek analizleri yapmaktadir. Bu arastirma kapsaminda araci
modele ait dolayli etkilerin anlamli olup olmadigini belirlemek amaciyla 5.000
ornekleme yoluyla gerceklestirilen bootstrapping yontemi sonucunda bootstrapping
katsayist ve %95 giiven aralig1 ile ¢alisilmistir. Bootstrapping yonteminde giliven
araliklarmin alt ve st smirt sifir1 icermedigi zaman, incelenen etkinin anlamli bir
etki oldugu anlasilmaktadir. Yani alt sinir ve iist sinirin (her ikisinin birlikte) sifirin
iistiinde veya altinda olmasi1 gerekmektedir (Preacher ve Hayes, 2008). Tablo 25°’te

dolayli etkiye iliskin giiven araliginin alt ve iist sinir1 goriillmektedir.

Tablo 25: Dolayl Etkiye iliskin Bootstrapping Giiven Aralig

Lower Bounds (Alt Simirlar) Upper Bounds (Ust Simirlar)

PK IKO DKO PK IKO DKO

YID ,083 ,095 -,091 224 ,232 ,012
1A ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

Bootstrap analizi ile ise adanmanin, proaktif kisilik ve kontrol odag ile yenilik¢i is
davranis1 iliskisindeki dolayli etkisinin anlamli olup olmadig: tespit edilmistir.
Bootstrap analizi sonucunda, proaktif kisiligin yenilik¢i is davranigina etkisinde ise
adanmanin araci etkisinin oldugu tespit edilmistir. Ciinkii proaktif kisilige iligkin
giiven araligi (alt sinir=,083 — iist sinir=,224) sifirl igermedigi icin anlamldir. ¢
kontrol odaginin yenilik¢i is davramisina etkisinde ise adanmanin araci etkisinin
oldugunu sdylemek miimkiindiir. Ciinkii i¢ kontrol odagina iliskin giiven araligi (alt
sinir=,095 — st smir=,232) sifir1 icermedigi i¢in anlamlidir. Ancak dis kontrol
odaginin yenilik¢i is davranisina etkisinde ise adanmanin araci etkisinin oldugunu
soylemek miimkiin degildir. Ciinkii dig kontrol odagna iliskin gliven araligr (alt
simir= -,091 — st siir=,012) sifirt igerdigi i¢in anlamli degildir. Genel olarak bu
sonuglar proaktif kisilik ve i¢ kontrol odaginin yenilik¢i is davranigina etkisinde ise

adanmanin araci role sahip oldugunu gostermektedir.

Arastirma kapsaminda yapilan tiim analizlerin bulgularindan hareketle Tablo 26’da

hipotez testi sonuglarina yer verilmistir.
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Tablo 26: Hipotez Sonuglar1

adanmanin araci rolii vardir.

Hipotezler Kabul Kabul
Edilmistir | Edilememistir

H;:Proaktif kisilik ile i¢ kontrol odagi arasinda anlamli bir iligki v

vardir.

H,: Proaktif kisilik ile dis kontrol odag1 arasinda anlamli bir iliski v

vardir.

Hs: Proaktif kisiligin yenilik¢i is davranisi iizerinde anlamli bir v

etkisi vardir.

H,: I¢ kontrol odagimin yenilikgi is davranisi iizerinde anlamli bir v

etkisi vardir.

Hs: D1s kontrol odaginin yenilikgi is davranisi lizerinde anlamli bir v

etkisi vardir.

He: Ise adanmanin yenilikgi is davranis iizerinde anlamli bir etkisi v

vardir.

H-: Proaktif kisiligin ise adanma tizerinde anlamli bir etkisi vardir. v

Hg: I¢ kontrol odagmin ise adanma iizerinde anlamh bir etkisi v

vardir.

Hg: Dis kontrol odaginin ise adanma iizerinde anlamli bir etkisi v

vardir.

Hyo: Proaktif kisiligin yenilik¢i is davranisma etkisinde ise v

adanmanin arac1 rolii vardir.

Hi: I¢ kontrol odagimin yenilik¢i is davramisina etkisinde ise v

adanmanin arac1 rolii vardir.

Hy,: Dis kontrol odaginin yenilik¢i is davranigina etkisinde ise v

Tablo 26’da goriildiigl iizere Hp hipotezi ile proaktif kisilik ile i¢ kontrol odagi

arasinda anlaml bir iliski olup olmadigi; H, hipotezi ile ise proaktif kisilik ile dis

kontrol odagi arasinda anlamli bir iliski olup olmadig: test edilmistir. Yapilan

analizler neticesinde hem proaktif kisilik ile i¢ kontrol odagi hem de proaktif kisilik

ile dis kontrol odag1 arasinda anlamli iligkiler tespit edilmistir. Dolayisiyla Hy ve H;

hipotezleri kabul edilmistir.

Belirlenen Hj hipotezi ile proaktif kisiligin yenilik¢i is davranisi tizerinde anlamli bir

etkisinin olup olmadigi; Hy hipotezi ile i¢ kontrol odaginin yenilik¢i is davranisi

tizerinde anlamli bir etkisinin olup olmadigi; Hs hipotezi ile dis kontrol odaginin
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yenilik¢i i davranisi lizerinde anlamli bir etkisinin olup olmadigi; Hg hipotezi ile ise
ise adanmanin yenilikgi is davranisi lizerinde anlamli bir etkisinin olup olmadig: test
edilmistir. Yapilan analizler sonucunda proaktif kisiligin, dis kontrol odaginin ve ise
adanmanin yenilik¢i is davranmisini anlamli bir sekilde etkiledigi ortaya ¢ikmuistir.
Ancak i¢ kontrol odagi yenilik¢i is davranisi iizerinde herhangi bir anlamli etkisi
tespit edilememistir. Bu nedenle Hs, Hs ve Hg hipotezleri kabul edilirken, Hs hipotezi

ise kabul edilememistir.

Belirlenen H; hipotezi ile proaktif kisiligin ise adanma tizerinde anlamli bir etkisinin
olup olmadigi; Hg hipotezi ile i¢ kontrol odaginin ise adanma iizerinde anlamli bir
etkisinin olup olmadigi; Hg hipotezi ile ise dis kontrol odaginin ise adanma {izerinde
anlamli bir etkisinin olup olmadig: test edilmistir. Yapilan analizler sonucunda
proaktif kisilik ve i¢ kontrol odagi ise adanmay1 anlamli bir sekilde etkilemektedir.
Ancak dis kontrol odagmin ise adanma iizerinde anlamli bir etkisi tespit
edilememistir. Bu nedenle H7 ve Hg hipotezleri kabul edilirken, Hg hipotezi ise kabul

edilememistir.

