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Ozet
Bireysel Is Yapilandirmanin Temel Benlik Degerlendirmesi ve Yenilik¢i Isgoren
Davranmislarina Etkisini Belirlemeye Yonelik Bir Arastirma

21’inci ylizyilin ilk ¢eyregini tamamlamak {izere oldugumuz bu giinlerde, kiiresel
capta ekonominin tiretim ekonomisinden daha ¢ok bilgi odakli ekonomiye doniistiiglinii ve
bunun ise isleri artik cok daha belirsiz, dinamik ve karmasik hale getirdigini sdyleyebiliriz.
Bu donemde igverenler calisanlarinin daha proaktif olmasini ve i ve gorev tanimlari
otesinde inisiyatif kullanabilmesini arzulamaktadir. Iste bu noktada bireylerin kendi
inisiyatifleri ile isleri yukaridan asagiya degil de asagidan yukariya yapilandirmalar1 olarak
tanimlanan bireysel i yapilandirma (job crafting) ¢ok biiyiik onem kazanmaktadir.

Bu baglamda bireysel is yapilandirmanin, temel benlik degerlendirmesi ve yenilik¢i
isgdren davraniglarina olan etkisini saptamak ¢alismamizin temel amacini olusturmaktadir.
Calismamiz ii¢ boliimden olugmaktadir. Birinci boliimde bireysel is yapilandirma konusu,
ikinci bolimde temel benlik degerlendirmesi ve yenilik¢i isgdéren davranislari konulari
teorik olarak incelenmektedir. Caligmanin iiclinci ve son boliimiinde ise bireysel is
yapilandirmanin, temel benlik degerlendirmesi ve yenilik¢i iggéren davraniglarina etkisi
incelenmistir.

Arastirmamizin 6rneklemini Ankara, Izmir ve Istanbul’da calisan 390 miihendis
olusturmaktadir. Veriler anket formu ile toplanmis ve istatistiki yontemler ile analiz
edilmistir. Olgeklerin yapisal gecerliligini test etmek icin dogrulayici faktdr analizi,
hipotezlerin test edilmesinde ise regresyon analizi ve bootstrap teknigi tercih edilmistir.
Arastirma kapsamindaki iliskiler incelendiginde bireysel is yapilandirmanin, temel benlik
degerlendirmesi ve yenilik¢i isgéren davraniglari ile iliskisinde olumlu ve anlamli bir iliski
ve pozitif yonlii etki tespit edilmistir. Aracilik iligskisine bakildiginda ise temel benlik
degerlendirmesinin yenilik¢i isgdren davranislarina etkisinde bireysel is yapilandirmanin alt
boyutlar1 olan yapisal is kaynaklarini artirma, sosyal is kaynaklarini artirma ve meydan
okuyucu ig taleplerini artirmanin tam aracilik rolii bulunmustur. Engelleyici is taleplerini
azaltmanm temel benlik degerlendirmesinin yenilik¢i isgoren davraniglarina etkisinde
aracilik rolii bulunamamistir. Yapilan analizler sonucunda bireysel is yapilandirmanin,
temel benlik degerlendirmesi ve yenilik¢i isgéren davraniglari ile olan iliskisi ve etkisi
belirlenmis ve ¢alismamiz amacina ulasmistir.

ANAHTAR KELIMELER: Bireysel Is Yapilandirma, Temel Benlik Degerlendirmesi,

Yenilik¢i Isgéren Davranist.
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Abstract
A Research On The Impact Of Job Crafting On Core Self Evaluation And
Innovative Work Behaviors

Nowadays, as we are about to complete the first quarter of the 21st century, we
can say that the global economy has transformed from a production economy to
knowledge-oriented economy, which makes things much more uncertain, dynamic and
complex. In this period, employers desire their employees to be more proactive and to
be able to take initiative beyond job and job descriptions. At this point, job crafting,
which is defined as bottom-up rather than top-down structuring by individuals on their
own initiative, becomes very important.

In this context, determining the impact of job crafting on core self evaluation and
innovative work behaviors constitutes the purpose of our study. Our study consists of
three parts. In the first part Job crafting, in the second part core self evaluation and
innovative work behaviors issues are examined theoretically. In the third and last part of
the study, the impact of job crafting on core self evaluation and innovative work
behaviors was examined.

The sample of our research consists of 390 engineers working in Ankara, Izmir
and Istanbul. The data was collected with a questionnaire form and analyzed by
statistical methods. Confirmatory factor analysis was used to test the structural validity
of the scales and regression analysis and bootstrap technique were used to test the
hypotheses. When the relationships within the scope of the study were examined, a
significant and positive relationship and positive effect were found in the relationship
between job crafting, core self evaluation and innovative work behaviors. When we
look at mediation relationship, the sub-dimensions of job crafting, increasing structural
Job resources, increasing social job resources and increasing challenging job demands
found a full mediating role in the effect of core self evaluation on innovative work
behaviors. There was no mediating role in the effect of core self evaluation decreasing
hindering job demands on innovative work behaviors. As a result of the analysis, the
relationship between job crafting, core self evaluation and innovative work behaviors
was determined and our study reached its purpose.

KEYWORDS: Job Crafting, Core Self Evaluation, Innovative Work Behaviour.
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GIRIS

Is ve is yapilarmin tabiat1, sosyo-ekonomik ve teknolojik etkiler sonucu siirekli
olarak degigsmektedir. Kiiresel capta, iiretime dayali bir ekonomiden bilgi ekonomisine
gecilmesi hususu ele alinirsa, bu noktada iglerin artik ¢ok belirsiz, dinamik ve karmasik
hale geldigi goriilebilir (Davenport, 2013; Sorensen ve Holman, 2010). S6z konusu
degisiklikler goz Oniine alindiginda bugiinlin igverenleri, c¢alisanlarimdan proaktif
olmalarini, gorev tanimlarinda gerekli olan isin {stiine ve Otesine ge¢melerini
beklemektedir.

Gegmiste “isler” tanimlanirken, oldukga statik atanan gorevler grubu olarak
kabul goriilmiis ve isgdérenlerden yoneticileri tarafindan tasarlanan is tanimlarmi takip
etmeleri istenmistir (Tims ve Bakker, 2010). Ancak bahsettigimiz kiiresel ¢aptaki
degisiklikler goz Oniine alindiginda bugiiniin igverenleri, calisanlarindan proaktif
olmalarini, gorev tanimlarinda gerekli olan isin {istline ve Otesine gegmelerini
beklemektedir. Isverenlerin beklentileri 15181nda klasik diizenle yukaridan asagiya
yapilan is tanimlari, benzersiz ve degisime agik, dinamik ve karmasik ¢alisma sartlarina
hitap edecek kadar esnek ve saglam degildir (Demerouti, 2014). Bahse konu calisma
sartlarma adaptasyon i¢in arastirmacilar is dizayn kuramlarmi, yukaridan asagiya is
tanimlarindan, asagidan yukariya is tanimlarina kaydirmislardir. Asagidan yukariya is
tanimlarinda bireylerin inisiyatiflerine odaklanilarak is dizayn1 yapilanmasi ile “bireysel
is yapilandirma” ortaya ¢ikmistir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001). Wrzesniewski ve
Dutton'a (2001) gore bireysel is yapilandirma, calisanlarin yapmis olduklari islerindeki
biligsel, gorevsel ve iliskisel sinirlarindaki 6zerk degisikliklerdir.

Giliniimiiz iggilicli piyasasinda calisanlar kendilerini yetenekli ve yetkin
hissetmek istemektedirler. Calisanlar kendilerini korumak ve gelistirmek icin ¢alisma
ortamlarinin kontroliinii elde tutmaya ihtiya¢ duyarlar. Yoneticiler ise bu ihtiyaci
karsilamak i¢in calisanlarinin bireysel 6zyonetim ve proaktif davranmiglarina dikkat
cekerek destek vermektedirler. Kisinin kendine yakisir temel degerlendirmelerinden
olan kendini yetenekli hissetmek, yetkin olmak, kendini korumak ve gelistirmek ile
caligma alaninin kontroliinii elinde bulundurmak istegi aslinda bir kisilik yapist olan

temel benlik degerlendirmelerdir (TBD) (Judge, Locke, Durham, Kluger., 1998a). TBD,



0z saygi, genel 6z yeterlilik, duygusal denge ve kontrol odagi olmak iizere genis bir
kisilik yapisidir (Judge, vd.1997).

TBD ile ilgili yapilan caligmalarda TBD yiiksek olan iggdrenlerin is tatmini ve is
performansi ile pozitif olarak iliskili oldugu ayrica gorev performansi ile olumlu iliskiye
sahip oldugu bulunmustur (Erez ve Judge, 2001; Kacmar, Harris, Collins ve Judge,
2009). Ancak ¢ok az arastirma, TBD'nin yenilik¢i isgéren davranisiyla iliskisini
arastirmistir.  Yenilik¢i 1sgoéren davramiginin, 6zellikle giiniimiiziin yenilik odakli is
ortaminda, organizasyon i¢in Onemli bir rekabet avantaji kaynagi oldugu
disiiniilmektedir (Shin ve Zhou, 2003). Bu diisiince 1s18inda, yenilik¢i davranisi
etkileyen faktoriin belirlenmesi, organizasyonlarm gelisimi i¢in biiyiikk ©Onem
tagimaktadir. TBD'de yiiksek puan alan calisanlarin daha yiiksek yaraticilik diizeylerine
sahip oldugu (Chiang, Hsu ve Hung, 2014) ve girisimci olma olasiliklarmmin daha
yiiksek oldugu goz oniine alindiginda (Judge ve Kammeyer-Mueller, 2011), TBD'nin
yenilik¢i davraniglar ile olumlu bir sekilde iliskilendirildigi diisiiniilmektedir. Bu
diisiince ile bu ¢aligmanin amaglarindan birisi de TBD'nin yenilik¢i isgéren davraniglari
ile iligkisini incelemek ve etkisini ortaya koymak olacaktir.

Organizasyonlar ve islerin yapilis bi¢cimleri zaman igerisinde evrilmistir. 1950-
1960’1 yillarda verimlilikten, 1970-1980°li yillarda kaliteden ve 1990’11 yillarda
esneklikten bahsetmek miimkiindiir. Son donemin ise yasanan teknolojik gelismelerin
1s1¢inda mal ve hizmet iiretiminin yenilik¢ilik etkisi altinda oldugu sdylenebilir
(Janssen, 2000). Yenilikgiligin, orgiitsel basarinin ve siirdiiriilebilirligin 6nemli bir itici
giicii oldugu yapilan caligmalar ile ortaya konmustur (Gu, Duverger ve Yu, 2017;
Wang, Demerouti, Le Blanc ve Lu, 2018). Yenilik¢iligin fonksiyonlarimi en uygun
sekilde kullanmak i¢in ¢ok sayida arastirmaci, yenilik¢i davranisi etkileyen faktorleri
belirlemek icin biiyiik caba sarfetmistir (Janssen, 2001; Li ve Wu, 2011; Vinarski-
Peretz, Binyamin ve Carmeli, 2011). Yenilik¢i davranistan bahsedilirken bir isletmeye,
gruba ya da isin kendisine fayda saglamak maksadiyla yeni fikirlerin kasitli olarak
olusturulmasi, tanitilmasi ve uygulanmasi anlagilmaktadir (Ramamoorthy, Flood,
Slattery ve Sardessai, 2005). Janssen (2001) yenilik¢i davranis siirecini ortaya koyarken
ic kesintili siiregten bahseder: fikir liretme, fikir gelistirme ve fikir gerceklestirme.

Calisanlar herhangi bir zamanda bu davraniglarin herhangi bir kombinasyonunu

yasayabilirler (Scott ve Bruce, 1994). Hatta bazen c¢alisanlarmn resmi rollerinde



kendilerinden yenilik¢i davraniglar degil, tamamen istege bagli davraniglar da
beklenebilir (Ramamoorthy vd., 2005). Yenilik¢ilik, organizasyonlarin uzun vadeli
hayatta kalmas1 ve organizasyonel etkinlik i¢in ¢ok dnemlidir (Shalley ve Gilson 2004;
Woodman, Sawyer ve Griffin, 1993). Bu noktada yonetim ve organizasyon alanindaki
bir¢ok arastirmaci, organizasyonlarin uzun omiirlii ve etkin olmasini arastirirken daha
onceki calismalara ek olarak yenilik¢i davranist etkileyen faktorleri belirlemeye daha
fazla 6nem vermis ve sonugta dnemli bulgulara ulagsmistir (Jason ve Geetha, 2019; Yuan
ve Woodman, 2010).

Calismamizda yukarida zikredilen hususlar ve yapilan literatiir ve arastirmaya
dayali caligmalar dikkate almip incelendiginde “temel benlik degerlendirmesi ve
yenilik¢i isgdren davranis1 arasinda bireysel is yapilandirmanin aracilik iliskisiyle
alakali bir ¢alismanin bulunmadigi tespit edilmistir. Bu tespit ¢alismamizin ¢ikis
noktasmi olusturmaktadir. S6z konusu degerlendirmeler ve incelemeler 151ginda bireysel
is yapilandirmanin, temel benlik degerlendirmesi ve yenilik¢i isgdren davraniglari ile
olan iligkisini saptamak ¢alismamizin temel amaci olarak belirlenmistir.

Oncelikle bireysel is yapilandirmanin temel benlik degerlendirmesi ile olan
iligkisi arastirilacak ve bu noktada temel benlik degerlendirmesinin bireysel is
yapilandirmay1 etkileyen faktorlerden biri olup olmadigi ve nasil bir etkiye sahip
olduklar1 ortaya konulacaktir. Ardindan g¢alismamizda bireysel is yapilandirmanin
yenilik¢i isgéren davraniglari ile olan iliskisi arastirilarak bu iki davranisin etkisi ortaya
konulacaktir. Temel benlik degerlendirmesi ve yenilik¢i isgoren davraniglar1 arasindaki
etki ortaya cikarildiktan sonra calismanin Onemli bir hedefi olan temel benlik
degerlendirmesi ile yenilik¢i isgéren davranislar1 arasinda bireysel is yapilandirmanin
aracilik roliiniin olup olmadiginin ortaya ¢ikarilmasi saglanacaktir. Yapilan arastirma
sonucunda ise, bireysel is yapilandirmanin, temel benlik degerlendirmesi ve yenilik¢i
isgoren davraniglart ile olan iliskisi ve etkisi belirlenmis ve temel benlik
degerlendirmesi ve yenilik¢i iggoren davraniglar: arasinda bireysel is yapilandirmanin

aracilik rolii ortaya konarak ¢alismamiz nihai olarak amacma ulagmistir.



BIiRINCi BOLUM
BIREYSEL iS YAPILANDIRMA

Bu boliimde; bireysel is yapilandirmanin anlagilmasi maksadiyla oncelikle is ve
is dizayn1 kavramlar1 ele alinacak ardindan bireysel is yapilandirmanin tanimi, ortaya
cikisi, gelisimi ve 6neminden bahsedilecektir. Devaminda bireysel is yapilandirma ile
ilgili modeller incelenecek ve alt boyutlarina yonelik hususlar ile bireysel is
yapilandirmay1 etkileyen faktorler ve sonuglar1 ele alinarak konu ile ilgili literatiir

taramasina yonelik bilgiler sunulacaktir.

1.1. Is Kavram

Bireysel is yapilandirma kavrammin daha net anlasilabilmesi maksadiyla
oncelikle “is” “meslek”, “calisma” kavramlarini tanimlamaya calisacagiz. Bu noktada
Tirkge Sozliik’te yer alan tanimlara gore is (job) “bir sonug¢ elde etmek, herhangi bir
sey ortaya koymak i¢in gii¢ harcayarak yapilan etkinlik, ¢calisma™; “bir deger yaratan
emek”; “herhangi bir yere diizen verici, giinliik yasayis1 saglayici her tiirlii calisma ”;
“gecim saglamak icin herhangi bir alanda yapilan caligma, meslek ” ifade edilmistir
(T.D.K.). Bireyin istihdam edildigi pozisyona genel olarak is denilmektedir. A
isletmesinin muhasebe miidiiri, B isletmesinin bilgi sistem sorumlusu vb. isler bu
tanima ornek olarak gosterilebilir.

Tanimlamalarimiza meslek (profession) kelimesinin tanimi ile devam edersek
“belli bir egitim ile kazanilan sistemli bilgi ve becerilere dayali, insanlara yararli mal
iretmek, hizmet vermek ve karsihiginda para kazanmak icin yapilan, kurallar
belirlenmis is” seklinde bir tanimlama ile karsilasmaktayiz (T.D.K.). Bu tanimdan
hareketle bireyin bilgi ve becerileri ile uzmanlik kazandigi isi ile bagkalarmna hizmet
vermesi o bireyin “meslegi” olarak adlandirilmaktadir. Meslek gruplarma 6rnek olarak
“doktorluk™, “6gretmenlik”, “dis hekimligi” verilebilir.

Genellikle Ingilizce’den Tiirkge’ye ¢evrilirken karistirilan bir ibare de calisma
“work” ibaresidir. Calisma “bir seyi olusturmak veya ortaya c¢ikarmak icin emek

harcamak ”; “isi veya gorevi olmak, bulunmak” manalarina gelmektedir (T.D.K.).



Bireyin fiziksel, duygusal veya zihinsel enerjisini belirli bir hedefe doniik planl olarak
kullanmasi, ¢alisma olarak ifade edilmistir (Watson, 2017) .

Yukarida kisaca deginilen kavramlardan hareketle bireyin gecimini saglamak
icin bir aktivitede bulunmasi, bir is ile mesgul oldugunu gdstermekte ve daha genis bir
kavram olan meslek kavramini1 da kapsamaktadir. Meslek daha dnce tanimlandig: iizere
belirli bir egitim ve beceri gerektirmektedir. Meslek sahipleri sadece bir is ile mesgul
olanlara gore daha 6zgiir hizmet saglayabilirler. Ornegin doktorluk meslegine sahip bir
birey herhangi bir isverene ihtiya¢ duymadan da 6zel bir muayenehane agarak hizmet
verebilirken bu noktada hava trafik kontrolorii olarak calisan birey, bir havalimanma
yani bir igverene ihtiya¢ duymaktadir (Yavuz, 2018).

Is, meslek, ¢alisma gibi ifadelerin tanimindan sonra islerin giinliik yasamimizda
kapladig1 alan, mana ve dnemine deginmek gerekirse, bireylerin hayatlarmin 6nemli bir
zaman dilimini islerinde gegirdiginden bahsedebiliriz. Bu noktada islerin insan
iizerindeki ve insanlarn isler {izerindeki etkisi ilk zamanlarddan beri merak konusu
olmus ve arastirilmaya deger bulunmustur. 20°nci yy.in baglarinda Taylor’un sistematik
incelemeleri Bilimsel Yonetim Yaklasimi’ni literatiire kazandirmistir. Taylor yaptigi
arastirmalar ile verimlilik iizerinde durmus ve verimliligin artirilmasi igin isleri
miimkiin olan en basit pargalara ayrmay1 denemistir. Isgdrenlerin islerini en kisa
zamanda ve hatasiz olarak yapmalar1 i¢in egitilmelerini, zaman ve hareket etiitleri ile
isin en etkin sekilde yapilmasi i¢in yollar belirlenmesini tavsiye etmis ve bunun i¢in
ilkeler ortaya koymustur (Taylor, 1947). Ancak teknolojinin de ilerlemesi ile
makinelesme, bant tipi calisma hatti, otomasyon gibi gelismeler sebebiyle isler
monoton, sikici, basit ve tekrarlayici hale gelmistir. Islerin bu hale gelmesi ile isgdrenler
islerinden manevi, ruhsal ve zihinsel beklentilerine cevap alamamaya baslamistir. Bahse
konu olumsuz etkiler sebebiyle isgdrenlerde ise gelmeme, is stresi, i tatminsizligi, isten
ayrilma, is kaynakli psikolojik sikintilar, tiikenmislik gibi ¢esitli sikintilar bas
gostermistir.

197011 yillardan itibaren ise isgdrenlerin ¢calisma yasaminda karsilastigi bu tip
onemli sorunlarn ¢dziimii maksadiyla islerin yeniden dizayni ele almmustir. Islerin
yeniden dizayninda iggérenlere daha fazla sorumluluk verme, karar alimlarinda katilim

saglama, inisiyatif kullanma ve 6zerklik gibi imkanlar sunularak iggorenlerin islerinden



daha fazla tatmin duymalar1 ve motivasyonlarinin artirilmast hedeflenmistir

(Giirbiiz,2013).

1.2. is Dizaym

Is dizayni, isgorenleri islerini yaparken karsilastiklari olumsuz duygulardan
(monotonluk, sikicilik) azade etmek ve is tatminlerini ve motivasyonlarini artirmak i¢in
islerin  fiili yapisinda ve sosyal yapisinda yapilan degisiklikler biitiinii olarak
tanimlanabilir. Baska bir tanimda ise teknolojik ve orgiitsel zorunluluklar sebebiyle
isgorenlerin bireysel ve sosyal ihtiyaglarmi karsilamak maksadiyla islerin igerik,
yontem ve diger isler ile olan iliskilerini belirlemeye yonelik ¢alismalardir. Isgdrenler
ortaya koyduklar1 enerji ve zaman ile yaptiklar1 isin sonunda maddi ve manevi 6diiller
elde etmeyi bekler. Bireyin sahip oldugu bilgi, beceri ve kapasitesi ile igin gerekleri
arasindaki uyumsuzluk bireyde hem ruhsal hem de fiziksel arizalara sebebiyet
verebilmektedir. Is dizayn1 bu noktada bahse konu olumsuzluklar1 bertaraf etmek i¢in
kullanilan bir teknik olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Buchanan, 1979).

Is dizayni ile ilgili literatiirde birgok yaklasim ve yontem bulunmaktadir. Ancak
calismamizda bireysel is yapilandirma ile ilgili olan yaklasimlar ve tekniklerden
bahsedilecektir. Islerin dizayninda ve yeniden tasarlanmasinda gesitli tekniklerden
faydalanilmaktadir. Buna gore baslica teknikler: Is basitlestirme, is rotasyonu, is

genigletme, kendini yoneten takimlar ve esnek ¢alisma sekilleri olarak siralanabilir.

1.2.1. Geleneksel Yaklasim ile Is Dizaymi Teknikleri

Is dizayninda genellikle iki farkli yaklasimdan bahsedilebilir. Birincisi daha
mekanik ve gelenekselci goriis olan yaklasimdir ki buna gore; ¢alisanlar islerini ve
verilen gorevleri en verimli sekilde yerine getirmeleri durumunda, daha az
yorulacaklardir ve isletme ise diisiik maliyet ve yiiksek verimlilik elde edecektir (Noe,
Hollenbeck, Gerhart ve Wright, 2011). Aslen bu goriis Adam Smith ve Frederick Taylor
tarafindan dile getirilmistir. Smith, iste uzmanlagsmay1 saglamak i¢in is bolimiiniin
yapilmasini bu sayede kisi basina diisen iiretim miktarinin artacagini ve is i¢in ayrilacak

zamanin azalacagmi “Uluslarin Zenginligi” kitabinda toplu igne iretimi ile ilgili



orneginde belirtmistir (Smith, 1976). Smith’in vermis oldugu ornek ile is dizayn
calismalarinin ilkini gerceklestirdigi diistiniilebilir.

Klasik bir is dizayn teknigi olarak “is basitlestirme” 20 yy.’n baslarinda
Bilimsel Yonetim Akiminin kurucusu olarak ta karsimiza ¢ikan Frederick Taylor’un
caligma ortamindaki verimsizligi ortadan kaldirmak maksadiyla oOrgiitlerdeki isleri
incelemeye yonelik tavsiyeleri ile giindeme gelmistir. Onerilere gore Taylor isten
maksimum fayday1 elde etmek i¢in isi olusturan gorevlerin pargalara ayrilmasini ve
basitlestirilmesi gerekliliginden bahsetmistir. Parcalara ayrilan gorevler sayesinde isin
karmagikligi  ortadan kalkacak ve kisa bir egitimle c¢alisanlar islerinde
uzmanlasacaklardir. Yapilan hareket ve zaman etiitleri ile herhangi bir isi yapmak i¢in
en kisa ve en kolay yol bulunarak hem c¢alisanlarin isi kisa zamanda Ogrenmesi
saglanacak hem de hata yapma ihtimali ve isin maliyetleri en aza indirgenecektir
(Taylor, 1947).

Is basitlestirme, ilk zamanlar verimliligin artmas1 ve maliyetlerin diismesi
noktasinda faydali bulunmustur. Ancak bireyin sosyal ve zihinsel yoniini goz ardi
etmesi sebebiyle zamanla islerin rutin, monoton, tekrarli ve sikici bir hal almasina
sebebiyet vermis ve beklentinin aksine verimlilikte azalis ve hata oranlarinda artiga
sebebiyet vermistir. Buna sebep olan unsurlarin basinda isgdérenin yapilan planlamalar,
organizasyonlar ve karar verme asamalarinda siireclere dahil edilmemesi, tiim bu
faaliyetlerin yoneticilere birakilmasi gosterilebilir. Bu arada islerin basitlesmesi ile
birlikte isgdrenlerin asir1 uzmanlasmasi, yapilacak islerin ¢ok sinirli kalmasi islerin
motive edici yoniinii de ortadan kaldirmistir. Sonugta is taminsizlikleri, yiiksek oranda
personel devir oranlari ile karsilagilmistir (Giirbiiz, 2013).

Is basitlestirmede islerin degismeyecegi bu maksatla isgorenlerin tutum ve
davranislarmin degistirilmesi ile kisi-is uyumu saglanmaya calisilmistir (Uyargil, 2008).
Ancak daha sonra ortaya konan modern yaklagimlarda isin fiziki ve sosyal yoniinde
yapilacak degisiklikler ile farkli yeteneklere ve Ozelliklere sahip bireylerin ise uyum

saglanmas1 amaglanmstir.



1.2.2. Modern Yaklasim fle is Dizaym Teknikleri

Is dizayninda ikinci yaklasimda daha ¢ok calisanlarin tatmini ve motivasyonu
acisindan konuya yaklasan modern goriislerden bahsedilebilir. Modern goriislerin
temellerinin Hawthorne arastirmalar1 ile 1924 yilinda atildigi soylenebilir. Beseri
iligkiler akimi olarak ta adlandirilan bu donemde yapilan ¢aligmalarda, calisanlarin
verimlilik ve motivasyonlarinda ekonomik faktorlerden ziyade bazi sosyal ihtiyaglarin
(kararlara katilim, grup iliskileri, taninma, nezaret vb.) daha etkili oldugu goriilmiistiir
(Kogel, 2015). Is dizayni calismalarmm esas temelleri ise Maslow, Mc Gregor,
Herzberg, Hackman ve Oldham tarafindan yapilan arastirmalar sonucunda
saglamlagsmistir. Bu donemde davranis¢1 yaklasim ile ele alinan is dizayni
calismalarinda i basitlestirmenin ve uzmanlagsmanin sonucunda is gorenlerde goriilen
bazi olumsuz sonuglarin, islerin yeniden tasarlanirken isgdrenlerin tatminlerini ve
motivasyonlarmi artiracak sekilde ele alinmasi ile azaltilabilecegi degerlendirilmistir
(Edwards, Scully, ve Brtek, 2000).

Hackman ve Oldham’in “is karakteristikleri modeli” modern yaklagim ile 6ne
siiriilen is dizayn1 tekniklerinin odak noktas1 olmustur. Is karakteristikleri modeline gore
islerin, ¢aliganlar1 motive etmesi ve performansmi yiiksek tutmasini saglamasi i¢in bes
Ozelliginin bulunmasi1 gerekmektedir. Sekil 1.1°de gosterildigi iizere bu bes Ozellik,
beceri gesitliligi, gorevin kimligi, gérevin 6nemi, 6zerklik ve geri bildirimdir. Hackman
ve Oldham (1996)’a gore isler bu 6zellikler ile tasarlanirsa bireylerin tizerinde olumlu
motivasyon ve davramig tutumlar1 olusacaktir. Bu sayede bireylerin psiko-sosyal
ihtiyaclar1 karsilanacak dolayisiyla da bireyin isteki tatmini ve cabasi artacaktir

(Hackman ve Oldham,1996).
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Sekil-1.1: Is Karakteristikleri Modeli
Kaynak: Giirbiiz, 2013: 195.

Hackman ve Oldham (1996) tarafindan ortaya konan ve Sekil 1.1°de gdsterilen
1s karaktersitikleri modelinede bahsedilen bes 6zellik sunlardir:

Beceri Cegsitliligi: Isin gerektirdigi farkli faaliyetlerin ¢alisanin yetenek ve
becerilerini kullanmasini karsilayacak seviyede olmasi durumudur. Beceri ¢esitliligine
verilen bir 6rnekte montaj hattinda calisip giin boyunca sadece belirli bir parcaya civata
takan isgoren ile tamirhane atdlyesinde hem mekanik aksamlar1 tamir eden hem de
gelen miisteri ile ilgilenen isgdren arasindaki beceri gesitliliginden bahsedilmistir.

Gorevin Kimligi: Calisanin i¢inde bulundugu ve yiiriittiigii isin biitlintini
gorebilme derecesi ya da baska bir ifade ile igin basindan sonuna kadar isin tamamini
gorebilmesi durumudur. Ornegimizden hareketle giinboyu bir pargaya civata monte
eden calisan iizerinde c¢alistig1 parcanin ne gibi bir esere doniistiigiinii gérememesidir.
Calisanlarin islerinde bir eser meydana getirme hissine sahip olduklar1 durumlarda isleri
ile daha fazla o6zdeslestikleri goriilmistiir. Bir helikopter teknisyeninin arizali bir
parcayr onardiktan sonra tamir goren hava aracinin ucusunu gergeklestirmesi, isini
tamamlama duygusu ile kendisinde daha fazla tatmin saglayacaktr.

Gérevin Onemi: Yapilan isin, calisan ve toplum nezdindeki 6nemi ve etkisi ile
ilgili durumdur. Genellikle ¢alisanlarin yaptiklari islerinin toplumsal agidan 6nemli

olmas1 hissi onlarin daha fazla tatmin olmalarmi saglar. Toplum nazarinda Onemli



goriilen mesleklerin basinda 6gretmenlik, doktorluk ve askerlik gibi mesleklerin geldigi
sOylenebilir.

Ozerklik: Bireyin, isini yaparken isin kontrolii ve yapilis seklini segmede ve
karar verirken ne kadar 6zgiir hareket edebildigi, inisiyatifini ne kadar kullanabildigi ile
alakalidir. Bu noktada genellikle serbest ve Ozgiir ¢alistiklar1 diisiiniilen AR-GE
miithendisinin giinliik programini kendisinin yapmasi ve ¢aligma seklini kendisi se¢mesi
ornek verilebilir.

Geri Bildirim: Tim calisanlar genellikle yapmis olduklar1 isin sonucunu ve
performanslarini geri bildirim yoluyla 6grenmek isterler. Calisilan isin durumu da bu
geri bildirim durumunu belirlemektedir. Ornegin elektronik cihazin son montaji ile
ugrasan bir calisanin montaj sonunda ayni zamanda cihazi test edebilmesindeki geri
bildirim ile bagka bir yerde ¢alisip cihazin tiim pargalarini birlestirdikten sonra cihazi
kalite kontrole ya da son test birimine gdnderen bir c¢alisanin geri bildirimi bir
olmayacaktir.

Bir oganizasyonda islerin ig karakteristikleri modelinde bahsedildigi sekliyle
yeniden tasarlanmasi durumunda ¢alisanlarin 6ncelikle is tatminleri ve motivasyonlari
artirilip ardindan performanslariin gelistirilebilecegi diistiniilmiistiir. Bu konu ile ilgili
yapilan 250 farkli ¢alismay1 barindiran bir meta analiz ¢alismasinda bahse konu bes
faktoriin ¢alisan is tatminini yliksek seviyede etkiledigi rapor edilmistir (Humphrey,
Nahrgang ve Morgeson, 2007). Caligmada ayrica is karakteristikleri 6zelliklerinin
orgiitsel baglilik, i motivasyonu ve is performansini etkileyen énemli bir faktor oldugu
da vurgulanmistir. Sekil 1.1’de gosterilen temel is Ozelliklerine (beceri cesitliligi,
gorevin kimligi ve gérevin dnemi) sahip bir i, ¢calisanin isi ile alakali olarak 6nemli,
degerli ve yapilmaya deger bir is oldugu hissinin kuvvetlenmesini saglayacaktir. Bireye
ozerklik imkaninin saglanmas ile kisi isine duydugu sorumluluk duygusunu artirarak
saygin olma ve taninma ihtiyacim1 karsilayabilecektir. Tiim bu faktorlerin sonuncusu
olarak ise isin geri bildirimi ile birey hem isin etkinligi noktasinda hem de kendi
performansi ile alakali sonuglara ulasabilecektir. Calisanlar beklentileri olan, i¢sel 6diil
ile psiko-sosyal ihtiyaclarmi bu bes faktor sayesinde elde edebileceklerdir. Sonug
itibartyla ise calisanlarin islerine ait gelisim taleplerinin seviyesine gore yiiksek is
tatmini, yiilksek performans, yiiksek motivasyon ile diisiik seviye isgoren devri ve diisiik

seviye ise devamsizlik gibi olumlu ¢iktilar elde edilebilecektir (Garg ve Rastogi, 2006).
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Modern yaklagim ile ele alinan is dizayni teknikleri, is karakteristikleri modeli
esas aliarak gelisim gdostermistir.

Is Rotasyonu: 1si icra ederken olusabilecek monotonlugu ve sikicilig1 azaltmak
ve is cesitliligini artrmak maksadiyla ¢alisanin ayni isletmede bulunan diger is ve
gorevlere bir plan dahilinde periyodik olarak gorevlendirilmesidir. Ornek olarak
havayollar1 firmasinda bilet satista gorevli bir personelin belli zamanlarda bagaj
gorevlisi olarak calismas1 verilebilir. Is dizayn tekniklerinin en eskilerinden olan is
rotasyonu 6zellikle bir egitim teknigi olarak ta halen kullanilmaktadir. Y6netici olsun ya
da olmasin her seviyede ¢alisan yaptigi isin diger seviyelerinde gegici olarak ¢alisarak
hem isbasinda egitim almakta hem de ayni isi yapmanm neden oldugu sikint1 ve
monotonluktan siyirilarak daha fazla tatmin olmaktadir. Rotasyon ile farkli islerde
calisan birey isletmeye sundugu katkiyr daha iyi gorebilmektedir. Ayrica bu sayede
farkl bilgi ve becerilere de kavusmaktadir. Ancak i§ rotasyonunun egitim maliyetlerini
artirmasi, yeni bir pozisyona aligmak i¢in ilave zamana ve kaynaga ihtiya¢ duyulmasi ve
yeni ige alisma zorunlulugu gibi olumsuz taraflar1 oldugundan da bahsedilmektedir
(Ortega, 2001; Ivancevich, Konopaske ve Matteson, 2011).

Is Genigletme: Kitle iiretimi yapan bir otomobil fabrikasinda Walker ve Guest
tarafindan yapilan bir arastirma neticesinde giindeme gelen is genisletme, is
basitlestirmede uygulanan bir gorev iizerine uzmanlasmadan farkli olarak calisanin
yaptig1 islerin say1 ve gesitliliginin artirilmasi maksadiyla kendisine daha fazla gorev ve
faaliyet verilmesidir. Calismalarinda Walker ve Guest, asir1 uzmanlasan ¢alisanlarimn,
islerin monotonlagmasi ve sikici hale gelmesi nedeniyle is tatminlerinin azaldigi ve
cesitli psiko-sosyal problemler yasadigini rapor etmislerdir. Bahse konu problemlerin
¢cOziimii maksadiyla, is tatmininin isin kapsami ile alakali olarak olumlu ve pozitif
yonde bir iliskiye sahip oldugunu iddia ederek daha fazla motivasyon ve tatmin i¢in
calisanlarin islerine ek gorevler ve faaliyetler katarak yaptiklari islemlerin ve is
cesitliliginin artirilmasini tavsiye etmislerdir (Walker ve Guest, 1952; Giirbiiz, 2013).

Bu noktada “isin kapsam1” ve “isin derinligi” kavramlarmi agiklamak faydali
olacaktir. Is genisletmede kullanilan “isin kapsami” kavrami, isin sahip oldugu
gorevlerin miktar1 olarak tanimlanabilir. Ancak “isin derinligi” kavramini incelersek bu
kavramin ¢alisanin yapmis oldugu isin faaliyet ve sonuglart ile ilgili karar verme ve s6z

sahibi olma derecesi kastedilmektedir (Ivancevich vd., 2011).
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Bu kavramlarin tanmmlarmi ortaya koymamizin maksadi genellikle “is
genisletme” ve “is zenginlestirme” arasindaki farkin karistirilmasi nedeniyledir. Is
genisletme tekniginde igin sadece nitelik olarak degisiklikler 6ngdriilmiis bu noktada
isin derinligi ile ilgili eksik kalan hususlar nedeniyle de is zenginlestirme kavrami
ortaya atilmistir.

Is Zenginlestirme: Islerin yeniden dizayninda islerin yatay olarak kapsaminmn
artirilmast  ve nicel olarak fazladan gorevler verilmesi is genisletme olarak
tanimlanmistir. Is zenginlestirmede ise bu teknikten bir adim 6teye gidilerek islerin
dikey olarak baska bir deyisle derinliginin artirilarak zenginlestirilmesi esas alinmistir.
Is zenginlestirme tekniginde ¢alisanin yonetsel yoniine de katki saglamak maksadiyla isi
ile alakali planlama yapma, karar verme, sorumluluk alma ve kontrol yetkisine sahip
olma gibi isin derinligi ile alakali gbrevler verilmek suretiyle isler yeniden tasarlanir.
Yeniden tasarlamada en dnemli amag¢ ¢alisanin isiyle ilgili s6z sahibi oldugu hissini
artirarak, is tatmini ve motivasyonunu artrmaktir (Giirbiiz, 2013). Orgiitsel olarak ise
etkinligin artirilmasi ve gelistirilmesi hedeflenir (Uyargil, 2008).

Bu teknigin ortaya atilmasinda ve gelisiminde Herzberg’in “cift faktor
kuram1”nin ¢ok biiyiik etkisi vardir. Herzberg’in kuraminda bahsedilen hijyen faktorler
ve motive edici faktorler bakis agisina gore is zenginlestirmede igsel faktorlerin (isin
anlami, ise katilim, bagimsizlik) dissal faktorlere (licret vs.) gore calisan1 daha fazla
motive etttigi ve is tatminini daha fazla artirdig1 savunulmaktadir. Ozellikle esnek,
sorumluluk almay1 seven bir isgdérenin is genisletme teknigi ile isinin yeniden
tasarlanmasi durumunda; 6rnegin satis danigmani olan bir ¢alisana 6zerklik ve calistigi
is1 sonuglandirabilmesi maksadiyla ayni zamanda iiriin iade ve degisim yetkisi verilmesi
durumunda ¢ok daha fazla motive oldugu goriilecektir (Bond, Flaxman ve Bunce,
2008).

Kendini Yoneten Takimlar: Literatiirde bazen 6zerk caligma gruplar1 olarak ta
adlandirilan kendini yoneten takimlar aslen is zenginlestirme teknigine benzer ancak
ekibe dayali bir is dizaym1 barindirir. Buna gore genelde 15-20 kisiden olusan,
faaliyetlerin planlanmasi ve yiiriitiilmesi ile alakali kararlar1 kendi kendilerine alan, ve
liyeler arasinda yiiksek seviyede iletisimin ve igbirliginin oldugu kiiciik gruplara kendini
yoneten takimlar denebilir. Kalite ¢gemberleri, proje gruplar1 buna en giizel 6rneklerdir

(Solansky, 2008). Kendini yoneten takimlarin en dnemli amaci bireysel ve orgiitsel
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seviyede olumlu sonuglar elde edebilmektir. Bireylerin performansindan daha cok
birlikte hareket etme, dayanigsma i¢inde olma, baskalari ile isbirligi yapma, takim ruhu
yagama, bir isi tamamlama ve sosyal iliski kurma gibi 6nemli ihtiyaclarin tatmin
edilmesi ve motivasyonun yiikseltilmesi esas alinir (Giirbiiz, 2013; Uyargil, 2008).

Kendini yoneten takimlar klasik ve geleneksel yonetimlerde, hiyerarsik
basamaklarin onemli gorildiglii ¢alisma sartlarinda genellikle direngle karsilasir ve
kurulusu oldukca zordur. Yoneticilerde kontrol ve denetim gii¢lerinin kaybi ile ilgili
kaygilar goriilebilir (Douglas ve Gardner, 2004 ).

Esnek Calisma Bicimleri: Geleneksel c¢alisma bigimleri kiiresellesme ve
teknolojik gelismeler karsisinda 6nemli derecede doniisiime ugramistir. Tiim diinyada
artik isler sadece belirli mekanlarda ve sinirli mesai saati uygulamalar1 ile
gerceklesmemektedir. Is dizayn ¢alismalarinin sadece is genisletme ve is zenginlestirme
ile yapilmadig1 buna ilaveten zaman, mekan ve siirelerin de siirece dahil olmas: ile
birlikte iglerin yeniden esnek sartlar baglaminda tasarlandigina sahit olunmaktadir.
Ozellikle ¢alismamizin hazirlandigi 2020 yihi siirecinde yasanan pandemi sartlari
calisma bi¢imlerini derinden sarsmustir. Esnek calisma bi¢iminde amag¢ verimlilik ve
tatminin artirilmasi1 maksadiyla calisanlarin mesailerinin ve is programalarinin esnek
hale getirilmesidir. Esnek calisma bicimleri uygulamalar1 genellikle evden g¢alisma,
esnek calisma saatleri, is paylasimi ve sikistirilmis is haftalar1 seklinde karsimiza
¢ikmaktadir. Isgdrenler arasinda esnek calisma bigimlerinden en ¢ok fayda saglamasi
muhtemel isgorenler, ¢ift kariyerli esler, hasta ve cocuklar1 ile yaslilara bakma
yiikiimliiliigii bulunanlar, tek ebeveyenli aileler olarak siralanabilir.

Evden Calisma: 2020 yili ortalarindan sonra ve halen yasadigimiz dénem ile
birlikte karsilagilan (Covid-19) bulasic1 viriis tehdidi, iletisim ve teknoloji alanindaki
yenilikler nedeniyle evden calisma eskisinden ¢ok daha elzem ve vazgecilmez hale
gelmistir. Yasanilan siiregte firmalar mecburen isgorenlerini evlerine gondermek
zorunda kalmis ve teknolojinin tiim imkanlarin1 evden calisma sartlar1 icin seferber
etmistir.

Evden ¢aligma uygulamasi miicbir sebepler haricinde orgiitlerin ¢alisanlarmin
moral, motivasyon ve verimliliklerini artirmak, ayni zamanda biiro ve c¢alisma
odalardan tasarruf saglamak maksadiyla uygulandigi bir ¢alisma tipidir (Ivancevich,

vd., 2011). Isgérenler internet, bilgisayar ve diger iletisim araglar1 vasitasiyla evlerinden
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caligmakta bu sayede hem ise gidip gelmek i¢in zaman ve para harcamamakta hem de
evde istedikleri kiyafet ve sekilde islerini yapabilmektedirler. Son donemde bir¢ok
meslek grubunun evden ¢alisma uygulamasindan faydalandigi miisahade edilmektedir.

Evden calismanin ¢esitli mahzurlarinin da oldugu rapor edilmistir. Buna gore
evden caligan bireyler is arkadaslar1 ve ise karsi yabancilagma hissine kapilabilmekte ve
bununla birlikte is tatmininde azalmalar goriilebilmektedir. Genellikle isyerinde
bulunmadiklarindan terfi, 6diil gibi uygulamalarda igyerlerindeki arkadaslarina gore
daha dezavantajli konuma diisebilmektedirler (Robins ve Judge, 2011).

Esnek Calisma Saatleri: Geleneksel olarak belirlenen ¢alisma saatlerinden farkli
olarak diger zamanlar i¢in de calisanin caligma saatini kendince diizenlemesi olarak
tanimlanabilir. Ornegin zorunlu olarak giinde 10 saat calisilmasi gereken bir isletmede
10.00-16.00 saatleri esas zaman olarak belirlenebilir. Tiim ¢alisanlarin bu esas zaman
diliminde islerinin basinda olamasi beklenir. Calisanin kendi tercihine birakilacak
zaman dilimleri de 06.00-10.00 ile 16.00-20.00 olarak diizenlenebilir ve esnek ¢alisma
saatleri olarak uygulanabilir.

Esnek calisma saatleri belirlemede ana hedefler ve faydalar, g¢alisanlarin
kendilerine vakit aymrmalarina olanak saglamak, ise devamsizliklarin azaltilmasi,
verimliligin artmasi, bliyiiksehirlerde yasanan trafik sorunlarinin Oniine gecilmesi,
calisanin kendi c¢alisma saatleri iizerinde kendini Ozgiir hissetmesi ve i3 yasam
dengesinin kurulmasinda calisana yardime1 olunmasi olarak siralanabilir (Shockley ve
Allen, 2007).

Is Paylagimi: Alternatif ¢calisma bigimlerinden olan is paylasiminda, beklenti bir
isin belirli bir siireligine yerine getirilmesi sartiyla sorumlulugun iki veya daha fazla
calisan arasinda paylasilmasidir. Giinliikk olarak is paylasimina 6rnek bir isgdrenin
sabahtan 0glene kadar yaptig1 isine bir digerinin 6glenden mesai bitimine kadar baska
bir iggorenin devam etmesi gosterilebilir. Haftalik olarak ise Ornegin pazartesiden
carsambaya bir c¢alisan diger giinler icin bir calisan arasinda isin paylasilmasi
saglanabilir. Genellikle esnek calisma isteginde olan ¢alisanlar i¢in tercih sebebi olan
uygulamada igveren tek ticret ile ayn1 anda iki ayr1 entelektiiel sermayeden faydalanma
avantajma sahiptir. Ancak sorumluluklar1 belirlemede, koordinasyonda ve birbiri ile tam

uyumlu ¢alisanlar bulunmasinda sikintilar yasanabilmektedir (Dawson, 2001).
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Stkistirilmis Is Haftalari: Cahsanlarin kendilerine ve ailelerine daha fazla zaman
ayirabilmeleri ve ise devamsizligin azaltilmasi gibi amaglar ile haftada calisilmasi
zorunlu olan saatin, belirli giinlerde artirilmasi ile haftada calisilan giin sayisinin
azaltilmas1 uygulamasidir. Ornegin haftalik 40 saat olan zorunlu galisma siiresinin
giinde sekiz saatten bes gilin yerine giinde on saat calisilarak dort giinde
tamamlanmasidir. Bu uygulamanin ise devamsizlig1 ve aile ¢atismalar1 azalttig1 ancak
asir1 yorgunluk nedeniyle zaman zaman is kazalarini artirdig1 rapor edilmistir (Bambra,

Whitehead, Sowden, Akers ve Petticrew, 2008).

1.3. Bireysel Is Yapilandirma Kavramm

Is dizayn1 uygulamalar1 giiniimiizde halen isletmeler i¢in dnemli ¢dziimler iireten
bir ara¢ olarak goriilmektedir. Calisan refahinin artirilmasi, kisisel gelisim ve ise ait
zorluklarm asilmasinda iyi tasarlanmis bir ig daima faydali olmaktadir. Grant ve Parker
(2009: 319) Is dizaynmi, “islerin, gdrevlerin ve rollerin nasil yapilandirildigimn,
uygulandigint ve degistirildigini ve bu yapilarin, diizenlemelerin ve degisikliklerin
bireysel, grup ve orgiitsel sonuglar iizerindeki etkisinin ne oldugunu agiklamaktadir”
seklinde tanimlamistir. Giiniimiizde islerin karmasiklasmasi ile birlikte her bir isin
kendine 6zgii calisma sartlar1 ve Ozellikleri ortaya ¢ikmustir. Sartlarin karmasiklagsmasi
ile birlikte orgiitsel bazda yukaridan asagiya yapilan degisiklikler ve diizenlemeler
bazen arzulanan sonuglari olusturamamakta ve esas isi yapan bireylerin asagidan
yukartya dizaynlarina veya yapilandirmalarina ihtiya¢ gézlemlenmektedir. Iste tam da
bu noktada organizayonlarin belirledikleri islerin igerigine, isin talepleri ve kaynaklari
kapsaminda miidahale edebilen ve baz1 degisiklikler yapabilen ¢alisanlar bu ihtiyaglara
tam olarak cevap verebilmektedir. Calisanin islerin icerigine yonelik yapmis oldugu
fiziksel ve biligsel degisiklikler (job crafting) bireysel is yapilandirma olarak kargimiza
cikmaktadir.

Bireysel is yapilandirma kavrami terminolojik olarak Tiirkce literatiirde yeni
oldugu icin ilk bakista fakli anlamlar yiiklenerek kullanilan bir kavram olarak karsimiza
cikmaktadir. Kavramla ilgi yapilan degerlendirme ve incelemelerde “job crafting”
yerine “is becerikliligi” (Akin ve Sarigam, 2014) “is zanaatkarhigr” (Yavuz ve Artan,
2019) ve “is sekillendirme” (Turan, 2019) seklinde anlamlar yiiklendigi goriilmiistiir.
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Tiirkceye ceviride gesitli ingilizce-Tiirkge ve Tiirkge-Ingilizce sozliikler incelendiginde
“crafting” karsiligi1 olarak “sekillendirme, maharetle yapmak, beceriyle yapmak”
seklinde cevirilere rastlanmistir. Zanaatkarlik “insanlarin  maddeye dayanan
gereksinimlerini karsilamak i¢in yapilan, 6grenimle birlikte deneyim, beceri ve ustalik

gerektiren is” olarak tanimlanmaktadir (Osmanli, 2017: 804). Is becerikligi “ ustalik,
maharetlilik”, is sekillendirme ise “bi¢imlendirme” olarak karsimiza ¢ikmaktadir
(T.D.K.). Ancak yukarida zikredilen ifadeler bizim kavrama dair yiikledigimiz anlami
karsilamadigi ve kisinin kendi maharetine dayali olarak isin yapisini kendine gore
degistirdiginden hareket ederek ve daha net ifade edildigi diisiiniildiigii i¢in Uysal,
Ozgelik ve Uyargil’in (2018) calismalarinda da oldugu gibi “Job Crafting /Bireysel Is

Yapilandirma” kavrami terminolojik olarak tercih edilerek kullanilacaktir.

1.3.1. Bireysel Is Yapilandirmanin Ortaya Cikis1 ve Gelisimi

Oncelikli olarak bireysel is yapilandirma kavrammm ortaya ¢ikisina bakacak
olursak; “job crafting” kavraminin ortaya ¢ikist 2001 yilinda Amy Wrzesniewski ve
Jane E. Dutton tarafindan yayinlanan makaleye dayanmaktadir. Makalelerinde bireysel
is yapilandirmay1 “kisinin, isiyle ilgili gorev ve iliskilerine uygulamak iizere yapmis
oldugu fiziksel ve biligsel degisiklikler” seklinde tanimlamislardir (Wrzesniewski ve
Dutton, 2001:179).

Bireysel is yapilandirma ilk olarak literatiire sunulurken Is Dizayni Kuram ile
aciklanmistir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001). Wrzesniewski ve Dutton (2001)
geleneksel is dizayni tekniklerinde yukaridan asagiya uygulanan siireclerin, bireysel is
yapilandirma ile asagidan yukariya dogru olacak bir yaklagim ile is dizaynina alternatif
olabilecegini ve bunun calisanlar tarafindan yapilabilecegini ortaya koymaya
calisgmislardir. Buna gore yukaridan asagiya yapilan is dizayni ile isten elde edilecek
anlamliligm tek tarafli olmadig1 bireysel is yapilandirma ile elde edilen kiginin kendi
anlamlilik deneyiminin tamamlayici oldugu Onerilmektedir. Sekil-1.2°de is dizayni ve
bireysel is yapilandirma arasindaki etkilesimin ¢alisanlarin anlamlilik deneyimini

sekillendirmesi gosterilmistir.
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is tasarimi
(Yukardan asagiya, herkese ayni)
Gorev kimligi, cesitliligi ve 6nemi
aracihgiyla cahisanlarin anlamhhk
deneyimini sekillendiren yonetici
tarafindan baslatilan yapi

isten Elde
Edilen
Anlamhhk

Bireysel Is Yapilandirma
(Asagidan yukariya, bireysellestirilmis)
Isle ilgili gorevlerde, iliskilerde ve
algilarda proaktif degisiklikler
aracihgiyla Kisinin kendi anlamhhk
deneyimini sekillendirdigi ve calisan
tarafindan baslatilan siire¢

Sekil-1.2: Is Dizayn1 ve Bireysel Is Yapilandirma Arasindaki Etkilesimin, Calisanlarin Anlamlilik
Deneyimini Sekillendirmesi
Kaynak:Berg, Dutton ve Wrzesniewski, 2013: 84.

Bireysel is yapilandirma ile alakali benzer bir yaklasimin yaklasik 33 yil 6nce
Kulik, Oldham ve Hackman (1987) tarafindan da onerildigi goriilmiistiir. Kulik ve
arkadaslarmna (1987) gore is dizayni siirecinde katilime bir yaklagimla ¢aliganin siirece
dahil edilmesi ile isin asil sahibinin ihtiya¢ ve becerileri dikkate alinarak siirecin daha
saglikli yiriitiilebilecegi ongoriilmiistiir. Ayn1 zamanda isgérenlerin bazi durumlarda
yonetimin haberi olmaksizin kendi islerini yeniden tasarladiklar1 durumlar olabilecegini
de ifade etmislerdir (Kulik vd., 1987). Ancak giliniimiizde is dizayni, genellikle
yonetimlerin yukaridan asagiya dogru siiregleri olusturdugu ve isgdren se¢iminin de bu
isler icin gerekli bilgi, beceri ve yeteneklere sahip bireyler arasindan segimlerin
yapildig1 bir siire¢ olmustur. Bu tasarim tarzinda bireyin is iizerindeki etkisi ise asgari

diizeydir (Tims ve Bakker, 2010). Isin yeniden tasarlanmasinda (job redesign) ise
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genellikle, yoneticilerin isin gorevlerini veya rollerini yeniden tasarlanmasi
amaclanmaktadir (Hackman, 1980). Bireysel is yapilandirmada ise, asagidan yukari
dogru gergeklesen, isgorenlerin proaktif bir sekilde kendi islerinde ilgilerine,
ihtiyaglarma ve becerilerine gore yaptiklar1 degisikliklerden bahsedilebilir (Tims vd.,
2012). Bu noktada bireysel is yapilandirmanm genel ilkeleri, “caliganlarin bireysel
ihtiya¢ ve yeteneklerine gore islerini tasarlamalarina izin veren ¢alisanlarin i¢inde aktif
oldugu bir siirecten olusmasi gerektigini bunu yaparken g¢alisanlarin kendi istekleriyle
siireci yonettigi ve yonetici veya organizasyondan izin almadigi bir strateji” seklinde
tanimlanabilir (Rudolph, Katz, Lavigne ve Zacher 2017: 113).

Literatiirde bireysel is yapilandirma kavraminin kuramsal cercevesi Is Dizayni
Kurami ve Is Gerekleri-Kaynaklar1 Modeli ile birlikte ortaya konmaya ¢alisilmustir. Is
dizaynt kuraminda is dizaynmin alternatifi oldugu iddia edilen bireysel is
yapilandirmanin, islerin calisanlardan baslayan ve asagidan yukariya (bottom up) dogru
bir yaklagim ile tasarlanmasi diisiincesine sahiptir (Bipp ve Demerouti, 2014; Niessen,
Weseler ve Kostova, 2016; Rudolph vd,, 2017; Tims ve Bakker, 2010; Tims, Derks ve
Bakker, 2016; Wrzesniewski ve Dutton, 2001). Klasik is dizayni teknikleri ile
kiyaslandiginda, bireysel is yapilandirma proaktif davranislara yol acarken ayni
zamanda sosyal iligkilerin smirlarini, isin anlamini ve Onemini degistirebilen daha
biitiinsel bir 1§ dizayn1 teknigi alternatifi olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Wrzesniewski ve
Dutton, 2001).

Diger yaklasimda ise bireysel is yapilandirma kavramu, Is Gerekleri-Kaynaklar1
Modeli (Job Demands-Resources Model/JD-R) temelinde agiklanmaktadir (Berdicchia,
Nicolli ve Masino, 2016; Cheng, Chen, Teng ve Yen, 2016; Petrou, Demerouti ve
Schaufeli, 2015; Tims ve Bakker, 2010; Tims, Derks ve Bakker, 2015). Tims ve Bakker
(2010: 3)’a gore bireysel is yapilandirmanin, “is gerekleri ve kaynaklar1 arasinda
kurulmaya calisilan denge siirecinde ¢alisanlar tarafindan yapilan degisiklikler” oldugu
vurgulanmaktadir. Bu modelde bireysel is yapilandirma, “calisanlarin proaktif bir
bicimde is kaynaklarini ve is taleplerini degistirerek is Ozelliklerini, kisinin kisisel
beceri ve ihtiyaclarma uygun hale getirmesi” olarak tanimlanmistir (Tims vd., 2012:
174). Bu modele gore, ¢alisanlar yonetimin belirledigi is tanimlarinin disma ¢ikarak,
temelde kendi motivasyonlarini, becerilerini ve ilgilerini kullanarak islerinde ¢esitli

degisiklikler yapmaktadirlar (Tims ve Bakker, 2010). Bireysel is yapilandirmanin
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toplam dort boyutunun oldugu ifade edilmistir. Bu boyutlar (1) sosyal is kaynaklarmi
artirma boyutu, (2) yapisal is kaynaklarini artrma boyutu, (3) meydan okuyucu is
taleplerini artirma boyutu ve (4) engelleyici is taleplerini azaltma boyutudur. Buna gore,
bireysel is yapilandirmanin iki boyutu is kaynaklari artwrma ile ilgiliyken, diger iki
boyutu ise is taleplerini artirma veya azaltma ile ilgilidir. Baska bir ifade ile ilk ii¢
boyut is davraniglarini artirmaya yonelikken, sonuncu boyut is davraniglarini azaltmaya

yonelik bir boyuttur (Bakker, Tims ve Derks, 2012; Tims vd., 2012).

