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OZET

Teknolojinin, kiiresellesen diinyanin ve hizla degisen miisteri taleplerinin
etkisiyle isletmelerin siirdiiriilebilirligini saglayabilmesi ve gelisebilmesi i¢in yeni
fikir ve uygulamalar ger¢eklestirmesi, dolayisiyla inovasyon odakli olmasi 6nem arz
etmektedir. Bu c¢alismanin amaci ¢alisanlarin inovatif davraniglarini bireysel
ozellikler ve iste yasanilan deneyim mekanizmalari iizerinden incelemek, spesifik
olarak calisanlarin psikolojik sermayelerinin yenilik¢i is davranislart tlizerindeki
etkisinde iste kendini yetistirme dlzeylerinin aracilik rolini tespit etmektir. Bu amag
dogrultusunda Tiirkiye’nin ¢esitli illerinde beyaz yakali1 253 ¢alisandan “Demografik
Bilgi Formu”, “Psikolojik Sermaye Olgegi”, “Iste Kendini Yetistirme Olgegi” ve
“Yenilik¢i Davrams Olgegi” aracilii ile veri toplanmustir. Arastirma verilerinin
analizi i¢in Cronbach Alfa, dogrulayici faktdr analizi, bagimsiz 6rneklemler igin t
testi, Spearman sira farklart korelasyon analizi, Pearson momentler ¢arpimi
korelasyon analizi, basit dogrusal regresyon analizi ve Hayes’in Process
modellerinden 4. Model kullanilmistir. Analiz sonuglar1 psikolojik sermayenin ve
iste kendini yetistirmenin yenilik¢i is davramigini pozitif yonde etkiledigini
gostermektedir. Ayrica iste kendini yetistirmenin, psikolojik sermayenin yenilik¢i is
davranig1 Gzerindeki etkisine aracilik ettigi tespit edilmistir. Arastirmadan elde edilen
sonuclar dogrultusunda arastirmacilara ve isletme yoneticilerine ¢esitli Oneriler

sunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Psikolojik Sermaye, Iste Kendini Yetistirme, Yenilikci Is

Davranisi



ABSTRACT

It is important for businesses to realize new ideas and practices and therefore
be innovation-oriented in order to ensure their sustainability and development under
the influence of technology, the globalizing world and rapidly changing customer
demands. The aim of this study is to examine employees' innovative behaviors
through individual characteristics and work experience mechanisms, and specifically
to determine the mediating role of thriving levels at work in the effect of employees'
psychological capital on innovative work behaviors. For this purpose data was
collected from 253 white-collar employees in various provinces of Turkey through
the "Demographic Information Form", "Psychological Capital Scale”, "Thriving at
Work Scale" and "Innovative Behavior Scale”. Cronbach Alpha, confirmatory factor
analysis, t test for independent samples, Spearman rank difference correlation
analysis, Pearson product moment correlation analysis, simple linear regression
analysis and Model 4 of Hayes' Process models were used to analyze the research
data. The analysis results show that psychological capital and thriving at work
positively affect innovative work behavior. Additionally, it has been determined that
thriving at work mediates the effect of psychological capital on innovative work
behavior. In line with the results obtained from the research, various suggestions

were presented to researchers and business managers.

Keywords: Psychological Capital, Thriving at Work, Innovative Work Behaviour
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GIRiS

Glinlimiiz diinyasinda teknolojinin de etkisiyle kiiresellesme hiz kazanmakta
bu da hizli degisimlerin meydana gelmesine neden olmaktadir. Gerek glndelik
yasantimizda gerekse ticari faaliyetlerde yeni fikir ve uygulamalar hayatimizin
vazgecilmezi durumuna gelmistir. Ayrica hizla degisen miisteri taleplerinin yani sira
her gecen giin artan rekabet ortami da isletmeleri yeni fikir ve uygulamalar
gerceklestirmeye, Orgiitlerde yaratict ve yenilik¢i is c¢iktilar1 ortaya koymaya
itmektedir. Dolayisiyla gilinlimiiz orgiitleri yenilik¢i fikirler ortaya siirebilecek ve
yenilikci uygulamalar gelistirebilecek ¢alisanlara ihtiyag duymaktadir. Isletmeler igin
yenilik¢i is davranisi gergeklestirebilecek calisanlari ise almak ve mevcut galisanlarin
yenilik¢i i davranis1 gosterme diizeylerini arttirmak biiyiikk 6nem arz etmektedir.
Ulusal ve Yiiregir (2020) yenilik¢i is davranisini, calisanlarin orgiitlerde yapilacak
yenilik agamalarina katki saglayabilecekleri tiim davraniglar igeren genis kapsamli
ve ¢ok boyutlu bir olusum olarak tanimlamaktadir. Yenilikg¢i is davranisi, ¢alisanlarin
orgiitteki gorevlerini yerine getirirken yeni bir fikir, iiriin veya siire¢ gelistirme ve
uygulamaya koyma yolunda emek gdstermesidir (Woodman ve Yuan, 2010). Zhang
ve Bartol (2010)’a gore ise yenilik¢i 1 davramist Orgiitlerdeki temel is
gereksinimlerinin  Otesine gegerek karmasik, herhangi bir rutine oturmayan ve
standartlagtirilmamis  gorevleri igermektedir. Yenilik¢i 1is davranist iizerine
gerceklestirilmis ¢alismalar cesitli bireysel ve orglitsel faktoriin calisanlarin yenilikei
i1 davraniglari iizerinde etkili oldugunu gdstermektedir. Luthans, Avolio, Avey ve
Norman, Steven (2007) psikolojik sermayeyi kisinin i¢inde buldugu durumlar,
kosullar1 ve bu sartlarda basarili olma olasiligini  olumlu bir bigimde
degerlendirebilmesi olarak tanimlamaktadir. Oz yeterlik, umut, iyimserlik ve
psikolojik dayaniklilik olmak iizere dort alt boyutun bir araya gelerek birbiriyle
sinerjik etkilesime girmesi sonucunda ortaya ¢ikan psikolojik sermaye kavrami {ist
diizey temel bir yapidir (Luthans ve Youssef, 2007; Luthans ve Youssef, 2017).
Erkus ve Afacan-Findikli (2013) da psikolojik sermayenin, kisinin zaman iginde
edindigi bilgi, beceri ve deneyimlere dayali bireysel farkindaligi ile ilgili bir kavram

oldugunu vurgulamaktadir. Psikolojik sermayenin sahip oldugu bu yap1 orgitlerde



hedeflenen birgok ¢iktinin elde edilmesine katki saglamaktadir. Iste kendini
yetistirme kavrami ise ¢alisanlarin is yasamlarinda ivme kazanma, islerinde daha iyi
olma ve kisisel gelisim duygusu i¢inde olmalar1 olarak agiklanmaktadir (Carmeli ve
Spreitzer, 2009). Canlilik ve 6grenme olmak iizere iki boyuttan olusan iste kendini
yetistirme kavrami ile ¢alisanlar, yaptiklart islerde kendilerini gelistirdikleri
(6grenme) hissi ve zindelik hissi (canlilik) ile i¢sel olarak gelistiklerini deneyimler
(Porath, Spreitzer, Gibson, ve Garnett, 2012). Canlilik ve 6grenme boyutlarinin ortak
bir sekilde deneyimlenmesi iste kendini yetistirme kavramini tanimlamaktadir.
Dolayistyla iste kendini yetistirme, 6grenmenin kiside bulunan canliliga eslik etmesi
ile ortaya cikmaktadir (Spreitzer, Sutcliff, Dutton, Sonenshein ve Grant, 2005).
Bireylerin iste kendini yetistirmesi hem kendilerine hem de c¢alistiklar1 isletmelere

biiyiik katki saglamaktadir (Paterson, Luthans ve Jeung, 2014).

Alan yazin incelendiginde yenilik¢i is davranislarimi yordayan faktorler
olarak bireysel diizeyde; 0z yeterlilik, disa doniikliik, degisime agiklik, firsat odakli
yaklagima sahip olma, sorunlarla bas edebilme (Derin, 2018; Basim, Sesen ve
Meydan, 2009), analitik diisiinme yetenegi, egitim durumu, uzmanlik alani, gérev
stiresi, yas, kariyer diizeyi ve bilgi birikimi (Scott ve Bruge, 1994; Oldham ve
Cummings, 1996; West ve Sacremento, 2006; Parzefall, Seeck ve Leppanen, 2008;
Bicer, 2017) gibi faktorlere; orgltsel duzeyde ise orgltsel destek (Martins ve
Terblanche, 2003), yenilik¢i davranislar1 destekleyen orgiit iklimi (Ozpulat ve
Karakuzu, 2018), orgiitiin edinme kapasitesi (Nieto ve Quevedo, 2005), yenilikgilige
imkan saglayacak sekilde diizenlenen insan kaynaklar1 prosediirleri (Searle ve Ball,
2003) ve Orgitin teknolojik kaynaklari (Inceler-Sarthan, 1998) gibi faktorlere
deginildigi gorilmektedir. Ayrica psikolojik sermayenin yenilik¢i is davranisi
tizerindeki etkisini gosteren calismalar da mevcuttur (Jafri, 2012; Begenirbas ve
Turgut, 2016; Sameer, 2018; Mutonyi, 2021; Ertiirk, 2023). Ancak, bu iki kavramin
arasindaki iliskinin nasil olustugunu anlatan ¢aligmalarda Ornegin psikolojik
giivenligin (Ozbezek, 2021; Sun ve Huang, 2019) aracilik etkisine rastlansa da
calisanin hem biligsel hem de duygusal kaynaklarini temsil eden iste kendini
yetistirme kavraminin ele alinmadigi goriilmektedir. Bu sebeple iste kendini
yetistirme kavraminin aracilik etkisinin test edilmesinin, psikolojik sermayenin ni¢in
calisanlarin daha fazla yenilik¢i is davranis1 gosterecegini agiklamaya yardimci

olacag diistiniilmektedir. Bu kapsamda bu calismanin amaci psikolojik sermayenin
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yenilik¢i is davranisi iizerindeki etkisinde iste kendini yetistirmenin aracilik roliinii

incelemektir.

Calisma sekiz boliimden olusmaktadir. ilk boliimde psikolojik sermaye ve
iste kendini yetistirme kavramlarinin ortaya c¢ikmasini saglayan pozitif psikoloji
yaklasimi, ikinci boliimde psikolojik sermaye kavrami, ligiincli boliimde iste kendini
yetistirme kavrami ve dordiincii boliimde yenilik¢i is davranist kavrami literatiirden
faydalanarak genis kapsamli olarak agiklanmistir. Besinci bdliimde degiskenler
arasindaki iligkiler incelenmis, altinci boliimde arastirmanin yontemi agiklanmistir.
Yedinci boliimde ise arastirmadan elde edilen bulgulara yer verilmistir. Sekizinci

bolimde sonug ve yoneticilere\arastirmacilara oneriler yer almaktadir.



1. KAVRAMSAL CERCEVE VE TANIMLAR

1.1. Pozitif Psikolojik Sermaye

1.1.1. Pozitif Psikolojinin Tanim1

Ruh sagligi alaninda gergeklestirilen ¢alismalarda iki farkli yaklasim
bulunmaktadir: patoloji temelli yaklasim ve pozitif-uyum temelli yaklagim. Patoloji
temelli yaklasimda kisilerin zayifliklar ile basa ¢ikabilmesi ve hastaliklarinin tedavi
edilmesi amaglanir (Kaya, 2020). Pozitif-uyum temelli yaklagimda ise Kkisilerin
zayifliklarina degil, yeteneklerini ve potansiyellerini gelistirmelerine odaklanilir.
Martin Seligman tarafindan tanimlanmis olan pozitif psikoloji bu yaklasimi savunur.
Pozitif psikoloji insanlarin mevcut potansiyellerinin gelistirilmesini ve giiglii

yonlerinin ortaya ¢ikarilmasini amaglar (Seligman, 2002).

Seligman ve Csikszentmihalyi (2000), pozitif psikolojiyi ¢ dlzeyde ele
almaktadirlar: 6znel diizey, bireysel diizey ve grupsal diizey. Oznel diizey bireylerin
0znel deneyimleriyle ilgilidir ve {i¢ boyutta ele alinir: iyi olusu ve yasam doyumunu
iceren gecmis boyutu, akis ve mutlulugu igeren simdi boyutu, umut ve iyimserligi
igeren gelecek boyutu. Ikinci olarak bireysel diizeyde; sevgi, cesaret, affetme, sebat,
Ozglinliikk, duyarlilik, yetenek ve bilgelik gibi pozitif kisilik 6zelliklerle ilgiliyken
grup diizeyinde ise sorumluluk, hosgorii, 6zgecilik ve orgiitsel etik gibi erdemlerle

ilgilidir.

Sheldon ve King (2001) pozitif psikolojinin bireylerin erdemleri, gucli
yonleri ve ortalama bir birey i¢in nelerin gerekli ve gelistirici oldugunu inceledigini
belirtir. Gable ve Haidth (2005)’e gore pozitif psikoloji Oncelikle bireylerin ardindan
gruplarin ve daha sonra ise Orgiitlerin optimal diizeyde gelisim gosterebilmesi igin
gerekli kosullar1 ve siiregleri belirleyen bir alandir. Pozitif psikoloji insanin hayata
baglanmasina, hayatini bulundugu konumdan daha iyi bir konuma goétiirmesine katki
saglamay1 amaglar ve bunu yaparken neyin olumlu oldugu ile ilgilenir (Peterson,
2000). Siradan insanin bulundugu konumdan daha iyi bir konuma gelmesini
saglamaya calisirken de insanin yasam kalitesini arttirarak problemlerin ortaya
¢ikmadan 6nlenmesine yardimci olur (Demir ve Tiirk, 2020). Ayrica pozitif psikoloji

ile bireyin gucli yonlerine odaklanmak bireyin problemlerinin ve problemli



davraniglarinin azalmasina ve dnlenmesine de katkida bulunur (Gable ve Haidt,
2005).

1.1.2. Pozitif Psikolojinin Dogusu ve Geligimi

Pozitif psikolojinin kokeni Aristoteles’in insanlik i¢in en kapsamli iyiligin
mutluluk oldugu goriisiine kadar gitmektedir (Mason ve Tiberius, 2009). Dogulu ve
batili felsefe diisiintirleri bilgi, bilgelik, cesaret, adil olma, maneviyat ve sevgi gibi
erdemleri 6nemsemis ve bu konulara egilmistir (Park, Peterson ve Seligman, 2004).
Mutluluk kavramini 6lgmeyi amaglayan faydact yaklagim, William James’in
duygular iizerine gerceklestirdigi ¢alismalar, Alfred Adler’in bireylerin giiglii
yonlerine odaklanan bireysel psikoloji yaklasimi, Victor Frankl’in yasamin anlami ve
insanin anlam arayisi lizerine gerceklestirmis oldugu calismalar pozitif psikolojinin
temellerini atmistir (Pawelski ve Gupta, 2009; Hefferon ve Boniwell 2014; Moore,
2012; Frankl, 2018).

Pozitif psikolojiyi en cok etkileyen akim ise hiimanist akim olmustur.
Hiimanist akim bireye, bireyin fenomenolojik alanina, kisinin kendisine &zel
anlamlandirilmalarina ve potansiyeline vurgu yaparak bireylerin olumlu yonleri ile
ilgilenmistir (Hefferon ve Boniwell, 2014). Himanist psikologlara gore insanlar

Oziinde 1yidir ve hayatlarin1 olumlu amaglara adama egilimindedirler (Aydin, 2008).

Nitekim pozitif psikoloji terimini ilk kez kullanan kisi de hiimanist
psikologlardan olan Abraham Maslow’dur. Maslow 1954 yilinda yazdigi Motivasyon
ve Kisilik adli kitabinin “Toward a Positive Psychology” baslikli boliimiinde pozitif
psikoloji terimini literatiire kazandirmistir (Froh, 2004). Maslow kitabinda “Psikoloji
bilimi, olumlu tarafa gore olumsuz tarafta ¢ok daha fazla basarili olmaktadir ki bu
durum: insanin eksileri, hastaliklar1 ve suglar1 hakkinda ¢ok sey ortaya koyarken;
potansiyelleri, erdemleri, ulasilabilir arzular1 ve psikolojik iyiligi hakkinda bize az

sey sOyler.” demektedir (Maslow, 1954).

Psikoloji bilimi 2. Diinya Savasi oncesinde ii¢ temel amaca hizmet etmistir.
Bu amaglar: ruhsal hastaliklar1 iyilestirmek, insanlar1 daha iiretken hale getirerek
yasamlarindan tatmin olmalarina yardimci olmak ve iglerinde bulunan yetenekleri

ortaya cikararak kisilerin gelisimini saglamak seklindedir. Ancak 6 yil suren 2.
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Diinya Savasi’nmin yikici etkilerinin ardindan evlerine donen askerlerde bircok
psikolojik rahatsizlik olustugunun goriilmesi iizerine donemin ruh sagligi bilimcileri
bu psikolojik rahatsizliklar1 tedavi etmek i¢in klinik calismalara yonelmistir. Bu
stirecte psikoloji bilimi psikolojik hastaliklarin tedavi edilmesi tizerine egilerek diger

misyonlarindan uzaklagmistir (Snyder ve Lopez, 2002).

2000°1i yillarin baglarinda ise psikoloji biliminin yalnizca psikolojik
rahatsizliklar {izerine yogunlasmasi psikologlar tarafindan elestirilmeye baslandi. Bu
psikologlardan birisi de Martin Seligman’dir. Seligman psikoloji biliminin yalnizca
insanin normal olmayan yonlerine (patalojilere) veya tiikkenmislik, basarisizlik ve
caresizlik gibi olumsuzluk igeren yanlarina odaklanmaktansa bireylerin gelisimine
etki edebilecek giicli ve olumlu yonlerini anlayip gelistirmeye odaklanmasi
gerektigini ileri siirmiistiir (Linley, Joseph, Harrington, Wood, 2006). Bu fikirlerin
1s181inda Seligman 1998 yilinda pozitif psikoloji kavramini tanimlamistir. Seligman
psikoloji biliminin 2. Diinya Savasi oncesinde sahip oldugu diger iki misyonunu
yeniden kazanmas1 gerektigini belirmekle birlikte psikoloji biliminin yalnizca akil
hastaliklarini tedavi etme misyonuna karsi ¢ikarak bireylerin sahip olduklari olumlu
ozelliklerin incelenmesi ve gelistirilmesi gerektigini vurgular. Insanlarm sahip
oldugu olumsuz taraf ve tutumlar1 onarmaya caligmak yerine insanlarin gizli

yeteneklerinin ortaya ¢ikartilmasinin bireylere fayda saglayacagini one siirer

(Luthans ve Youssef, 2004).

Seligman’m bu yaklasimi Diinya Saglik Orgiitii’niin saghkli insan tanimiyla
da uyum gosterir. Diinya Saglik Orgiitii’ne gére saglikli insan yalnizca rahatsizlig
olmayan insan degildir. Ayn1 zamanda fiziksel, ruhsal ve sosyal olarak iyi halde olan
insandir (Demir ve Tiirk, 2020). Ayrica insanlarin diinyada % 17°lik (Hefferon ve
Boniwell, 2014) ve Tiirkiye’de ise % 20’lik (Pektas, Bilge ve Ersoy, 2006) kismi
ruhsal olarak iyi durumda degildir. Bu baglamdan herhangi bir ruhsal rahatsizligi
bulunmayan bireylerin ¢ogunlukta oldugu ve bu cogunlugun goz ardi edilmemesi
gerektigi sonucu ¢ikmaktadir. Gerek Diinya Saglik Orgiitii’niin saglikli insan tanimi
gerekse psikolojik rahatsizligi bulunmayan kisilerin ¢ogunlukta oldugu sonucuna
bakildiginda pozitif psikolojinin psikoloji bilimi igin olduk¢a Onemli oldugu
gorilmektedir (Demir ve Tirk, 2020).



1.1.3. Pozitif Orgiitsel Davranis

Nebraska Universitesi Gallup Liderlik Enstitiisii arastirmacilar1 tarafindan
ortaya konulmustur. Pozitif psikoloji yaklagimina bagli olarak gelisen bu akimda
calisanlarin orgiitte huzurlu ve mutlu bir yagam siirdiirmeleri amacindan yola ¢ikilir
ve calisanlarin orgiit icerisinde pozitif davramislarinin gelistirilmesi hedeflenir

(Ozkalp, 2009; Bal, 2009).