Belirlenen Hio hipotezi ile proaktif kisiligin yenilik¢i is davranigina etkisinde ise
adanmanin araci roliiniin olup olmadigi; Hi; hipotezi ile i¢ kontrol odaginin yenilik¢i
is davranigina etkisinde ise adanmanin araci roliiniin olup olmadigi; Hy, hipotezi ile
ise dis kontrol odagmin yenilik¢i is davranigina etkisinde ise adanmanin araci
roliiniin olup olmadig: test edilmistir. Araci etkinin tespit edilmesine yonelik yapilan
analizler sonucunda, proaktif kisiligin yenilik¢i is davranmigina etkisinde ise
adanmanin araci etkisinin anlamli oldugu tespit edilmistir. Benzer sekilde i¢ kontrol
odagmin yenilik¢i is davranigina etkisinde ise adanmanin araci etkisinin anlaml
oldugu tespit edilmistir. Dolayisiyla Hip ve Hi1 hipotezleri kabul edilmistir. Ancak
dis kontrol odaginin yenilikgi is davranigina etkisinde ise adanmanin anlamli bir araci

etkisi tespit edilememistir. Bu nedenle H;, hipotezi kabul edilememistir.
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SONUC VE ONERILER

Degisim hizinin yiiksek oldugu ve yogun rekabetin yasandigi turizm sektoriinde, otel
isletmeleri amaglarin1 gergeklestirmek ve hedeflerine ulasmak istemektedir. Bunu
yapabilmenin en Onemli yolu ise yenilik¢ilikten gegmektedir. Ancak otel
isletmelerinin yenilik yapabilme becerilerini, i¢sel ve dissal c¢evre faktorleri
etkileyebilmektedir. Bu faktorlerden ozellikle i¢ faktorler arasinda yer alan
calisanlar, isletmelerin kendilerini gelistirmesinde ve rekabet avantaji saglamasinda
onemli bir belirleyici olmaktadir. Bu durum turizm isletmelerini yenilik¢i, yenilik
konusunda yetenekli ve bu yeteneklerini isletme faydasina kullanacak galisanlar
bulmaya ya da mevcut ¢alisanlar1 elinde tutmaya yonlendirmektedir. Isletmeler de bu
yenilik¢i calisanlarla gerceklestirmek istedigi amaglarina ulasmayi hedeflemektedir.
Ancak c¢alisanlarin yenilik¢i is davraniglari, basta kisilik 6zellikleri olmak {izere bazi

faktorler tarafindan etkilenebilmektedir.

Son zamanlarda, bes faktor kisilik modeli ile yenilik¢i is davranigi arasindaki iligkiyi
ele alan birgok arastirma yapilmaktadir. Yapilan arastirmalar, hangi Kkisilik
ozelliklerinin isyerinde yenilik¢i davranislar sergilemeyi daha fazla etkiledigini
ortaya koymaktadir. Ancak, bes faktor kisilik modelinin ¢alisanlar igin 6zel olarak
tasarlanmadig belirtilmekte ve proaktif kisilik gibi ek kisilik yapilarinin, yenilikei is
davranigini belirleyen kisilik ozelliklerini incelerken goz oniinde bulundurulmasi
gerektigi vurgulanmaktadir (Thomas, Whitman ve Viswesvaran, 2010; Li vd.,
2017a). Bunun yaninda olumlu bir kisilik 6zelligi olarak diisiiniilen i¢ kontrol odag1
egiliminin de yenilik¢i is davraniginin olusmasinda Onemli bir faktér oldugu
savunulmaktadir (Basim ve Sesen, 2008). Diger yandan ise adanmis bireyler
proaktif, inisiyatif alan ve kaliteli is sonuglarinin ortaya c¢ikmasinda onemli rol
oynayan kisiler olarak kabul edilmekte ve bu tiir ¢calisanlar, kendilerine tahsis edilmis

gorevlerinin Otesinde ekstra davraniglar sergileyebilmektedir. Dolayisiyla ise



adanmanin, ¢alisanlarin yenilik¢i davranislarini etkileyen tesvik edici bir gii¢ oldugu
soylenebilmektedir (Garg ve Dhar, 2017). Ayrica proaktif kisilerin 6ngorilii
olmalari, yaptiklar1 isleri 6n planda tutmak istemeleri, yaptiklar islerde daha iyi
olmak igin firsat kollamalari, islerini daha iyi yiiritme gayreti iginde olmalar1 ile
kontrol odakli bireylerin sonuclar iizerindeki hakimiyete olan inanglart ise
adanmanin olusmasinda 6nemli faktorlerden biridir (Au, 2015; Uncuoglu Yolcu,

2017).

Otel calisanlariin davranislarini etkileyen proaktif kisilik, kontrol odagi ve ise
adanma ile yenilik¢i is davranigi arasinda birtakim iliskiler bulunmaktadir. Bu
iligkiler dogrultusunda, arastirmanin amacina yonelik, kuramsal yapidan hareketle,
proaktif kisiligin ve kontrol odaginin yenilik¢i is davranisi lizerindeki etkisinde ise

adanmanin araci roliine yonelik olusturulan model ¢éziimlenmistir.

Arastirma dahilinde elde edilen ampirik veriler sonucunda, gelistirilen 10 arastirma
hipotezinin biiyiilk bir g¢ogunlugu desteklenmistir. Desteklenmeyen hipotezler
caliganlarin kontrol odagina yonelik tutumlarmin bir sonucudur. Isletmelerin
yenilik¢i fikirler iiretebilme ve yenilik yapabilme becerilerini i¢ ve dis gevre
faktorleri etkileyebilmektedir. I¢ cevre faktdrleri arasinda yer alan c¢alisanlar ve
bunlarin  gostermis oldugu yenilik¢i davranislar, isletmelerin  kendilerini
gelistirmesinde ve rekabet avantaji saglamasinda 6nemli bir belirleyici olmaktadir

(Weiermair, 2004).

Otel isletmelerinde gorev yapan yiyecek-igecek departmani ¢alisanlarina uygulanan
anket calismasi sonucunda elde edilen bulgular gostermektedir ki, isletmelerde
yenilik¢i fikir, tutum ve davraniglarin olusmasinda sadece kurumsal degil aym
zamanda bireysel birtakim unsurlar ekili olmaktadir. Yenilik¢i bir kurum kiiltiirii ve
orgiitsel iklim icin yoneticiler, motivasyonel ¢alismalarin yani sira ¢alisanlarin sahip
olduklar kisisel ve davranigsal ozellikleri de gbz Oniine alip degerlendirmeli ve
uygun yontemler gelistirmelidir. Arastirma sonucunda elde edilen bulgularin hem
teorik acidan literatiire hem de pratik agidan uygulamacilara 6nemli katkilar
saglayacag diisiiniilmektedir. Dolayisiyla arastirmanin bulgulari, ortaya koydugu

teorik ve pratik katkilar dikkate alinarak tartisilmistir.