1.3.2. Bireysel is Yapilandirmanin Onemi

Gilinlimiizde birgok isveren yenilige ayak uydurabilmek i¢in isyerlerinde yeni
uygulamalara yer vermektedir. Bunu tamamlayan en 6nemli nokta yapilan yeniliklere
uygun nitelikte mesleki becerisi ve yetene§i olan calisanlardir. Calisanlarin
yetkinliklerini en uygun seviyede tutmak maksadiyla onlara kisisel sorumluluk
alabilecekleri alanlar agmak ¢ok Onemlidir. Bahse konu kisisel sorumluluk verme, son
donemdeki bas dondiiriicii hizli degisiklikler, yeni teknolojiler, esnek ¢alisma saatleri,
biligsel gorevlerin artmasi ve {iiriinlerin/hizmetlerin en st kalitede saglanmasi baskisi
nedeniyle ¢ok daha biiyiik 6nem tagimaktadir (Demerouti ve Bakker, 2013). Bununla
ilgili olarak pandemi giinleri yasadigimiz bu giinlerde saglik sektorii 6rnek verilebilir.

Gilinlimiiz i3 diinyasinda calisanlarin yalnizca is veya oOrgiit ile ilgili
degisikliklere esnek olarak yanit vermesi yeterli olmamaktadir. Isgdrenlerin proaktif
yaklagimla degisiklikleri baslatan ve birlikte olusturan bir yaklasima sahip olmasi
beklenmektedir. Iste tam da bu noktada bireysel is yapilandirma davramsmin kuruluslar
ve calisanlar i¢in bunu yapma firsatin1 sundugunu ve calisanlarin ¢alisma kosullarini
tyilestirmeleri i¢in tesvik edici tarafi bulundugunu iddia edilmektedir (Demerouti ve
Bakker, 2013).

Proaktif bir davranis bigimi olan bireysel is yapilandirmada, isgéren is talepleri
ve i kaynaklarinda bir takim degisiklikler yaparak, kendi isini daha anlamli, ¢ekici ve
tatmin edici kilabilmeye caligir. Bireysel is yapilandirma sayesinde isleri iyilestirmek,
islerin karmasikligma karst yanit verebilmek ve mevcut isgiiciiniin ihtiyaglarini
karsilamak miimkiin olabilir. Asagidan yukariya bir ig dizayn1 olan ve isi en iyi bilen is

sahiplerinin, kendi potansiyelini kullanmas1 en biiylik avantajidir (Demerouti, 2014).
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Dolayisiyla giiniimiiz 6nemli sorunlarina cevap verebilmesi ihtimaline binaen
yoneticilerin ve c¢alisanlarm bireysel is yapilandirmayr desteklemesi Onemli
gorilmektedir.

Organizasyonlar kendileri ve calisanlarinin siirdiiriilebilirligini gli¢lendirmek
icin bireysel is yapilandirmay1 kullanabilir. Bireysel is yapilandirmanin, bunu en az ii¢
farkli sekilde yapabilecegi diisiiniilmiistir. Buna gore, ilk olarak bireysel is
yapilandirma herkes i¢in tek tip diisiiniilen yukaridan asagiya is dizaynlarma ek olarak
diisiiniilebilir. Bu sayede islerin yeniden dizayn edilmesi ¢aligmalar1 bireysel ihtiyaglara
gore daha 1yi uyarlanarak daha basarili olmasi saglanabilir ve siirdiiriilebilir
degisiklikler igin bir siire¢ olusturabilir. Ikincisi, bireysel is yapilandirma ydneticiler ve
kuruluslar tarafindan calisanlarin islerine daha fazla bagli ve hevesli olmalar1 i¢in bir
arac olarak kullanilabilir. Bu arag yoneticiler tarafindan astlarma islerini bireysel olarak
yapilandirmalar1 konusunda cesaret verilerek ve bunu yapmalarin1 saglayarak
verilebilir. Bu sayede isletme ¢alisanlarini cezbetme ve elde tutma rekabet avantajina
sahip olabilir. Ugiinciisii, bireysel is yapilandirma, yasli calisanlar, engelli ¢cahisanlar
kii¢iik cocuklar1 olan ebeveynler veya saglik sorunlari olan 6zel durumdaki ¢alisanlar
icin de 6nemli bir arag olabilir. Dordiincii bir yol ise gliniimiiziin doniisiimsel ¢alisma
ortamlarinda, gorevlerin ve rollerin basarili bir sekilde yerine getirilmesi vesilesiyle
orgiitsel siirdiiriilebilirlige katkida bulunabilir (Demerouti Bakker, 2013).

Bireysel is yapilandirma orgiitsel degisim baglaminda da ¢alisanlar i¢in stratejik
bir avantaj olusturur (Petrou vd., 2012). Glinlimiizde tiim orgiitlerin basbasa kaldig1
degisime ayak uydurma ve degisme zorunlulugu baglammda da bireysel is
yapilandirmanin 6nemi ortaya ¢ikmaktadir. Proaktif bir davranis bi¢cimi oldugu daha
once de ifade edilen bireysel is yapilandirmada da oldugu gibi Orgiitsel degisim
sirasinda yararli olabilecek bazi proaktif eylemler vardir. Bunlardan birincisi
calisanlarin degisimle miicadele etmelerine veya basa ¢ikmalarma yardimei olan is
kaynaklarin1 en iist diizeye ¢ikarmak. Ikincisi degisimle iliskili ortaya cikacak is
baskismni optimum diizeyde tutmak. Ugiinciisii ve sonuncusu ise degisimi ilgi gekici ve
etkili bir deneyime doniistiirecek zorluklar aramaktir (Avey, Wernsing ve Luthans,

2008). Bu ii¢ davranis bigimi ise bireysel is yapilandirmanin alt boyutlaridir.
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1.4. Bireysel Is Yapilandirma Modelleri

Bireysel is yapilandirma ile ilgili olarak ilk ¢alismay1 yapan Wrzesniewski ve
Dutton (2001)’dan sonra farkli arastirmacilar bireysel is yapilandirmanin boyutlar1 ve
kavramsallastirilmasi ile ilgili calismalar yapmislardir. Zaman i¢inde en yaygin olarak
kullanilan1 Tims ve Bakker (2010)’1n, bireysel is yapilandirmayi, ¢alisanlarin (gergek
veya algiladiklar1) is kaynaklar1 ve is talepleri ile is karekteristikleri ve kendi
yeteneklerini uyumlu hale getirmek i¢in yapmis olduklar1 proaktif degisiklikler olarak
tanimlayan teorik modeli olmustur. Tims, Bakker ve Derks modellerinin temelini Talep-
Kaynak Kuramma baglayarak 2012 yilinda modellerini de giincellemislerdir.

Bireysel is yapilandirma kavrammin kuramsal cergevesi tliim arastirmalar
incelendiginde iki tiirlii ortaya konmaya ¢alisilmistir. Birincisi Wrzesniewski ve Dutton
(2001) tarafindan modellerinde temel olarak alman Is Dizayn1 Kuramu, ikincisi ise Tims
ve arkadaslarmin (2012) modelinin temelini olusturan Is Gerekleri-Kaynaklari
Kuramidir.

Calismamizda genel olarak en ¢ok kullanilan Wrzesniewski ve Dutton Modeli,
Tims ve arkadaslarinin modeli, Leana ve arkadaslarinin modeli, Berg ve arkadaslarinin
modeli, Petrou ve arkadaslarinin modeli ile son olarak Lichtenthaler ve Fischbach’in
modeline deginilecektir. Literatiirde bireysel is yapilandirma ile ilgili siniflandirma ve

alt boyutlari ile ilgili caligmalar Tablo-1.1’de gosterilmistir.
Tablo-1.1: Bireysel s Yapilandirma ile Tlgili Calismalar

Yazarlar ve Calismanin Yapildig1 Sene | Bireysel is Yapilandirma Boyutlari

Goreve Yonelik Yapilandirma
Wrzesniewski ve Dutton (2001) [liskilere Yonelik Yapilandirma
Bilissel Yapilandirma

Goreve Yonelik Yapilandirma
Ghitulescu (2006) [liskilere Yonelik Yapilandirma
Biligsel Yapilandirma

Bireysel Yapilandirma
Leana, Appelbaum ve Shevchuk (2009) .
Isbirlik¢i Yapilandirma

Is Taleplerini Artirma
Tims ve Bakker (2010) . o
Is Taleplerini Azaltma
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Is Kaynaklarini Artirma

Bireysel Is Yapilandirma
Berg, Grant ve Johnson (2010)
Bos Zaman Yapilandirma

Yapisal Is Kaynaklar1 Artirma
Sosyal Is Kaynaklar1 Artirma

Tims, Bakker ve Derks (2012) )
Meydan Okuyucu Is Taleplerini Artirma

Engelleyici Is Taleplerini Azaltma

Sosyal Is Taleplerini Artirma

Meydan Okuyucu Is Taleplerini Artirma
Nielsen ve Abildgaard (2012) Sosyal Is Kaynaklarini Artirma

Nicel Is Taleplerini Artirma

Engelleyici Is Taleplerini Azaltma

Kaynak Arayisi
Meydan Okuma Arayisi

Petrou, Demerouti, Peeters, Schaufeli ve

Hetland (2012) .
Is Taleplerini Azaltma

Goreve Yonelik Yapilandirma
Slemp ve Vella-Brodrick (2013) Iliskilere Y®onelik Yapilandirma
Bilissel Yapilandirma

Goreve Yonelik Yapilandirma
Niessen, Weseler ve Kostova (2016) [liskilere Yonelik Yapilandirma
Bilissel Yapilandirma

Ilerleme Odakl1 Yapilandirma
Lichtenthaler ve Fischbach (2016)
Kag¢mma Odakli Yapilandirma

Kaynak: Rudolph, Katz, Lavigne ve Zacher, 2017: 76-77

1.4.1. Wrzesniewski ve Dutton Modeli
Wrzesniewski ve Dutton (2001) makalelerinde bireysel is yapilandirma ile ilgili

temel Ongoriilerinin iggorenlerin hayatlarini, giindelik yasamlarmi ve islerini olusturan

hammaddenin ig gorevleri ve etkilesimleri oldugu ve bu hammadde ile isgorenlerin

22




islerini olusturduklaridir. Bu bakis agismma gore bireyin deneyimsel diinyasinin
psikolojik olarak ingasina biiyiik oranda neden olan “sosyal ingacilik” (insan dogasinin
onemli olmadig1 ya da var olmadig1 ve insan dogasi ile ilgili inandiklarimizin ¢ogunun
aslinda insan kurum ve kiiltiirlerinin {irtinii oldugu ve dolayisiyla degisime a¢ik oldugu
inanc1) varsayimmdan hareket edilmektedir. Yani c¢alisan gorevlerini tanimlarken
digerleri ile etkilesiminden neyin isin bir parcasi olup olmadigina karar verir. Isin
anlami, isin sinirlart ve isin kimligi resmi is gerekliliklerine gore tam olarak
belirlenmediginden bireyler islerini yaparken bireysel olarak is yapilandirma
egilimindedir.

Bir isin yapilmasi igin fiziksel ya da biligssel olarak isin iliskisel sinirlarinin
belirlenmesi gerekir. Bu {i¢ sekilde olabilir birincisi gorev sinirlarmin degistirilmesidir.
Buna gore bireyin is yaparken katildig1 faaliyetlerin bicimi veya sayisini degistirmesi
anlasilabilir. Ikincisi bilissel gorev smirlarinin degistirilmesidir. Bu noktada bireyin isini
nasil gordiigiinii degistirmesinden bahsedilir. Uciincii ve son olarak ise bireyin isi
yaparken kiminle etkilesime gececegi konusundaki inisiyatifinden yani iligkisel is
yapilandirmasindan bahsedilebilir (Wrzesniewski ve Dutton 2001). Buradan hareketle
Wrzesniewski ve Dutton asagida gosterilen Sekil-1.3’teki modeli sunmuslardir.

Wrzesniewski ve Dutton (2001: 179) tarafindan bireysel is yapilandirma
teriminin ilk kullanimi, “bireylerin islerinin gorevsel veya iliskisel smirlarinda
yaptiklar1 fiziksel ve biligsel degisiklikler” olarak tanimlanmistir. Bu agidan
bakildiginda, ¢alisanlarin is kimliklerini gézden gegirmeleri ve islerinin anlamlarini {i¢
tiir bireysel yapilandirma yoluyla gelistirmeleri beklenir: goreve yonelik yapilandirma,
iliskisel yapilandirma ve biligsel yapilandirma. Goreve yonelik yapilandirma, iste
yapilan i gorevlerinin sayisini, kapsamini veya tiirlinii degistirerek isin gorev sinirlarini
degistirmeyi igerir (6rnedin, bireyin ilgilenilen isten daha fazla isi istlenmesi). Iliskisel
yapilandirma, isyerindeki diger insanlarla etkilesimin niteligini ve/veya miktarmi
degistirmek gibi isle ilgili iliskinin degisimini baglatmak anlamina gelir (6rnegin, bir
bilgisayar teknisyeni is arkadaslarina daha fazla kisiyle baglant1 kurmanin bir yolunu
saglar). Biligsel yapilandirma ise birinin isi nasil gerceveledigini veya goriintiiledigini
degistirmeyi icerir (6rnegin, bir hastabakicmin isini sadece temizlikten ziyade kendini

hasta insanlar1 iyilestiren biri olarak gérmesi) (Zhang ve Parker, 2018).
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Bireysel is yapilandirma kavramimnin boyutlarmi inceleyen Wrzesniewski ve
Dutton (2001), smiflandirmay1 ‘gdéreve yonelik yapilandirma (task crafting), ‘iligkilere
yonelik yapilandirma’ (relational crafting) ve ‘biligsel yapilandirma’ (cognitive crafting)

seklinde yapmislardir.
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Ozgiin Etkileri

Genel Etkileri

Is
Dizayninda
Yapilan

Degisiklikler

Motivasyonlar Diizenleyici Degiskenler Bireysel is Yapilandirma Uygulamalari
Bireysel Is Yapilandirma Bireysel Is Gorev Smirlarinin Degistirilmesi
icin Motivasyon Yapilandirma i¢in . o
Motivasyon - Gérevl@rlp .Tiirle'rlnln
Is Uzerinde ve Isin . A i G(gg\%llg]i;ﬂ;:els;mm
Anlamliliginin Kontrol - Is Ozellikleri L Sy
O, Degistirilmesi
Ihtiyaci
X > Bilissel Gorev Siirlarmin
Pozitif Oz imaj Ihtiyac1 Degistirilmesi
- Bireyin isin bir boliimiine ya da
tamamina bakisinin degigsmesi
— Bireyin ise
Diger Bireylerle
S Kars1 L o
Baglant1 Thtiyac1 o Iliskisel Smirlarin Degistirilmesi
Y 6nelimi
- Bireyin Is’te etkilesimde oldugu
Motivasyonel kisileri degistirmesi
Yonelim - ?H?}/ln ‘etklleslmmm yapisini
degistirmesi

Is’te Sosyal
Cevreye
Y 6nelik
Degisiklikler

Isin
Anlammin
Degismesi

Bireyin Isteki
Kimliginin
Degismesi

Kaynak: Wrzesniewski ve Dutton,

Sekil-1.3: Bireysel Is Yapilandirma igin ilk olarak énerilen model

2001: 182.




1.4.1.1. Goreve Yonelik Yapilandirma Boyutu

Goreve yonelik yapilandirmada kisinin yapmis oldugu gorev ile alakali kendi
kendine yaptig1 degisikliklerden bahsedilebilir. Goreve yonelik yapilandirmaya o6rnek
olarak, isgdrenin isi ile alakali gorev taniminda belirtilenler diginda yeni gorevler
eklemesi, anlamli buldugu gorevler iizerinde daha fazla zaman harcamasi, 6zellikle
zorlu gorevleri sadelestirmesi veya yeniden sekillendirmesi, verilebilir (Berg, Dutton ve
Wrzesniewski, 2013). Yeni gorevler eklemeye 6rnek vermek gerekirse teknolojiye ilgi
duyan bir insan kaynaklar1 gorevlisi, bagvuran sayisini artirmak i¢in sosyal medyay1
kullanma ve onlarla iletisim kurma yolunu deneyerek kendine gorev ekleyebilir. Bu
gorevin eklenmesi ile ise yeni bagvuruyu ya da isle alakali arzu edilen becerilerin
gelistirilmesini saglayabilecek ve ise alim yapan kisinin ¢abalarinin, zaman i¢inde ise
alim sonuglarin1 nasil etkiledigini daha kolay takip etmesine olanak saglayacaktir. Bu
degisikliklerin isin gorevlerine getirdigi derinlik, iste daha derin anlamlilik duygulari
tetikleyecektir (De Gennaro, 2019).

Anlamli bulunan gorevler lizerinde daha fazla zaman harcamak ile alakali
olarak; isgorenler, kendilerine daha fazla zaman, enerji ve dikkat aymrarak, zaten
islerinin bir pargasi olan ve anlamli gordiikleri herhangi bir gorevden yararlanabilirler.
Ornegin, bir dis hekimi, hastalarmni saghkli dis aliskanliklar1 konusunda egitmek igin
daha fazla zaman harcayabilir. Bu sekilde, dis hekimi, isinin anlamli oldugu diisiiniilen
mevcut bir kismindan daha 1iyi bir sekilde faydalanabilir (Berg vd., 2013).

Zorlu gorevleri sadelestirmek veya yeniden sekillendirmek ile alakali ise; zaman
kisitlamalar1 gorevlerin eklenmesini veya vurgulanmasini zorlastirdiginda, calisanlar
mevcut gorevleri daha anlamli hale getirmek icin yeniden yapilandirmanin yollarmi
bulabilirler. Ornegin, deneyimli bir satis gorevlisi satis goriismelerine yeni bir
meslektagini getirebilir, bu sekilde bu gorevle yalnizca miisterilere satiy yapmakla
kalmaz, aynt zamanda meslektasin egitimini de saglar. Bu sayede calisan, yeni
meslektagmin 6nemli baglantilar kurmasina ve isin bu boliimiinii 6grenmesine yardimci
olurken siradan bir igi daha anlamli hale getirmis ve ayni1 zamanda satig gérevlisininde

motivasyonunu yiikseltmis olacaktir (Berg vd., 2013; De Gennaro, 2019).



1.4.1.2. Tliskilere Yonelik Yapilandirma Boyutu

Kisilerin islerine anlam katmak admna iliskilerini bi¢imlendirirken kullandigi
farkli yontemlerden bahsedilebilir. iliskiden kasit, bir baskasi veya baskalariyla uzun
vadeli bir iligkiye doniisebilecek veya buna katki saglayabilecek kisa, anlik
etkilesimlerdir. Calisan etkilesimleri ile ilgili genis ¢apli bir arastirmadan anlasildig:
iizere kisa stireli baglantilarin oldugu 6zellikle de ¢alisanlarin karsilikli giiven, pozitif
sayg1 ve canlilik yasadigi yerlerde baglantilarin ¢ok yiliksek diizeyde sonuglanabilecegi
goriilmiistiir (Dutton ve Heaphy, 2003). Isgdrenler zaman zaman yaptiklar1 islerinde
kendilerini daha fazla ise yarar ve Onemli hissedebilmek maksadiyla cesitli iliskiler
kurabilmektedir. Meslegi hasta bakicilik olan bir iggdrenin bazen hasta ve yakinlar ile
gorev taniminda bulunmadigi halde farkli bir iliski kurarak onlara verecegi pratik bir
bilgi, hasta ve yakilar1 tarafindan biiyiik bir takdir toplayabilir ve bir¢ok kisi tarafindan
kirli bir is olarak goriilen mesleklerinde kendilerini daha iyi hissetmelerini saglayabilir
(Ghitulescu, 2007). Ya da benzer bir 6rnek yonetici ve ast iligskisinde farkli bir sekilde
ortaya cikabilir. Yonetici astlari sadece degerlendirme ve kontrol etme disinda onlar1
dinleyerek bireysel is yapma tercihlerine ve ilgilendikleri farkl alanlara deger verdigini
gostererek iligkilerini yapilandirabilir (De Gennaro, 2019).

Bir baska iligkisel yapilandirma 6rneginde ise uyumlu iligkiden bahsedebiliriz.
Ornek vermek gerekirse Fletcher (1998) tarafindan miihendisler iizerinde yapilan bir
arastirmada islerinde basarili olmalarni saglayan seyin miihendislerin genellikle
baskalariyla etkilesimlerinde uyumlu yollar kullanmalarinin oldugu kanisina varmustir.
Bu etkilesime iliskisel yapilandirmanin bir ¢esidi olan “miisterek giiclendirme” adini
koymus ve her iki tarafin birbiriyle kolayca yardim ve destek verip aldiklari anlamh

iliskileri tesvik edecegini belirtmistir (Ragins ve Kram, 2007).
1.4.1.3. Bilissel Yapilandirma Boyutu

Daha 6nce bahsedilen boyutlarin bileskesi niteliginde olan biligsel yapilandirma
boyutu hem gorevler hem de iliskiler ile ilgili diizenlemeleri kapsamaktadir (Niessen,

Weseler ve Kostova, 2016). Biligsel yapilandirmada diger iki boyuttan farkli olarak
fiziksel degisiklikler veya sekillendirmeler bulunmamaktadir (Slemp ve Vella-Brodrick,
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2013). Bu boyutta, isgdrenin iliski agindaki bireyler, gorevin ifas1 ve igin biitiinii ile
ilgili biitiinsel bir algidan bahsedilmektedir. Isgoren bilissel yapilandirma ile zihinsel
olarak isine bakis agisini yapilandirarak, ¢aligma yasantisina deger katmakta ve yaptigi
isi ve kendisini daha degerli hissetmektedir (Berg vd., 2013). Birey bilissel
yapilandirma ile neden ¢alisti§inin, yerine getirdigi isin kurum i¢inde ve kurum disinda
nasil bir Oneme sahip oldugunun farkindadir. Yaptigi isle alakali gorev ve
sorumluluklarinin aslinda goriindiigiinden daha derin anlamlara sahip oldugunu
diisiinmekte ve isinin hayatinda olumlu etkilere sebebiyet verdigine inanmaktadir.
zihinsel bi¢gimlendirmeleri, biligsel yapilandirmay1 olusturmaktadir (Wrzesniewski ve

Dutton, 2001).

1.4.2 Tims ve Arkadaslarinin Modeli

Ikinci baskin bakis acgisi, Tims ve Bakker (2010) tarafindan yapilan ve ilk
calismalarinda is dizayn1 kuramini temel alan ¢alismadir. Ancak Tims ve Bakker (2010)
ilk c¢alismalarinda Wrzesniewski ve Dutton (2001) tarafindan Onerilen bilissel
boyutlardan farkli boyutlar olabilecegini ve bireysel is yapilandirmada “bireyin iginin
smirlarim1 aktif olarak sekillendirmenin™ o6tesinde bilissel degisimin 6nemli etken
olabilecegini diistinmiislerdir. Calisanlarin motivasyonlarmi artirmak i¢in is dizaynlarmi
degistirmelerindeki ger¢ek davranislar1 bulmak amaciyla yola ¢ikmislardir (Tims ve
Bakker, 2010). Daha sonraki c¢alismada Tims ve arkadaslar1 (2012), bireysel is
yapilandirmasini is talepleri ve kaynaklar1 kurami yoluyla (Bakker ve Demerouti,
2007), “calisanlarm 1is taleplerini ve is kaynaklarini kisisel yetenek ve ihtiyaclari ile
dengelemek icin yapabilecekleri degisiklikler” olarak tanimlamislardir (Tims vd., 2012:
174; Tims ve Bakker, 2010). Is talepleri, is’in siirekli fiziksel, duygusal veya zihinsel
caba gerektiren yonlerini ifade ederken, is kaynaklari ise is’in kisisel biiylimeyi ve
gelismeyi tesvik eden, is taleplerini azaltan veya is hedeflerine ulagsmada islevsel olan
yonlerini ifade etmektedir (Bakker ve Demerouti, 2007). Tims ve arkadaglar1 (2012:
183) bu noktada bireysel is yapilandirmanin dort farkli boyutunu belirlemislerdir.

¢ Yapisal is kaynaklarini artirmak (6rnegin, kiginin gelistirme firsatini artirmak),
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e Sosyal is kaynaklarmni artirmak (6rnegin, kisinin bir ydneticiden geri bildirim

istemesi),

e Meydan okuyucu is taleplerini artirmak (6rnegin, kisinin ekstra gorevler

istlenmesi),

e Son olarak engelleyici is taleplerini azaltmak (6rnegin, bir kisinin iginin
duygusal olarak daha az yogun olmasini saglamasi). Hem Wrzesniewski ve Dutton hem
de Tims ve arkadaslarmin kuramsal bakis acgisi, c¢alisanlarin islerini ve rollerini
genigletebileceklerini  (6rne8in  daha fazla gorev veya iligki ekleyerek) veya
kiiciiltebilecegini (6rnegin is yiiklerini azaltarak) gostermektedir (Zhang ve Parker,
2018).

Tims ve arkadaslar1 caligmalarinda (2012) bireysel is yapilandirmanin dort
boyutlu yapisma dikkat ¢ekerken ayni zamanda ii¢ boyuttan farkl olarak engelleyici is
taleplerini azaltma boyutunun farkl iligkiler gosterdigi ve bagimsiz bir boyut olarak ele
aliabilecegi korelasyonlar gosterdigini belirtmistir. Ilk {ic boyut, kisisel inisiyatif ve
proaktif kisilik ile 6nemli 6lgiide olumlu iliskiler gosterirken sinizm ile olumsuz iligkiler
gostermistir. Bu noktada engelleyici is taleplerinin azaltilmasmin sinizm konusunda
yilksek puan alan bireylerin is taleplerini azaltma olasiliklarimin daha yiiksek ve is
kaynaklarini artirmalarmin daha diisiik oldugu tespit edilmistir.

Bireysel is yapilandirmay1 JD-R kuramina entegre etmek i¢in Tims, Bakker ve
Derks (2013), bireysel is yapilandirmanin gelecekteki is taleplerini ve is kaynaklarmi
ongorebilecegini ve dolayli olarak ise adanma ve is tatmini iizerinde olumlu bir etkisi
olacagin1 varsaymistir. Bir kimyasal tesiste calisan isciler arasinda, Sl¢lim dalgalar
arasinda bir ay olmak {izere ii¢ ayr1 zamanda veri toplanmistir. Calismanin ilk ayinda is
kaynaklarin1 yapilandiran c¢alisanlarin, iki aylik ¢aligma siiresince yapisal ve sosyal
kaynaklarinda bir artis oldugunu gdstermistir. Is kaynaklarindaki bu artisin artan ise
adanma ve is tatmini ile ilgili oldugu diisiiniilmiistiir. Is taleplerinin yapilandirilmasinin
is taleplerinde bir degisiklie neden olmadigi bulunmustur. Ancak sonuglar meydan
okuyucu is taleplerinin refah diizeyindeki artiglar tizerindeki dogrudan etkilerini ortaya

cikarmistir (Bakker ve Demerouti, 2014).
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1.4.2.1. Yapisal is Kaynaklarim Artirma Boyutu (YIKA)

Isgorenler kendilerinden istenilen taleplere ancak ellerinde yeterince kaynak
bulundugu durumlarda cevap verebilir. Kaynaklarin korunmasi: kuraminda (Hobfoll,
1989) oldugu gibi birey bundan dolayr is kaynaklarini korumaya ve artirmaya
calismaktadir. Yapisal is kaynaklarini artiran faktor; kaynak cesitliligini, gelisme
firsatim1 ve ozerkligi ifade etmektedir. Yapisal is kaynaklarmin arttirilmasi is dizayni
iizerinde daha fazla etkiye sahip olmaktadir, ¢iinkii is hakkinda daha fazla sorumluluk
kazanmak (yani, 0zerklik ve ¢esitlilik) ve/veya is hakkinda daha fazla bilgi edinmek
(6rnegin, kendini gelistirme firsati) gibi sekillerde ortaya ¢ikmaktadir (Tims vd., 2012 ).

1.4.2.2. Sosyal Is Kaynaklarin1 Artirma Boyutu (SIKA)

Wrzesniewski ve Dutton tarafindan tespit edilen boyutlardan iliskisel
yapilandirmaya benzer sekilde bireylerin yapmis olduklar1 islerine anlam katmak adina
bir baskasi ile uzun vadede Onemli bir iliskiye doniisebilecek kisa, anlik, etkili
iletisimlerdir. Sosyal destek aramak, performans geri bildirimi ve iistlerinin koglugu
seklinde de tarif edilmektedir (Bakker, Rodriguez-Mufioz ve Sanz Vergel, 2016). Sosyal
is kaynaklarmi artirma boyutuna 6rnek olarak bireyin yapmakta oldugu is hakkinda
destek aramasi, caligma arkadaslarindan ya da amirinden faaliyetleri ile ilgili geri
bildirim almaya caligmasi verilebilir (Tims vd., 2012). Tims ve arkadaslar1 (2012)
bireysel is yapilandirma Olgegini test ederken yapmis olduklari calismada sosyal is
kaynaklarini artirma boyutunun ise adanma, is performansi ve ise alabilirlik ile

anlamli ve olumlu iliskisi oldugunu tespit etmislerdir.

1.4.2.3. Meydan Okuyucu is Taleplerini Artirma Boyutu (MOITA)

Meydan okuyucu is taleplerini artirma boyutu kisinin yapmakta oldugu isi ile
alakali olumlu geri bildirim ya da 6diil alacagi inanciyla isindeki zorlayici, ya da
meydan okuyucu taraflar1 ortaya ¢ikararak ekstra is almaya caligmasi, projelere istekli
katilmas1 veya daha fazla sorumluluk almaya ¢alismasi olarak goriiliir (Tims vd., 2012).

Merak uyandrmayan veya asir1 kolay igler bireylerde devamsizlik veya is
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memnuniyetsizligine neden olabilmektedir (Kass, Vodanovich ve Callender, 2001). Bu
nedenle is motivasyonu i¢in yapilan isin belli seviyede zorluk barindirmasi énemlidir.
Zorlu veya meydan okuyucu is talepleri ¢alisanlarin bilgi ve becerilerini gelistirmeye ve
daha zor hedeflere ulasmaya tesvik eder. Crawford ve arkadaslar1 (2010), zorlu is
taleplerinin zaman zaman stresli olarak degerlendirilseler bile isle ilgili olarak olumlu
yonde iligkili oldugunu bulmuslardir. Bagka bir arastirmada ise isyerinde daha fazla
zorluk yaratmanin, is’teki kisisel biiyliimeyi ve memnuniyeti artirmanin énemli bir yolu

olabilecegi vurgulanmistir (Berg vd., 2008).

1.4.2.4.Engelleyici Is Taleplerini Azaltma Boyutu (EiTA)

Engelleyici is taleplerini azaltma boyutunu bireyin; fiziksel, duygusal ve zihinsel
bakimdan isle alakali taleplerin asir1 oldugu hissine kapilarak 6n almak maksadiyla
bahse konu talepleri azaltma gayreti olarak tanimlayabiliriz (Tims vd., 2012). Ornek
vermek gerekirse bireyin problemli oldugunu disiindiigii isgorenlerle etkilesimini
azaltma, karar verme siireclerinin zorlu oldugu durumlarda veya is yiikiiniin asir1 oldugu
durumlarda isten kagmma davraniglarini gostermesi engelleyici is taleplerini azaltma
olarak degerlendirilir.

Yapilan ¢alismalar engelleyici is taleplerini azaltma boyutunun ise adanma ile
orgiitsel dinglik ile negatif yonlii iliskisinin oldugu ancak tiikkenmislik ile pozitif yonlii
iligkisi oldugunu gdostermistir (Crawford vd., 2010; Van den Broeck vd., 2010; Tims
vd., 2012). Tims ve Bakker (2010) calismalarinin basinda engelleyici is taleplerini
azaltma boyutunun iyi olusluk ve is tatmini ile pozitif yonlii iligkisi olabilecegini ¢linkii
engelleyici is taleplerini azaltarak calisan ve is ortaminin birbirine daha uyumlu
olabilecegini diistinmiislerdir. Bunu destekler nitelikte bir ¢alismada (Crawford vd.,
2010) engelleyici is talepleri ile ise adanmanin negatif yonlii iligkisi ortaya konmustur.
Ancak goriilmiistiir ki engelleyici is taleplerini azaltma tiikenmislik ile dnemli 6lgiide
pozitif etkiye sahipken ise adanmayla negatif yonli iligkiye sahiptir. Engelleyici is
taleplerini azalttigimizda meydan okuyucu bir kaynak ortada kalmamakta dolayisiyla
diger li¢ boyuttan farkl olarak ise adanma ile negatif bir iliski olusmaktadir. (Crawford
vd., 2010; Oerlemans ve Bakker, 2013; Bakker vd., 2016) .
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1.4.3. Leana ve Arkadaslarinin Modeli

Bireysel is yapilandirmanin Leana ve arkadaslar1 tarafindan (2009: 1170)
onerilen modelinde bireysel is yapilandirmanin boyutlar1 ‘bireysel yapilandirma’
(individual crafting) ve ‘igbirlik¢i yapilandirma’ (collaborative crafting) olarak
smiflandirilmistir. Arastirmacilara gore bireysel yapilandirmada iggdren gorevini ve is
yapis yontemini kendisi belirlemekte iken igbirlik¢i yapilandirmada isgorenlerin grup ya
da takim halinde is siireclerini gbzden gecirmeleri ve cesitli degisiklikler yapmalari
anlasilmaktadir (Leana vd., 2009).

Isgoren bireysel veya isbirlik¢i yapilandirma tekniklerinin her ikisini de
uygulayabilir ancak bu genellikle ¢alisanin ¢alisma ortami, isin Ozelligi ve kisisel

tercihine gore farklilik gostermektedir (Leana vd., 2009).

1.4.4. Berg ve Arkadaslarinin Modeli

Berg ve arkadaslar1 bireyin hayalindeki ve gercekte yapmakta oldugu is arasinda
bireyin fark gormesi durumunda bireysel is yapilandirmaya yoneldigini ileri
stirmiislerdir. Buna gore de bireysel is yapilandirma boyutlarin1 ‘bireysel is
yapilandirma teknikleri’ (job crafting techniques) ve ‘serbest zaman is yapilandirma
teknikleri’ (leisure crafting techniques) olarak adlandirmislardir. Bireysel is
yapilandirmanin bilissel boyutunda oldugu gibi birey algisal olarak isini hayal ettigi
meslegi yapiyor gibi sekillendirmekte ve pozitif psikolojik ¢iktilar elde etmeye
calismaktadir (Slemp vd., 2014).

Bireysel is yapilandirma teknikleri uygularken gorevi vurgulama, is genisletme
ve rolii yeniden cergeveleme davarnislarmda bulunuldugu ileri siirilmiistiir. Serbest
zaman i3 yapilandirma tekniklerinde ise baskasmin yasantisindan dolayli olarak
deneyim kazanma ve bos zamanlarda yapmaktan hoslanilan seylere istirak etme

davraniglarindan bahsedilmistir.
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1.4.5. Petrou ve Arkadaslarimin Modeli

Petrou ve arkadaslar1 bireysel is yapilandirmanin boyutlarmi “kaynak
arayisi”(seeking resources), “meydan okuma arayisi” (seeking cahellenges) ve “is
taleplerini azaltma” (reducing demands) olarak sralamislardir. Ustlerinden veya is
arkadaslarindan tavsiye almak kaynak arayisina ornek gosterilmis ve bunun degisim
zamanlarinda adaptasyonu ve performanst artirirken tiikkenmeyi azaltabilecegi
belirtilmistir (Petrou vd., 2015). Yeni gorevler ve sorumluluklar almaya caligmak
meydan okuma arayisina Ornek gosterilirken bunun is kaynaklarma ulasmak igin
harekete ge¢me eylemini de barindirdig: diisiiniilmiistiir (Bipp ve Demerouti, 2015). Is
taleplerini azaltma boyutunda ise birey kendisini psikolojik veya fiziksel olarak

engelleyen, performansmi olumsuz olarak etkileyen is taleplerini azaltmaya

calismaktadir.

1.4.6. Lichtenthaler ve Fischbach’in Modeli

Lichtenthaler ve Fischbach bireysel is yapilandirma boyutlarin1 tanimlamaya
Tims ve arkadaslarmin (2012) géziinden bakmis ancak dort boyutlu olan modeli iki
boyutta izah etmeye calismiglardir. Buna gore birinci boyut “ilerleme odakh
yapilandirma” (promotion-focused crafting) olarak adlandirilmis ve bu boyuta 6rnek
olarak; bireyin zorlu projelere katilma istegi ile zorlu is gereklerini, sosyal ve yapisal is
kaynaklarin1 artran uygulamalar verilmistir. Ikinci boyut ise “kacmnma odakl
yapilandirma” (prevention-focused crafting) olarak adlandirilmis ve Ornek olarak
bireyin sikintili miisteriler ile olan iletisimini azaltmaya ¢alismas1 verilmistir

(Lichtenthaler ve Fischbach, 2016a; Brenninkmeijer ve Hekkert-Koning, 2015).
1.5. Bireysel is Yapilandirmay: Etkileyen Faktérler ve Ortaya Cikardig1 Sonuclar
Bireysel is yapilandirma kavrami ile alakali ¢alismalarin ¢ok eski olmamasi

nedeniyle kavrami etkileyen faktorler net olarak belirlenmis olmamakla beraber, yapilan

aragtirmalarda bireysel is yapilandirmay:r etkileyen faktorler ve bireysel is
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yapilandirmanin ortaya ¢ikardigi sonuglar ile ilgili arastirmalar ele almarak

incelenecektir.

1.5.1. Bireysel is Yapilandirmay: Etkileyen Faktorler

Kavramin ilk modelini olusturan Wrzesniewski ve Dutton (2001) bireysel is
yapilandirmay1 tanimlarken bazi 6rnek olaylardan yola ¢ikmiglar ve bireysel motive
edici faktorler ile kavramin temel belirleyicisini vurgulamislardir. Kavrami etkileyen
faktorleri tahmin ederken motivasyon ihtiyacini ii¢ baslik altinda incelemislerdir;

1. Bireyin yaptig1 is iizerinde ve isin anlamliligini kontrol ihtiyaci,

2. Bireyin pozitif 6z imaj ihtiyaci,

3. Bireyin diger bireylerle baglanti ihtiyaci olabilecegini test etmislerdir.

Bireysel is yapilandirma kavramini Is Talepleri-Kaynaklar1 (ITK) Modeli ile
uyumlagtirarak ilk modelinden sonra en ¢ok kullanilanimi literatiire kazandiran Tims ve
Bakker (2010) kavrami acgiklarken; bireysel is yapilandirmay1 isin talepleri ve
kaynaklarin1 dengeleyebilmek adma calisanlarin inisiyatif kullanarak sergiledikleri
proaktif davranmiglar olarak agiklamiglardir. Bu sayede isgorenler bir taraftan kisisel
bilgi, beceri ve kabiliyetlerini gelistirirken, diger taraftan tercihlerinin ve ihtiyaglarinin
dengede kalmasimi saglayabilmektedirler. Yapilan is kolaylasirken ayn1 zamanda kisi-is
uyumu dengesi de artmaktadir.

Bilissel Yetenek, Benlik fmajz, Kontrol Algisi, Degisime Hazir Olma; Lyons
(2008) tarafindan bireysel is yapilandirmay1 etkileyen faktorler ile alakali yaptigi
calismada bilissel yetenegin, benlik imajinin, kontrol algisinin ve degisime hazir olma
derecesinin yiiksek oldugu isgorenlerde bireysel is yapilandirmanin daha fazla
olabilecegi yani aralarinda pozitif yonlii bir iliski oldugu bulunmustur.

Otantik ve Doniigiimcii Liderlik; Farkli liderlik davranislarinin bireysel is
yapilandirmasi ile iliskisine bir 6rnek olarak Wang, Demerouti ve Le Blanc (2017)
tarafindan yapilan bir arastrma Ornek verilebilir. Arastrmada orgiitsel 6zdeslesme
diizeyi diisiik bireylerin doniistimcii liderligin  aracilik etkisiyle bireysel is
yapilandirmalarmin artig gosterdigi goriilmiistiir. Yine liderlik bireysel is yapilandirma
iliskisine 6rnek olabilecek baska bir ¢alismada otantik veya doniisiimcii lidere sahip

olan iggOrenlerin bireysel ig yapilandirma davranigini daha fazla sergiledikleri sonucuna

34



ulagilmistir. Ayrica ¢alismanin baska bir boyutunda ise otantik liderlik, doniisiimcii
liderlik ve bireysel is yapilandirma davranigi arasindaki iliskide calisanin psikolojik
sermayesinin araci roliiniin bulundugu tespit edilmistir. Calisanin psikolojik sermayesi
ile yaraticilig1 arasindaki iliskide ise bireysel is yapilandirmanin kismi araci etkisinin
bulundugu goriilmistiir (Van de Riet, 2015).

Bes Faktor Kigsilik Ozelligi; Biiyiik besli kisilik (disa doniikliik, nevrotizm,
uyumluluk, sorumluluk ve deneyime agiklik) olarak bilinen kisilik tipi ile bireysel is
yapilandirma iliskisi bazi calismalara konu olmustur. Bunlardan bir tanesi Bell ve Njoli
(2016) tarafindan Giiney Afrika’da 246 idari islerde gorevli ¢alisanlarla yapilan bir
calismadir. Bes boyutunda bireysel is yapilandirma ile anlamli iligkileri bulunmustur.
Onemli goriilen bir nokta da engelleyici is taleplerini azaltma boyutu ile besli kisilik tipi
arasinda anlaml iliskiler tespit edilmistir (Bell ve Njoli, 2016). Baska bir ¢calismada ise
genel bireysel is yapilandirma ile nevrotizm arasinda herhangi bir iligki bulunmamustir.
Diger boyutlar1 olan disa doniikliik, uyumluluk, sorumluluk ve deneyime agiklik ile ise
anlaml iligkiler bulunmustur. Bireysel is yapilandirmanmn biiylik besli kisilik ile
ozellikle yapisal is kaynaklarmi artirma boyutu ve meydan okuyucu is taleplerini
artirma boyutu arasinda pozitif iliskilerin oldugu tespit edilmistir (Rudolph vd., 2017).
Kisilik tipolojilerine gore hangi kisilige sahip bireylerin nasil bir davranig egilimi ile
bireysel is yapilandirma davranig1 gosterecegini tespit edebilmek i¢in farkli igletmelerde
farkli yonetim diizeylerinden isgorenler iizerinde yapilan arastirmada; girisken huya
sahip olanlarin, kaynak ve zorlu gorevlere daha ¢ok talip olduklari, kagmma huyuna
sahip olanlarin ise is taleplerini azaltmaya yonelik davramiglar sergiledikleri
gbzlemlenmistir (Bipp ve Demerouti, 2015).

Proaktif Kisilik ve Is Kontrol Odagi; Bireysel is yapilandirmay: etkileyen
bireysel faktorleri inceleyen bir arastirmada proaktif kisiligin ve is kontrol odaginin
bireysel is yapilandirmasi ile anlamli ve olumlu yonde iliskisi oldugu ortaya konmustur.
Buna gore Is kontrol odag, isgorenin isinden elde ettigi sonuglar1 ya kendi gabasiyla
elde ettigine ya da sansa ve basgkalarinin kararlar1 ile ilgili olduguna inanma halidir
(Spector 1988; Wang vd., 2010). Eger bir isgdren elde ettigi sonuglarin dogrudan kendi
gayreti ile alakali olduguna inanirsa dogal olarak istenen davramis1 (6rn. Is tatmini)
gostermeye calisacagi agikardir. Proaktif kisilige sahip bireylerin i¢inde bulunduklari

durumu gelistirmek i¢in inisiyatif aldigi, degisim igin firsatlar1 tespit ettigi, harekete
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gectigi ve anlaml degisiklikler yapincaya kadar sabrettigi goriilmiistiir. Dolayisiyla
proaktif kisilige sahip bireylerin bu kisilige sahip olmayan kisilere kiyasla bireysel is
yapilandirma girisiminde bulunmaya daha hazir olmalar1 beklenmektedir (Baterman ve
Crant, 1993; Crant, 1995; Grant ve Ashford, 2008; Turan, 2019).

Proaktif kisilik bireyin degisiklik yapmak icin istekliligini ve yeni firsatlar
aramak i¢in olan istekliligini simgeler. Dolayisiyla boyle bir kisilik yapisma sahip
bireyin iginin bazi yonlerinden memnun olmamast halinde bireysel is yapilandirma
davranis1 gosterme ihtimali ¢ok yiiksektir. Yapilan bir ¢aligmada 6nemli bir bulgu da
bireysel is yapilandirmanin kisilik-is tatmini iligskisinde tam aracilik, is kontrol odag1 ve
1 tatmini arasinda ise kismen aracilik ettigi bulgusudur (Kirkendall, 2013).

Oz yeterlilik; Bandura (2009) 6z yeterliligi kisinin bir isi yapabilecegine olan
inanc1 olarak tammlamistir. Oz yeterlik ile bireysel is yapilandirma iliskisi bir
arastirmada meta analiz yontemiyle incelenmis; is becerikliliginin alt boyutu olan
engelleyici is taleplerini azaltma haricindeki diger boyutlar olan, yapisal is kaynaklarini
artirma, sosyal is kaynaklarmmi artirma ve meydan okuyucu is taleplerini artirma
boyutlar1 ile 6z yeterlik arasinda pozitif ve anlamlhi bir iliski oldugu bulunmustur
(Rudolph vd., 2017). Yine baska bir arastirmada bes giin boyunca farkli sektorlerden 47
calisan tlizerinde veri toplanarak, 6z yeterlik ile bireysel is yapilandirma arasinda ilgi
cekici sonuglar bulunmustur. Buna gore bireyler kendilerini 6z yeterli hissettikleri
giinlerde, yeni bilgiler 6grenmeye calisarak ve yaptiklari isleri zenginlestirerek daha
fazla bireysel is yapilandirma davranisi gostermistir (Tims vd., 2014). Oz yeterliligi
yiiksek bireylerin, meydan okuyucu is talepleri ile yiiksek seviyede iligkili oldugu ve
bunun olumlu bir sonucu olarak ise adanmisligi artirdigr rapor edilmistir (Salanova,
Schaufeli, Xanthopoulou ve Bakker, 2010). Oz yeterlilik seviyesi diisiik bireylerde
bireysel is yapilandirma goriilmezken yiiksek 6z yeterlilige sahip bireylerde meydan
okuyucu is taleplerine yol agabilecegi ileri siirliilmiistiir (Tims ve Bakker, 2010).

Kisi-Is Uyumu, Sosyal Destek ve Otonomi; Miihendisler {izerinde yapilmis olan
bir arastirmada kisi-is uyumu, is olanaklar1 (sosyal destek, otonomi vs.) ve is
oryantasyonunun bireysel is yapilandirma davranigini etkileyen potansiyel faktorler
oldugu tespit edilmistir. Arastrrmaya katilanlarmm ¢ogu, bireysel is yapilandirma
davranisinda bulunurken pozitif duygular hissettiklerini belirtmislerdir (Ko, 2011).

Isgorenlerin kisi-is uyumsuzlugu sorununu bireysel is yapilandirma yoluyla azaltmay:
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amagladig1 ayn1 zamanda is motivasyonu eksik c¢alisanlarinda bu yolla motivasyonlarini
artrmay1 hedefledikleri 6ne siiriilmiistiir (Tims ve Bakker, 2010). Tims, Derks ve
Bakker (2016) kisi-is uyumu ve isin anlamlilig1 ile bireysel is yapilandirma iliskisini
test etmek icin ii¢ haftalik boylamsal bir arastirma yapmuslardir. Isgdrenlerden her
haftanin bitiminde bireysel is yapilandirma, kisi-is uyumu ve isin anlamlilig ile ilgili
anketleri cevaplandirmalar1 istenmistir. Arastirma sonunda, sosyal is olanaklarini ve
meydan okuyucu is kaynaklarm arttirip, engelleyici is taleplerini azaltarak bireysel is
yapilandirma davranisinda bulunan kisilerin bir sonraki haftada ise uyumlarinin arttigi
goriilmiistlir. Arastirmanin son haftasina bakildiginda ise iggdrenlerin islerini daha

anlamli bulduklar1 ve ise uyumlarinin arttig1 gériilmiistiir.

1.5.2. Bireysel is Yapilandirmanin Ortaya Cikardigi Sonuclar

Bireysel is yapilandirmanin sonuglar1 arasinda yapilan ¢aligmalarda isgdrenlerde
daha yiiksek seviyede ise adanmiglik ve is tatmini, yaraticilik, motivasyon ve refah,
gelismis iletisim ve daha yiiksek 6z-yeterlilik ile daha az ise devamsizlik davraniglarina
rastlanmistir (Cenciotti vd., 2016; Demerouti vd., 2015; Ghitulescu, 2007; Heuvel vd.,
2015; Leana vd., 2009; Tims vd., 2012).

Ise Adanma; Ise adanmishik “pozitif duygularla is odakli diisiinme, kendini isine
verme gayreti, ylksek diizeyde enerji ile ise baglilik” olarak tanimlanmaktadir
(Caymaz, Erenel ve Giirer, 2013: 133). Ise adanan calisanlarin, islerini daha anlaml
bulduklari, sorumluluklarmin gereginden daha fazla isin iistesinden gelebileceklerini
diisiindiikleri ve kariyerleri ile ilgili daha umutlu olduklar1 tespit edilmistir. Bireysel is
yapilandirma davranis1 ile islerini daha anlamli hale getirmeye c¢alistiklar
gbzlemlenmistir. Ise adanmishigin sonucunda ise isgdrenlerde isle ilgili olumlu tutumlar
beniseme ve davranig gosterme ile yiiksek performans beklenmektedir (Demerouti vd.,
2001; Schaufeli ve Bakker, 2003).

Meydan okuyucu is taleplerinin ise adanmislik ile iliskisi iizerine Petrou ve
arkadaglar1 (2012) yaptiklar1 calismada olumlu ve pozitif yonde bulgular elde
etmislerdir. Bilakis meydan okuyucu is taleplerinin azalmas1 durumunda ise adanmisghk

ile negatif yonlii iligki tespit edilmistir.
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Is talepleri ve kaynaklar1 kuram ile ise adanmishk iliskisinin arastirildig: bir
calismada, i3 kaynaklarmmin O6grenme ve kisisel gelisime yardimecir olarak icsel
motivasyonu artirdig1 ve hedeflere ulagsmada aragsal yardim saglayarak digsal bir
motivasyon rolii iistlenerek daha fazla ise adanmighigr sagladig: belirtilmistir (Bakker,
Hakanen, Demerouti ve Xanthopoulou, 2007). Buna ilaveten meydan okuyucu is
taleplerinin, iggorenlerin daha fazla ¢aba gdstermesine ve zorlu hedefleri bagarmalarinda
tesvik ettigi gorilmiistiir. Calismada meydan okuyucu is talepleri ile ise adanmislik
arasinda pozitif bir iliski oldugu bulunmustur (Tims vd., 2012).

Is tatmini; 1s tatmini, calisanlarm isleri ile alakali hosnutluk veya hosnutsuzluk
durumudur ve is 6zellikleri ile ¢alisan isteklerinin uyum ya da uyumsuzlugu durumunda
ortaya cikar. Is tatmini kavrami dinamik bir yapiya sahip oldugundan, isverenlerin
isgorenlerinin 1§ tatmini olgusunu saglamalar1 isletmelerinin etkinligi ve verimliligi
acisindan olmazsa olmazidir. Konunun isgorenler acismdan bu Onemi nedeniyle
“yOneticiler bir kez is tatminini saglayip, sonra birka¢ yil gdzden uzak tutamazlar”
(Silah, 2000: 103).

Bireysel is yapilandirma, ise ait gorevleri, bireyin kisisel ilgi ve degerleri ile
uyumlu hale getirdigi informal bir siireci gerektirir (Slemp ve Vella-Brodrick, 2013). Bu
stirecin sonucunda ¢alisanlar islerini kendileri i¢in daha anlamli ve yeteneklerine daha
uyumlu hale getirirler. Bu sayede de bireylerin psikolojik refahi, olumlu duygulanim
durumu, ise baglanma diizeyi, vatandaslik davranislar1 artarken, ise iliskin sikicilik ve
duygusal tiikenme azalir (Kerse, 2018).

Bireysel is yapilandirma davranigi gosteren bireylerin islerinde daha yiiksek
oranda tatmine ulastiklarina dair bircok calisma bulunmaktadir. Tims ve arkadaslari
(2013) yaptiklar1 ¢alismada, bireysel is yapilandirma davranisinin alt boyutlar1 olan
yapisal is kaynaklarmi artirma ile sosyal is kaynaklarini artrmanin iki aylhk bir
donemde ¢aliganlarda is tatmini noktasinda olumlu katki sagladigmni rapor etmislerdir.
Benzer ¢alisma yapan Miller (2015), farkli kamu sektorleri ile sivil sektdrlerde yapmis
oldugu arastirmada is tatmini ile bireysel is yapilandirma arasinda oldukga yiiksek ve
pozitif yonlii iligki tespit etmistir. Calismada bireysel is yapilandirmanin ¢alisani belirli
bir psikolojik giize eristirdigi ve dolayisiyla is tatminini artirdig1 bulgulanmustir.

Is Performansi; Is performansi ile ilgili bircok tanim mevcuttur. Viswesvaran ve

Ones (2000:216) tarafindan “Orgiitiin hedef ve amagclarmi gergeklestirmeye yonelik
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yapilan Olceklendirilebilir eylemler, davraniglar ve tutkunluk™ is performansi olarak
tanimlanmaistir.

Bireysel is yapilandirma davranisi gosteren isgorenlerin islerinde yaptiklari
degisiklikler nedeniyle daha iyi performans gosterdikleri gézlemlenmistir (Tims vd.,
2015). Baska bir calismada bireysel is yapilandirmanin ¢alisanlarin bireysel gelisim ve
yeteneklerinde artisa neden oldugu ayni zamanda karsilagiimast muhtemel sorunlar ile
basa ¢ikmada olumlu sonuclar ile karsilasildigi rapor edilmistir (Berg, Dutton ve
Wrzesniewski, 2007). Bireysel is yapilandirma ile birlikte ortaya ¢ikacak olumlu
tutumlar sayesinde calisanlar enerjilerini is performansina yansitarak isletmeleri icin
onemli birer kaynak olarak kalmaya devam edecekelerdir (Steers, Mowday ve Shapiro,
2004; Tims vd., 2015). Ornegin baska bir ¢alismada yine bireysel is yapilandirma ile is
performansi arasinda tutarl bir iligski oldugu rapor edilmistir (Leana vd., 2009).

Orgiitsel Baghlik; Orgiitsel baglihg, Robbins (2001: 82) “cahsanlarin
calistiklar1 organizasyona psikolojik baglilig1” olarak tanimlamistir. Literatiirde en fazla
kabul goren simiflandirmaya gore oOrglitsel baghligin 'duygusal baghlik', 'devam
baghlig’' ve 'mormatif baghlik' olmak {izere {ii¢ bilesenden meydana geldigi
savunulmustur (Meyer ve Allen,1991: 66).

Bireysel is yapilandirmayi etkileyen faktorlerden biri oldugu iddia edilen kisi-is
uyumunun Orgiitsel baghlig1 gliclendirdigi rapor edilmistir (Cable ve DeRue, 2002;
Meyer vd., 1993). Yapilan ¢aligmalarda bireysel is yapilandirmanin kollektif diizeyde
isgorenlerin Orgiitsel baglilig1 lizerinde olumlu yonde pozitif yonde etkiye sahip oldugu
rapor edilmistir (Tims vd., 2012; Leana vd., 2009; Lyons, 2008; Petrou vd., 2012; Tims
ve Bakker, 2010).

Gorev Bagimlhiligit ve Durumsal Giigliiliik; Kirkendall (2013) calismasinda
bireysel is yapilandirma davranigini etkileyen durumsal faktorleri, gorev bagimmliligi ve
durumsal gii¢liiliigiin alt boyutlar1 ile birlikte incelemistir. Gorev bagimliligmi,
isgdrenin isini yaparken diger ¢alisanlara olan iliskisi ya da bagimlilig1 nedeniyle gorevi
ile ilgili degisiklik yapmakta ne kadar 6zgiir oldugu durum olarak tanimlayabiliriz
(Wrzesniewski ve Dutton, 2001). Durumsal Gii¢liiliigli ise Meyer Dalal ve Hermida
(2010: 122) “arzu edilen potansiyel davraniglar i¢in disaridan saglanan kapali veya agik

ipuclaridir” seklinde tanimlamislardir.
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Kirkendall incelemede durumsal giigliiliglin dort alt boyutundan (netlik,
tutarlilik, kisitlamalar ve sonuclar) iki tanesi olan kisitlamalar ve sonuglar alt boyutlarini
arastirmaya dahil etmistir. Arastirmasma dahil etmedigi “netlik” c¢alisanlarin rol ve
sorumluluk beklentilerinin ne derece agik oldugunun gostergesi, “tutarlilik” ise
calisanlarin rolleri ve sorumluluklarin1 ortaya koyan bilgi kaynaklarinin birbiriyle
uyumlu olmast durumudur. Kirkendal tarafindan incelenmeye deger bulunan
kisitlamalar alt boyutu; disardan etki eden giigler nedeniyle calisana etki eden
smirlamalardir. Diger alt boyut olan sonuglar ise; etkisiz performansin sonug tizerindeki
onem derecesini ifade eder (6rn. Acil yardim gorevlisinin acil bir durumda hayat
kurtarma adina bireysel is yapilandirma ve yeni bir seyler deneme yerine standart
hareket usullerini uygulamasi). Buna gore arastirmaci caligmaya baslarken bu ii¢
faktoriin ~ (gorev  bagimliligi, sonuglar, kisitlamalar) c¢alisanin  Ozgiirliglini
kisitlayacagindan bireysel is yapilandirma ile negatif yonlii bir iliskiye sahip olacagini
disiinmiistiir. Ancak ii¢ faktdrden sadece kisitlamalar bireysel is yapilandirma ile
onemli Olclide negatif bir iliski gostermistir. GoOrev bagimliligi, karsilikli gorev
bagimlilig1 ve sonuglar bireysel is yapilandirmanin ¢ogu alt boyutu ile pozitif yonde
iligki sergilerken gorev bagimsizligi ile anlaml bir iligki gostermemistir.