Pozitif orgiitsel davranis yaklagiminin kurucularindan olan Luthans pozitif
psikoloji yaklagiminin Orgiitlerde de kullanilmasi gerektigini; Orgiitsel davranis
alaninda da zayifliklar ve olumsuzluklar {izerinde durmaktansa giiclii yonler ve
olumlu taraflar {lizerinde durularak pozitif bir yaklasim benimsenmesi gerektigini

vurgular (Luthans, 2002).

Bu baglamda Luthans (2002) pozitif oOrgiitsel davranisi: “glinlimiiz is
hayatinin gelisimi i¢in dlgiilebilir, gelistirilebilir ve etkin olarak yonetilebilir pozitif
yonelimli insan kaynaklarma iliskin gii¢lii yonler ve psikolojik kapasiteler ile ilgili

yapilan ¢alisma ve uygulamalar” olarak tanimlar.

Luthans vd. (2006) pozitif orgitsel davranis yaklagiminin bes temel 6zelligi

oldugunu belirtir ve bu 6zellikleri soyle siralar:

i.  Pozitif orgiitsel davranig yaklagiminda pozitif olan ele alinir. Geleneksel
orgiitsel davranis teorilerinde olumsuz kavramlara odaklanilmaktadir. Bunun
nedeni pozitiflik ve negatifligin birbirinin zitt1i anlamina geldiginin
varsayllmasidir. Ancak pozitifligin de negatiflik gibi ayr1 bir diizlemi,
boyutlar1 ve sonuglar1 vardir. Ornegin is tatmini ve is tatminsizligi birbirinin
zittt kavramlar degildir. ikisinin de kendi diizlemleri, boyutlar1 ve sonuglari
vardir. Bu sebeple is tatminsizliginin azalmasi is tatmininin artacagi anlamina

gelmemektedir (Luthans vd., 2006).

il.  Pozitif orgiitsel davranis yaklagimi teori ve arastirmalara dayalidir. Pozitif

psikolojiyi 6rgutsel davranislari agiklamakta kullanirken performans, liderlik



ve insan kaynaklari gelisimi tizerine yiirtttiigii ¢alismalarda bilimsel metotlari

kullanir.

lii.  Pozitif Orgilitsel davramig yaklasimi Olgiilebilen kavramlar {izerinde
yogunlasir. Orgiitle ilgili c¢alismalar yiiriitiiliitken yalnizca dlgiilebilen
kavramlar alana dahil edilir ve bu kavramlarin Olgiilmesinde gecerli ve

giivenilir araglar kullanilarak bilimsel bir yaklagim benimsenir.

Iv.  Pozitif orgiitsel davranis yaklagimi degisime ve gelisime agiktir. Yalnizca
degismeyen karakter oOzellikleriyle ilgilenmez. Gelistirilebilir ozelliklere
odaklanarak bireylerin potansiyellerinin daha esnek bir yapida oldugunu

vurgular (Luthans ve Youssef, 2007).

v.  Pozitif orgiitsel davranis bilesenleri performans ile iliskilidir (Kutanis ve

Orug, 2014).

Calisanlarin  zayifliklarina degil giiclii yonlerine egilen pozitif oOrgiitsel
davranis ile ¢alisanlar giicli olduklar1 yonlerine odaklanarak kendilerini daha Uretken
gorlr ve bu da pozitif drgltsel davranis kapasitelerinde bir artisa neden olur (Hodges
ve Clifton, 2004). Ayrica gelistirilecek olan egitim programlari, rgiit tarafindan iste
gerceklestirilen veya calisanin kendisi tarafindan yapilacak uygulamalar da ¢alisanin
pozitif Orglitsel davranisini arttirabilir (Donaldson ve Ko, 2010; Lewis, 2011;
Topaloglu, 2013). Bu baglamda pozitif oOrgiitsel davrams yaklagiminda isin
gerektirdigi niteliklere sahip olan ¢alisani ise almanin yaninda, mevcut c¢alisanlarin

da gelistirilmesi ve performanslarinin yiikseltilmesi hedeflenir (Luthans, 2002).

Wright (2003) pozitif orgiitsel davranisin klasik yonetim anlayisinin aksine
insan1 daha dengeli bir bi¢imde degerlendirdigini ve anlayisin temelinde ¢alisanlari

daha mutlu kilacak olanaklarin gelistirilmesinin yattigini belirtir.

Pozitif orglitsel davramis yaklagiminin kurucularindan olan Luthans vd.
(2006) gerceklestirdikleri arastirma ve incelemeler neticesinde, pozitif orgiitsel

davranigin bir dali olarak meydana gelen pozitif psikolojik sermayenin pozitif



orgilitsel davranis yaklagiminin O6zelliklerini en iyi ifade eden kavram oldugunu

belirtmislerdir.

1.1.4. Pozitif Psikolojik Sermayenin Tanimi

Journal of Organizational Behavior adli dergide ilk kez “pozitif Grgiitsel
davranig kapasitesi” olarak kullanilmig olan psikolojik sermaye kavrami daha sonra
Luthans ve Youssef (2004) tarafindan “pozitif psikolojik sermaye” adini alarak
literatiire kazandirilmistir. Psikolojik sermaye kavrami sosyal bilissel teori (Bandura,
1986) ve umut teorisi (Snyder, 2000) gibi yaygin olarak kabul goéren teorik
cerceveler uzerine kuruludur (Luthans vd., 2007).

Pozitif psikolojik sermaye, bireyin olumlu psikolojik gelisim durumu olarak
tanimlanir ve bireyin “kim oldugu” ve “kim olabilecegi” ile ilgilenir (Luthans vd.,
2006). Bireylerin pozitif psikolojik sermayesi, zaman igerisinde gelisen dinamik bir
potansiyele sahip oldugu igin bir kaynaktan ziyade psikolojik bir kapasitedir.
Nitekim Luthans (2006) gerceklestirdigi calismalarla pozitif psikolojik sermayenin
biiyliik oranda gelisebilecegini ortaya koymustur. Pozitif psikolojik sermaye diger
sermaye tiirlerine kiyasla giiniimiiz orgiitlerinde insan degerini anlamak ve ondan
faydalanmak i¢in daha anlasilir bir ¢erceve sunar (Luthans vd., 2006). Sekil 3’de

orglitlerdeki sermaye tiirlerine iligkin bilgiler sunulmustur.

Sekil 1. Rekabet tstiinliigii icin genisletilmis sermaye tlrleri (Luthans, Luthans ve Luthans, 2004)

Ekonomik Insan Sermayesi Sosyal Sermaye Pozitif Psikolojik
Sermaye N o Sermaye
Ne biliyorsunuz? Kimi
Neye sahipsiniz? Bilgi taniyorsunuz? Kimsiniz?
o BIIgI
o « Arkadaslar « Oz-yeterlilik
o Fikirler
«Mali kaynaklar N o Iligkiler «Umut
«Egitim '
o Fiziki varliklar . «Baglanti aglar o [yimserlik
« Deneyim
. e Dayaniklilik
« Beceriler

Orgutlerin ekonomik ve finansal boyutunu tanimlayan ekonomik sermaye

kavrami Orgutin Uretim asamasinda ihtiya¢ duydugu unsurlar1 ifade eder ve



orgiitlerin varliklarin stirdiirebilmeleri i¢in son derece 6nemlidir (Luthans, Luthans

ve Luthans, 2004; Uslu, 2019).

Insan sermayesi ya da diger adiyla beseri sermaye ise orgiitlerde bilgi ve
beceri sahibi olan nitelikli i gorenlerin ¢alismasini ifade eder. Teknolojik araglarin
da etkisiyle giiniimiizde bireylerin sahip oldugu bilgi, beceri ve egitim gibi
niteliklerin orgiitleri kalkindirmakta biiyiik bir 6neme sahip olmasi sebebiyle insan
sermayesi de en az fiziksel sermaye kadar 6nemlidir (Uslu, 2019; Simsek ve Kadilar,
2010).

Sosyal sermaye kavrami ise Tatli (2013) nezdinde “toplumu olusturan
bireylerin resmi ve sivil kurumlarda {iyelik, sosyal iligkiler ve baglantilar yoluyla
gerceklestirdigi faaliyetler sonucunda fayda ve avantaj saglama kapasitesi ve

yetenegi” olarak ifade edilmistir.

Ozetle ekonomik sermaye bireyin neye sahip oldugu; insan sermayesi/beseri
sermaye ne bildigi; sosyal sermaye kimleri tanidig1 ve pozitif psikolojik sermaye kim
oldugu tizerinde durur. Calisanlarin potansiyellerinin ortaya ¢ikartilmasinda bu dort

sermaye tiirliniin biitlinlestirilerek sinerji olusturmasi gerekir (Luthans vd., 2006).

Pozitif psikolojik sermayeyi diger sermaye tiirlerinden ayiran ve orgiitler igin
degerli kilan en 6nemli 6zelligi ise Olgiilebilir, gelistirilebilir ve yonetilebilir bir
yaptya sahip olmasi nedeniyle calisanlarin performanslarin1 artirmada fayda
saglayabilmesidir (Luthans ve Youssef, 2004). Ciinkii psikolojik sermaye bir kisilik
ozelligi olmadig1 i¢in durumlara ve kosullara gore farklilasan kisisel seviyedeki

nitelikleri icermektedir (Cetin ve Basim, 2012).

Psikolojik sermayenin gelistirilebilir bir yapida olmasi orgiit ve calisanlar
arasindaki iliskiler a¢isindan oldukca 6nemlidir. GUnimiz rekabet ortaminda faaliyet
gosteren Orgiitler icin calisanlart ile aralarindaki iligkilerinin iyi olmasi, bir diger
deyisle c¢alisanlarin orgiitsel bagliklarinin ve is tatminlerinin yliksek olmasi
gecmisten daha fazla 6nem arz etmektedir (Gemlik, Sigsman ve Sigri, 2010). Bunun
nedeni orglitsel bagliligi ve i1s tatmini yiiksek olan c¢alisanlarin orgilitiin amag ve

hedeflerine ulasmasini kolaylastirmakta, calisanlarin isten ayrilma niyetlerini
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azaltmakta ve miisteri memnuniyetini artirmakta etkili olmasidir. Bu kapsamda
giiniimiiz is diinyasinda rekabet avantaji saglamak ve varligimi siirdiirmek igin her
orglit is gorenlerinin pozitif psikolojik sermayesini gelistirmeli ve Orgiite 6zgl

duruma getirmelidir (Ocak, Giiler ve Basim, 2016).

Psikolojik sermaye kavrami dort temel bilesenden olugmaktadir (Luthans ve

Youssef, 2004; Luthans vd., 2007);

I.  Zor gorevleri Ustlenme ve gereken gayreti gosterme konusunda kendine

givenmek (6z-yeterlilik)

ii.  Basarmak icin sabir gostermek ve ulasilacak hedefe giden yollari hedefe

yonlendirmek (umut)

li.  Bugun ve gelecekte basarili olacagi konusunda iyimser olmak (iyimserlik)

iv.  Problem ve guglikler karsisinda basart igin psikolojik saglamligini

stirdiirmek (psikolojik dayaniklilik)

Psikolojik sermayenin bilesenleri olan 6z-yeterlilik, umut, iyimserlik ve
dayanikliligin bir araya getirilmesindeki temel neden bu kavramlarin gorev ve
amaclar1 basarmada motivasyonel bir egilime katki saglama noktasinda ortak

Ozellikte olmalaridir (Avey, Luthans ve Mhatre, 2008).

Psikolojik sermaye bu dort bilesenden olusmakla birlikte kavramin kendisi
dort bileseninden daha fazla anlam ifade etmektedir (Luthans vd., 2006; Orug, 2014).
Ciinkii psikolojik sermayenin her bir bileseni diger bilesenleri besler ve bu durum
bilesenlerden biri gii¢lendiginde digerlerinin de olumlu yonde bir egilim
gostermesini saglar (Page ve Donohue, 2004). Psikolojik sermayenin her bileseni
kendine has farkli bir 6zelligi ekleyerek bir biitiin olustur ve bu biitiin yeni bir

kavram olan psikolojik sermayeyi ortaya ¢ikarir (Luthans vd., 2006).

11



Luthans, Avey, Avolio ve Peterson (2010) da pozitif psikolojik sermayenin
dort bileseninin etkilesim i¢inde oldugunu, bu durumun da artan motivasyon, yiiksek

performans ve olumsuzluklar karsisinda olumlu tepkilere katki sagladigini belirtirler.

Asagida psikolojik sermayeyi olusturan bu bilesenler agiklanmistir.
1.1.5. Pozitif Psikolojik Sermeyenin Boyutlari

1.1.5.1. Oz-Yeterlik

Bandura (1982)’ nin Sosyal Bilissel Teorisine dayanan 6z-yeterlik kavrami
kisinin biligsel kaynaklarini ve motivasyonunu, hayatinda gerceklesen olaylari
kontrol edecek bi¢imde kanalize etmesi ve hayatinda karsilastigi sorunlari
¢ozebilecegine dair kendisine inan¢ duymasidir (Stajkovic ve Luthans, 1998).
Gardner ve Pierce (1998) da 0z-yeterligin kisinin gerceklestirecegi gorevleri yerine
getirmede basarili olacagina ve arzuladigi olumlu sonuca ulasacagia iliskin inanci
oldugunu belirtir. Bu baglamda 6z-yeterlik, kisinin becerilerinin ne kadar iyi oldugu
ile degil kisinin kendi becerilerine olan inanciyla ilgili olan bir kavramdir (Ozkalp,

2009).

Yapilan aragtirmalar 6z-yeterligin kisinin davraniglarina sekil vermede ve
davraniglarin1 gelistirmede Onemli bir yere sahip oldugunu gostermekle birlikte
kisinin motivasyonunu ve basarisini da pozitif yonde etkiledigini ortaya koymaktadir

(Henson, 2001).

Luthans vd. (2006) 0z-yeterligin bes temel oOzelligi bulundugunu

belirtmektedir:

I.  Zor 0z-yeterlik baglama 6zgii olarak degisim gosterir. Bireyin bir alanda 6z-

yeterligi yiiksekken baska bir alanda diisiik olabilir.
ii.  Oz-yeterlik uygulamaya dayanmaktadir. Kisi 6z-yeterliginin oldugu alanlarda

becerilerini kullanarak uygulama yapmaya egilim gosterirken 06z-yeterligi

olmadig1 alanlarda higbir tecriibe sahibi degildir.
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iii.  Oz-yeterlik gelisime acik bir kavramdir. Birey 6z-yeterligi bulunan alanlarda

bile kendini gelistirecek bir yoniiniin bulundugunu diisiinmektedir.

iv.  Oz-yeterlik baska insanlardan etkilenir. Birey kendisi ile benzer nitelikleri
bulunan insanlarin basarili oldugunu gordiigiinde kendisinin de basaril

olabilecegi inancini gelistirir.

V. Oz-yeterlik degisken bir kavramdir. Bircok durumdan etkilenebilir ve

degisim gosterebilir.

Calisanlarin is performanslari iizerinde onemli etkisi bulunan 6z-yeterlik
diizeyi, i gorenlerin i ortaminda giiclii yonlerine vurgu yapilmasi ve bunun is
gorenler tarafindan gozlemlenmesi ile (Hodges ve Clifton, 2004), is goérenlere
performanslar1 hakkinda geri bildirim verilerek (Kaplan ve Kaiser, 2010), ¢alisanlara
kendilerine model olabilecek ¢alisma arkadaslar1 saglandiginda ve isyeri ortaminda

olumlu ruh hali sergilemelerinin desteklenmesi ile gelistirilebilir (Bandura, 2009).

1.15.2. Umut

Pozitif psikoloji Uzerine calismis olan C. Rick Snyder’in ¢alismalarina

dayanan umut kavrami bir motivasyonel durum olarak ifade edilir (Luthans ve

Youssef, 2004).

Snyder, Urwing ve Anderson (1991)’a gére umut bireyin basari1 duygusuna
ulagmasi i¢in bireyi amaca yoOnlendiren yol ve enerjidir. Bununla birlikte kisinin
belirledigi hedeflere ulagsmak i¢in kararli davranmasi, hedeflerine ulagmak i¢in
birbiriyle etkilesim halinde olan farkli alternatifler gelistirmesi sonucunda olusan bir
biligsel egilim seklinde agiklanan umut kavraminin ii¢ asamasit bulunmaktadir
(Snyder, 2000). ilk asama kisinin ulasilabilir hedefler belirleyerek bu hedeflere
yonelmesi, ikinci agsama kiginin hedeflerine ulasmak icin kendisine farkli alternatif
yollar belirlemesi, {ligiincii asama ise hedeflerine ulasma siirecinde kendini motive
edecek unsurlar1 bularak kararliligini artirmasidir. Umut kisinin somut hedefler
edinmesini, bu hedeflere ulasmak ic¢in farkli yontemler bulmasini ve bu yolda irade

guicune sahip olmasim igermektedir (Snyder, 2002). Kisinin irade guct, hedeflenen
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amaca ulasma yolunda karsilasacagi engellerin Ustesinden gelmesinde ve alternatif

yollar bulabilmesinde 6nemli bir motivasyon kaynagidir (Cetin ve Basim, 2012).

Luthans ve Jensen (2002) bireylerdeki umut diizeyinin gelistirilebilmesi i¢in
bazi 6nerilerde bulunmustur. Bu neriler;

i.  Ozel ve zorlayici olan kisisel ve orgiitsel amaglar1 belirlemek ve netlestirmek,

il.  Amaglart daha kiigiik adimlar halinde asamalandirarak yonetilebilir hale

getirmek ve sonunda ana amaca ulagmak,

lii.  Kosullara gore uyumlu olabilecek alternatif planlar gelistirmek,

Iv.  Yalnizca nihai basariya odaklanmamak, strecten de zevk almak,

v.  Engellere ve aksiliklere karsi hazirlikli ve dayanikli olmak,

vi.  Ulasilmak istenen asil hedef yapilabilir ve verimli olmadiginda gerekli
alternatif planlarin ne olabilecegi ve bu planlarin ne zaman uygulanabilecegi

konusunda hazirlikli ve yetenekli olmak,

vii.  Yanlig bir umuda kapildiginda, bu umuttan nasil ve ne zaman vazgegilecegi
noktasinda ve kendine yeni bir amag belirlemede gerekli olan hazirlik ve

yetenege sahip olmadir.

Umut kavrami psikolojik sermaye bakis agisindan, kisinin hedefine
ulagabilmesi igin kararlilikla birlikte sabir da sergileyebilmesi ve gerektiginde yolunu
degistirebilmesini saglamasi1 agisindan Onemlidir (Luthans ve Avolio, 2009).
Bununla birlikte gelistirilebilir bir kavram olan umut, bireylerin performans
diizeyleri tzerinde de etkilidir. Yapilan ¢alismalar umut diizeyi yiiksek olan kisilerin
daha fazla motive olabildiklerini, bir is veya gorevi basariyla sonuglandirmada
kendilerine daha fazla guvendiklerini gostermektedir. Bununla birlikte hedeflerine
ulasma yolundayken engellerle karsilastiklarinda kendilerine farkli yollar
bulabildikleri ve bu sayede daha yilksek dizeyde performans sergiledikleri

goriilmiistiir (Luthans ve Jensen, 2002). Ayrica psikolojik sermaye yaklagiminin
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kuramcilar1 da arastirmalar1 sonucunda umudun sadece is performansi Uzerinde etkili
olmadigini, ayn1 zamanda is doyumu iizerinde de pozitif diizeyde etkili oldugunu

tespit etmistir (Peterson ve Seligman, 2003).