Yapilan arastirmanin teorik agidan literatiire sagladigi ilk katki, arastirma

kapsaminda kullanilan proaktif kisilik (Bateman ve Crant, 1993), is kontrol odagi
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(Spector, 1988), ise adanma (Schaufeli, Bakker ve Salanova, 2006) ve yenilik¢i is
davranig1 (Scott ve Bruce, 1994) olgeklerinin ulusal literatiirde gegerli oldugunun
desteklenmesi yoniindedir. Bu kapsamda, literatiirde ilgili kavramlar1i olgmeye
yonelik birden ¢ok o6l¢ek kullanilmaktadir. Ancak bu aragtirmada kullanilan
Olgeklerin ulusal literatiirde sinirli sayida kullanildigr goriilmektedir. Uluslararasi
literatiirde ise yaygin olarak kullanilmaktadir. Kullanilan dlgekler orijinaline uygun
olarak Ingilizce’den Tiirk¢e’ye anlamsal kaymalar dikkate alinarak cevrilmis ve
uygulama yapilmustir. Ozellikle calisanlarin kontrol odakliliklarii &lgmek icin
kullanilan is kontrol odagi 6l¢eginin alana 6zgli olmasinin daha saglikli sonuglar
verdigi diisiiniilmektedir. Bu dogrultuda ilgili 6l¢eklerin ulusal literatiirde de gegerli

oldugunu s6ylemek miimkiindiir.

Arastirmanin teorik ac¢idan diger Onemli katkilar1 ise yapisal esitlik modeli
kapsaminda yapilan analizler sonucunda proaktif kisilik, kontrol odagi (ig-dis kontrol
odag1), ise adanma ve yenilik¢i is davranisi arasindaki iliskilere yonelik ortaya
koyulan sonuglardir. Bu kapsamda oncelikle, proaktif kisiligin yenilikg¢i is davranis
tizerindeki etkisi incelenmistir. Bu dogrultuda proaktif kisiligin yenilik¢i is davranisi
tizerinde pozitif yonlii, anlamli bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Literatiirde
proaktif kisilik ve yenilik¢i is davranist iliskisine yonelik yapilan ¢alismalar
incelendiginde proaktif kisiligin yenilik¢i is davramislarinin olusmasinda etkili
oldugunu gosteren caligmalar mevcuttur (Tang, 2015; Giebels vd., 2016; Li vd.,
2017a; Uslu ve Mansur, 2017; Pelenk, 2018; Tunca, El¢i ve Murat, 2018; Gormiis,
2019; Kale, 2019; Kurt, 2019). Dolayisiyla, bir kisilik 6zelligi olarak goriilen
proaktifligin, yenilik¢i is davraniglarinin olusmasinda oldukga etkili oldugunu
sOylemek miimkiindiir. Boylelikle arastirma sonucunda elde edilen bu bulgu,
literatiirdeki diger ¢aligmalarin sonuglarin1 destekler niteliktedir. Ayrica konu ile
ilgili yapilan c¢alismalarin tarihine bakildiginda, 6zellikle son yillarda yapilan
calismalarin arttig1 goriilmektedir. Bunun yaninda 6zellikle yenilik¢ilik kavrami ne
kadar arastirilsa da gelecekte Onemini daima koruyacak konulardan biri olacagi
diistiniilmektedir. Ciinkii giin gegtikce ivme kazanan degisim, yenilikleri de

beraberinde getirmektedir.

Arastirma sonucunda incelenen diger konu ise kontrol odaginin (i¢-dis kontrol odagi)

yenilikgi is davranisina etkisidir. Yapilan analiz sonuglarina gore, i¢ kontrol odaginin
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yenilik¢i is davranist lizerinde anlamli bir etkisi goriilmemistir. Ancak dis kontrol
odagi yenilik¢i is davraniglarinin olugmasinda negatif bir etki yaratmaktadir.
Literatiir incelendiginde, i¢ kontrol odaginin olumlu bir kisilik 6zelligi oldugu ve
buna bagl olarak da i¢ kontrol odagi egiliminin bireyleri, yenilik¢i davraniglara
yonlendirecegi savunulmaktadir. Bu kapsamda i¢ kontrol odaginin yenilik¢i is
davranisin1 pozitif yonde etkiledigini (Brockhas, 1982; Basim ve Sesen, 2008;
Tabak, Erkus ve Meydan, 2010; Rum, 2012; Tére ve Yolal, 2017), dis kontrol
odaginin ise yenilik¢i i davranisini negatif yonde etkiledigini (Kale, 2019) belirten
aragtirmalar bulunmaktadir. Ancak bireylerin is hayatinin kontroliiniin kendi elinde
olduguna inanmalari, onlarin yenilik¢i is davranmigi sergilemeleri igin yeterli bir
Ozellik olmayabilir. Bunun yaninda literatiir incelendiginde, kontrol odagi ile
yenilik¢i is davranist arasinda anlamli bir iliskinin olmadigin1 gdsteren az sayida
calismaya da rastlanilmistir (Eréz, 2017; Demesko, 2017; Skudiene vd., 2018).
Ayrica Kale (2019) i¢ kontrol odagi, Kaur ve Gupta (2016) ise dis kontrol odagi ile

yenilik¢i is davranisi arasinda anlamli bir iligki tespit edememistir.