Is Yeri Performansi, Verimlilik ve Takim Calismasi; Bireysel is yapilandirma
ozellikle isletmelerin is kaynagi olan birey ve is ile isyerindeki motivasyon arasindaki
uyumu artirmay1 hedeflemektedir. (Demerouti vd., 2015; Tims vd., 2012; Wrzesniewski
ve Dutton, 2001). Bireysel is yapilandirmanin alt boyutlarinin, is yeri performansinin,
verimliligin ve takim calismasmin gostergesi oldugu diisliniilmektedir (Leana vd.,
2009). Bireysel is yapilandirma, isgdrenlerin isletmenin faydasina olacak sekilde tanimh
islerin Otesinde islerini “asagidan yukariya” tasarlayarak hareket edebilecekleri bir
ortam saglamaktadir (Demerouti vd., 2015). Bu ortam, isgorenlerin meslektaslari
arasindaki sosyal iletisim ile kimliklerini giiclendirme ve resmi olmayan kanallar
vasitasiyla kendi is gorevlerinin smirlarini yeniden sekillendirebilecekleri daha iyi bir
is-yasam dengesini saglamaktadir (Sturges, 2012).

Orgiitsel Ozdeslesme; Bireysel is yapilandirmanin genel etkisi, arzulanan
bireysel sonuglardan, iiretkenlikten motivasyona, kisisel yasam-is yasami dengesine
kadar ¢ok cesitli seviyelerde goriilebilir. Ornegin Tims ve arkadaslar1 (2012) BiY nin

alt boyutlarindan olan yapisal ve sosyal is kaynaklarini artirmak, meydan okuyucu is

40



taleplerini artirmak ile orgiitsel 6zdeslesme ve istihdam arasinda anlamli ve pozitif iligki
bulmuslardir. Ancak diger alt boyut olan engelleyici ig taleplerini azaltmanin,
isgorenlerde diisiik seviye tatmin, yetersiz Orgiitsel 6zdeslesme ve yetersiz Orglitsel
baglilik gibi sonuglara yol agabilecegini rapor etmislerdir (Solberg ve Wong, 2016).

Benzer sonuglar elde eden Demerouti ve arkadaglarina (2015) gore is taleplerini
bastiran iggorenlerin; meslektaslarint destekleme, isletmeye fayda saglayacak yeni
fikirler, stirecler ve firlinler sunma noktasinda ¢izilmis rollerinin disma ¢ikma
thtimallerinin diisiik oldugunu ileri siirmiislerdir. Engelleyici is taleplerini azaltma
boyutu ile ilgili kesin kanilara varmak hala miimkiin olamamistir. Bu noktada zorlayici
gorevlerin sayisinmn azaltilmasi bazen hedefe ulasmayi kolaylastirabilir. Ornegin daha
1yi performans gosterecegine inanilan islerin sorumlulugunu bagkasina devretmek ya da
kisith zaman siiresinde tek basma bitirilemeyecek gorevleri almamak seklinde tedbirler
almabilir (Petrou vd., 2015). Engelleyici is taleplerini azaltma davranisinin pozitif
korelasyon gdsterdigi tiikenmislik sendromundan dolay1 olabilecegi de 6ne siirtilmiistiir
(Petrou vd., 2015). Yani engelleyici is taleplerini azaltmak oOrgiitsel veya bireysel
olumsuz c¢ikt1 olarak degilde tiikkenmislik gibi altinda yatan bir nedenden de
olabilmektedir.

Yapisal ve Sosyal is kaynaklarma erigebilen isgorenlerin bu kaynaklari
kullanabilmek i¢in psikolojik ve fiziksel olarak daha iyi goriinmeye ve gorevlerini daha
iyl yapmaya gayret ettikleri gézlemlenmistir (Demerouti vd., 2015). Daha fazla is
kaynagi, isle alakali daha fazla cosku, mutluluk ve motivasyona doniisebilir. Bunu
birka¢ Ornekle agiklamak istersek, bireysel is yapilandirmanin sosyal bir is kaynagi
olarak tanimlanabilecek “geri bildirim”, calisanlara kendi performanslarini daha iyi
anlamalarin1 sagladig: i¢in 6zdeslesme ile baglantilidir (Crawford vd., 2014). Benzer
durum yapisal is kaynaklar1 icin de gézlenmektedir. Misal, bu kategoriye giren kisisel
gelisim ve basar1 firsatlari, isgorenlerin 6zdeslesmeleri ile baglantilidir (Crawford vd.,
2014). Benzer sekilde, isgdrenlerin daha karmasik ve zor gorevler iistlenmesi, onlarin
becerilerini gelistirmelerine ve daha zorlu hedeflere ulasmaya calisirken tekrarlayan ve
monoton gorevlerden uzak durmalarmi saglayabilir (Cenciotti vd., 2016; Demerouti vd.,
2015; Schaufeli ve Bakker, 2004). Buradan hareketle is kaynaklarmni artirmay1 ve daha
zorlu gorevler aramay1 amaglayan bireylerin orgiitsel 6zdeslesmelerinin daha yiiksek

oldugu sonucuna varmak miimkiindiir (Crawford vd., 2014; Petrou vd., 2012).
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1.6. Bireysel Is Yapilandirma ve Yenilikci Isgoren Davrams Iliskisi

Bireysel is yapilandirmanin sonuglar1 ile alakali yapilan arastirmalarda
organizasyonlarin ve iggorenlerin performansini olumlu yonde etkileyen sonuglar elde
edildigi goriilmiistiir. Yapilan bazi arastirmalarda ise adanma (Lichtenthaler ve
Fischbach, 2016a; Rudolph vd., 2017), is tatmini (Cheng vd., 2016; Lichtenthaler ve
Fischbach, 2016a; Rudolph vd., 2017; Slemp vd., 2015), psikolojik ve 6znel iyi olus
(Slemp ve Vella Brodrick, 2014) ve olumlu etkinin (Slemp vd., 2015) bireysel iyi olusa
yarar sagladigi rapor edilmistir. Bundan farkli olarak ise tiikenmislik (Cheng ve Yi,
2018; Tims vd., 2013), is sikintis1 (Harju vd., 2016, Harju vd.,2018), fiziksel sikayetler,
depresyon (Kim ve Beehr, 2018) ve is yiikii (Rudolph vd., 2017) gibi c¢iktilarla da
negatif yonde yani dnleyici yonde iliski gosterdigi tespit edilmistir.

Proaktif insanlarin igyerinde yenilik¢i davranislar sergiledikleri rapor edilmistir
(Seibert, Kraimer ve Crant, 2001; Parker, Bindl ve Strauss, 2010). Bireysel is
yapilandirma ile ilgili arastirmacilar ise isgorenlerin kendi ihtiya¢ ve tercihlerine gore
Ozellestirdikleri proaktif bir davranis bigimi olan bireysel is yapilandirmayi isletmelerin
smirlarim ¢izdigi isleri reaktif olarak icra etmekten ayr1 tutmaktadirlar (Berg vd., 2008;
Tims ve Bakker, 2010). Bireysel inisiyatif kullanan isgérenlerin genellikle yenilik¢i
faaliyetler gostererek isletmelerine fayda saglamaya calistiklarini rapor eden baska bir
calisma da (Frese ve Fay, 2001) dikkate degerdir. Bu noktada hem bireysel is
yapilandirmanin hem de yenilik¢i isgéren davranislarinin proaktif davranislar smifinda
olmas1 ikisi arasindaki iligkiyi ortaya c¢ikarmanin Onemli sonuglar ile

karsilasilabilecegini gostermektedir.
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IKiNCi BOLUM
TEMEL BENLiK DEGERLENDIRMESI VE YENILiKCi iSGOREN
DAVRANISLARI

Bu boliimde kisilik, benlik gibi kavramlarin tanimlar1 ve birbirleri ile iligkileri,
kisiligin olusumunu etkileyen faktorler, kisilik yaklagimlart ve 6zellikleri anlatildiktan
sonra temel benlik degerlendirmesi ve boyutlar: incelenecektir. Ikinci bdliimiin ikinci
kisminda, yenilik, yenilik¢ilik, yaraticilik gibi kavramlarin tanimlari, yeniligi 6nemi,
stireci ve birbirleri ile iligkileri anlatilacaktir. Ardindan yenilik¢i isgéren davranisi,
Onemi, saglayacagl faydalar ve boyutlar1 ile yenilik¢i iggéren davranisini etkileyen
unsurlar incelenecektir. Son olarak ise temel benlik degerlendirmesi ve yenilik¢i isgdren

davranis1 iligkisine deginilecektir.

2.1. Kisilik

Kisilik konusunda eski ¢aglardan bu yana pekgok arastirmaci ve diisiiniir farklh
varsayimlar ve gorislerle literatiire katki saglamistir. Ancak bahse konu diisiinceler ve
varsayimlar ancak psikoloji biliminin ayr1 bir disiplin olmas1 ile birlikte test edilmeye
baslanmistir. Dolayisiyla bilimsel agidan gecerliligi oldugu kabul edilen benzer
kuramlar sayesinde c¢esitli kuramlar ortaya konmustur. Giiniimiize kadar tartigilan
kuramlarm farkli bakis acilarma sahip olmalarina karsin tamammin birlestigi nokta
“kisilerin davraniglarmin belirli kisisel 6zelliklerden etkilendigi” goriisiidiir (Cetin ve
Basim 2013: 98).

Kisilik konusunda bir¢cok tanim bulunmaktadir. Bu tanimlardan birinde kisilik,
bireyin diisiince ve duygularmi iceren ayirict davranig drnekleri ile kendi yasamina
adaptasyonu olarak tanimlanmaktadir (Mischel, 1993). Baska bir tanimda kisilik i¢in,
bireyin duygusal, deneyimsel, motivasyonel ve iligkisel olarak farkli durumlardaki
davranis ornekleridir denmistir (Mount, Barrick, Scullen ve Rounds, 2005). Burger
(2006: 23) kisiligi, “bireyin kendisinden kaynaklanan tutarli davranis kaliplar1 ve kisilik
ici sliregler” olarak tanimlamistir. Bireyin her zaman ve durumda benzer davranislar
gdstermesi tutarli davranis kaliplar1 anlamma gelmektedir. Ornegin calisma yasaminda
rekabet¢i davraniglar sergileyen bir insanin sosyal hayatinda spor aktivitelerinde de

rekabetci olmast beklenmektedir (Burger, 2006). Kisilik ici siirecler ise, i¢imizde



gelisen biitliin duygusal, bilissel ve giidiisel siiregleri ifade eder ki bu siiregler nasil
davranacagimizi ve nasil hissedecegimizi etkilemektedir (Burger, 2006).). Kisiligin
yapisal boyutuna odaklanan baska bir tanimlamada kisilik, kalitimla gelen mizag ile
sonradan kazanilan karakter ve yetenek boyutlarinin birlesimi olarak goriilmiistiir
(Eroglu, 1995).

Kisilik ile ilgili ortaya atilan kuramlarin yukaridaki tanimlarda da goriilecegi
gibi iki farkli noktadan hareketle ele alindig1 sdylenebilir. Buna gore ¢aligmalar temelde
“bireysel farkliliklar” ya da “kisilerin igsel siireglerindeki farkliliklar” esas alinarak
hazirlanmistir (Cetin ve Basim, 2013). Bireysel farkliliklar1 vurgulayan kuramlar
bireyin daha ¢ok bireyi 6zetleyen kisisel 6zelliklerine odaklanmistir. Yani kardes hatta
ikiz kardes olan bireylerin birbirinden farkli olmasi noktasindan hareketle bazi
insanlarin girisken iken digerlerinin utanga¢ olmasi, bazisinin mutlu iken digerinin
iizglin olmas1 vb. dikkate almmistir. Kisilerin ig¢sel siireglerini ele alan kuramlar ise
kisinin kendisi ile birlikte duygu, diisiince, tutum ve benzeri igsel siireclerini dikkate
almaktadirlar. Bahse konu igsel siirecler farkli durumlarda farkli davranis big¢imleri
gelistirmenin yani1 sira birey ile birlikte geliserek devamlilik saglamaktadir. Sonug
olarak kisilik yaklasimlarinda bazi arastirmalar daha ¢ok kisileraras1 farkliliklara ve
kisilerin essiz olduklarina 6nem verirken bazisi ise kisiyi olusturan seyin igsel siirecler
oldugunu o6ne siirmektedir. Bundan sonraki kisimda kisiligin olusumunu etkileyen

faktorler ile kisilik yaklagimlar1 ele alinacaktir.

2.2. Kisiligin Olusumunu Etkileyen Faktorler

Kisilik bir bireyi digerinden ayiran duygu, diisiince ve davranig modelidir ve
buna gore bireyin cevresel sartlara gore olusturdugu tepkiler, biyolojik temelli ve
ogrenilmis davraniglarin toplami kisiligi olusturmaktadir (Ozdeveci, Kaya ve Dedeoglu,
2013). Kisiligin olusumunu etkileyen faktorler hususunda literatiirde yapilan birgok
calismanin sonucunda genel olarak arastirmacilarin ortak kanisma gore dort onemli
faktorden bahsedilebilir. Bu faktorlerin kisinin hayatinda davranis, diisiince ve sevincini
nasil olusturacag ile ilgili oldugu savunulmaktadir (Giiney, 2006) . Calismamizda genel
olarak en ¢ok ele alinan faktdrlerden sirasiyla, genetik ve biyolojik faktorler, aile ilgili

faktorler, sosyal ve kiiltiirel faktorler ile cografi ve kiiltiirel faktorlerden bahsedilecektir.
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2.2.1. Genetik (Kalitimsal) ve Biyolojik Faktorler

Kisilik ile ilgili yapilan calismalarda bireyin biyolojik yapisinin, fiziksel
ozelliklerinin, yasmin ve cinsiyetinin kisiligi olusumunda 6nemli oldugu fakat etkisinin
kisiden kisiye degistigi gozlemlenmistir (Abdioglu, Kilig ve Calis, 2015). Insanlarin
kisiliklerinin olusmasinda en Onemli etmenlerden birisi olan kalitimsal o6zellikleri
sayesinde birey anne ve babasindan aldigi genler yoluyla ebeveynlerinin pek c¢ok
ozelligini tasir ve bu oOzellikleri yasadigr cevre ile etkilesime girerek kisiligi
sekillenmeye baglar. Hatta yapilan bir ¢calismada bireyin dig goriiniisiiniin diger insanlar
iizerindeki etkisinden dolay1 bireyin tutum ve davranislarinin etkilendigi rapor edilmistir
(Giiliicti, 2017; Kazaferoglu, 2017; Giil, 2019).

Bu noktada kisiligin olusumunda genetik faktorlerin rolii oldukca karmasiktir.
Bireyin kisiliginin olusumunda sadece kalitimsal faktorlerden ya da cevresel faktorlerin
tek basma etkili oldugundan bahsetmek yeterli olmayacaktir. Kisiligin olusumunda ve
gelisiminde biyolojik, genetik ve cevresel faktdrler beraber etkili olurlar. Insanlarm
yasadiklar1 c¢evre ile siirekli etkilesimleri nedeniyle ortaya ¢ikan yapi onlarin
davraniglarmin kalitesini ve miktarin1 belirleyen en onemli faktorlerdendir. Kisilik
yapisinin olusumunda bu davranislarin tekrarlanmasi, pekismesi ve birikimi etkilidir

(Girgin, 2007).

2.2.2. Aile Ile Ilgili Faktorler

Kisi kiiltiirel degerlerini, ilk karsilastigi sosyal grup olan ailesinde 6grenmeye
basglar. Kalitimsal olarak bireyin kisiligine katkida bulunan ebeveynler aile iginde
verdikleri egitim ile bireyin sosyo-kiiltiirel degerlerinin, davranis ve tutumlarinin
olusmasinda biiyiik pay sahibidir. Birey cocukluk doneminde taklit yontemi ile anne ve
babasindan bir¢ok kisilik 6zelligini ve davranislarin1 6grenir. Ailenin bireyin kisilik
olusumunda etkisi tahminimizden ¢ok daha fazladir (Eroglu, 2009).

Kisiligin olusumunda ve gelisiminde ailenin dnemi ile ilgili olarak ebeveynlerin
egitim yontemi, cocugun ailece istenip istenmedigi, dogumdaki siras1 ve ihtiyaglarinin
ne kadarmin karsilandigi gibi pek cok faktor etkili olmaktadir. Aile bireylerinin

birbirleri ile olan iliskileri olduk¢a 6nemlibir yere sahiptir. Toplumun en kii¢iik hiicresi
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olan ailedeki ortam, kisiligin olusumu ve gelisiminde en yogun etkilere sahip durumdur.
Buna gore anne babanin birbiri ile ve diger bireyler ile olan iliskisi ¢ocugun gelecekte
diger insanlara karsi davraniglarinin olusmasinda ¢ok onemli bir faktordiir (Girgin,

2007).

2.2.3. Sosyal ve Kiiltiirel Faktorler

Ortak bir dili, tarithi ve cografyay1 paylasanlar arasindaki algi, inang, deger,
iletisim ve hareket etme standardini saglayan anlam sistemi kiiltiir’ii olusturmaktadir
(Martinez ve Oishi, 2003; Giil,2019). Bireyin i¢ine dogdugu veya sonradan i¢ine girdigi
bu anlam sistemi kisinin diisiincelerini, davranislarin1 ve bireysel 6zellikllerini biiytlik
oranda etkilemektedir. Bireylerin sosyal sinifin1 olusturan, yasadigi dar cevresindeki
arkadaslari, okul arkadaslari, oyun ve takim arkadaslari, meslek ve calisma arkadaglari
gibi gruplarin i¢ginde yer almak sosyallesme cabalarinda 6énemli bir yer tutar. Kisiligi
anlamada bireyin hali hazirda veya geg¢miste i¢inde oldugu gruplarin yapisin1 bilmek
kisi hakkinda ¢ok onemli bilgiler verebilir (Uysal, 2010).

Her ne kadar kisilerin ¢cocukluk déoneminde kisilik olusumunda kiiltiir faktoriiniin
etkisi hissedilmemekle birlikte bireyin gelisimi ile birlikte sosyallesmesi ile kiiltiir
faktoriiniin etkisi dikkate deger bir sekilde kendisini gdsterir. Ogrenme siireci olarak ta
degerlendirilen sosyal cevreden etkilenme ve sartlanma, kisiligin olusumunda ¢ok
onemli bir yere sahiptir. Bu evrede pekistirme ve yasanan deneyimler sonucu hafizada
bilgilerin depolanmasi ile kalict degisiklikler meydana gelmektedir. Kisiligin
sekillenmesi bireyin yasadigi kiiltiirel yap1 iginde 6grendigi ve elde ettigi yeni 6zellikler

ile olugmaktadir (Shweder, 1991:Akt.Tekin, 2012).

2.2.4. Cografi ve Fiziki Faktorler

Cografyanin toplumlarm kiiltiirii ve antropolojik yapisi ilizerinde cok etkili
oldugu giinlimiize kadar yapilan ¢alismalarda ortak bir kani olmustur. Bununla ilgili
olarak karasal iklimlerde yasayan insanlar ile deniz kenarinda yasayan insanlarm ya da
daglik bolgede yasayan insanlarin birbirinden farkli davranislar sergiledikleri

gbézlemlenmistir. Yine soguk iklimlerde yasamak durumunda kalan insanlarin
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davraniglarinda daha sert ve donuk mizaglara ait davraniglar gozlemlenirken, sicak
iklimlerde yasayanlarin daha sicakkanli ve yakin davraniglar gosterdikleri bilinmektedir.
Bu noktadan hareketle kisilik olusumunda insanlarm i¢ine dogduklar1 cografyanim etkisi
cok biiyiik 6neme sahiptir (Eroglu, 2009).

Mevsimlerin degistigi iklimler ile mevsim degisikliklerinin goriilmedigi
cografyalarda da yapilan gozlemlerde insan davraniglarinda farkliliklar tespit edilmistir.
Stirekli ayn1 mevsime sahip cografyadaki insanlarin hareket ve dinamizmden mevsim
gecislerinin ¢ok oldugu cografyada yasayanlara gore daha eksik olduklar1 goriilmiistiir.
Buradan hareketle farkli cografyada yasayanlarin farkli kiiltiirel 6zelliklere sahip
olmasinda mevsimlerin de etkisi oldugu diisiiniilmiis ve mevsimlerin hepsinin yasandigi
ilkelerde daha fazla Kkiiltiir Ozelligine rastlanmistir. Genellikle soguk bdlgelerde
yasayanlarin daha sogukkanli ve donuk mizaca sahip olduklari, aksi durumda yani sicak
bolgelerde yasayan insanlarm ise daha yumusak ve sicakkanli olduklar1 rapor edilmistir

(Girgin, 2007).

2.3. Kisilik Yaklasimlar

Insan ve insanm barindirdig1 kisilik olgusu insanoglunun merakini c¢ok
eskilerden itibaren ¢ekmeyi basarmistir. Bu noktada yapmis olduklar1 ¢igir agan
arastrmalariyla Platon, Aristoteles, Descartes ve Machiavelli halen ortaya konmaya
calisilan kuramlara 1gik tutmaktadir. Platon ruh’u insanm kisliginin merkezi olarak
gérmiis ve ruh’un li¢ temel gilicten olustugunu, bunlarin ise mantik, duygu ve arzu
oldugunu kabul etmistir. Aristoteles ise akli kisiligin merkezine oturtmustur. Aklin
biyolojik siire¢lerden olustugunu ve bunun icin Onem sirasina gore bir hiyerarsi
oldugunu aklin Oncelikle bedensel ihtiyaclar1 karsilamak i¢in beslenme giidiisiine,
ardindan kavrayisa ve son olarak hiyerarsinin en {ist noktasinda diislinmeye dair
yeteneklerden olustugunu agiklamistir. Descartes kisiligi tanimlamaya g¢alisirken onu
olusturanin ruh ile bedenin etkilesimi oldugunu One siirmiis ve g¢aligmalarinda bu
ikilinin nasil etkilesime girdigini bulmaya calismistir. Anatomik incelemeleri sonucunda
ise “beyin epifizi” olarak adlandirilan salgi bezinin ruh ile beden arasindaki iletisim
noktasi oldugunu One siirmiistiir. Machiavelli ise kisiligin fiziksel baglamdan farkli

olarak sosyal baglamda agiklanabilecegini ifade etmistir. Buna gore insanlar esasta
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bencil, a¢gdzlii, nankdr ve kincidir. Insan karakterini ortaya koyan iki temel giigten
bahsetmistir buna gore kararlilik, cesaret ve 6zgiliveni barindiran gii¢ “erdem” ikincisi
ise “sans”’tir. Machiavelli insanlarin meziyetleri ve sanslar1 yardimiyla giighii birer lider
olabileceklerini iddia etmistir (Cetin ve Basim, 2013).

Bu noktada yukarida bahsedilen diisiiniirlerden etkilenen pekcok arastirmaci
kisilerin igsel siirecleri ve kisileraras1 farkliliklart esas alarak gesitli yaklasimlar 6ne
stirmiistiir. Bu yaklasimlari, Psikanalitik, Neoanalitik, Hlimanist, Davranissal, Biligsel
Sosyal ve Yapisal yaklagimlar basliklar1 altinda toplayabiliriz (Cetin ve Basim, 2013).

Psikanalitik  Yaklagim; Yaklasimin Onciisi Sigmund Freud’dur. Kisiligin
psikolojik siireclerine odaklanmistir. Kisilik bu yaklasima gore “id”, “ego” ve “siiper
ego” alt benliklerinin birbiri ile olan algisal ¢atigsmasi ile olusmaktadir. Bilingalt1 etkiler
ile kisiligin erken yaslarda sekillendigi dne siiriilmektedir (Mischel, 1993).

Neoanalitik Yaklasim; Psikanalitik yaklasimm devami niteliginde caligmalari
barindirmaktadir. Bu yaklasimi esas alan c¢aligmalar genel olarak ego’ ya
odaklanmiglardir. Calismalardan bazis1 sadece ego’yu temel alirken ego’nun dogustan
farkli bir mevcudiyeti ve bagimsizlig1 oldugunu savunurken bazi arastirmacilar ise
ego’nun diger kisilerden ve kiiltiirlerden nasil etkilendigini, kisiligin erken donemlerden
itibaren c¢evresinde bulunan kisileraras: iliskiler ile gelistigini ve kisiligin sosyal
yoniiniin oldugunu savunmuslardir. Bu yaklagimin temelinde ego esas alinmaktadir
(Mischel, 1993).

Hiimanist Yaklagim;, Himanist yaklasim ya da baska bir deyisle siibjektif
yaklagimlarda kisilerin bakis acgilarina gore gerceklik olgusunun degistigi
varsayimindan hareket edilmektedir. Buna gore gercek, kisinin kendi bakis agisina
baglidir. Bu nedenle iki kisi ayn1 olay karsisinda farkli davranmaktadir. Yaklasima gore
kisilerin davraniglar1 tecriibelerinden, iligkilerinden, bakis acilarindan ve yaptig
karsilastirmalarin sentezlenmesinden olugsmaktadir. Psikanalitik yaklasimdan farklhi
olarak kisilerin bilingalt1 veya ¢atigmalarm esiri degil aslinda tecriibe eden varliklar
oldugu savunulmaktadir (Mischel, 1993).

Davramissal Yaklasimlar, Davranigsal yaklasim arastirmacilar1 kisi ya da kisilik
ile alakali bilgi edinmenin yegane yolunun, onlarin davraniglarmi gozlemleyerek elde
edilebilecegini savunmaktadirlar. Yaklagim iki temel goriis etrafinda toplanmustir.

Birincisi radikal davraniscilik olarak ta adlandirilan, kisilerin kisilik yapisinin sadece
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kisinin disaridan ve sabit goriilebilen davranislarinin gézlemlenmesi ile agiklanmaya
calisildig1 goriistiir. Etki-tepki iliskisinde olan “klasik kosullanma” ya da sonu¢ odakli
“aragsal kosullanma” Ogrenme siirecleri ile davranislarin ortaya ¢iktigr kabul
edilmektedir. Ikincisi ise kisinin gdzlemlenebilen ve gdzlemlenemeyen her iki
davraniglariin da dikkate alindig1 “sosyal 6grenme” ile gézlemlenemeyen olgulara da
odaklanan goriistiir. Taklit etme, beklentiler ile 6grenme ve gozlem ile Ogrenme
cercevesinde davraniglarin olusumlar1 agiklanmaya ¢alisilmaktadir (Liebert ve Spiegler,
1990)

Biligsel Sosyal Yaklasimlar; Bilissel sosyal yaklasimda, adindan da anlasilacagi
iizere kisinin daha ¢ok gozlemlenemeyen biligsel siireclerine odaklanilmaktadir. Kisinin
diisinme olgusunu nasil yaptigi, bilgiyi se¢mesi, islemesi, depolamasi ve tekrar nasil
irettigi konular1 dikkate deger goriilmekte ve davranislarin ise bahse konu siirecler
sonunda kigisel farkliliklar ile olustugu savunulmaktadir. Baska bir deyisle bu
yaklasimda kisilerin bilissel ve davranigsal karakteristikleri dikkate alinarak, kisi-durum
arasindaki etkilesimden davraniglarin ortaya ¢iktigi savunulmaktadir (Mischel, 1993).

Yapisal Yaklasimlar; Yapisal yaklasimlar kisilik 6zelliklerini agiklarken kisiyi
sabit ve degismeyen kisilik Ozelliklerine sahip bir canli olarak ele almaktadir. Kisi
davranislarinin gézlemlenmesi neticesinde, sabit kisilik 6zellikleri ortaya ¢ikmaktadir.
Kisiler ayni1 kosullarda diger kisiler ile karsilastirilarak bir ya da birden fazla 6zellik
boyutu ile tanimlanmakta ve sabit kisilik 6zelligi ortaya konmaktadir. Bu yaklagimda
kisilerin sabit kisisel yapilara sahip oldugu, siireklilik gosterdigi, genellenebilir oldugu,
kisileraras1 farkliliklarin ise sahip olunan yapinin etkinligi derecesinden kaynaklandigi

savunulmaktadir (Mischel, 1993; Liebert ve Spiegler, 1990).

2.4. Kisilik Ozellikleri

Calismamizda kisilik oOzelliklerinin orglitsel davranis agisindan incelendigi
arastirmalar ele alinacaktir. Bu noktada tarihsel siirecte kisiligin, orgiitlerde performans
ve 1§ tatmini ile orgiitlerin yapisi, stratejileri ve kiiltiirleri ile yakm iliskiye sahip oldugu
anlagildiktan sonra kisilik ile ilgili ¢aligmalara agirlik verildigi goriilmiistiir (Barrick,
Mount ve Judge, 2001; Staw, 2004). Genel olarak orgiitsel olarak kisilik aragtirmalar1

1930’lu yillarin sonlarmna rastgelmektedir. Duygusal denge ve 06z disiplin kisisel
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ozellikleri tizerinde durulmus ve is-kisi uyumu noktasinda yapilan arastirmalarda
olumlu sonuglar alinmas ile birlikte kisiligin ol¢lilmesi i¢in aragtirmalar yogunlagmustir.
1940’11 yillarda pilot ve subaylar lizerinde performans Ol¢iimii maksadiyla kisiligin
Olciilmesi calismalar1 yapilmistir. 1950-1960°11 yillarda kisilik davraniglarinin bireysel
farkliliktan ziyade durumsal faktorlerden kaynaklandigi goriisiiniin de agir basmasi
nedeniyle yapilan arastirmalarda azalma gorilmiistiir (Smith, Schneider ve Dickson,
2006). 1970’lerde is ve kisilik arasinda c¢eliskili bir durum ortaya c¢ikmig ve
davranislarm anlasilmasi noktasinda farkli goriisler bas gostermistir. Buna gore
davranislarin agiklanmasinda; durumlarin belirleyici oldugu, hem durumlarmn hem
kisiligin rol oynadigi, kisilikteki bireysel farkliliklarin temel alinmasi gerektigi veya
sabit bir Ozellikler seti ile daha iyi agiklanabilecegi savunulmustur (Cetin ve Basim,
2013). 1980-1990’1 yillarda is davranislarmin bireysel ve Orgiitsel bir nedeni olarak
goriilen kisilik konusu 1930°1lu yillardakine benzer bir sekilde yeniden ragbet gérmeye
baslamig ve kisiligin isyerindeki uygulamalar1 6n plana ¢ikmistir (Cetin ve Basim,
2013).

Kisilik 6zelliklerini incelerken giiniimiizde en ¢ok kullanilan varsayimlar ele
almmistir. Buna gore; kontrol odagi (locus of control), 6z yeterlilik (slef efficacy),
olumlu/olumsuz  duygulanim  (positive/negative  affectivity), = Makyevelizm
(Machiavellism), sabah¢1 ya da aksamci olma egilimi, otoriter kisilik, risk alma egilimi
(risk taking), 6z izleme (self-monitoring), basar1 motivasyonu, A tipi ve B tipi kisilik,
Myers-Brigs kisilik tipleri ile son zamanlarda olduk¢a 6nemli bir yere sahip bes faktor
kisilik (big five personality) 6zellikleri kisaca anlatilacaktur.

Kontrol Odagi; Kontrol odagi kavrami ilk olarak Rotter tarafindan “bireyin
hayatinda olan olaylar iizerinde ne derece kontroliiniin olduguna yonelik inanc1” olarak
tanimlanmstir (Rotter, 1966:1). Ilk olarak Rotter tarafindan sosyal 6grenme kuram
kapsaminda ele alinan kontrol odaginda potansiyel davranisin, pekistireg, beklenti ve
psikolojik durumunun etkilesimi sonucunda ortaya ¢iktig1 diisiiniilmektedir (Rotter,
1990). Bu diisiinceye gore kisiler genellikle davraniglarini segerken en fazla tercih
ettikleri sonuglar1 elde etmek {izere hareket ederler. Davraniglarin sonucu olarak goriilen
pekistireclere ulagsma olasilig1 ise beklentiyi olusturmaktadir. Bagka bir deyisle herbir
potansiyel sonug, kisi acisindan bir olasilik seviyesini gostermekte bu ise beklentiye

sebebiyet vermektedir. Kisi pekistirec ve beklenti faktorlerinden es zamanli olarak
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etkilenerek ve i¢inde bulundugu psikolojik durumunda etkisiyle davranis potansiyelini
ortaya ¢ikarmaktadir (Rotter, 1990).

Bireylerin kendi davraniglarini anlamlandirirken iki farkli diisiinceye sahip
olduklar1 iddia edilmistir. Buna gore bazi kisiler davraniglar1 ile pekistirecler arasinda
kendilerinin kontroliinde olan bir iliskiden bahsetmektedirler. Diger kisiler ise boyle bir
iliski olmadigindan pekistire¢lerin kendileri disinda bir gii¢ tarafindan kontrol edildigini
iddia etmektedirler. Kendi davraniglar1 ile pekistirecler arasinda iliski olmadigini
diisiinenler dis konrol odakly, iliski oldugunu diisiinenler ise i¢ kontrol odakli bireyler
olarak adlandirilmistir. Kisilerin bu diisiinceye gegmis tecriibelerinden elde ettikleri
pekistirecler nedeniyle i¢c kontrol odakli veya dis kontrol odakli davraniglar sergiledigi
diisiiniilmektedir (Rotter, 1990).

Her iki diisiinceye sahip bireylerin nasil bir diisiince tipine sahip olduklarini
inceleyen arastirmacilar; dis kontrol odakl bireylerin, pekistireglerin kendi dislarindaki
giiclerin kontroliinde oldugu, sans, kader, tesadiifler ve olasiliklar ile olustugu
diisiincesinde olduklarmi1 tespit etmislerdir. I¢ kontrol odakli bireylerin ise,
pekistireclerin tamamen kendi kontrollerinde oldugu ve ortaya ¢ikan hadiselerin kendi
sorumluluklarinda oldugu diisiincesine sahip olduklar1 gézlemlenmistir. Dolayisiyla dis
kontrol odakli bireylerin daha pasif davrniglar sergileyen, 6z giivenleri diisiik, kuskucu,
edilgen ve kendini yetersiz hisseden birey profili ¢izdikleri gdzlemlenmistir. I¢ kontrol
odakl1 bireylerin ise kendilerini daha cesaretli, girisken, 6z giivenli, bagimsiz, etkili ve
basarili gordiikleri tespit edilmistir (Rotter, 1990).

Oz yeterlilik; Oz yeterlilik, genel olarak daha once de ifade edildigi gibi kisinin
kendisinden beklenen durumlar ile miicadele etmesini ve basarmasmi saglayacak
yeteneklerine olan inancidir. Oz yeterlilik kisilik 6zelligini tanimlayan baska
arastirmacilara gore “ kisinin zor ve belirsiz gorevleri yapabilme ve 6zel gereksinimleri
olan zorluklarla bas edebilme konusundaki yetkinliklerine olan inanc1” olarak
tanimlanmigtir (Luszczynska, Scholz ve Schwarzer, 2005:441). Literatiirde 6z yeterlilik
hususunda 6nemli bir yeri olan Bandura (1995) 6z yeterliligi etkileyen dort faktorden
bahsetmistir. Birincisi, performans basarilar1 olarak adlandmrilmistir. Kisinin
halihazidaki goérevinde gosterdigi basarilarmin daha sonraki benzer gorevlerde de
tekrarlayacagina olan inancidir. ikincisi, dolayli yasantilar olarak ele alinmis ve kisinin

cevresindeki basarilt kisileri gozlemleyerek kendisinin de basarili olacagina olan
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inancin1 temsil etmektedir. Ugiinciisii sdzel ikna ise, kisiye giristigi eylemde basaril
olabilecegine dair yapilan telkinler ve ogiitlerdir. Son faktor ise, kisinin duygusal
durumudur. Buna gore kisi olumlu hisler i¢inde ise isi basarmasi veya beklenen
davranis1 gostermesi daha yiiksek oranda muhtemeldir.

Olumlu/Olumsuz Duygulanim; Duygu kavraminin pek¢ok tanimi bulunmaktadir
ama kisa ve 0z bir tamima gore “mutluluk, umutsuzluk ve hiiziin gibi genelde hem
fizyolojik hem de biligsel tabanlar1 olan ve davranisi etkileyen faktorler” olarak
tanimlanmistir (Feldman, 1996). Literatiirde duygusal yasam konusu ele alindiginda
dort yapmin 6ne ¢iktigr goriilmektedir. Hedonik yon, duygu yogunlugu, olumlu
duygulanim ve olumsuz duygulanim olarak karsimiza ¢ikan bu dort yapidan hedonik
yon, bir tarafta mutluluk gibi olumlu duygularin bir tarafta ise keder gibi olumsuz
duygularin yer aldigi durumu gostermektedir. Duygu yogunlugunu ise yasanan
duygunun siddeti olarak tanimlayabiliriz.

Orgiitsel davramis calismalarmda  genellikle arastrma  konusu olan
olumlu/olumsuz duygulanim ise; olumlu duygulanim, kisinin aktif bulunmasi, hazir
bulunmasi ve hevesli olmasi durumudur. Olumlu duygulanimi yiiksek bireylerin yiiksek
enerjiye sahip oldugu, iyi konsantre oldugu ve sorumluluk alma duygularmimn yiiksek
seviyede oldugu gozlemlenmistir. Olumlu duygulanimi diisiik seviyede olanlarin iizgiin
ve agir davrandiklari rapor edilmistir. Olumsuz duygulanim ise, stres ile birlikte 6tke,
sucluluk, bikkinlik, asagilama gibi olumsuz duygular1 barindirmaktadir. Olumsuz
duygulanimin diistik seviyede olmas1 durumunda sakinlik ve sogukkanlilik davranislari
ile karsilagilmaktadir. Olumsuz duygulanimin neticesinde stres, saglik problemleri,
istenmeyen hadiseler ve basa c¢ikma davranmisi gostermeme ile karsilasildig
goriilmiistiir. Olumlu duygulanim ile ilgili yapilan arastimalarda ise sosyal olma, yasam
tatmini ve giizel hadiseler ile karsilasma ile olumlu ve pozitif yonde iligkiler oldugu
goriilmiistiir (Watson, Clark ve Tellegen, 1988; Watson, 2000).

Makyevelizm; Makyevelizm, iinlii diislinlir Niccolo Machiavelli’nin Prens adli
kitabinda yer alan kavramlardan sucluluk, aldatma ve firsat¢ilik kavramlarini temsil
eden bir akimdir. Makyevelizmde temel diisiince hedefe ulasirken kullanilacak her
yolun miibah oldugu diislincesidir. Ama¢ ugruna gii¢, politika ve etkili ne varsa
kullanilmasi tavsiye edilmektedir. Dolayisiyla bir kisilik 6zelligi olarak ele alindiginda

yiiksek seviyede makyavelist kisiler genellikle arkadaglk, s6z vermis olma durumu,
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basgkalarinin diistincesinin ne oldugu ve bagli olma durumlarindan pek etkilenmeyen,
baskalar1 lizerinde etki kurabilen, zayifliklardan g¢ekinmeden faydalanabilen, giic
durumlarda bagimsiz hareket edebilen ve gerektiginde yalan sdylemekten kacinmayan
bireyler olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Makyevelizm seviyesi diisiik goriilen kisiler ise,
zaylf durumlarda kolaylikla bagskalarinin fikrini kabul edebilen, giic durumlarda siki
calisan, ahlaki kurallar1 ¢ignemekten hoslanmayan ve yalan sdyleme ve aldatma
konusunda kendinden taviz vermeyen kisiler olarak tanimlanmistir (Machiavelli, 2001).
Sabah¢t veya Aksamci Olma Egilimi; Kisilerin tercihi olarak ortaya ¢ikan bir
egilim olan sabah¢1 veya aksamci olma tutumu bir kisilik 6zelligine doniismektedir.
Sabahg¢1 ya da aksamci olma durumu kisilerin 24 saatlik zaman diliminde aktif olmay1
sectikleri zaman dilimine verdikleri 6neme gore degerlendirilmektedir. Konu ile ilgili
yapilan arastirmalarda sabahg¢i tip kisilerin sabah erken kalkan erken saatlerden itibaren
ding ve aktif olan ve aksamlar1 erken yatan bireyler olduklar1 goriilmiistiir. Sabahg1
davranis1 gosteren bireylerin yiiksek 6zdisiplinli, giivenilir ve dengeli kisiler oldugu
iddia edilmektedir. Aksamci1 olarak tabir edilen diger davranis bigcimini sergileyen
bireylerin ise sabahlar1 erken kalkmakta sorun yasayan, sabah saatlerinde genellikle
yorgun ve pasif olan ve aksamlar1 gec¢ saatlere kadar uyanik kalan kisiler oldugu ifade
edilmistir. Aksamcilarin genellikle yaratici, degisken duygular gdsteren ve sosyal ve
ailevi 1iligkilerinde sorun yasayan bireyler oldugu goézlemlenmistir. Her iki kisilik
0zelligi barindirmayan bireyler ise ortalama tip olarak tanimlanmistir (Kerkhof, 1998).
Otoriter Kisilik; Otoriter kisilik kavrami aslen politik psikoloji ile anilmis olsa
da esasinda bu kisilik o6zelligine sahip bireylerin sosyal hosgoriisiizliigiinden
bahsedilebilir. Bu kisilik 6zelligine sahip bireyler otoritenin sundugu gii¢, s6hret ve
biiyiikliik benzeri firsatlar karsilarma ciktiginda kendilerini otoriterligin ¢ekiciligine
birakma egiliminde olurlar. Sosyal sartlarin, demokratik olmayan bigimlerde
davranilmas1 yoniinde degistirilmesi egilimi mevcuttur. {1k arastirmacilar otoriter kisilik
kavramini, dokuz baglik altinda incelemislerdir. Buna goére gelenekselcilik (burjuvazi
degerlerine kat1 baglilik), otoriter baski (baskici ve elestiri karsit1 tutum), otoriter
saldirganhik (geleneklere karli duranlar1 cezalandirma), baskalarinin deger ve
tutumlarina duyarsizitk (0znellik, yumusak huyluluk karsithgl), bos inang ve
basmakaliplik (kaderin mistik yanina inanma, sabit diisiince), gii¢ ve kuvvet (gilgclii-

giicsiliz figiirlerini 6n plana ¢ikarma, ego’yu putlagtirma), yikicilik ve sinizm (genel
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diismanlik, kotiiliik), ongoriiciiliik (vahsetin yeryiiziinde devam ettigi inanci) ve son
olarak cinsiyet (abartili cinsiyet algist) basliklar1 altinda toplanmistir (Adorno, Frenkel-
Brunswik, Levinso ve Sanford, 1950: Akt.Cetin ve Basim, 2013).

Otoriter kisiligi yliksek olan kisilerde yeniye kars1 ya da belirsizlige kars1 durma
egilimi vardir. Giigliikler ile miicadele becerileri gelismemis olan bireylerde stres
davranisi ile karsilagilmaktadir. Olumsuzluklar1 gérmezden gelerek kapali diisiinmeye
meyillidirler. Bekledikleri sonug¢lara ulasmak maksadiyla daha oOnce denedikleri
stratejiden vazge¢cmeme ve de§isime karst durma davranigi sergilerler. Sosyal
iligkilerinde kendilerini giivende hissetmediklerinden genelde diismanca hisler besler ve
baskalarmin hatalarindan memnuniyet duyarlar (Cetin ve Basim, 2013).

Risk Alma Egilimi; Risk kavramini ele alirken iki ayr1 boyutundan bahsetmek
gerekmektedir. Buna gore oncelikle riskten bahsetmek i¢in sonunda kazanma veya
kaybetme olasilig1 olan bir olaydan bahsetmek gerekir. Kaybetme ihtimali arttik¢a
riskin de arttig1 soylenebilir. Ikinci olarak ise muhtemel kayip halinde kaybimn
biiytikliigli veya onemi riskin boyutunu artirmakta veya azaltmaktadir.

Kisilerin risk alma egilimine yonelik ¢aligmalar ise iki farkl sekilde arastirmaya
deger goriilmiistiir. Ilki bireyin beklentileri ile iliskili beklenti kuramma dayanmaktadir.
Kisilerin beklentilerinde kazanma oranmi yiiksek ise riskten kagacak, eger kazanma
thtimali diisiik ise birey risk almaya ¢alisacaktir. Buna gore kisiler risk alirken duruma
gore hareket etmektedir. Ikinci farkli arastrma konusu ise kisilerin risk alma
egilimlerinin kisiler aras1 farklhilik faktoriinden etkilendigi varsayimidir. Buna gore
bireyin kendi i¢cinde bulunan kisisel 6zelligi geregi risk alma egilimde olabilecegi
diisiiniilmiistiir. Bunu destekleyen c¢alismalarda kisilerin gesitli durumlar karsisinda
tutarh bir sekilde risk alma veya riskten kacinma davranis1 gostermeleri esas alinmistir
(Ghosh ve Ray, 1992).

Oz Izleme; Oz izleme kuraminmn iizerinde durdugu esas konu Kkisilerin
disavurumlarini ¢esitli nedenler ile kontrol etmeye ¢alistig1 ve kontrol etme derecesine
gore de kisilerin farklilastigi varsayimidir. Bu kisilik 6zelligine sahip bireylerin
disavurumlarinin toplum nezdinde uygun olup olmadig: endisesi nedeniyle kendilerini
izledigi ve 6z sunumlarini toplumun arzu ettigini diisiindiikleri sekliyle yapmaya
cabistiklar1 gdzlemlenmistir. Oz izleme davranisi yiiksek olan bireylerde sosyal ve

kisileraras1 iligkilerinde duruma uygun performanslar1 agisindan asmr1 hassas

54



davrandiklart bunun aksi durumlarda ise yani 6z izleme davranisi diisiik bireylerin ise
kasitl ¢abalar ile disavurum davraniglarini kontrol etmedigine rastlanmistir (Gangestad
ve Snyder, 2000).

Kisilerin kendilerinin dis goriiniisleri ile alakali imajlar olusturma, planlama,
isleme ve buna Onem verme davranigini aragtiran 0z izleme kuramu Kkisilerarasi
farkliliklar1 incelemektedir. Oz izlemesi yiiksek olan bireyler dis gériiniislerine dnem
atfederken bunun sosyal gerceklik oldugu algisi ile degerlendirmeler yapmaktadir. Bu
nokatada 6z izlemesi diisiik kisler ise bu tarz davranis bigimlerinin sahte imaj yaratmak
oldugunu diisiinmekte, hatta yalancilik ve ilkesizlik olarak gormektedirler. Dolayisyla
da dig goriiniisleri konusunda hem basarisiz hem de isteksiz davranirlar (Day, Shleicher,
Unckless ve Hiller, 2002).

Basart  Motivasyonu;, Basarma motivayonu yaklasmi, David McClelland
tarafindan ortaya atilan Basarma Ihtiyact Kuramu ile iliskili olan bir yaklasimdir.
Kurama gore kisilerin bazi ihtiyaglar1 oldugu ve bu ihtiyaclarin motivasyon i¢in tatmin
edilmesi gerekliliginden bahsedilir. Dolayisiyla davranislar ihtiyaglar tarafindan motive
olmakta ve bilingalt1 siireciyle ihtiyaclarin kisilige bagh oldugu ve cevresel faktorler ile
gelistigi iddia edilmistir. Buradan hareketle tiim kisilerin degisen derecelerde basari,
giic ve iliski kurma ihtiyacinin bulundugu ve bireyin i¢inde en baskin olaninin
davranislar1 harekete gecirdigi varsayilmistir (Griffin ve Moorhead, 2010).

Kisilerin ihtiyaclarindan birisi olarak goriilen basarma ihtiyaci, basarmin
bireysel cabalar ile elde edilmesi amaciyla bireyin bilingaltinda sahip oldugu kaygilarini
gostermektedir. Basar1 ithtiyacinin yiliksek olarak izlendigi bireylerin bes faktor kisilik
Ozelliklerinde incelenecek olan 6z disiplin kisilik 6zelliginin tasidigr ozellikleri
barindirdigi, yani i¢ kontrol odakl, O&zgilivenli ve enerjik bireyler oldugu
diisiiniilmektedir. Basarma motivasyonu ile hareket eden bu kisilerde goriilen bazi
olumlu davranis bi¢imleri; sorumluluk almay1 sevmeleri, miicadeleci olmalari, hesaplh
hareket etmeleri, siki1 ¢aligmalari, geri bildirim konusunda hassas olmalar1 ve gercekei
ve ulasilabilir amaglar belirlemeleri olarak siralanabilir (Griffin ve Moorhead, 2010).

A ve B tipi Kisilik; A ve B tipi kisilik davranisi ile ilgili olarak elde edilen
bilgilerin baslangic noktasi, Friedman ve Rosenman’mn koroner kalp hastaligina
yakalanma risk faktorlerinin incelendigi ve stres ile ilgili c¢aligmalarinda ortaya

cikmistir. Buna gore A tipi kisilik 6zelliklerine sahip bireylerin koroner kalp hastaligina
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yakalanma oraninin, B tipi kisilik 6zelligine sahip bireylere gore iki kat daha fazla
oldugu bulunmustur. A tipi kisilerde baskin olarak goriilen ii¢ 6zellige gore bu bireyler
genel olarak diismanlik hissi kuvvetli, sabirsizlik ve zaman baskisi ile 6fkeli davraniglar
sergileyebilen ve rekabetci yapilart sebebiyle basar1 odakli ve stresli bireylerdir
(Luthans, 2011). B tipi kisilik 6zellikleri ise A tipine gére zaman zaman tam tersi
davranig tutumlarimi kapsamaktadir. Buna gore B tipi kisilik 6zelliklerine sahip bireyler
yeteneklerinin farkindadir, iy1 iletisim kurarlar, rekabetten ¢ok hoslanmazlar ancak
kendileri ile rekabet ederler, diismanca bir bakis acilar1 yoktur, farkli agilardan hayata
bakmay1 severler, eglenmekten, ¢evresi ve kendine zaman ayirmaktan hoslanir ve tatili
genelde dinlenmek i¢in yaparlar (Aksoy, 2009). Tablo-2.1°de kisaca baz1 6zelliklerinin
karsilagtirmasinda A tipi kisiligin B tipine gore daha fazla hiz odakl, rekabetci, sabirsiz,

is ve zaman odakli oldugu sdylenebilir.

Tablo-2.1. A Tipi ve B Tipi Kisilik Ozellikleri

A Tipi Kisilik B Tipi Kisilik
Stirekli hareket halindedirler. Zamanla ilgileri pek yoktur.
Hizl yiiriirler, yerler ve konusurlar Sabirhdirlar
Sabirsizdirlar
Bir anda iki seyi yaparlar Oviinmekten hoslanmazlar
Bos zamanlar1 yoktur Dinlendiklerinde sug¢luluk hissetmezler
Sik sik zaman baskisi altindadirlar Isi bitirme baskis1 altinda degildirler
Sayilara kars1 saplantilidirlar. Yumusak bashdirlar
Agresiftirler Asla acele etmezler
Rekabetgidirler Kazanmak i¢in degil eglenmek i¢in
oynarlar

Kaynak: Luthans, 2011: 285

Mpyers-Briggs Kisilik Tipleri; Litetatiirde siklikla kullanilan bu kisilik
tipolojisinin esasini, diinyay1r objektif ve siibjektif olarak goren disadoniikliik ve
icedoniikliik aymrimma ilaveten kisilerin, karar vermelerine gore diisiinen veya hisseden,
bilgi toplamalarina gore sezgisel veya duyumsal, kisisel yasamlarina gore algisal veya
yargisal olarak gormeleri varsayimi olusturmaktadir. Kisilerin iki kutuplu bu dort

onceliginin birbirleriyle iligkilendirilmesi ile 16 farkli kisilik tipi ortaya ¢ikmaktadir.
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Ornegin icedoniik, duyumsal, diisiinsel ve yargisal 6zellikleri daha yiiksek olan kisiler
“denetimci” olarak tanimlanmaktadir. Farkl sekilde digadoniik, sezgisel, hissel, algisal
ozellikleri yiiksek olan kisiler ise “sampiyon” olarak tanimlanmaktadir (Cetin ve Basim,
2013).

Iki kutuplu bu dért kategori kisaca incelendiginde disadéniik bireylerin pozitif,
sempatik, enerjik ve girigken oldugu ancak tam tersi icedoniik bireylerin ise sessiz,
cekingen ve miinferit davraniglar sergileyen bireyler oldugu rapor edilmistir. Karar
verme davranisi noktasinda diisiinsel 6zellikli bireyler mantiktan yana, rasyonel, inatg1
secimler yaparken baskalarini diisiinen hissel kisiler ise kisiye gore, samimi se¢imler
yapmaktadir. Bilgi toplama noktasinda duyu organlarma dayanan duyumsal kisiler,
gerceklere ve detaylara odaklanmakta, ancak sezgisel bireyler ise olayin tamamina
konsantre olmaya c¢alisarak gerceklerden ziyade kuramlara dikkat etmektedir. Son
olarak ise yasamlarinda yargisal olan kisiler daha planli, programli ve zaman odakli
ozellikler gosterirken, algisal olan kisiler ise esnek, programsiz ve hayati oldugu gibi
kabul eden bireyler olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Cetin ve Basim, 2013).

Bes Faktor Kisilik Ozellikleri; Kisilik konusunda biitiinlestirici calismalardan en
onemlisi sayilabilecek olan Bes Faktor Kisilik Modeli ayrintili bir sekilde kisilik
Ozelliklerini belirlemeye c¢alisan ve bu bes faktér ile bir bireyin kisiliginin
tanimlanabilecegini ileri siiren en ¢ok kullanilan modellerdendir. Buna gore kisilerin
Ozellikleri disadoniikliik (extraversion), uyumluluk (agreeableness),
sorumluluk/6zdisiplin (conscientiousness), norotiklik (neuroticism) ve deneyime agiklik
(openness to experience) olarak smiflandirilmistr (McCrae ve John, 1992). Bes
faktoriin her biri zitt1 ile ele alinmistir. Bu faktorler (Costa ve McCrae, 1995):

Dusadoniikliik; Genel olarak disadoniik bireylerin 6zelliklerinden bahsedilirken
bu kisilerin, girisken, coskulu, iddiaci, hareketli, pozitif duygular ile ¢evrili ve sosyal
bireyler olduklar1 6ne ¢ikarilir. Ancak bunun tersi icedoniik bireylerin ise utangag,
yalniz yasami seven, dikkatli ve miinferit hareket etmeyi seven kisiler oldugu varsayilir.

Uyumluluk; Uyumlu bireylerin genel olarak ozellikleri, gliven verici, yumusak
bash, acik sozlii, isbirligini seven, nazik, fedakar, al¢akgdniillii ve sevecen olarak
nitelendirilir. Diisiik uyumluluk seviyesine sahip bireylerin ise gilivenilmez, inatci,

mubhalif, kaba, huysuz ve siipheci kisilik 6zellikleri barindirdiklar1 diigiiniilmektedir.
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Sorumluluk/Ozdisiplin; Ozdisiplin ya da sorumluluk kisilik yapis1 6grenme ve
sosyallesme ile gelismekte ve genel olarak sorumluluk seviyesi yliksek bireylerde
ozdisiplin, yeteneklilik, diizenlilik, ol¢iiliiliik, ihtiyathilik ve azimlilik gibi 6zelliklerin
toplandig1 goriiliir. Oz disiplini diisiik bireylerin dikkatsiz, tembel ve dagmik olarak
nitelendirildigi gorigsmiistiir.

Norotiklik;, Negatif yonlii bir kisilik 6zelligi olarak tanimlanan ndrotiklikte
bireylerin kisisel 6zellikleri, depresif, sinirli, hassas, sevecen ve i¢ine kapanik olarak
tanimlanmaktadir. Yiksek seviye norotik davranis sergileyen bireylerin endiseli,
giivensiz ve icine kapanik davramiglar sergiledigi aksi durumda diisiik norotik
seviyedeki bireylerin ise kendine giivenen, dengeli ve sakin bireyler olarak tanimlandigi
gorilmiistiir.

Deneyime Aciklik; Bu kisisel Ozellige sahip bireylerde biligssel yoniin baskin
oldugundan bahsedilebilir bununla birlikte bu kisilik 6zelliginin hayal giicii, estetik,
icraat, fikirler ve degerler gibi 6zelliklerden olustugu ifade edilebilir. Yiiksek seviyede
deneyime agik kisilerin, sanatsal etkinliklere merakli, hayal giicii yiiksek, maceraci,
yaraticiligr yiiksek, kendi duygu ve diisiincelerine 6nem veren bireyler oldugu
savunulmaktadir.