1.1.5.3. Tyimserlik

Iyimserlik, gelecek olaylar hakkinda olumlu beklentilere sahip olmak ve
gelecek olaylara olumlu nitelikler atfetmektir (Harms ve Luthans, 2012). Bununla
birlikte iyimserlik yalnizca gelecekte olumlu durumlarla karsilagilacagina dair inang
degil; olumlu ve olumsuz durumlarin nedenlerini agiklama bicimidir. Iyimser kisiler
kendi iradelerinin olumlu durumlarin meydana gelmesinde etkili oldugunu
diisiiniirken olumsuz olaylarin nedenini ise dis faktorlere atfederek pozitif bir
diisiinme bigimi ile kendilerini motive ederler (Luthans vd., 2006). Iyimser kisilerin
en belirgin  o6zelligi ise yasadiklar1 olumsuzluklardan ve Dbasarisizliklardan

etkilenmeyerek, sirekli denemeye devam etmeleridir (Seligman, 2006).

Is yasaminda ise iyimserlik kavrami, calisanlarin morallerinin yiiksek
olmasini saglayarak onlar1 harekete gegiren, engellerle karsilastiklarinda dayaniklilik
seviyelerini yiikselten, sabirla hareket etmelerini saglayan, canli ve enerjisi yiliksek
bir ruh halinde olmalarinda etkili olan bir kavram olarak karsimiza c¢ikmaktadir

(Caliskan ve Erim, 2010).

Kisilerdeki iyimserlik diizeyinin artirilmasi i¢in Schulman (1999) tarafindan

bazi adimlar 6nerilmistir. Bunlar;

i.  Oncelikle kisinin baslangicta farkinda olmadigi, fakat daha sonra farkina

vardig1 inanglar1 ve bu inanglar1 nelerin tetikledigini tanimlamak,

ii.  Bu inanglan tetikleyen diisiincelerin ne kadar dogru olduguna dair kanit

toplamak,

iii.  Uyumsuzluk gosteren diisiinceleri dogru ve yapict olan diisiincelerle

degistirmektir.
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1.1.5.4. Psikolojik Dayaniklilik

Psikolojik dayaniklilik kisinin tiim kosullarda olumsuz durumlarla ve
zorluklarla basa ¢ikabilme giiciidiir (istar-Isikli, 2018). Masten ve Reed (2002) de
dayaniklilig1 bireyin zor ve engeller barindiran durumlarla pozitif bir bakis agisiyla
bas edebilmesi ve bu tiir durumlara adapte olabilmesi olarak tanimlamaktadir.
Bununla birlikte psikolojik dayaniklilik hem pozitif hem de negatif durumlar
karsisinda giiglii olabilmeyi ifade etmektedir. Ciinkii hayattaki negatif durumlarin
kisilerde stres olusturmasina ek olarak terfi gibi pozitif durumlarin ger¢eklesmesi de
kisinin yiiklendigi sorumlulugu artiracagi i¢in kiside stres yaratabilir. Psikolojik
olarak dayanikli olan bireyler her iki durumla da bas etmek i¢in kendisini motive
edebilmektedir. Bu sayede iginde bulunduklari siire¢ igerisinde psikolojik olarak
daha giiclii ve daha direngli olabilmektedirler (Yollu, 2023). Bu sebeple dayaniklilik
kavrami bir sonug olarak degil, bireyin gelisimi ve adaptasyonuna dayanan bir siire¢
olarak karsimiza c¢ikmaktadir (Masten, 2001; Masten ve Reed, 2002). Psikolojik
dayaniklilig1 yiiksek olan bireyler karsilagtiklar1 zorluklari yasamlariin bir pargasi
olarak gorerek bu zorluklardan kendilerine pozitif bir anlam ve deger ¢ikarmaktadir

(Harms ve Luthans, 2012).

Psikolojik dayaniklilik kisinin kriz durumlarinda ve ani olarak gelisen
degisimler karsisinda daha c¢abuk toparlanabilmesini saglayarak bireyin kisisel

biitlinliigiinii devam ettirmesine katki saglar (Yollu, 2023).

Psikolojik dayanikliligi etkileyen ii¢ temel ozellik bulunmaktadir. Bunlar
(Masten, 2001);

i.  Riskler; hayatin akisinda kaginilmasi imkansiz olan unsurlardir. Kisi
hayattaki tiim risklerden kacamayacagi i¢in bu etkenler dayanikliligin

dogasinda mevcuttur.

il.  Varliklar; bireylerin sahip oldugu ozellikler veya gerceklesmesi muhtemel
olan olumlu sonuglar1 6ngdren etmenlerdir. Ornegin bireyin kendi
potansiyelinde barindirdig1 yetenekleri, pozitif tutumlari, yenilige acikligi ve

sosyal olmasi varlik etkenlerindendir.
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iii.  Degerler; bireyin karsilastig1 zorluklar karsisinda bir firsat yaratarak kendini

gelistirmesini ve kendine kattiklarini tanimlamaktadir.

Psikolojik  dayamiklilik alaninda gergeklestirilen c¢alismalarda, Orgiit
icerisindeki psikolojik dayaniklilig1 yiiksek bireylerin is performanslarinin da yuksek
oldugu ortaya ¢ikmistir. Psikolojik dayaniklilig1 yliksek olan kisilerin daha yaratici,
olumlu ve olumsuz degisimler karsisinda daha uyumlu, zorluklar karsisinda daha
fazla miicadeleci olmalar1 sebebiyle performanslari da daha yiiksektir (Cetin ve

Basim, 2012).

1.2. iste Kendini Yetistirme

1.2.1. Iste Kendini Yetistirme Kavrami ve Taninu

Iste kendini yetistirme kavrami Ingilizce literatiirde “thriving at work” olarak
geemektedir. “To thrive” kelimesi, “basarili, giiglii, saglikli vb. olmak ve olmaya
devam etmek” olarak tanimlanmaktadir (Oxford Learner’s Dictionaries, 2023).
“Thriving at work™ veya Tiirkce literatiire “iste kendini yetistirme” olarak c¢evrilen
kavram, kisilerin mevcut durumlarini koruma veya siirdiirmeden ziyade biiylime,
gelisme ve ilerleme yasamalarint saglayacak psikolojik bir durum olarak
tanimlanabilir (Thomas ve Hall, 2008). Nag, Patrick ve Kareem (2022) iste kendini
yetistirme kavramini kisiler arasinda canlilik ve 6grenmenin hakim olmasi ve bunun
yogun diizeyde bir enerji ve katilim deneyimlemelerine olanak saglamasi sonucu
olusan iist diizey psikolojik bir durum olarak tanimlarken Spreitzer vd. (2005) da
benzer sekilde iste kendini yetistirmenin Ogrenme ve canlilik duygulariyla
karakterize olan psikolojik bir durum oldugunu aciklamaktadir. Iste kendini
yetistirme kavrami bu psikolojik duruma bagli olarak gelismekle birlikte kalict bir
egilim olmaktan ziyade bireylerin belli bir doneminde gerceklesen igsel bir 6zellik
olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Chaplin, John ve Goldberg, 1988; Spreitzer vd., 2005).
Iste kendini yetistirme kavrami ¢alisanlarin is yasamlarinda ivme kazanma, islerinde
daha 1yi olma ve kisisel gelisim duygusu icinde olmalar1 olarak aciklanabilir

(Carmeli ve Spreitzer, 2009).
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Isyerinde kendini yetistiren bireyler, yaptiklar1 islerde kendilerini
gelistirdikleri (6grenme) hissi ve zindelik hissi (canlilik) ile i¢sel olarak gelistiklerini
deneyimler (Porath vd., 2012). Bu sebeple 6grenme ve canlilik hisleri bireylerin
kendilerini yetistirmeleri tizerinde olumlu bir etkiye sahiptir. Bireylerin kendilerini
yetistirmeleri ise hem kendilerine hem de calistiklar isletmelere katki saglamaktadir
(Paterson vd., 2014). Iste kendini yetistirme diizeyi c¢alisanlarin ilerlemesi ve
performansi lizerinde giiclii bir etkiye sahiptir. Ayrica yapilan ¢alismalar iste kendini
yetistirmenin is tatmini, Orgiitsel baghlik, Orgiitsel vatandaglik ve yenilik¢i is
davranig1 gibi birgok kavrami olumlu yonde etkileyerek calisanlara ve oOrgiitlere
fayda sagladigini tespit etmistir (Porath, Spreitzer, Gibson ve Garnett, 2012;
Spreitzer, Porath ve Gibson, 2012). Bununla birlikte c¢alismalar iste kendini
yetistirmenin tilkenmislik, isten ayrilma niyeti ve ise devamsizlik gibi orgiitler icin
istenmeyen sonuglar {izerinde engelleyici bir etkisinin bulundugunu gostermektedir
(Abid, Zahra ve Ahmed, 2015; Paterson vd., 2014). Iste kendini yetistirme kavrani
degistirilebilir ve yonetilebilir bir kisilik durumudur. Bu da isletmelere uygun
orgiitsel yontemler gelistirerek ¢alisanlarinin gelisim diizeylerini artirmak icin firsat
saglamaktadir (Rui-gao, 2018). Ornegin orgiitte giiglendirici liderlik ve paradoksal
liderligin bulunmasi, kisi-is uyumunun yiiksek diizeyde olmasi, ¢alisana siipervizyon
destegi saglanmasi ve destekleyici Orgiitsel iklimin bulunmasi c¢alisanlarin iste
kendini yetistirme diizeyleri Uzerinde pozitif yonde etkilidir (Ali, Lei, Jie ve Rahman,
2018; Yang, Li, Liang ve Zhang; 2019; Nix, Ryan, Manly ve Deci, 1999;
Sonenshein, Dutton, Grant, Spreitzer ve Sutcliffe, 2013; Spreitzer vd., 2005).

1.2.2. Iste Kendini Yetistirmenin Boyutlar:

Iste kendini yetistirme kavrami hem duygusal hem de bilissel bileseni i¢inde
barindirir. Bu sebeple iste kendini yetistirme canlilik ve 6grenme olmak tizere iki
boyuttan olusmaktadir. Iste kendini yetistirmenin duygusal bileseni canlilik, bilissel
bileseni ise Ogrenme kavramidir. Bu iki kavramin/boyutun ortak bir sekilde
deneyimlenmesi ise iste kendini yetistirme kavramini tanimlar. Dolayisiyla canliliga
eslik eden 6grenme iste kendini yetistirme kavramini olusturur (Spreitzer vd., 2005)
ve ancak bu sekilde kisinin benliginde gelisme gergeklesebilir (Niessen, Sonnentag
ve Sach, 2012; Spreitzer vd., 2005; Nag vd., 2022). Yalnizca canlihig1 ya da
ogrenmeyi deneyimlemek yeterli degildir. Iste kendini yetistirme kavramindan

yeterli olumlu ¢ikti elde edilebilmesi i¢in 6grenme ve canlilik diizeylerinin ikisinin

18



de yiksek olmasi ve es zamanli olarak deneyimlenmesi gerekmektedir (Spreitzer vd.,
2005).

1.2.2.1. Canlilik

Canlilik kelimesi, kelimenin koki itibari ile hayatta ve diri olmayi, canli ve
coskulu olmay1 ifade etmektedir (Ryan ve Bernstein, 2004). Canlilik pozitif bir
duygusal durumu ifade etmekle birlikte; bireyin enerjik, zinde ve coskulu olmasi
olarak tanimlanmaktadir (Nix vd., 1999). Spreitzer vd. (2005) da benzer sekilde iste
kendini yetistirmenin duygusal boyutu olan canlilik kavramini, yliksek diizeyde bir
enerjiye sahip olmanin ve bireyin kendisini “canli” hissetmesinin pozitif hissi olarak
tanimlamaktadirlar. Ancak canlilik kavrami pozitif bir duygusal durum olmasina
karsin diger pozitif duygulardan farkli olarak (mutluluk gibi) yiiksek bir aktif olma
durumunu da ifade eder (Nix vd., 1999; Peterson ve Seligman, 2004). Bunun nedeni
canlilk  kavraminin, bireyin sahip oldugu enerji ile amagh eylemlerini

duzenleyebilmesini ifade etmesidir (Ryan ve Deci, 2008).

Canlilik bireyin yasamina heyecanla, coskuyla, canlilikla ve yiiksek bir
enerjiyle yaklagsmasi anlamina gelmektedir. Yasamini bir macera olarak
benimsemesini ve aktif bir yasam siirerek hayata katilim saglamasini ifade eder.
Canlilik kavrami fiziksel, bilissel ve psikolojik acidan yiiksek bir aktiviteye isaret
etmektedir. Birey fiziksel anlamda kendisini saglikli, enerjik ve yetenekli olarak
hissederken, biligsel olarak da ayni cosku ve canlilif1 zihninde baridirir. Psikolojik
anlamda ise birey icinde tasidigi bu canlilik hissi ile yasaminin anlam ve amaci
oldugunu hissederek davranislarini da bu anlam ve amag¢ dogrultusunda sekillendirir

(Ryan ve Bernstein, 2004).

Canlilik kavrami karmasik ve dinamik bir sonu¢ olmakla birlikte somatik ve
psikolojik faktorlerden etkilenmektedir. Ornegin uyku diizeni, egzersiz ve diyet gibi
somatik faktorler ve sosyal, psikolojik tatmin durumu gibi psikolojik faktorler
bireylerdeki canlilik diizeyi {izerinde etkilidir. Bu nedenle bireylerdeki canlilik
diizeyini artirmak icin hem somatik hem de psikolojik faktorler {izerine egilmek

gerekir (Ryan ve Deci, 2008).
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1.2.2.2. Ogrenme

Ogrenme iste kendini yetistirmenin ikinci boyutu olmakla birlikte iste kendini
yetistirmenin bilissel bilesenini olusturmaktadir. Ogrenme kavrami bireyin calisti
orglitte yeni seyler 6grenerek ve kendisini gelistirerek isinde daha verimli ve basarili
olmasimi ifade etmektedir (Porath vd., 2012). Spreitzer vd. (2005)’a gore 6grenme
kisinin yeni bilgi ve beceriler elde etmesiyle birlikte bu yeni bilgi ve becerileri
uygulayabilecegi hissidir. Kleine, Rudolph ve Zacher (2019) da benzer sekilde
O0grenme kavraminin, bireyin yeni beceriler edinerck kisisel yeterlilik dizeyini
gelistirmesi ve bu sekilde yaptigi iste ustalasmak istemesini gosteren kendini

gelistirme arzusu oldugunu ifade eder.

Ogrenme sayesinde bireyler yeni edindikleri bilgi ve beceriler ile drgiitlerde
birtakim yenilikler gelistirebilir ve bu da Orgiitlerin mevcut durumlarimi ileri
tasimalarma yardimci olur (Carmeli ve Spreitzer, 2009). Ayrica dgrenme kavrami
bireylerde vyeterlilik duygusu ve Ozerklik duygusu Gzerinde de etkilidir
(Vansteenkiste, Lens ve Deci, 2006). Ogrenme ile bireylerin yeterlilik duygusu
hissetmesi ise daha az durgunluk ve tiikenmislik hissetmelerine olanak saglar. Ayrica
O0grenme kavramu ile ¢alisanlar orgiitlerde farkli gorevlere dahil olarak, sorumluluk
alarak, birtakim is birliklerine girerek kendilerini gelistirirler ve bu da calisanlarin
hem fiziksel hem de zihinsel sagliklarin1 olumlu bir bigimde etkiler (Kleine,

Rudolph, Schmitt ve Zacher, 2023).

1.3. Yenilik¢i Is Davramsi

1.3.1. Yenilik Kavrami

Yenilik kelimesinin kokeni Latince “innovatus” sozciiglinden gelmektedir.
Kelimenin Ingilizce karsilig1 “innovatim” seklinde ifade edilir. Tiirk¢edeki karsilig
ise inovasyondur. Tiirk Dil Kurumu yenilik kavramimi ¢ farkli gsekilde
aciklamaktadir: “yeni olma durumu; yeni olan bir seyin 6zelligi; eskimis, zararli veya
yetersiz sayilan seyleri yeni, yararli ve yeterli olanlariyla degistirme” (Mavi Dogru,
2019).

Yenilik kavrami iizerine gerceklestirdigi c¢alismalarla bilinen Schumpeter

(1934) yeniligi, yeni Uriin ve Orgutlenmelerin yaratilarak hem ekonomik hem de
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toplumsal faydaya doniistliriilmesi seklinde tanimlamaktadir. Ayrica yeniligin 6rgiit
ve isletmelerin gelisebilmesi i¢in itici bir gii¢ oldugunu belirtmektedir. Van De Ven
(1986) ise yeniligi mevcut olan diizene bir meydan okuma, eskimis fikirlerin
birlestirilerek yeni bir sema olusturulmasi ve orgiitteki kisiler tarafindan yeni,

benzersiz olarak algilanan fikir olarak tanimlar.

Yenilik kavrami yaraticilik kavrami ile yakin anlamlar tasimasina ragmen
birbiriyle karigtirilmamasi gereken kavramlardir. Yaraticilik yeni fikirler {iretme
becerisi iken yenilik yeni fikirleri uygulama ve degere doniistiirme siirecini ifade
eder (Yilmaz ve Iraz 2013). Ancak c¢alisanlarin yenilik¢i davramslar ile
yaraticiliklar1 arasinda yakin bir iliski vardir ve yaraticilik, yenilik¢i davranisin
onemli bir etmenidir (Jong ve Hartog, 2007). Kisinin yeni fikirler iretebilme
yetenegi yaraticiligi ile belirlenirken, {trettigi yeni fikirleri uygulama becerisi
yenilik¢i is davranisi olarak ifade edilir. Bu sebeple yenilik¢i is davranisi,

yaraticiliktan daha genis bir alan1 ifade eder (Yunus, Bustaman ve Rashdi, 2014).

1.3.2. Yenilikgi Is Davranis1 ve Tanimi

Yenilik¢i i davranisi, ¢alisanlarin orgiitlerde yapilacak yenilik agamalarina
katk1 saglayabilecekleri tiim davranislari igeren genis kapsamli ve ¢ok boyutlu bir
olusumdur (Ulusal ve Yiiregir, 2020). Yenilik¢i is davranisi tanimimin igerdigi
yenilikci davranis, yeni bir iiriin, yontem veya siireci ifade etmektedir ve yeniden
kasit yalnizca alana getirilen bir yeniligi degil orgiitte daha 6nce var olmayan bir
yeniligi/uygulamay: getirmeyi de kapsamaktadir (Hakimian, Farid, Ismail ve Nair,
2016). Bu baglamda yenilike¢i is davranisi, calisanlarin rgiitteki gorevlerini yerine
getirirken yeni bir fikir, lirlin veya siire¢ gelistirme ve uygulamaya koyma yolunda
emek gostermesidir (Woodman ve Yuan 2010). Scott ve Bruce (1994) da yenilikgi is
davranigin1 Orgiitlerde karsilasilan problemlerle ilgili ¢ikarim yapilmasi, problemi
¢ozmek icin gerekli yollariin bulunmasi, bulunan yollarin islevsel hale getirilerek
uygulanabilmesi icin gerekli kosullarin olusturulmasi ve problemi ¢6zmek igin ortaya
konulan fikirlerin uygulanabilmesi gibi ¢ok faktorlu bir kavram olarak

tanimlamaktadir.

Yenilik¢i is davranisi; yeni teknolojik uygulamalar, servis ve diriinlerin

kullanilmasimi igeren teknik yenilik ile yeni yontem ve planlarin uygulanmasini
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iceren yonetsel yeniligi kapsar (Van De Ven, 1986). Orgiitlerdeki temel is
gereksinimlerinin Otesine gegerek karmasik, herhangi bir rutine oturmayan ve
standartlastirilmamis gorevleri igerir (Zhang ve Bartol, 2010). Parker, Williams ve
Turner (2006)’a gore de kisinin kendisi tarafindan baslatilan ve igerisinde bulundugu
mevcut durumu iyilestirmeyi amacglayan gelecek yonelimli davraniglari ¢alisanin

yenilik¢i is davranisini olusturmaktadir.