Arastirma kapsaminda yapilan diger bir analiz ise adanmanin araci roliiniin tespit
edilmesine yoneliktir. Bu dogrultuda, olusturulan model dahilinde oncelikle proaktif
kisiligin ve kontrol odaginin (i¢-dis kontrol odagi) ise adanma {izerindeki etkisi
incelenmistir. Calisanlarda proaktif kisilik oOzellikleri ve i¢ kontrol odagi, ayni
zamanda onlarin ige adanma diizeylerine olumlu yonde bir etki saglamaktadir.
Bakker ve Demerouti (2008)’nin ise adanma ekseninde ele aldigt modelde ise
adanmanin olusmasinda iyimserlik, 6z yeterlilik, dayaniklilik ve 6z saygi vb. gibi
kisisel kaynaklarin etkili oldugu ifade edilmektedir. Ancak bireylerin sahip oldugu
kisilik 6zelliklerinin ise adanmay1 etkiledigi acik bir sekilde belirtilmemistir. Bu
kapsamda proaktif kisiligin ve i¢ kontrol odaginin da kisisel kaynaklar arasinda yer
aldigim1 soylemek miimkiindiir. Proaktif kisilik, organizasyonlarda pozitif durumsal
degisiklikler i¢in ¢alisanlarin  davranislarini  farklilagtiran  Onemli  bireysel
faktorlerdendir. Benzer sekilde bazi caligmalar, proaktif kisiligin ise adanmayi
olumlu sekilde etkiledigini gostermektedir (Dikkers vd., 2010; Bakker vd., 2012;
Drown, 2013; Wang, 2014; Caniels vd., 2017; Uncuoglu Yolcu, 2017; Wang vd.,
2017; Yang vd., 2017; Lv vd., 2018). Ayrica olumlu bir kisilik 6zelligi olarak
diisiiniilen i¢ kontrol odaginin ise adanma iizerinde olumlu bir etkisinin oldugu,

cesitli calismalar ile ortaya koyulmustur (Betoret, 2013; Duve, 2015; Sharma ve
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Sharma, 2015; Paramanandam ve Sangeetha, 2015; Chukwuorji vd., 2018). Elde
edilen bu bulgular, konu ile ilgili yapilan arastirmalarin sonuglari ile pek ¢ok yonden
benzerlikler gostermektedir. Genel olarak proaktif kisiligin ve i¢ kontrol odaginin
bireylerin ise adanmisliginda 6nemli bir belirleyici oldugunu séylemek miimkiindiir.
Ancak dis kontrol odakli bireylerin islerinde meydana gelen durumlari, dis
faktorlerin etkisine baglamasi, ise adanma olugmasinda anlamli bir 6zellik olarak

goriilmeyebilmektedir.

Araci1 degisken olarak modele dahil edilen ise adanmanin, ayni zamanda araci
etkisinin oldugu istatistiksel olarak kabul gérmiistiir. Ote taraftan otel ¢alisanlarinin
ise adanmasi yenilik¢i is davranislarinin olusmasini pozitif yonde etkilemektedir. Bu
sonu¢ Bakker ve Demerouti’nin (2008) teorik modeline bir katki niteliginde olup, ise
adanmanin sonucunda artan performanslardan birinin yenilik¢i i davranisi oldugunu
kanitlar niteliktedir. Konu ile ilgili son yillarda yapilan ¢aligmalar incelendiginde ise
adanmanin yenilik¢i is davraniglarinin olugsmasinda belirleyici oldugu goriilmektedir
(Koch vd., 2015; Rao, 2016, Orth ve Volmer, 2017; Kim ve Koo, 2017; Koroglu,
2018). Bu baglamda, elde edilen bulgunun, literatiirle benzer oldugunu ve ise
adanmanin yenilik¢i is davramisint olumlu bir sekilde etkiledigini soylemek
miimkiindiir. Nitekim ¢alisanin isine adanmasi, isinden memnun olmasi, isini severek
yapmas1 anlamina gelmektedir. Dolayisiyla bu tiir kisiler isinde yeniliklere agik

olabilmekte ve igine yeni bir seyler katabilmek icin firsatlar kollayabilmektedir.

Arastirmanin en 6nemli katkilarindan biri ise proaktif kisiligin ve kontrol odaginin
yenilik¢i is davranigina etkisinde ise adanmanin araci roliine iligkin ortaya konulan
bulgulardir. Yapilan literatiir taramasi1 sonucunda proaktif kisilik ile yenilik¢i is
davranig1 arasindaki iliskide, genellikle orgiitsel destek, yonetici destegi, stratejik
avantaj beklentisi, motivasyonel durum, duygusal durum ve yaratict 6z-yeterlilik
(Creative Self-Efficacy) gibi degiskenlerin araci rolii incelendigi goriilmektedir
(Kickul ve Gundry, 2002; Chen vd., 2013; Li vd., 2017a; Go6rmiis, 2019). Bunun
yaninda bazi c¢alismalar yenilik¢i is davranigini gesitli yonlerden oOlc¢limlerken
proaktif kisiligi diizenleyici degisken olarak ele almistir (Tastan, 2013; Kurt, 2019).
Ayrica literatiirde, kontrol odagi ile yenilik¢i is davranisi iliskisinde belirsizlige
tolerans ve risk alma gibi kavramlar araci degisken olarak ele alinmistir (Tabak,

Erkus ve Meydan, 2010). Baz1 yenilikgilikle ilgili arastirmalarda ise kontrol odaginin
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diizenleyici degisken olarak calisildigi goriilmektedir (Rum, 2012; Demesko, 2017,
Skudiene vd., 2018). Ancak proaktif kisilik ve kontrol odagi ile yenilikgi is davranisi
arasindaki iliskide ise adanmanin araci roliinii inceleyen bir arastirmaya
rastlanilmamistir. Ayrica bu arastirmanin turizm alaninda gerceklestirilmesi ve
yiyecek igecek calisanlarina uygulanmasi Ozgiin bir g¢alisma oldugunu isaret

etmektedir.

Aragtirma siirecinde kurulan yapisal esitlik modellemesinin yapilan analizler
sonucunda kendini dogrulamasi, bu ¢alismanin teorik ¢er¢evede sagladigi en onemli
katkilardan biridir. Iki asamali yol analizi sonucunda ortaya ¢ikan sonuca gore;
birbiri ile iligkili iki yordayici degisken olan proaktif kisilik ve i¢ kontrol odaginin
calisanlarin yenilik¢i davranisa olan uyumunu ve egilimini, ise adanmanin araci
etkisiyle yiikselttigi goriilmektedir. Ancak dis kontrol odaginin yenilik¢i is
davranigina etkisinde ise adanmanin herhangi bir araci rolii tespit edilememistir.
Dolayisiyla arastirma dahilinde elde edilen bu bulgularin literatiirde 6nemli bir

boslugu dolduracag diistiniilmektedir.