Ancak bes faktorlii kisilik modelinin agiklamakta eksik kaldigi bazi hususlar
olmustur. Bazi aragtirmacilar bireylerin egilimlerinin dogustan gelen genetik 6zelliklere
gore degerlendirilmesi gerektigini ifade etmisler (Lykken ve Tellegen, 1996; akt. Judge,
Locke, Durham ve Kluger, 1998a); ancak bu bakis acist egilimlerin arkasindaki
psikolojik stirecleri agiklayamamaktadir. Temel kisilik yapisi ile birlikte kisilerin
davranislarmi etkileyen zamansal, durumsal ve sosyal faktorlerden de bahsedilebilir.
Dolayisiyla kisi davraniglarina yon veren kisisel temel 6zellikler ile beceri, inanis,
degerler ve tutumlar da hesaba katildiginda kisiligin olusumunda merkezi kisilik yapis1
ve cevresel kisilik yapisindan da bahsedilmektedir. Cevresel kisilik yapisinin kiginin
ortami, ¢evresi ve yasamsal faaliyetlerinden etkilenirken, merkezi kisilik yapis1 bu
faktorlerden pek etkilenmemektedir (Marsh, Trautwein, Liidtke, Koller ve Barument,
2006). Nitekim, bir bireyin hayati boyunca 6grendiklerinin ve edindigi tecriibelerin,
egilimlerini, genel is tutumlarin1 ve hayat tatminini etkiledigi goriilmistiir (Judge vd.,
1998a). Bu anlayisla Judge, Locke ve Durham (1997) bireylerin is ve hayat tatminlerini

etkileyen egilimsel kaynagi agiklamak icin son zamanlarda biitlinlestirici kisilik
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yaklagimlarindan birisi olan “Temel Benlik Degerlendirmesi” (TBD) (Core Self

Evaluation)’ kavramini ortaya ¢ikarmistir.

2.5. Temel Benlik Degerlendirmesi

Kavramsal olarak, temel benlik degerlendirmesi, bireyin kendisinin ve
diinyadaki isleyisinin temel bir degerlendirmesidir (Judge vd., 1997; Judge, Erez ve
Bono, 1998b). Judge ve arkadaslar1 farkli literatiirlerden (felsefe, klinik psikoloji
arastirmasi ve pratigi, is tatmini arastirmasi, stres arastirmasi, ¢cocuk gelisimi kuramu,
kisilik kuram1 ve sosyal psikoloji) ¢ikarimlar yaparak, temel degerlendirme kavramini,
is tatmininin kigisel temellerini anlamak i¢in biitiinlestirici bir ilke olarak ortaya
koymay1 amaglamislardir. 11k formiilasyonlarmda ii¢ kriteri karsilayan davranis iizerine
literatlir arastrmas1 yapmislardir. Benlik degerlendirmesi (kendi ya da baskalarinin
tanimlamalarmin aksine benlik degerlendirmesi), fundamentality-(temellilik) (benligin
Oziiyle ilgili degerlendirme yani ylizeysel davranislar degil kaynak davraniglar) ve
kapsam (dar kisilik boyutlar1 yerine genis kislik boyutlarmin degerlendirmesi).
Calismanin sonucunda dort boyut belirlenmistir. Oz sayg1, genellestirilmis 6z yeterlilik,
nevrotiklik (ters kodlanmis) ve kontrol odagi. Bireyin kendisini basarili ve degerli
gérmesi (6z saygi), kisinin bircok baglamda performans gostermek icin kendi
yetenegine giivenmesi (0z yeterlilik), bireyin bulundugu ortami kontrol etme yetenegine
(kontrol odagi) inanmasi benlik degerlendirmesinde kuvvetle Ortiisen 0z
degerlendirmelerdir (Bono ve Judge, 2003).

Dolayisiyla temel benlik degerlendirmeleri yiiksek olan bireylerin pozitif bir 6z
degerlendirmeye (yiiksek 0z saygi), kendi kapasitelerine inanmaya (yiiksek 06z
yeterlilik), diinyaya pozitif yonde bakarken kendi olumsuz yonlerine de olabildigince az
odaklanmaya (diisiik nevrotiklik) ve yasamlarindaki olaylar {lizerinde kontrol sahibi
olduklarma inanmaya (yiiksek i¢ kontrol odagi) daha yliksek oranda sahip olduklari
tespit edilmistir.

Kisilik ile ilgili yapilan arastirmalarda 6zellikle kisiligin zaman i¢inde degisim
gosterip gostermedigi merak konusu olmustur. Yapilan boylamsal ¢aligmalarda kisilik
ozelliklerinin zaman icerisinde fazla degisim gostermedigi diisliniilmektedir. Buna gore

bireyin hayatinin ilk evrelerindeki ile sonraki yillarda Olgiilen kisilik 6zelliklerinin

59



benzer Ozellikler gosterdigi hatta farkli durumlarda dahi tutarlilik gosterdigi ifade
edilmektedir. Bu noktada TBD’nin de kisilik modellemesi oldugu diisiincesi ile Judge
ve Kammeyer Mueller (2011) tarafindan TBD’ni olusturan alt bilesenlerin kalicilig ile
ilgili yapilan ¢alismalarda TBD’nin alt bilesenlerin zaman iginde fazla degisim
gostermedigine iligkin bulgular elde edilmistir. Buradan hareketle TBD’nin de diger
kisilik 6zellikleri gibi bireysel ve kalict bir 6zellik oldugu ¢ikarimi yapilabilmektedir.
Ayni1 galismalarda olumlu TBD’ne sahip bireylerin is ve is dis1 yasamlarinda benzer
kisilik o6zelliklerine ait davramiglar gosterdigi ifade edilmistir (Judge ve Kammeyer-
Mueller, 2011). Bunu destekler nitelikteki arastirmalarda Judge, Bono ve Locke (2000)
ve Judge ve Hurst’lin (2007) cocukluk ve yetiskinligin ilk donemlerinde Ol¢iilen
TBD’nin, orta yasliliktaki is ile ilgili davranis ve sonuclar1 ile iligskili oldugunu
bulmalar1 neticesinde TBD’nin bireysel farklilik degiskeni olduguna dair kuvvetli
cikarimlar elde edilmistir. Ancak yine de bu ¢ikarimlar1 destekleyecek nitelikte daha
fazla calismaya ihtiya¢ oldugu sdylenebilir.

Orgiitsel davranis alaninda uzun zamandir isgdrenlerin bireysel 6zelliklerinin is
tatmini ve performans gibi davranis ve tutumlari nasil ve ne sekilde etkiledigi arastirilan
konulardandir (Judge ve Bono, 2001a). Kisilik modelinde biitiinlestirici bir kuramin 5
faktorlii kisilik modeline (Costa ve Mc Crae, 1988) kadar olmamasi, ¢calismalarin sinirh
cercevede kalmasina sebebiyet vermistir. Ancak 5 faktorli kisilik modeli farklh kisilik
modellerinin sonuglara olan etkisini ve kisilik farkliliklarini ortaya koysa da, bireylerin
kendi kendilerine yonelik degerlendirmelerindeki  farkliliklarin  sonuglarmi
aciklayamamaktadir (Kacmar vd., 2009). Iste bu noktada bahse konu alanda yapilan
arastirmalarda siklikla kullanilan ve son donemde 6ne ¢ikan kisilik ile iligkili yapilardan
biri olan temel benlik degerlendirmesi (TBD), Judge, Locke ve Durham (1997)
tarafindan Onemli kisilik ozellikleri temel almarak gelistirilmis ve literatiire
kazandirilmig bir kavram olmustur (Siiral ve Tozkoparan 2013, Giirbiiz vd., 2010).
“Bireylerin kendilerine, ¢evresindekilere ve diinyaya iliskin temel degerlendirmeleri”
olarak tanimlanan TBD, bireylerin kendileri i¢in liyakat, yeterlilik ve yetenekleri
hakkinda yaptiklar1 temel degerlendirmeleri temsil etmekte olup, genis ve degerlendirici
ozelliklerden olusan iist diizey bir yapi olarak kavramsallastirilmaktadir. (Siiral ve

Tozkoparan 2013:68, Judge vd., 2005).
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TBD’nin bireylerin isle alakali davraniglarini dort farkli yolla etkiledigi
savunulmustur. Birincisi bireylerin kendileri ile ilgili olumlu algilar1 sayesinde bireyler
isle ilgili konularda da olumlu diisiinebilmektedir. Ikincisi dolayli olarak TBD bireylerin
is Ozellikleri gibi konulardaki degerlendirmelerini etkileyerek isle ilgili elde edilen
sonucu ve davranisi sekillendirebilmektedir. Uciinciisii ikincisindeki gibi TBD dolayli
olarak bireylerdeki azimli olma gibi Onemli davranislar1 harekete gegirerek ve
sekillendirerek isle ilgili davraniglar1 da farklilastirabilmektedir. Dordiincli ve son
olarak ise degiskenler arasindaki iligkileri diizenleyerek sonucglara etki edebilmektedir
(Judge, 1997). Degiskenlere ornek vermek gerekirse yiiksek TBD’ne sahip bireyler
daha 1yi 6z yonetim becerisine ve karsilastiklar1 avantajli durumlar1 daha iyi kullanma
becerisine sahip olduklarindan hayatlarinin erken doneminde sahip olmalar1t muhtemel
statii ve egitim ile is hayatlarindaki gelir iliskisini diizenleyebilmektedirler (Judge ve
Hurst, 2007).

Arastirmalar TBD’nin pozitif bir benlik kavramini temsil ettigini ve gorev
performanst (Erez ve Judge, 2001), Orgiitsel vatandaslik davranisi (Rich, LePine ve
Crawford, 2010), doniisiimcii liderlik davranis1 (Hu, Wang, Liden ve Sun, 2012) ve
seslilik davranis1 (Aryee, Walumbwa, Mondejar ve Chu, 2017) gibi pozitif orgiitsel

davranislarla olumlu yonde iliskisi oldugunu gostermistir.

2.6. Temel Benlik Degerlendirmesinin Boyutlar

Temel benlik degerlendirmesinin boyutlar1 dort baslik altinda incelenecektir.
Buna gore dort ruhsal 6zelligin kavramsal ve deneysel olarak ortiismesini temsil eden
temel benlik degerlendirmesi 6z saygi, genel 6z yeterlilik, duygusal denge ve kontrol
odagindan olusmaktadir (Stumpp vd., 2010). Temel Benlik Degerlendirmesi ile ilgili
yapilan baska bir calismada bu dort temel 6genin biribiri ile iligkili oldugu ve temel
benlik degerlendirmesi ortiik degiskenini agiklamada yeterli psikometrik O6zelliklere

sahip oldugu ifade edilmistir (Glirbiiz, Erkus ve Sigr1, 2010).
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2.6.1 Oz sayg1

Oz sayg1 bireyin kendi kendine yeterli miyim? Dikkate deger miyim? Basarili
miyimm? Degerli miyim? Ekseninde kendini degerlendirmesidir (Giirbiiz vd., 2010, Bono
ve Judge 2003, Judge ve Bono 200l1a). Yani, kisinin kendisi ile ilgili genel
degerlendirmelerinden olusur. Oz saygi, bireylerin kendine 6nem vermesi, saygi
duymasi, gilivenmesi ve inanmasi olarak ifade edilebilir. Kisi kendine giliven
duydugunda ve yapabilecegine inandiginda hedeflerini de kendine gore secebilir ve
basar1 elde etmek i¢in neler yapmasi gerektigine dair daha 1iyi bir bilince sahip olabilir
(Akgiindiiz ve Akdag, 2014).

Oz sayg1 olusturan ii¢ boyuttan bahsedilebilir. Buna gore ilki kendini sevme yani
bireyin kosulsuz sartsiz kendini sevmesidir. ikincisi bireyin kendini gérme bicimidir ki
buna gore birey 6z degerlendirmesi sonucunda kendisiyle ilgili ¢ikarimlarinda gerceklik
pay1l olsun ya da olmasin sahip oldugu niteliklerine olan inancidir. Son olarak ise
kendine giivenden bahsedilebilir ki bu da bireyin eylemlerinde kendine giivenmesi ve
onemli durumlarda uygun davranislarda bulunacagina inanmasidir (Andre ve Lelord,
2016).

Oz saygy, bireyin yasaminda sergileyecegi diger tutumlar1 icin de dnemli bir yer
tutar ve orgiitsel davranigini etkiler. Genellikle is tatmini ve performans iizerine yapilan
arastirmalar yiiksek 0z saygiya sahip bireylerin yiiksek performans ve is tatminine sahip
olduklarmi gostermistir (Sesen, 2010). Ornegin, bir arastirmada 6z saygis1 yiiksek olan
kadinlarin kendilerine saygis1 diisiik olan kadinlara gore daha yiiksek is tatminine sahip
olduklar1 goriilmiistiir (Callahan ve Kidd, 1986). Yapilan baska calismalarda 6z
saygmin, is tatmini ile pozitif yonli iliskide oldugunu destekler niteliktedir (Locke,
McClear ve Knight, 1996; Lausen, 1991; Staw vd., 1986; akt. Judge vd., 1998a),

Kisilerin 6z saygilarin1 etkileyen bazi faktorler aileleri, O6gretmenleri, is
arkadaslari, smif arkadaslar1 ve cevrelerinde yer alan diger toplumsal gruplardir
(Akgiindiiz ve Akdag 2014). Iiging sayilabilecek bir arastrmaya gore de kisilerin
kendilerine duyduklar1 saygmin ergenlik donemlerinde duyduklar1 saygi diizeyi ile
benzerlik gosterdigi ve kolay kolay degismedigi tespit edilmistir (Tharenou, 1979).

Korman'in (1970) kendi kendine tutarlilik kuramina gore, “yiiksek 6z saygisi

olan bireylerin ¢ikarlar1 ile tutarli meslekleri segmelerini ve bunun da i tatminini daha
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yiiksek seviyelere ulagtirmasint ongoriir” (Judge ve Bono 2001a: 81). Zorlu bir is; 6z
saygis1 yiiksek olan bir kisi tarafindan faydalanabilecegi bir firsat ve hak ettigi bir olgu
olarak goriiliirken; 6z saygist diisiik olan birey hak etmedigi basarisizlik ihtimalinin

yiiksek oldugu, sikintili bir durum olarak gorebilmektedir (Judge ve Bono, 2001a).

2.6.2 Genel Oz Yeterlilik

Literatiirde 6z yeterlilik kavramu ile ilgili ti¢ farkli algi bulunmaktadir. Birincisi
goreve Ozel 6z yeterlilik algisidir. Bandura’nin (1997) Sosyal Bilissel Kurami’nin temel
kavramlarindan biri olan 6z yeterliligin, géreve 6zel oldugu ve ancak belli bir oranda,
farkli gorevlere genellenebilecegi diisiiniilmiistiir. Bandura 6z yeterliligin bir gorevle
iliskilendirilerek, bireyin yetkinlik ve becerilerinin gorevleri 6zelinde incelenmesi
gerektigini belirtmis ve gdrev odakll 6z yeterlilik kavrammi tanimlamistir. Oz-
yeterlilik; bireyin, gelecekte karsilagsmasi muhtemel durumlar ile basa ¢ikmak i¢in nasil
davranmas1 gerektigi ve ne tip tedbirler almasi gerektigi yani kisaca hareket tarzinin ne
olacag1 konusundaki yeteneklerine dair inancidir (Bandura, 1977). Ikinci tip 6z
yeterlilik algisi ise, alana 6zel 6z yeterliliktir ve yonetsel 6z yeterlilik algis1 da bu
kapsamda degerlendirilmektedir. Literatlirde iicilincli olarak, genel 06z yeterlilik
algisindan s6z edilmektedir. Arastirmacilar bireyin genel olarak hayatta karsilagtigi
zorluklarla basa ¢ikmasma yarayan, degismesi zor yetkinlik ve becerilerine yonelik
inancini genel 6z yeterlilik olarak kavramsallastirmislardir. Genel 6z yeterlilik algisinin
diger 6z yeterlilik tiplerine gore daha degismez bir yapida oldugu ve bireyin
karsilasmast muhtemel tiim zorluklara kars1i olan yetkinligi ile alakali oldugu
diisiiniilmektedir (Cetin, 2011; Judge vd., 1997; Judge vd., 1998a).

“Genel 0z yeterlilik, hayatin zorluklarna kars1 bireyin hayatini ne kadar iyi idare
edebileceginin bir degerlendirmesidir” (Judge vd., 2005: 258; Bono ve Judge 2003: 6;
Judge ve Bono 2001a: 80). Kisilerin kendi yeterlilikleri hakkindaki inanglari, kisinin
kendisini tanimasina baghdir (Akgiindiiz ve Akdag, 2014).

Spesifik 06z yeterlik goreve Ozgii durumlarda basarma yetenegine atifta
bulunurken, genel 6z yeterlilik kisinin ¢ok c¢esitli durumlarda basarma yetenegine olan

giivenine atifta bulunmaktadir (Tipton ve Worthington, 1984; Akt. Randle, 2012).
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2.6.3 Duygusal Denge

Duygusal denge ya da nevrotizm Bes Faktor Kisilik Boyutlarindan biridir ve 6z
saygmin negatif kutbunu olusturur. Calismada literatiirde nevrotikligin yerine siklikla
kullanilan ve ayni degerleri veren duygusal denge olarak ele alinacaktir (Judge vd.,
2004). Yakin goriilen kavramlardan negatif duygulanim nevrotizm ile karistirilsa da
genellikle nevrotikligin derecesini gosterir (Larsen ve Ketelaar, 1991; Akt. Judge vd.,
1998a).

Nevrotiklik 6lgtitleri yiiksek diizeyde olan bireylerin giivensiz, su¢lu ve ¢cekingen
olmalar1 muhtemeldir. Ayrica nevrotik bireylerin yeni durumlar karsisinda korkuya
kapilma egilimlerinin yiiksek oldugu ve bagimlilik ve caresizlik duygularina kapilmaya
daha duyarli olduklar1 diisiiniilmektedir (Costa ve McCrae, 1988; Akt.Judge vd.,
1998a).

Freud, nevrotikligi kisiligin degisik yonleri arasindaki bilingalt1 ¢atigmalar1 ile
aciklamistir. Horney ise ¢ocuk yaslarda yasanan kisiler arast bozuk iliskilerin neden
oldugu durumlar olarak agiklamistir (Burger, 2006). Nevrotik bireylerin kendilerine
deger verilmedigini disiindiigii, ihtiyac1 olan aile ilgisini bulamadigindan yakindigi,
kendilerini yetersiz hissettikleri, sebebini bilmedikleri hadiselerden otiiri ebeveynleri
tarafindan cezalandirilmaktan korktuklar1 ve ebeveynleri ile iletisim kurmakta giicliik
cektikleri; dolayisiyla kafalar1 karisik, korkak ve kaygili tavirlar sergildikleri rapor
edilmistir (Burger, 2006). Nevrotizm kavrami ile ilgili baska bir yorumda ise bireyin
kendinden emin olma, giivende hissetme ve istikrarli olma halinden bahsedilir. Temel
benlik degerlendirmesi i¢inde tartisilmasinin sebebi ise kisilerin duygu durumlar1 i¢inde
biiyilk bir yer kaplamasindan kaynaklanmaktadir (Judge ve Bono, 2001b). Yiiksek
diizey nevrotizm bireyin olumsuz etkilere daha duyarli olma egilimine neden olur
dolaysiyla diistik diizeylerde seyretmesi bireyin faydasina olacaktir (McCrae ve Costa,
1991).

Judge ve Bono (2001b) TBD’nin doért boyutunun is tatmini ve is performasi
arasindaki iliski ile alakali biiyilk bir meta-analizi arastirmasinda, nevrotizm ile is
performanst ve is tatmini arasindaki iliskiyi yalnizca nevrotizmin dogrudan dlgiitlerini
kullanarak incelemislerdir. Nevrotizmin is tatmini ile iliskisinde pozitif yonlii iliskisine

ilaveten nevrotik bireylerin olumsuz etki yasadiklar1 durumlari se¢cme olasiliklarmin
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yiiksek olmasindan dolay1 olumlu duygularint 6ne ¢ikarmaya yatkin olan bireylerin bu
olumlu durumu tetiklemek i¢in tasarlanmis durumlarda olumlu tepki vermelerinin daha
fazla muhtemel oldugunu gormiislerdir. Yani olumlu diisiinen yiiksek ihtimalle olumlu
hareket edecektir. Nevrotizm performans iligkisinde ise Salgado ile benzer bir sonuca
ulagmiglardir. Salgado (1997), Avrupa Ekonomik Toplulugu’nda kisilik ve is
performanst ile ilgili yapilan tim mevcut c¢alismalarin yer aldigi meta-analizi
calismasimnda duygusal denge ile is performans: arasinda pozitif bir iliski (p=0,19)

bulmustur.

2.6.4 Kontrol odag:

Kontrol odagi, bireylerin yasamlarindaki olaylar1 ne derece kendilerinin kontrol
ettiklerine dair olan inanglar1 (i¢ kontrol odagi) ya da cevrelerinin veya kaderin
olaylarin ne kadarmi kontrol ettigine dair inanglarimi temsil eder (dis kontrol odagi)
(Rotter, 1966; Akt.Judge vd., 1998a). Her ne kadar kontrol odag1 kuramsal olarak genel
oz yeterlikle iliskili olsa da, iki kavram bir noktada birbirinden ayrilir; Ozyeterlilik,
eylemler veya davranislarla ilgili olarak kisinin giiveni ile ilgili iken kontrol odagi daha
cok kisinin sonuglar1 kontrol edebilme konusundaki giiveni ile ilgilidir.

Kontrol odagi tanimlanirken Jullian Rotter’in  “genellenmis beklentiler”
kavramindan esinlenilmistir (Burger, 2006). Kontrol odagi, “kisinin kendi ¢evresini
kontrol etme kabiliyetine olan inancidir” (Judge vd., 2005: 258). Genellikle bireylerin
kendi davranmiglar1 ile ilgili olusacak durumlar hakkindaki inanglar1 ve hadiselerin
kaynagimi igsel ve digsal nedenlere baglamalar ile ilgili olan diisiinceleri kontrol odag:
olarak tanimlanmaktadir (Akgiindiiz ve Akdag, 2014; Tabak, Erkus ve Meydan, 2010).
Ozetle, bireylerin yasadig1 olaylar1 nelerin kontrol ettigine dair inanglaridir (Basim ve
Sesen 2006: 160). Birey eger i¢ kontrol odakli ise basina gelen her hadisenin kendisinin
kontroliinde olduguna inanir. Bunun aksine birey eger dis kontrol odakli ise bu durumda
yasadig1 hadiseleri kadere, sansa, diger kisilere yani kendisi disindakilere baglar
(Akgiindiiz ve Akdag, 2014).

Oliver, Jose ve Brough (2006) caligmasinda igsel kontrol odagina sahip
olanlarm benlik algilar1 yiliksek, bireyci davranislarla, kendi beceri ve yetenekleri

dogrultusunda kisilik 6zelliklerini kullandiklarin1 ve sonuca bu sekilde ulastiklarin
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ifade etmistir. Bireylerin bu noktadan hareketle kendi davranislartyla basartya gotiiren
uyaricilar ve pekistiregleri arasinda iliski kurduklarmi ifade etmektedir. Digsal kontrol
odagina sahip olanlarin ise tam tersine kaderci bir anlayisla, davranislartyla pekistiregler
arasinda iliski kurmadigmi, pekistiregleri kendi kontrollerinin digindaki giiglerde
aradiklarini tespit etmislerdir (Sahin, Basim ve Cetin., 2009).

Bireyin isi ve yasami ilizerinde ¢ok dnemli bir etkiye sahip oldugu diisiiniilen
kontrol odagmin bireyin karsilastig1 zorluklar ile ilgili algist ve davranis1 farklilik
gostermektedir. Buna gore i¢ kontrol odagina sahip birey karsilastigi zorluklari,
o0grenme ve profesyonel biiylime i¢in firsat olarak goriirken, dis kontrol odagina sahip
birey ise, 6grenmenin kendisi iizerinde bir etkisi olmayacagi duygusundan hareketle
karsilastig1 zorluklar1 gérmezden gelecektir (Salazar, Hubbard ve Salazar 2002).

TBD’nin alt boyutlarindan olan genel 6z yeterlilik ve kontrol odag: arasindaki
iligkinin, Bandura’nin (1997) gorev odakhi 6z yeterliligi ile kontrol odagi ile olan
iliskisinden daha gii¢lii oldugu tespit edilmistir (Judge, vd., 1998a). Bu durum, her iki
degiskenin bireyin i¢inde bulundugu ¢evreye karsi, kendi becerilerine yonelik inancini

yansitmasiyla agiklanmaktadir.

2.6.5 Temel Benlik Degerlendirmesi Boyutlar ile Iliskili Olan Diger Kavramlar

Temel benlik degerlendirmesinin ¢ikis noktasi anlatilirken Judge ve arkadaslari
(1997) tarafindan farkli disiplinlerdeki yaklasimlardan istifade edilerek, is tatminini
etkileyen bireysel etmenleri ortaya koymaya yonelik yapilan ¢alismalar neticesinde ilk
olarak ortaya ¢iktig1 anlatilmistir. Judge ve arkadaglarma (1997) gore TBD, bireylerin
kendilerine, baskalarma ve diinyaya iliskin, temel degerlendirmeleridir. ilgili yazarlar
TBD’nin, dort bilesenden olustugunu belirtmektedirler (Judge vd., 2003; Stumpp vd.,
2010 ). Ancak ¢alismamizda her ne kadar ampirik olarak arastirilmamis olsa da temel
benlik degerlendirmesi ile ilgili oldugunu disiindiigiimiiz 6z giiven ve 0z deger

kavramlarina da deginilecektir.
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2.6.5.1 Oz Giiven

Oz giiven (self-confidence) kavrami tanimlanirken kisinin ¢evresel zorluklara
kars1 etkili eylemde bulunma yeteneginden bahsedilmektedir. Buna gore 0z giiven
bireyin kendine olan giiveni ve inanci vasitasiyla belirli bir standartta performans
gostermesidir (Burton ve Platts, 2006). Bireyin kendine olan inanci 6z glivenin temelini
olusturmaktadir. Oz inang olarak da adlandirabilecegimiz kavrama gore kisinin yasadigi
diinyada kendine ne kadar deger verdigi ile ilgili ¢ikarimlarinin toplamidir. Bu
cikarimlara gore bireyin ait olma duygusu sekillenmekte ve baskalarinin da bireye karsi
tavirlaria temel teskil etmektedir. Birey, yargilarmni, ¢evre faktoriiniin de yardimu ile
kendi kisisel kurallar1 ve ice doniik konusmasi sayesinde gerceklestirmektedir. Oz
inangalrin degisimi genellikle ugras ve zamana ihtiya¢ duyar ve bunu basarabilen
bireylerde kendi ve ¢evresi ile ilgili temelden degisiklikler gozlemlenebilmektedir
McKay ve Fanning, 2018).

Oz giiven ve 6z sayg1 zaman zaman birbiri ile karistirilmaktadir. Oz giiven, 6z
saygidan farkli olarak kendi kisisel degeri ile ilgili olarak duygu temelinde sahip oldugu
genel 6z-degerlendirmelerdir. Oz giiven bireyin bir sonuca ulasmak igin belirli bir
eylemi gerceklestirme yetenegine olan inancidir. Bu noktada 6z-deger, bireyin kendi
kendine yonettigi ve sekillendirdigi bir kavramdir, fakat yargilar ¢ogu zaman dis
etmenler (¢evre) tarafindan yonlendirilmektedir (Greenacre, Tung ve Chapman 2014).

Oz giivenin 6z saygi ile iliskili yonii bahse konu “deger” kismidir. Ancak belirli
bir gorev ile elde edilen deneyimler sayesinde o goreve iliskin yargilarin bagimsiz
olarak gelistigi diisliniilmektedir. Yani bireyler, bir gorevle ilgili karar almay1
iistlendiklerinde ve katilim sagladiklarinda, yetenekleri hakkinda 6zel geri bildirimler
kazanmakta ve boylece 0z giiven olarak tanimlayabilecegimiz bu inanclar ile o géreve

iliskin yeteneklerini gelistirebilmektedirler (Greenacre vd., 2014).
2.6.5.2 Oz Deger
Oz deger (self-worth), bir bireyin tutum, inang ve duygularin1 da kapsayan kendi

degeri ile ilgili olarak genel psikolojik ve duygusal degerlendirmesi olarak

tanimlanabilir (Hewitt, 2009). Oz deger bazi arastirmacilar tarafindan bir durum mu?
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Yoksa bir davranis m? Nasil goriilmeli konusunda tartistimistir. Oz degerin bazi
yonleri sabit ancak bazi yonleri de zamana ve duruma gore degismektedir. Ergenlik
donemindeki bireylerde 6z deger yasadiklari g¢evre, durumlar1 konusunda kendi
degerinin mevcut algis1 olarak goriilebilir. Cocuklarda 6z deger ergenlik donemine
kadar yiiksek olarak takip edilir. Ozellikle kadnlarda &nemli 6lgiide diiser ancak
yetiskinlige kadar tekrar yavas yavas yiikselmeye baslar. Oz deger en ¢ok ergenlik
doneminde degisme egilimindedir ancak bu her zaman ergenin kimlik degisimi
gelisimini etkilemeyebilir (Tomek, Moore, Hooper, Bolland, Robinson ve Bolland,
2020).

Oz-deger ile 6z-sayg1 kavrami genellikle birlikte kullanilmaktadir. Oz-sayg1
daha dncede tarif edildigi lizere bireyin kendisine yonelik hissettigi deger veya kendisini
sevmesinin, deger vermesinin ve takdir etmesinin boyutudur. Iki kavramin birbirine
benzer yonleri olmakla birlikte farklilastigi en oOnemli nokta 6z-saygr’'min zaman
boyunca sabit oldugu ancak 6z-deger’in ise zamana bagl olarak degiskenlik gdsterdigi
ifade edilmektedir. Bir baska farklilik ise 6z-deger’den farkl olarak 6z-saygi yeterlilik
ve deger olmak iizere iki farkli boyuttan olusmaktadir. Oz-sayginin yeterlilik bileseni,
bireyin kendisini yeterli hissetme derecesi olarak tanimlanirken, deger bileseni ise
bireyin kendisini degere layik birisi olarak hissetmesinin diizeyine karsilik gelmektedir

(Temli, 2019).

2.7. YENILIKCI iSGOREN DAVRANISI

Yenilik¢i isgoren davranislart incelenirken Oncelikle yenilik, yenilikgilik,
yaraticilik gibi kavramlarin tanimlar1 ve birbirleri ile iliskileri anlatildiktan sonra
yeniligin 6nemi ve siireci, yenilik tiirleri anlatilacak ve son olarak ¢alismamizin bagimh
degiskeni yenilik¢i iggdéren davranisi, Onemi, saglayacagi faydalar, boyutlar1 ve

yenilik¢i isgdren davranigini etkileyen unsurlar incelenecektir.

2.7.1. Yenilik ve Yenilik¢ilik Kavram

Yenilik ve Yenilik¢ilik kavramlarinin tanimindan 6nce, Tiirk¢eye cevrilirken

zaman zaman anlam karmasasina sebebiyet veren enili elimesinin Tirkce
| k bebiyet « lik” kel Turk
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karsihigmi vermekte fayda miilahaza etmekteyiz. Latince “innovatus”, Ingilizcede
“innovation” kelimesi Tiirkgede “yenilik” soézctigi ile karsilanmistir. Bu kelime
“toplumsal, kiiltiirel ve idari ortamlarda yeni yontemlerin kullanilmaya baglanmasi”
anlamma gelmektedir (Altun, 2007:7). Literatiirde kabul géren, OECD (Ekonomik
Isbiligi ve Kalkinma Orgiiti) ile Eurostat (Avrupa Istatistik Orgiitii) tarafindan
yaymlanan ve TUBITAK tarafindan gevirisi yapilan Oslo Klavuzu’nda yenilik taninm
“isletme i¢i uygulamalarda, isyeri organizasyonunda veya dis iliskilerde yeni veya
onemli derecede iyilestirilmis bir {irlin (mal veya hizmet), siire¢, pazarlama yontemi
veya yeni bir organizasyonel yontemin gerceklestirilmesi” olarak tanimlanmaktadir
(Oslo Klavuzu, 2005). Tirkge literatiirde yenilik kelimesinin innovation kelimesini
yeterince karsilamadigi ile ilgili tereddiitler bulunmaktadir. Yukarida verilen tanima
gore de anlagilacagi iizere kavram tiimiiyle iktisadi bir kavramdir. Farkl sektorlerde
ornegin Tirk Miiziginde yeni bir makamin kesfi ya da edebiyatta elde edilecek bir
yenilik bu kapsamda degerlendirilemeyecektir. Bu 6zel duruma ragmen litaratiirde esit
seviyede “inovasyon” veya “yenilik” olarak adlandirildigindan ¢alismamizda inovasyon
yerine yenilik ve bu kelimeden tiireyen diger kavramlara yer verilecektir.

Yenilik, artan rekabet ve belirsizligin gitgide hakim oldugu is diinyasinda
organizasyonlarin rekabet avantajini1 ele gecirebilmek ve siirdiiriilebilirligini devam
ettirebilmek i¢cin olmazsa olmazlar arasma girmistir. Yeniligin birlikte kullanildigi
yaraticilik kavramu ile farkli taraflar1 mevcuttur bunlardan bir tanesi yenilik yeni
fikirlerin uygulanmasin1 esas alirken, yaraticiik yeni fikirlerin {retilmesini
kapsamaktadir (Reuveni ve Vashdi, 2015). Baska bir tabirle yaraticilik kavrami, yeni
fikirler iiretebilme becerisi veya kabiliyeti olarak ifade edilebilmektedir. (Barker, 2002).
Yaraticilik, yeniligin ilk adimi olan zihinsel siireci olusturdugundan yenilik siirecinin en
onemli temel parcalarindan birini olusturmaktadir (Naktiyok, 2007). Yenilik ile
yaraticiligin birbirinden ayrildig1 nokta zihinsel siire¢ olan yaraticiliktan farkli olarak
yeniligin orijinal ve yararlh fikirlerin uygulamaya ge¢irilmesi safthasini barmdirmasidir.
Uygulama, 6rgiit kapsaminda diger insanlara veya gruplara ve pazara dnerilecek yenilik
icin satilacak fikre gerek duymaktadir. Bu yilizden yenilik sosyal siiregler icermektedir.
Yenilik siireclerini karigik yapan ve uygulama asamalari birbirinden ayirmamizi
zorlagtiran husus, yaraticilik ve uygulamanin tek ¢izgi lizerinde birbirini takip

etmemesidir (Rosing, Frese ve Bausch, 2011).
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Yenilikle amilan ilgili diger bir kavram ise icattir. Icat kavramu diisiincenin veya
fikrin yeni bir iirlin ya da slirece doniistiiriilmesini ifade eder. Yenilikten sz edildiginde
fikrin sadece iirline veya siirece doniistliriilmesi yeterli olmamakta ayni zamanda
ticarilestirilmesi de gerekmektedir (Westland, 2008). Bu noktada yeniligin bulus ve
icattan farkini ortaya koyan en giizel tanimlardan birisi de “yeni fikirlerin firsata
doniistiigli ve genis kullanim alanlarinin  bulundugu bir siire¢” olarak yeniligi
tanimlayan ve “yenilik= bulus(icat) + faydalanma” seklinde formiile eden tanimdir
(Tidd, 2001: 170). Bilimsel ve teknolojik arastirmalar sayesinde bulunan icatlar ¢ok
farkl1 disiplinlerden gelen insanlarin birlikte c¢alismast sonucu isletmelerin
performansini arttiracak iirlinler ya da hizmetler haline gelmektedir. Dolayisiyla icat
kavrami tek basma istenilen performans artisina ya da biiylimeye, gelismeye
yetemediginden yeniligin bilesenlerinden biri olarak goriilmektedir (Trott, 2005).

Genellikle yenilik ile birlikte anilan baska bir kavram da de§isim kavramidir.
Degisim bir sistemin, bir siire¢ ya da bir ortamin planli ya da plansiz bir sekilde belli bir
durumdan baska bir duruma gecisi seklinde ifade edilebilir (Durna, 2002). Belli bir
zaman dilimindeki faklilagmalar da degisim olarak ifade edilmektedir. Yenilik te aslinda
bir degisimdir. Ancak her degisime yenilik demek miimkiin degildir. Orgiitlerde
degisimden s6z edildiginde yenilige gore daha genel daha kapsamli bir durumdan s6z
edilebilir. Yenilik derken, 6rnegin daha spesifik ve orijinal bir uygulama olarak orgiitte
verimliligi artirma ve ticari basari1 saglama i¢in izlenen belirgin bir degisimden
bahsediyorsak yenilikten bahsediyoruz demektir (Giizel, 1996).

Yenilik/Yenilik¢ilik  kavraminin  literatiirde farkli tamimlarma rastlamak
miimkiindiir. Ancak genel olarak ifade etmek gerekirse yeni bir siireg, fikir ve {irliniin
ortaya konulmasi ve uygulanmasina yenilik¢ilik olarak bakilabilir ki bunun yenilik¢ilik
olarak adlandirilmasi i¢in, birey, grup, orgiit veya toplumun tiimiine fayda saglamak
amaciyla tasarlanmis olmasi gerekmektedir (West ve Farr, 1990; Kurt, 2019).

Yenilik ile alakali birgok tanim oldugundan bahsetmistik bu noktada 60 yenilik
tanimindan hareketle yapilan bir incelemede yenilik ile alakali olarak en ¢ok kullanilan
kelimelerin “yenilik, degisiklik, gelisme ve organizayon” oldugunu rapor etmislerdir.
Sonu¢ olarak ise yeniligi ‘“organizasyonlarm pazarda gelismek, rekabet etmek,

kendilerini basarili bir sekilde farklilastrmak i¢in fikirlerini yeni ya da gelistirilmis
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iirlin, hizmet veya siirece dontistiirdiikleri ¢ok agamali bir siire¢” olarak tanimlamiglardir
(Baregheh, Rowley ve Sambrook, 2009: 1323).

Yenilik i¢in asgari kosul, bir firma igin {iriin, siireg, pazarlama veya orgiitsel
yonteminin yenilenmesi veya farkedilir derecede 1iyilestirilmis olmast gerektigi
vurgulanmustir (Oslo Klavuzu, 2005). Baska bir deyisle yenilik agisindan 6nemli olan
gelistirilen iirlin veya siirecin isletme i¢in, i¢ veya global pazar i¢in yeni olmasidir
(Greenhalgh ve Rogers, 2010).

Yeniligin giiniimiize kadar olan siirecine bakildiginda yenilik genellikle iki
sekilde diisiiniilmiistiir. IIki yeni veya onemli sekilde gelistirilmis bir iiriiniin ortaya
cikarilmasi, digeri ise teknolojik olarak yeni veya gelistirilmis siireclerin kullanilmasi
olmustur (Tether, 2005). Aslinda yeniligin kapsami biraz daha genis tutuldugunda, rutin
dis1 faaliyetlerin, gelistirilmis rekabet¢i bir konumun veya kapasite gelisimi ile artirilmis
firma performansini da igine aldigi sdylenebilir. Yillarca aslinda yenilik dendiginde
teknoloji bazli g¢alismalar hakim goriisii olusturmustur. Yukarida bahsedildigi gibi
yeniligin daha genis bir bakis acis1 ile tanimlanmasi aslinda yenilik ¢alismalarinin
artmasi ile dogal olarak gelismistir. Yani artik yanlizca radikal teknolojik buluslarm
veya sadece Ar-Ge calismalar1 ile yenilik yaratmanm tek yontem oldugu diistincesi
yerini, adimsal ve daha az elle tutulur gelismelerin de yenilik sayilabilecegi varsayimma
terketmektedir (Toivonen ve Tuominen, 2009). Farkli bir bakis agisiyla olay1 inceleyen
Drucker (1985) sosyal ve ekonomik yeniligin 6nemine dikkat ¢ekmek i¢in yeniligin
teknolojik olmaktan ziyade ekonomik ve sosyal oldugunu ifade etmistir (Erbektas,

Burmaoglu ve Nisanci, 2016).

2.7.2. Yeniligin Onemi ve Yenilik Siireci

Yeniligin Onemi; Yenilik toplumlarin gelisimi i¢in her zaman lokomotif gérevi
olan bir olgu olarak goriilmiistiir (Little, 2007). Yeniligin 6nemini ortaya koyma
hususunda yapilan bir yorumda, yenilikten, “Giiniimiizde yenilik¢i faaliyetlerin
olmamas1 durumunda topyekiin olarak hem bireysel hem de kurumsal olarak toplumun
gelisiminin sekteye ugrayacagi kabul edilmektedir” seklinde bahsedilmistir (Ottoson,

2006:8). Yenilik firmalar i¢in bir sicrama faktorii olarak degerlendirilebilir ancak
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sicramanin ardindan siirdiiriilebilirligi saglamak igin Orgiitsel kaynaklara yenilik
vasitasiyla yeni zenginlikler kazandirmak gereklidir (Barker, 2001).

Yenilige ihtiya¢ duyulmasindaki en biiyiikk etmenler, rekabet, tiiketici
davranislari, sosyal, hukuki, politik ve teknolojik ¢cevrenin yarattig1 karmasik ve belirsiz
ortam olarak siralanabilir. Bu karmasik ve belirsiz ortamda ise en biiyiik sorumlulugu
tagtyan yoneticilerin igletmelerini yOnlendirebilmesi i¢in siirekli yenilige ihtiyaci
olacaktir (Paswan, D’Souza ve Zolfagharian, 2009).

Tiim diinyada oldugu gibi Tiirkiye’de de yenilik ile ilgili yapilan ¢aligmalarda
ekonomik olarak biiylimenin, gelismenin, yeni pazarlara girmenin veya mevcut pazar
paymi artrmanin ve en Onemlisi rekabetin en etkili aracinin yenilik oldugu farkl
sekillerde ifade edilmektedir (Aygoren, 2009; Giinday vd., 2011).

Yenilik neden oOnemlidir? Sorusuna bir baska cevap ise “kiiresellesme”
denilebilir. Kiiresellesme sebebiyle artik firmalar tiim diinyadaki diger firmalar ile
mecburi bir rekabet yarisina girmektedir. Firmalarin yasam miicadelesi diger firmalara
kiyasla nasil bir performansa sahip oldugu ve rekabet¢iliginin siirdiiriilebilir olup
olmadig1 ile Olgiilmektedir. Dolayisiyla bdyle bir ortamda isletmeler sunduklari
iirtinlerin hem kalitesini hem de fiyatim1 farklilastimak i¢in yenilik yapmak zorunda
kalmistir (Erbektas, vd., 2016).

Yenilik Stireci; Yenilik Siireci ile ilgili olarak literatiirde ¢ok farkli yaklagimlara
rastlamak miimkiindiir. Yenilik siirecinde beklenti, “bilgi’nin yani yeni bir fikrin
“ekonomik bir faydaya” yani lriin, metot veya hizmete doniistiiriilmesidir. Sattler
yenilik siirecinin ii¢ asamada gergeklestigini 6ne siirmiistiir. Buna gore ilk once fikir
iretimi ve se¢imi yapilacak, ardindan fikrin gergeklestirilmesi saglanacak ve son
asamada ise fikrin ticarilesmesi gerekecektir. Birinci asamada yenilik yapma gayesi ile
yeni fikirlerin i¢ ve dis ¢evreden arastirilmasi gerekmektedir. Genellikle bu yeni fikirler
arz tarafindan itme veya pazar tarafindan ¢ekme seklinde olusabilmektedir. Fikirlerin
iretilmesi asamasinda teknoloji ve pazarin ¢ok iyi bir arastirilmasi yapilmalidir.
Fikirlerin se¢imi ile birlikte teknolojik altyap: ile birlikte hayata gecirilmesi agsamasina
gecilmektedir. Hedeflenen pazarda gergeklestirilecek yeniligin potansiyel basarisi
degerlendirilmelidir. Son asamaya gelindiginde ise artik {irlin veya hizmetin

ticarilestirilmesi maksadiyla pazara tanitilmasi saglanmalidir (Sattler, 2011).
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Bagka bir ¢aligmada yeniligin siiregleri arastirma-gelistirme, ticarilestirme ve
yayllma seklinde ii¢ asamada ele almmustirr. ilk asamada temel bilimsel bilginin
iiretilmesi gereklidir, es zamanli olarak ortaya koyulacak siirecin veya liriiniin plani
yapilir, palanlamadan sonra iirlin veya silirecin prototipinin liretimi yapilir. Ar-Ge olarak
tanimlanan bu ilk asamada siirece tniversiteler, kamusal bilim kurullari, mucitler ve
diger firmalarin topyekiin katilimi saglanir. Sonraki agsamanin basarili sayilabilmesi i¢in
irtin veya hizmetin ticarilestirilmesi maksadiyla pazarlanabilir olmasi gereklidir.
Ticarilestirme asamasi son asama olan yaygmlastirmay1 tetikler ve her asamada bir
onceki agsamanin geri beslemesi yapilir. Arastirmacilara gore yenilik cok nadir dogrusal

olarak ilerler (Greenhalgh ve Rogers, 2010).

2.7.3. Yenilik Tiirleri

Literatiirde yeniligin smiflandirilmasi ile ilgili olarak farkl oOlgiitlerde farkh
yazarlar tarafindan pek ¢ok calisma yapilmistir. Genis bir faaliyet alanina sahip olan
yenilik fikir asamasindan baslayip pazarlamaya kadar devam eden bir siirece sahiptir.
Gerektigi durumlarda yeniligin birlestirildigi ya da farkli sektorlerde kullanilan yeniligi
veya hizmetin farkli alana aktarimi yapildig1 goriilmektedir. Dolayisiyla farkli tiirlerin
birlesiminden olusan yeniliklerin smiflandirilmasinda  birden fazla Ozellikle
karsilasilabilir.

Onemli arastirmacilardan biri olan Moore yenilik tiirlerini incelerken ayrintili bir
acidan konuya yaklasmis ve yeniligi dort farkli alanda, {riin liderligi, miisteri
samimiyeti, operasyonel miikemmellik ve kategori yenileme bagliklar1 altinda
incelemistir. Uriin liderligi; herhangi bir {iriin veya hizmetin yeniligi ile ilgilidir. Bu
alandaki yenilik tiirleri yikici yenilik, uygulamali yenilik, iiriin yeniligi ve platform
yeniliginden olusmaktadir. Miisteri Samimiyeti; bu alanda miisteri odakli hareket edilir.
Miisteri samimiyeti artirilarak miisteriye daha cazip fiyatlar ile ulagmak maksadiyla
yenilik yapilmasidir. Bu alandaki yenilik tiirleri, hat uzatma yeniligi, iyilestirme,
pazarlama, deneyimsel yeniliklerdir. Operasyonel Miikemellik; tedarik alaninda
farklilagmay1 esas alarak maliyet indirimi elde etmeyi ve iirlin fiyatinda rekabet ederek
daha fazla kar elde etmeyi hedeflemektir. Bu alandaki yenilik tiirleri, deger

miithendisligi, entegrasyon, siire¢ ve deger gocii yenilikleridir. Kategori Yenileme; buna
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gore her yenilik zamanla pazarda etkinligini kaybedecek, mevcut iirlinlere girdiler ile
optimizasyon yapilirken kaynaklarin biiyiilk cogunlugu yeni yapilacak yeniliklere
ayirilacaktir. Bu alandaki yenilik tiirleri, organik yenilik ve satin alma yeniligidir
(Moore, 2005).

Yenilik tiirleri arasinda literatiirde siklikla bahsedilen adimsal ve radikal yenilik
tiirlerinden adimsal yenilik, mevcut bir iirline veya hizmete ait yapilan iyilestirme ve
gelistirme faaliyetini kapsamaktadir. Radikal yenilik ise mevcut olmayan tamamen yeni
bir lriin veya hizmeti kastetmektedir Scuhumpeter’e gore, radikal yenilik yikict ve
onemli degisiklikler ortaya ¢ikarirken, adimsal yenilik ise degisim siirecini hep bir ileri
noktaya tasimayi ifade etmektedir (Erbektas vd., 2016).

Yukarida bahsedilen farkli smiflandirmalara ilave olarak Oslo Klavuzu’nu
inceledigimizde yeniligin, irlin yeniligi, slire¢ yeniligi, pazarlama yeniligi ve
organizasyonel (Orgiitsel) yenilik olarak dort tiir halinde smiflandirildig: goriilmektedir.

Uriin Yeniligi; Uriin yeniliginden bahsedebilmek i¢in yeni bir iiriin/hizmet
sunulmus olmal1 ya da mevcut iirtin/hizmetin teknik 6zelliginde, kullanim kolayliginda,
bilesenleri ve malzemelerinde ve diger baska Ozelliklerinde 6nemli derecede bir
tyilestirme yapilmis olmalidir. Hizmetlerde iiriin yeniligi yeni bir hizmet olabilecegi
gibi mevcut hizmetin kalitesinin ve verimlili§inin artirilmast ya da yeni bir 6zellik
eklenmesi seklinde de olabilir (Oslo Klavuzu, 2005).

Stire¢ Yeniligi; Siire¢ yeniliginde yeni veya farkedilir seviyede gelistirilmis
iiretim veya teslimat yontemi gerceklestirilmis olmalidir. Teknik, techizat veya yazilim
ile ilgili yapilacak 6nemli degisiklikler ile birim maliyetlerinin azaltilmasi ve rekabet
giiclinlin artirilmast maksadiyla kalitenin artirilmasi hedeflenmektedir. Hizmetlein
yaratilmas1 ve tedariki ile alakali yeni veya belirgin iyilestirmeler, satin alma
faaliyetinde, muhasebede veya bakim faaliyetlerinde yapilacak 6nemli degisiklikler de
stire¢ yeniligini icermektedir (Oslo Klavuzu, 2005).

Pazarlama Yeniligi; Pazarlama isletmeler acisindan hayati oneme haiz bir
fonksiyondur. Bu noktada pazarlama yeniligi, {riiniin dizayni, ambalajlanmasi,
konumlandirilmasi, tanitimi veya fiyatlandirilmasinda belirgin degisiklikler yapmak
olarak tanimlanir. Yeni pazarlar olusturmak, mevcut bir iiriiniin pazardaki yerini farkl
konumlandirmak ya da daha evvel denenmemis bir pazarlama yontemini kullanmak ta

pazarlama yeniligi kapsamina girer. Pazarlama yeniligi miisteriler tarafindan siireg
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yeniligine gore daha kolay farkedilir ve isletmenin karlili1 ve rekabet giiciinii artiran en
onemli etmenlerden birisidir (Oslo Klavuzu, 2005; Erbektas vd., 2016).

Organizasyonel (Orgiitsel) Yenilik; Isletmenin yapisinda ya da ydnetimsel
faaliyetlerinde, isletme i¢i bilgi akisim1 kuvvetlendirecek, i¢ verimliligi artiracak,
iriin‘hizmetin kalitesini artiracak Onemli degisiklikler orgiitsel yenilik kapsamina
girmektedir (Lynch, 2007). Farkli bir tanimlamada isletmenin ticari ydntemlerinde,
orgiit i¢i veya dis1 iliskilerde belirgin degisiklikler veya yenilikler yapmak orgiitsel
yenilik kapsamina girmektedir (Oslo Klavuzu, 2005).

Yonetim ve uygulamalar ile alakali maliyetleri diistirmek, isyeri memnuniyetini
artrmak, ticari olmayan varlklara erisim saglamak, firma performansini artimak
gayesiyle arag-gere¢ maliyetlerini diistirmek orgiitsel yenilik kapsamindadir. Ayni
zamanda Orgilitsel yapinin daha once kullanilmamig sekilde bazi fonksiyonlarmnin
degistirilmesi, islerin bolimlendirilmesi i¢in soumluluklarin ve karar alma/vermenin
calisanlar arasinda dagilimi ile ilgili yeni yontemler de bu yenilik tiiriine girmektedir

(Oslo Klavuzu, 2005).

2.7.4. Cahsanlarin Yeni Is Sekilleri

Gilintimiizde son donemde yasanan teknolojik gelismeler neticesinde birgok is
tanim1 degismektedir. Ozellikle Endiistri 4.0 olarak bilinen dérdiincii sanayi devrimi
ileri teknolojilerin dijitallesmesi ve kullanilmasi yoluyla {iretimi farkli bir hale
doniistiirmiistiir. Bahse konu yenig¢ag teknolojileri glinlimiiziin rekabet¢i diinyasinda
yeni bir dalga olustururken insan kaynaklar1 (IK) departmanlarmin da IK siireclerini
degisen bu teknolojik manzara ile uyumlu hale getirmesi gerekmektedir (Verma, Bansal
ve Verma, J. 2020). Degisen teknolojiler ve is yapma sekilleri nedeniyle isgdrenlerin de
islere adaptasyonu bu noktada ¢ok biiyiik dnem tasimaktadir. Bu maksatla gliniimiiz
teknolojik degisiklikleri kapsaminda yenilik¢i isgdrenlerin davraniglarii etkileyecegi
diisiiniilen yeni is sekillerinden kisaca bahsedilecektir.

Endiistri 4.0 ve Insan Kaynaklar: 4.0 Etkilesimi: 1k olarak Almanya Egitim ve
Aragtirma Bakanliginin 2011 yilinda gelecek projesi adi altinda duyurdugu 10 ana
projeden biri olarak ortaya atilmistir. Nesnelerin interneti, simiilasyon, otonom robotlar,

katmanl {iiretim, arttirilmig gergeklik, bulut bilisim, siber giivenlik, biiyiikk veri ve
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analizi, yatay ve dikey sistem entegrasyonu gibi teknolojilerin iiretim esnasinda
kullanilmasini temel alan bir proje olarak (Eldem, 2017) o tarihten bu giine kadar
gelisimini siirdiirmiistiir. Bu siire¢ icerisinde Endiistri 4.0’ insan kaynaklarini nasil
etkileyecegi onemli bir konu olmustur. Buna gore bir kisim arastirmacilar istihdamin
farklilagarak artacagini iddia etmisler, diger bir kisim ise igsizligin giderek artacagini
belirtmislerdir (Oziilke, 2016).

Insan Kaynaklar1 4.0, dordiincii evre sanayi devriminin bir parcasi olarak
tanimlanabilir. Bulut bilgi islem, biiyiikk veri, nesnelerin interneti, robotik siire¢
otomasyonu, yapay zeka ve hizli veri aglar1 (4G / 5G) gibi akilli sistemler ve bu
sistemlere uyumlu insan kaynaklar1 4.0 uygulamalarinda olusan yenilikler nedeniyle,
isgorenlerin etkin yonetiminin daha fazla 6nem kazandig: diisiiniilmektedir (Karmanska,
2020). Gelisen siire¢ igerisinde arastirmacilar Endiistri 4.0’ insan kaynaklar1 ve
yonetimi iizerine etkilerini incelerken genel olarak; calisma bi¢imlerinin ve kariyer
anlayisinin degisecegi (Ornegin, beden giiciinden ziyade, organize edilmis siiregler),
bilisim teknolojilerinde yetkin isgdrenlere ihtiya¢ duyulacagi (yazilim miihendisleri,
robotik miithendisleri, yapay zeka miihendisleri vb.), yeni meslek alanlarinin ortaya
cikacagi ve buna baglh olarak farkli istthdam olanaklarmin ortaya c¢ikacagi (veri
miihendisligi, robotik uzmanlar1 ve tamircileri vb.) ve bazi mesleklere de ihtiyag
kalmayacagindan (mavi yaka isgiicii, yapay zeka yiiziinden lojistik personeli vb.) bu
mesleklerin ortadan kalkabilecegini iddia etmislerdir. Ayni arastirmacilar iggérenlerin
psikolojik rehberlik ve danismanliga ihtiyag duyacaklarmi, tcret politikalarinin
degisecegini, isletmelerin insan kaynagi agisindan kiiciilecegini, IK ydnetiminin farkli
uygulamalar ile degisecegini v sosyal devlet kavraminin 6nem kazanacagini ifade
etmiglerdir (Asiltiirk, 2018).

Isletmelerde Endiistri 4.0 anlayisinin hakim olmasi ile iiretimde ve ydnetim
sistemlerinde degisikliklere ihtiyag duyulmaktadir. Orgiit ve insan arasindaki iliskiler de
bu degisikliklerden etkilenmekte ve doniismektedir. Bilginin ve yenilik¢iligin siirekliligi
insan-insan ve insan-makine ileitisimi i¢in zorunlu hale gelmektedir (Jedrzejczyk,
2019).

Akally Isletmeler: Akilli isletmeler, geleneksel isletmelerin giiniimiiz teknolojik
ilerlemeleri, dijitallesme ve endiistri 4.0 anlayis1 nedeniyle doniismesi ve akilli siire¢ ve

rtinlere odaklanmasi ile ortaya ¢ikan bir kavramdir. Akilli isletmeler, pazarm
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karmagiklasmasina ragmen, pazarin isteklerini dinamik ve hizli bir sekilde karsilamaya
uygun esnek siireglerin uygulanmasina izin veren bir iiretim ¢oziimiidiir. Akilli igletme
ortaminda insan-makine-akilli {irlinlerin arasindaki i¢ iletisim ag1 ¢ok biiyiik 6nem
tasimaktadir (Nunes, Pereira ve Alves, 2017). Isletmelerin dijitallesmesi, isgdrenlerin
becerilerini yeni olusacak ihtiyaclara gore glincellenmesini ve bunun i¢in egitim
programlarini gerektirecektir. Bu noktada isgdrenler icin veri bilimi, matematik bilgisi
ve yazilim konular1 6nemli kavramlar olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Dolayisiyla akilli
isletme amacma ulasmak i¢in hedefe kosan isletmelerin, bilgiyi en iyi bigimde
yorumlayip miisteri isteklerine cevap verebilen proaktif ¢alisanlara yani bir anlamda
yenilik¢i isgorenlere ihtiyag duyacagi diisiiniilmektedir.