1.3.3. Yenilikgi Is Davranisinin Onemi

Kiresel teknoloji doneminde hizla degisen kosullara ve ¢agdas diinyanin
gereksinimlerine uyum saglama ihtiyaci hem insanlarin hem de oOrgiitlerin
yenilenmesi gerekliligini dogurmustur. Bu durum uluslararas: yaklasimlarla yerel ve
bolgesel kalkinmanin dinamikleri tizerinde de buyuk bir etki olusturmustur (Zerenler,
Tiirker ve Sahin, 2007; Akis, 2011). Ozellikle teknoloji alanindaki hizli gelismeler
orgiitler i¢cin miisteri taleplerinin hizla degismesine ve orgiitler arasindaki rekabetin
artmasina neden olmaktadir. Hizla degisen miisteri talepleri ve artan rekabet ortami
igerisinde orgiitler varliklarini stirdiirebilmek i¢in yeni fikir ve uygulamalara ihtiyag
duymaktadir. Bu yenilikler orgiitlerin gerek {iriin ve hizmetlerinde gerekse Orgiitiin
yapisinda ve yonetim uygulamalarinda gerceklestirilecek olan yeniliklerdir. Uzun
stireli  rekabet ortaminda yenilikgi bir ortamin var edilebilmesi ve
stirdiiriilebilirliginin saglanmasi da ancak is gorenlerin etkili katiliminin saglanmasi

ile gerceklestirilebilir (Yaman, 2021).

Orgutlerin yenilikci olabilmesi igin calisanlarinin yenilik¢ilik becerilerine
sahip olmasi, orgiitiin bu yenilik¢i Ozelliklerden faydalanabilmesi ve yenilik¢i
anlayisin Orgiit icerisinde siirekli canli tutulmasi gerekir (Jong ve Hartog, 2007).
Orgiitler basaril1 olabilmek igin calisanlarm yenilik¢i is davranislarini nemsemeli ve
calisma ortaminda yeniliklere acik bir orgiitsel iklim olusturmalidir (Schimansky,
2014). Gerek Drucker (1998) gerekse yenilikgilik alaninda arastirmalar yapmis diger
bilim insanlar1 orgiitiin bagarisinin ne kadar yenilik¢i oldugu ile baglantili oldugunu
belirtmistir. Bu amagla is gorenlerin yenilik¢i yonlerinin orgiitler tarafindan ortaya
cikarilmas: ve desteklenmesi biiylik bir 6neme sahiptir (Janssen, 2000). Nitekim
Erdem, Gokdeniz ve Met (2011) de yenilikgiligin isletme performans: iizerindeki
etkisini inceledikleri ¢alismada orgiitiin pozitif yonde gelisim gosterebilmesi ve

orgltsel performansin artmasi igin yeniligin Onemli Ol¢ude etkili oldugunu
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belirtmektedir. Calisanlarin yenilik¢i is davranislari, orgiitlerde yeni metotlar
gelistirerek isi kolaylastirma, sorunlara kolay c¢oziimler iiretme ve miisterilere
yonelik iirtin ve hizmetlerde gelisim saglama agilarindan da orgiitlere biiyiik fayda
saglamaktadir (Giirkan ve Demiralay, 2017). Yenilik¢i davraniglar ile ¢alisanlarin
yeni yontemler gelistirmesi ise, orgiitte iiretkenligin ve verimliligin artmasina katki
saglayacaktir (Cho ve Lee, 2007). Calisanlarin gdsterecegi yenilik¢i is davraniglari
performans basta yer almak lizere, orgiite canlilik ve hareketlilik kazandiracaktir
(Caliskan ve Akkog¢ 2012). Nitekim Sezgin ve Aksu (2020) da calisanlarin yenilik¢i
is davranis1 sergilemelerinin problemlere yonelik ¢oziim olusturabilmelerine katki
saglayacagini, bunun da Orgiitlerin daha basarili olmasinda etkili olacagimi

aciklamaktadir.

Yenilik¢i is davranist verimliligi artirmak, degisen cevre kosullarina uyum
saglamak ve degisim direnclerine karsi esneklik saglamak gibi bir¢cok acidan
orgiitlere fayda saglamaktadir (Turgut ve Begenirbas, 2014). Ayrica Orgiitlerin
misyon ve vizyonlarina yonelik yapilacak yenilikler ile orgiitlerin yapisinin
gelistirilmesi, olast kriz durumlarinda orgiitiin siirdiiriilebilirligini saglayabilmesi
acisindan da yenilik¢i is davraniglar1 oOrgiitler icin Oonem arz eder. Giiniimiiz
orgiitlerinde yenilik¢i is davramiglari, Orgiitlerin varhigini siirdiirebilmesi, olumlu
yonde gelisim gosterebilmesi, biiyiiyebilmesi ve siirdiiriilebilirliginin saglanabilmesi
icin oldukca kritiktir. Bu sebeple orgiitlerin yenilike¢i is davraniglarini tesvik edecek

olan etkenleri dikkate almalar1 gerekmektedir (Yigit ve Yigit, 2019).

1.3.4. Yenilikgi Is Davramsini Etkileyen Faktorler

Is gorenlerin yenilik¢i is davramslar iizerinde etkili olan faktorler, is
gorenlerin  Orgiitlerde yenilik yapabilme yeteneklerinin acgiga c¢ikarilabilmesi
acisindan Onem tasimaktadir. Bu sebeple is gorenlerin yenilik¢i is davranisi
sergilemeleri {lizerinde etkili olan bireysel faktorler, ise yonelik bireysel diizeyde

olusan faktorler ve orgiitsel faktorler asagida agiklanmustir.

1.3.4.1. Bireysel Faktorler

Bireylerin orgiitlerde yenilik¢i is davramist sergileme durumlar bir¢ok
bireysel faktorden etkilenmektedir. Ozellikle &z yeterlilik, disa doniikliik, degisime
aciklik, firsat odakli yaklasima sahip olma ve sorunlarla bas edebilme gibi bireysel
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faktorler bireylerin yenilik¢i is davranislarini etkilemektedir (Derin, 2018; Basim,
Sesen ve Meydan, 2009). Ayrica calisanlarin yetkinlikleri, tecriibeleri ve problem
¢ozme yetenekleri de yenilik¢i is davranislart tizerinde etkilidir (Scott ve Bruce,

1994).

Yapilan caligmalarda g¢alisanlarin problem ¢ézme sekilleri, analitik diistinme
yetenekleri, egitim durumlari, uzmanlik alanlari, gorev siireleri, yaslari, kariyer
diizeyleri ve bilgi birikimlerinin de yenilik¢i is davraniglarimi etkileyen bireysel
faktorler arasinda yer aldigi tespit edilmistir (Scott ve Bruce, 1994; Oldham ve
Cummings, 1996; West ve Sacremento, 2006; Parzefall, Seeck ve Leppéanen, 2008;
Bicer, 2017).

Calisanlarin igsel motivasyonlarinin ve igse olan tutkularinin da yenilik¢i is
davranislar1 iizerinde énemli diizeyde etkili oldugu gériilmektedir. Ise dair igsel
motivasyonun ve ise olan tutkunun yiiksek diizeyde oldugu durumlarda calisanlarin
yenilikgi i davranist gosterme diizeyleri de artmaktadir (Kor, 2015). Benzer sekilde
Shaley ve Gilson (2004) da ig¢sel motivasyon ve igsel giic faktorlerinin (6rnegin
giicliikler karsisinda sebat etmek, azim) yenilik¢i is davranislart ilizerinde etkili

oldugunu belirtmektedir.

Kor (2015) de 6z liderlik, orgiitlerin girisimcilik yonelimi ve calisanlarin
yenilik¢i is davraniglar1 arasindaki iligkileri inceledigi ¢alismasinda 6z liderlik duizeyi
yiiksek olan g¢alisanlarin yenilik¢i is davraniglarini daha basarili bir bicimde ortaya

koyduklarini tespit etmistir.

1.3.4.2. Orgiitsel Faktorler

Calisanlarin orgiitlerde yenilikg¢i is davranist sergilemelerinde birgcok orgiitsel
faktoriin etkisi bulunmaktadir. Orgiitlerin sahip oldugu kaynaklar, ¢alisanlarin ilgisi
ve yetenegi bulunan alanlarda gorevlendirilmesi, gorevlerini yerine getirmek ig¢in
caliganlara yeterli zamanm verilmesi, calisanlara gorevleriyle ilgili gelisim
firsatlarinin - sunulmasi, c¢aligmalariyla ilgili geribildirim saglanmasi ve Orgiit
icerisinde yenilik¢i is davranist gosteren calisan sayisinin artirilmasi caliganlarin
yenilik¢i is davranist gostermesi lizerinde biiyiik bir etkiye sahiptir (Amabile, 1988;
Giines, 2020).
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Calisanlarin  i¢inde bulundugu oOrgiit iklimini yeniligi ve yenilik¢i i
davraniglarint destekleyici olarak algilamalari, ¢alisanlar ve yoneticiler arasinda
etkilesim ortaminin saglanmis olmasi, yoneticilerin tesvik edici davranislari da
yenilik¢i is davramisini artirmaktadir (Ozbag, 2012). Ozpulat ve Karakuzu (2018) da
yenilik¢i davramigt etkileyen faktorler iizerine gerceklestirdikleri ¢alismada,
orgiitlerde yenilik¢i bir iklimin saglanmasiyla c¢alisanlar arasindaki iletigimin
giiclendirilebilecegini, yoneticiler tarafindan ¢alisanlarin desteklenecegini ve orgiitte

calisanlarin gelisimini saglayacak bir takim programlar olusturulacagini belirtmistir.

Ayrica isletmelerde yoneticilerin ¢alisanlarin olasi hatalarina yaklagimlari,
Orgiitiin calisana verdigi destekle ve c¢alisanlarin yenilik¢i faaliyet gerceklestirmek
icin ne kadar 6zgiir hissedecegi ile ilgili bir faktdr olmasi sebebiyle yenilik¢i is
davranisiyla iligkilidir. Calisanlarin basarilarinin  6diillendirildigi ve hatalarina
tolerans gosterilerek hatalarin tartisildigi ve birtakim dersler ¢ikarildigi orgiitlerde
calisanlar daha fazla yenilikgi is davranisi gosterebilecek, bu durum da orgdtleri daha
basarili kilacaktir (Martins ve Terblanche, 2003).

1.3.5. Yenilikci Is Davranisinin Asamalari

Yenilik¢i is davranist kavrami bir¢ok arastirmaci tarafindan calisilmis bir
konudur. Bu sebeple yenilik¢i is davranist ile ilgili literatiir incelendiginde bircok
arastirmacinin yenilik¢i 1 davranisinin bir¢ok farkli asamadan olustugu konusunda
benzer fikre sahip oldugu goriilmektedir. Ornegin Kanter (1988) yenilikci is
davraniginin fikir iiretme, ortaklik kurma, fikir gergeklestirme ve aktarma/yayma
olmak tizere dort agsamada gerceklestigini savunmaktadir. Kleysen ve Street (2001)
ise yenilik¢i i davranisinin bes asamadan olustugunu savunmaktadir. Bu asamalar:
farkli firsatlarin bulunmasi, prodiiktivite, detayli arastirma, fikrin i¢ kaynaklar
tarafindan slibvanse edilmesi ve uygulamadir. Janssen (2000) da yenilik¢i is
davraniginin  agamalarint  uygulanabilir ~ fikirlerin  Oretilmesi, yeni  fikrin
yayginlastirilmasi, yayginlasan fikrin uygulanmasi ve kontrol edilmesi olarak

aciklamaktadir.

Yenilik¢i is davranisi literatiirlinde arastirmacilar tarafindan en ¢ok kabul

goren ve kullanilan yenilik¢i is davranisi asamalar ise asagidaki sekilde 6zetlenen;
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fikrin / problemin tanimlanmasi, fikrin kesfi, fikrin iiretilmesi, fikrin desteklenmesi
ve fikrin uygulanmasidir. Bu asamalar gerceklestirildiginde yenilik¢i is davranisi da
gerceklesecektir (Abernathy ve Clark, 1985; Neely ve Hii, 1998; De Jong ve Den
Hartog, 2008).

Sekil 2. Yenilikgi Is Davramsimin Asamalari/Oukes, 2010: 15

Yenilikgi is
Davranisi

Fikrin/Firsatin Fikrin Hayata

Kesfedilmesi Gegirilmesi

Fikrin\Firsatin Fikrin\Firsatin Fikrin Fikrin
Kesfedilmesi Uygulanmasi Gelistirilmesi Uygulanmasi

1.35.1. Fikrin/Firsatin Kesfedilmesi

Yenilik¢i is davraniginin ilk agamasini problemin fark edilerek tanimlanmasi
olusturur. Bu asamanin en énemli etkenleri herhangi bir {iriin, hizmet veya siirecin

gelistirilebilmesi i¢in yeni bir yontemin kesfedilmesidir (Oukes, 2010).

Tesadiifen ortaya ¢ikan bir problem karsisinda bir fikir kesfedilir. Kosullar
iyilestirme sans1t ya da Orgiit i¢in bir tehdit yenilik¢i is davramisinin tetikleyicisi
olabilmektedir. Kesfedilen fikir; iiriin, hizmet ya da siiregleri gelistirme veya bunlari
farkli yontemlerle diistinebilmeyi icerir (Farr ve Ford, 1990; Basadur, 2004; De Jong
ve Den Hartog, 2010). Algilanan problem karsisinda problemi ¢6zmek icin yeni
fikirlerin kesfedilmesi yenilik¢iligi olusturacaktir (Tekin ve Akgemci 2019).
Calisanin hayal kurabilme becerisi, olaylara farkli agilardan bakabilme yetenegi, elde
ettigi bilgileri isleyebilme yetenegi ve sorgulayici davraniglari ortaya konulan yeni
fikrin olumlu ve olumsuz yonleriyle ele alinarak gerceklestirilebilmesini

saglamaktadir (Basadur ve Gelade, 2000).
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1.3.5.2. Fikrin\Firsatin Olusturulmasi

Fikrin\firsatin olusturulmasi yenilik¢i is davranisinin ikinci asamasini
olusturmaktadir. Bu asamada yeni (rlin ve hizmetler ortaya konur ya da mevcut Uriin
ve hizmetler yeniden yapilandirilir. Ayrica bu asama kesfedilen problemlere ¢6ziim
bulunan asamadir (Karademir, 2019). Daha once ortaya konmamis bir fikrin
bulunmasi veya ortaya konmus bir fikrin yeniden yapilandirilmasi yenilikgi fikirlerin
ortaya cikmast i¢in yol gostericidir (Mumford, Baughman, Maher, Costanza ve
Supinski; 1997). Bu sekilde iiriin, hizmet veya oOrgiitiin yonetimsel iliskilerinde
ortaya cikabilecek problemleri ¢6zmek i¢in gerekli olan mevcut durum ile yeni
edinilen bilgilerin birlestirilerek yeniden yapilandirilmas1 gergeklestirilir (Mavi

Dogru, 2019).

1.3.5.3. Fikrin Gelistirilmesi

Yenilik¢i i davraniginin {iglincii agsamasi olan fikrin gelistirilmesinde onceki
asamada problemin ¢oziimii i¢in bulunan yeni fikrin problemi ¢6ziip ¢6zemeyecegi
belirlenir. Bu asamada problemi ¢dzmek icin kesfedilen fikrin ihtiyaclara ne kadar
cevap verebilecegini gormek i¢in birgok etkinlik gerceklestirilmektedir (Senol,
2013). Kesfedilen fikir iizerinde ¢esitli analizler yapilarak 6rgiit icin ne kadar faydal
olabilecegi veya Orgiitii kotii yonde etkileyebilecek bir 0Ozellik barindirip
barindirmadig degerlendirilir (Turan, 2019).

Bu asamadaki temel amag, birinci asamada kesfedilen sorunu ¢ézmek icin
yeni bir fikir gelistirmek ve bu sayede orgiitsel performansi artirmaktir (De Jong ve
Den Hartog, 2008). Orgiitiin basarisim siirdiirebilmesi i¢in problemlerin ¢dziimii igin
kesfedilen fikirlerin uygulanabilir sonuglar sunmasi ve orgiit icin olumlu c¢iktilar

icermesi gerekmektedir (Tlyslz, 2021).

1.3.5.4. Fikrin Uygulanmasi

Fikrin uygulanmasi yenilik¢i is davranisinin dordiincii ve son agamasidir. Bu
asama kesfedilen problemi ¢ozmek icin bulunan fikrin somut bigimde sekillendigi ve
uygulamaya koyuldugu asamadir. Fikrin uygulanma asamasinda kesfedilen fikir
kullanilabilecek bir {iriine, modele veya prototipe doniistiiriiliir (Kanter, 1988).
Uygulanan fikir oOrgiit icin olumlu ¢iktilar sundugunda yenilik¢i is davranisi

gerceklesmektedir (De Jong ve Den Hartog, 2010).
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Fikrin kesfedilmesinden baslayan ve uygulanmasiyla son bulan yenilik¢i is
davranisi siirecinde yoneticilerin yenilik¢i calisanlari desteklemesi ve calisanlarin
motivasyonlarii yiiksek tutmasi daha sonraki siirecte yeniden gerceklestirilecek

yenilik¢i is davramislarinin ortaya c¢ikmasinda biliyiikk 6nem tasimaktadir (Cevik
Tekin, 2019).

2. POZITIF PSIKOLOJIiK SERMAYE, iISTE KENDINI YETISTIRME VE
YENILIKCI IS DAVRANISI ARASINDAKI ILISKILER

2.1. Pozitif Psikolojik Sermaye ile Yenilikci Is Davrams1 Arasindaki iliski

Psikolojik sermaye, kisinin zaman icinde edindigi bilgi, beceri ve
deneyimlere dayali bireysel farkindalig: ile ilgili bir kavramdir (Erkus ve Afacan-
Findikli, 2013). Psikolojik sermaye kisinin iginde buldugu durumlari, kosullari ve bu
sartlarda basarili olma olasiligini olumlu bir bicimde degerlendirebilmesidir (Luthans
vd., 2007). Oz yeterlik, umut, iyimserlik ve psikolojik dayamklilik olmak tizere dort
alt boyutun bir araya gelerek birbiriyle sinerjik etkilesime girmesi sonucunda ortada
c¢ikan psikolojik sermaye kavramu lst diizey temel bir yapidir (Luthans ve Youssef,
2007; Luthans ve Youssef, 2017). Pozitif psikolojik sermayenin bu yapisi ise
orgiitlerde hedeflenen bir¢ok ¢iktinin elde edilmesine katki saglamaktadir. Psikolojik
sermaye lizerine yapilan arastirmalar neticesinde psikolojik sermayenin isgdren
performansi, organizasyonel degisim, organizasyonel iklim, c¢alisanlarin iyi olus
dizeyi, is tatmini, orgiitsel baglilik gibi bir¢ok istenen ¢iktiy1 artirdig1 ayrica isten
ayrilma niyeti ve devamsizlik gibi negatif oOrgiitsel davraniglari azaltmaya katki

sagladig tespit edilmistir (Saruhan, 2013).

Yenilikci is davranisi ise galisanlarin Orgiitlerde yapilacak yenilik agamalarina
katk: saglayabilecekleri tiim davranislari igeren genis kapsamli ve ¢ok boyutlu bir
olusumdur (Ulusal ve Yiiregir, 2020). Calisanlarin oOrgiitteki gorevlerini yerine
getirirken yeni bir fikir, iiriin veya siire¢ gelistirme ve uygulamaya koyma yolunda

emek gostermesidir (Woodman ve Yuan, 2010). Global diinya diizeni gz 6nine
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alindiginda orgiitlerin varligini siirdiirebilmesi ve gelisebilmesi i¢in siirekli degisen
miisteri taleplerini karsilayabilmesi gerektigi ortadadir. Nitekim yenilikgi is davranisi
verimliligi artirmak, degisen c¢evre kosullarina uyum saglamak ve degisim
direnclerine kars1 esneklik saglamak gibi bircok agidan 6rgutlere fayda saglamaktadir
(Turgut ve Begenirbas, 2014). Bu sayede orgiitlerin varligini siirdiirebilmesinde,
degisimlere ayak uydurabilmesinde ve siirekli kendini yenileyebilmesinde
calisanlarin yenilik¢i is davranmisi gosterme diizeyleri Orgiitler i¢in hayati onem

tasimaktadir.