Son olarak aragtirmanin diger 6nemli bir katkisi ise yapisal esitlik modelinin
¢oziimlenmesinde ¢agdas yontemin benimsenmesidir. Aracilik etkisinin istatistiksel
olarak ispatlanmasina iligkin iki temel yaklagim bulunmaktadir. Bunlar; Baron ve
Kenny’nin nedensellik yaklasimi (geleneksel yaklasim) ve ¢agdas yaklagimdir. Son
yillarda yapilan galismalar geleneksel yonteme &nemli elestiriler getirmistir. Ug
farkli hipotezin desteklenmesi neticesinde araci etkiye karar verilmesi, tam araci ve
kismi araci terimlerinin tartismali olmasi, Sobel testinin kat1 ve giivenilirligi diisiik
bir test olmasi geleneksel yaklasima getirilen elestirilerden bazilaridir. Dolayisiyla bu
aragtirma kapsaminda c¢agdas yontem esas almmistir. Bu kapsamda, aracilik
analizinin sonucunun anlamliligini belirlemek i¢in, binlerce tekrarlanan 6rneklemden
hesaplama yapan ve sobel testinden daha giivenilir sonuglar verdigi disiiniilen
Bootstrap (yeniden Ornekleme) yontemi kullanilmistir (Giirbiiz, 2019a; Giirbiiz,
2019b). Dolayisiyla arastirmanin ¢agdas yontemle ele alinmasi, literatiire saglanan

onemli bir katki olarak diistiniilmektedir.

Aragtirma sonuglarinin teorik acidan sagladigi katkilarin yaninda turizm sektdriine
sagladig1r katkilardan da bahsetmek miimkiindiir. Bu kapsamda oncelikle proaktif

kisilik, i¢-dis kontrol odagi, yenilik¢i is davramist ve ise adanma diizeyleri
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degerlendirilmistir. Daha sonra ise elde edilen sonuglarin olas1 etkileri turizm

sektorli, yoneticiler, calisanlar ve turistler dikkate alinarak tartigilmistir.

Aragtirma dahilinde ele alinan otel isletmelerinin yiyecek icecek departmani
calisanlari, proaktif kisilik 6zellikleri agisindan incelendiginde, ¢alisanlarin yiiksek
diizeyde proaktif kisilik ozelliklerine sahip oldugu tespit edilmistir. Dolayisiyla
caliganlarin Ongoriili, planli, inisiyatif almaya egilimli olduklarimi, c¢evrelerini
etkilemede 1yi olduklarimi ve islerinde daha iyiyi yakalamak igin siirekli firsatlar

kolladiklarini s6ylemek miimkiindiir.

Calisanlarin ig ile 1ilgili kontrol odakliliklart incelendiginde, proaktif kisilik
ozellikleriyle paralel olarak, yiliksek diizeyde i¢ kontrol odakli olduklari tespit
edilmistir. Buna karsin ¢alisanlarin dis kontrol odaginin ise diisiik diizeyde oldugu
bulgulanmistir. Dolayisiyla g¢alisanlarin kendi yeteneklerine giivendigini, yapilan
islerle ilgili kendilerini giliglii hissettigini ve bdylece is ortamin1 kontrol
edebileceklerine inandigin1 sdylemek miimkiindiir. Farkli bir ifade ile ¢alisanlar isle
ilgili konularda, sonuglarin kendilerinden kaynakli oldugunu diisiinmektedir. Bu

durum ise ¢alisanlarda pozitif beklentiler olusturabilmektedir.

Aragtirmaya dahil olan c¢alisanlarin yenilik¢i is davranisi diizeyi incelendiginde,
proaktif kisilik ve i¢ kontrol odag1 gibi yenilikg¢i is davranist diizeylerinin de yiiksek
oldugu tespit edilmistir. Dolayistyla ¢alisanlarin yeni tekniklere ve bilgilere acik, bu
teknik ve bilgileri kullanan, yeni fikirler iireten, yaratici, cesaretli ve islerinde planh
kisiler olduklarint ve bdylece bu Ozellikler itibartyla calisanlarin dinamik bir

yoniiniin oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin ise adanma diizeyleri incelendiginde, calisanlarin
isleriyle ilgili konularda adanma diizeylerinin yiiksek oldugu bulgulanmistir.
Boylelikle ¢alisanlarin isleri ile ilgili konularda enerji dolu oldugunu, kendini giiglii
ve ding hissettigini, isine severek gittigini, hevesli oldugunu, isiyle gurur duydugunu,
isinden mutlu oldugunu ve bdylece genel olarak isiyle ilgili olumlu duygular

besledigini soylemek miimkiindiir.

Yogun rekabetin  yasandigi  turizm = sektOriinde isletmeler  amaglarini
gerceklestirebilmek ve rekabet avantaji  saglayabilmek i¢in  yogun caba
harcamaktadir. Isletmeler bir yandan dis cevredeki gelismeleri takip etmek, bir
yandan da oOrgiit i¢ci kaynaklart dis c¢evrede goriilen degisime gore gelistirmek
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zorundadir. Dolayistyla isletmelerin hedeflerine ulagabilmesi i¢in degisen cevresel
kosullara gore orgiit ici yenilikler yapmas1 gerekmektedir. Orgiit i¢i yeniliklerin
basarili bir sekilde gerceklesmesinde ise ¢alisanlar 6nemli rol oynamaktadir. Farkli
bir ifadeyle isletmeleri rekabette iistlin kilan ve tiiketici goziinde farklilastiran
yenilik¢i fikir ve uygulamalarin gerceklestirilebilmesi i¢in nitelikli insan giiciine
ihtiya¢g vardir. Nitekim c¢alisanlarin sahip oldugu Ongoriilii olma, tedbirli olma,
inisiyatif alma egilimi, en iyiyi yakalama istegi vb. proaktif kisilik 6zellikleri otel
isletmelerinin c¢alisanlarda olmasimi istedigi oOzellikler arasindadir. Yenilik¢i is
davraniglarinin olusmasinda, proaktif kisilik ozelliklerine sahip olan ¢alisanlarin
etkili oldugu tespit edilmistir. Yoneticiler personel se¢iminden baglayarak, egitim
verme, kogluk gibi bircok asamada calisanlarin proaktif kisilik 6zellikleri ve kontrol
odaklilik egilimlerini dikkate almalidirlar. Elde edilen bulgular gostermektedir ki,
proaktif kisilik ozellikleri ve i¢ kontrol odagi ayni zamanda g¢alisanlarin islerine

kendilerini adamalarinda da etkili bir faktordiir.

Isletmelerde yenilikci is davranislarmin olusmasinda etkili olan faktdrlerden biri de
calisanlarin enerjik olmasi, kendini giiclii ve ding hissetmesi, isine karsi hevesli
olmasi, isine severek gitmesi, isinden mutlu olmasi vb. gibi isiyle ilgili olumlu
duygular beslemesidir. Farkli bir ifadeyle, ¢alisanlarin isine adanmis olmasi yenilikg¢i
davraniglarin  olusmasinda Onemli bir faktér olarak karsimiza c¢ikmaktadir.
Dolayisiyla g¢alisanlarin yenilik¢i is davraniglarina sahip olmasi ile birlikte otel

isletmelerinin yenilik yapabilme becerileri de artmis olmaktadir.