Toplum 5.0: Toplum 5.0 kavramu, ilk insandan gilinlimiize toplumlar1 avci, tarim,
endiistri, bilgi ve son olarak akilli toplum olarak siniflandiran goriise gore ortaya ¢cikmis
bir kavramdir ve ilk olarak Japonya Basbakani Shinzo Abe tarafindan CEBIT 2017
fuarinda dile getirilmistir (Fukuyama, 2018; Durmus, 2019). Toplum 5.0 kavrammimn
ana felsefesi, insanlarin ihtiyag¢ duyduklari malzemelerin ihtiyag duyanlara tam
zamaninda ve dogru miktarda saglama kapasitesine sahip olan, genis bir ¢esitliligi olan
ve sosyal ihtiyaclara tam olarak cevap verebilen toplumdur. Akilli toplumun en 6nemli
hedeflerinden bir tanesi ise siirdiiriilebilir kalkinma hedeflerine ulasmaktir. Bu hedefler
ise dlinyanin temel, orta ve uzun vadede yerine getirmekte giicliik c¢ektigi aclik,
isttihdam, yetersiz egitim, issizlik, cinsiyet esitsizligi, enerji kaynaklarindaki
kisitlamalar, iklim degisikligi ve sosyal korunmay1 etkileyen demografik degisimlerdir
(Fukuyama, 2018). Bahse konu topluma kavugsma icin hukuki engeller, nesnelerin
dijitallesmesindeki bilimsel bosluklar, kalifiye personel eksikligi, sosyo-politik
Onyargilar ve toplumsal diren¢ ile karsilagiimasinin muhtemel oldugu belirtilmistir
(Kahraman, 2019).

Ozetle bahse konu yeni is sekillerine ve akilli toplumlara uyum saglayacak
proaktif, yetkin, becerikli, egitimli ve yenilik¢i iggdrenlere ihtiyacin son derece dnem
arz ettigi bir donemde bulundugumuz degerlendirilmektedir. Bahse konu is sekillerine
uyum saglayacak isgorenlerin segilmesinin, IK departmanlarmin yeni teknolojilere
uyum saglamasi ve zamanin gerektirdigi esnek ¢aligma sekillerine uygun yonetimi ile

daha kolay olacagi diisiiniilmektedir.
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2.8. Yenilik¢i Isgoren Davramsi Kavramm

Sosyo-ekonomik refahin artirilmasinda yeniligin ana rolii son yillarda
aragtirmacilarin ve politika yapicilarin bir hayli ilgisini ¢ekmistir (Bayraktar vd., 2016;
Campo vd., 2014; Jaiswal ve Dhar, 2016). Orgiitlerin hayatta kalabilmek i¢in temel bir
on kosulu oldugu diisiiniilen, isgorenlerin isyerindeki yenilik¢i davraniglarinin 6nemi
giin gectikce artmaktadir (Hon ve Lui, 2016; Lee ve Hyun, 2016; Hakimian vd., 2016).
Degisen ekonomik cevre, kiiresellesme ve artan rekabet talepleri nedeniyle yenilik¢ilik
ve yenilik¢i davraniglar orgiitlerin temel kaygis1 haline gelmis ve dolayisiyla bu konuyla
ilgili arastirmalara ilgi son yillarda daha da artmistir (Akram, Lei ve Haider, 2016;
Chen, 2011; Kim ve Lee, 2013).

Yenilik¢i davranigin ¢ok asamali bir siire¢ oldugunu iddia eden Scott ve Bruce
(1994)’a gore oncelikle problemin tanimlanmasi ve daha dnceden kabullenilmis fikirler
veya yeni fikirlerin ¢oztimlenmesi ile baslamaktadir. Ardindan yeni fikre destek arama
stireci ile devam edip sonu¢ olarak ise gozle goriilir bir modele doniismesi ile
sonuglanmaktadir. Bir baska tanimda ise yenilik¢i davranis, organizasyonun yararina
olacak sekilde yeni fikirlerin yaratilmasi, tanitilmasi ve uygulanmasi olarak ifade
edilmistir (Janssen, 2000). Benzer baska bir tanimlamay1 yapan Carmeli ve arkadaslar1
(2006) yenilik¢i davranigin siirecini problemin tanimlanmasi, probleme dair ¢éziimler
iretilmesi ve bu ¢oziimlerin Orgiit i¢cinde yerlesik olarak uygulanmasi olarak
belirlemislerdir (Ardts, Van Der Velde ve Maurer, 2010). Janssen (2010), isletmelerin
calisanlarindan yenilik¢i davranislari, rolleri geregi bekledikleri veya sozlesmelerinde
oldugu i¢in bekledikleri davranislar seklinde degil de daha ¢ok istege bagl olarak ekstra
rol davranis1 seklinde bekledikleri bir davranis tiirii olarak adlandirmistir. Yani isgoéren
isterse bu tiir davranis1 sergilemekte hatta bu isgdrenin muhtemelen kendi isini daha
etkin yerine getirmesine ve Orgiite fayda saglamasina neden olmaktadir. Calisan bu tiir
davranig gostermezse de sozlesmeyi ihlal etmis sayilmamakta dolayisiyla herhangi
olumsuz bir sonugla karsilasmamaktadir. Bir anlamda c¢alisanlarin  igsel
motivasyonlarinin bir sonucu ve isi tam yapma algilarinin bir ¢iktist olarak
adlandirilabilir.

Literatlirde eskiden itibaren yenilik¢i isgoren davranigt kavrami yanlizca

yaraticilik ve yeni fikirlerin {iretilmesi ile iligkili géziikmektedir (De Jong ve Den
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Hartog, 2010). Ancak sonugta bireysel yaraticiligin yenilik¢ilik ile sonug¢lanmasinin
zorunlu olmadig1 belirlenmistir (Miron, Erez ve Naveh, 2004; Akt. Dorner, 2012). Son
donemdeki arastirmacilar yenilik¢i isgbéren davraniglarinin pratikte yaratici fikirlerin
olusturulmasmi ve uygulanmasimi i¢eren daha karmasik bir modeli temsil ettiginden
bahseder (Khan, Aslam ve Riaz, 2012; Tahsildari, vd., 2014). Scott ve Bruce (1994),
yenilik¢i isgoren davraniglarini dort etkilesimli bir kavram olarak tanimlamaktadir.
Birey, Lider, Calisma Grubu ve inovasyon i¢in Iklim. Yenilik¢i isgdren davranislarina
pratik ornekler olarak yeni kurumsal stratejilerin gelistirilmesi, denenmemis
teknolojilerin uygulanmasi, yeni calisma yOntemlerinin Onerilmesi ve yeniliklerin
uygulanmasi i¢in kaynaklarin dagitilmasi verilebilir.

Yenilik¢i isgéren davranist (YID) ile ilgili farkli tanimlar mevcut olmakla
birlikte Tablo-2.2’de yakin tarithe kadar arastirmacilarin tanimlari ve bu tanimlari
calismalarinda kullanan aragtirmacilar listelenmistir.

Yenilik¢i iggéren davranisi'nin Tablo-2.2’de bazi tanimlar1 karsilastirildiktan
sonra, yenilik¢i isgoren davraniginin farkl yazarlar tarafindan yeni fikirlerin, {iriinlerin,
stireclerin ve uygulamalarin hem ortaya ¢ikarilmasi hem de uygulanmasii ele alan
ortak unsurlara sahip oldugu ve ayni fikrin terciimesi oldugu goriilebilir (Demesko,
2017). Tablo’dan da anlasilacag iizere ortaya ¢ikan tanimlarm tiimiiniin West ve Farr
(1989)’mm calismasindan kaynaklandigi ve Jannsen (2000) tarafindan gelistirildigi ve

genellikle ondan alint1 yapildig1 goriilmektedir.

Tablo-2.2. Yenilikci Isgéren Davranist Tanimlari ve Uygulamalari

Yazarlar Kullanilan Tanim Literatiir Uygulamasi

"Kisisel, grup, organizasyon ya da topluma Jannsen (2000)

onemli derecede fayda saglayacak sekilde Reuvers, Van Engen,

tasarlanan yeni {iriin, hizmet vb. edinme ile Vinkenburg ve

ilgili fikirler, siiregler, iiriinler ya da Wilson—Evered (2008)

prosediirlerin bilingli tanitimi ve Babalola (2009)

West ve Farr (1989)

uygulanmasidir.” Dérner (2012)
Kheng, June ve
Mahmood (2013)
Kheng, Mahmood ve
Beris (2013)
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De Spiegelaere, Van
Gyesand Van
Hootegem (2014)

Farrve Ford (1990)

"Yeni ve faydali fikirlerin, siireglerin,
riinlerin ve / veya uygulamalarin (bir is
rolii, grubu veya organizasyonu iginde)
yenilikg¢i ve bilingli tanitimi
gergeklestirmeyi amaglayan bireysel bir

davranis seklidir.”

De Jong ve Den
Hartog (2010)
Sharifirad (2013)
Kroes (2015)

Scott ve Bruce "Bireysel yenilik¢i davranisi dort etkilesim Reuvers, vanEngen,
(1994) sisteminin - birey, lider, ¢alisma grubu ve Vinkenburg ve
yenilik i¢in iklimin bir sonucu olarak Wilson—Evered (2008)
gorilmiistiir." Pieterse, Van
Knippenberg ve Stam
(2009)
Khan, Aslam ve Riaz
(2012)
Tahsildari, Hashim ve
WanNormeza (2014)
Jannsen (2000) "Yenilik¢i Davranis, grupta veya Ramamoorthy, Flood,

organizasyonda, rol performansina, gruba
veya organizasyona fayda saglamak icin
olusturulmasi,

yeni fikirlerin  bilingli

tanitilmas1  ve  uygulanmasi1  olarak

tanimlanir."

Slattery ve Sardessai
(2005)

Reuvers, Van Engen,
Vinkenburg ve
Wilson—Evered (2008)
Oukes (2010)

Khan, Aslam ve Riaz
(2012)

De Spiegelaere, Van
Gyesand Van
Hootegem (2014)
Tahsildari, Hashim ve
Normeza Wan (2014)
Kaur ve Gupta (2016)
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Oukes (2010) "Yenilik¢i Davranis burada rol performansi,
grup ya da organizasyondan fayda
saglamak i¢in bir is roli, grup ya da
organizasyonda yeni fikirlerin kasith
yaratilmasi, tanitilmasit ve uygulanmast”

olarak tamimlanmaktadir.

Khan, Aslam ve " Yenilik¢i Davranis dinamik ve karmasik
Riaz (2012) yaraticilig1 da kapsayan bir davranistir."”
Kheng, June ve "Bir c¢aliganin, yenilik fikirleri, iriinleri,

Mahmood (2013) | siiregleri ve yOntemlerinin olusturulmasi,
uygulanmasi ve uygulanmasina yonelik

eylemidir. "

Kaynak : Demesko, 2017: 15

2.8.1. Yenilikci Isgoren Davramisinin Onemi

Gilintimiizde teknolojik degisiklikler, hizla gelisen ve degisen diinya, gigclii
rakipler ve belirsizliklerle miicadele etmede en 6nemli yontem olarak, siirekli yeniligi
ongormektedir (Ngan, 2015). Dolayisiyla da tiim oOrgiitlerin yenilik¢i isgdren
davranislarima daha fazla 6nem vermesi gerekmektedir. Tiim diinyada oldugu gibi ve
Ozellikle son zamanlarda dikkat ¢eken iilkelerden biri olan Cin'de, ¢alisanlarin yenilik¢i
davraniglarmi tesvik etmek, cok uluslu isletmeler ve onlarin yan kuruluslarmin
kalkinma stratejilerinde merkezi bir rol oynamaktadir (Leung, Chen, Zhou ve Lim,
2014). Rekabetci donemlerde yenilik¢i davranigin bir organizasyon i¢in Onemli bir
unsur oldugu bilinmektedir. Organizasyonlarin ekolojik ¢evrelerinde siirdiiriilebilir
rekabet avantaji i¢in yenilik yapma zorunlulugu oldugu agiktir. Diinyanin giderek daha
karmagik bir hale gelmesi ve teknolojinin yasamin her noktasina dokunmasi ile yasam
hem kolayliklarin yer aldig1 hem de zorluklarin arttig1 yeni bir forma kavusmaktadir.
Bilinen bir gercek var ise o da bu karmagsikligin artarak devam edecegidir. Ciinkii
teknolojik gelismeler hizla devam etmekte ve tiim iilkelere ve toplumlara eskisine gore
cok daha ¢abuk yansimaktadir. Dolayisiyla yenilik¢ilik toplumlar, organizasyonlar hatta

bireyler i¢in hi¢ olmadigi kadar 6nemli bir konuma ulasmaktadir (Turan, 2021).
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Rekabetci olabilmek ve ayakta kalabilmek igin ise organizasyonlarin ve hatta
toplumlarin yenilik¢ilik kapasiteleri bu noktada ¢ok biiyiik 6nem arz etmektedir.

Yenilik¢iligin tarihini dort kisma bolmek miimkiindiir. Buna gore ilk dénemin
bireysel icatlara ve bunlarin ticarilestirilmesine baglayabiliriz. Bu noktada Gutenberg’in
matbaasi, Edison’un ampiilii, Wright kardeslerin u¢agi ve Ford’un montaj hatt1 ilk
doneme ornek verilebilir. fkinci donemde isletmelerin laboratuvarlasmasi DuPont ve
Procter and Gamble gibi isletmelerin cabalar1 ile gelismistir. Ugiincii dénemde ise
mucitlerin biiytik firmalrdan ayrilarak ve girisimeilik riskini alarak kendi firmalarini
kurmalar1 gdsterilebilir. Bu noktada en iyi ornekler Apple, Microsoft, Cisco Sistem,
Amazon, Facebook ve Google olarak siralanabilir. Bu kuruluslar pazarin degismesinde,
yeni teknolojiler yaratmada ve kiiresellesmede 6ncii olmuslardir. Ugiincii donemdeki
bas dondiiriicii gelismeler dordiincii donemi hazirlamistir. Son donemde is modellerinin
teknolojik gelismeler ve biiyiik isletmeler ile birlestirilmesi ve kiiciik ya da biiyiik
organizasyonlarin igbirligi yaparak biiyiik katalizorler haline gelmesinden bahsedilebilir
(Anthony, 2012). Buradan hareketle sayisiz 6rnekte de goriildiigii gibi yeni bir diisiince,
hizmet veya iiriin ortaya koyabilen ve bunu ticarilestiren her kim olursa olsun bir adim
onde olacaktir. Burada en onemli bir diger nokta ise bunun siirdiiriilebilir olmasidir.
Yine bir¢ok oOrnekte oldugu gibi sirdiiriilebilirligini kaybedenler avantajlarini
kaybetmeye mahkiimdur. Ornegin bir donem cep telefonu pazarini elinde tutan Ericsson
ve Nokia yenilik¢ilik noktasinda diger firmalarin gerisinde kalinca pazardan silinme
noktasma gelmistir. Drucker’in (2002) da belirttigi iizere uzun dénem performansi
dogrudan yenilik ile alakalidir. Siirdiiriilebilirlik ve uzun dénem performansi da ancak
yenilik¢i davranis gdsterecek isgorenler ile olacaktir.

Yenilik¢i davranisin Orgiitlerin  verimliliginde ve rekabet avantajini elinde
tutmasinda ¢ok Onemli bir yere sahip oldugu ifade edilmistir. Ciinkii yenilik¢i
davraniglar orgiitiin performansma ve uzun siireli verimliligine katkida bulunmak
maksadiyla, takimlar ya da organizasyon i¢inde yeni fikirlerin yaratilmasi, tanitilmasi,
uygulanmasi ve organizasyonel etkinlik i¢in yapilan bir faaliyettir (Janssen, 2003).

Son zamanlarda yenilik¢i davraniglarin istenmesi ve ilginin artmasinin bir bagka
sebebi de Orgiitlerin insan kaynaklar1 kapsaminda rekabetciligini kolaylastiracak bir
takim faktorler arayisindan kaynaklanmaktadir. Yenilik¢i davranig ¢calisma gruplarinin,

orgiitlerin ve topluluklarin performans ve rekabet giicii i¢in temel bir faktér olarak
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goriilmektedir (Oldham ve Cummings, 1996). Organizasyonlar bu diisiince ile ulusal ve
uluslararasi rekabette istiinliik saglayabilmek i¢in en iyi yolun iggorenlerin yaraticilik
ve yenilik yapabilme, yeni fikirler liretebilme yeteneklerini artirma; baska bir deyisle
calisanlarin  yenilik¢i davranisini  gelistirebilmelerini  saglamak oldugunu fark
etmislerdir. (Distanont ve Khongmalai, 2018; Turan, 2021). Bununla birlikte yasanan
hizl1 degisim siirecinden Otiirii organizasyonlar, yaratici olabilmek, iiriin ve hizmetlerini
rakiplerine oranla daha iyi seviyede teslim edebilmek, degisim siirecini kendi
kendilerine yonetebilmek ic¢in yenilik¢i davraniglara uyum saglama ve onu takip etme
konusunda cevreden gelen yogun talep ve baski ile karsi karsiya kalmaktadirlar
(Ramamoorthy vd., 2005).

Yenilik¢i davramiglar Uriin ve hizmetin ortaya c¢ikmasi igin Orgiitlerin
vazgecilmez bir faktoriidir. Clinkii yenilik¢i davranis iirtin ve hizmetin miktarini,
cesitliligini, kalitesini ve rekabetteki basarisini belirler. Yenilik¢i davraniglar ile kaynak
israfinin  Oniine gegilebilir, orgitiin verimliligi artirilabilir kisaca organizasyonun
biliylimesi ve gelismesine dnemli katki saglanir. Calisanlar agisindan ise iggdrenlerin
motivasyonu, psikolojik saglig1 ve is tatminlerini artirir. Dogru bir strateji ve yenilik
yonetimi ile organizasyonun kar elde etmesini ve rakiplerle rekabet edebilmesini
sagladig1 icin yOnetici ve calisanlar i¢in bir basar1 faktorii olarak goriiliir (Sanders ve
Lin, 2016).

Rekabet avantajin1 elde tutmak ve siirdiiriilebilirligini saglamak maksadiyla
organizasyonlarin yenilik arayis1 ¢ok biliyilkk 6nem arz etmektedir (Chen, 2011).
Orgiitlerin yenilik arayislarinda yaraticilik, yenilik¢ilik ve degisimi tesvik etmek i¢in
calisanlarina  giivenmek zorunlulugu mevcuttur. Dolayisiyla yenilikle ilgili
sorumluluklarda bagarili olabilmek i¢in yenilik slirecinin uygulanmasi kadar siirecin en
onemli parcast olan calisanlarin 6nemi gdéz ardi edilmemelidir (Ramamoorthy vd.,
2005). Bu noktada calisanlarin yenilikle ilgili performans seviyesini artiracak dnlemler
almak Onemli bir ihtiya¢c olarak ortaya c¢ikmaktadir (Amo, 2005). Sonugcta,
goriilmektedir ki organizasyonlar hizli degisen ve karmasiklasan ¢evre sartlarma uyum
saglama, rekabet avantajini elinde tutabilme ve ayakta kalabilmek adina yenilige ve
yeniligi gerceklestirecek yoneticilere ve calisanlara sahip olmak icin elinden gelen
cabayr gostermek durumundadir. Yenilik¢i davraniglar gosterecek caligsanlara sahip

olmak bu noktada ¢ok 6nemli bir ¢arpan haline gelmektedir.
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2.8.2. Yenilik¢i Isgoren Davramsinin Saglayacag Faydalar

Yenilikei iggoren davranigi, yenilikeiligi gelistirmek maksadiyla bir dizi gorevi
basarmak i¢in ¢alisanlar tarafindan hem tek baslarina hem de gruplar halinde ¢aligmalar1
baglaminda gergeklestirilen fiziksel ve biligsel bir i etkinligidir (Messmann ve Mulder,
2011). Daha oOnce de bahsedildigi iizere yenilik, her asamada farkli etkinlik ve
davranislarin oldugu asamali bir siirectir (Scott ve Bruce, 1994). Bu kapsamda yenilik¢i
isgoren davranismin muhtemel faydalar1 noktasinda yapilan arastirmalardan bazilari
asagida belirtilecektir.

Literatiirde yenilik¢i isgoren davranislar: ile orgiitsel adalet, is karekteristikleri,
psikolojik s6zlesme, i¢sel motivasyon, ddiiller, liderlik davranislari, ¢alisma sartlarinin
kalitesi gibi konular ile iliskili oldugu aragtirmalardan bahsedilmistir. Yenilik¢i isgoren
davranisinin, ¢alisanlarin ve organizasyonun performansini artirmak ile dogrudan iligkili
proaktif davraniglardan olan kisisel girisimlerin ve yeni fikirlerin gelisimini sagladigi
rapor edilmistir (Afsar, Badir ve Khan, 2015).

Yenilik¢i isgoren davranigi gosteren ¢alisanlarin yaratici fikirlerini artirdigi ve
ayni zamanda denetimcilerin de performansina katkida bulundugu rapor edilmistir
(Oldham ve Cummings, 1996). Yenilik¢i isgoren davranislart sayesinde, yeni iiriinler,
hizmetler ve mevcut prosediirler veya siireclerdeki iyilestirmelerin yani sira isgérenlerin
gorevleri yerine getirmek i¢cin verimli ve etkili alternatif ¢oziimlere iliskin bulgular da
elde edilebilir (Zhou ve Shalley, 2003). Yenilik¢i fikirler ve dolayisiyla davranislar,
calisanlarin kisisel is performansini iyilestirmesine olanak tanir (Shalley ve Gilson,
2004).

Yapilan bir calismada yenilik¢i isgoren davranislarinin kisi-is uyumu tizerinde
olumlu etkisi oldugu ve isgéren performansini iyilestirmede deneysel olarak Onemli
oldugu sonucuna varilmistir (Luhgiatno ve Dwiatmadja, 2020). Bu noktada belirtmek
isteriz ki kuruluslarin ¢alisanlarinin  potansiyelinden tam olarak yararlanmalari
maksadiyla organizasyonlarinda bazi tamamlayict degisiklikler yapmasi gerekebilir.
Bahse konu sosyal degisiklikler calisanlarin becerilerini, bilgilerini ve yeteneklerini
daha etkin sekilde kullanmalar1 ve gelistirmeleri yoniinde olmalidir. Bu sekilde

stirdiiriilebilir yenilik ve stirdiiriilebilir istihdam saglanabilir.
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Insan  kaynaklar1  uygulamalarinda  6zellikle  personel  segiminde,
odiillendirilmesinde, egitiminde, performans degerlendirmede ve gelisiminde yenilik¢i
isgoren davramslarinin etkisi ve iliskisi {izerine yapilan ¢alismada IK uygulamalarmnin
kiilttiri etkiledigi, kiiltliriin ise bireylerin davraniglarini etkiledigi sonucu elde edilmis.
Sonug olarak ise IK uygulamalarinm yenilik¢i isgdéren davranislarini olumlu ydnde
etkilemesi sonucu orgiit kiiltiiriiniin de olumlu yonde olustugu gozlemlenmistir (Akgiil,
2018).

Literatiirde yenilik¢i iggéren davranislar: ile alakali bir¢ok calisma mevcuttur.
Ancak daha oncede belirtildigi iizere yenilik¢ilik, yenilik¢i davranis ve yenilik¢i isgéren
davranislar1 kavramlariin ¢ergevesinin tam olarak oturmamasi sebebiyle cok net ortaya
konan sonuglar mevcut degildir. Kesin olan bir sey varsa o da sirkelerin nasil rekabetci
ve siirdiirtilebilir olacagina dair sdylemin merkezinde yenilik¢ilik oldugudur. Ancak
yenilik¢iligi gergeklestirecek calisanlarm yenilik¢iligini agiklamada literatiir heniiz
smirhidir. Bu nedenle ¢alismalarin ¢ogunun odak noktasi bireysel etkilere odaklanmis
bazen de farkli is 6zellikleri ile yenilik¢i isgoren davranislar1 incelenmistir (Spiegelaere
vd., 2015). Bu arada her ne kadar yenilik¢i isgdren davraniglarinin karanhk yoni
(Zhang ve Parker, 2018;Tims ve Parker, 2020) de ortaya c¢ikarilmaya calisilsa da
glinimiizlin hizla degisen, karmasiklasan ve rekabetin had sathaya geldigi diinyasinda
yenilik¢i iggéren davranislarma hayatta kalabilmek i¢in tiim organizasyonlar ihtiyag

duymaktadir.

2.9. Yenilik¢i isgoren Davranisinin Boyutlan

Arastirmacilarin ¢ogunlugu yenilik¢i davranislarin ¢cok asamali bir siireci temsil
ettigi konusunda hemfikirdir; bu fikir birligi kapsaminda, mevcut bilgi birikimi,
inovasyon siirecinin farkli agsamalarina tam olarak bagl birka¢ boyutu ortaya ¢ikarmistir
(Den Hartog ve De Jong, 2010). Ancak, Onerilen boyutlarin sayisi Tablo-2.3’de
gosterildigi gibi farkli yazarlara gére degisebilmektedir.

Kanter (1988) ilk calismalarinda yenilik¢i iggéren davranisini dort boyutlu
olarak fikir iiretimi, koalisyon kurma, fikir gerceklestirme ve yayma seklinde
tanimlamustir. Scot ve Bruce (1994) ise Kanter’den farkli olarak YID ii¢ asamada,

problem tanimlama ve fikir iretimi, koalisyon kurulmasi ve yeniligin uygulanmasi
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seklinde tanimlamigtir. Literatiirde en ¢ok alinti yapilan Janssen (2000) ise benzer
sekilde YID’ni fikir iiretimi, fikir tanitinn ve fikrin gerceklestirilmesi olarak ii¢ asamada
izah etmistir. Yakin zamanda dnemli bir ¢aligma olarak goriilen De Jong ve Den Hartog
(2010) calismalarinda Scott ve Bruce (1994)’un asamalarini, firsat arastirmasi, fikir
iretimi, fikir sampiyonu ve fikir uygulamasi olmak {izere dort asamali bir siirece

genisletmislerdir.

Tablo-2.3. Farkli Yazarlarin Yenilik¢i Isgoren Davranislarinin Boyutlari

Yazarlar Yenilik¢i Davranms Farkh akademisyenler tarafindan literatiirdeki

Boyutlarn

uygulamalari

Kanter (1988)

Fikir Uretimi
Koalisyon kurma
Fikir ger¢eklesmesi

Transfer / Yayma

Scott ve Bruce(1994)
De Jong ve Den Hartog(2010)
Kheng, June ve Mahmood(2013)

Scott  ve  Bruce | ¢ Problem Tanimlama Pieterse, Van Knippenberg ve Stam(2009)
(1994) / Fikir Uretimi Babalola (2009)
e Koalisyon kurmasi De Jong ve Den Hartog(2010)
e Yeniligin Khan, Aslam ve Riaz(2012)
uygulanmasi Tahsildari, Hashim ve NormezaWan(2014)
Jannsen (2000) e  Fikir Uretimi Ramamoorthy, Flood, Slattery ve Sardessai

Fikir tanitimi1

Fikir gerceklesmesi

(2005)
Reuvers, van Engen, Vinkenburg ve Wilson—

Evered(2008)

De Jong ve Den
Hartog (2010)

Firsat Arastirmasi
Fikir Uretimi
Fikir sampiyonu

Fikir uygulamasi

Oukes(2010)
Sharifirad(2013)
Kroes(2015)

Kaynak : Demesko, 2017: 16

Yenilik¢i igsgéren davraniglart ile alakali olarak yapilan literatiir taramasi

sonucunda giiniimiize kadar yapilan arastirmalarda 6ne ¢ikan boyutlara ¢alismamizda;
fikir kesfi, fikir tiretimi, koalisyon kurma, fikir se¢imi ve fikir uygulama basliklar1 ad1

altinda deginilecektir.
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2.9.1. Fikir Kesfi

Yenilik siirecine baslarken genellikle bir sans unusuru vardir. Yeniligi tetikleyen
bazen ortaya ¢ikan bir problemin ¢dziim arayisi, i¢inde bulunulan durumu daha iyiye
getirme arayisi veya acil miidahale edilmesi gereken bir durum olabilir (De Jong ve Den
Hartog, 2010). Drucker’ a (1985) gore beklenmeyen basarilar, basarisizliklar veya
olaylar, “ne” ile “ne olmalr” arasindaki bosluklar, belirlenmis problemlere veya hatalar
icin ¢odziim siireci, pazardaki yapisal degisiklikler, isgiliclindeki demografik
degisiklikler, algidaki degisiklikler ve son olarak yeni bilgi yenilik icin fikir kesfine
onciiliik edebilir. Fikir kesfi mevcut Uriinleri, hizmetleri veya siirecleri iyilestirme
yollarim1 aramayi da igerir (Kanter, 1988; Farr ve Ford, 1990; Basadur, 2004, Akt. De
Jong ve Den Hartog, 2010).

2.9.2. Fikir Uretimi

Fikir kesfinden sonraki siire¢ fikir {iretimidir. Janssen (2000) “fikir iiretmeyi”
farkli alanlarda faydali ve benzersiz fikirlerin yaratilmasi olarak tanimlar. Kleysen ve
Street'e (2001: 286) gore ise bu asama “tanimlanmis firsatlara ¢ozlimler iiretmek i¢in
fikirler iiretmek, firsatlar1 kategorilere ayirmak ve sunumlar yapmak, belirli bir sorunu
c¢ozmek ve bilgi iiretmek icin birlikler ve fikir kombinasyonlar1 olusturmak” olarak
tanimlanmistir. Buna gore fikir iiretimi yeni {iriinler, hizmetler ve siirecler ile alakali
olabilecegi gibi genel olarak tanimlanmis problemlere yonelik ¢oziimlere yonelik, yeni
pazarlara girmek maksadiyla veya hali hazirdaki isin iyilestirilmesi yoniinde olabilir
(Van de Ven, 1986; Amabile, 1988; Kanter, 1988; De Jong ve Den Hartog, 2010). Bu
asamada daha fazla bilgi ve karmasiklik kombinasyonu ile yeterlilik ve bilgi kaynagina
sahip olundugunda istisnai fikirlerin ortaya ¢ikarilmasi beklenir. Karmasiklik yeni
fikirlerin {iretilmesinde ya da taklit edilmesinde inovasyonu tetikleyen bir Ozellige
sahiptir. Fikir {iretiminin asamalarini ise ¢evredeki firsatlara agik olma, cesitli iliskilere
girme, daha fazla bilgi edinmeye c¢aligma ve sorunun birden fazla yaklasimla
incelenmesi olarak tanimlayabiliriz (Scott ve Bruce, 1994). Fikir iiretiminde onemli
olan nokta sorunlar1 ¢ozmek veya performans: artrmak i¢in mevcut kavramlarin ve

bilginin birlestirilmesi ve yeniden diizenlenmesidir. Fikir liretmede iyi olanlar genellikle
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sorunlara veya performans ile alakali sikintilara farkli agilardan bakarlar. Fikir iiretme
genellikle mevcut parcgalari yeni bir biitiin olarak ele alarak yeniden diizenlemeyi

barindirir (Kanter, 1988).

2.9.3. Koalisyon Kurma

Bu asamada uygulama i¢in kaynak bulma, baskalarini fikirlerin giicii ve etkinligi
konusunda ikna etme, normlara meydan okuma gibi yenilikler i¢cin destek saglamakla
alakali davraniglar sergilenmesi ifade edilir (Kleysen ve Street, 2001). Destek
bulmaktan kasit, kilit 6rgiit tiyeleri ile miizakere etme, ikna etme ve onlar1 etkilemektir.
Bu insanlar, yeni fikrin veya ¢6ziimiin ya da yeni diisiincenin pratige doniistiiriilmesi ve
gerekli kaynaklarin harekete gecirilmesi gibi bir sonraki seviyeye taginmasi igin gerekli
giicii saglayabilecek bireylerdir (Dorenbosch, Van Engen ve Verhagen, 2005). Uretilen
fikrin hayata gecebilmesi i¢in dogru insanlarin fikire dahil edilmesi cok 6nemlidir. Bu
noktada 1srarci olma, destek ve koalisyon kurma basarmin anahtarlarindan birisidir
(Scott ve Bruce, 1994; Howell, Shea ve Higgins, 2005). Yenilik¢i ¢calisanlarin etrafinda
daima meslektaslari, destek¢ileri ve sponsorlari olmalidir. Ciinkii inovasyon siireci
sosyopolitik bir silire¢ oldugundan yenilik¢i calisanin fikirlerinin korunmasi ve
gergeklestrebilmesi i¢in bu insanlara ihtiyag vardir (Janssen, 2005).

Koalisyon kurma yeniligin hayata gecirilmesinde sosyo politik davraniglar
Ongoriir. Bu noktada kaynaklarin hareket gecirilmesi, ikna etme ve etkileme, zorlamak
ve pazarlik etmek ve son olarak meydan okuma ve risk alma davranislar1 ¢ok biiyiik
onem tasir (Kleysen ve Street, 2001). Ancak De Jong'a (2007) gore, organizasyondaki
bireyler mevcut goriisleri ve aligkanliklar1 nedeniyle yeni fikirlere direng gosterebilirler.
Yeni fikirler 6nerildiginde, ¢alisanlar bu fikirlerin kendileri veya giinliik is hayatindaki
isleyisleri tizerindeki etkisini anlamaya c¢alisirlar. Hemen sonra bu yeniligin mevcut
zihniyetlerini, bilgilerini, becerilerini ve aligkanliklarini degistirip degistirmeyecegini
anlamaya caligirlar ve bu yeni bilginin mevcut diislinceleriyle tutarli olup olmadigini
dikkatlice tetkik ederler.

Yeni fikirlerin ortaya ¢ikarilmasinda en Onemli pay sahibi olan yenilik¢i
calisanlar genellikle 6zverili ve sahip oldugu fikri baskalarma satabilen bireylerdir (De

Jong ve Den Hartog, 2010). Bu bireylerin yenilik¢i fikirlerinin basariya kavusmasi i¢in
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ittifaklar olusturuken, sonug¢tan emin olmasi, 1srarct ve savunucu olmasi ve kendini
destekleyecek dogru insanlar1 se¢gmek konusunda dikkatli olmasi gerekmektedir
(Veenendaal ve Bondarouk, 2015). Koalisyon kurma asamasinda basartya kavusmak ve
isletmelerde yenilikgiligi gelistirmek ve uygulamak icin igsletme kiiltiirliniin yeni fikirleri
destekleyecek ve motive edecek bir sekilde olusturulmasi Onem arz etmektedir

(Saatgioglu ve Ozmen, 2009).

2.9.4. Fikir Secimi

Fikir tretildikten sonra hangi fikirin seg¢ilecegi ¢ok biiyilk 6nem tasir. Birgok
fikir yeteri kadar 6nemsenmediginden ya da 6ne ¢ikarilmadigindan ¢alisma gruplarinda
veya organizasyonlarda elimine edilir. Hatta baz1 fikirler mantikli géziikmesine veya
onemli bir performans acigmi kapatacak gibi goriinmesine ragmen bu fikirlerin
gelistirilmesi ve uygulanmasmin maliyet-etkin olup olmayacagi belli olmadigindan

genellikle direng ortaya ¢ikar (Kanter, 1988).

2.9.5. Fikir Uygulamasi

Son olarak fikirlerin uygulanmasi asamasma gelinir. Bu noktada fikirlerin
gerceklesmesi i¢in hem biiyiik bir ¢aba hem de sonug¢ odakli bir davranis sergilemek
gerekir. Fikirlerin uygulanmasindaki en 6nemli amaglardan bir tanesi yenilik yapmay1
diizenli is slireglerinin bir parcast haline getirerek siirekliligi saglamaktir. Bir digeri ise
yeni iiriinler veya is sliregleri gelistirme davranislari ile yeniligi tiim stlireglere yaymaya
caligmaktir (Kleysen ve Street, 2001; Akt. De Jong ve Den Hartog, 2010). Bu asamada
bir prototip veya model gelistirilerek bu model iizerinde test yapilmasi saglanir ve
sonucunda yeniligin Orgiite, gruba ya da bir is koluna uygulanmasi saglanir (Janssen,
2000). De Jong'a (2007) gore, fikir uygulamasi yenilik¢i is davranigsinin en zorlu
asamasidir ve inovatif insanlarin inovasyon siirecinde karsilagabilecekleri cesitli
yetkinliklere sahip olmalar1 gerekir.

Daha Onceki asamalarda kesfedilen, {iretilen, destek almnan yenilik fikri
uygulanmiyor ise yenilik i¢in gerekli siire¢ tamamlanmamis sayilir. Uygulama sathasina

kadar gelen yenilik¢i fikirler en degerlileri olarak degerlendirilir ve hayata gecirilmesi
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ile slire¢ tamamlanmis olur (Levitt, 2003). Tabii slirecin tamamlanmasi yeniligin
getirmesi beklenen verimlilik, performans ve karlilik artis1 beklentisini de beraberinde
getirir. Bu beklentilere iggoérenlerin is tatminlerinin artmasi, kurum igi iletigimin

kuvvetlenmesi gibi soyal psikoljik kazanglar 6rnek olarak verilebilir. (Janssen, 2000).

2.10. Yenilik¢i isgoren Davramsim Etkileyen Unsurlar

Isgorenlerin  yenilik¢i davramislar  gdstermesinin isletmelerin  verimlilik,
performans ve karliligini olumlu yonde etkileyecegi agiktir. Ancak bu istenen davranisi
etkileyen faktorlerin ne olabilecegi ile ilgili yapilan bir arastirmada isletmedeki yasanan
aksakliklarin, ¢o6ziim bekleyen sorunlarn ve isletmenin negatif &zelliklerinin
isgorenlerdeki yenilik¢i davranis egilimlerini ve yenilik siirecini olumsuz etkiledigi
rapor edilmistir. Tam tersi bir durum yenilik¢i davranislar i¢in olumlu sonuglar
doguracaktir. Yenilik¢iligi engelleyen bazi faktorler degisime karsi direng, finansal
sikintilar, bilgi eksikligi, asir1 biirokrasi, iletisim sorunlari, lider eksikligi, calisanlarin
Ozgiirliiklerinin kisitlanmasi ve miisteriden gelen fikirleri yeteri kadar ciddiye almama
olarak sayilabilir (Yesil, Cinar ve Uzun, 2010)

Yenilik¢i ve yaratici davraniglar1 etkileyen ve ortaya c¢ikmasma etki eden
unsurlarin neler olduguna dair genis bir literatiir taramasi yapan Parzefall ve
arakadaslar1 yenilik¢i davraniglar1 etkileyen faktorleri; bireysel, mesleki ve Orgiitsel

faktorler olarak siniflandirmislardir (Biger, 2017).

2.10.1. Bireysel Faktorler

Isgorenlerin yenilik¢i davramislarmi tetikleyen ya da olumsuz ydnde etkileyen
bireysel ozellikler ile alakali bir¢ok ¢aligma yapilmistir. Arastirmalar genellikle bireyin
demografik ve biyografik farkliliklarmin yenilik¢i davranigi nasil etkiledigi iizerine
olmustur. Daha yaratict ¢alisanlarm; yeni deneyimlere agik, Onyargisiz, kendine
giivenen ve yaratict bir 6zgiliven duygusuna sahip kisilik 6zelliklerine sahip olduklari
tespit edilmistir (Amabile 1988; George ve Zhou 2001; Georgsdottir ve Getz 2004;
Shalley, Zhou ve Oldham 2004; Akt. Parzefall vd., 2008). 349 miihendis {izerinde

yapilan bir arastirmada basarili bilim adamlarinin daha az basarili olanlara gore daha
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esnek davraniglar gosterdigi ayn1 zamanda yaratici yetenekleri yiiksek olan ¢aliganlarin
yenilik¢i davraniglarinin da yiiksek seviyede oldugu goriilmiistiir (Miron, Erez ve
Naveh, 2004).

Arastirmalar, bilissel kapasitenin (6rn. fikir kesfi, kiymetlendirme vb.) zihinsel
ozelliklerin, analitik diisiinme ve problem ¢6zme bi¢giminin yenilik¢i davranisi etkiledigi
belirtilmistir (Iscan ve Karabey, 2007; Kaya ve Diisiikcan, 2007; Oldham ve
Cummings, 1996; Parzefall vd., 2008; Scott ve Bruce, 1994; West ve Sacramento,
2006). Igsel motivasyonu yiiksek, daha fazla risk alan, belirsizlige tahammiil eden ve
deneme ve yanilmaktan cekinmeyen bireylerin daha fazla yenilik¢i davranig
gosterdikleri rapor edilmistir (Gilson ve May, 2005; Iscan ve Karabey, 2007; Jannsen
vd., 2004; Kaya ve Diisiikcan, 2007;0ldham ve Cummings, 1996; Parzefall vd., 2008;
Rank vd., 2004; Unsworth vd., 2000; West ve Sacramento, 2006).

Ayrica iggorenin egitim diizeyi, isine iligkin bilgisi, uzmanlig, kariyer diizeyinin
yenilik¢i davranisi etkiledigi yapilan arastirmalarda ortaya ¢ikmustir (Iscan ve Karabey,
2007; Oldham ve Cummings, 1996; Parzefall vd., 2008;West ve Sacramento, 2006;
Yeloglu, 2007).

Gilintimiizde ¢agdas organizasyonlardaki calisanlar igin ihtiya¢ duyulan kisilik
ozellikleri, beceri ve yetenekler; ag kurma, yeni teknoloji, diller, kiiltiirel duyarlilik, etik
davranis, 6grenme becerileri, yansitict beceriler, esneklik, girisimcilik, problem ¢6zme
ve glivenilirlik olarak siralanabilir (Tynjald, 2003:Akt.Parzefall vd., 2008). Ancak bu
becerilerin bir kismi test edilebilirken bir kismi ise ancak isgéren ise alindiktan sonra
goriilebilmektedir. Dolayisiyla yanlizca yaraticiliga daha yatkin bireyleri ise almanin
yant sira problem c¢ozme gibi yenilik¢iligi tetikleyen becerilerin gelistirilmeye
calisilmas1 ve destekleyici, tesvik edici bir ortamin yaratilmasi ¢ok biiylik 6nem arz

etmektedir (Bharadwaj ve Menon 2000; Shalley ve Gilson 2004).
2.10.2. Mesleki Faktorler

Bireyin meslegi ile alakali ortami, algisi, islerin yapilma bi¢imi gibi bir¢ok
faktor yenilik¢i davranigt etkileyen en Onemli faktorler gosterilebilir. Ancak

arastirmacilar dzellikle mesleki otonomi iizerinde durmaktadir. Isgdrenin isi ile alakal

yeni fikirler liretmesinde, yeni iirlin ve yontemler gelistirmesinde ve kullanmasinda,
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Ozgiirlik duygusu ve otonominin 6nemli oldugu belirtilmektedir (Amabile, Conti,
Coon, Lazenby, ve Herron, 1996; De Jong ve Kemp, 2003; Eren ve Giindiiz, 2002;
Martin vd., 2007; Oldham ve Cummings, 1996; Rank vd., 2004; Ramamoorthy vd.,
2005; West ve Sacramento, 2006; Parzefall vd., 2008).

Isgorenin motive edilip edilmedigi konusu ise yenilik¢i davramslarin
sergilenmesinde 6nemli bir rol oynamaktadir (Collins ve Amabile 1999; Ford 2000,
Vincent vd., 2002 Akt. Parzefall vd., 2008). Bu noktada uygun seviyede meydan
okuyucu islerin bireyin yenilik¢i davranisini etkiledigi soylenebilir. Kompleks ve zorlu
bir gorev alan birey isine daha fazla dikkat ve efor sarf edecek bu sayede problem
¢ozme davranist gosterirken farkli alternatiflere kaymak zorunda kalacaktir. Rutin
gorevlerdense rutin dis1 zorlayici gorevler bireyin daha fazla diisiinmesine ve 6grenerek
kendini gelistirmesine olanak saglamaktadir. Burada onemli olan isin uygun seviyede
zorlayici is olmasidir. Ciinkii isin lizumundan fazla zor olmasi durumunda bireyde
tikenmislik, stress ve asir1 duyarlilik olusarak yenilik¢iligi 6ldiirebilir (Amabile ve
Gryskiewicz 1987; Van der Vegt ve Janssen 2003; Shalley ve Gilson 2004; West ve
Hirst 2003, Huhtala ve Parzefall, 2006; Akt. Parzefall 2008).

Bir diger onemli etken ise zaman faktoriidiir. Glinlimiiz isletmelerinde iggérenler
cok fazla zaman kisitlamasi ile karsi karsiya kalmaktadir. Bu ise bireyde fazla ¢alisma
hissine ve tiikenmeye yol acabilmektedir. Bazen iggorenler pek ¢ok projeye katilmak ve
calismak isterler ancak acelecilik ve siirekli degisen is yiikiinden dolay1r buna muvaffak
olamaz ve isteseler dahi yenilik¢i davranislarda bulunamayabilirler. Amabile ve
arkadaslarinin (2002) yaptig1 bir calismada yenilik¢ilik i¢in siklikla bahsedilen en
onemli faktorlerin yeterli zaman, yaratici diisiinme, fikirlerle oynamak ve farkli bakis
acilariyla olaylara bakmak oldugunu ifade etmistir. Dolayisiyla isgdren iizerinde zaman
baskis1 hissetmez ise yaratici diislinmeye ve yeni fikirler kesfetmeye yonelebilecektir.
Zaman baskis1 oldugunda ise iggoren isinin verilen zamanda bitirilmesinden baska bisey

diistinemez olur.

2.10.3. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel faktdrler; CEO’nun bireysel 6zelliklerinden, drgiitsel kiiltiire, firmanm

biiylikliigiinden, pazar payma kadar degisebilen ve belki de analiz edilmesi en zor olan
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faktorler olarak tanimlanabilir ve yenilik¢i davranmiglarda onemli bir rolii vardir
(Parzefall vd., 2008). Erken donem caligmalarin ¢ogunlugu yenilikgiligi incelerken
bugiiniin aksine yenilik¢iligi daha makro seviyede OoOrglitsel bazda ele almistir
(Damanpour 1991; Anderson vd., 2004; Akt. Parzefall vd., 2008). Calisanlarin glinliik
islerini gerceklestirdikleri ortam olan 6rgiit ortami yenilik¢iligi 6nemli dlclide Orgiitiin
yapisi, stratejisi ve kiiltiirii baglamimda etkiler (Parzefall vd., 2008). Oncelikle 6rgiit
stratejisinin yenilik¢iligi agik ve net olarak destekler nitelikte olusturulmasi sarttir.
Orgiitiin yapisinmn yenilik¢ilik ile ¢akigmamasi igin biirokratik ya da mekanik orgiit
yapisindan ¢ok matriks, esnek ve uyumcu veya sanal bir yapida olmasi tavsiye
edilmektedir.

Orgiit kiiltiirii bir 6rgiitiin yenilik yapma yetenegi kazanams: agisindan hayati
oneme hazidir. Orgiit kiiltiiriinde yenilik¢ili§in goriilebilmesi igin 6rgiitiin misyonunda
yenilik¢iligin vurgulanmasi ve iist yonetimin bu beyana baglhiligmi agik¢ca gdstermesi
cok 6nemlidir (Miron vd., 2004). Bu noktada orgiitlerin yenilik¢ilik kiiltiiriinii nasil
olusturduklarina en giizel 6rneklerden birisi Toyota’nin “Bes Neden” yaklasimidir.
Problem ¢6zme ile ugrasan calisanlar ¢6zliim iiretmeyi birakmadan 6nce bes kez neden
diye sormaya tesvik edilmektedir. Bir baska ornekte ise Bridgestone Lastikleri problem
¢ozme ekiplerine alternatif yaklasimlar {iretmek {izere farkli gruplardan c¢alisanlarin
gecici olarak katilmasini saglamistir (Bharadwaj ve Menon 2000). Dolayisiyla orgiit
kiiltliriiniin, ikliminin ve liderlik davranislarinin ise yenilik¢ili§e engel olacak kati,
biirokratik, mekanik davranig kaliplarindan uzak olmasi gerekir (Kogel, 2015). Aslinda
orglitiin bireysel yenilik¢i davranislardan faydalanabilmesi i¢in yenilik¢iligi vurgulayan
acik bir Orgiitsel stratejiye, bu stratejiye uygun bir Orgiit yapisina ve yenilik¢i alt
iklimleri besleyen liderlik ve drgiitsel kiiltiire ihtiyaci vardir (Parzefall vd., 2008).

Arastirmalarda  yOnetim  desteginin  isgorenlerin  yenilik¢i  davraniglar
gostermesinde 6nemli oldugu vurgulanmistir (Amabile vd., 1996; Eren ve Giindiiz,
2002; Gilson ve May, 2005; Oldham ve Cummings, 1996; Sacramento, 2006; West vd.,
2003; West vd., 2007; De Jong ve Den Hartog, 2007; Parzefall vd., 2008).

Orgiitler tarafindan iyi yonetilmesi gereken zaman, mekan ve kaynak yetersizligi
vb. kisithliklarin veya bireylerin kendilerini siirekli olarak baski altinda hissetmelerinin
yenilik¢i davranis1 olumsuz etkileyecegi tespit edilmistir (De Jong ve Den Hartog,

2007). Bireylerin yaratic1 diisiincelerini 6zgiirce paylastiklari, giivenli ve destekleyici
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bir ortamin saglanmas1 halinde yenilik¢i davraniglarin artacag: belirtilmektedir (Berber,
2003; Parzefall vd., 2008).

Sonu¢ olarak yenilikcilige katkida bulunan orgiitsel faktorler karmasik ve
cogunlukla kontrol edilemeyen dis baskilardan direk etkilenmektedir. Orgiitsel faktorler
bireysel, mesleki ve ekip diizeyindeki faktorlere gore farklidir. Yenilik¢iligi agikga
vurgulayan agik bir orgiit stratejisi, bu stratejiye uyan bir yapi, alt ortamlar1 destekleyen
liderlik ve kiiltiir olduk¢a Onemlidir. Ancak bunlar ¢cogu zaman degistirilmesi zor
orgiitsel unsurlar olup, oOrgiitiin calisanlarinin yenilik¢i ¢abalarindan yararlanma

yetenegi ile gelistirilebilir (Parzefall vd., 2008).

2.11. Temel Benlik Degerlendirmesi ve Yenilik¢i isgoren Davramsi Iliskisi

Temel benlik degerlendirmesinin dort temel 6zelligi oldugundan bahsedilmisti.
Buna gore kendine giiven (kendine deger verme duygusu), kontrol odagi (bireyin
yasamindaki olaylarm algilanan kontrolii), duygusal denge (sakin ve giivende hissetme)
ve genel 6z-yeterlilik (bireyin kendi kendine kisisel zorluklarm tistesinden gelmek i¢in
atfedilen kapasitesi) ve bireylerin kendileri ve diinyadaki islevleri hakkindaki temel
degerlendirmelerden olugsmaktadir. Bilissel degerlendirme kuramina gore daha yiliksek
TBD’ne sahip bireyler sosyal iliskileri sayesinde aldiklar1 destek ve giiclii iliski aglar1
sayesinde kendilerini yeni fikirler iiretmek i¢cin daha yetkin, 6zerk ve i¢sel olarak daha
motive olmus hissederler. Yiiksek TBD’ne sahip bireylerin yasamlarmin kontroliinde
kendilerini daha yetkin ve basarili gordiikleri, diisik TBD sahip bireylerin ise
endiselenmeye meyilli ve kendilerine olanlar1 kontrol etme konusunda kendilerini daha
az yetenekli hissettikleri rapor edilmistir. Ayrica yiiksek TBD sahip bireylerin
memnuniyet, baghlik, orglitsel vatandaslik, gmrev performansi gibi olumlu is tutumlari
sergilemeye daha meyilli olduklar1 aksine durumda ise bu tarz tutumlar1 sergilemede
daha diisiik olasiliga sahip olduklari ifade edilmistir. Yiiksek TBD sahip bireylerin
kendi sosyal goriiniimleri ve iligkilerine daha fazla 6nem verdigi dolayisiyla faydali
iliski aglar1 kurmada daha iyi olduklar1 goriilmiistiir. Iste bu noktada giiglii iliskiler
sayesinde calisanlarin liderleri ile olan arkadaslik, sadakat, mesleki saygi ve yliksek
performanst ile islerini basarmalar1 yenilik¢i isgdren davranislarina yol agmaktadir

(Saeed, Afsar, Cheema ve Javed, 2018).
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Yenilik¢i iggoren davraniglar: tahmin edilmesi gii¢ ve amaclanan faydalar1 yeni
oldugundan sonuclarinin da kesinligi heniiz bilinmemektedir (De Jong ve Den Hartog,
2010). Yeni fikirler yaratmak ve sonra bu fikirleri gergeklestirmek ve fiilen
ticarilestirmek i¢in i¢ ve dis kaynaklardan gelen bilgilere ihtiya¢ vardir. Fikirleri
gercege doniistiirmek icin bilgi ve beceriye ve bu yeni fikirlerin uygulama siirecini
ortadan kaldirabilecek engellerin teknik bilgisine ihtiyag duyulur. Yenilik¢i iggoren
davranislar1 sadece bir fikri baslatmakla degil, ayn1 zamanda onu uygulamakla da
ilgilidir. Bu uzun bir siirectir, ¢ilinkii bir bireyin fikir {iretmeden fikir uygulamasina
kadar dahil olan her adimin sorumlulugunu almasi gerekir. Fikir uygulamasi sirasinda
yenilik¢i davranis gosteren iggoren, is arkadaslarindan direnis, kontol altina alimamayan
dis giiclerden kaynaklanan belirsizlikler, bilinmeyen korkusu, istenen hedeflere
ulagamama riskleri ve kaynak kithigi beklemelidir. Tiim bu tiir durumlarla etkili bir
sekilde basa ¢ikabilmek i¢in kisinin kendi yeteneklerine ve bilgisine glivenmesi
zorunludur. Ornegin, eger bir birey yeterli bilgiye sahipse, kendine olan giiveni ve TBD
yiiksek ise baskalarini ikna edebilir. Bu sayede ortaya attigi fikrin pratikligi ve
anlamlilig1 hakkindaki stipheleri giderebilir (Chiang ve digerleri, 2014).

Giderek artan dinamik is kosullar1 ve organizasyonun her seviyesinden
dogaclama odakl fikirler iiretme ihtiyaci, TBD’ni 6zellikle degerli bir kisilik 6zelligi
haline getirmektedir. Isletmeler genellikle diisiik TBD seviyesine sahip ve gorevlerine
asina olmayan c¢alisanlara sahip olma riskini alamazlar ¢iinkii bu, lider-iiye degisim
iligkilerinin etkinligini zayiflatabilir ve yenilik¢i ¢alisma davranislari i¢in ciddi sonuglar
dogurabilir. Insan kaynaklar1 pratisyenlerinin yeni ¢alisanlar1 ise alirken ve secerken
TBD'lerinin temel 06zelliklerini bir tarama araci olarak dikkate almalar1 gerekir.
Yonetim, calisanlar i¢in isle ilgili bilgi edinme erisilebilirligini tesvik etmeye caligsmali
ve onlar1 yaratici siireglere daha sik katilmaya tesvik etmelidir. Calisanlarin bagkalariyla
kolayca ve acikca fikir, bilgi ve bilgi aligverisinde bulunabilecegi bir ortam da yararl
olabilir (Saeed vd., 2018).

Bu noktada hem TBD hem de YID proaktif davranis siireglerini barindirmast,
yenilik¢i isgoren davraniglar1 gostermesi muhtemel isgorenlerin ayni zamanda temel
benlik degerlendirmesinin alt boyutlarmna yiliksek seviyede sahip olmas1 durumunda bu

davranig1 daha kolay sergileyebilecegine olan inancimiz ve her iki kavaramin biribirini
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etkileyecegi diisiincesine sahip oldugumuzdan dolay1 konunun arastirilmasinin literatiire

katk1 saglayacagi diisiiniilmektedir.
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UCUNCU BOLUM
BIiREYSEL iS YAPILANDIRMANIN TEMEL BENLiK DEGERLENDIRMESI
VE YENILIKCI ISGOREN DAVRANISLARI iLE ILISKISI

Calismamizin iiglincii ve son boliimiinde bireysel is yapilandirmanin, temel
benlik degerlendirmesi ve yenilik¢i iggoéren davranislar: ile iligkisini ortaya ¢ikarmak
maksadiyla yapilacak arastrmanin Oncelikle, amaci, 6nemi, kapsami ve literatiire
katkist iizerinde durulacaktir. Ardindan arastrmanin hipotezleri ve modeli ortaya
cikarilacak ve belirlenen veri toplama araglari ile drneklemden bahsedilecektir. Son
olarak toplanan veriler analiz edilerek elde edilecek bulgular anlatilacak, tartigma ve

oneriler sunulduktan sonra ¢alismanin sonug¢ kismi paylasilacaktir.

3.1 Arastirmanin Problemi

Orgiitlerin  rekabet {istiinliigii saglayabilmeleri ve yasamlarmi devam
ettirebilmeleri i¢in ¢evresel degisimlerin yogun yasandigi durumlarda proaktif davranan
calisanlara ihtiyact vardir (De Beer, Tims ve Bakker, 2016). Motivasyonu yiiksek
calisanlarin  proaktif davramiglar sergilemesi daha muhtemeldir. Calisanlarn
motivasyonunu ylikseltmeye yonelik en bilinen ve etkili uygulamalardan biri isin
yeniden tasarlanmasidir. Geleneksel is dizayni kuramlar1 ve arastirmacilari, ¢calisanlarin
islerinin diizenlenmesi konusunda yoneticilerin yukaridan asagiya uyguladiklari
yaklagimlar1 dikkate alir. Calisma yasamindaki doniisiim, mevcut is dizayni
kuramlarinin da uygulamalarinda degisimler gerektirmektedir. Buna gore giiniimiizde
islerinin diizenlenmesinde ¢alisanlarin da bizzat rol aldiklar1 diizenlemeler s6z
konusudur (Demerouti, 2014). Isin, inisiyatif kullanarak cahsan tarafindan
diizenlenmesi uygulamalarmdan biri olan bireysel is yapilandrma (Wrzesniewski ve
Dutton, 2001) literatiirde 2001 yilindan itibaren ifade edilmekte, son yillarda {izerinde
fazlaca durulmaktadir. Bireysel is yapilandirma, giliniimiizde islerin karmasikliginin
iistesinden gelmede ve calisanlarin beklenti ve ihtiyaclarini karsilamada onemli bir
uygulama olarak goriilmektedir. Bu uygulamayla ¢alisanlar islerini kendi yetenek ve ilgi
alanlar1 ile uyumlagtirmakta ve bu yonde diizenlemeleri iceren degisiklikler

gerceklestirmektedir. Isgdren diizeyinde gergeklesecek is dizayni calismalari, isin



calisanlarin kendi beceri, ihtiyag, deger ve tercihleriyle uyumlu hale gelmesini saglar.
Islerin gorev, iliski ve bilissel yonlerinin calisanlar tarafindan yeniden tasarlanmasi,
bireysel sonuglar {izerinde etkili olacak ve muhtemelen Orgiitsel sonuglara da katki
saglayacaktir (Wang, Demerouti ve Bakker, 2016).