Psikolojik sermayenin yenilik¢i is davranisi iizerinde de etkili oldugu bir¢ok
caligma ile ortaya konmustur. Orgiitlerin siirdiirebilirligi agisindan biiyiik bir nem
arz eden isgorenlerin yenilik¢i is davramigi diizeylerinin psikolojik sermaye
diizeylerinden ne sekilde etkilendigini agiklamak icin psikolojik sermaye kavramini
hem bir biitiin olarak hem de boyutlar1 6zelinde ele almak gerekmektedir. Psikolojik
sermayeyi olusturan dort kaynak (Ozyeterlik, umut, iyimserlik ve psikolojik
dayaniklilik) 6zelinde ve bu dort kaynagin bir araya geldiginde aralarinda olusan
sinerjik etkilesimin sonucunda ortaya ¢ikan iist diizey bir yapi olan psikolojik

sermayenin yenilik¢i i davranisi lizerindeki etkisi asagida agiklanmistir.

Ozyeterlik; kisinin gerceklestirecegi gorevleri yerine getirmede basarili
olacagina ve arzuladigt olumlu sonuca ulasacagina iliskin inanci olarak
tanimlanmaktadir (Gardner ve Pierce, 1998). Oz-yeterlik kisinin davranislarimi
gelistirip sekil vermesinde dnemli bir yere sahip olmakla birlikte kisinin motivasyon
ve bagarisin1 da pozitif yonde etkilemektedir (Henson, 2001). Ozyeterligi yiiksek
bireyler kendilerine dair olumlu inanglar1 sayesinde calisma ortaminda daha fazla
inisiyatif alirlar. Ozyeterligi yiiksek bireylerin inisiyatif alabilmesi ve olumlu giktilar
elde edeceklerine duyduklar1 inan¢ oOrglitlerde yeni fikirlerin iiretilmesine ve
uygulanmasina biiylik bir katki saglayacaktir. Nitekim Sweetman, Luthans, Avey ve
Luthans (2011) ozyeterligi yiiksek olan bireylerin 6zyeterligi diisiik olan bireylere
nazaran yeni fikirler Gretme gibi zorlayic1 ve riskli faaliyetlere katilma olasiliklarinin
daha yiiksek oldugunu belirtmektedir (Sweetman vd., 2011). Ayrica Ozyeterligi
yiiksek olan kisiler kendilerine duyduklari inang sayesinde daha fazla sebat etme ve

zorlu gorevler karsisinda 1srarct olma egilimindedirler. Ozyeterligi yiiksek olan
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bireylerin kendilerine duyduklari giiven sayesinde yenilikg¢iligin zorluklarindan olan

riskler ve belirsizlikler karsisinda yilmadan ¢aba gosterebilirler.

Umut; motivasyonel bir durum olarak ifade edilen umut kavrami bireyin
basart duygusuna ulagmasi i¢in onu amaca ydnlendiren yol ve enerji olarak
tanimlanmaktadir (Snyder vd., 1991; Luthans ve Youssef, 2004). Umut kisinin
belirledigi hedeflere ulagsmak i¢in kararli davranmasi ve hedeflerine ulagsmak i¢in
birbiriyle etkilesim halinde olan farkli alternatifler gelistirmesi sonucunda olusan bir
biligsel egilimdir (Snyder, 2000). Umut diizeyi yiiksek olan bireyler daha fazla
otonomluga sahiptir ve daha bagimsiz diisiinme egilimindedir (Sweetman vd., 2011).
Karsilastiklar1 giicliikleri firsata ¢evirme ve zorluklar karsisinda alternatif yollar
gelistirme kabiliyetleri bulunan bu bireyler yeni fikirler iiretme ve gelistirme

noktasinda daha avantajlidir.

Iyimserlik; gelecek olaylar hakkinda olumlu beklentilere sahip olmak ve
gelecek olaylara olumlu nitelikler atfetmektir (Harms ve Luthans, 2012). Ancak
iyimserlik yalnizca gelecekte olumlu durumlarla karsilagilacagina dair inang¢ degil;
olumlu ve olumsuz durumlarin nedenlerini agiklama bigimidir. lyimserlik diizeyi
yiiksek kisiler olumlu olaylar1 ice atfetme ve olumsuz olaylar1 disa atfetme
egilimindedir. Bu sayede 6zglvenleri daha yliksektir ve olumsuz durumlar karsisinda
stres, depresyon, umutsuzluk gibi daha az olumsuz duygu yasarlar (Luthans ve
Youssef, 2004). Bu sayede iyimserlik diizeyi yiiksek olan bireyler stresli durumlari
daha olumlu bir bakis agis1 ile degerlendirerek olasi problemlerin ¢éziimiinde daha

yaratici yaklasimlar gelistirebilirler (Gupta ve Singh, 2014).

Psikolojik dayanikliik; bireyin zor ve engeller barindiran durumlarla pozitif
bir bakis agisiyla bas edebilmesi ve bu tir durumlara adapte olabilmesidir (Masten ve
Reed, 2002). Psikolojik dayanikliligi yiiksek olan bireyler karsilastiklar1 zorluklar
yasamlarinin bir pargasi olarak gorur ve bu zorluklardan kendilerine pozitif bir anlam
ve deger c¢ikarirlar (Harms ve Luthans, 2012). Psikolojik dayaniklilik kisinin kriz
durumlarinda ve ani olarak gelisen degisimler karsisinda daha ¢abuk
toparlanabilmesini saglayarak bireyin kisisel biitlinliigiinii devam ettirmesine katki
saglar (Yollu, 2023). Bu sebeple psikolojik dayamiklilik yenilik¢i fikirler iiretme

asamasinda ortaya cikabilecek problemler karsisinda bireyin daha dirayetli olmasina
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katki saglar. Yenilik liretme ve uygulamanin bir¢cok risk barindirmasi sebebiyle
yenilik gerceklestirebilecek bireyler psikolojik acgidan gii¢lii ve dayanikli olmali,
yenilik¢iligin getirecegi riskler, problemler ve olumsuzluklar karsisinda kolay pes
etmemeli ve yipranmamalidir. Psikolojik dayaniklilik bu acgidan bireylerin yenilik¢i
davranig gosterme diizeylerine katki saglar. Ayrica dayaniklilik yalnizca kisinin
zorluklara katlanabilmesi ile ilgili olmadig gibi ayn1 zamanda kisinin iginde
bulundugu durumu iyilestirmek igin firsatlar aramasi ile de ilgilidir (Tang, Shao ve
Chen, 2019). Psikolojik dayaniklili1 yiiksek olan bireyler, duygusal agidan giiglii ve
istikrarlidir. Bu sebeple dayanikliligi yiliksek olan bireyler yenilik¢i is davranigi
gerceklestirmenin agsamalar1 olan yeni fikirlerin kesfedilmesi, olusturulmasi,
gelistirilmesi ve uygulanmasinda karsilarina c¢ikabilecek problemler ve firsatlar
karsisinda yeni yontemler gelistirebilme yetenegine sahiptir (Ziyae, Mobaraki ve
Saeediyoun, 2015; Sameer, 2018).

Psikolojik sermaye yukarida agiklanan dort kaynagin (6zyeterlik, iyimserlik,
umut ve dayaniklilik) bir araya gelerek birbiriyle sinerjik etkilesime girmesi
sonucunda ortaya ¢ikan {ist diizey temel bir yapidir. Bu sebeple psikolojik sermaye
alt boyutlarini i¢inde barindirmakla birlikte bu kaynaklarin birlesimi daha komplike
bir yapiyr ortaya cikarmaktadir. Bandura ve Locke (2003) psikolojik sermayenin
calisanlara yenilikgi fikirler liretme ve uygulama acisindan yardimci olma ve tesvik
etme potansiyeline sahip oldugunu belirtmektedir. Psikolojik sermayesi yiiksek olan
calisanlar hedeflerine ulasmak icin daha fazla ¢aba gostermekle birlikte
amagladiklarini elde edebilmek i¢in yaratici bakis agisiyla yeni yontemler deneme ve
uygulama konusunda daha basarilidir (Abbas ve Raja, 2015). Bu sebeple psikolojik
sermayesi yliksek olan ¢alisanlar yenilikgilige karsi daha olumlu bir tutum igerisinde

olacaklardir (Avey, Wernsing ve Luthans, 2008; Carmeli ve Schaubroeck, 2007).

Ayrica Janssen (2004)’a gore yenilikgi is davranisi dogast geregi calisanlarda
stres yaratacak durumlari i¢inde barindirir. Bu sebeple ¢alisanlarin bu stresle basa
cikabilmek ic¢in belirli bilissel kaynaklara sahip olmasi ve stresi yOnetebilmesi
gerekir. Psikolojik sermayenin i¢inde barindirdigr pozitif duygular, ¢alisanlarin hem
stresle bas edebilmesi igin gerekli olan kaynagi saglar hem de yenilik¢i is davranis
gerceklestirebilmek i¢in gereken orgiit iklimine katkida bulunur. Bledow, Frese,

Anderson, Erez ve Farr (2009) da yenilik¢i is davraniginin tUm asamalarinda bir
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duygusal ¢abanin gerekli oldugunu belirtmektedir. Calisanlarin psikolojik sermaye
diizeylerinin  ylksek  olmast  yenilik¢i i  davramisinin  asamalarinda
karsilasabilecekleri giigliikler ve firsatlar karsisinda gerekli olan bu duygusal ¢abanin
saglanmasina katki saglayacaktir. Amabile, Barsade, Mueller ve Staw (2005) da
yenilik¢i i3 davranisimnin biligsel siire¢lerin duygusal deneyimlerle sekillendigi,
duygusal anlamda yiikli bir olay oldugunu aciklamaktadir. Nitekim literatiir
incelendiginde pozitif psikolojik sermayenin yenilik¢i is davranisi Uzerindeki etkisini

inceleyen bir¢ok ¢aligma bulundugu goriilmektedir.

Ornegin Jafri (2012) Hindistan'da Delhi ve Yeni Delhi bélgelerinde farkli
modaevlerinde ve farkli kademelerde calisan 130 hazir giyim moda endiistrisi
calisan1 ile gerceklestirdigi arastirmada psikolojik sermaye ve yenilik¢i davranisin
birbiriyle iliskili oldugunu ve calisanlarin psikolojik sermaye diizeylerinin yenilik¢i

davranis diizeyleri arasindaki farkliligi 6nemli dlciide agikladigini tespit etmistir.

Begenirbas ve Turgut (2016) Ankara’da bulunan 6zel ve kamu savunma
sektorliinde gorev yapan 189 katilimer ile gergeklestirdikleri ¢alismada psikolojik
sermayenin ¢aliganlarin yenilik¢i davraniglarina ve performanslarina etkilerini
arastirmistir. Arastirma sonucunda elde edilen bulgular neticesinde, psikolojik
sermaye boyutlarinin yenilik¢i davranis ile is performansi lizerinde pozitif yonde ve

onemli diizeyde etkisi oldugunu saptamislardir.

Sameer (2018) tarafindan Misir’da insan kaynaklari yonetimi, pazarlama,
finans, 6gretmenlik gibi bircok farkli alanda ¢alisan 120 kisi ile gergeklestirilen
calismada da pozitif psikolojik sermayenin yenilik¢i is davranisini etkiledigi sonucu

elde edilmistir.

Mutonyi (2021) tarafindan Norveg’teki 250 {iiniversite calisan1 ile
gerceklestirilen calismada da benzer sekilde psikolojik sermayenin bireysel yenilik¢i

davranis ile iligkili oldugu bulunmustur.

Ertiirk (2023) tarafindan Bolu ilinde ortaokulda gérev yapan 306 6gretmen ile
gerceklestirilen ¢aligmada psikolojik sermayenin yenilik¢i is davranisinit yordadig

tespit edilmistir.
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Yukarida aciklanan literatiir bulgularina dayanarak bu arastirmanin ilk

hipotezi asagidaki sekildedir:

H1: Psikolojik sermaye yenilikg¢i is davranisi lizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye

sahiptir.

2.2. Iste Kendini Yetistirme ile Yenilikci Is Davramisi1 Arasindaki Tliski

Iste kendini yetistirme Nag vd. (2022) tarafindan kisiler arasinda canlilik ve
O0grenmenin hakim olmast ve bunun yogun diizeyde bir enerji ve katilim
deneyimlemelerine olanak saglamasi sonucu olusan iist diizey psikolojik bir durum
olarak tanimlanmaktadir. Spreitzer vd. (2005) da benzer sekilde iste kendini
yetistirmenin 6grenme ve canlilik duygulariyla karakterize olan psikolojik bir durum

oldugunu aciklamaktadir.

Iste kendini yetistirme hem duygusal hem de bilissel bileseni icinde
barindirmaktadir. Iste kendini yetistirmenin duygusal bileseni canlilik, bilissel
bileseni ise O6grenme kavramidir. Bu iki kavramin/boyutun ortak bir sekilde
deneyimlenmesi ise iste kendini yetistirme kavramini tanimlamaktadir. Dolayisiyla
iste kendini yetistirme, Ogrenmenin kiside bulunan canliliga eslik etmesidir
(Spreitzer vd., 2005). Canlilik; bireyin enerjik, zinde ve coskulu olmasmi ifade
ederken (Nix vd., 1999) 6grenme kisinin yeni bilgi ve beceriler elde etmesiyle
birlikte bu yeni bilgi ve becerileri uygulayabilecegi hissidir (Spreitzer, 2005). Bu
sebeple iste kendilerini yetistiren ¢alisanlar diger ¢alisanlara nazaran kendilerini daha
az durgun ya da tilkkenmis olarak hisseder ve kisisel gelisimlerine odaklanirlar.
Islerine heyecan ve tutku ile baglanarak kendi enerjilerini iiretmenin yani sira
calisma arkadaslarinin enerjisini de yiikselten bir kivilcim gorevi goriirler. Ayrica bu
bireyler yeni bilgiler 6grenerek, yeni beceriler gelistirmeye odaklandiklari icin
statiikodan memnun degildir (Spreitzer, 2012). Iste kendini yetistiren bireylerin
kisisel olarak blyuyup gelismek i¢in yeni bilgiler 6grenmeyi bir firsat olarak gérmesi
hem kendileri hem de orgiitleri i¢in oldukca faydalidir ve bu 6zellikleri yenilikgi is
davramslarma yonelmelerine katki saglamaktadir. Iste kendini yetistirmenin hem

canlilk hem de Ogrenme boyutu yenilikgi is davramislarimin  Onemli
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yordayicilarindandir. Canlilik calisanlara enerji ve aktiflik saglayarak; 6grenme ise
yenilik¢i faaliyetlerin olusturulmasi igin gerekli uzmanhigin kazanilmasina ve
yenilikci is ¢iktilar1 Gretebilmek igin gereken bilginin edinilmesine katkida bulunarak

yenilikgi is davraniglarini etkilemektedir (Yang vd., 2023; Amabile, 1998).

Carmeli ve Spreitzer (2009) da iste kendini yetistirme diizeyi yiiksek olan
calisanlarin iste kendini yetistirme diizeyi diisiik olan c¢alisanlara kiyasla daha
yaratict1 ve daha yenilik¢i fikirlere sahip oldugunu ileri stirmektedir. Ciinkii bu
bireyler canliligin verdigi enerji ve Ogrenmenin verdigi Ozglivenle Orgiitte
degisiklikler yaparak statlikonun Otesine gegmek isterler. Ayrica bu bireyler iclerinde
tagidig1 enerji ve zindelik ile isyerinde kendilerine tanimlanan gorev ve rollerden
daha fazlasini yerine getirmek i¢in motive olurlar (Porath vd., 2012). Bununla
birlikte islerinde kendini yetistiren kisiler mevcut kaynaklar tiikketmekten ziyade,
kendilerine yeni kaynaklar iiretirler (Spreitzer vd., 2012). Islerini yaparken yeni
bilgiler 6grenerek kendilerini daha iyi hissederler. Bu da kisisel gelisimlerine ve
kariyerlerine katki saglayacak yeni bilgi ve beceriler edinme noktasinda daha fazla
firsat yaratma egiliminde olmalarin1 saglar (Porath vd., 2012). Boylelikle islerinde
karsilasabilecekleri sorunlari tanimlayarak bu sorunlara yeni ¢oziimler bulmak igin

daha elverisli durumda olacaklardir (Carmeli ve Spreitzer, 2009).

Abid vd. (2015) tarafindan yenilik¢i is davranist ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iligskide iste kendini yetistirmenin araci etkisinin incelendigi ¢alismada,
olumlu orgutsel destek algisina sahip ¢alisanlarin iste kendini yetistirme diizeylerinin
daha yiiksek oldugu ve iste kendini yetistirme diizeyi yiiksek olan calisanlarin daha
fazla yenilik¢i is davranist sergiledigi tespit edilmistir. Bu calismadan hareketle
arastirmacilar iste kendini yetistirmenin yenilik¢i is davranisi i¢in olaganiistii bir
uyarict oldugunu belirtmektedir. Ayrica Kark ve Carmeli (2009) de iste kendini
yetistirmenin boyutlarindan olan canlilik kavraminin c¢alisanlarin  yaratict s
davraniglarina daha fazla katilm gostermelerine yardimci oldugunu, c¢linki
hissedilen canlilik ve zindelik hissinin onlara enerji ve motivasyon sagladigini
belirtmektedir. Riaz, Xu ve Hussain (2018) tarafindan gergeklestirilen bir baska
calisma da benzer sekilde iste kendini yetistirmenin, yenilik¢i is davranislarini
artirdigi bulunmustur. Lyndon, Rawat ve Varghese (2018) hizmet sektoriinde ¢alisan
223 katilimct ile gerceklestirdikleri ¢aligmada iste kendini yetistirmenin yenilikgi is
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davranigin1 pozitif yonde anlamli bir sekilde etkiledigini, ayrica iste kendini
yetistirmenin boyutlarindan olan 6grenmenin de yenilik¢i is davranis1 ilizerinde

pozitif yonde anlamli bir etkisinin oldugunu tespit etmistir.

Alwahhabi, Dukhaykh ve Alonazi (2023) tarafindan Suudi Arabistan
Kralligi'ndaki 6zel sektor calisanlart ile doniisiimcii liderligin yenilik¢i is davranisi
tizerindeki etkisinde iste kendini yetistirmenin aracilik rolii incelenmistir.
Arastirmacilar tarafindan 224 6zel sektor ¢alisanindan veri toplamak igin kesitsel bir
arastirma tasarimi kullanilmistir. Aragtirmanin sonuglari doniistimcii liderligin iste

kendini yetistirme araciligiyla yenilik¢i is davranisin etkiledigini ortaya koymustur.

Yukarida agiklanan literatiir bulgularina dayanarak bu arastirmanin ikinci

hipotezi asagidaki sekildedir:

H2: Iste kendini yetistirme yenilikci is davranisi iizerinde anlamli ve pozitif

bir etkiye sahiptir.

2.3. Pozitif Psikolojik Sermaye ile Iste Kendini Yetistirme Arasmdaki
Tiski

Martin Seligman tarafindan tanimlanmis olan pozitif psikoloji insanlarin
mevcut potansiyellerinin gelistirilmesini ve giiclii yonlerinin ortaya ¢ikarilmasini
amaclamakla birlikte Oncelikle bireylerin ardindan gruplarin ve daha sonra ise
orgutlerin optimal diizeyde gelisim gosterebilmesi igin gerekli kosullar1 ve siiregleri
belirleyen bir alandir (Seligman, 2002; Gable ve Haidth, 2005). Pozitif psikolojinin
temel amaci bireylerin zayifliklarindan ziyade giiclii yoOnlerine odaklanmaktir.
Bununla birlikte pozitif psikoloji ile bireyin gucli yonlerine odaklanmak bireyin
problemlerinin ve problemli davraniglarinin azalmasina ve onlenmesine de katkida
bulunur (Gable ve Haidt, 2005). Giiniimiiz i ortaminda calisanlarin zayifliklarina
odaklanmaktan ziyade glclu yonlerine odaklanarak onlar1 gelistirmenin hem
calisanlar agisindan hem de orgiitler agisindan bircok olumlu ¢ikti iiretmesi, pozitif

psikolojinin i yasaminda ele alinan temel yaklasimlardan biri olmasini saglamistir.
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Pozitif psikolojinin bir dali olan pozitif psikolojik sermaye, bireyin olumlu
psikolojik gelisim durumu olarak tanimlanir ve bireyin “kim oldugu” ve “kim
olabilecegi” ile ilgilenir. Bu nedenle psikolojik sermaye diger sermaye tiirlerine
kiyasla giiniimiiz orgiitlerinde insan degerini anlamak ve ondan faydalanmak igin
daha anlasilir bir ¢erceve sunmaktadir (Luthans vd., 2006). Oz-yeterlik, umut,
tyimserlik ve psikolojik dayaniklilik olmak iizere dort boyuttan olusan bu kavramda
dort boyutun bir araya getirilmesindeki temel neden ise bu kavramlarin gorev ve
amaclar1 basarmada motivasyonel bir egilime katki saglama noktasinda ortak
ozellikte olmalaridir (Avey vd., 2008). Ancak psikolojik sermaye bu dort bilesenden
olusmakla birlikte kavramin kendisi dort bileseninden daha fazla anlam ifade
etmektedir (Luthans vd., 2006; Orug, 2014). Clnki psikolojik sermayenin her bir
bileseni diger bilesenleri besler ve bu durum bilesenlerden biri giiglendiginde
digerlerinin de olumlu yonde bir egilim gostermesini saglar (Page ve Donohue,
2004). Psikolojik sermayenin her bileseni kendine has farkl: bir 6zelligi ekleyerek bir
biitiin olusturur ve bu biitiin yeni bir kavram olan psikolojik sermayeyi ortaya ¢ikarir

(Luthans vd., 2006).