Proaktif kisilige ve i¢ kontrol odagina sahip, ise adanmis calisanlarin yenilik¢i
davraniglar sergilemeleri gereken yerlerde gorevlendirilmesi, isletme iginde yaratici
ve etkili yontem ve tekniklerin gelismesine de fayda saglayabilecektir. Bu durum ise
isletmelerin yenilik yapabilme becerilerini olumlu bir sekilde etkileyebilecek ve ayni
zamanda calisanlarin yenilik¢i orgiit kiiltliriine olan adaptasyonlarini, ise adanmanin

gergeklestirdigi aract etki sayesinde kolaylastirabilecektir.

Orgiit iginde yenilik¢i is davramslarin1 ve yenilik¢i orgiit kiiltiiriinii destekleyen
politikalarin ve uygulamalarin en biiyiik diismani direnctir. Elde edilen bulgular,
calisanlarin proaktif yonlerinin 6n plana ¢ikarilmasi ve ¢alisanlarda igsel bir kontrol
odag1 gelistirilmesinin yenilige olan direnci de ise adanma yoluyla azaltabilecegini

gostermektedir. Bu noktada, proaktif kisilik ve i¢ kontrol odagi, ise adanma
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aracilifiyla yenilikei orgiit iklimine yonelik ¢alisanlarda olusmasi muhtemel olasi
direnci azaltabilecektir. Boylelikle hem c¢alisanlarin kendilerini gelistirebilmesi hem
de orgiitiin etkili ve verimli bir sekilde amaglarina ulagsmasi igin 1limli bir ortam
saglanmis olmaktadir. Bu durum ise isletmelerin yenilik yapabilme becerilerini
olumlu bir sekilde etkilemekte ve kendilerini gelistirebilmelerine 6énemli katkilar

saglamaktadir.

Otel isletmeleri acisindan miisteri memnuniyetinin saglanmasi en 6nemli konulardan
biridir. Miisteri memnuniyetinin saglanmasinda dikkat edilmesi gereken nokta ise
miisteri istek ve ihtiyaclarinin aninda karsilanmasidir. Bu noktada miisteri talepleri
ya da ortaya ¢ikan problemler karsisinda, c¢alisanlarin proaktif olmasi, kontroliin
kendinde olduguna inanmasi, isine adanmasi ve yaratict ve yenilik¢i davraniglar
sergilemesi beklenmektedir. Dolayisiyla bu 6zelliklere sahip c¢alisanlarin hem birgok
isletme tarafindan tercih edilebilecegini hem de bu calisanlarin  miisteri

memnuniyetinin saglanmasinda oldukga etkili olabilecegini soylemek miimkiindiir.

Konuya arastirmanin evrenini olusturan turizm sektorii acisindan bakildiginda,
turistlerin sadece tatil yapmak i¢in degil ayn1 zamanda farkli deneyimler yasamak
icin seyahat ettikleri ger¢egini goz oOniine almak gerekmektedir. Dolayisiyla hem
turistler almis olduklart hem de isletmeler vermis olduklar1 hizmetlerde farklilik
arayist icindedirler. Turistlere sunulan hizmetlerin yapist ayni olsa da alisiimisin
disinda bir sunumunun gerceklestirilmesi onlarda yeni bir alg1 olusturabilmektedir.
Otel isletmeleri agisindan turistlerin beklentilerine yonelik bu davraniglari
sergileyecek olan ¢alisanlar ise miisteri ile temasi1 digerlerine gére daha ¢ok olan
yiyecek icecek calisanlaridir. Yiyecek icecek calisanlart miisterilere dogrudan hizmet
sunduklar icin, miisteri beklentilerinin neler oldugu hususunda daha yetkindirler.
Dolayisiyla bu calisanlar islerini yaparken kendilerine olduk¢a giivenmekte, bircok
konuda oOngoriilii davranabilmekte ve inisiyatif kullanarak miisteri memnuniyeti
dogrultusunda yaratic1 faaliyetlerde bulunabilmektedirler. Dolayisiyla yoneticilerin
calisanlarina sunduklar1 birtakim 6zerklik ve yetkileri genisleterek devam ettirmeleri
isletmelerin lehine sonuglar dogurabilecektir. Neo-klasik yonetim teorisyeni C.
Argyris’e gore de kisinin sorumluluk alaninin artirilmasi, onu daha olgunlastirmakta,

hem kendisi hem de isletme i¢in yararl faaliyetlerde bulunma olanagi vermektedir.
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Genel olarak arastirmanin sonuglari, teorik agidan ve turizm sektorii agisindan
sagladig katkilar dikkate alinarak degerlendirilmistir. Bu kapsamda tiim bu sonuglar
dikkate alinarak turizm sektoriine ve gelecekte yapilacak calismalara yonelik bazi

Oneriler gelistirilmistir.

Turizm sektoriinde meydana gelen hizli degisim, isletmelerin kendilerini siirekli
yenilemelerini zorunlu kilmaktadir. Faaliyetlerini siirdiirmek isteyen birgok isletme
degisen cevre kosullarmma uyum saglamak ya da yok olmakla kars1t kars1 karsiya
kalmaktadir. Bu noktada yogun rekabetin yasandigi turizm sektoriinde, isletmeler
yenilik¢i faaliyetlerle hem ¢evreye uyum saglayabilmekte hem de daha hizh
davranarak cevresindeki diger isletmeleri etkiyebilmektedir. Bu dogrultuda otel
isletmeleri yoneticilerinin, sunulan onerileri dikkate almalarinin, hem dinamik ve
yenilik¢i bir 6rgiit yapisinin olusmasinda hem de miisteri memnuniyetinin saglanarak

isletmenin hedeflerine ulagmasinda faydali olacag: diisiiniilmektedir.

Ozellikle isletmelerin hizli davranarak dogru yenilikleri gergeklestirebilmesi ve etken
bir yapida sektorli etkilemesi i¢in sadece yoOneticiler ve arastirma-gelistirme
calisanlarinin degil tiim calisanlarin fikirlerinin alinmas1 gerekmektedir. Ornegin bir
fast-food restorani olan “Chowking Food Corporation”, yeni {iriin gelistirme siirecine
yalnizca ascibaslar1 ve arastirma-gelistirme c¢alisanlarini degil tiim boliimlerin

caliganlarini dahil etmektedir (Tekin ve Durna, 2012: 94).