Zhang ve arkadaglarinin (2018) yaptig1 bireysel is yapilandirma ile ilgili gézden
gecirme c¢aligmasinda ozellikle bireysel is yapilandirmayi etkileyen faktorler ve ortaya
cikardigr sonuclar ile ilgili geriye doniik 128 calismada, isgorenlerin bireysel is
yapilandirma ile ilgili ¢iktilardan ise adanma (Lichtenthaler ve Fischbach, 2016a;
Rudolph vd., 2017), 1s tatmini (Cheng vd., 2016; Lichtenthaler ve Fischbach, 2016a;
Rudolph vd., 2017; Slemp vd., 2015), psikolojik ve 6znel iyi olus (Slemp ve Vella
Brodrick, 2014) ve olumlu etkinin (Slemp vd., 2015) bireysel iyi olusa yarar sagladigi,
tilkkenmislik (Cheng ve Yi, 2018; Tims vd., 2013), is sikintis1 (Harju, Hakanen ve
Schaufeli, 2016; Harju, Schaufeli ve Hakanen, 2018), fiziksel sikayetler, depresyon
(Kim ve Beehr, 2018) ve is yiikii (Rudolph vd., 2017) gibi ¢iktilarla da negatif yonde
yani Onleyici yonde iliski gosterdigi tespit edilmistir. Bu noktada bugiine kadar yapilan
calismalarda yenilik¢i isgéren davraniglari ile iliskisine deginilmemistir. Ancak benzer
konularla iligkisi olan bireysel is yapilandirmanin yenilik¢i iggéren davraniglari ile
iligkisinin arastirilmasmin anlamli olacagi diistiniilmektedir.

Bes Biiyiik kisiligi ve proaktif kisilik gibi istikrarli bireysel farkliliklar proaktif
davranis1 ongoriir (Parker vd., 2010; Wu ve Li, 2016). Bu proaktiflik arastirmasiyla
uyumlu olarak, Rudolph ve arkadaslarinin (2017) meta-analizi, Biiyiik Bes'in proaktif
kisiliginin, disa doniikligiiniin, vicdanhiligimin ve agiklik boyutlarmin bireysel is
yapilandirma ile ilgili oldugunu gdstermistir. Diger iki Biiyiik Bes boyut ile ilgili olarak,
sonuglar proaktivite arastirmasi ile tam olarak tutarl degildir (Wu ve Li, 2016); bireysel
is yapilandirma meta-analizinde, anlasilirligin bireysel is yapilandirma ile olumlu iligkili
oldugunu ve nevrotikligin olumsuz bir sekilde iliskili oldugunu gdstermistir (Rudolph
vd., 2017). Anlasilir bireylerin etkili yaklagim kaynaklar1 elde etmelerine yardimci
olabilecek sosyal iliskiler kurmalar1 ve siirdiirmeleri muhtemeldir. Nevrotiklik
konusunda yiiksek olan bireylerin ise yasadiklar1 yliksek olumsuz etkiler belki de firsat
arama davranislarin1 engellemektedir. Buradan hareketle literatiirde TBD alt boyutlar1

ve Ozellikle kisilik tipolojisinin dnemli bir temsilcisi olan Bes Biiyiik Kisilik tipolojisi
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ile iliskisi arastirilan Bireysel Is Yapilandirmanin, TBD ile olabilecek etki eden faktor
iligkisinin arastirilmaya deger oldugu kanisindayiz.

Yenilik¢i isgoren davranislarinin isletmelerin performanslarina ve hayatta
kalmalarma agik¢a katkida bulundugunun tespit edilmesi sayesinde konu hatir1 sayilir
bicimde ilgi ¢ekmeye devam etmektedir (Amabile, 1988; Amabile vd., 2004; Bos-
Nehles, Renkema ve Janssen, 2017; De Vries, Bekkers ve Tummers, 2016; De Jong ve
Den Hartog, 2007,2010; Yindong ve Xinxin, 2013). Is ¢evresinin daha calkantili ve
degisimin ¢ok hizli oldugu bugiinlerde yenilik¢i iggéren davraniglarinin hayati 6nem
tastyacagl dusliniilmektedir. Bunun nedeni ise yenilik¢i isgdéren davraniglarinin
isletmelerin vizyon ve modellerinin, teknolojik degisiklikler ve calkantili ¢aligma
ortamlarina uyumlu hale gelmesinde ¢ok 6nemli bir rol oynayacagina olan inanctur.
Yenilik¢i isgoren davranmiglarmnin (triinler ve caligma yontemleri i¢cin yeni fikirler
gelistirme, benimseme ve uygulama) giliniimiizde bazi isletmelerin rekabetgi is
ortamindan kaynaklanan tiirbiilanstan sag olarak c¢ikmalarmin ana nedeni olarak
goriilmektedir (De Jong ve Den Hartog, 2007; 2010).

Yenilik¢i iggéren davraniglarimi daha 1yi anlamak i¢in kavrami etkileyen
faktorler ile alakali ¢alismalar yapilmistir. Onerilen bazi faktérler, kisilik ve baglamsal
ozellikler (De Jong ve Den Hartog, 2010), is dizayni, orgiitsel kaynaklar ve is
karakteristikleri (Shalley vd., 2004) ve giiven, baglanti, performans beklentileri ve imaj
yaratma olmustur (Yuan ve Woodman, 2010). Bagska baz1 arastirmalarda ise yenilik¢i
isgoren davraniginin belirleyicileri olarak organizasyon yapist ve iklimi, bireysel ve
grup yeteneklerinden bahsedilmistir (Mumford ve Licuanan, 2004). Mevcut arastirmalar
yenilik¢i iggoren davraniglarmi etkileyen sayisiz faktorleri agiklarken, kaynak-talep
kurami ¢ercevesinde bireylerin isleri ile ilgili proaktif eylemler sergiledikleri bireysel is
yapilandirmanin, yenilik¢i isgéren davranislarini etkileyen faktorlerden olup olmadigi
ile ilgili aragtirilmasinin literatiire cok 6nemli bir katki saglayacagi diistiniilmektedir.

Bireysel is yapilandirma ile ilgili ¢aligmalarda farkl iliski aglar1 incelenmis
olmak ile birlikte bu giine kadar temel benlik degerlendirmesinin etkileyen faktor olarak
ve yenilik¢i iggdren davraniglarinin ortaya ¢ikan bir sonug olarak incelendigi herhangi
bir arastrmaya rastlanilmamistir. Dolayisiyla ¢alismamiza konu ettigimiz iliski ag1

bir¢ok noktada bir ilk olacaktir.

99



3.2. Arastirmanin Amaci

Bireysel is yapilandirmanin temel benlik degerlendirmesi ve yenilik¢i isgdren
davranislari ile iliskisini ele alan bu ¢alismanin {i¢ temel amac1 bulunmaktadir:
1.Temel benlik degerlendirmesi ile calisanlarin  bireysel i
yapilandirmalar1 arasindaki iligkiyi ve etkiyi ortaya koymak.
2. Bireysel 1§ yapilandrmanin yenilik¢i iggdéren davraniglari ile olan
iligkisini ve etkisini tespit etmek.
3. Temel benlik degerlendirmesinin yenilik¢i iggéren davranislarina

etkisinde bireysel is yapilandirmanin aracilik roliinii arastirmaktir.

3.3. Arastirmanin Onemi ve Katkisi

Calisanlarin bireysel is yapilandirmalari, calisanlarin kendi ihtiyaclarimi ve
tercihlerini yerine getirmek icin is kaynaklarini sekillendirmelerini ve bu kaynaklar1
kazanmalarin1 saglar ve netice itibariyle is tatminini arttrir (Tims vd., 2013).
Gorevlerdeki degisiklikler, baskalariyla iliskiler ve isle ilgili algilamalar, daha diizgiin
bir c¢alisma, daha verimli bir isbirligi ve calisanlar arasinda daha iyi iletisim ile
sonuglanir (Leana vd., 2009). Bireysel is yapilandirma ile ugrasan ¢alisanlarin islerine
yaklasim tarz1 ve islerinin anlamlarm gelistirecek sekilde degistirme olasiliklar1 daha
yiiksektir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001). Calisanlar islerini en iyi sekilde yapmak ve
isle ilgili kendi fikirlerini degistirmek i¢in islerini degistirdiginde, islerine daha fazla
bagli ve tatmin olabilirler (Wrzesniewski ve Dutton, 2001).

Cok sayida calisma, iyi yapilmis is dizayninin, baghlik, memnuniyet, i¢sel is
motivasyonu, calisanlarin refah1 ve performans gibi bir dizi pozitif bireysel ve
organizasyonel sonucu Ongordiiglinii gostermektedir (Bakker ve Demerouti, 2007;
Humphrey vd., 2007; Parker vd., 2017). Bu maksatla beklenenin ne olacagina baglh
olarak yapilan arastirmalar, bireysel is yapilandirmanin; ise adanma (Lichtenthaler ve
Fischbach, 2016a; Rudolph vd., 2017), is tatmini (Cheng vd., 2016; Lichtenthaler ve
Fischbach, 2016a; Rudolph vd.,2017; Slemp vd., 2015), psikolojik ve 6znel iyi olus
(Slemp ve Vella Brodrick, 2014) ve olumlu etki (Slemp vd., 2015) gibi ¢iktilar ile
bireysel iyi olusa yarar saglarken, tiikenmislik (Cheng ve Yi, 2018; Tims vd., 2013), is
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sikintis1 (Harju vd., 2016, Harju vd.,2018), fiziksel sikayetler, depresyon (Kim ve
Beehr, 2018) ve ig yiikii (Rudolph vd., 2017) gibi ¢iktilarla da negatif yonde yani
Onleyici yonde iligkisi oldugu yoniindedir. Bireysel is yapilandirma ayni zamanda
bireylerin kariyerine de yarar saglar, c¢linkii ¢alisanlar kisisel kaynaklarini daha fazla
ogrenme firsat1 ile gelistirebilir veya mevcut kaynaklar1 diger degerli varliklara
cevirebilirler (Kira, van Eijnatten ve Balkin, 2010). Ampirik ¢aligmalar, bireysel is
yapilandirmanin kisinin algilanan istihdam edilebilirligini (Brenninkmeijer ve Hekkert-
Koning, 2015), kariyer yetkinligini (Akkermans ve Tims, 2017), kariyer memnuniyetini
ve baghligint (Kim ve Beehr, 2018) ve objektif terfileri (Cenciotti, Alessandri ve
Borgogni, 2017) 6ngordiigiinii desteklemistir.

Bireysel is yapilandirmanin bireylerin kendilerine fayda saglamay1 amagladigi
kabul edilmekle birlikte, yaklasimmn organizasyonlar icin de fayda sagladigi
goriilmiistlir, isten ayrilma niyetleri ile negatif iliskili iken (Esteves ve Lopes, 2017;
Rudolph vd., 2017) 6te yandan daha yiiksek seviyede iste kalma niyeti ile (Rofcanin,
Berber, Kochve Sevinc, 2016), orgiitsel baglilik (Cheng vd., 2016; Rofcanin vd., 2016;
Wang vd., 2018) ve motivasyonu arttirilmis yash is¢iler arasinda emeklilik yasinin
otesinde calismaya devam etme ile pozitif yonde iliskilidir (Lichtenthaler ve Fischbach,
2016b).

Calisanlarin bireysel is yapilandirmalarini etkileyen faktorler konusunda gesitli
faktorler 6nerilmistir (Van Wingerden, Derks ve Bakker, 2017). Kisilik ile ilgili olarak,
proaktif kisilik, 6z yeterlilik, 6z diizenleme ve bilissel yetenek konusunda yliksek puan
alan calisanlar isyerinde bireysel is yapilandirmayr daha fazla yapma egilimindedir
(Bakker vd., 2012; Tims ve Bakker, 2010). Ayrica, islerini yaparken daha fazla 6zerklik
ve gorev bagimliligi algilayanlarin bireysel is yapilandirma davranigini gdsterme
olasiliklar1 daha ytiksektir (Bakker vd., 2012; Petrou vd., 2012). Bireysel ve gorevle
ilgili faktorlere ek olarak, is yerinin, c¢alisanlarm isyerindeki calismalarina ve
davraniglarma iliskin algilarin1 6nemli 6l¢iide etkilediginden (Salancik ve Pfefer 1978),
calisanlarin bireysel is yapilandirmalarmni etkilemesi beklenmektedir (Berg vd., 2013).
Calisanlarin bireysel is yapilandirmanin islerine ve isletmelerine yonelik tutum ve
davranislariyla pozitif iligkili oldugu bulunmustur (Tims vd., 2016). Spesifik olarak,
bireysel is yapilandirma ile ugrasan calisanlar islerini daha iyi algilayabilmekte,

islerinden memnun kalmakta, kurumlarma bagli kalmakta ve daha iyi performans
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gostermektedir (Bakker vd., 2012; Leana vd., 2009, Tims vd., 2016). Agirlama ve
turizm alanindaki bireysel is yapilandirma arastirmasi, bireysel is yapilandirma
davranisinin  tutarli sonuglar gosterdigini  bulmustur. Bireysel is yapilandirma
davranisinda bulunan otel ¢alisanlar1 ve tur liderleri, daha olumlu bir ¢alisma tutumu ve
daha iyi performans sergilemektedir (Chen vd., 2014; Cheng vd., 2016). Bireysel is
yapilandirmay1 etkileyen faktorler ve bireysel is yapilandirmanin ortaya ¢ikardigi
sonuglar ile ilgili yapilan ¢alismada elde edilen sonuclara gore; 6zerklik ve yaratici 6z
yeterliklerin, her ii¢ bireysel is yapilandirma siirecini (gorevlere yonelik, biligsel,
iligkilere yonelik) olumlu yonde etkilerken, algilanan 6rgiitsel destegin sadece bilissel
is¢iligi etkiledigini gostermistir. Gorevlere yonelik yapilandirma is tatmini ile iligkili
degilken, diger iki bireysel is yapilandirma davranisi ise iligkili olarak gortilmiistiir
(Kim, Im, ve Qu, 2018).

Schein, rol yeniligini tanimlarken “gdrev hedefleri, metotlar, materyaller,
zamanlama ve gorev performansina entegre olan kisilerarasi iligskilerde degisiklikler”
olarak tanimlamistir. Bireysel is yapilandirma, ¢alisanlarin daha iyi bir uyum saglamak
icin 1s iizerinde hareket edebilecekleri varsayimi oldugu i¢in rol yenilik kuramina
benzer. Bununla birlikte, calisan davranigina bir mercek olarak, rol inovasyon kurami,
bireylerin isteki eylemlerini reaktif, problem ¢6zme davranislariyla smirlar ve burada
tarif ettigimiz bireysel odag1 gelistirmede basarisiz olur. Problem ¢6zme vurgusundan
ziyade, bireysel is yapilandirma kuraminda, ¢alisanlarin kimliklerini veya isin anlamin1
degistirmek icin ¢aligmalarmin sinirlart icinde yaptiklar1 proaktif degisikliklere vurgu
yapilmaktadir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001: 188). Bu noktada bireysel is
yapilandirma ile yenilik¢i isgéren davranislar1 arasindaki iligkiyi ortaya ¢ikarmak dnem
arz etmektedir.

Calisanlarin bireysel is yapilandirmalarinin sonuglarinin refah tizerindeki olumlu
etkisi nedeniyle igyeri ve yoneticiler lizerinde daha fazla dikkate deger bir 6nemi vardur.
Ciinkii bireysel is yapilandirma organizasyonlar i¢inde gerceklestiginden, yoneticiler
calisanlarin kendi caligma ortamlar1 lizerindeki etkisinin farkinda olmahdir. Bireysel is
yapilandirma davraniglarini kisisel ve oOrglitsel hedeflere katkida bulunacak sekilde
yonetmek yoOneticinin gorevidir. Ek olarak, yoneticiler calisanlarmi bireysel is
yapilandirma stratejileri hakkinda bilgilendirebilir ve calisanlar1 daha zorlu isler veya

daha az engelleyici is talepleri istediklerinde inisiyatif almalarna tesvik edebilir. Bagka
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bir deyisle, yoneticiler ¢alisanlara islerini kendilerinin dizayn etmelerini saglayabilir
(Wrzesniewski ve Dutton, 2001).

Bireysel is yapilandirmanin olumlu ¢iktilar1 arasinda daha once de ifade edildigi
gibi ise adanma, ig tatmini, daha iyi performans gibi Onemli ig tutumlar1 tespit
edildiginden benzer bir is tutumu olan yenilik¢i isgdren davranigi ile bireysel is
yapilandirma iligkisi ile alakali hipotezlerimizin dogrulanmasi durumunda literatiire
onemli bir katki saglanacagi diisiiniilmektedir. Ayn1 zamanda yoneticiler agisindan
isyerinde istenen davranislardan biri olan yenilik¢i iggéren davramiginin bireysel is
yapilandirmanin ¢iktis1 olmasi1 durumunda bu sonuca gore isgorenleri ile alakali yiiksek
bireysel is yapilandirma davraniglarinin tesvik edilmesi saglanarak yenilik¢i isgdren
davranislar1 elde edilmeye calisilabilir.

Temel benlik degerlendirmesi ile ilgili yapilan arastirmalarda is tatmini basta
olmak iizere calisan davraniglarii etkileyen ise iliskin 6nemli bir etmendir. Kendileri
ile alakali olumlu degerlendirmelerde bulunan ya da baska bir deyisle temel benlik
degerlendirmeleri yiiksek olan isgérenlerin is tatmin diizeylerinin de yiiksek oldugu, is
performanslariin diiger ¢calisanlara gore daah yiiksek oldugu ve beklenemedik hadiseler
ile basa ¢ikmada daha basarili olduklarina dair arastirma sonuclarma rastlanmaktadir
(Judge vd., 1998a; Judge vd., 2001). Temel benlik degerlendirmesi yiiksek isgdrenlerin
organizasyonlar i¢in faydali ve isgOrenlerde goriilmesi arzu edilen davraniglar
destekleyecegi diisliniilmektedir. Dolayisiyla bireysel is yapilandirma ile ve yenilikei
isgoren davraniglari ile ilgili iligkisini tespit etmek arzu edilen isgdren davranislarina

ulagsmada katki saglayacaktir.

Genel olarak bu arastirmanin literatiire ve uygulamaya yonelik olarak katkilarmi
siralamak gerekirse birinci sirada; bireysel is yapilandirma ¢aligmalarii uygulayan bir
yoneticinin elde ettigi veriler sayesinde muhtemel ¢iktilar1 tahmin etmesi beklenir. Bu
durumda ise organizsayonun amaglarmi etkin ve verimli bir sekilde gergeklestirmek
amaciyla bireysel is yapilandirma ¢aligmalarini uygulamaya koyabilir. Aragtirmada 6ne
stirtilen hipotezlerinin dogrulanmasi halinde; iggorenlerinin yenilik¢i davraniglar
sergilemesini isteyen bir orgiit, bireysel is yapilandirma ¢alismalarini uygulamayi tercih
edebilir. Elde edilecek sonuclar 1s1ginda, isgdren secimlerinde yapilan kisilik
analizlerinde temel benlik degerlendirmesi yiiksek goriilen kisilerin secilmesi ile

yenilik¢i davranig sergilemesi istenen isgorenlere ulagsmak miimkiin olabilir.
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Aragtirmanin literatiire yapacagi bir diger katki ise daha 6nce aragtirilmamis olan
bir iligki aginin ortaya c¢ikarilmasi ve ¢dziimlenmesi olabilir. Diger arastirmalardan
farkli olarak arastrmamizda kullanilan degigkenlerin ilk defa birlikte kullanilmasi
sonucunda literatiire bahse konu davranislar hakkinda 6nemli bir veri kazandirilacaktir.
Arastirma ile bireysel is yapilandirmanin yenilik¢i iggéren davranigina olan etkisi ve
temel benlik degerlendirmesi ile bireysel is yapilandirma iligkisi hususunda bir veri
saglanacaktir. Bireysel is yapilandirma ile TBD iliskisinin ortaya konmasi durumunda
hem orgiitlere hem de calisanlara bir takim Oneriler getirilebilir. TBD ile Bireysel Is
Yapilandirma iligkisi ortaya konursa personel temin ve se¢iminde TBD yiiksek olan
isgorenlerin igse alinmasi onlarin bireysel is yapilandirmalarinin daha yiiksek olmasini
saglayacaktir. Isgdrenlerinin yenilik¢i davramslar sergilemesini isteyen orgiitler
calisanlarinin bireysel is yapilandirmalarinin yiiksek olmasia 6zen gdsterecektir.

Bireysel is yapilandirma ile ilgili caligmalar biiylik 6l¢iide Kuzey Amerika ve
Bat1 Ulkelerinde calisilmis ancak Tiirkiye gibi toplulukgu Kkiiltiirlerde c¢ok fazla
arastirmaya konu edilmemistir. Gordon, Demerouti, Le Blanc ve Bipp, (2015) eril
kiiltlir olan ABD ve disil kiiltiir olan Hollanda’daki saglik calisanlar1 lizerinde; Yepes-
Baldd, Romeo, Westerberg ve Nordin (2018) ispanyol ve Isve¢ 6rneklemlerinde;
Petrou, Demerouti ve Xanthopoulou (2017) Hollanda ve Yunan O&rnekleminde
calismalarda bulunmuslardir. Bu calismalarda oOzellikle sadece iki ulusal kiiltiiriin
karsilagtirilmast nedeniyle kiiltlirler aras1 karsilastirmalar i¢in  yetersiz kabul
edilmektedir (Zhang ve Parker, 2018). Temel benlik degerlendirmesi ile ilgili
uluslararas1 ¢ahigmalarda Bireysel Is Yapilandirma ve TBD iliskisi sadece bir adet
makalede konu edilmistir (Rudolph vd., 2017; Tims ve Akkermans, 2017; Zhang ve
Parker, 2018). Ulusal Tez Merkezinde yapilan taramada TBD ile ilgili bes adet Doktora
Tezi ve dokuz adet Yiiksek Lisans Tezi calismasmna rastlanmig ve Bireysel is
yapilandirma ile TBD iligkisine rastlanilmamistir. Bireysel is yapilandirma ile alakali
ulusal tez merkezinde yapilan taramada dort doktora tezi ve dokuz adet yiiksek lisans
tezi ¢aligmasina rastlanmis ve calismamiza benzer bir iligki agi ile karsilagiimamistir.

Arastirma ulusal ve uluslararasi kapsamda 6zgiin bir calisma olacaktir.
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3.4. Arastirmanin Kapsam

Arastirmada Bireysel Is Yapilandirma, Temel Benlik Degerlendirmesi, Yenilik¢i
Isgoren Davranislar1 genel olarak ele alinacak ve Bireysel Is Yapilandirmanm Temel
Benlik Degerlendirmesi ve Yenilik¢i Isgoren Davranslari ile iliskisi incelenecektir.
Aragtirmamizda temel benlik degerlendirmesi ile alakali olarak 12 maddeden ve
kavramsal olarak iligkili dort degiskenden (6z saygi, genel 6z yeterlilik, duygusal denge
ve kontrol odagi) olusan bir dlgek kullanilmis ve tek boyutlu olarak incelenmistir.
Yenilik¢i iggéren davranist kuramsal olarak ¢cok boyutlu olarak kabul edilmekle birlikte,
seminal caligmalarda yenilik¢i isgéren davranigini 6lgen araglar genellikle tek boyutlu
bir 6lgiit olarak kullanilmistir. Bu noktada yenilik¢i isgéren davranislari da tek boyutlu
olarak incelenecektir. Bireysel is yapilandirma ise talep-kaynak kurami dogrultusunda,
yapisal is kaynaklarmin artirilmasi, sosyal ig kaynaklarinin artirilmasi, meydan okuyucu
i taleplerinin artirilmasi ve engelleyici is taleplerinin azaltilmasi olmak tizere dort alt
boyutlu incelenecektir. Arastimada oOrneklem sec¢imi yapilirken degiskenlerin test
edilebilmesine olanak saglayacak is kollar1 esas alinmistir. Yapilan igin dogasi geregi
bireysel is yapilandirmaya ve yenilikg¢ilige acik sektorlerin tercih edilmesi diisiiniilmiis
ve bu kapsamda Tiirkiye nin en énemli biiyiiksehirlerinde (Ankara, izmir ve Istanbul)

calisan miihendisler lizerinde arastirma yapilmasi planlanmastir.

3.5. Arastirmanin Hipotezleri ve Modeli

Oncelikle arasttmanin modelinin ve hipotezlerinin olusturulmas: maksadiyla
talep-kaynak kurami incelenecek ikinci olarak temel benlik degerlendirmesi ve bireysel
is yapilandirma iliskisine deginilecek ve hipotezler olusturulacaktir. Ucgiincii olarak
bireysel is yapilandirma ve yenilik¢i isgoéren davramglari iligkisi ortaya konularak
hipotezler olusturulacaktir. Dordiincti sirada temel benlik degerlendirmesi ve yenilik¢i
isgdren davranislar1 iliskisine deginilerek hipotezler olusturulacaktir. Besinci sirada
temel benlik degerlendirmesinin yenilik¢i isgoren davraniglarma etkisinde bireysel is
yapilandirmanin aracilik etkisi ile ilgili hipotezler olusturulacaktir. Son olarak ise

arastirmanin modeli olusturularak tiim hipotezler siralanacaktir.
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3.5.1. Talep-Kaynak (J-DR) Kuramm

Talep-Kaynak Kuraminin, Karasek (1979) tarafindan talep-kontrol modelini
gelistirmek maksadiyla ortaya ¢ikarildig: ifade edilmistir. Talep-kontrol modelinde is
stresinin ige iliskin talepler ve isgdrenin karar verme serbestliginin ortak etkisiyle ortaya
cikmaktadir. Ancak talep-kaynak kuramimnin talep-kontrol modelinden fark: talep-
kontrol modelinde kisinin karar serbestisi kaynak olarak ele alinmis, talep-kaynak
kuraminda ise bu kaynaklar cesitlendirilmistir (Bakker, Demerouti ve Verbeke, 2004).
Cesitlendirmede kaynak olarak goriilen ve tanimlanan fiziksel, ruhsal, sosyal ve
orgiitsel is kosullarinin hedeflere ulagsmaya yardimci olmasi, is ile alakal talepleri ve
bunlarin fiziksel ve ruhsal zararlarini azaltmasi ve kisisel gelisimi artirmasi 6n kosulu
ile kaynak olarka goriilecegi ifade edilmistir (Demerouti vd., 2001; Bakker, Demerouti
ve Schaufeli, 2003; Schaufeli, Bakker ve Van Rhenen, 2009). Talep-Kaynak kuraminda
bireyin oOrgiitsel kaynaklardan (calisanin karar siirecine katilmasi, gorev ¢esitliligi ve
otonom c¢alisma) ve sosyal kaynaklardan (aile ve is arkadaslarindan alinan sosyal
destek) yoksun olmasi durumunda strese maruz kaldigi ve bu durumun uzun vadede
asir1 is yiikli gibi taleplere cevap verememesi ile tiikenmislige yol acabilecegi iddia
edilmistir (Demerouti vd., 2001). Tiikenmisligin 6nlenmesi noktasinda ise isle alakali
destek, otonom ¢alisma sartlar1 ve iist ile iyi iliskiler gibi kaynaklarin artirildiginda
faydali oldugu goriilmiistiir (Demerouti vd., 2001.; Bakker, Demerouti, Boer ve
Schaufeli, 2003; Bakker ve Demerouti, 2007). Bahse konu kaynaklara sahip
isgorenlerin icsel ve digsal motivasyonlarinin 6grenme ve kendi kendini gelistirme
sayesinde arttig1 tespit edilmistir. Ayn1 zamanda isgdrenlerin bol kaynaklara sahip
oldugu isletmelerde kendi bilgi, beceri, yetenek ve ¢abalarimi O6rgiite adamaya daha
istekli olduklar1 goriilecek ve sonuc¢ olarak hedeflerine ulasma ve basarili olma
ihtimalleri daha kuvvetli olacaktir (Schaufeli ve Bakker, 2004; Bakker ve Demerouti,
2007; Schaufeli vd., 2009).

Talep-Kaynak modelini esas alarak bireysel is yapilandirma ile ilgili ¢alisan
Tims ve Bakker 2010 yilindaki ¢aligmalarinda bireysel is yapilandirmay: ii¢ boyutlu (1-
Is Kaynaklarin1 Artirma, 2-is Taleplerini Artirma, 3-Is Taleplerini Azaltma) olarak ele
almislardir. Ardindan Tims ve arkadaslar1 2012 yilinda konu iizerinde tekrar caligma

yaparak bireysel is yapilandirmanin 6lgegini ortaya koyarken boyutlarmni ise yapisal is
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kaynaklarmi artirma, sosyal is kaynaklarmni artirma, meydan okuyucu is taleplerini
artirma ve engelleyici is taleplerini azaltmak olarak tanimlamislardir. Bu noktada dikkat
cekici bir noktada alt boyutlarin ikisi kaynak artirma ile ilgili iken diger iki alt boyut

taleplerin arttirilmasi ve azaltilmasi ile ilgilidir (Tims vd., 2012).

3.5.2. Temel Benlik Degerlendirmesinin Bireysel is Yapilandirmaya Etkisi

Olumlu bir goriis acisina sahip olan ¢alisanlarin, ise katilimini kolaylastiran bir
is yapilandirma olasihig1 daha yiiksektir. Ozellikle, TBD'leri yiiksek olan ¢aliganlar,
yapmis olduklar1 eylemlerin istenen sonuglar1 getireceklerine (yani, 6z yeterliligine ve
ic kontrol odagina) olan giivenceleri nedeniyle isyerinde bagimsiz olarak harekete
gecmelerine  olanak  tanidiklarma  inanilmaktadir. Calisanlar  c¢evrelerini
etkileyebileceklerinden emin olduklarinda, gercekten degisiklik yapma olasiligi daha
yiiksek olacaktir ki bunu destekleyen bir calismada TBD’nin alt boyutlarindan olan 6z-
yeterlilik ile bireysel is yapilandirma arasinda pozitif yonde iliski bulunmustur (Tims
vd., 2014).

Bireylerin iglerini becerikli ve enerjik bir calisma ortami yaratacak sekilde
olusturacaklar1 varsayimindan hareketle bireysel is yapilandirma, ise adanma ile
iligkilendirilmistir (Tims vd., 2013). JD-R kuramini destekler nitelikte (Bakker vd.,
2014), is kaynaklarmmm mevcut oldugu ve c¢alisanlarin kendilerini meydan
okuyabileceklerini hissettigi bir is, calisanlarm isleriyle ilgili basa ¢ikabilecek araclara
sahip olmasi nedeniyle ise adanmaya katkida bulunacaktir. Is kaynaklarm artirarak ve
zorlu gorevler vererek calisanin igine daha iyi uyum saglamasi ve isin anlammi
nezdinde artirmas1 muhtemeldir (Tims vd., 2016). Buradan hareketle, TBD'leri yiiksek
olan bireylerin, daha sonralar1 daha yiiksek diizeyde ise adanmislik ve daha genis
kapsamda bireysel is yapilandirma davraniglart gosterebilecekleri savunulmaktadir
(Tims vd., 2017). Ornek olarak, kendi kendine yeten ve 6z saygisi yiiksek olan bir
danismanin proaktif olarak kaynak iiretme olasilig1 daha yiiksektir; 6rnegin, bir giine
birden fazla miisteri sigdirarak ertesi giin evden ¢alismasina olanak taniyan bir 6zerk
degisiklik yapabilmesi neticesinde, bu proaktif diizenleme onun zamanlama tercihine

uydugundan isine daha fazla adanacaktwr. Dolayisiyla TBD’leri yiiksek bireylerin
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bireysel is yapilandirma davranis1 gostermelerinin yiiksek olasilikla miimkiin
olabilecegi diisiiniilmektedir.

Tims ve Akkermans (2017) tarafindan yapilan arastirmada temel benlik
degerlendirmesinin bireysel is yapilandirmanin ~ “eylem yolunun” bir temsilcisi
olabilecegini Onermistir. JD-R modelinde yer alan bireysel is yapilandirma,
“calisanlarin ig taleplerini ve is kaynaklarmni kisisel yetenek ve ihtiyaglar: ile
dengelemek i¢in yaptiklar1 degisiklikler” olarak tanimlanmistir (Tims vd., 2012: 147).
TBD'nin belirli eylem egilimlerini tesvik eden olumlu bir duygusal yap1 oldugunu goz
oniinde bulundurarak (Gable ve Harmon-Jones, 2008) TBD's1 yiiksek olan bireylerin is
yerinde proaktif eylemde bulunma olasiliklar1 daha yiiksek olabileceginden hareketle
(Johnson, Rosen ve Levy, 2008) sirasiyla, bireysel is yapilandirmayi, is tatmini ve ise
adanma ile iligskilendirmistir (Tims vd., 2012). Bu maksatla, bireysel is yapilandirma ile
TBD arasindaki iliskide bir “eylem” mekanizmasi olarak hareket edip edemeyecegini
incelemisler ve sonugta TBD ile bireysel is yapilandirma arasinda iliski oldugu ve ek
olarak bireysel is yapilandirmanm TBD ile Ise adanma arasinda aracihik roliiniin
bulundugunu tespit etmislerdir.

Daha oOnce vyapilan bazi arastirmalar, 0z yeterliligin, proaktif ¢alisma
davranislartyla olumlu bir sekilde iliskili oldugunu gdstermistir. Ornegin 6z yeterliligin
sorumluluk alma, (Morrison ve Phelps, 1999), kisisel inisiyatif (Speier ve Frese, 1997)
ve proaktif basa ¢ikma (Salanova vd., 2006) ile olumlu bir sekilde iligkili oldugu
bulunmustur. Bahse konu kisiler arasi calismalara dayanarak, 6z-yeterligin proaktif
davranislar1 gerektiren bir faktor olabilecegi sdylenebilir. Morrison ve Phelps (1999)’e
gore isgorenler proaktif davraniglarda bulunmadan 6nce davraniglarinin basarili olma
olasiligin1 degerlendirmektedirler. Cevresini basarili bir sekilde yapilandirabilecegine
inanan ¢alisanlarin ek gorevler listlenme veya proaktif stratejiler kullanma olasilig1 daha
yiiksek olabilir. Bireysel is yapilandirma, ¢alisanlarin isleriyle alakali ihtiyaglarmi
karsilamak veya becerilerini gelistirmek icin degistirdikleri siirece odaklanmaktadir
(Tims vd., 2012; Wrzesniewski ve Dutton, 2001). Bu odak noktasindan hareketle,
calisanlarin 6z yeterliklerinin, isteki belirli faaliyetleriyle iligkili olup olmadigmni
incelemek maksadiyla yapilan ¢aligmada 6z yeterliligin, bireysel is yapilandirma ile

olumlu bir sekilde iliskili oldugu belirlenmistir (Tims vd., 2012).
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Wrzesniewski ve Dutton (2001) calisanlarin bireysel is yapilandirma davranisi
gostermelerindeki motivasyonlarmin iglerini kontrol etme istegi, olumlu bir imaja sahip
olma ve isyerinde sosyal bir iligki kurma isteginden kaynaklandigini 6ne stirmiislerdi.
Bu ihtiyaclar biiyiik ihtimalle temel benlik degerlendirmesi yiiksek isgorenlerde
goriilirken bunlarin tatmini de ancak bireysel is yapilandirma ile giderilebilir. Bu
isgorenlerin kendilerini degerli, yetenekli ve yetkin olarak degerlendirmelerinden otiirii
ekstra gorev veya rekabetci iglere talip olma egilimleri vardir (Judge vd., 2005).
Dolayisiyla bireysel is yapilandirma bireylerin kendi 6z degerlendirmelerinden
etkilenebilecek proaktif bir davranig bigimidir.

Buradan hareketle TBD’nin ve Bireysel Is Yapilandirmaya etkisi ile ilgili
hipotezlerimiz agsagida sunulmustur.

Ana Hipotezler

Hipotez 1

1. Hy: Temel benlik degerlendirmesinin bireysel is yapilandirma iizerinde etkisi yoktur.
1. H;: Temel benlik degerlendirmesinin bireysel is yapilandirma tizerinde etkisi vardir.
Alt Hipotezler

Hipotez 2

2. Hp: Temel benlik degerlendirmesinin, bireysel is yapilandirmanin yapisal is
kaynaklarini artirma boyutu iizerinde etkisi yoktur.

2. H;: Temel benlik degerlendirmesinin, bireysel is yapilandirmanmn yapisal is
kaynaklarini artirma boyutu tizerinde etkisi vardir.

Hipotez 3

3. Hop: Temel benlik degerlendirmesinin, bireysel is yapilandirmanin sosyal is
kaynaklarini artirma boyutu {izerinde etkisi yoktur.

3. H;: Temel benlik degerlendirmesinin, bireysel is yapilandirmanin sosyal is
kaynaklarini artirma boyutu iizerinde etkisi vardir.

Hipotez 4

4. Ho: Temel benlik degerlendirmesinin, bireysel is yapilandirmanin meydan okuyucu is
taleplerini artirma boyutu iizerinde etkisi yoktur.

4. H: Temel benlik degerlendirmesinin, bireysel is yapilandirmanin meydan okuyucu is

taleplerini artirma boyutu iizerinde etkisi vardir.
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Hipotez 5

5. Hp: Temel benlik degerlendirmesinin, bireysel is yapilandirmanin engelleyici is
taleplerini azaltma boyutu {izerinde etkisi yoktur.

5. H;: Temel benlik degerlendirmesinin, bireysel is yapilandirmanin engelleyici is

taleplerini azaltma boyutu tizerinde etkisi vardir.

3.5.3. Bireysel Is Yapilandirmanin Yenilikci isgoren Davramslara Etkisi

Bireysel is yapilandirmanin ¢iktilar: ile ilgili yapilan aragtirmalarda, ise adanma
(Lichtenthaler ve Fischbach, 2016a; Rudolph vd., 2017), is tatmini (Cheng vd., 2016;
Lichtenthaler ve Fischbach, 2016a; Rudolph vd., 2017; Slemp vd., 2015), psikolojik ve
oznel 1y1 olus (Slemp ve Vella Brodrick, 2014) ve olumlu etkinin (Slemp vd., 2015)
bireysel iyi olusa yarar sagladigi, tiikenmislik (Cheng ve Yi, 2018; Tims vd., 2013), is
sikintis1 (Harju vd., 2016, Harju vd.,2018), fiziksel sikayetler, depresyon (Kim ve
Beehr, 2018) ve is yiikii (Rudolph vd., 2017) gibi ciktilarla da negatif yonde yani
Onleyici yonde iligki gosterdigi tespit edilmistir. Bu noktada bugiine kadar yapilan
calismalarda yenilik¢i isgéren davraniglari ile iligkisine deginilmemistir. Ancak benzer
konularla iligkisi olan bireysel is yapilandirmanin yenilik¢i iggéren davraniglari ile
iliskisinin arastirilmasmin anlamli olacagi diisiiniilmektedir (Zhang ve Parker, 2018).

cen

Schein Rol Yeniligini (Role innovation) tanimlarken “"gdrev hedefleri, metotlar,
materyaller, zamanlama ve gorev performansina entegre olan kisilerarasi iliskilerde
degisiklikler” olarak tanimlamistir. Bireysel is yapilandirma calisanlarin daha iyi bir
uyum saglamak icin is lizerinde hareket edebilecekleri varsayimi oldugu igin rol
yenilik¢iligi kuramina benzer. Bununla birlikte, ¢alisan davranisina bir mercek olarak,
rol yenilik¢iligi kurami, bireylerin isteki eylemlerini reaktif, problem ¢6zme
davraniglariyla sinirlar ve burada tarif ettigimiz bireysel odag1 gelistirmede basarisiz
olur. Problem ¢6zme vurgusundan ziyade, bireysel is yapilandirmada, c¢alisanlarin
kimliklerini veya isin anlamini degistirmek i¢in ¢alismalarinin smirlar1 iginde yaptiklar
proaktif degisikliklere vurgu yapilmaktadir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001: 188).
Yenilik¢i isgoren davranisi, Kleysen ve Street (2001: 285) tarafindan "herhangi

bir orgiitsel diizeyde faydali yeniligin {liretilmesine, sunulmasina ve/veya uygulanmasima

yonelik tiim bireysel eylemler" olarak tanimlanmaktadir. Stirekli degisen bir ¢alisma
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ortaminda yenilik¢i davranislar hayatta kalma sansini artirabileceginden, isletmeler igin
oldukca degerli bir davranis tipi olarak goriilebilir (Tims ve Bakker, 2010). Hammond
ve arkadaslar1 (2011), is ozelliklerini tanimlarken c¢alisanlar1 yenilik¢i olmaya tesvik
eden Onemli faktorler olarak tanimlamiglardir. Bu diisiince ile c¢alisanlarin is
ozelliklerini kendi ihtiyaglarmma uyacak sekilde aktif olarak degistirdigi bireysel is
yapilandirma, daha yenilik¢i ¢aligma davraniglar ile sonuglanabilir.

Bireysel is yapilandirmayi isletmelerin ortaya koydugu isleri reaktif olarak
yerine getirmektense, isgorenlerin kendi ihtiyag¢ ve tercihlerine gore ozellestirdikleri bir
tiir proaktif davranig bigimi olarak tanimlayabiliriz (Berg vd., 2008; Tims ve Bakker,
2010). Buradan hareketle bireysel is yapilandirmayi proaktif bir davranis olarak
tanimladiktan sonra bazi arastrmacilarin proaktif insanlarin isyerinde daha yenilik¢i
davranislar sergiledigini rapor ettiklerini belirtmekte fayda gormekteyiz (Seibert,
Kraimer ve Crant, 2001; Parker, Bindl ve Strauss, 2010). Bu ¢aligmay1 destekler ve bir
adim Oteye tasiyan baska bir ¢alismada ise islerini yapilandirmada bireysel inisiyatif
kullanan iggorenlerin genellikle yenilikler gelistirerek isletmelere fayda sagladiklar:
iddia edilmistir (Frese ve Fay, 2001). Bununla birlikte isgorenlere verilecek, is
dizayninda igin Ozelliklerini degistirebilme seklindeki bir esneklik onlar1 yenilikei
davraniglara sevk ederken ayni zamanda isi sahiplenme duygusunu artirmaktadir
(Dorenbosch vd., 2005). Buradan hareketle, bireysel is yapilandirma gibi proaktif
davraniglar  sergileyen  isgérenlerin  islerinde  daha  yenilik¢i  davraniglar
sergileyebilecekleri iddia edilebilir. Bunu destekler nitelikteki bir arastirmada is
kaynaklarini yapilandirma ve meydan okuyucu is taleplerini artirma ile yenilik¢i isgéren
davranislar1 arasinda pozitif yonde iligki tespit edilmistir. Ayn1 arastirmada engelleyici
is taleplerini azaltma davranisi ile yenilik¢i isgéren davraniglari arasinda bir iliski
bulunamamustir (De Spiegelaere, Van Gyes ve Van Hootegem, 2012).

Bu noktada bireysel is yapilandirma ile yenilik¢i iggoren davraniglar: arasindaki
iliskiyi ortaya ¢ikarmak &nem arz etmektedir. Bireysel Is Yapilandirmanin Yenilikgi
Isgéren Davramisilarina etkisi ile ilgili hipotezlerimiz asagida sunulmustur.

Ana Hipotezler

Hipotez 6

6. Ho: Bireysel i yapilandirmanin yenilik¢i iggdren davranislar izerinde etkisi yoktur.
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6. H;: Bireysel is yapilandirmanin yenilik¢i isgéren davranislar lizerinde etkisi vardir.

Alt Hipotezler

Hipotez 7

7. Hy: Bireysel ig yapilandirmanin yapisal i kaynaklarmi artirma boyutunun, yenilik¢i
isgoren davranislari tizerinde etkisi yoktur.

7. Hy: Bireysel is yapilandirmanin yapisal i kaynaklarini artirma boyutunun, yenilik¢i
isgoren davranislar: tizerinde etkisi vardir.

Hipotez 8

8. Hy: Bireysel is yapilandirmanin sosyal is kaynaklarini artirma boyutunun, yenilik¢i
isgoren davraniglar tizerinde etkisi yoktur.

8. H;: Bireysel is yapilandirmanin sosyal is kaynaklarini artirma boyutunun, yenilik¢i
isgoren davranislar tizerinde etkisi vardir.

Hipotez 9

9. Hy: Bireysel is yapilandirmanin meydan okuyucu is taleplerini artrma boyutunun,
yenilik¢i isgdren davraniglari lizerinde etkisi yoktur.

9. H;: Bireysel is yapilandirmanin meydan okuyucu is taleplerini artirma boyutunun,
yenilik¢i igsgoren davraniglari lizerinde etkisi vardir.

Hipotez 10

10. Hp: Bireysel is yapilandirmanin engelleyici is taleplerini azaltma boyutunun,
yenilik¢i isgoren davraniglari lizerinde etkisi yoktur.

10. H;: Bireysel is yapilandirmanin engelleyici is taleplerini azaltma boyutunun,

yenilik¢i isgdren davraniglar izerinde etkisi vardir.

3.5.4. Temel Benlik Degerlendirmesinin Yenilikci isgoren Davramislarina Etkisi

Temel benlik degerlendirmesi, 6z-saygi, kontrol odagi, genel 6z-yeterlilik ve
dugusal dengeden olusan st diizey bir kisilik 6zellligi olarak bireyin kendi degeri ve
yeterliligi ile ilgili temel degerlendirmelerini temsil etmektedir (Erez ve Judge, 2001;
Chiang vd., 2014). Daha yiiksek seviyede TBD sahip olan bireylerin kendilerini farkli
baglamlarda tutarli ve olumlu bir sekilde degerledirdikleri ve yasamlarini ve ¢evrelerini
kontrol edebileceklerine daha ¢ok inandiklar1 goriilmistiir (Judge vd., 2004; Rey ve

Extremera, 2015). Ilave olarak yiiksek TBD’ne sahip isgdrenlerin her zaman olaylarin
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olumlu tarafina odaklanmalar1 nedeniyle zor durumlara olumlu duygu ve beklenti ile
yaklastiklar1 goriilmiistiir (Judge vd., 2005; Rey ve Extremera, 2015). TBD nin pek ¢ok
calismada olumlu sonuglara sahip oldugu goriilmiistiir (Bono ve Judge 2003; Chang vd.,
2012; Kacmar vd., 2009). Yenilik¢i iggoéren davranisi farkl bir calismada “bir isgdrenin
kasitlt olarak yeni fikirleri, iirlinlerii ve prosediirleri kendi is roliine, ¢aligma birimine
vaya isletmeye tanitmasi ya da uygulamasi” olarak tanimlanmistir (Yuan ve Woodman
2010: 324). Giinlimiizde hizla de8isen ve yenilik¢ilige dayali is ortaminda Orgiitsel
yenilik¢ilik temel rekabet avantaji icin ¢ok 6nemli bir kaynaktir. Yaklagsma-Ka¢inma
kuramma gore (Chang vd., 2012) TBD vyiiksek olan ¢alisanlarin islerinde yenilik
yapmak i¢in daha fazla 6z denetim kaynagina sahip olduklari rapor edilmistir. Yenilik¢i
davranislarm riskli oldugu (Lin ve Ding, 2019) ve TBD yiiksek calisanlarin girisimcilik
egilimlerinin de yiiksek oldugu gorilmiistiir (Judge ve Kammeyer-Mueller, 2011).
TBD yenilik¢i isgdren davranislarmin incelendigi az sayidaki arastrmada TBD YID
iligkisinin gii¢lii anlamli ve pozitif yonde olduguna dair bulgular elde edilmistir (Purba
ve Paundra, 2018; Saeed vd., 2018; Ding, Yu ve Li, 2020). TBD’nin yaraticilik ile olan
pozitif yonlii iliskisi ile ilgili ¢alismalarda mevcuttur (Wang vd., 2018; Zhang ve Parker,
2018)

Temel benlik degerlendirmesini  etkileyen  faktorler, temel benlik
degerlendirmesinin ortaya ¢ikardigi sonuglar, aracilik ve diizenleyicilik etkileri ile ilgili
2012 yilinda yaymlanan gézden gecirmesinde TBD’nin is ve yasam tatmini, i$
performansi, ¢aligma ortami algilar1 (Orgiitsel adalet, adanma), motivasyon, Orgiitsel
vatandaslik davranigi, vicdanlilik, gibi orgiitsel davranis bigimleri ile ilgili olumlu ve
anlamly; iiretkenlik karsiti is davranisi, is stresi, kacinma motivasyonu, isten ayrilma
niyeti gibi davranislar ile 6nleyici, anlamli ve negatif iliskide oldugu rapor edilmistir
(Chang, Ferris, Johnson, Rosen ve Tan, 2011).

Temel benlik degerlendirmesinin bir¢ok orgiisel davranis bi¢imi ile olan iliskisi
gbz Oniine alindiginda arastrmamizda konu edilen TBD ile Yenilik¢i isgéren Davranis:
iliskisinin ortaya konmasi yazinda ¢ok fazla ¢alisilmadigindan 6nem tagimaktadir.

Bu noktada temel benlik degerlendirmesi ile yenilik¢i isgdren davraniglar:
arasindaki iligkiyi ortaya c¢ikarmak Onem arz etmektedir. Temel benlik
degerlendirmesinin yenilik¢i isgdren davraniglarina etkisi ile ilgili hipotezimiz asagida

sunulmustur.
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Hipotez 11

11. Ho: Temel benlik degerlendirmesinin yenilik¢i isgoren davranislari iizerinde etkisi
yoktur.

11. H;: Temel benlik degerlendirmesinin yenilik¢i iggoren davranislari iizerinde etkisi

vardir.

3.5.5. Temel Benlik Degerlendirmesinin Bireysel Is Yapilandirma Vasitasiyla

Yenilikci isgoren Davramslar Uzerindeki Dolayh Etkisi.

Bireysel is yapilandirmanin aracilik rolii ile ilgili yapilan arastirmalarda; meydan
okuyucu is taleplerini artimanin tiikenmislik ile is gilivencesizligi arasindaki iliskiye
aracilik roliiniin bulundugu tespit edilmistir (Oprea ve Iliescu, 2015). Baska bir
arastrmada vicdanlilik davranisi ve isle ilgili can sikintisinin negatif yonli iliskisinde
bireysel is yapilandirmanin aracilik etkisi tespit edilmistir (Oprea, Iliescu, Burtaverde ve
Dumitrache, 2019). Kisisel gelisim yoneliminin psikolojik giiclendirme {izerinde yapisal
is kaynaklarinin artirilmasi, sosyal is kaynaklarinin artirilmasi ve meydan okuyucu is
taleplerinin artirilmasi ile olumlu yonde dolayl etkisi oldugu rapor edilmistir (Matsuo,
2019). Ogretmenler iizerinde yapilan bir calismada dgretmenlerin anlamli ¢alismalar: ve
dayanikliliklar1 arasindaki iliskiye bireysel is yapilandirma ve ise adanmanin tam olarak
aracilik ettigi tespit edismistir (Van Wingerden ve Poell, 2019). Arastirmamiza 1sik
tutan bir bagka ¢alismada ise doniisiimcii liderligin yenilik¢i isgoren davraniglari ile
iliskisinde bireysel is yapilandirmanin alt boyutlar1 olan YIKA, SIKA ve MOITA nin
aracilik ettigi tespit edilmistir (Afsar, Masood ve Umrani, 2019).

Arastrmamizda Ozellikle TBD ile yenilik¢i isgdren davraniglari arasindaki
iliskide BIY nin dolayl etkisinin olup olmadiginin tespiti yazin agisindan 6nem arz
etmektedir. TBD Bireysel Is Yapilandirma ile Yenilik¢i Isgéren Davramsi arasindaki
dolayl iliski ile ilgili hipotezlerimiz asagida sunulmustur.

Ana Hipotezler
Hipotez 12

12. Hp: Temel benlik degerlendirmesinin bireysel is yapilandirma vasitasiyla, yenilik¢i

isgdren davraniglarmin iizerinde dolayl olarak etkisi yoktur.
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12. H;: Temel benlik degerlendirmesinin bireysel is yapilandirma vasitasiyla, yenilikei
isgoren davranislarinin iizerinde dolayl olarak etkisi vardir.

Alt Hipotezler

Hipotez 13

13. Hp: Temel benlik degerlendirmesinin, yapisal is kaynaklarini artirma vasitasiyla,
yenilik¢i isgdren davraniglarinin tizerinde dolayli olarak etkisi yoktur.

13. H;: Temel benlik degerlendirmesinin, yapisal is kaynaklarini artirma vasitasiyla,
yenilik¢i isgoren davranislarinin iizerinde dolayli olarak etkisi vardir.

Hipotez 14

14. Hop: Temel benlik degerlendirmesinin, sosyal is kaynaklarmni artirma vasitasiyla,
yenilik¢i isgoren davranislarmin tizerinde dolayli olarak etkisi yoktur.

14. Hi: Temel benlik degerlendirmesinin, sosyal is kaynaklarini artirma vasitasiyla,
yenilik¢i isgéren davraniglarinin tizerinde dolayli olarak etkisi vardir.

Hipotez 15

15. Hp: Temel benlik degerlendirmesinin, meydan okuyucu is taleplerini artirma
vasitasiyla, yenilik¢i isgéren davraniglarinin iizerinde dolayl olarak etkisi yoktur.

15. H;: Temel benlik degerlendirmesinin, meydan okuyucu is taleplerini artirma
vasitasiyla, yenilik¢i isgéren davraniglarinin iizerinde dolayl olarak etkisi vardir.
Hipotez 16

16. Hp: Temel benlik degerlendirmesinin, engelleyici is taleplerini azaltma vasitasiyla,
yenilik¢i isgoren davraniglarinin lizerinde dolayl olarak etkisi yoktur.

16. H;: Temel benlik degerlendirmesinin, engelleyici is taleplerini azaltma vasitasiyla,

yenilik¢i isgdren davraniglarinin iizerinde dolayli olarak etkisi vardir.
3.5.6. Arastirma Modeli

Kuramsal c¢ergeve, arastirma sorusu ve arastirma sorularindan hareketle

olusturulan arastirma modeli Sekil-3.1’de sunulmustur.
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BIiREYSEL iS
YAPILANDIRMA
YiKA
SIKA
MOITA
EiTA

- J

TEMEL BENLIiK W f YENILIKCI iISGOREN
DEGERLENDIRMESI 'L DAVRANISI

Sekil-3.1 Aragtirmanin Modeli

3.6. Ana Kiitle ve Orneklem

Aragtirmanmn Orneklemi arastirma degiskenlerinin test edilebilmesine olanak
saglayacak is kollarindan se¢ilmistir. Bu kapsamda yapilan isin dogas1 geregi bireysel is
yapilandirmaya ve yenilik¢ilige agik sektorlerin tercih edilmesi disliniilmiis ve bu
kapsamda Ankara, Izmir ve Istanbul’da ¢alisan miihendisler iizerinde arastirma
yapilmustir. Oncelikle savunma sanayiinde ¢alisan miihendisler tercih edilmis ardindan
savunma sanayiindeki firmalarda gerekli izinler ve yasal prosediirlerin
tamamlanamamasi nedeniyle tiim mihendislik branglar1 {izerinde arastirma
genisletilmistir.

Tiirk Miithendis ve Mimarlar Odalar1 Birliginin 2019 yili sonu itibariyle odalara
kayitlr yaklagik 500.183 miihendis iiyesi bulunmaktadir (www.tmmob.org.). Odalara
kayitli miihendislerden Ankara, izmir ve istanbul’da yasayan yaklasik olarak 300.000
mithendis oldugu diisiiniilmektedir. Ana kiitlenin ¢ok biiylikk olmasi ve biitiiniine
ulagmanin miimkiin olmamasi, tezin hazirlandigi donemin bir boliimiinde tiim diinyay1
sarsan Covid-19 tedbirlerinin had safhada bulunmasi nedeniyle bu ana kiitleye (n)

karsilik % 95 giiven diizeyinde asgari 6rneklem biiyiikliikligiiniin yapilan hesaplamalar
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neticesinde 384 olmas1 gerektigi belirlenmistir (Biiyiikoztiirk, Cakmak, Akgiin,
Karadeniz ve Demirel, 2013). Bu arastirmanin 6rnekleminin (n=390), %95 giiven
diizeyinde asgari orneklem yeter sayisindan fazla oldugu goriilmiistiir. Orneklem
biiyiikligiinii belirlerken ¢cok degiskenli analizler kullanilacagindan 6lgek sorularmin 10
kat1 olmasi kuralina dikkat edilmistir (Glirbiiz ve Sahin, 2016). Arastimamizda 3 6lgege
ait 39 soru mevcuttur. Dolayistyla asgari ulagilmasi gereken 6rneklem sayis1 39*10=390
olarak bulunmustur. Dolayisiyla 6rneklemimizin anakiitlenin %95 giiven seviyesinde
temsil kabiliyeti bulunmaktadir.

Anketler i¢cin Google Documents iizerinde olusturulan anket formu kullanilarak
katilimcilara anket formu ulastirilmistir. TMMOB’ne bagli miihendis odalar1 ile
gorlislilmiis bir kismma basili evrak bir kismina ise Google document baglant1 linki
verilerek kendilerine bagli miihendislere formu doldurtmalar1 saglanmistir. Ayrica
cesitli firmalarda ve kurumlarda ¢alisan miihendis katilimcilara ulasilarak ve anket linki
paylasilarak orneklem olusturulmustur. Kolayda orneklem teknigi kullanilmistir.
Anketlerin incelenmesi sonunda bazi anket formlarinda hatali veya eksik bilgi icerdigi
digiiniilen 10 adet anket degerlendirme dis1 tutulmustur. Toplamda 390 kisilik
orneklemden elde edilen veriler degerlendirilmistir.