Pozitif psikoloji yaklagiminin bir diger iiriinii olan iste kendini yetistirme
kavrami ise Ogrenme ve canlilhik duygulariyla karakterize olan psikolojik bir
durumdur ve canliliga eslik eden 6grenme iste kendini yetistirme kavramini olusturur
(Spreitzer vd., 2005). Bireyin iste kendini yetistirebilmesi i¢in yalnizca canlilig1 ya
da &grenmeyi deneyimlemesi yeterli degildir. Iste kendini yetistirme kavramindan
yeterli olumlu ¢ikt1 elde edilebilmesi i¢in 6grenme ve canlilik diizeylerinin ikisinin
de yiiksek olmasi ve es zamanli olarak deneyimlenmesi gerekmektedir (Spreitzer vd.,
2005). Iste kendini yetistirme kavrami kisaca calisanlarin is yasamlarinda ivme
kazanmalari, islerinde daha iyi olma ve kisisel gelisim duygusu i¢inde olmalari

olarak tanimlanabilir (Carmeli ve Spreitzer, 2009).

Pozitif psikoloji yaklasiminin ¢iktilar1 olan psikolojik sermaye ve iste kendini
yetistirme kavrami birlikte ele alindiginda bir¢ok ortak yonlerinin bulundugu
gorilmektedir. Hem psikolojik sermaye hem de iste kendini yetistirme kavrami
olumsuz duygulardan c¢ok olumlu duygular Uzerine kuruludur ve iki kavram da
bireysel/orgiitsel pozitif ¢iktilarla iliski icerisindedir (Seligman ve Csikszentmihalyi,
2000; Rozkwitalska ve Basinska, 2016; Newman, Ucbasaran, Zhu ve Hirst, 2014;
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Spreitzer vd., 2005). Literatiir incelendiginde calisanlarin iyi olus diizeylerinin,
performanslarinin, Orgiitsel bagliliklarinin, is tatmin diizeylerinin ve yenilik¢i is
davraniglarinin hem psikolojik sermaye diizeylerinden hem de iste kendini yetistirme
diizeylerinden pozitif yonde etkilendigi gorilmektedir (Newman vd., 2014; Spreitzer
vd., 2005; Brief, Butcher ve Roberson, 1995). Bu nedenle literatiirde psikolojik
sermaye ve iste kendini yetistirme kavramlarmin birlikte ele alindigr ¢alismalar
incelenmistir. Pozitif psikoloji alaninda gergeklestirdigi calismalar ile 6ne ¢ikan
Spreitzer vd. (2005)’a gore, is ortaminin Ozellikleri ve baglaminin yani sira
calisanlarin sahip oldugu nitelikler, islerini yaparken elde ettigi kaynaklar ve belirli
psikolojik durumlar1 da iste kendini yetistirme diizeyleri lizerinde etkili olan
kavramlardir. Ozyeterlik, umut, iyimserlik ve psikolojik dayaniklilik kavramlarinin
bir araya gelmesi ile olusan psikolojik sermaye kavraminin, iste kendini yetistirme
kavrami i¢in olumlu bir psikolojik kaynak olabilecegi diistiniilmektedir. Paterson vd.
(2014) ve Kleine vd. (2019) da benzer sekilde psikolojik sermayenin iste kendini

yetistirmenin 6nciil degiskenlerinden oldugunu vurgulamaktadir.

Yukarida agiklanan literatiir bulgularina dayanarak bu arastirmanin iiglincii

hipotezi asagidaki sekildedir:

H3: Psikolojik sermaye iste kendini yetistirme tizerinde anlamli ve pozitif bir

etkiye sahiptir.

2.4. Psikolojik Sermayenin Yenilikci Is Davramsi Uzerindeki Ektisinde

Iste Kendini Yetistirmenin Araci Rolii

Yukarida agiklandig lizere alanyazinda psikolojik sermayenin ve iste kendini
yetistirmenin yenilik¢i is davranisimi pozitif yonde etkiledigine dair bulgular yer

almaktadir.

Spreitzer vd. (2005)’nin belirttigi lizere c¢alisanlarin iste kendini yetistirme
diizeyleri, sahip olduklar1 niteliklerden, islerini yaparken elde ettikleri kaynaklardan
ve belirli psikolojik durumlardan etkilenmektedir. Oz-yeterlik, iyimserlik, umut ve
psikolojik dayaniklilik boyutlarinin bir araya gelmesiyle olusan sinerjik etkilesimden

ortaya cikan ve bireyin “kim” olduguna agiklamalar getiren psikolojik sermaye
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kavrami da 6grenmenin canliliga eslik etmesiyle olusan ve galisanin hem bilissel
hem de duygusal kaynaklarin1 temsil eden iste kendini yetistirme diizeyini onemli

Olclide yordamaktadir (Paterson vd., 2014).

Iste kendini yetistirme kavrami ise yenilik¢i is davramisimi pozitif yonde
etkilemektedir. Iste kendini yetistirmenin hem canlilik hem de 6grenme boyutu
yenilik¢i is davraniglarinin 6nemli yordayicilarindandir. Canlilik ¢alisanlara enerji ve
aktiflik saglayarak; 0grenme ise yenilik¢i faaliyetlerin olusturulmasi igin gerekli
uzmanligin kazanilmasina ve yenilike¢i is ¢iktilart iiretebilmek ig¢in gereken bilginin
edinilmesine katkida bulunarak yenilik¢i is davraniglarini etkilemektedir (Yang vd.,
2023; Amabile, 1998). Nitekim Carmeli ve Spreitzer (2009) de iste kendini
yetistirme diizeyi yliksek olan ¢alisanlarin iste kendini yetistirme diizeyi diisiik olan
calisanlara kiyasla daha yaratici ve daha yenilik¢i fikirlere sahip oldugunu ileri
surmektedir. Iste kendini yetistirme diizeyi yiiksek olan bireyler canliigm verdigi
enerji ve Ogrenmenin verdigi Ozgiivenle oOrgiitte degisiklikler yaparak statiikonun
Otesine ge¢me ihtiyaci hissederler. Ayrica bu bireyler tasidiklar1 enerji ve zindelik
hisleriyle igsyerinde kendilerine tanimlanmis gorev ve rollerden daha fazlasini ortaya
koyma motivasyonu tasirlar (Porath vd., 2012). Islerinde kendini yetistiren kisiler,
kendilerine yeni kaynaklar tireterek (Spreitzer vd., 2012) ve islerini yaparken yeni
bilgiler 6grenerek pozitif duygulanim deneyimlerler. Bu da kisisel gelisimlerine ve
kariyerlerine katki saglayacak yeni bilgi ve beceriler edinme noktasinda daha fazla
firsat yaratma egiliminde olmalarini saglar (Porath vd., 2012). Tim bunlar g6z 6niine
alindiginda iste kendini yetistirmenin yenilikgi is davranisi igin olaganiistii bir uyarici

oldugu goriilmektedir (Abid vd., 2015).

Ozetle g¢alisann sahip oldugu psikolojik sermaye diizeyinin iste kendini
yetistirme diizeyini artirma vasitasiyla yenilik¢i is davraniglarimi da etkileyecegi
diistiniilmektedir. Psikolojik bir kapasite olarak da tanimlanan psikolojik sermayenin,
calisanlarin is yaparken Ogrenme ve canlilik hislerini deneyimlemesine katki
saglayarak iste kendini yetistirme diizeylerini artiracagi ve iste kendini yetistirme
dizeyi artan c¢alisanlarin da oOrgiitlerinde daha fazla yeni fikir ve uygulamalar

gerceklestirecegi varsayillmaktadir.
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Spreitzer vd. (2005) tarafindan gelistirilen ve ardindan Porath, Gibson ve
Spreitzer (2022) tarafindan revize edilen iste kendini yetistirme modelinde, iste
kendini yetistirme kavrami onctilleri ve ardillar ile birlikte ele alinmistir. Modelin
ilk halinde calisma ortaminin 6zellikleri (karar verme takdir yetkisi, genis bilgi
paylasimi, saygr ve giiven ortami), bireyin kendi davranislar1 (géreve odaklanma,
kesif, dikkatlilik, ilgililik) ve isi yaparak elde ettigi kaynaklarin (bilgi, olumlu anlam,
pozitif duygusal kaynaklar, iliskisel kaynaklar) iste kendini yetistirme kavraminin
onculleri; gelisim ve saghk (iyi olug) ise iste kendini yetistirme kavraminin ardillart
olarak agiklanmis oldugu goriilmektedir. Modelin Porath vd. (2022) tarafindan
giincellenen halinde iste kendini yetistirmenin Onciilleri; 6z bakim (iyilesme; enerji
yonetimi taktikleri, molalar; anlamli is; is dis1 aktiviteleri), iligkiler (dikkatli iliski;
baskalarina yardim etme; giiven, kibarlik; oyun) ve toplumu (organizasyon
toplulugu; yerel mahalle; aktiviteye dayali gruplar; profesyonel kuruluslar ve localar;
cevrimigi topluluklar) i¢ine alacak sekilde ve iste kendini yetistirmenin ardillari; is
performansi, ¢alisani iste tutma ve firmanin finansal basarisini igine alacak sekilde
genisletilmistir. Model iki varsayima dayanmakla birlikte ilk varsayimi, gelismenin
yalnizca calisanlarin stres faktorlerini ortadan kaldirmakla gerceklesemeyecegi
(Spreitzer vd., 2005); ikinci varsayimi ise iste kendini yetistirmenin bireysel
ozelliklerden etkilendigi ve bu nedenle bireysel 6zelliklere bagli olarak bazi kisilerin

daha fazla kendini yetistirebilecegidir (Shaaban, 2022).

Paterson vd. (2014) tarafindan psikolojik sermayenin iste kendini yetistirme
tizerindeki etkisinin incelendigi ¢alismadan elde edilen bulgular; psikolojik
sermayenin iste kendini yetistirme iizerindeki etkisine goreve odaklanma ve
dikkatliligin/ilgililigin aracilik ettigini gostermektedir. Kisaca psikolojik sermaye
calisanlarin gdreve odaklanma ve dikkatlilik/ilgililik diizeylerini artirarak iste
kendini yetistirme diizeyleri {iizerinde etkili olmaktadir. Paterson vd. (2014)
tarafindan ortaya konulan bu sonug¢ Spreitzer vd. (2005) tarafindan olusturulan iste
kendini yetistirme modelini dogrulamakta ve genisletmektedir. Ayrica Kleine vd.
(2019) da iste kendini yetistirmeyi inceleyen yakin tarihli 65 makalenin meta-
analizini gergeklestirdigi ¢alismasinda proaktif kisilik, olumlu duygulanim, orgiitsel
baglilik ve psikolojik sermayenin iste kendini yetistirmenin Onciil degiskenleri

oldugunu belirtmektedir. Buradan yola c¢ikarak psikolojik sermayenin iginde
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barindirdig1r dort bilesen (6zyeterlik, umut, iyimserlik ve psikolojik dayaniklilik) ile
iste kendini yetistirme kavrami i¢in bir 6nciil olabilecegi diisiiniilmektedir. Yenilik¢i
is davranis1 ise iste kendini yetistirmenin 6nemli bir performans ardilidir. Nitekim
Goh vd. (2022) de gergeklestirdikleri sistematik literatiir taramasi neticesinde
isyerindeki yaraticilifin iste kendini yetistirmenin performans sonuglarindan birisi

oldugunu ifade etmektedir.

Yukarida agiklanan literatiir bulgularina dayanarak bu arastirmanin dordiincii

hipotezi asagidaki sekildedir:

H4: Psikolojik sermayenin yenilik¢i is davranisi Uzerindeki etkisinde iste

kendini yetistirmenin araci rolii vardir.

Alanyazinda yer alan bulgulara ve ¢alismalara dayanarak, bu arastirma igin

asagidaki model kurulmustur:

Sekil 3. Arastirmanin Modeli

Iste Kendini
Yetistirme
H,
H, H,
. . Hl .
Psikolojik » Yenilikei Is
Sermaye J '[ Davranisi
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3. YONTEM

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Kiiresellesen diinya, teknolojinin gelismesi ve hizla degisen miisteri talepleri
isletmeleri yeni fikir ve uygulamalar gerceklestirme ihtiyacina diistirmektedir.
Orgiitlerin yogun rekabet ortaminda varliklarini stirdiirebilmek ve blyuyebilmek igin
yenilikgi i  ciktilar1  olusturmalari  gerekmektedir.  Orgiitlerde  yenilik
gerceklestirilebilmesi igin ise yenilik¢i is davranist diizeyi yiiksek olan calisanlara
ihtiyagc  duyulmaktadir. Bu sebeple isletmeler yenilikgi 1is  davranisi
gerceklestirebilecek calisanlari ise alma ve mevcut ¢alisanlarin yenilikgi is davranist
gOsterme dizeylerini artirma egilimindedir. Yo6netilebilir ve degistirilebilir bir yapida
olan yenilik¢i is davranisinin birgok yordayicist bulunmaktadir. Literatiirde yenilik¢i
is davranisinin 6z yeterlilik, disa doniikliik, degisime agiklik, firsat odakli yaklagima
sahip olma, sorunlarla bas edebilme (Derin, 2018; Basim, Sesen ve Meydan, 2009)
gibi bireysel 6zelliklerden etkilendigi tespit edilmistir. Ayrica literatiirde psikolojik
sermayenin yenilik¢i is davranisi iizerinde etkili oldugunu tespit eden caligsmalar da
yer almaktadir (Jafri, 2012; Begenirbas ve Turgut, 2016; Sameer, 2018; Mutonyi,
2021; Ertlirk, 2023). Ancak calismalar incelendiginde psikolojik sermaye ve
yenilikgi i3 davramigt arasindaki iliskiye aracilik etme potansiyeli bulunan
degiskenlerin yeteri kadar incelenmedigi goriilmiistiir. Psikolojik sermayenin
yordadig1r degiskenlerden olan ve c¢alisganin hem biligsel hem de duygusal
kaynaklarim1 temsil eden iste kendini yetistirme kavrami yenilik¢i is davranisi
Uzerinde onemli bir etkiye sahiptir (Abid vd., 2015). Buradan hareketle calisanin
sahip oldugu psikolojik sermayenin iste kendini yetistirme diizeyini artirma
vasitastyla yenilik¢i i davranislarini etkileyecegi diisiiniilmektedir. Bu sebeple
psikolojik sermayenin yenilik¢i is davranisi tzerindeki etkisinde iste kendini
yetistirmenin aracilik etkisi test edilerek psikolojik sermaye diizeyinin artmasiyla
ni¢gin calisanlarin daha fazla yenilik¢i is davranisi gosterecegi acgiklanmaya

calisilacaktir.

Bu kapsamda bu arastirmanin temel amaci pozitif psikoloji yaklagiminin
ciktilar1 olan ve degistirilebilir/yonetilebilir kavramlar olan psikolojik sermaye ve

iste kendini yetistirmenin yenilikci is davranist Gzerindeki etkisini incelemektir.
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Ayrica psikolojik sermayenin yenilikci is davranisi Uzerindeki dogrudan etkisinin

yani sira iste kendini yetistirmenin bu etkiye aracilik edip etmedigi de incelenecektir.

3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini Tirkiye’de beyaz yakali olarak calisan isgdrenler
olusturmaktadir. Arastirmanin Orneklemi ise goniilliilik esasina dayanarak ve
kolayda ornekleme yontemi ile ulasilan, Tiirkiye’nin c¢esitli illerinde en az bir yildir

beyaz yakali bir iste calisan iggérenlerden olugmaktadir.

3.3. Arastirmanin Simrhliklar

Arastirmanin ilk sinirliligr verilerin anket yontemi ile toplanmis olmasindan
kaynaklaklanmaktadir. Arastirma degiskenlerine ait verilerin katilimeilarin kendileri
tarafindan yanitlanan cevaplardan elde edilmis olmas1 sosyal begenirlik sorunsalini
ortaya ¢ikarmaktadir. Ayrica g¢alismada kesitsel arastirma deseninin kullanilmig
olmasi nedensellik iligkisi kurulmasi agisindan sorun teskil etmektedir. Arastirmanin
ikinci smirliligr 253 goniillii katilimcei ile gerceklestirilmis olmasi bir diger siirlilig

ise yalnizca beyaz yakali ¢alisanlar ile gergeklestirilmis olmasidir.

3.4. Veri Toplama Araglari

3.4.1. Demografik Bilgi Formu

Bu boéliimde katilimcilara yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu,
mevcut igyerlerindeki ¢alisma siireleri, toplam ¢alisma deneyimleri, hangi sektorde
calistiklar1 ve mevcut islerinde yoneticilik gorevlerinin olup olmadigina dair sorular

yoneltilmistir.

3.4.2. Psikolojik Sermaye Olgegi

Katilimcilarin psikolojik sermaye diizeylerini 6lgmek icin orijinali Luthans,
Youssef ve Avolio (2007) tarafindan gelistirilip; Akgay (2014) tarafindan Tiirkce
uyarlamasi yapilan “Psikolojik Sermaye Olcegi” kullamlmustir. Olgek; dzyeterlik,
umut, iyimserlik ve psikolojik dayaniklilik (esneklik) olmak iizere toplam 4 boyuttan
ve 24 maddeden olusmaktadir. Her bir boyut 6’sar madde ile temsil edilmektedir.
Olgek 5°1i likert yapida olup anketin katilimcilarin ifadelere katilma diizeylerini
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belirleyen cevap ifadeleri: “I/=Beni Hi¢ Tanimlamiyor, 2= Beni Biraz Tanimliyor,
3=Kararsizim, 4= Beni Iyi Tammliyor ve 5= Beni Cok Iyi Tanimliyor” seklindedir.
Olgekten alman toplam puan 24 ile 120 arasinda degismekle birlikte 6lgekte yer alan
13, 20 ve 23. maddelerin ters kodlanmasi gerekmektedir.

Olgegin Luthans, Youssef ve Avolio (2007) tarafindan gelistirilen orijinal
halinin gilivenilirlik (Cronbach Alfa) degeri 0,89; alt boyutlarinin giivenilirlik
katsayilar1 ise 6zyeterlik i¢in 0,85, umut i¢in 0,80, iyimserlik icin 0,79 ve psikolojik
dayaniklilik (esneklik) i¢in 0,72 olarak hesaplanmistir (Luthans, Youssef ve Avolio,
2007). Akgay (2014) tarafindan yapilan Tiirk¢e uyarlamasinin giivenirlik (Cronbach
Alfa) degeri 0,91; alt boyutlarinin giivenirlik katsayilari ise 6zyeterlik i¢in 0,94, umut
icin 0,94, iyimserlik i¢in 0,91 ve esneklik i¢in 0,91 olarak hesaplanmistir (Akcay,
2011). Bu aragtirma kapsaminda elde edilen verilerin analizi sonucunda Psikolojik
Sermaye Olcegi’'nin 0,91 Cronbach Alfa diizeyinde giivenilir oldugu ve yapilan
dogrulayici faktor analizi sonucunda 6lgegin dort faktorlii yapisinin gegerli bicimde
korundugu tespit edilmistir (AX?= 550,46; sd = 246; AX?/sd = 2,26; RMSEA =
0,070; RMR = 0,066; CFIl = 0,97; GFI = 0,85; AGFI = 0,81).