Turizm, degisim hizinin yiiksek oldugu ve insan iliskilerinin yogun yasandigi bir
sektordiir. Dolayistyla 6zellikle yiyecek igcecek ¢alisanlart gibi 6n alan ¢alisanlarinin,
dinamik olan bu ortamda yenilik¢i olmalar1 istenmektedir. Ayrica yiyecek-igecek
departmani bir yandan saglik ve hijyen agisindan belirli kisitlamalar gerektirmekte,
bir yandan ise sanat, estetik, zevk ve cesitlilik acisindan yenilikler ve degisim
gerektirmektedir. Bu durumlar g6z oniinde bulunduruldugunda otel isletmelerinin
yenilik¢i uygulamalar konusunda oldukca zorlanabilecegini ve karmasik siireclerle
karsilagabilecegini soylemek miimkiindiir. Bu dogrultuda, ¢alisanlara hem ¢alistiklar1
departmanlar bazinda orgiit i¢i egitimler, hem de calisanlarin ilgi alanlarna yonelik
egitim ve kendilerini gelistirme firsatlar1 sunulabilir. Boylelikle hem otel isletmeleri
istenilen davranislar sergileyen dinamik bir 6rgiit yapisini saglamis olacak, hem de

calisanlarin kariyer gelisimine fayda saglanmis olacaktir. Ayrica miisteri agisindan
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nitelikli bir hizmetin alt yapis1 kurulmus olacak ve bu da otel isletmesine olumlu bir

doniis saglayacaktir.

Proaktif kisilige ve i¢ kontrol odagina sahip ise adanmis galisanlarin yenilik¢i
davraniglar sergilemeleri gereken yerlerde gorevlendirilmeleri, bireylerin gorevlerini
yaparken yeni yontem ve teknikler gelistirmelerine fayda saglayacaktir. Bu durum
ise calisanlarin daha hizli, yaratict ve yenilik¢i ¢oziimler iiretmesine ve bdylece

miisteri memnuniyetinin saglanmasina faydali olacaktir.

Calisanlarin inisiyatif kullanma hakkinin olmasi, gerekli durumlarda risk alabilmesi
ve kendilerini acik bir sekilde ifade edebilmesi yenilik¢i davraniglarin olugsmasinda
etkili olabilmektedir. Bu dogrultuda yenilik¢i is davraniglarini ve yenilik¢i Orgiit
kiiltiriinii destekleyen politikalarin ve uygulamalarin benimsenmesi hem ¢alisanlarin

kendini gelistirmesi acisindan hem de otel isletmesi acisindan faydali olacaktir.

Yapilan arastirma sonucunda proaktif kisiligin ve i¢ kontrol odakliligin olumlu bir
kisilik 6zelligi olarak, ise adanma ile birlikte ¢alisanlarin yenilik¢i is davranislarina
olumlu etki ettigi tespit edilmistir. Bu dogrultuda otel isletmelerinin insan kaynaklari
boliimiiniin, ise alimlarda ozellikle proaktif kisilige ve i¢ kontrol odagi inancina
sahip ise adanmis bireylere oncelik vermesinin isletme agisindan faydali olacagi
diisiiniilmektedir. Boylelikle bu kisiler yenilik¢i orgiit kiiltiiriinii benimseyen bir

yapiya kolayca adapte olabileceklerdir.

Sonug olarak otel isletmeleri faaliyetleri siiresince daima kendilerini gelistirmek
durumundadir. Bu gelisimin saglanmasindaki temel unsurlardan biri yenilik¢i
faaliyetlerin  gerceklestirilmesidir. Yenilik¢i faaliyetlerin basarili bir sekilde
gerceklestirilmesinde ise proaktif kisilige sahip, i¢ kontrol odakli ve ise adanmis

calisanlar 6nemli rol oynamaktadir.

Yapilan arastirmanin sonuglar1 ve sinirliliklar dikkate alinarak, gelecekte yapilacak
arastirmalar i¢in birtakim Onerilerde bulunulmustur. Bu dogrultuda degisimin yogun
olarak yasandig1 turizm sektoriinde, isletmeler siirekli olarak kendilerini yenilemek
zorundadir. Ayrica buna bagli olarak insan davranislart da siirekli olarak
degisebilmektedir. Bu nedenle yenilik¢ilik konusuna yonelik c¢aligmalarin belirli

periyotlarda tekrarlanmasi turizm sektorii adina faydali olacaktir.
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Arastirma dahilinde ele alinan yenilik¢i is davramist konusu ile otel isletmesi
calisanlarinin bu yondeki davraniglart dlgiilmiistiir. Sonraki donemlerde yapilacak
olan ¢alismalarda ise otel isletmelerinin kurumsal olarak yenilik¢iliginin 6l¢iilmesi,
hatta bu yondeki arastirmalarin daha derin bilgi elde etmek icin nitel arastirmalarla

da desteklenmesi literatiire katki niteliginde olacaktir.

Arastirmanin evrenini otel isletmelerinin yiyecek icecek departmani calisanlar
olusturmaktadir. Gelecekte yapilacak c¢alismalarin otel yoneticileri, tim otel
caliganlari, seyahat acentesi yoneticileri ya da calisanlar1 veya turizmle ilgili diger
paydaslar evreninde yapilmasi onerilmektedir. Ayrica bu arastirmada, gorece olarak
daha makro bir turizm destinasyonu olan Antalya ilinde faaliyet gosteren otel
isletmeleri evren olarak secilmistir. Bu nedenle, farkli destinasyonlardaki otel
isletmeleri calisanlarina yonelik ¢alismalarin yapilmasi hem turizm sektorii hem de

literatiire katk1 acisindan faydali olacaktir.

Arastirma kapsaminda ilgili degiskenler arasindaki iliskiler irdelenmis ve
tartisilmistir. Ancak Ornekleme dahil olan kisilerin 6zelliklerine yonelik farklilik
analizlerine yer verilmemistir. Farklilik analizleri ile ¢alisanlarin 6zelliklerine iliskin
Oonemli ipuclart ortaya koyulabilir. Bu nedenle farklilik analizlerinin yapilmasi

literatiir acisindan faydali olacaktir.

Arastirma dahilinde proaktif kisiligin ve kontrol odagmin yenilik¢i is davranisina
etkisinde ise adanmanin dolayli etkisi incelenmistir. Gelecekte yapilacak olan
calismalarda, ise adanma ve yenilik¢i is davranisi iliskisi, proaktif kisilik ve kontrol

odaginin diizenleyici etkisi kapsaminda degerlendirilebilir.