Aragtirmaya katilan 390 kisilik 6rnekleme ait demografik bilgiler Tablo-3.1’de

sunulmustur.
Tablo-3.1: Demografik Bilgiler
Degisken Ozellik n % Yiizde
Erkek 322 82,6
Cinsiyet
Kadm 68 17,4
20-25 59 15,1
26-30 95 24.4
Yas 31-35 76 19,5
dagilimlan
36-40 50 12,8
41-45 39 10,0
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46-50 38 9,7

51 ve lzeri 33 8.5
Lisans 276 70,8
Egitim Yiiksek Lisans 94 24.1
Doktora 20 5,1
Evli 232 59,5
Medeni Hali
Bekar 158 40,5
1-5 153 39,2
6-10 64 16,4
11-15 73 18,7
Hizmet
Siiresi 16-20 18 4.6
21-25 38 9,7
26 ve Ustl 43 11,3
Kurum Ozel 265 67,9
Sahiplik
Tiirii Kamu 125 32,1

Orneklemin %82,6’sm1 (322 kisi) erkek katilimcilar %17,4’{inii (68 kisi) ise
kadin katilimcilar olusturmaktadir. Arastrmada orneklem bakimindan yapilmistir ve
mithendisler iizerinde yapilan bu arastirmada goriilmektedir ki halen miihendislik
mesleginde erkek egemen bir durum mevcuttur.

Katilimcilarin % 15,1°1 (59 kisi) 20-25, % 24,4°1 (95 kisi) 26-30, % 19,51 (76
kisi) 31-35, % 12,8°1 (50 kisi) 36-40, %10°u (39 kisi) 41-45, % 9,7’s1 (38 kisi) 46-50 ve
geriye kalan % 8,51 ise (33 kisi) 51 yas ve {istli yas araligindadir. Arastirmaya
katilanlarin yas ortalamasi 35,34 (SS=9,67)’dir. Arastrmamizda 35 yas alt1 bireyler
aragtirmaya katilan toplam bireylerin %59 unu (230 kisi) olusturmaktadir. Dolayisiyla
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aragtirmamizda meseleginin heniiz baglarinda olan bireylerin goriisleri agirlik
kazanmaktadir.

Egitim durumu kapsaminda; katilimcilarin %70,8°1 (276 kisi) lisans, %24,1°1 (94
kisi) yiiksek lisans ve %5,1°1 (20 kisi) doktora mezunudur. Katilimeilarin %59,5°1 (232
kisi) evli, %40,5’1 (158 kisi) bekardir.

Katilimcilarin hizmet stirelerine bakildiginda % 39,2°si (153 kisi) 1-5 yil, %
16,410 (64 kisi) 6-10 yil, % 18,7’si (73 kisi) 11-15 yil, % 4,6’s1 (18 kisi) 16-20,y1l,
%9,7°1 (38 kisi) 21-25,y1l ve geriye kalan % 11,371 (43 kisi) 26 yil ve istii hizmet
stiresindedir ve toplam hizmet siiresi ortalamasi 11,53 (SS=10,35) olarak tespit
edilmistir. Arastimamiza katilan katilimcilarin %55,6’lik (217 kisi) kismint 10 yil ve
altinda hizmet siiresine sahip bireyler olusturmaktadir. Bu noktada gelecegin kidemli
miihendislerini olusturacak bu bireylerin bugiinkii diislincelerini 6§renmek gelecek ile
ilgili de baz1 ¢ikarimlar yapmayi saglayabilir. Katilimcilarin ¢alistiklar: kurum sahiplik
tiirline gore %67,9°’u (265 kisi) 6zel sektorde geri kalan %32,1°1 (125 kisi) kamuda
calismaktadir.

3.7. Veri Toplama Araglan

Verilerin toplanmasinda anket teknigi kullanilmistir. Arastirmada kullanilan veri
toplama araglar1 ile ilgili bilgiler asagida sunulmustur. Arastirmada kullanilan 6lgekler
besli Likert formatindadir (1= Kesinlikle Katilmiyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum,).
Ankette demografik sorular ile degiskenlere iliskin dlcekler yer almaktadir. Bu maksatla

olusturulan anket formu Ek-1 sunulmustur.

3.7.1. Bireysel Is Yapilandirma(Job Crafting) Olcegi

Tims ve arkadaslar1 (2012) tarafindan gelistirilen Bireysel Is Yapilandirma
Olgegi 21 madde ve dort (4) alt boyutu igermektedir. Akin ve arkadaslar1 (2014)
tarafindan yapilan arastirmada 6lgegin dilinin Ingilizce olmasi nedeniyle 6lcek
maddeleri uzman g¢evirmenlere kiiltiirel uygunluk ve anlasilirlik kistaslar1 da dahil
olmak iizere gevirtilmistir. Ardindan dlcek maddeleri Tiirkge’den tekrar Ingilizceye

cevrilmis ve anlam kaymasi olmadig1 ve kapsam gegerliligini sagladig: tespit edilmistir.
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Olgek maddeleri “Yapisal is kaynaklarini artirma” (1, 2, 3, 4, 5), “Engelleyici is
taleplerini azaltma” (6, 7, 8, 9, 10 ve 11) ve “Sosyal ig kaynaklarini1 artirma” (12, 13, 14,
15, 16) ve “Meydan okuyucu is taleplerini artirma (17, 18, 19, 20 ve 21) boyutlariyla
degerlendirilmistir. Olgek 5°li Likert tipinde (1-Kesinlikle Katilmiyorum, 5-Kesinlikle
Katiliyorum)  hazirlanmustir.  Olgekte  “Becerilerimi  gelistirmeye  ¢aligirim”.,
“Yoneticilerimden beni yetistirmelerini isterim”, “Bir seyleri nasil yapacagima kendim
karar veririm” gibi ifadeler yer almaktadir. Akin ve arkadaslar1 (2014) tarafindan
yapilan arastirmada Olgek ile ilgili elde edilen verilere uygulanan dogrulayici faktor
analizi sonucu 21 madde ve 4 alt boyuttan olusan modelin uyum indeksi degerleri
(x>=340.27, sd=175, p=0.00, RMSEA=.049, NNFI=.94, CFI=.95, IFI=.95, RFI=.89,
GFI=.92, AGFI=.90 ve SRMR=.068) olarak hesaplanmistir. Cronbach alfa i¢ tutarlik
giivenirlik katsayilar1 sosyal is kaynaklarmi artirma alt boyutu i¢in .90, yapisal is
kaynaklarini1 artirma alt boyutu i¢in .72, meydan okuyucu is taleplerini artrma alt
boyutu i¢cin .76 ve engelleyici is taleplerini azaltma alt boyutu i¢in .75 olarak
hesaplanmistir. Diizeltilmis madde toplam korelasyonlar1 .33 ile .87 arasinda degisirken
alt-list % 27 puanlan istatistiksel olarak farklilagmaktadir (Akmn, Sarigam, Kaya ve
Demir, 2014).

Bu arastrmada Cronbach alfa i¢ tutarlik giivenirlik katsayilar1 yapisal is
kaynaklarmni artirma alt boyutu i¢in .82, sosyal i kaynaklarimi artirma alt boyutu i¢in
.68, meydan okuyucu is taleplerini artrma alt boyutu i¢in .71 ve engelleyici is
taleplerini azaltma alt boyutu i¢in .65 olarak hesaplanmistir. Yapilan giivenilirlik
analizlerinde; sosyal is kaynaklarini artirma alt boyutu ve engelleyici is taleplerini
azaltma alt boyutunun 0.70’den daha diisiik giivenilirlik diizeylerini, kabul edilen smir
olan 0.70’in tlizerine ¢ekebilmek i¢in madde silinmesine dair oneriler bulunmadigindan
Olceklerin mevcut durumlartyla analizler siirdiiriilmiistiir. Ancak yazinda benzer
caligmalarda da bireysel is yapilandirmanin alt boyutlarinin giivenirlik diizeyinin
0.70’in civarinda ve altinda oldugu c¢alismalara rastlanmistir (Nazari, 2020; Giizel,
2020; Mamak, 2018). Bireysel is yapilandirma Cronbach alfa toplam giivenirlik diizeyi
.79 olarak bulunmustur.

Giirbiiz ve Sahin’in (2018) tavsiyeleri dogrultusunda Bireysel Is Yapilandirma
Olceginin yapisal gegerliligini test etmek i¢in birinci diizey ¢ok faktorlii dogrulayict

faktor analizi (DFA) uygulanmistir. DFA sonucunda 21 maddeden olusan dort boyutlu
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faktoriyel yapinm dogrulandigi goriilmistiir. DFA analizi sonucunda elde edilen uyum
iyiligi degerleri yazinda genel kabul goren simnirlar dahilinde (Giirbiiz, 2019a) olmasi,
Olgegin veri ile uyumlu ve gegerli olduguna isaret etmektedir. ((¥2 [N= 390] = 422,327;
p< 0,05; x2 / sd = 2,35; CFI = 0.89; SRMR = 0.04; RMSEA = 0.06 ). Bireysel is
yapilandirma Slgegine ait DFA yol diyagrami Sekil-3.2°de verilmistir.
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3.7.2. Temel Benlik Degerlendirmesi Olcegi

Arastirmaya katilan deneklerin Temel Benlik Degerlendirmelerini 6lgmek tizere
Judge ve arkadaslar1 (2003) tarafindan gelistirilen ve Giirbiiz ve arkadaslar1 (2018)
tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan Temel Benlik Degerlendirmesi 6l¢egi kullanilmistir. 12
maddeden ve kavramsal olarak iliskili dort degiskenden (6z saygi, genel 6z yeterlilik,
duygusal denge ve kontrol odagi) olusan bir Olgektir. Maddeler, 1= Kesinlikle
katilmiyorum ve 5= Kesinlikle katiliyorum arasindaki 5°1i Likert tipinde olcek ile
Olgtilmiistiir. Glirbliz va arkadaglarinin (2018) yaptig1 arastirmada Olgegin giivenirlik
katsayis1 a=.82 Ogrenci 6rnegi ve a=.78 saha 6rnegi seklindedir (Giirbiiz, Costigan ve
Teke, 2018).

Bu arastirmada Temel Benlik degerlendirmesi giivenirlilik diizeyi 0,65 olarak
goriilmiistiir. Bunun iizerine toplam maddelerin korelasyonlar1 incelenmistir. Olgekte
yer alan ters maddelerin toplam madde korelasyonlarinin yazinda kabul goren smir olan
0,2 nin altinda oldugu tespit edilmistir. Bunun iizerine es zamanli olarak Glgegin
gecerliligi noktasinda birinci diizey tek faktorlii dogrulayici faktor analizi uygulanmistir
(Gilirbliz ve Sahin, 2018). Ayn1 maddelerin DFA siirecinde de diisiik faktor yiiklerine
sahip oldugu goriismiistiir. Bunun {izerine TBD 0lgeginin 2, 4, 6, 8, 10 ve 12’nci
sorular1 ters sorular olup Olcekten ¢ikarilarak tekrar giivenirlik testi yapilmis ve
giivenirlik diizeyi 0,76 olarak goriilmiistiir.

DFA sonucunda alt1 maddeden olusan tek boyutlu faktoriyel yap1
dogrulanmistir. Analiz sonucunda, elde edilen uyum 1iyiligi degerlerinin yazinda genel
kabul goren sinirlar dahilinde (Giirbiiz, 2019a) olmasi, dlgegin veri ile uyumlu ve
gecerli olduguna isaret etmektedir( (y2 [N= 390] = 40,826; p< 0,05; x2 / sd =2,91; CFI
= 0.95; SRMR = 0.06; RMSEA = 0.07). Temel benlik degerlendirmesi 6l¢egine ait
DFA yol diyagrami Sekil-3.3°de verilmistir.
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3.7.3. Yenilikci Isgoren Davramsi Olcegi

Arastirmaya Ornekleminin yenilik¢i davraniglarini 6lgmek amaciyla Scott ve
Bruce (1994) tarafindan gelistirilen ve Akkog, Turung ve Caliskan (2011) tarafindan
Tiirk¢eye uyarlanan yenilik¢i davranis dlgegi kullanilmigtir. Yenilikei isgdren davranisi
kuramsal olarak ¢ok boyutlu olarak kabul edilmekle birlikte, seminal ¢aligmalarda
yenilik¢i isgdren davranmigini Olgen araglar genellikle tek boyutlu bir 6lciit olarak
kullanilmistir (6rnegin, Bos-Nehles ve Veenendaal, 2017; De Jong ve Den Hartog,
2010; Janssen, 2000, 2005; Kleysen ve Street, 2001; Sanz-Valle ve Jiménez-Jiménez,
2018; Scott ve Bruce, 1994). Bu tezde, yenilik¢i isgéren davranigmin bir boyutlu
Olctimii kullanilacaktir. Alti maddeden olusan 6lcek tek boyutlu bir yapidadir (6rnek
madde: Yaratici fikirler iretirim). Maddeler, 1= Kesinlikle katilmiyorum ve 5=
Kesinlikle katiliyorum arasindaki 5’11 Likert tipinde 6lgek ile dl¢tilmiistiir.

Akkog¢ ve arakadaslarmin (2011) yaptig1 arastirma IBM AMOS programi
aracilig1 yapilmis ve tek boyutlu yenilik¢i isgdren davranisi 6lgeginin gecgerliligi, test
edilmistir. Birinci diizey dogrulayici faktor analizi sonucunda elde edilen uyum iyiligi
degerlerinin (y2 [N= 261] = 23,188; p > 0,05; 2 / sd = 2,58; RMSEA = 0,07; CFI =
0,96; GFI = 0,97) literatiirde kabul edilen seviyelerde oldugu tespit edilmistir (Giirbiiz
ve Sahin, 2018). Olgegin giivenilirlik katsayis1 Cronbach alfa cinsinden igsel tutarlilik
katsayis1 0,80 olarak dlgtilmiistiir (Akkog vd., 2011)

Bu arastirmada oOl¢egin giivenilirlik katsayis1 Cronbach alfa cinsinden igsel
tutarlilik katsayis1 0,85 olarak Olciilmiistiir. Bu deger, yazinda esik deger olarak yaygin
kabul goren 0,70’in iistiinde bir deger oldugundan (Giirbiiz ve Sahin, 2018), s6z konusu
Olcegin giivenilir 6lcek oldugu ifade edilebilir.

Giirbiiz ve Sahin’in (2018) tavsiyeleri dogrultusunda Yenilik¢i Isgdren
Davranis1 6lgeginin yapisal gecerliligini test etmek i¢in birinci diizey c¢ok faktorlii
dogrulayic1 faktor analizi (DFA) uygulanmistir. DFA sonucunda alt1 maddeden olusan
tek boyutlu faktoriyel yapi dogrulanmistir. S6z konusu analiz sonucunda elde edilen
uyum 1iyiligi degerleri yazinda genel kabul géren sinirlar dahilinde (Giirbiiz, 2019a)
olmasi, 6lgegin veri ile uyumlu ve gecerli olduguna isaret etmektedir. ((¥2 [N= 390] =
16,990; p< 0,05; 42 / sd = 2,12; CFI1 = 0.99; SRMR = 0.04; RMSEA = 0.05 ). Yenilik¢i
Isgoren Davranisi dlgegine ait DFA yol diyagrami Sekil-3.4’te verilmistir.
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3.8. islem ve Kullanilan Analizler

Bu arastirmanin verileri IBM SPSS 22 ve IBM AMOS 24 (Arbuckle, 2016)
paket programlar1 kullanilarak analiz edilmistir. Olgeklerin yapisal gegerliligini test
etmek icin dogrulayict faktér analizi (DFA), maksimum olabilirlik (Maximum
Likelihood) hesaplama yontemi ile yapilmistir (Gilirbiiz, 2019a). DFA sonuglari; X2/df
(Ki Kare/degrees of freedom), CFI (Comparative Fit Index), SRMR (Standardized Root
Mean Square Residual) ve RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation) uyum
1yiligi indeksleri tercih edilerek raporlanmistir (Giirbiiz, 2019a; Kline, 2016).

Arastirma hipotezlerinin test edilmesi maksadiyla regresyon analizi yapilmistir.
Aracilik hipotezlerini test etmek i¢in Baron ve Kenny’nin tavsiye ettigi klasik
yontemden ve sobel testinden daha gii¢lii oldugu iddia edilen bootstrap teknigi tercih
edilmistir (Giirbiiz, 2019b, Hayes, 2018). Bootstrap tekniginde 5000 yeniden 6rnekleme
secenegi kullanilmistir.

Verilerin istatiksel analizine baslanmadan Once verilerdeki kayip degerler,
normallik, u¢ degerlerin tespiti vb. kontrol islemleri uygulanmistir. Analiz sonuglarini
sakatlayict etki yaptigi diistiniilen, aykir1 gozlem degerlerinin (Giirbiiz ve Sahin, 2018),
veri setinden c¢ikarilmasi Onerilmistir (Hair vd., 2014). Tek degiskenli u¢ degerleri
incelemek maksadiyla minimum ve maksimum degerler incelenmis ve elde edilen
toplam puan Z standart puanina ¢evrilerek ve +3 ile -3 disinda kalan herhangi bir deger
olmadig1 tespit edilmistir. 10 adet anket veri temizligi kapsaminda ciddiyetten uzak
dolduruldugu ve aykir1 gozlem degerlerine sahip oldugu i¢in analizden ¢ikarimaistir.
Toplanan verilerin Olgcek boyutlarinin carpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis)
degerlerine gore normal dagilima sahip olup olmadigmna bakilmistir. Giirbiiz ve Sahin’e
gore (2018) bahse konu degerlerin -1 ile +1 arasinda, Tabachnick ve Fidell’e (2014)
gore ise carpiklik ve basiklik degerlerinin -1.5 ile +1.5 aralifinda olmasi normalligin
gostergesi olarak degerlendirilmistir. Bunlara ek olarak bazi arastrmacilar yapisal
esitlik modeli temelli ve maksimum olabilirlik tahminleme yontemi ile yapilan
analizlerde c¢arpiklik degerinin 3’ten, basiklik degerinin 10’dan diisiik oldugu
analizlerde sorun olmayacagini 6ne slirmiislerdir (Gtirbiiz, 2019a ve Kline, 2016). Bazi

arastirmacilar ise genis Orneklemlerde carpiklik ve basiklik degerlerinin goz ardi
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edilebilir olacagina dair iddialarda bulunmuslardir (Gurbuz ve Sahin, 2018; Tabachnick
ve Fidell, 2014).

Arastrmamizda kullanilan Glgeklere ait dagilim Olgiileri Tablo-3.2°de
sunulmustur. Tablo-3.2 incelendiginde yapisal is kaynaklarini artirma boyutu ile temel
benlik degerlendirmesinin basiklik ve g¢arpiklik degerlerinin -1.5 ile +1.5 araliginda
olmadig1 ancak diger degiskenlere ait basiklik ve carpiklik degerlerinin-1.5 ile +1.5
araliginda oldugu goriilmistiir. Genel olarak c¢arpiklik degerinin +3’ten, basiklik
degerlerinin ise *10’dan dislik oldugu goriilmiistiir. Verilerin normal dagilimi
gereginden fazla sekilde ihlal etmedigi sOylenebilir. Yapilan islemlerin sonunda,
analizler 390 katilimcidan olusan bir veri seti lizerinden yapilmustir.

Tablo-3.2. Boyutlardan Elde Edilen Ortalama Puanlarm Dagilim1

Boyutlar Min. | Maks. | Ort. | SS |Carpiklik | Basiklik
Yapisal Is| 100 | 500 | 425 0.63 2.03 7.3
Kaynaklarini Artirma
Sosyal Is| 120 | 5.00 | 3.63 0.66 -0.34 0.40
Kaynaklarini Artirma
Meydan Okuyucu Is| 100 | 500 | 3.63 | 0.65 -0.36 0.90
Taleplerini Artirma
Engelleyici Ist 1.00 | 500 | 336 | 0.62 -0.13 0.41
Taleplerini Azaltma
Temel Benlik| 117 | 500 | 3.90 | 056 -0.75 2.20
Degerlendirmesi
Yenilik¢i Isgoren| 133 | 500 | 4.01 0.58 -0.56 1.40
Davranisi
3.9. Bulgular

Arastirmanm bulgular kisminda arastrmanin degiskenlerine ait tanimlayict
bilgiler ile bunlar arasindaki korelasyonel iliskileri ve kullanilan dlgeklerin giivenilirlik
degerleri (Cronbach alpha) sunulacaktir. Yapilan regresyon analizleri neticesinde

aragtirma hipotezlerine ait elde edilen bulgular raporlanacaktir.

3.9.1. Tamimlayic Istatistik ve Korelasyon Analizi Bulgular

Bireysel Is Yapilandirmanm alt boyutlar1 ile arastrmanin diger kavramlar1 olan

temel benlik degerlendirmesi ve yenilik¢i isgdren davranist korelasyon bulgulari,
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degiskenlere ait ortalama degerler ve standart sapma degerleri ve aragtirmada kullanilan
Olgeklerin Cronbach alpha degerleri Tablo-3.4‘te sunulmustur.

Bireysel is yapilandirmanin alt boyutlar1 ile temel benlik degerlendirmesi ve
yenilik¢i isgdren davranisi incelenmis ve dlgeklerde yer alan maddelere verilen cevaplar
toplu sekilde degerlendirmeye alinarak aritmetik ortalamasi alinmis ve Tablo-3.4‘te
gosterilmistir. Alinan aritmetik ortalamalarin yorumlanmasinda 3 orta deger olarak
almmakta ve yorumlar buna gore yapilmaktadir. Boyut ortalamalar1 ayrintili olarak
incelendiginde yapisal is kaynaklarmni artrma ortalamasmin 4,25, engelleyici is
taleplerini azaltma ortalamasinin 3.36, sosyal is kaynaklarini artirma ortalamasinin 3,63,
meydan okuyucu is taleplerini artirma ortalamasinin 3,63, temel benlik degerlendirmesi
ortalamasmin 3,90, yenilik¢i i1sgéren davranist ortalamasinin 4,01 oldugu
goriilmektedir. Yenilik¢i isgéren davramiglart en yiiksek olmak {izere diger
degiskenlerin de ortalamanin {istiinde degerlere sahip oldugu dikkat ¢cekmektedir.

Alinan aritmetik ortalamalardan hareketle calisanlarin, bireysel is yapilandirma
seviyelerinin (Ort.:4,25, 3,36, 3,63 ve 3,63) ortalamanin istiinde oldugu tespit
edilmistir. Temel Benlik Degerlendirmesi ortalamasinin 3,90, yenilik¢i isgdren
davranisi ortalamasiin 4,01 oldugu goriilmektedir. Yenilik¢i isgdren davranisimin temel
benlik degerlendirmesine gore daha yiiksek oldugu ancak her ikisinin de ortalamanin
iistiinde oldugu goriilmiistiir.

Bu sonuglardan yola ¢ikarak, calisanlarin Bireysel Is yapilandirma, Temel benlik
degerlendirmesi ve Yenilik¢i Isgdéren Davranis1 diizeylerinin Tablo-3.3’e gore

incelendiginde orta diizeyde oldugu goriilmektedir.

Tablo-3.3 Korelasyon katsayilarinin degerlendirilmesi

Korelasyon Katsayilarinin Degerlendirilmesi

Kuvvetli (-) | Orta (-) Zayif (-) Zayif (+) Orta (+) Kuvvetli (+)

-1<r <-0,7 -0,7<r<-0,3 |-0.35r<0 0<r<0,3 |0.3<r<0,7 [0,7<r<l

Kaynak: Giirbiiz ve Sahin, 2018:254.

Aragtrmanm degiskenlerine ait ortalama, standart sapma, korelasyon ve

Olceklere ait cronbach alpha giivenirlik degerleri Tablo-3.4’ te sunulmustur.
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Tablo-3.4: Arastirmanin degiskenlerine ait ortalama, standart sapma, korelasyon ve lgeklerin Cronbach alpha giivenilirlik degerleri

Degiskenler Ot s I 2 3 y 5 6 7 8 9 10 11
1. Hizmet Siiresi 11,53 10,35
2. Medeni Durum -- -- -0,530%**
3. Yas 35,34 9,67 0,861 % -0,585%*
4. Egitim Durumu pr — 0,173+ -0,139%%  0,171%*
5. Cinsiyet - - 0,149%* -0,213%%  (,148%* 0,028
6. Yapisal is
4,25 0,63 -0,05 -0,035 0,006 0,078 -0,053 (0,82)
kaynaklarini artirma
7.Engelleyici is
o 3,36 0,62 -0,049 0,086 -0,108 -0,128* 0,003 0,278*** (0,65)
taleplerini azaltma
8. Sosyal is
3,63 0,66 -0,062 0,051 -0,076 -0,029 0,063 0,280*** 0,074 (0,68)
kaynaklarini artirma
9. Meydan okuyucu is
o 3,63 0,65 0,015 -0,009 -0,001 0,065 0,009 0,413*** 0,059 0,452%**  (0,71)
taleplerini artirma
10. Temel Benlik
. . 3,90 0,48 -0,010 0,009 -0,042 0,050 0,006 0,554 *** 0,252%** 0.261***  0,424*=+  (0,76)
Degerlendirmesi
11. Yenilikgi Isgéren
4,01 0,56 0,018 -0,006 0,029 0,101* 0,041 0,549%** 0,149** 0,390%**  0,615%**  0,543%** (0,85)

Davranis1 Olgegi

NOT: *p<0,05; **p<0,01;***p<0,001 Parantez icindeki degerler Cronbach alpha giivenilirlik degerleridir.



Tablo-3.4‘te degiskenler arasi iliskilere bakildiginda, bireysel is yapilandirmanin
alt boyutlarindan olan yapisal is kaynaklarmi artirma ile Temel Benlik degerlendirmesi
arasindaki iligki incelenmis ve yapisal is kaynaklarmi artirma ile TBD arasinda olumlu
yonde anlamli orta diizeyde iliski tespit edilmistir (r= 0,554 p< ,01). Aym sekilde
yapisal is kaynaklarini artirma ile yenilik¢i isgdren davranisi arasinda da olumlu yonde
anlamli orta diizeyde iliski tespit edilmistir (r= 0,549 p< ,01). Bu bulgu c¢alisanlarin
yapisal is kaynaklarini artirma davranisi arttkga TBD ile YID aym yonli iliski
icerisinde oldugu diislincesini desteklemektedir.

Tablo-3.4‘te degiskenler arasi iliskilere bakildiginda bireysel is yapilandirmanin
alt boyutlarindan olan Engelleyici is taleplerini azaltma ile TBD arasindaki iliski
incelenmis ve Engelleyici is taleplerini azaltma boyutu ile TBD arasinda olumlu yonde
anlamli diisiik diizeyde iliski tespit edilmistir (r= 0,252 p<,01). Engelleyici is taleplerini
azaltma boyutu ile YID arasinda olumlu ydnde anlamli diisiik diizeyde iliski tespit
edilmistir (r= 0,149 p< ,05). Bu bulgu calisanlarin Engelleyici is taleplerini azaltma
boyutu arttkga TBD ve YID ile aymi yonlii iliski icerisinde oldugu diisiincesini
desteklemektedir.

Tablo-3.4‘te  degiskenler aras1 iligkilere bakildiginda, bireysel s
yapilandirmanin alt boyutlarindan olan Sosyal is kaynaklarini artirma ile TBD
arasindaki iliski incelenmis ve Sosyal is kaynaklarini artirma boyutu ile TBD arasinda
olumlu yonde anlaml diistik diizeyde iliski tespit edilmistir (r= 0,261 p<,01). Sosyal is
kaynaklarmi artirma ile YID arasinda olumlu ydnde anlamli orta diizeyde iliski tespit
edilmigtir (r= 0,390 p< ,001). Bu bulgu calisanlarn Sosyal is kaynaklarmi artirma
boyutu arttikca TBD ve YID ile aym yonlii iliski igersinde oldugu diisiincesini
desteklemektedir.

Tablo-3.4‘te  degiskenler aras1 iliskilere bakildiginda, bireysel i
yapilandirmanin alt boyutlarindan olan Meydan okuyucu is taleplerini artirma ile TBD
arasindaki iliski incelenmis ve Meydan okuyucu is taleplerini artrma boyutu ile TBD
arasinda olumlu yonde anlaml orta diizeyde iliski tespit edilmistir (r= 0,424 p< ,01).
Ayni sekilde meydan okuyucu is taleplerini artirma ile YID arasinda olumlu ydnde
anlaml orta diizeyde iliski tespit edilmistir (r= 0,615 p< ,01). Bu bulgu calisanlarin
meydan okuyucu is taleplerini artirma boyutu arttikga TBD ve YID ile ayn1 yonlii iligki

icersinde oldugu diistincesini desteklemektedir.
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Tablo-3.4°te degiskenler arasi iliskilere bakildiginda, TBD ile YID arasindaki
iliski incelenmis ve TBD ile YID arasinda olumlu ydnde anlamli orta diizeyde iliski
tespit edilmistir (r= 0,543 p< ,01). Bu bulgu ¢alisanlarim TBD ve YiD’nin ayn1 yonlii
iliski icersinde oldugu diisiincesini desteklemektedir.

Tablo-3.4‘te  demografik degiskenlerin bagimli-bagimsiz degiskenler ile
genellikle anlamli korelasyonlar gozlemlenmistir. Benzer caligmalarda elde edilen

bulgular ile ayn1 yonde sonuglar elde edilmistir (Afsar vd., 2019;).

3.9.2. Regresyon Analizleri: Arastirma Hipotezlerinin Test Edilmesi

Regresyon analizleri korelasyondan farkli olarak degiskenler arasindaki iliskinin
niteligiyle degiskenlerin birbiri tlizerindeki etkilerini incelemekte kullanilmaktadir
(Kurtulus, 1981). Temel benlik degerlendirmesinin bireysel is yapilandirmanin alt
boyutlarn1 ne seviyede etkiledigi arastrmamizin hipotezlerindendir. Diger yandan
arastirmamizda ayrica bireysel is yapilandirmanin alt boyutlarmin yenilik¢i is goren
davranisin1 ne seviyede etkiledigi de arastirilacaktir. Korelasyon bolimiinde tespit
edilen anlamli iligkilerin yonii ve derecesinin regresyon analizleri ile tespit edilmesi,
orgiit acisindan miidahale stratejilerinin hangi faktorler iizerine yogunlastirilmasi
gerektigi konusunda agiklayici olabilecektir. Birden fazla bagimsiz degiskenle bir
bagimli degiskenin yer aldig1 regresyon modellerinde ¢ok degiskenli regresyon analizi
kullanilmistir. Regresyon analizinde yer alan t degeri ve anlamlilik diizeyi (p) belirtilen
iliskinin istatistiksel diizeyde ne kadar anlamli oldugunu, R degeri iki degisken
arasindaki korelasyon katsayisini, R? degeri ise bagimsiz degiskenlerin bagimli
degiskenin ne kadarmi agiklayabildigini gostermektedir. Katsayilar (Coefficients)
tablosunda yer alan B degeri ise, bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken iizerindeki
etkisini ya da amilan degiskenin etki eden degiskenden ne diizeyde etkilendiginin

gostermektedir.
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3.9.2.1. Dogrudan Etkilerin Test Edilmesi

Hipotez 1
1.Hy: Temel benlik degerlendirmesinin bireysel ig yapilandirma iizerinde etkisi yoktur.

1.H;: Temel benlik degerlendirmesinin bireysel ig yapilandirma iizerinde etkisi vardir.

Tablo-3.5 Temel Benlik Degerlendirmesi ve Bireysel Is Yapilandirma Regresyon Analizi
) Standardize
R R B t P
Beta
0,554 0,307 0,554 0,415 13,101 0,000

Bagiml (Dependent): BIY; Bagimsiz (Predictor): TBD

Temel benlik degerlendirmesinin regresyon analizinde bireysel is
yapilandirma T{izerindeki degisimin %31°1 aciklanabilmistir (R?=0,307). Buradan
hareketle bireysel is yapilandirmanimn, temel benlik degerlendirmesine bagli oldugundan
bahsedilebilir. Beta degerine bakildiginda bireysel is yapilandirmanin 0,415 oraninda
temel benlik degerlendirmesinden etkilendigi sdylenebilir (f= 0.415, p<0.01). Tablo-
3.5’te sunulan bu bulgulardan yola ¢ikarak Hipotez-1.Hy reddedilmis ve Hipotez-1.H;
desteklenmistir. Buradan hareketle isletmesinde ¢alisanlarinda bireysel is yapilandirma
davranis1 gérmek isteyen bir yoneticinin, isgdéren seg¢iminde temel benlik
degerlendirmesi yiiksek bireylerin se¢ilmesini saglayarak bu amacina ulasabilecegi

degerlendirilmektedir.

Hipotez 2

2.Hy: Temel benlik degerlendirmesinin, bireysel is yapuandirmanin yapisal is
kaynaklarini artirma boyutu iizerinde etkisi yoktur.

2.H;: Temel benlik degerlendirmesinin, bireysel is yapilandirmanin yapisal is

kaynaklarini artirma boyutu iizerinde etkisi vardir.

Tablo-3.6 Temel Benlik Degerlendirmesi ve Yapisal Is Kaynaklarini Artirma regresyon Analizi

5 Standardize
R R B t P
Beta
0,554 0,307 0,554 0,617 13,121 0,000

Bagimh (Dependent): YIKA; Bagimsiz (Predictor): TBD
Tablo-3.6’ya gore, TBD YIKA’nm, % 31’ini agiklayabilmektedir (R*= 0.307).
Diger bir ifadeyle bu deger, TBD regresyon analizi sonucu YIKA’nin, temel benlik
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degerlendirmesine bagli oldugundan bahsedilebilir. Beta degerine bakildiginda ise,
YIKA’nin 0.617 oraninda TBD’den etkilendigi anlasiimaktadir (B= 0.617, p<0.01). Bu
bulgulardan yola ¢ikarak Hipotez-2.Hy reddedilmis ve Hipotez-2.H; desteklenmistir. Bu
sonuglara gore, is hakkinda daha fazla sorumluluk almak isteyen ya da kendini
gelistirme gibi yapisal is kaynagini artirmay1 hedefleyen ¢alisanlara sahip olmak igin

temel benlik degerlendirmesi yiiksek ¢alisanlar istihdam etmek mantikli olacaktir.

Hipotez 3

3.Hy: Temel benlik degerlendirmesinin, bireysel is yapilandirmamn sosyal is
kaynaklarini artirma boyutu tizerinde etkisi yoktur.

3.H;: Temel benlik degerlendirmesinin, bireysel is yapilandirmamn sosyal is

kaynaklarini artirma boyutu iizerinde etkisi vardir.

Tablo-3.7 Temel Benlik Degerlendirmesi ve Sosyal Is Kaynaklarin1 Artirma Regresyon Analizi

5 Standardize
R R B T P
Beta
0,261 0,068 0,261 0,306 5,317 0,000

Bagimh (Dependent): SIKA; Bagimsiz (Predictor): TBD

Tablo-3.7 incelendiginde TBD SIKA’min %7’sini aciklayabilmektedir (R’=
0.068). Diger bir ifadeyle bu deger, TBD regresyon analizi sonucu SIKA’nin temel
benlik degerlendirmesine bagli oldugundan bahsedilebilir. Beta degerine bakildiginda
ise, SIKA’nm 0.306 oraninda TBD’den etkilendigi anlasiimaktadir (= 0.306, p<0.01).
Bulgulardan yola ¢ikarak Hipotez-3.Hy reddedilmis ve Hipotez-3.H; desteklenmistir. Bu
sonuclar 1s18inda isyerinde calisma arkadaslarmdan ya da amirinden geri bildirim
almaya calisan sosyal destek arayan baska bir deyisle isine anlam katmak i¢cin dnemli
iliskiler kurabilen iggérenler i¢in temel benlik degerlendirmelerinin yliksek olmas1 6nem
tasimaktadir. SIKA nin ayn1 zamanda ise adanma, is performansi ve ise alnabilirlik ile

de anlamli ve olumlu iligkisi oldugu rapor edilmistir.

Hipotez 4

4.Hy: Temel benlik degerlendirmesinin, bireysel is yapilandirmanin meydan okuyucu is
taleplerini artirma boyutu tizerinde etkisi yoktur.

4.H,: Temel benlik degerlendirmesinin, bireysel is yapilandirmanin meydan okuyucu is

taleplerini artirma boyutu tizerinde etkisi vardir.
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Tablo-3.8 Temel Benlik Degerlendirmesi ve Meydan Okuyucu Is Taleplerini Artirma Regresyon Analizi

) Standardize
R R B t P
B
0,424 0,180 0,424 0,489 9,221 0,000

Bagimli (Dependent): MOITA; Bagimsiz (Predictor): TBD

Tablo-3.8’e gore, TBD MOITA’nin, %18’ini acgiklayabilmektedir (RZ: 0.180).
Diger bir ifadeyle bu deger, TBD regresyon analizi sonucu MOITA nin, temel benlik
degerlendirmesine bagli oldugundan bahsedilebilir. Beta degerine bakildiginda ise,
MOITAnin 0.489 oraninda TBD’den etkilendigi anlasiimaktadir (B= 0.489, p<0.01).
Bulgulardan yola ¢ikarak Hipotez-4.Hy reddedilmis ve Hipotez-4.H; desteklenmistir.
MOITA boyutu kisinin zorlayici is taleplerine istekli olmasi ve ekstra sorumluluk
almas ile goriiliir ve bu sonuglara gore yoneticiler isyerinde benzer davraniglara sahip

calisanlar i¢in TBD’si yiiksek ¢alisanlar1 tercih etmelidir.

Hipotez 5

5.Hy: Temel benlik degerlendirmesinin, bireysel is yapilandirmanin engelleyici i
taleplerini azaltma boyutu tizerinde etkisi yoktur.

5.H;: Temel benlik degerlendirmesinin, bireysel is yapilandirmamin engelleyici is

taleplerini azaltma boyutu tizerinde etkisi vardir.

Tablo-3.9 Temel benlik degerlendirmesi ve Engelleyici Is Taleplerini Azaltma Regresyon Analizi

5 Standardize
R R B T P
Beta
0,252 0,064 0,252 0,277 5,140 0,000

Bagimli (Dependent): EITA; Bagimsiz (Predictor): TBD

Tablo-3.9 incelendiginde TBD EITAnin % 6’smi agiklayabilmektedir (R*=
0.064). Diger bir ifadeyle bu deger, TBD regresyon analizi sonucu EITA’nin temel
benlik degerlendirmesine bagli oldugundan bahsedilebilir. Beta degerine bakildiginda
ise, EITA’nm 0.277 oraninda TBD’den etkilendigi anlasiimaktadir (B= 0.277, p<0.01).
Bulgulardan yola ¢ikarak Hipotez-5.Hy reddedilmis ve Hipotez-5.H; desteklenmistir.
Ancak TBD’nin BIY nin diger alt boyutlartyla olan iliskisine gdre EITA ile olan iliskisi
daha diisiik seviyede gozlemlenmistir. Bireyin igini yapabilmek icin ¢ok yogun baski

altinda oldugu durumlarda bazi isleri 6telemesi olarak ta degerlendirilen EITA, TBD’si
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yiilksek bireylerin olumlu yonde isten kaginma davranist gosterebilecegini

gostermektedir.

Hipotez 6
6.Hy: Bireysel is yapilandirmanin yenilik¢i isgoren davranmislart iizerinde etkisi yoktur.

6.H,: Bireysel ig yapilandirmanin yenilik¢i isgoren davranislari tizerinde etkisi vardir.

Tablo-3.10 Bireysel Is Yapilandirma ve Yenilik¢i Isgéren Davranisi Regresyon Analizi

) Standardize
R R B t P
Beta
0,627 0,393 0,627 0,863 15,849 0,000

Bagimli (Dependent): YID; Bagimsiz (Predictor): BIY

Tablo-3.10 incelendiginde bireysel is yapilandirmanin regresyon analizinde
yenilik¢i iggoren davranislari tizerindeki degisimin %39’u agiklanabilmistir (R?>=0,393) .
Buradan hareketle yenilik¢i iggéren davranislarinin bireysel is yapilandirmaya bagh
oldugundan bahsedilebilir. Beta degerine bakildiginda yenilik¢i isgéren davraniglarinin
0,863 oraninda bireysel is yapilandirmadan etkilendigi sdylenebilir (B= 0.863, p<0.01).
Bulgulardan yola ¢ikarak Hipotez-6.Hy reddedilmis ve Hipotez-6.H; desteklenmistir.
Bireysel is yapilandirmasi yiiksek bireylerin yenilik¢i davranislar gdsterme ihtimali bu
sonuglara gore oldukca muhtemeldir. Orgiitlerin hayatta kalabilmek igin temel bir 6n
kosulu oldugu diisiiniilen, isgdrenlerin isyerindeki yenilik¢i davraniglarinin énemi giin
gectikge artmakta oldugu diisiiniildiigiinde isletmesinde yenilik¢i davranislar gosteren
isgorenler gormek isteyen yoneticiler bireysel is yapilandirmasina yatkin ¢alisanlari

istihdam etmelidir.

Hipotez 7

7. Hy: Bireysel is yapilandirmanin yapisal is kaynaklarini artirma boyutunun, yenilik¢i
isgoren davramslart iizerinde etkisi yoktur.

7. H;: Bireysel is yapilandirmanin yapisal is kaynaklarini artirma boyutunun, yenilikgi

isgoren davramslart iizerinde etkisi vardir.

Tablo-3.11 Yapisal Is Kaynaklarin1 Artirma ve Yenilikci Isgéren Davranisi Regresyon Analizi

5 Standardize
R R B t P
Beta
0,549 0,302 0,549 0,510 12,948 0,000

Bagimh (Dependent): YID; Bagimsiz (Predictor): YIKA
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Tablo-3.11’e gore, YIKA YID’nm, %30’unu agiklayabilmektedir (R2=0,302).
Diger bir ifadeyle YID’nin yapisal is kaynaklarini artrmaya bagl oldugundan
bahsedilebilir. Beta degerine bakildiginda ise, YID’nin 0.510 oraninda YIKA’dan
etkilendigi anlagilmaktadir (f= 0.510, p<0.01). Bu bulgulardan yola ¢ikarak Hipotez-
7.Hy reddedilmis ve Hipotez-7.H; desteklenmistir. Isyerinde kendini gelistirmeye
calisan, O0zerklik ve gesitlilik arayisinda bulunan yani yapisal is kaynaklarini artirmaya
calisan bireylerin yenilik¢i isgoren davranisi gostermesi bu sonuglara gére muhtemeldir.
Dolayisiyla yoneticilerin, iggorenlerin yapisal is kaynaklarmni artirmasi ile yenilik¢i

davranislar1 isletmelerine ¢ekmeleri beklenebilir.

Hipotez 8

8.Hy: Bireysel is yapilandirmanin sosyal is kaynaklarint artirma boyutunun, yenilik¢i
isgoren davranislart iizerinde etkisi yoktur.

8.H;: Bireysel is yapilandirmanin sosyal is kaynaklarini artirma boyutunun, yenilik¢i

isgoren davranislart iizerinde etkisi vardur.

Tablo-3.12 Sosyal Is Kaynaklarm1 Artirma Yenilik¢i Isgéren Davranisi Regresyon Analizi

o Standardize
R R B t P
Beta
0,390 0,152 0,390 0,342 8,330 0,000

Bagimh (Dependent): YID; Bagimsiz (Predictor): SIKA

Tablo-3.12ye gore, SIKA YID’nin, %15’ini agiklayabilmektedir (R>=0,152).
Diger bir ifadeyle YID’nin sosyal is kaynaklarmi artrmaya bagl oldugundan
bahsedilebilir. Beta degerine bakildiginda ise, YiD’nin 0.342 oraninda YiKA’dan
etkilendigi anlasilmaktadir (= 0.342, p<0.01). Bu bulgulardan yola ¢ikarak Hipotez-
8.Hy reddedilmis ve Hipotez-8.H; desteklenmistir. Yoneticilerin isgdrenlerine kogluk,
geri bildirim veya sosyal destek saglama ile yani sosyal is kaynaklarini artirmasi

durumunda ile yenilik¢i isgdren davraniglarinin artacagi soylenebilir.

Hipotez 9

9.Hy: Bireysel is yapilandirmanin meydan okuyucu is taleplerini artirma boyutunun,
venilik¢i isgoren davraniglar tizerinde etkisi yoktur.

9.H;: Bireysel is yapilandirmanin meydan okuyucu is taleplerini artirma boyutunun,

venilik¢i isgoren davraniglar tizerinde etkisi vardir.
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Tablo-3.13 Meydan Okuyucu s Taleplerini Artirma Yenilik¢i Isgoren Davranisi Regresyon Analizi

) Standardize
R R B t P
Beta
0,615 0,378 0,615 0,551 15,371 0,000

Bagimh (Dependent): YID; Bagimsiz (Predictor): MOITA

Tablo-3.13’e gore, MOITA YID’nin, %38’ini aciklayabilmektedir (R>=0,378).
Buradan hareketle YID’nin meydan okuyucu is taleplerini artirmaya bagli oldugundan
bahsedilebilir. Beta degerine bakildiginda ise, YID’nin 0.551 oraninda MOITA’dan
etkilendigi anlasilmaktadir (B= 0.551, p<0.01). Bu bulgulardan yola ¢ikarak Hipotez-
9.Hy reddedilmis ve Hipotez-9.H; desteklenmistir. Meydan okuyucu is taleplerinin
artirilmas1  ile calisanlarda yenilik¢i davramiglar  goriilmesi bu  sonuglar ile
desteklenmistir. Dolayisiyla yOneticilerin isleri iggdren motivasyonunu saglamak icin
belli bir zorluk seviyesinde tutmasi ¢ok Onemlidir. Arastirmalar isyerinde zorluk
yaratmanin isin kapsaminda kisisel biiylime ve memnuniyeti artirdig1 yoniinde bulgular

oldugunu gostermektedir (Berg vd., 2008).

Hipotez 10

10.Hy: Bireysel is yapilandirmanin engelleyici is taleplerini azaltma boyutunun,
yenilik¢i isgoren davraniglart tizerinde etkisi yoktur.

10.H;: Bireysel is yapilandirmanmin engelleyici is taleplerini azaltma boyutunun,

yenilik¢i isgoren davranmislari tizerinde etkisi vardir.

Tablo-3.14 Engelleyici Is Taleplerini Azaltma Yenilik¢i Isgéren Davranisi Regresyon Analizi

5 Standardize
R R § t P
Beta
0,149 0,022 0,149 0,140 2,967 0,003

Bagiml (Dependent): YID; Bagimsiz (Predictor): EITA

Tablo-3.14’e gore, EITA YID’nin, %2’sini agiklayabilmektedir (R2=0,022).
Diger bir ifadeyle YID’min engelleyici is taleplerini azaltmaya bagli oldugundan
bahsedilebilir. Beta degerine bakildiginda ise, YID’nin 0.140 oraninda EITA’dan
etkilendigi anlasilmaktadir (= 0.140, p<0.01). Bu bulgulardan yola ¢ikarak Hipotez-
10.Hyp reddedilmis ve Hipotez-10.H; desteklenmistir. Ancak sonuglara dikkat
edildiginde BIY diger alt boyutlarma oranla EITA'min YID agiklama oram %2

seviyesinde yani daha diisiiktiir. Bu noktada bireylerin asir1 i yiikiiniin altinda baski
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hissettigi durumlarda isten kaginma davranis1 gosterdikleri ve zaman zaman bu vesile

ile yenilik¢i davraniglar gosterebilecegi diisiiniilmektedir.

Hipotez 11

11.Hy: Temel benlik degerlendirmesinin yenilik¢i isgoren davranislari tizerinde etkisi
yoktur.

11.H;: Temel benlik degerlendirmesinin yenilik¢i isgoren davranislari tizerinde etkisi

vardir.

Tablo-3.15 Temel Benlik Degerlendirmesi Yenilik¢i Isgoren Davranist Regresyon Analizi

) Standardize
R R B t P
Beta
0,543 0,295 0,543 0,561 12,748 0,000

Bagimli (Dependent): YID; Bagimsiz (Predictor): TBD

Temel Benlik Degerlendirmesinin Yenilik¢i Isgdren Davranisi iizerinde etkisini
test etmek icin yapilan regresyon analizi Tablo-3.15’te gosterilmistir. Buna goére TBD
YID’nin, %30’unu agiklayabilmektedir (R?>=0,295). Diger bir ifadeyle bu deger, TBD
regresyon analizi sonucu YID’nmn temel benlik degerlendirmesine bagli oldugundan
bahsedilebilir. Beta degerine bakildiginda ise, YID’nin 0,561 orannda TBD’den
etkilendigi anlasilmaktadir (B= 0.561, p<0.01). Bu bulgulardan yola ¢ikarak Hipotez-
11.Hp reddedilmis ve Hipotez-11.H; desteklenmistir. Temel benlik degerlendirmesi
yiiksek bireylerin yenilik¢i davramiglar gosterme ihtimali bu sonuglara gore oldukca
muhtemeldir. Orgiitlerin hayatta kalabilmek i¢in temel bir n kosulu oldugu diisiiniilen,
isgorenlerin igyerindeki yenilik¢i davraniglarinin 6nemi giin gegtikce artmakta oldugu
diisiiniildiigiinde isletmesinde yenilik¢i daraniglar gdsteren isgdrenler gérmek isteyen
yoneticiler iggorenlerinin temel benlik degerlendirmesini yiikseltecek politikalar,

egitimler ve bunun gibi yontemler izlemelidirler.
3.9.2.2. Dolayh Etkilerin Test Edilmesi
Hipotez 12

12.Hy: Temel benlik degerlendirmesinin bireysel is yapilandirma vasitasiyla, yenilik¢i

isgoren davramslarimin tizerinde dolayli olarak etkisi yoktur.
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12.H;: Temel benlik degerlendirmesinin bireysel is yapilandirma vasitasiyla, yenilik¢i

isgoren davramslarimin iizerinde dolayl olarak etkisi vardir.
Tablo-3.16 Temel Benlik Degerlendimesinin Bireysel Is Yapilandirma Vasitasiyla Yenilikgi Isgéren

Davramglariim Uzerinde Dolayli Etkisini Gésteren Regresyon Analizi

M (Bireysel Is Y (Yenilikgi Isgoren
Degiskenler Yapilandirma) Davranisi)
S S.H. S S.H.
Temel Benlik Degerlendirmesi — Bireysel Is Yapilandirma— Yenilikci Isgoren
Davranisi
X (Temel Benlik Degerlendirmesi) 0,415%+* 0,032 0,292 0,047
M (Bireysel Is Yapilandirma) - - 0,648*** | 0,062
Sabit 2,080 0,125 0,475 0,201
R? 0,307 0,449
Dolayh Etki 0,269 % 95 GA [0,1866, 0,3502]
F(1;388)=171,646; F(2;387)=157,355;
p<.001 p<.001

*p<.05, **p<.01, ***p<.001; S.H.: Standart Hata Standardize edilmis beta katsayilar1 (5) raporlanmistir.
GA= Giiven Araligi

Temel benlik degerlendimesinin bireysel is yapilandirma vasitasiyla yenilikci
isgoren davraniglarinin iizerinde dolayh etkisi rolii olup olmadigini test etmek amaciyla
bootstrap yontemini esas alan regresyon analizi yapilmistir. Son dénemde yapilan
arastirmalarda Bootstrap tekniginin, Baron ve Kenny (1986: 1174) tarafindan onerilen
yontemden ve Sobel testinden daha gii¢lii olduguna dair iddialar mevcuttur (Giirbiiz,
2019b: 54; Hayes, 2018: 107). Bootstrap teknigi kullanilirken 5000 yeniden 6rnekleme
secenegi tercih edilmistir. Aracilik testi ise Hayes tarafindan (2018) tavsiye edilen
Process Makro ile yapilmistir. MacKinnon ve arkadaslarina (2004) gore; aracilik
hipotezini dogrulamak maksadiyla yapilan aracilik etki analizlerinde Bootstrap
sonucunda bulunan %95 giiven araligindaki (GA) (CI Confidenca Interval) degerlerin
sifir (0) degerini igermemesi gerekmektedir. Bu amagla yapilan regresyon analiz
sonuglar1 Tablo-3.16°da agiklanmustir.

Temel benlik degerlendirmesinin bireysel is yapilandirma tizerindeki etkisini
gosteren regresyon analiz sonucuna gore (B= .415 %95 GA [.3528, ,4774], t=13,101,
p<.001) TBD BIiY’y1 olumlu ve anlamli ydnde etkilemektedir. TBD BIY’daki
degisimin yaklasik %31’ini (R?>= .307) agiklamaktadir. Arac1 degisken olan BIY ile
TBD’nin YID iizerindeki birlikte olan etkilerine baktigimizda her ikisininde (B= .292
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%95 GA [.2001, ,3842], t=6,240, p<.001) (B= .648 %95 GA [.5248, ,7704], t=10,371,
p<.001)YID’n1 anlamli diizeyde ve olumlu ydnde etkiledigi goriilmektedir. TBD ve
BiY, YID’daki degisimin yaklasik %45’ini (R2= .449) agiklamaktadir.

TBD’nin YID iizerinde dolayl1 bir etkisinin olabilirligi Bootstrap teknigi ile elde
edilen giivenirlik araligma gore tespit edilmistir. Analiz sonuclarma gére TBD’nin YID
iizerinde dolayli etkisinin anlamli oldugu, dolayisiyla da BIY’nmn TBD ve YiID
arasindaki iligskiye aracilik ettigi tespit edilmistir (= .269, %95 GA [.1866, .3502]). Bu
sonuca yiizdelik yontem ile elde edilmis Bootstrap alt ve iist giiven araligi degerleri, 0
(sifir) degerini kapsamadigindan ulasilmistir. Ayrica tam standardize etki biiyikligi
(K?) 0,260, kismi standardize etki biiyiikligii ise 0,461°dir. Etki biyiikliiklerinin
yorumlanmasinda Preacher ve Kelly (2011)’e gore K?=.01’e yakin ise diisiik etki,
K?=.09’a yakin ise orta etki, K?>=25’e¢ yakmn ise yliksek etkiden so6z edilebilir.
Modelimizde aracilik etkisinin (K?) 0,260 olmasi nedeniyle yiiksek bir etki biiyiikligii
oldugu goriilmiistiir. Bu sonuglar neticesinde arastirmanin /2.H, hipotezi reddedilmis
12.H; hipotezi desteklenmistir. Sonuclar 151ginda isletmesinde daha fazla yenilikei
isgoren davranmiglar1 gormek isteyen yoneticiler hem temel benlik degerlendirmesine
hem de bireysel is yapilandirmaya daha fazla 6nem vermelidirler. Ciinkii elde edilen
sonuglara gore temel benlik degerlendirmesinin yenilik¢i isgéren davranislarina

etkisinde bireysel is yapilandirmanin aracilik rolii oldugu goriilmektedir.

Hipotez 13

13.Hy: Temel benlik degerlendirmesinin, yapisal is kaynaklarini artirma vasitasiyla,
venilik¢i isgoren davraniglarimin iizerinde dolayl olarak etkisi yoktur.

13.H;: Temel benlik degerlendirmesinin, yapisal is kaynaklarini artirma vasitasiyla,
venilik¢i isgoren davraniglarimin iizerinde dolayl olarak etkisi vardir.

Tablo-3.17 Temel Benlik Degerlendimesinin Yapisal Is Kaynaklarmi Artirma Vasitasiyla Yenilikci
Isgdren Davranislarinin Uzerinde Dolayli Etkisini Gosteren Regresyon Analizi

M (Yapsal Is Kaynaklarmi | Y (Yenilik¢i Isgdren
Degigkenler Artirma) Davranist)
p S.H. S S.H.
Temel Benlik Degerlendirmesi — Yapisal Is Kaynaklarim Artirma— Yenilikci isgoren
Davranisi
X (Temel Benlik Degerlendirmesi) 0,617%** 0,047 0,356%** 0,050
M  (Yapsal Is Kaynaklarm - - 0,332 0,045
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Artirma)
Sabit 1,842 0,186 1,210 0,182
R 0,307 0,384
Dolayl Etki 0,205 % 95 GA [0,1192, 0,2987]
F(1;388)=172,169; F(2;387)=120,660;
p<.001 p<.001

*p<.05, **p<.01, ***p<.001; S.H.: Standart Hata Standardize edilmis beta katsayilar1 (f) raporlanmistir.
GA= Giiven Araligi

Temel benlik degerlendirmesinin yapisal i kaynaklarmi artirma tizerindeki
etkisini gosteren regresyon analiz sonucuna gore (B= .617 %95 GA [.5245, ,7094],
t=13,121, p<.001) TBD YIKA’y1 olumlu ve anlamli yonde etkilemektedir. TBD
YIKA’daki degisimin yaklasik %31’ini (R2= .307) ag¢iklamaktadir. Araci degisken olan
YIKA ile TBD nin YID iizerindeki birlikte olan etkilerine baktigimizda her ikisininde
(B= .356 %95 GA [.2587, ,4533], t=7,193, p<.001) (B= .332 %95 GA [.2448, ,4197],
t=7,472, p<.001) YID’n1 anlamli diizeyde ve olumlu ydnde etkiledigi goriilmektedir.
TBD ve YIKA YID’daki degisimin yaklasik %38’ini (R?>= .384) agiklamaktadir.