3.4.3. Iste Kendini Yetistirme Olcegi

Katilimcilarin iste kendini yetistirme diizeylerini 6l¢cmek i¢in orijinali Porath
vd. (2012) tarafindan gelistirilip; Kogak (2016) tarafindan Tiirk¢e uyarlamasi yapilan
“Iste Kendini Yetistirme Olcegi” kullanilmistir. Olgek canlilik ve dgrenme olmak
tizere 2 boyuttan ve 8 maddeden olusmaktadir. Her bir boyut 4’er madde ile temsil
edilmektedir. Olgek 6’1 likert yapida olup anketin katilimcilarin ifadelere katilma
dizeylerini  belirleyen  cevap ifadeleri:  “1=Kesinlikle = Katilmiyorum,
2=Katilmiyorum, 3=Pek Katilmiyorum, 4=Biraz Katiliyorum, 5=Katiliyorum,
6=Tamamen Katiliyorum” seklindedir. Olgekten alt boyutlar (canlilik ve dgrenme)
icin puan alinmakla birlikte, toplam puan da elde edilmektedir (Kogak, 2016).
Olgekten alinan toplam puan 8 ile 48 arasinda degismektedir. Olgegin Kogak (2016)
tarafindan yapilan Tiirkce uyarlamasinda bilesik gilivenirlik katsayist 0,782 ve
cikarilan ortalama varyans degeri 0,64 bulunmustur. Bu arastirma kapsaminda elde
edilen verilerin analizi sonucunda Iste Kendini Yetistirme Olgegi’nin 0,92 Cronbach
Alfa diizeyinde giivenilir oldugu ve yapilan dogrulayici faktdr analizi sonucunda

olgegin iki faktorli yapisinin gegerli bicimde korundugu tespit edilmistir (AX?=
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17,03; sd = 19; AX?/sd = 0,89; RMSEA = 0,001; RMR = 0,019; CFI = 0,99; GFI =
0,88; AGFI = 0,99).

3.4.4. Yenilikgi Davranis Olgegi

Katilimcilarin yenilik¢i is davranisi diizeylerini 6lgmek i¢in orijinali Scott ve
Bruce (1994) tarafindan gelistirilip; Akkog, Turung ve Caliskan (2011) tarafindan
Tiirkce uyarlamasi yapilan “Yenilik¢i Davranis Olgegi” kullanilmistir. Olgek tek
boyutlu olup 6 maddeden olusmaktadir. Olgek 5°1i likert yapida olup anketin
katilimcilarin ifadelere katilma diizeylerini belirleyen cevap ifadeleri: “/=Kesinlikle
katilmam, 2=Katilmam, 3=Kararsizim, 4=Katilirnm, 5=Kesinlikle katilirim”

seklindedir. Olcekten alman toplam puan 6 ile 30 arasinda degismektedir.

Olgegin Scott ve Bruce (1994) tarafindan gelistirilen orijinal halinin
giivenirlik (cronbach alfa) degeri 0,89 olarak hesaplanmistir (Scott ve Bruce, 1994).
Akkog¢ vd. (2011) tarafindan yapilan Tiirkge uyarlamasinin giivenirlik (cronbach
alfa) degeri ise 0,86 olarak hesaplanmistir (Akko¢ vd., 2011). Bu arastirma
kapsaminda elde edilen verilerin analizi sonucunda Yenilik¢i Davrams Olgegdi’nin
0,85 Cronbach Alfa diizeyinde giivenilir oldugu ve yapilan dogrulayic faktor analizi
sonucunda 6lgegin tek faktorlii yapisinin gegerli bicimde korundugu tespit edilmistir
(AX?=114,96; sd = 24; AX?/sd = 4,79; RMSEA = 0,077; RMR = 0,073; CFI = 0,90;
GF1 =0,82; AGFI =0,79).

Ayrica arastirmada kullanilan {i¢ 6l¢egin toplamda yedi alt faktorii ortak bir
yapisal modelde incelenerek Ol¢ek ve Olgek alt boyutlarinin arasindaki etkilesim
incelenmistir. Olgek alt boyutlar1 ile gerceklestirilen dogrulayici faktdr analizi
neticesinde arastirma siirecinde kullanilan Psikolojik Sermaye (6z-yeterlik,
iyimserlik, umut ve psikolojik dayaniklilik), Iste Kendini Yetistirme (canlilik ve
O0grenme) ve Yenilik¢i Davranig Olceklerinin alt faktorleri arasindaki etkilesimi
gosteren modelin uyum 1yiligi degerlerinin kabul edilebilir diizeyde oldugu tespit
edilmistir (X2 = 1137,97; sd=644; RMSEA=0,055; RMR = 0,066; CFI = 0,98; GFI =
0,81; AGFI =0,78).
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3.5. Verilerin Toplanmasi ve Analizi

Arastirmanin verileri anket yontemi kullanilarak ve goniilliiliikk esasina gore
elde edilmistir. Psikolog, sosyolog, sosyal ¢aligmaci, 6gretmen, avukat, muhasebeci,
vb. beyaz yakali bir iste en az bir yildir calisan kisilere ulasilarak Google Forms
tizerinden online anket aracilifiyla arastirma sorulari iletilmistir. Arastirma verileri
Microsoft Office Excel yazilimi kullanilarak bilgisayar ortamina aktarilmistir.
Ardindan veriler SPSS 23 paket programina kodlanmistir. Sonrasinda verilerin
dagilimlari, kayiplar1 ve benzeri durumlar incelenerek veri seti gdzden gecirilmistir.
Sonrasinda arastirma i¢in kullanilan 6lgme araglarinin yapilarina uygun olarak
giivenilirlik sonuglart Cronbach Alfa kullanilarak, yapt gecerligi sonuglari da
dogrulayici faktor analizi kullanilarak incelenmistir. Ayrica arastirmada kullanilan (¢
Olcegin toplamda yedi alt faktorii dogrulayic1 faktor analizi kullanilarak ortak bir
yapisal modelde incelenmistir. Olgme araglarinin yapisina uygun olarak degiskenler
olusturulmustur. Degiskenlerin normal dagilim varsayimini saglama durumunu

incelemek icin betimsel istatistikler incelenmistir.

Degiskenlerin cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, ¢aligilan isyeri tiri ve
caligilan igyerinde yonetici olma durumuna gore farklilagma durumu bagimsiz
orneklemler igin t Test ile incelenmistir. Analiz i¢in bagimsiz 6rneklemler igin t
testinin secilmesinin nedeni; her bir bagimli degiskenin (psikolojik sermaye, iste
kendini yetistirme ve yenilikgi is davranisi) siirekli degisken olmasi, her bir bagimsiz
degiskenin (cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, ¢alisilan isyeri tiirii ve ¢alisilan
isyerinde yOnetici olma durumu) ise iki grup iceren kategorik degisken olmasi, her
bir gruptaki bagimli degiskenin normal dagilim gdstermesi ve varyanslarin homojen
olmasidir. Bagimli degiskenlerin bagimsiz degiskenlere gore alt gruplarda varyans
homojenligi varsayimini saglamayip saglamadigini tespit etmek icin bagimsiz

orneklemler i¢in t testinden 6nce Levene testi kullanilmastir.

Yas, mevcut i yerinde c¢aligma siiresi ve toplam ¢alisma siiresi ile
arastirmanin degiskenleri arasindaki iligki ise Spearman sira farklar1 korelasyon
analizi ile incelenmistir. Analiz i¢in Spearman sira farklar1 korelasyon analizinin
tercih edilme nedeni alanyazinda yas ve benzeri zaman sirasi olarak ifade edilen

degiskenlerin incelenmesinde Spearman Brown sira farklari korelasyon analizinin
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kullanilmasimmin daha uygun oldugu goriisiine dayanmaktadir (Biiylkoztirk vd.,

2016).

Arastirma degiskenleri (psikolojik sermaye, iste kendini yetistirme ve
yenilik¢i i3 davranig1) arasindaki iliskiler parametrik yontemlerden Pearson
momentler c¢arpimi korelasyon analizi ile incelenmistir. Bunun nedeni bu
degiskenlerin normal ve slrekli degiskenler olmasi ve carpiklik/basiklik degerlerinin
-1 ve +1 araliginda olmas1 sebebiyle normal dagilima uygun kabul edilmesidir. Bu
degiskenler arasindaki etkilesimler ise her bir etkilesimde yalnizca bir tane bagimsiz
degisken bulunmasi sebebiyle basit dogrusal regresyon analizi ile test edilmistir.
Degiskenler arasindaki aracilik etkisi Hayes’in Process modellerinden 4. Model
kullanilarak incelenmistir. Bu siirecte Hayes’in (2009) 6nermesiyle 5000 Bootstrap
orneklemi yontemi kullanilmistir. Degiskenler arasindaki aracilik etkisinin test
edilmesinde Hayes’in Process eklentisinin (2018) kullanilmasinin nedeni ise
psikoloji ve davranis arastirmacilarinin aracilik analizlerinde bu yoOntemi
kullanmasmin daha faydali oldugu goriisiine dayanmaktadir (Giirbiiz ve Bayik,
2021). Hayes’in Process modellerinden 4. Model ile degiskenler arasi etkinin
anlamliligina bakilmistir. {lgisi sonuglar yorumlanirken giiven araligi degerlerinin alt
smir (LLCI) ve st smmir (ULCI) degerlerinin 0 (sifir) degerini igermemesinin
degiskenler arasi etki diizeyinin anlamliligina isaret ettigi kabul edilmistir (Hayes,

2009). Analizler stiresince 0,05 anlamlilik katsayis1 ile ¢aligilmustir.
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4. BULGULAR

4.1. Demografik Bulgular

Psikolojik sermayenin yenilik¢i is davranisi iizerindeki etkisinde iste kendini
yetistirmenin araci roliind inceleyen bu arastirmada ilk olarak arastirma 6rneklemine
dair detaylar incelenmistir. Bu a¢idan arastirma 6rneklemine dair detaylar Tablo 1’

de gosterilmistir.

Tablo 1. Arastirma 6rneklemi

Demografik Degisken N %
Cinsiyet Kadin 157 62,1
Erkek 96 37,9
Medeni Durum Bekar 159 62,8
Evli 94 37,2
Egitim Seviyesi Lisans 178 70,4
Lisansustu 75 29,6
Mevcut Is Yerinizde 1 Yildan Az 48 19,0
Calisma Suresi 1-3Y1 127 50,2
4-6 Y1l 33 13,0

7-9 Y1l 13 51
10 Y1l ve Uzeri 32 12,6
Toplam Calisma Deneyimi 1-3 Y1 88 34,8
4-6 Y1l 72 28,5

7-9 Y1l 19 75
10 Y1l ve Uzeri 74 29,2
Calisilan Isyerinin Turi Kamu Sektori 147 58,1
Ozel Sektor 106 41,9
Mevcut isinde Yoneticilik Yonetici Degil 188 74,3
Gorevi Yapma Durumu Yonetici 65 25,7
Toplam 253 100

Tablo 1’ deki bulgulara gore arastirma 6rnekleminin %62,1°1 kadin, %37,9’u
erkektir. Buna ek olarak medeni duruma gore %62,8°’1 bekar, %37,2’s1 evlidir.

Orneklemin %70,4’i lisans, %29,6’s1 lisansiisti mezunudur. Mevcut is yerinde
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calisma siiresine gore %19’u bir yildan az, %50,2’si 1 — 3 yil arasi, %13’ 4 — 6 yil
arasi, %5,1’1t 7 — 9 yil arast ve %12,6’s1 10 yil ve lizeri calismaktadir. Toplam
caligma siiresine gore %34,8’1 1 — 3 yil arasi, %28,5’1 4 — 6 yil aras1, %7,5’1 7 — 9 yil
arast ve %29,2’si 10 yil ve tlizeri ¢alismaktadir. Caligilan is yerine gore %58,1°1
kamu, %41,9’u 0zel sektor kurulusu ¢alisanidir. Mevcut is yerinde yoneticilik yapma
durumuna gore %74,3’1 yoneticilik gérevi yapmazken %25°7’si yoneticilik gorevi
yapmaktadir. Orneklemin yas ortalamasi incelendiginde yas ortalamasi 31,79 (SS =

7,59) olarak bulunmustur.

4.2. Normallik Dagilimina iliskin Bulgular

Psikolojik sermayenin yenilik¢i is davranisi lizerindeki etkisinde iste kendini
yetistirmenin araci roliinii inceleyen bu arastirmada arastirma degiskenlerinin normal
dagilim oOzelligini  belirlemek amaciyla degiskenlerin betimsel istatistikleri

incelenmistir. ilgili sonuclar Tablo 2” de gdsterilmistir.

Tablo 2. Tablo 2: Betimsel istatistikler

Ortalama Standart Carpikhik Basikhk

Sapma Katsayis1 Katsayisi
Psikolojik Sermaye 91,189 13,769 -0,522 0,332
Iste Kendini Yetistirme 34,687 7,976 -0,613 0,192
Yenilikgi Is Davranist 23,936 3,612 -0,317 0,104

N=253

Tablo 2’ deki bulgulara gore psikolojik sermaye, iste kendini yetistirme ve
yenilik¢i is davranmist degiskenlerinin c¢arpiklik ve basiklik katsayisinin -1 ve +1
araliginda oldugu tespit edilmistir. Biiyiikoztiirk vd. (2016) carpiklik ve basiklik
katsayist -1 ve +1 araciginda olan degiskenlerin normal dagilimdan c¢ok da
sapmadigint belirtmistir. Bu sonuglar arastirma siirecinde parametrik testlerin

kullanilabilecegine isaret etmektedir.
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4.3. Arastirmaya Katilanlarin Ozelliklerine iliskin Analizler
4.3.1. Arastirmaya Katilanlarin Ozelliklerine iliskin Farklilik Analizleri

4.3.1.1. Cinsiyete Gore Ortalamalarin Karsilastirilmasi

Psikolojik sermaye, yenilik¢i is davranisi ve iste kendini yetistirme
diizeylerinin cinsiyete gore farklilasma durumunu tespit etmek amaciyla bagimsiz
orneklemler i¢in t testi kullanilmistir. Ancak analiz Oncesinde Levene Testi
kullanilarak degiskenlerin alt gruplara gore varyans homojenligi varsayimin
saglaylp  saglamama  durumu incelenmistir.  Yapilan analiz  sonuglari
degerlendirildiginde degiskenler cinsiyete gore alt gruplarda varyans homojenligi
varsayimini saglamaktadir (Fpsikolojik sermaye = 0,43; Fiste kendini Yetistirme = 0,01; Fyenilikei is
paviamgt = 0,11; p>0,05). Bu sonuglar sonrasinda asil analiz asamasina gecilmistir.

Igili sonuglar Tablo 3” de gdsterilmistir.

Tablo 3. Cinsiyete gore farklilasmalar.

Grup N Ortalama | Standart t Sd

Sapma

Psikolojik Kadin 157 89,312 13,925 -2,812 251 0,005*
Sermaye Erkek 96 94,260 13,005

Iste Kadin 157 33,809 7,903 -2,259 251 0,025*
Kendini Erkek 96 36,125 7,926

Yetistirme

Yenilikgi Is Kadin 157 23,510 3,610 -2,429 251 0,016*

Davranisi Erkek 96 24,635 3,525

* = p<0,05; N=253

Tablo 3’deki bulgulara gore psikolojik sermaye diizeyi cinsiyete gore
farklilasmaktadir (tzs;= -2,812; p<0,05). Bu sonuclar erkeklerin (X = 94,260)
kadinlara (X = 89,312) gore daha yiksek psikolojik sermayeye sahip olduguna isaret
etmektedir.

Iste kendini yetistirme diizeyi cinsiyete gore farklilasmaktadir (t2s1= -2,259;

p<0,05). Bu sonuglar erkeklerin (X = 36,125) kadmlara (X = 33,809) gore daha

yiiksek iste kendini yetistirme diizeyine sahip olduguna isaret etmektedir.
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Yenilik¢i 1 davranis1 diizeyi cinsiyete gore farklilagsmaktadir (tzsi= -2,429;
p<0,05). Bu sonuglar erkeklerin (X = 24,635) kadmlara (X = 23,510) gore daha

yiiksek yenilik¢i is davranisi diizeyine sahip olduguna isaret etmektedir.

4.3.1.2. Medeni Duruma Gore Ortalamalarin Karsilastirilmasi

Psikolojik sermaye, yenilik¢i is davranisi ve iste kendini yetistirme
diizeylerinin medeni duruma gore farklilasma durumunu tespit etmek amaciyla
bagimsiz 6rneklemler icin t testi kullanilmistir. Analiz Oncesinde Levene Testi
kullanilarak degiskenlerin alt gruplara goére varyans homojenligi varsayimini
saglaylp  saglamama  durumu incelenmistir.  Yapilan analiz  sonuglari
degerlendirildiginde degiskenler medeni duruma goére alt gruplarda varyans
homojenligi varsayimini saglamaktadir (Fpsikolojik Sermaye = 0,02; Fiste Kendini Yetistirme =
0,46; Fyenilikei is Daviamsi = 0,00; p>0,05) saglamaktadir. Bu sonuglar sonrasinda asil

analiz asamasina gegilmistir. flgili sonuglar Tablo 4° de gosterilmistir.

Tablo 4. Medeni duruma gore farkhilasmalar.

Grup N Ortalama Standart T Sd P

Sapma

Psikolojik Bekar 159 90,616 13,838 -0,861 251 0,390
Sermaye Evli 94 92,160 13,670

Iste Bekar 159 34,289 7,909 -1,034 251 0,302
Kendini Evli 94 35,362 8,087

Yetistirme

Yenilikgi Is Bekar 159 23,918 3,614 -0,106 251 0,916

Davranisi Evli 94 23,968 3,629

* = p<0,05; N=253

Tablo 4’ deki bulgulara gore psikolojik sermaye diizeyi medeni duruma gore

farklilasmamaktadir (t251= -0,861; p>0,05).

Iste kendini yetistirme diizeyi medeni duruma gore farklilasmamaktadir (tzs1=
-1,034; p>0,05).

Yenilik¢i is davranisi diizeyi medeni duruma gore farklilasmamaktadir (t2s1=
-0,106; p>0,05).
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4.3.1.3. Egitim Durumuna Gore Ortalamalarin Karsilastirilmasi

Psikolojik sermaye, yenilik¢i i davranist ve iste kendini yetistirme
diizeylerinin egitim seviyesine gore farklilasma durumunu tespit etmek amaciyla
bagimsiz 6rneklemler igin t testi kullanilmistir. Analiz Oncesinde Levene Testi
kullanilarak degiskenlerin alt gruplara goére varyans homojenligi varsayimini
saglaylp  saglamama  durumu incelenmistir.  Yapilan analiz  sonuglar
degerlendirildiginde degiskenler egitim durumuna gore alt gruplarda varyans
homojenligi varsayimini saglamaktadir (Fpsikolojik Sermaye = 0,21; Fiste Kendini Yetistirme =
0,00; Fyenilikci is Davrams: = 0,03; p>0,05). Bu sonuglar sonrasinda asil analiz asamasina
gecilmistir. Bu sonuglar sonrasinda asil analiz asamasina gegilmistir. ilgili sonuglar

Tablo 5’ de gdsterilmistir.

Tablo 5. Egitim seviyesine gore farklilasmalar

Grup N Ortalama | Standart T Sd P

Sapma

Psikolojik Lisans 178 91,528 13,867 0,601 251 0,548
Sermaye Lisansst 75 90,387 13,592

Iste Lisans 178 34,944 7,893 0,786 251 0,433
Kendini Lisansustl 75 34,080 8,192

Yetistirme

Yenilikgi Is Lisans 178 24,174 3,617 1,615 251 0,107

Davranisi Lisansustu 75 23,373 3,563

* = p<0,05; N=253

Tablo 5° deki bulgulara gore psikolojik sermaye diizeyi egitim seviyesine

gore farklilasmamaktadir (t2s1 = 0,601; p>0,05).

Iste kendini yetistirme dlizeyi egitim seviyesine gore farklilasmamaktadir (t2s1
=0,786; p>0,05).