Son olarak caliganlarda bulunan diger kisilik 6zellikleri ile birlikte, psiko-sosyal,
davranigsal, tutumsal oOzellikler yenilik¢i diisiinen ve davranan bireylerin genel
vasiflarini degerlendirmede daha etkili olabilecektir. Yoneticiler, iiretken ve yenilik¢i
ekipler olustururken c¢alisanlarinda, bilimsel olarak etkisi kanitlanmis bir¢ok

degiskeni ve niteligi esas alarak daha rasyonel kararlar ortaya koyabilirler.
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EKLER

Ek 1: Anket Formu

Saymn Katilimel,

Bu c¢aligmada ige adanmuglik, yenilikgilik, proaktif kisilik ve kontrol odagi olgiilmektedir. Bu
anketle doktora tezi i¢in veri toplanacaktir. Bu veriler sadece bilimsel amaclarla ve toplu olarak
kullanilacaktir. Sahis ismi kullanilmayacagini taahhiit ederim. Katkilarimzdan dolay:r tesekkiir
ederiz.

Damigman Mehmet TEKELI
Dog. Dr. Aziz Gékhan OZKOC Nevsehir HBV Universitesi
Nevsehir HBV Universitesi

Liitfen, asagidaki tabloda yer alan kisisel bilgilerinizi eksiksiz olarak doldurunuz.

Cinsiyetiniz: oKadin o Erkek

Yasimz: 018-25 026-35 036-45 0 46 ve lizeri

Medeni Durumunuz: o Evli O Bekar

Egitim Durumunuz: o {Ikogretim o Lise o On Lisans o Lisans o Lisansiistii
Sektordeki Calisma Siireniz: o 1 yildan az ol-5yi 0 6-10 yil o 11-15 yil

0 16-20 yil o 21 yil ve iizeri

Bu Isletmedeki Cahsma Siireniz: o 1 yildan az o 1-5yil 0 6-10 yil o 11-15 yil

o 16-20 yil o 21 yil ve iizeri

Cahstigimz Departman: 0 Servis 0 Mutfak

PROAKTIF KiSiLiK OLCEGI

D

4

" o e E

Liitfen, asagida yer alan her ifadeyi okuduktan sonra, g g E g

miimkiin oldugunca hi¢bir ifadeyi atlamadan katilma | g g %g 5 ® §
diizeyinizi belirten secenegi isaretleyiniz. x 2z 2 Zz 2| 3 X 5
= E| E SE| 2 = &
c=| = = = £ =
S| = o | = 38 =
X Y| ¥ Z M| M XY M

1 | Kendi yasamimi gelistirmek i¢in stirekli yeni yollar
arastiririm.

2 | Nerede olursam olayim, yapici bir degisim icin giiclii
bir etkiye sahibim.

3 | Beni en ¢ok heyecanlandiran sey, kendi diigiincelerimin
gergege donilismesidir.

4 | Eger hoslanmadigim bir sey goriirsem, onu diizeltirim.

5 | Ne kadar tuhaf olursa olsun, bir seye inanirsam onu
yaparim.

6 | Digerlerinin  gorlislerine  uymasa  bile  kendi
diisiincelerimi savunmay1 severim.

7 | Firsatlari saptamada uzmanim.

8 | Her zaman bir seyin en iyisini yapmanin yollarini
ararim.

9 | Eger bir seye inanirsam, hicbir sey onu
gerceklestirmemi engelleyemesz.

10 | Iyi olanaklar1 diger insanlardan daha énce fark ederim.
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KONTROL ODAGI OLCEGI
)
4
iy - S £
Liitfen, asagida yer alan her ifadeyi okuduktan sonra, E| E EE
miimkiin oldugunca hi¢bir ifadeyi atlamadan katilma | E g %g § ° §
diizeyinizi belirten secenegi isaretleyiniz. Xz z z 2z 5 X 5
= E| E SE| 2 = =
S=| 5 M= = £ =
) - N =) - 0N -
E x| = v ®| = d =
X M| ¥ Z M| X X ¥
1 | Cogu iste insanlar basarmay1 hedefledikleri seyleri
biiyiik oranda bagarabilirler.
2 | Eger bir isten ne bekledigimi biliyorsam bu beklentimi
kargilayacak bir ig bulabilirim.
3 | Terfi, isini iyi yapan insanlara verilir.
4 | Isini iyi yapan insanlar genellikle ddiillendirilir.
5 | Istedigin ise girmek daha ¢ok sans meselesidir.
6 | Terfi almak genellikle sansinin iyi gitmesine baglhdir.
7 | Birgok iste basarili bir ¢alisan olabilmek igin ¢ok sansh
olmak gerekir.
8 | Cok veya az para kazanmak aslinda gsansa baglidir.
YENILIKCI IS DAVRANISI OLCEGI
D
4
" o - E
Liitfen, asagida yer alan her ifadeyi okuduktan sonra, E| E g g
miimkiin oldugunca hi¢bir ifadeyi atlamadan katilma | E g %g § ° §
diizeyinizi belirten secenegi isaretleyiniz. Xz = z 2| 3 X 5
= g| E s E| = = 5
S=| =5 M= = £ =
) - N - N )
| = v ®| = S =
X M| 4 Z M| Y M
1 | Yeni teknolojiler, siirecler, teknikler arastirim veya
fikirler {iretirim.
2 | Yaratici fikirler Giretirim.
3 | Diger caligsanlarin fikirlerini destekler ve
cesaretlendiririm.
4 | Yeni fikirler i¢in kaynaklar arastirir ve tahsis ederim.
5 | Yeni fikirlerin uygulanmasi igin yeteri kadar plan ve
program gelistiririm.
6 | Yenilik¢iyim.
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iSE ADANMA OLCEGI

)

z

iy - S £

Liitfen, asagida yer alan her ifadeyi okuduktan sonra, g E g E

miimkiin oldugunca hi¢bir ifadeyi atlamadan katilma | E g %; § ® §
diizeyinizi belirten secenegi isaretleyiniz. x 2z 2 Z 2z 8 X 3
= E| E SE| 2 = =
SE=| s 2= = £ =
88| = o ®| & 8 =
X M| M4 Z M| X Y M4

1 | Caligirken kendimi enerji dolu hissederim.

2 | Isyerindeyken kendimi giiglii ve ding hissederim.

3 | Sabahlari uyandigimda ise severek giderim.

4 | Isimle ilgili konularda ¢ok hevesliyimdir.

5 | Isim bana ilham verir.

6 | Yaptigim igle gurur duyarim.

7 | Yogun olarak ¢alistigimda kendimi mutlu hissederim.

8 | Kendimi isime kaptiririm.

9 | Calisirken kendimden gegerim.
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