13.H; ve 13.Hy hipotezlerine gére Temel benlik degerlendimesinin bireysel is
yapilandirmanin yapisal is kaynaklarini artirma boyutu vasitasiyla yenilik¢i isgdéren
davraniglarmin tizerinde dolayli etkisi olup olmadigini test etmek amaciyla Bootstrap
esasli regresyon analizi yapilmis ve elde edilen gliven araliklarina gore bulgular
yorumlanmustir. Dolayli etkinin tespitine dair yapilan regresyon analiz sonuglar1 Tablo
3.17°de sunulmustur. Buna gore temel benlik degerlendirmesinin (f= 0,205 % 95 GA
[0,1192, 0,2987], yapisal is kaynaklarmi artirma degiskeni vasitasiyla yenilik¢i iggoren
davranislar1 {izerindeki dolayli etkisinin anlamli oldugu, dolayisiyla da yapisal is
kaynaklarin1 artirma boyutu degiskeninin, s6z konusu iligkiye aracilik ettigi tespit
edilmistir. Bunun ispat1 noktasinda yilizdelik yontem ile elde edilmis Bootstrap alt ve tist
giiven araligi degerlerinin, 0 (sifir) degerini kapsamadigi goriilmiistiir. Ayrica tam
standardize etki biiytikligi (K?) 0,199, kismi standardize etki biiytikligi ise 0,351 dir.
Modelimizde aracilik etkisinin (K?) 0,199 olmasi nedeniyle orta degerde bir etki
biytikliigli oldugu goriilmiistiir. Ortaya ¢ikan analiz sonuglarina gore 13.Hy hipotezi
reddedilmis, 13.H; hipotezi desteklenmistir. Yenilik¢i iggéren davraniglarinin, temel
benlik degerlendirmesi ve yapisal is kaynaklarini artirma boyutundan etkilendigi
goriildiiglinden her ikisine de onem verilerek arzu edilen davraniglarin iggdrenlerde

goriilmesi saglanabilir.
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Hipotez 14

14.Hy: Temel benlik degerlendirmesinin, sosyal is kaynaklarini artirma vasitasiyla,
yenilik¢i isgoren davramislarinin iizerinde dolayli olarak etkisi yoktur.

14.H;: Temel benlik degerlendirmesinin, sosyal is kaynaklarimi artirma vasitasuyla,
yenilik¢i isgoren davranmislarinin iizerinde dolayli olarak etkisi vardir.

Tablo-3.18 Temel Benlik Degerlendimesinin Sosyal Is Kaynaklarmi Artirma Vasitasiyla Yenilikgi
Isgoren Davranislarmin Uzerinde Dolayl Etkisini Gosteren Regresyon Analizi

M (Sosyal Is Kaynaklarin1 | Y (Yenilik¢i Isgdren

Degiskenler Artirma) Davranisi)

S S.H. S S.H.

Temel Benlik Degerlendirmesi — Sosyal Is Kaynaklarimi Artirma— Yenilik¢i Isgoren
Davranisi
X (Temel Benlik Degerlendirmesi) | 0,306%* 0,058 0,489%#* | 0,044
M (Sosyal Is Kaynaklarmi Artirma) - - 0,234 0,037
Sabit 2,432 0,227 1,253 0,189
R’ 0,068 0,361
Dolayl Etki 0,072 % 95 GA [0,0343, 0,1146]
F(2;387)=109,391;

F(1;388)=28,268;p< .001 p<.001

*p<.05, **p<.01, ***p<.001; S.H.: Standart Hata Standardize edilmis beta katsayilar1 () raporlanmistir.
GA= Giiven Araligi
Temel benlik degerlendirmesinin sosyal is kaynaklarmi artirma iizerindeki

etkisini gosteren regresyon analiz sonucuna gore (B= .306 %95 GA [.1929, ,4193],
t=5,317, p<.001) TBD SiKA’y:r olumlu ve anlamli ydnde etkilemektedir. TBD
SIKA’daki degisimin yaklasik %7’sini (R?>= .068) aciklamaktadir. Arac1 degisken olan
SIKA ile TBD’nin YID iizerindeki birlikte olan etkilerine baktigimizda her ikisininde
(B= 489 %95 GA [.4040, ,5748], t=11,264, p<.001) (B=.234 %95 GA [.1611, ,3065],
t=6,320, p<.001) YID’m1 anlamli diizeyde ve olumlu yonde etkiledigi goriilmektedir.
TBD ve YIKA YID’daki degisimin yaklasik %36’sm1 (R?=.361) agiklamaktadir.

14.Hy ve 14H, hipotezlerine gore temel benlik degerlendimesinin, bireysel is
yapilandirmanin sosyal is kaynaklarimi artirma boyutu vasitasiyla yenilik¢i isgdren
davraniglarmin iizerinde dolayl etkisi olup olmadigini test etmek amaciyla Bootstrap
esaslt regresyon analizi yapilmis ve elde edilen giiven araliklarna gore bulgular

yorumlanmistir. Dolayli etkinin tespitine dair yapilan regresyon analiz sonuglar1 Tablo
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3.18’de sunulmustur. Buna gore temel benlik degerlendirmesinin (f= 0,072 % 95 GA
[0,0343, 0,1146], Bireysel is yapilandirmanin yapisal is kaynaklarini artrma boyutu
degiskeni vasitasiyla yenilik¢i isgdren davraniglari tizerindeki dolayl etkisinin anlamli
oldugu, dolayisiyla da Bireysel is yapilandirmanin yapisal is kaynaklarmi artirma
boyutu degiskeninin, s6z konusu iligkiye aracilik ettigi tespit edilmistir. Bunun ispati
noktasinda yiizdelik yontem ile elde edilmis Bootstrap alt ve iist giiven araligi
degerlerinin, 0 (sifir) degerini kapsamadig1 goriilmiistiir. Ayrica tam standardize etki
biiytikligi (K?) 0,069, kismi standardize etki biiyiikligii ise 0,128’dir. Modelimizde
aracilik etkisinin (K?) 0,069 olmas1 nedeniyle diisiik degerde bir etki biiyiikligii oldugu
goriilmiistiir. Ortaya ¢ikan analiz sonuglarina goére 14.Hj hipotezi reddedilmis, 14H;
hipotezi desteklenmistir. Elde edilen sonuglara gore yoneticilerin 6ncelikle temel benlik
degerlendirmesi yliksek bireyleri se¢mesi ve ardindan da sosyal is kaynaklarini

artirmast ile yenilik¢i isgéren davranisi elde edebilecegi degerlendirilmektedir.

Hipotez 15

15.Hy: Temel benlik degerlendirmesinin, meydan okuyucu is taleplerini artirma
vasitasiyla, yenilik¢i isgoren davranislarimin tizerinde dolayl olarak etkisi yoktur.
15.H;: Temel benlik degerlendirmesinin, meydan okuyucu is taleplerini artirma

vasitasiyla, yenilik¢i isgoren davraniglarimin tizerinde dolayli olarak etkisi vardir.

Tablo-3.19 Temel Benlik Degerlendimesinin Meydan Okuyucu Is Taleplerini Artirma Vasitasiyla

Yenilikgi isgéren Davramslarmin Uzerinde Dolayli Etkisini Gosteren Regresyon Analizi

M (Meydan Okuyucu Is Y (Yenilik¢i Isgoren
Degiskenler Taleplerini Artirma) Davranisi)

B S.H. B S.H.

Temel Benlik Degerlendirmesi — Meydan Okuyucu Is Taleplerini Artirma— Yenilikei
Isgoren Davranisi

X (Temel Benlik Degerlendirmesi) 0,489 0,053 0,356%** 0,042
M (Meydan Okuyucu Is Taleplerini ) - 0,4207##* 0,036
Artirma)
Sabit 1,720 0,209 1,099 0,163
R 0,180 0,476
Dolayl Etki 0,205 % 95 GA [0,1388, 0,2721]
. _ . F(2;387)=175,614;
F(1;388)=85,023;p< .001 p< .001

*p<.05, **p<.01, ***p<.001; S.H.: Standart Hata Standardize edilmis beta katsayilar1 (f) raporlanmistir.
GA= Giiven Aralig1
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Temel benlik degerlendirmesinin meydan okuyucu is taleplerini artirma
iizerindeki etkisini gosteren regresyon analiz sonucuna gore (P= .489 %95 GA [.3845,
,5929], t=9,221, p<.001) TBD MOITA’y1 olumlu ve anlamli yonde etkilemektedir.
TBD MOITA’daki degisimin yaklasik %18’ini (R2>= .180) aciklamaktadir. Araci
degisken olan MOITA ile TBD’nin YID iizerindeki birlikte olan etkilerine baktigimizda
her ikisininde (B= .356, %95 GA [.2731, ,4381], t=8,476, p<.001) (B= .420 %95 GA
[.3487, ,4918], t=11,545, p<.001) YID’n1 anlaml diizeyde ve olumlu ydnde etkiledigi
goriilmektedir. TBD ve MOITA YID’daki degisimin yaklasik %48’ini (R?>= .476)
aciklamaktadir.

15.Hp ve 15.H; hipotezlerine gore temel benlik degerlendimesinin, meydan
okuyucu is taleplerini artirma vasitasiyla yenilik¢i isgoren davranislarinin {izerinde
dolayli etkisi olup olmadigini test etmek amaciyla Bootstrap esashi regresyon analizi
yapilmis ve elde edilen gliven araliklarina gore bulgular yorumlanmistir. Dolayh etkinin
tespitine dair yapilan regresyon analiz sonuglar1 Tablo 3.19’da sunulmustur. Buna gore
temel benlik degerlendirmesinin (B= .205, %95 GA [.1388, .2721], meydan okuyucu is
taleplerini artirma degiskeni vasitasiyla yenilik¢i isgoren davranislari tizerindeki dolayli
etkisinin anlamli oldugu, dolayisiyla da meydan okuyucu is taleplerini artirma
degiskeninin, s0z konusu iliskiye aracilik ettigi tespit edilmistir. Bunun ispati
noktasinda ylizdelik yontem ile elde edilmis Bootstrap alt ve st gliven araligi
degerlerinin, 0 (sifir) degerini kapsamadig1 goriilmiistiir. Ayrica tam standardize etki
bilytikligi (K?) 0,199, kismi standardize etki biiyilikligi ise 0,352’dir. Modelimizde
aracilik etkisinin (K?) 0,199 olmasi nedeniyle orta degerde bir etki biiyiikliigii oldugu
gorililmiistiir. Ortaya ¢ikan analiz sonuglarma gore 15.Hp hipotezi reddedilmis, 15.H;
hipotezi desteklenmistir. Elde edilen sonuglara gére yoneticilerin dncelikle temel benlik
degerlendirmesi yliksek bireyleri segmesi ve ardindan da meydan okuyucu is taleplerini

artirmasi ile yenilik¢i isgdren davranisi elde edebilecegi degerlendirilmektedir.

Hipotez 16

16.Hy: Temel benlik degerlendirmesinin, engelleyici is taleplerini azaltma vasitasiyla,
venilik¢i isgoren davraniglarimin iizerinde dolayl olarak etkisi yoktur.

16.H;: Temel benlik degerlendirmesinin, engelleyici is taleplerini azaltma vasitasiyla,

venilik¢i isgoren davranmiglarinin iizerinde dolayl olarak etkisi vardir.
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Tablo-3.20 Temel Benlik Degerlendimesinin Engelleyici Is Taleplerini Azaltma Vasitastyla Yenilikgi
Isgoren Davranislarinin Uzerinde Dolayl Etkisini Gosteren Regresyon Analizi

Degigkenler

M (Engelleyici Is Taleplerini | Y (Yenilik¢i Isgdren
Azaltma) Davranisi)
S S.H. S S.H.

Temel Benlik Degerlendirmesi — Engelleyici

Isgoren Davranmsi

Is Taleplerini Azaltma — Yenilikci

X (Temel Benlik Degerlendirmesi) 0,277%%* 0,054 0,558 0,046
M (Engelleyici 1s Taleplerini - 0,012 0,042
Azaltma) .

Sabit 2,286 0,213 1,795 0,198
R? 0,064 0,295
Dolayl Etki 0,003 % 95 GA [-0,0211, 0,0311]

oo . F(2;387)=81,110;
F(1;388)=26,415;p< .001 P=776

*p<.05, ##p<.01, ***p<.001; S.H.: Standart Hata Standardize edilmis beta katsayilar1 (5) raporlanmistir.
GA= Giiven Aralig.
Temel benlik degerlendirmesinin engelleyici is taleplerini azaltma tizerindeki

etkisini gosteren regresyon analiz sonucuna gore (B= .277 %95 GA [.1708, ,3823],
t=5,140, p<.001) TBD EITA’y1 olumlu ve anlamli ydnde etkilemektedir. TBD
EITA’daki degisimin yaklasik %6’sm1 (R>= .064) aciklamaktadir. Arac1 degisken olan
EITA ile TBD’nin YID iizerindeki birlikte olan etkilerine baktigimizda TBD’nin
YID’m1 anlaml diizeyde olumlu ydnde etkiledigi goriilmektedir (B= .558, %95 GA
[.4682, ,6472], t=12,249, p<.001). Ancak EITA’nin ise YID iizerinde anlaml bir etkisi
olmadig1 goriilmiistiir (B=.012 %95 GA [-.0699, ,0936], t=.285, p=.776). TBD ve EITA
YID’daki degisimin yaklasik %30’unu (R?= .295) aciklamaktadur.

16.Hp ve 16.H; hipotezlerine gore temel benlik degerlendimesinin, engelleyici is
taleplerini azaltma vasitasiyla yenilik¢i iggéren davranislarinin iizerinde dolayli etkisi
olup olmadigmi test etmek amaciyla Bootstrap esasl regresyon analizi yapilmis ve elde
edilen giliven araliklarina goére bulgular yorumlanmistir. Dolayli etkinin tespitine dair
yapilan regresyon analiz sonuglar1 Tablo 3.20’de sunulmustur. Buna gore temel benlik
degerlendirmesinin (f= 0,003, %95 GA [-.0211, .0311], engelleyici is taleplerini
azaltma degiskeni vasitasiyla yenilik¢i iggoren davraniglari iizerindeki dolayli etkisinin
anlamli olmadig1 tespit edilmistir. Dolayisiyla da engelleyici is taleplerini azaltma
degiskeninin, s6z konusu iligkiye aracilik etmedigi goriilmiistiir. Ciinkii yilizdelik
yontem ile elde edilmis Bootstrap alt ve {ist giiven araligi degerleri, 0 (sifir) degerini

kapsamaktadir. Ortaya ¢ikan analiz sonuglarina gore 16.Hy hipotezi kabul edilmis, 16.H;
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hipotezi reddedilmistir. Bu sonuglara gore temel benlik degerlendirmesi yiiksek
bireylerin engelleyici is taleplerini azaltma boyutu vasitasiyla yenilik¢i isgdren
davranis1 elde edebilecegine dair gegerli bir veri elde edilememistir. Bununla alakali
olarak engelleyici is taleplerini azaltmanin aracilik etkisinin bulunamamasinin nedeni
olarak, daha Once yapilan bazi ¢alismalarda da karsilasildig: tizere (Zhang ve Parker,
2018; Tims ve Parker, 2020) engelleyici is taleplerini azaltan isgorenlerin, is
arkadaslarina daha fazla is yiiklemesi ve zaman zaman isletmenin zarar etmesine sebeb
olabildigi diisiincesidir. Buna gore TBD yiiksek isgorenlerin engelleyici is taleplerini

azaltma vasitasiyla yenilik¢i isgoren davranisi elde edemeyecekleri degerlendirilmistir.

3.10. Sonug, Tartisma ve Oneriler

Aragtirmanin bu kisminda arastirmaya ait bulgular tartisilacak, arastirmanin
bulgularmin ve sonuglarmin literatiire ve uygulamaya katkis1 ile ilgili hususlar
belirtilecek, arastirmanin kisitlarindan bahsedilecek ve gelecek donemde yapilacak olan

calismalar i¢in arastirmacilara oneriler sunulacaktir.

3.10.1. Bulgularin Tartisiimasi ve Degerlendirme

Rekabetin had safhada oldugu isletmeler diinyasinda bireysel is yapilandirma,
yenilik¢ilik veya yenilik¢i isgdren davraniglari, isletmelerin rekabet edebilirligini artiran
en Onemli etkenler haline gelebilmekte ve hatta hayatta kalabilmeleri i¢in 6n kosul
haline gelmektedir (Woods vd., 2017; Hon ve Lui, 2016; Kim ve Koo, 2017). Bireyin
kendini degerlendirdigi temel benlik degerlendirmesinin ise bireylerin isle alakali
davranislarmi olumlu olarak etkiledigi, davraniglarini sekillendirebildigi ve azimli olma
gibi onemli davranislar1 harekete geg¢irdigi savunulmustur (Judge, 1997). Dolayisiyla
calismamizin temelini olusturan degiskenlerimizin son zamanlarda iizerinde durulan ve
isletmeler i¢in 6nem arz eden konular oldugu ancak bahse konu degiskenler ile ilgili
calismalarin sinirh oldugu sdylenebilir. Bu ¢alismanin temel ii¢ amaci1 bulunmaktadir.
Buna gore birinci amag¢ ¢alisanlarin temel benlik degerlendirmeleri ile bireysel is
yapilandirmalar1 arasindaki iliskiyi ortaya koymak. Ikinci amag¢ bireysel is

yapilandirmanin yenilik¢i isgdren davranislari ile olan iliskisini tespit etmek. Ugiincii
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amac ise temel benlik degerlendirmesinin yenilik¢i isgdren davranislarmna etkisinde
bireysel is yapilandirmanin aracilik roliinii aragtirmak olmustur.

Bahse konu amaglar dogrultusunda Tiirkiye’nin en énemli ii¢ sanayi sehri olan
Istanbul, Izmir ve Ankara’da calisan miihendisler iizerinde anket teknigi ile arastirma
yapilmistir. Bireysel is yapilandirmanm temel benlik degerlendirmesi ve yenilik¢i
isgéren davranislar: iizerindeki etkisini ortaya koymak maksadiyla toplam 390 kisiden
toplanan veriler iizerinde regresyon analizi kullanilarak 16 hipotez test edilmistir.
Ozellikle aracilik iliskisine yonelik hipotezlerde Baron ve Kenny’nin (1986) dnerdigi
klasik yontem yerine, son zamanlarda gelistirilen ve daha gii¢lii ve gecerli sonuglar
verdigi iddia edilen (Glirbiiz, 2019b; Hayes, 2018) Bootstrap teknigi kullanilmistir.

Arastirmada ele alinan iligkiler incelendiginde elde edilen istatistiksel bulgulara
gore, arastrmamizin hipotezlerinin desteklenme ve red durumlar1 Tablo 3.21°da

sunulmustur.

Tablo-3.21: Hipotezlerin Desteklenme Durumu

Hipotez Sonug¢

1.Hy: Temel benlik degerlendirmesinin bireysel is yapilandirma | Reddedilmistir

tizerinde etkisi yoktur.

1.H;: Temel benlik degerlendirmesinin bireysel is yapilandirma | Desteklenmistir.

lizerinde etkisi vardir.

2.Hy: Temel benlik degerlendirmesinin, bireysel is yapilandirmanin | Reddedilmistir

vapisal is kaynaklarini artirma boyutu iizerinde etkisi yoktur.

2.H;: Temel benlik degerlendirmesinin, bireysel is yapilandirmanin | Desteklenmistir.

yapisal is kaynaklarini artirma boyutu iizerinde etkisi vardur.

3.Hy: Temel benlik degerlendirmesinin, bireysel is yapilandirmanin | Reddedilmistir

sosyal is kaynaklarini artirma boyutu tizerinde etkisi yoktur.

3.H;: Temel benlik degerlendirmesinin, bireysel is yapilandirmanin | Desteklenmistir.

sosyal is kaynaklarint artirma boyutu iizerinde etkisi vardur.

4.Hy: Temel benlik degerlendirmesinin, bireysel is yapilandirmanin | Reddedilmistir

meydan okuyucu is taleplerini artirma boyutu iizerinde etkisi yoktur.

4.H;: Temel benlik degerlendirmesinin, bireysel is yapilandirmanin
Desteklenmigtir.
meydan okuyucu iy taleplerini artirma boyutu iizerinde etkisi

vardir.
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5.Hy: Temel benlik degerlendirmesinin, bireysel is yapilandirmanin | Reddedilmistir
engelleyici is taleplerini azaltma boyutu tizerinde etkisi yoktur.

5.H;: Temel benlik degerlendirmesinin, bireysel is yapilandirmanin | Desteklenmistir.
engelleyici is taleplerini azaltma boyutu iizerinde etkisi vardir.

6.Hy: Bireysel is yapilandirmanin yenilik¢i isgoren davranmislar: | Reddedilmistir
tizerinde etkisi yoktur.

6.H;: Bireysel is yapilandirmanin yenilik¢i isgoren davramiglart | Desteklenmistir.
iizerinde etkisi vardur.

7.Hy: Bireysel is yapilandirmanin yapisal is kaynaklarini artirma | Reddedilmistir
boyutunun, yenilik¢i isgoren davranislari tizerinde etkisi yoktur.

7.H;: Bireysel is yapilandirmanin yapisal is kaynaklarint artirma | Desteklenmigtir.
boyutunun, yenilik¢i isgoren davranislari iizerinde etkisi vardir.

8.Hy: Bireysel is yapilandirmamin sosyal is kaynaklarimi artirma | Reddedilmistir
boyutunun, yenilik¢i isgoren davranislari tizerinde etkisi yoktur.

8.H;: Bireysel is yapilandirmanin sosyal is kaynaklarini artirma | Desteklenmistir.
boyutunun, yenilik¢i isgoren davranislar iizerinde etkisi vardur.

9.Hy: Bireysel is yapilandirmanmin meydan okuyucu is taleplerini o
artirma boyutunun, yenilik¢i isgoren davramislar: iizerinde etkisi Reddedtmistir
yoktur.

9.H;: Bireysel is yapilandirmanin meydan okuyucu iy taleplerini o
artirma boyutunun, yenilikci isgoren davranmiglar iizerinde etkisi Desteklenmistir
vardur.

10.Hy: Bireysel is yapilandirmanin engelleyici is taleplerini azaltma | Reddedilmistir
boyutunun, yenilik¢i isgéren davranislart iizerinde etkisi yoktur.

10.H,: Bireysel is yapilandirmanin engelleyici is taleplerini azaltma | Desteklenmistir.
boyutunun, yenilik¢i isgoren davranislar: iizerinde etkisi vardir.

11.Hy: Temel benlik degerlendirmesinin  yenilik¢i  isgoren | Reddedilmistir
davranislart iizerinde etkisi yoktur.

11.H;: Temel benlik degerlendirmesinin yenilik¢i isgoren | Desteklenmigtir.
davranislar iizerinde etkisi vardur.

12.Hy: Temel benlik degerlendirmesinin bireysel is yapilandirma | Reddedilmistir

vasitasiyla, yenilik¢i isgéren davranislarinin iizerinde dolayli olarak
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etkisi yoktur.

12.H;: Temel benlik degerlendirmesinin bireysel is yapilandirma

Desteklenmigtir.
vasitasiyla, yenilik¢i isgoren davramglarinin iizerinde dolayl
olarak etkisi vardur.
13.Hy: Temel benlik degerlendirmesinin, yapisal is kaynaklarini

Reddedilmistir
artirma vasitasiyla, yenilik¢i isgoren davraniglarimin  tizerinde
dolayli olarak etkisi yoktur.
13.H;: Temel benlik degerlendirmesinin, yapisal is kaynaklarini

Desteklenmigtir.
artirma vasitasiyla, yenilik¢i igsgoren davranislarinin iizerinde
dolayli olarak etkisi vardur.
14.Hy: Temel benlik degerlendirmesinin, sosyal is kaynaklarim

Reddedilmistir
artirma vasitasiyla, yenilik¢i isgoren davranislarimin  tizerinde
dolayli olarak etkisi yoktur.
14.H,;: Temel benlik degerlendirmesinin, sosyal is kaynaklarini

Desteklenmistir.
artirma vasitasiyla, yenilik¢i isgoren davramiglarinin iizerinde
dolayl olarak etkisi vardir.
15.Hy: Temel benlik degerlendirmesinin, meydan okuyucu i

Reddedilmistir
taleplerini artirma vasitasiyla, yenilik¢i isgoren davramislarinin
tizerinde dolayli olarak etkisi yoktur.
15.H;: Temel benlik degerlendirmesinin, meydan okuyucu is

Desteklenmigtir.
taleplerini artirma vasitasiyla, yenilik¢i isgoren davraniglarinin
iizerinde dolayli olarak etkisi vardur.
16.Hy: Temel benlik degerlendirmesinin, engelleyici is taleplerini

Desteklenmigtir.
azaltma vasitasiyla, yenilik¢i isgoren davramiglarimin iizerinde
dolayli olarak etkisi yoktur.
16.H;: Temel benlik degerlendirmesinin, engelleyici is taleplerini
azaltma vasitasiyla, yenilik¢i isgoren davraniglarimin iizerinde | Reddedilmistir.

dolayli olarak etkisi vardir.

Buna gore temel benlik degerlendirmesinin bireysel is yapilandrmanin alt

boyutlar1 (YIKA, SIKA, MOITA, EiTA) ile anlamli ve olumlu ydnde iliskisi tespit
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edilmigtir (Tablo-3.21 1.H,, 2.H,, 3.H;, 4.H;, 5.H,). Bireysel is yapilandirmanin alt
boyutlar1 ile yenilik¢i isgdéren davranislari iliskisinde ise yine olumlu ve anlamli iliski
tespit edilmistir (Tablo-3.21 6.H;, 7.H;, 8H;, 9.H;, 10.H;). Temel benlik
degerlendirmesi ve yenilik¢i isgdren davraniglari arasindaki iligkiye bakildiginda
anlamli ve olumlu yonde iligki tespit edilmistir (Tablo-3.21, 11.Hy).

Aracilik hipotezleri ele alindiginda temel benlik degerlendirmesinin yenilik¢i
isgoren davraniglarina etkisinde bireysel is yapilandirmanin tam aracilik rolii oldugu ve
yiiksek seviyede oldugu bulunmustur (Temel Benlik Degerlendirmesi — Bireysel Is
Yapilandirma— Yenilik¢i Isgéren Davramsi) (Tablo-3.21, 12.H;). Temel benlik
degerlendirmesinin yenilik¢i isgéren davraniglarina etkisinde yapisal is kaynaklarmi
artirmanin aracilik roliine sahip oldugu goriilmiistiir (Temel Benlik Degerlendirmesi —
Yapisal Is Kaynaklarmi Artirma — Yenilik¢i Isgéren Davranisi) (Tablo-3.21, 13.H)).
Yine temel benlik degerlendirmesinin yenilik¢i isgéren davraniglara etkisinde sosyal
is kaynaklarini artirmanin da aracilik roliine sahip oldugu goriilmiistiir (Temel Benlik
Degerlendirmesi — Sosyal Is Kaynaklarmi Artirma — Yenilik¢i Isgéren Davranisi)
(Tablo-3.21, 14.H;). Bir diger analizde temel benlik degerlendirmesinin yenilik¢i
isgoren davranislarina etkisinde meydan okuyucu is taleplerini artimanm da aracilik
roliine sahip oldugu goriilmiistiir (Temel Benlik Degerlendirmesi — Meydan Okuyucu
Is Taleplerini Artirma — Yenilik¢i Isgdren Davranmisi) (Tablo-3.21, 15.H;). Ancak
yapilan analizde temel benlik degerlendirmesinin yenilik¢i isgdren davraniglarini
etkilemede engelleyici is taleplerini azaltmanin aracilik rolii olmadigi goriilmiistiir
(Tablo-3.21, 16.Hy).

Arastirmamizda elde edilen ve yukarida bahsedilen sonuclar1 benzer konularda
daha oOnce yapilan arastrma bulgular1 ile karsilastrmanin  faydali olacagi
diistiniilmiistiir.

Yakin zamanda yapilan, motivasyon ve saglik i¢in igyerinde kisisel bir kaynak
olarak gorillen temel benlik degerlendirmesi ile ilgili ¢aligmada temel benlik
degerlendirmesi ile bireysel is yapilandirma iligkisinin anlamli ve pozitif yonde oldugu
rapor edilmistir. Ayni caliymada temel benlik degerlendirmesi yiiksek bireylerin
psikolojik ve is kaynagi olusturmada etkili olduklar1 ve bundan dolay1 daha huzurlu ve
daha az gergin c¢alistiklar1 tespit edilmistir (Bipp, Kleingeld ve Ebert, 2019).

Calismamizi destekler nitelikte bir diger 6nemli ¢calismada temel benlik degerlendirmesi
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ve bireysel is yapilandirmanin anlamli ve olumlu ydnde bir iligkiye sahip oldugu tespit
edilmistir (Tims ve Akkerman, 2017). Ayn1 ¢aligmada bireysel is yapilandirmanin temel
benlik degerlendirmesi ve ise adanma arasindaki iliskide kismi aracilik rolii oldugu da
rapor edilmistir. Dolayisiyla ¢aligmamizin temel benlik degerlendirmesi ve bireysel is
yapilandirma ile ilgili sonuglarinin literatiirde karsilasilan sonuglar ile parelellik
gosterdigi soylenebilir.

Bireysel is yapilandirma ve yenilik¢i iggoren davranislar iligkisi ile alakal ikisi
arasinda olumlu bir iliski beklentisi elde edilen sonuclar 1s181nda gergeklesmistir. De
Spiegelaere ve arkadaglarinin (2012), arastirmasi ile benzer bulgular elde edilmis ve
bireysel is yapilandirmanm alt boyutlar: ile yenilik¢i iggéren davramiglar1 arasinda
pozitif bir iliski bulunmustur. Bahse konu arastirmada enegelleyici is taleplerini azaltma
ile yenilik¢i iggéren davraniglar1 arasinda iligki bulunamamisken bizim arastrmamizda
farkli olarak zayifta olsa olumlu bir iliskiden s6z edilebilir. Endonezya’da yapilan bir
arastirmada bireysel is yapilandirma ile yenilik¢i isgéren davraniglar: arasinda anlamli,
olumlu ve pozitif yonde giicli bir iliski oldugu ve bireysel is yapilandirmanin, yenilik¢i
isgbren davramigina etkisinde, ise adanmanin aracilik etkisinin oldugu bulunmustur
(Pradana ve Suhariadi, 2020). Bir bagka arastirmada bireysel is yapilandirmanin iig¢ alt
boyutu ile yenilik¢i isgéren davranislari arasinda pozitif ve anlamli iliski bulunmus
ancak engelleyici is taleplerini azaltma ile anlamli bir iliski bulunamamistir (Gool,
2019). Calismamizda bireysel is yapilandirma ile yenilik¢i isgoren davranislar
arasindaki 1iliskinin literatlirdeki caligmalar ile genel olarak parallelik gosterdigi
gorilmiistiir.

Purba ve Paundra (2018) tarafindan yapilan arastirmada temel benlik
degerlendirmesi ve yenilik¢i isgdren davraniglari arasinda olumlu ve anlamli iligkiden
bahsedilmis ayn1 zamanda temel benlik degerlendirmesinin yenilik¢i isgdren
davraniglar1 iizerinde proaktif davranislar vasitasiyla dolayli etkiye sahip oldugu
vurgulanmistir. Baska bir arastirmada ise TBD YID iliskisinin giiclii anlamli ve pozitif
yonde olduguna dair bulgular elde edilmistir (Saeed vd., 2018). Literatiirde temel benlik
degerlendirmesi ve yenilik¢i isgdren davraniglar iligkisi ile alakali az sayida caligma ile
paralel sonuclar elde edilmistir. Buna gore temel benlik degerlendirmesi ile yenilik¢i

isgdren davraniglar1 arasinda anlamli ve pozitif yonlii iliski bulunmaktadir.
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Aracilik hipotezi ile ilgili literatiirde daha o©nce benzer bir ¢alismaya
rastlanmamistir. Bununla beraber Afsar ve arkadaslar1 (2019) tarafindan otel
endiistrisinde yapilan arastirmada 325 ast ¢alisandan {istlerinin doniigiimeii liderlik
vasiflarin1 ve kendi bireysel is yapilandirmalari ile bilgi paylasim davranislarini
degerlendirmeleri istenirken 126 {iist yoneticiden de astlarinin yenilik¢i isgdren
davraniglarmi degerlendirmeleri istenmistir. Sonugta doniisiimcii liderligin, yenilikgi
isgoren davranislarma etkisinde bireysel is yapilandirmanm ii¢ alt boyutunun (YIKA,
SIKA ve MOITA) aracilik rolii oldugu tespit edilmistir. Calismamizda bagimsiz
degisken olarak almnan temel benlik degerlendirmesinin kisinin davranislarmi
sekillendirmesi olarak distiniilirse bagimli degiskenimiz olan yenilik¢i isgoren
davranislarma etkisinde bireysel is yapilandirmanmn aracilik bulgusunun benzerlik

gosterdigi soylenebilir.

3.10.2. Arastirmanin Literatiire Katkis1

Bu arastirmanin literatiire yonelik ii¢ 6nemli katkisinin oldugu diisiiniilmektedir.
Ik olarak bu arastrma literatiirde diger arastrmalarin yapmadig1 bir katkiy
sunmaktadir. Buna gore arastirmamizda daha once arastirilmamis olan bir iliski agmmn
¢Ozlimlenmesi saglanmistir. Bu arastirmada kullanilan degiskenlerin ilk defa birlikte
kullanilmas1 sonucunda konu hakkinda 6nemli bir veri literatiire sunulmustur. Arastirma
sayesinde bireysel is yapilandirmanin yenilik¢i isgdren davranisina olan etkisi ve temel
benlik degerlendirmesi agisindan bireysel is yapilandirma iligkisi hususunda bir veri
saglanmustir. Bireysel is yapilandirma ile TBD ve YID iliskisinin ortaya konmasi
sayesinde hem oOrgiitlere hem de ¢alisanlara bir takim Oneriler getirilebilecektir.

Ikinci olarak literatiirde daha Once test edilmemis bir aracilik iliskisi ortaya
konmustur. Buna gore temel benlik degerlendirmesinin yenilik¢i isgéren davranislarina
etkisinde bireysel i yapilandirmanmn nasil bir aracilik etkisine sahip oldugu ortaya
konmustur. TBD’nin YID’ma etkisinde bireysel is yapilandirmanm alt boyutlarmdan
yapisal is kaynaklarmi artirma, sosyal i kaynaklarini artrma ve meydan okuyucu is
taleplerini artirmanin tam aracilik rolii oldugu, engelleyici is taleplerini azaltmanin ise
aracilik roliiniin tespit edilemedigi raporlanmistir. Dolayisiyla bu caligmanin temel

benlik degerlendirmesinin, bireysel is yapilandirma (YIKA, SIKA, MOITA) vasitasiyla
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yenilik¢i isgdren davraniglari {izerindeki dolayli etkisini ortaya koyan ilk arastirma
oldugu ifade edilebilir.

Ucgiincii ve son olarak ise Tiirkiye 6zelinde olduk¢a simirh sayida calsilan
bireysel is yapilandirma Tiirk¢e farkli kavramlar ile isimlendirilmektedir. Calismamizda
kisinin kendi maharetine dayali olarak igin yapisini kendine gore degistirdiginden
hareket ederek ve daha net ifade edildigini diisiindiigiimiiz “Bireysel s Yapilandirma”

kavramminin literatiire kazandirildig: diisiiniilmektedir.

3.10.3. Arastirmanin Uygulamacilara Katkis1 ve Yoneticilere Oneriler

Arastirma bulgularindan hareket ederek hem orgiitler ve uygulamacilar ile hem
de calisanlar i¢in bazi Oneriler getirilebilir. Arastirma sonuglarma gore temel benlik
degerlendirmesi ve bireysel is yapilandirma arasinda anlamli ve olumlu iligki oldugu ve
pozitif yonde etkiledigi saptanmistir. Bu noktada temel benlik degerlendirmesinin
bireysel i3 yapilandirmayr pozitif yonde etkilemesi nedeniyle bireysel is
yapilandirmasmin yiiksek seviyede olmasi istenen isgdrenlerin temel benlik
degerlendirmelerinin test edilerek ise alinmalar1 insan kaynaklar1 departmanlari i¢in ilk
tavsiyemiz olabilir.

Arastrmamizda bireysel is yapilandirma ve yenilikgi isgéren davranislari
arasinda olumlu ve anlamli iligki ile pozitif yonlii etki saptanmistir. Dolayisiyla isgoren
istihdam1 kapsaminda ikinci tavsiyemiz giiniimiizde rekabetci tiim isletmelerin igyerinde
gormek istedigi yenilik¢i iggdren davranis bigimine sahip isgdrenler i¢in proaktif bir
davranis bi¢imi olan bireysel is yapilandirmasi yiiksek isgorenler tercih edilmelidir.
Elde ettigimiz sonuglar neticesinde isletmesinde yenilik¢i davranislar gormek isteyen
yoneticiler yapisal is kaynaklarimi artirmali, sosyal is kaynaklarini olusturmali ve zorlu
is talepleri ortaya koymalidir. Bireysel is yapilandirma icin kaynak esnekligini
olusturmak maksadiyla ise istihdam esnasinda kendisini yeni rollere ve is taleplerine
adapte edebilecek beceriklilife ve davraniglara sahip esnek bireyler bulunmalidir.
Ayrica bahse konu calisanlarin genis tabanli beceriye sahip olacak sekilde ve bunlari
kullanabilecek sekilde egitilmesi de biiylik 6nem tagimaktadir.

Buna ek olarak temel benlik degerlendirmesi ve yenilik¢i isgdren davraniglari

arasinda da anlamli ve olumlu iligkinin yani sira pozitif yonli etki saptanmistir. Bu
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sonuc¢lardan yola ¢ikarak isgdren istihdami noktasinda iiglincii tavsiyemiz yenilikgi
davraniglar gdstermesini arzulayan isletmelerin, temel benlik degerlendirmesi yiiksek
isgorenler se¢mesi faydali olacaktir. Bu noktada 6z saygis1 yiiksek, kendi yeteneklerine
inanan ve giivenen, isin durumuna gore i¢ kontrol ya da dis kontrol odakli bireyler
secmek yenilik¢i davraniglar1 da beraberinde getirecektir.

Orgiitlerin rekabet iistiinliigii saglayabilmeleri ve yasamlarini devam
ettirebilmeleri i¢in ¢evresel degisimlerin yogun yasandig1 durumlarda proaktif davranan
calisanlara ihtiyact oldugu rapor edilmistir (De Beer, vd., 2016). Berg ve arkadaslar1
(2008) ve Tims ve Bakker, (2010) arastrmalarinda bireysel is yapilandirmay1 proaktif
bir davranis olarak tanimlamislardir. Proaktif davranislar ile ilgili olarak temel benlik
degerlendirmesi yiiksek olan bireylerin 1s yerinde proaktif eylemde bulunma
olasiliklarinin daha yiiksek olabilecegi tespit edilmistir (Johnson, Rosen ve Levy, 2008).
Son olarak bazi arastirmacilarin proaktif insanlarin isyerinde daha yenilik¢i davraniglar
sergiledigini rapor ettiklerini belirtmekte fayda gérmekteyiz (Seibert vd., 2001; Parker,
Bindl ve Strauss, 2010). Dolayisiyla bahse konu arastirmalar ve arastirmamiz 1s1ginda
orgiitlerinde yenilik¢i davramiglar gosteren isgorenler gormek isteyen yoOneticilere
tavsiyemiz temel benlik degerlendirmesi yiiksek proaktif bireylere bireysel is
yapilandirma egitimleri verilerek yenilik¢i isgéren davraniglar elde edilebilir. Yapmus
oldugumuz calisma bu olasiligin ¢ok gii¢lii oldugunu temel benlik degerlendirmesinin
yenilik¢i isgdren davranislarina etkisinde bireysel is yapilandirmanin (YIKA, SIKA,
MOITA) tam aracilik roliine sahip oldugunu bularak ispatlamistir.

Bireysel is yapilandirmanin ¢esitli egitim programlar1 vasitasiyla yoneticiler ve
kurumlar  tarafindan  desteklenmesi  sonucunda  isgOrenlerin  bireysel is
yapilandirmalarinin arttirilmasi1 saglanarak yenilik¢i isgéren davranislarina zemin
hazirlanabilir. Ayrica isgérenlerde bireysel is yapilandirmanin etkili olmas1 maksadiyla
isgorenlerin 6zerklik ihtiyaglarinin karsilanmasi, sosyal iliski ihtiyaglarmmin kogluk,
mentorliik ve geri bildirimlerle desteklenmesi ve zaman zaman islerindeki motivasyonu
ve performanslarini artiracagi diigiiniilen islerin bir miktar zorlastirilarak meydan

okuyucu is taleplerini artirmanin faydali olacag1 diistiniilmektedir.
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3.10.4. Arastirmanin Kisitlar1 ve Gelecek Arastirmacilara Oneriler

Calismamizda tiim arastirmalarda oldugu gibi bazi kisitlardan bahsetmek
miimkiindiir. Ik olarak arastirmanin Istanbul, Ankara ve Izmir’de calisan 390 miihendis
iizerinde yapilmis olmasi tek meslek grubu ile smirli kalmasina neden olmustur.
Aragtirmamizdaki bulgularin farkli sektorler ile genellemesinin yapilmasinda dikkatli
olunmasi gerekmektedir. Daha sonra yapilacak arastirmalarin farkli sektorler ile farkli is
kollarinda yapilmasi ile daha genelleyici sonuglara ulasilabilir.

Caligmanin ikinci kisit1 ise arastirma yontemiyle alakalidir. Yaptigimiz
arastrmada bagimsiz, aract ve sonu¢ degiskeni ile ilgili toplanan verilerin birinci
olarak; kesitsel (cross-sectional) olmasi nedeniyle belirli bir zaman dilimindeki durumu
gosterdigi sOylenebilir. Dolayisiyla sonuglar ile alakali genelleme yapmak dogru
olmayacaktir ¢linkii anlik olarak toplanan veriler zaman zaman degiskenler arasindaki
iligkiyi farklilagtirabilmektedir. Bu farklilasma oOrneklemin calistigi yer, iginde
bulunulan ¢evresel faktorler, ailevi durumu ve is yogunlugu gibi etkenler nedeniyle
degiskenler ile alakali fikirlerin degismesi ile olmaktadir. Ikincisi ise yontem olarak &z-
degerleme (self-report) kullanilmis ve ayni kaynaktan (miihendisler) veri toplanmastir.
Arastirmada kullanilan degiskenlere iliskin 6rneklem tutumlar1 6z degerlendirme (self
report) yontemi ile Ol¢lilmiistiir. Dolayisiyla ortak yontem yanlilig1 ve sosyal begenirlik
etkileri nedeniyle Ol¢lim hatalar1 olusmus olabilir. Calismamizda oldugu gibi anket
usuliiyle yapilan arastirmalarda kesitsel ve ayn1 kaynaktan toplanan veriler s6z konusu
oldugunda sosyal begenirlik etkisi ve ortak yontem varyansi benzeri 6l¢lim hatalar1 ile
karsilagilabilecegi iddia edilmistir (Glirbliz ve Sahin, 2018: 113). Ayrica anketin
genellikle internet ortamindan sanal olarak yapilmis olmasi nedeniyle yiizyiize yapilan
anketlere gore ayni giiven oranini saglamadigi sOylenebilir. Daha sonra yapilacak
aragtirmalarda birden fazla kaynakla calisilarak veri toplanmasi yanlilik ile ilgili
hatalarin daha az olmasini saglayacaktir. Ayrica kesitsel ¢aliyma hatalarmm Oniine
gecmek maksadiyla sonraki arastrmalarda boylamsal arastirma modellerinin
kullanilmasin1 daha uygun olacaktir.

Calismamizdaki kisitlarmn iiglinciisli aragtrmamizda kullandigimiz temel benlik
degerlendirmesi Olgegi ile ilgilidir. Arastirmaya katilan deneklerin Temel Benlik

Degerlendirmelerini 6lgmek tizere Judge ve arkadaslar1 (2003) tarafindan gelistirilen ve
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Glirbiiz ve arkadaglart1 (2018) tarafindan Tiirkceye wuyarlanan Temel Benlik
Degerlendirmesi Olgegi kullanilmigtir. Arastimamizda temel benlik degerlendirmesi
giivenirlilik diizeyi 0,65 olarak goOriilmistir. Bunun iizerine toplam maddelerin
korelasyonlar1 incelenmistir. Olgekte yer alan ters maddelerin toplam madde
korelasyonlarinin yazinda kabul géren sinir olan 0,2 nin altinda oldugu tespit edilmistir.
Bunun {izerine es zamanli olarak Olgegin gecerliligi noktasinda birinci diizey tek
faktorlii dogrulayic1 faktor analizi uygulanmistir (Giirbiiz ve Sahin, 2018). Ayni
maddelerin DFA siirecinde de diislik faktor yiiklerine sahip oldugu goriismiistiir. Bunun
iizerine TBD 0lgeginin 2, 4, 6, 8, 10 ve 12’nci sorular1 ters sorular olup Olg¢ekten
cikarilarak tekrar gilivenirlik testi yapilmis ve gilivenirlik diizeyi 0,76 olarak
gorilmiistiir. DFA sonucunda alti maddeden olusan tek boyutlu faktoriyel yapi
dogrulanmistir. Analiz sonucunda, elde edilen uyum 1iyiligi degerlerinin yazinda genel
kabul goren siirlar dahilinde (Giirbiiz, 2019a: 33) olmasi, dlgegin veri ile uyumlu ve
gecerli  oldugunu gostermistir.  Bundan sonraki arastirmalarda temel benlik
degerlendirmesi Olgeginin ters sorularmmin faktor yiiklerine dikkat edilerek farkl
orneklemlerde dogrulanmasi daha uygun olacaktir.

Aragtirmanm son kisit1 ise bireysel is yapilandirmanin birey boyutunda
arastirilmis olmasidir. Bireysel is yapilandirmasi yliksek bir ¢calisan kendi isi ile alakali
yenilik¢i yontemler gelistirirken kuruma yenilik¢i katkilar sunabilir ancak diger taraftan
calisma arkadaginin is yiikiiniin artmasina sebebiyet verebilir. Bu noktada bireysel is
yapilandirmanin isyerinde ve is arkadaslar1 lizerinde ayn1 zamanda olumsuz ¢iktilara da
sebebiyet verebilecegi iddias1i arastrmaya dahil edilmemistir. Buna goére son
zamanlarda yapilan arastirmalarda bireysel is yapilandirmanin kurum ve is arkadaslar1
iizerinde olusturabilecegi olumsuz etkileri ile ilgili ¢alismalar da yapilmistir (Tims ve
Parker, 2020). Dolayistyla bireysel is yapilandirma ile ilgili yapilacak calismalarda
igsyeri (iklim, kiiltlir) ve is arkadaslar1 iizerinde olusturacagi etkinin de incelenmesi
faydal1 olacaktir.

Literatiirde bireysel is yapilandwrma ile ilgili olarak son zamanlara kadar
cogunlukla olumlu yonlere odaklanildigi goriilmistiir. Ancak bazi1 arastrmacilar
bireysel is yapilandirmanin karanlik bir yonii de olabilecegi varsayimu ile konuyu farkli
yonlerden ele almislardir (Zhang ve Parker, 2018; Tims ve Parker, 2020). Bu noktada

proaktif bir davranig bigimi olan ve proaktif olmasi dolayisiyla kurumlar ve isgdérenler
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acisindan faydali ve olumlu davranis sonuglar1 ile iliskilendirilen bireysel is
yapilandirmanin muhtemel olumsuz sonuglarma da odaklanarak konuyu arastirmanin
faydali olacag: diisiiniilmektedir. Ozellikle engelleyici is taleplerini azaltma boyutu
bireysel olarak isgoren tarafindan uygulandiginda ¢alisanin is arkadaslarina fazladan is
yiikklemesine veya isletmenin zarar etmesine yol acabilmektedir. Bu noktada her ne
kadar yenilik¢i ve proaktif bir kavram olarak goriilen bireysel is yapilandirma bireysel
bir uygulama olmas1 nedeniyle isletme acisindan riskler de tasimaktadir. Ciinkii her
yenilik¢i uygulama kar elde etmeyebilmektedir.

3.10.5. Sonuc¢

Calismamizin temel amaci bireysel is yapilandirmanin, temel benlik
degerlendirmesi ve yenilik¢i isgéren davranislari ile olan iligkisini saptamak ve etkisini
ortaya ¢ikarmak olarak belirlenmistir. Bu etkiyi ortaya koyduktan sonra ise temel benlik
degerlendirmesinin  yenilik¢i  isgdren  davraniglarina  etkisinde  bireysel s
yapilandirmanin aracilik rolii arastirilmistir. Genel olarak arastirmanin sonunda;

e Temel benlik degerlendirmesinin bireysel is yapilandirmanin alt boyutlari
(YIKA, SIKA, MOITA, EITA) ile anlamli ve olumlu yonde iliskisi ve pozitif yonlii
etkisi tespit edilmistir.

e Bireysel is yapilandirmanin alt boyutlar1 ile yenilik¢i iggéren davranislari
iligkisinde ise yine olumlu ve anlamli iliski ve pozitif yonlii etki tespit edilmistir.

e Temel benlik degerlendirmesi ve yenilik¢i isgéren davranislar1 arasindaki
iligkiye bakildiginda anlamli ve olumlu yonde iliski ve pozitif yonlii etki tespit
edilmistir.

e Aracilik hipotezleri ele alindiginda temel benlik degerlendirmesinin yenilik¢i
isgdren davranislarma etkisinde bireysel is yapilandirmanin tam aracilik rolii oldugu ve
yiikksek seviyede oldugu bulunmustur. Temel benlik degerlendirmesinin yenilik¢i
isgoren davramislarma etkisinde bireysel is yapilandirmanmn alt boyutlarindan YIKA,
SIKA, MOITA’ nin aracilik roliine sahip oldugu goriilmiistiir. Ancak yapilan analizde
temel benlik degerlendirmesinin yenilik¢i iggdren davraniglarini etkilemede engelleyici
is taleplerini azaltmanin aracilik rolii olmadig1 goriilmiistiir.

Calismamizda sonu¢ olarak temel benlik degerlendirmesinin bireysel is

yapilandirmay1 anlamli ve pozitif yonde etkiledigi, bireysel is yapilandirmanin yenilik¢i
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isgoéren davraniglarini anlamli ve pozitif yonde etkiledigi ve son olarak ise temel benlik
degerlendirmesinin yenilik¢i isgoren davraniglarini anlamli ve pozitif yonde etkiledigi
tespit edilmistir. Arastirmanin en Onemli bulgularindan birisi ise temel benlik
degerlendirmesinin yenilik¢i isgéren davranislarina etkisinde yapisal is kaynaklarini
artirma, sosyal is kaynaklarini artirma ve meydan okuyucu is taleplerini artirmanin tam
aracilik rolii bulundugu tespit edilmistir. Engelleyici is taleplerini azaltmanin ise aracilik
roli. bulunamamistir. Bu noktada literatiire daha 6nce calisiilmamis bir iliski ag1
hakkinda katkida bulunuldugu distniilmektedir. Ayrica yerli literatiirde ceviri
karmagikligi yasanan Job Crafting kavrammin “bireysel is yapilandirma” olarak
kullanilmas1 noktasinda katki saglandigi diistiniilmektedir. Calisma hedeflenen

amagclarina ulagmstir.
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Degerli Katihmci;
Bu calisma, Ahmet Mesut ACAN tarafindan yirGtilen doktora tezi calismasidir. Calismanin amaci,
katilimcilarin bireysel is yapilandirmalarinin, temel benlik degerlendirmeleri ve yenilikgi isgéren davranislari
ile iliskisini tespit etmektir. Calismaya katilim, tamamiyla génallilik temelinde olmaktadir. Ankette, sizden
kimlik belirleyici higbir bilgi istenmemektedir.  Cevaplariniz tamamiyla gizli tutulacak ve sadece
arastirmacilar tarafindan degerlendirilecektir; elde edilecek bilgiler bilimsel yayimlarda kullanilacaktir.
Latfen asagida yer alan maddelerin sizi ne oranda yansittigini ya da yansitmadigini érnek degerlendirmeye
g6re daire igine aliniz. Glvenilir sonuglara ulasilabilmesi icin ifadeleri samimiyetle cevaplamaniz énem arz
etmektedir. Cevaplar toplu olarak degerlendirileceginden lutfen isim yazmayiniz. Bu anket sadece bilimsel
amacgh kullanilacaktir. Calismaya yapacaginiz 6énemli katkilardan dolayr simdiden tesekkir ediyoruz.
Calisma hakkinda daha fazla bilgi almak igin arastirmaci Ahmet Mesut ACAN (Tel: 0553-412-0393); E-
posta:mesutacan@yahoo.com ile iletisim kurabilirsiniz.

Bolum I: Calistidiniz organizasyona ve isinize iliskin asagidaki ifadelere katilim derecelerinizi, begli dlgcege
gore belirtiniz (Size en uygun yaniti daire i¢ine aliniz).

E| E
2F| 2 c £ €
O O o = > O S
=z = = > S x5
cE| E| 5| =2 |22
1 Becerilerimi gelistirmeye calisirim. 1 2 3 4 5
2 Kendimi mesleki olarak gelistirmeye caliginm. 1 2 3 4 5
3 iste yeni seyler dgrenmeye calisirim. 1 2 3 4 5
4 Kapasitemi sonuna kadar kullanabilecegime eminim. 1 2 3 4 5
5 Bir seyleri nasil yapacagima kendim karar veririm. 1 2 3 4 5
6 isimin zihinsel olarak yogunlugunun daha az olmasini saglamaya 1 5 3 4 5
calisirim.
7 isimin duygusal olarak yogunlugunun daha az olmasini saglamaya 1 5 3 4 5
calisirim.
8 Kendi isimi yonettigim i¢im, sorunlari beni duygusal olarak etkileyen 1 5 3 4 5
kisilerle iliskimi en dusuk dizeyde tutmaya calisirim.
9 Kendi isimi organize ettigim icin; gercek¢i beklentileri olmayan 1 5 3 4 5
insanlarla iliskimi en disik seviyede tutmaya calisirim.
10 | Is hayatimda gok zor kararlar vermek zorunda kalmamaya galigirm. 1 2 3 4 5
isimi cok uzun siire boyunca konsantre olmak zorunda kalmayacagim
11 ; : X 1 2 3 4 5
sekilde organize ederim.
12 | Yoneticilerimden beni yetistirmelerini isterim. 1 2 3 4 5
13 | Yoneticilerime ¢calismalarimdan memnun olup olmadigini sorarim. 1 2 3 4 5
14 | Yoneticilerimin tarzindan esinlenirim. 1 2 3 4 5
15 | Digerlerinden isteki performansim ile ilgili geribildirim isterim. 1 2 3 4 5
16 | Meslektaslarimin onerilerini isterim. 1 2 3 4 5
17 llging bir proje firsati c¢iktiginda, projeye katilmak icin proaktif 1 > 3 4 5
davraninm.
Eger yeni gelismeler varsa; onlari ilk 6grenen ve deneyen kisilerden biri
18 olurum 1 2 3 4 B
Cok fazla is olmadiginda, bu durumu yeni projelere baslamak igin bir
19 e 1 2 3 4 5
sans olarak gorurum.
20 | Fazla ucret almamama ragmen, diizenli olarak fazladan gérev alirim. 1 2 3 4 5
isimin farkll yénlerinin arasindaki iligkileri inceleyerek; isimi daha
21 : 1 2 3 4 5
zorlayicl hale getirmeye calisirim.




Bolum II: Kendinizle alakali asagidaki ifadelere katilim derecelerinizi, besli 6lcege gore belirtiniz.

Kesinlikle
Katilmiyorum
Kesinlikle
Katiliyorum

Hayatta hak ettigim basariy1 elde edecegimden eminim

Bazen depresyonda hissediyorum.

Bir seyi denedigimde, genellikle basaririm.

Bazen, basarisiz oldugumda kendimi degersiz hissediyorum.
Bana verilen gérevleri basariyla tamamlarim.

Bazen, isimin benim kontrolimde olmadigini hissediyorum.
Genel anlamda, kendimden memnunum.

Yeteneklerim konusunda suphelerim vardir.

Yasamimda olacaklar konusunda karar verebilirim.
Kariyerimde basarinin benim elimde olmadigini hissediyorum.
Problemlerimin ¢ogu ile bas edebilecek kapasiteye sahibim.
Yasamin bazen bana kasvetli ve umutsuz goriindtigu anlarda vardir.

N NN NN NN N NN NN Katilmiyorum

W Wwww wwwwww w Oradayim
BISISIDIA SIS AIASAS SN Katilyorum

JRSTG RUQ (UG NI UG QU G (NI N G (U Q) [ G Q) 'Y
aggjcaoaocgcgrg|or1Oo1fO

N E IR G N AN S

Bolum Il
Asagida davraniglariniz ile ilgili bir takim ifadeler bulunmaktadir. Litfen katihm derecenizi isaretleyiniz.

E|l E
2l 2| g| E £
O O o = >0 | O D
== 2| 3 6|26
TEE|S|2|E2
R = =T I R = 7 R
Q@ @ | E| ©® |O®
¥X¥| ¥ | O |X|XX
1 Yeni teknolojiler, stiregler, teknikler arastinm ve fikirler Uretirim. 1 2|13 4 5
2 | Yaratici fikirler Gretirim. 1 213|415
3 Diger calisanlarin fikirlerini destekler ve cesaretlendiririm. 1 2|13 4 5
4 | Yeni fikirler icin kaynaklar arastirir ve tahsis ederim. 1 23] 4 5
Yeni fikirlerin uygulanmasi icin planlari ve faaliyet takvimlerini
5 P 1 213|145
geligtiririm.
6 | Yenilikgiyim. 1 213|415
Bolim IV:

Demografik bilgiler. Lutfen size uygun olan secenegi isaretleyiniz ya da doldurunuz.

Cinsiyetiniz. 1. Kadin 2. Erkek

Egitim durumunuz. |

Yasiniz. | e

Medeni durumunuz. 1. Evli 2. Bekar
Calistiginiz kurumun sahiplik | 1. Kamu 2. Ozel
tard.

Toplam hizmet sireniz | ............ yil

Degerli Zamaninizi Ayirdiginiz igin Tesekkiirler.
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