Yenilikci is davranis1 diizeyi egitim seviyesine gore farklilasmamaktadir (t2s1
= 1,615; p>0,05).
43.1.4. Calisilan Is Yeri Tiiriine Gore Ortalamalarin Karsilastirilmasi

Psikolojik sermaye, yenilik¢i is davranisi ve  iste kendini yetistirme
duzeylerinin galisilan is yeri tirtine gore farklilasma durumunu tespit etmek amaciyla

bagimsiz Orneklemler icin t testi kullanilmistir. Analiz 6ncesinde Levene Testi
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kullanilarak degiskenlerin alt gruplara goére varyans homojenligi varsayimini
saglaylp  saglamama durumu incelenmistir.  Yapilan analiz = sonuglar
degerlendirildiginde degiskenler ¢alisilan is yerinin tirtine gére alt gruplarda varyans
homojenligi varsayimini saglamaktadir (Fpsikolojik Sermaye = 1,25; Fiste Kendini Yetistirme =
0,16; Fyenilikgi is Davrams: = 0,08; p>0,05). Bu sonuclar sonrasinda asil analiz asamasina

gecilmistir. Tlgili sonuglar Tablo 6° da gdsterilmistir.

Tablo 6. Cahsilan is yeri tirine gore farklhilasmalar

Grup N Ortalama Standart T Sd P

Sapma

Psikolojik Kamu 147 89,671 14,193 -2,101 251 0,037*
Sermaye Ozel 106 93,362 13,052

Iste Kamu 147 34,247 7,849 -1,099 251 0,273
Kendini Ozel 106 35,371 8,196

Yetistirme

Yenilikci Is Kamu 147 23,425 3,642 -2,757 251 0,006*

Davranisi Ozel 106 24,686 3,479

* = p<0,05; N=253

Tablo 6’ daki bulgulara gore psikolojik sermaye diizeyi ¢alisilan is yerinin
tirtine gore farklilasmaktadir (tsi= -2,101; p<0,05). Bu sonuclar 0zel sektor
calisanlarinin (X = 93,362) kamu sektorii ¢alisanlarma (X = 89,671) goére daha
yiiksek psikolojik sermayeye sahip olduguna isaret etmektedir.

Iste kendini yetistirme diizeyi c¢alisilan is yerinin tiiriine gore

farklilasmamaktadir (t251= -1,099; p>0,05).

Yenilik¢i is davranisi diizeyi calisilan is yerinin tiiriine gore farklilasmaktadir
(tzs1= -2,757; p<0,05). Bu sonuglar dzel sektdr galisanlarinin (X = 24,686) kamu
sektorii ¢aliganlarina (X = 23,425) gore daha yiiksek yenilik¢i is davranisi diizeyine
sahip olduguna isaret etmektedir.

43.15. Calisilan Is Yerinde Yonetici Olma Durumuna Gore Ortalamalarin

Karsilastirilmasi

Psikolojik sermaye, yenilik¢i is davranist ve iste kendini yetistirme
diizeylerinin calisilan is yerinde yonetici olma durumuna gore farklilasma durumunu
tespit etmek amaciyla bagimsiz O6rneklemler i¢in t testi kullanilmistir. Analiz

Oncesinde Levene Testi kullanilarak degiskenlerin alt gruplara gore varyans
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homojenligi varsayimini saglayip saglamama durumu incelenmistir. Yapilan analiz
sonuglart degerlendirildiginde degiskenler yoneticilik gorevi bulunma durumlarina
gore alt gruplarda varyans homojenligi varsayimini saglamaktadir (Fpsikolojik Sermaye =
0,48; Fiste Kendini Yetistime = 3,76; FYeniliksi is Davamsi = 1,56; p>0,05). Bu sonuglar

sonrasinda asil analiz asamasina gegilmistir. Ilgili sonuglar Tablo 7° de gdsterilmistir.

Tablo 7. Cahisilan is yerinde ydnetici olma durumuna gore farklilagsmalar

Soru* N Ortalama Standart T sd P

* Sapma

Psikolojik Hayir 188 90,590 14,006 -1,178 251 0,240
Sermaye Evet 65 92,923 13,009

Iste Hayir 188 33,931 8,242 -2,596 251 0,010*
Kendini Evet 65 36,877 6,744

Yetistirme

Yenilikci Is Hayir 188 23,404 3,666 -4,111 251 0,000*

Davranist Evet 65 25,477 2,980

* = p<0,05; ** = Mevcut isinizde yoneticilik gbreviniz bulunuyor mu?; N=253

Tablo 7’ deki bulgulara gore psikolojik sermaye diizeyi yoneticilik gorevi

yapma durumuna gore farklilasmamaktadir (tos1=-1,178; p>0,05).

Iste kendini yetistirme diizeyi yoneticilik gdrevi yapma durumuna gore
farklilasmaktadir (tzs1= -2,596; p<0,05). Bu sonuclar yoneticilerin (X = 36,877)
yonetici olmayanlara (X = 33,931) gore daha yiksek iste kendini yetistirme diizeyine

sahip olduguna isaret etmektedir.

Yenilik¢i is davranist diizeyi yoneticilik goérevi yapma durumuna gore
farklilasmaktadir (t2s1= -4,111; p<0,05). Bu sonuclar yoneticilerin (X = 25,477)
yonetici olmayanlara (X = 23,404) gore daha yiiksek yenilik¢i is davramsi diizeyine

sahip olduguna isaret etmektedir.

4.3.2. Yas, Mevcut Is Yerinde Calisma Siiresi ve Toplam Calisma Siiresine

Mliskin Korelasyon Analizleri
Psikolojik sermaye, iste kendini yetistirme ve yenilik¢i is davranist diizeyleri
ile yas, mevcut is yerinde ¢alisma siiresi ve toplam ¢aligma siiresi arasindaki iligkiler

Spearman Brown sira farklar1 korelasyon analizi ile incelenmistir. Analiz Sonucu

Tablo 8’ de gdsterilmistir.
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Tablo 8. Arastirma degiskenleri ile yas, mevcut is yerinde ¢ahsma siresi ve toplam

calisma siiresi arasindaki iliski

Yas Mevcut Calisma Toplam Calisma
Siresi Siresi
Psikolojik Sermaye 0,079 0,069 0,189*
Iste Kendini Yetistirme 0,056 -0,056 0,093
Yenilikgi Is Davranist 0,048 0,002 0,136*

*=p<0,05; N=253

Tablo 8” deki bulgulara gére yas ve psikolojik sermaye (rs = 0,079; p>0,05),
iste kendini yetistirme (rs = 0,056; p>0,05) ve yenilik¢i is davranisi (rs = 0,048;

p>0,05) arasinda anlamlz iliski tespit edilememistir.

Mevcut c¢aligma siiresi ile psikolojik sermaye (rs = 0,069; p>0,05), iste
kendini yetistirme (rs= -0,056; p>0,05) ve yenilikg¢i is davranis1 (rs = 0,002; p>0,05)

arasinda anlaml iligki tespit edilememistir.

Toplam galisma siiresi ile psikolojik sermaye (rs = 0,189; p<0,05) ve yenilikci
1§ davranis1 (rs = 0,136; p<0,05) arasinda pozitif yonde diisiik diizeyde anlaml iligki
oldugu tespit edilmistir. Ancak toplam calisma siiresi ile iste kendini yetistirme

arasinda anlamli iligki tespit edilememistir (rs = 0,093; p>0,05).

4.4. Hipotezlerin Test Edilmesi

4.4.1. Degiskenler Arasindaki iliskilere Ait Korelasyon Bulgular

Psikolojik sermayenin yenilik¢i is davranisi lizerindeki etkisinde iste kendini
yetistirmenin araci roliinli inceleyen bu arastirmada {igiincii olarak degiskenler
arasindaki iliskiler Pearson momentler ¢arpimi korelasyon analizi ile incelenmistir.

Analiz sonuglar1 Tablo 9’ da gosterilmistir.

Tablo 9. Arastirma degiskenleri arasindaki iliski

Psikolojik Sermaye Iste Kendini Yenilikei Is
Yetistirme Davranisi
Psikolojik Sermaye 1
Iste Kendini Yetistirme 0,582* 1
Yenilikci Is Davranist 0,639* 0,520* 1
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* = p<0,05; N= 253

Tablo 9’ daki bulgulara gore psikolojik sermaye ile iste kendini yetistirme (r
=0,582; p<0,05) ve yenilik¢i is davranisi (r = 0,639; p<0,05) arasinda pozitif yonde
orta diizeyde anlaml1 iliski tespit edilmistir. Buna ek olarak iste kendini gelistirme ile
yenilik¢i is davranisi arasinda pozitif yonde orta diizeyde anlamli iligki tespit

edilmistir (r = 0,520; p<0,05).

4.4.2. Psikolojik Sermayenin Yenilik¢i Is Davramis1i Uzerindeki Etkisi

Psikolojik sermayenin yenilikgi is davranisi tizerinde anlamli bir etkiye sahip
olup olmadigini tespit etmek amaciyla basit dogrusal regresyon analizi kullanilmustir.

Analiz sonuglar1 Tablo 10’ da gosterilmistir.

Tablo 10. Psikolojik sermayenin yenilik¢i is davransi iizerindeki etkisi icin regresyon
analizi sonuclari

B Standar B T R R? F P
t Hata
Sabit 8,641 1,174 7,358* | 0,63 | 0,40 | 1735 | 0,00
Psikolojik Sermaye 0,168 0,013 0,639 | 13,17*

* = p<0,05; N=253

Tablo 10’ daki bulgulara gore psikolojik sermaye yenilik¢i is davranigim
yordamaktadir (t=13,17; p<0,05). Bu sonuglara gore psikolojik sermayenin, yenilikci
is davranmisinin varyansinin %40’mi1 agikladigi soylenilebilir. Modelin varyans
enflasyon faktérii (VIF =1,66), tolerans degerleri (0,60), Durbin Watson Testi
sonuglar1 (1,79), Cook Distance (X =0,00) ve Mahalobis Distance (X =0,99)

degerleri modelin kabul edilebilir olduguna igaret etmektedir.
4.4.3. Psikolojik Sermayenin Iste Kendini Yetistirme Uzerindeki Etkisi

Psikolojik sermayenin iste kendini yetistirme dlzeyi (zerinde anlamli bir
etkiye sahip olup olmadigini tespit etmek amaciyla basit dogrusal regresyon analizi

kullanilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 11’ de gdsterilmistir.
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Tablo 11. Psikolojik sermayenin iste kendini yetistirme iizerindeki etkisi i¢cin regresyon
analizi sonuclari

B Standart B T R R? F P
Hata
Sabit 3,951 2,742 1,441 058 | 033 |1284 | 0,00*
Psikolojik Sermaye | 0,337 0,030 0,582 | 11,33*
* = p<0,05; N=253
Tablo 11’ deki bulgulara gore psikolojik sermaye iste kendini yetistirme
diizeyini yordamaktadir (t=11,33; p<0,05). Bu sonuglara gore, psikolojik sermayenin
iste kendini yetistirmenin varyansinin %33’°nii acikladigi sOylenilebilir. Modelin
varyans enflasyon faktorii (VIF =1,49), tolerans degerleri (0,67), Durbin Watson
Testi sonuglar1 (2,01), Cook Distance (X =0,00) ve Mahalobis Distance (X =0,99)
degerleri modelin kabul edilebilir olduguna isaret etmektedir.
4.4.4. iste Kendini Yetistirmenin Yenilikci Is Davranis1 Uzerindeki Etkisi
Iste kendini yetistirme diizeyinin yenilik¢i is davranis1 {izerinde anlamli bir
etkiye sahip olup olmadigini tespit etmek amaciyla basit dogrusal regresyon analizi
kullanilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 12’ de gosterilmistir.
Tablo 12. iste kendini yetistirme diizeyinin yenilikci is davramsi iizerindeki etkisi icin
regresyon analizi sonuglari
B Standart B T R R? F P
Hata
Sabit 15,765 0,869 18,14* | 0,52 | 0,27 | 93,09 | 0,00*
Iste Kendini 0,236 0,024 0,520 | 9,648*
Yetistirme

* = p<0,05; N= 253

Tablo 12° deki bulgulara gore iste kendini yetistirme diizeyi yenilik¢i is
davranigin1 yordamaktadir (t=9,64; p<0,05). Bu sonuglara gore iste kendini
yetistirmenin, yenilik¢i is davraniginin varyansinin %27’sini agikladigi soylenilebilir.
Modelin varyans enflasyon faktorii (VIF =1,36), tolerans degerleri (0,73), Durbin
Watson Testi sonuglar1 (1,89), Cook Distance (X =0,00) ve Mahalobis Distance (X
=0,99) degerleri modelin kabul edilebilir olduguna isaret etmektedir.
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4.4.5. 1ste Kendini Yetistirmenin Arac1 Rolii Testi

Psikolojik sermayenin yenilik¢i is davranisi iizerindeki etkisinde iste kendini
yetistirmenin araci roliinii incelemek i¢in Hayes’in Process modellerinden 4. Model

ve Hayes’in (2009) 6nermesiyle 5000 Bootstrap drneklem yontemi kullanilmistir.

Bu agidan Psikolojik sermayenin yenilik¢i is davranisi tizerindeki etkisinde
iste kendini yetistirmenin araci roliinli incelemek amaciyla kullanilarak Sekil 7° de

gosterilen model olusturulmustur.

Sekil 4. Aracilik analizi igin olusturulan Hayes’in Model 4’1

Iste Kendini Yetistirme

AN

/

\ 4

Psikolojik Sermaye c c'

Yenilikgi Is Davrams:

Sekil 7° deki bulgular incelendiginde psikolojik sermayenin iste kendini
yetistirmeye olan etkisi (a), iste kendini yetistirmenin yenilik¢i is yasamina etkisi (b),
psikolojik sermayenin yenilik¢i 15 yasamina etkisi (c¢) ve psikolojik sermayenin
yenilik¢i is davranisina olan etki siirecinde modele iste kendini yetistirme diizeyinin
eklenmesi durumunda olusan indirekt etki (c') incelenmistir. Bu bulgulara dair

detaylar Tablo 13” de gosterilmistir.

Tablo 13. Olusturulan aracilik modeline dair sonuglar

B Standar B P LLCI ULCI

t Hata
A 0,337 0,030 0,582 0,000* 0,279 0,396
B 0,101 0,026 0,224 0,000* 0,050 0,153
C 0,168 0,013 0,639 0,000* 0,143 0,193
c 0,034 0,011 0,130 - 0,014 0,057

* = p<0,05; N=253
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Tablo 13° deki bulgular incelendiginde aracit degisken olan iste kendini
yetistirme degiskeni modele eklenince psikolojik sermayenin yenilik¢i is davranisi
lizerindeki etkisinde dolayli etkinin (c') alt ve iist siirlarmin 0 icermedigi tespit
edilmistir (B= 0,130; B = 0,034; LLCI = 0,014; ULCI = 0,057). Bu sonuglar
psikolojik sermayenin yenilik¢i is davranigina etkisinde iste kendini yetistirmenin
tam aracilik roliine isaret etmektedir. Ancak olusturulan modelin aracilik durumunun
daha net test edilmesi amaciyla Sobel, Aroian ve Goodman Testleri kullanilarak
psikolojik sermayenin yenilik¢i is davramigt {izerindeki etkisinde iste kendini

yetistirmenin araci rolii tespit edilmeye calisilmistir.

Tablo 14. Sobel, Aroian ve Goodman Testi Sonugclar:

Test Istatistigi Standart Hata P
Sobel Testi 3,671 0,009 0,000*
Aroian Testi 3,658 0,009 0,000*
Goodman Testi 3,684 0,009 0,000*

* = p<0,05; N=253

Tablo 14’ deki Sobel (3,671; p<0,05), Aroian (3,658; p<0,05) ve Goodman
(3,684; p<0,05) testi sonuglar1 psikolojik sermayenin yenilik¢i is davranist
tizerindeki etkisinde iste kendini yetistirmenin tam aracilik roliine isaret etmektedir.
Bu sonugclar ile “Psikolojik sermayenin yenilik¢i is davranist iizerindeki etkisinde

iste kendini yetistirmenin araci rolii vardir.” hipotezinin saglandig1 sylenilebilir.
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5. SONUC VE ONERILER

5.1. SONUG

Teknolojinin de etkisiyle hizli bir sekilde degisen giinlimiiz diinyasinda
orglitlerin varliklarimi siirdiirebilmesi icin degisimlere eslik edebilmesi 6nem arz
etmektedir. Gerek yasanan teknolojik gelismeler gerekse yogun rekabet ortami
isletmelerin siirekli kendilerini yenileme ihtiyact duymasma neden olmaktadir.
Ayrica teknolojinin gelismesi ve diinyanin globallesmesi neticesinde miisteri
taleplerinin de hizla degistigi goriilmektedir. Isletmeler varliklarini siirdiirebilmek ve
rakipleri arasinda 6ne ¢ikabilmek i¢in yeni ve farkli iirtinler gelistirerek piyasada yer
edinmeye ¢aligmaktadir. Bu sebepler dolayisiyla giiniimiiz orgiitleri yenilikgi fikirler
ortaya siirebilecek ve yenilik¢i uygulamalar gelistirebilecek ¢alisanlara ihtiyag

duymaktadir.

Isletmeler, orgiitlerinde yenilikgi is davranisi gerceklestirebilecek ¢alisanlari
ise alma ve mevcut calisanlarinin yenilik¢i is davranisi gosterme diizeylerini artirma
egilimindedir. Yenilik¢i is davranigi ile ilgili literatiir incelendiginde bir¢ok
arastirmacinin da bu konuya egilerek hangi calisanlarin daha fazla yenilik¢i is
davranigi gosterme egiliminde oldugunu ve calisanlarin yenilik¢i is davranist
gerceklestirme diizeylerini arttirmak i¢in ne gibi uygulamalar gelistirilebilecegini

tespit etmek i¢in arastirmalar yiriittiigli goriilmektedir.

Bu kapsamda bu ¢aligmanin amaci psikolojik sermayenin yenilik¢i is

davranig1 Uzerindeki etkisinde iste kendini yetistirmenin aracilik roliinii incelemektir.

Katilimcilarin cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, c¢alistiklar1 sektor ve
mevcut islerinde yoneticilik gorevlerinin bulunup bulunmama durumuna gore
psikolojik sermaye diizeyleri, iste kendini yetistirme diizeyleri ve yenilik¢i is
davraniglar1 arasinda bir farklilik bulunup bulunmadigi incelenmistir. Edilen sonuglar

incelendiginde;

Cinsiyet; Erkeklerin psikolojik sermaye diizeyleri, iste kendini yetistirme

diizeyleri ve yenilikgi is davranisi diizeylerinin kadinlara gore daha yiiksek oldugu
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tespit edilmistir. Bu sonu¢ Giilsah (2023), Niessen vd. (2012) ve Uluocak Kdse

(2022)’ nin aragtirma sonuglariyla tutarlilik géstermektedir.

Medeni durum; Psikolojik sermeye, iste kendini yetistirme ve yenilikgi is

davranig1 diizeylerinin medeni duruma gore farklilagmadigi tespit edilmistir.

Egitim durumu; Psikolojik sermeye, iste kendini yetistirme ve yenilikei is

davranisi diizeylerinin egitim durumuna gore farklilasmadig: tespit edilmistir.

Calisilan  sektor; Iste kendini yetistirmenin calisilan sektdre gore
farklilasmadig1 ancak psikolojik sermaye ve yenilikgi is davranisinin galisilan sektore
gore farklilastigi; 6zel sektdr calisanlarinin psikolojik sermaye ve yenilikei is
davranig1 diizeylerinin kamu calisanlarina gore daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.
Bu durumun nedeni 6zel sektor galisanlarindan daha fazla yenilikgi ¢ikti beklenmesi
olabilir. Kamu sektdriinde ise 6zel sektore nazaran daha kuralli bir ¢alisma ortami
mevcuttur. Calisanlar tarafindan gerceklestirilecek gorevler mevzuatlar ile

belirlenmistir.

Yoneticilik gorevi olma durumu; Calisanlarin psikolojik sermaye
diizeylerinin yoOneticilik gorevi yapma durumuna goére farklilagmadigi ancak
yoneticilik gorevi olanlarin iste kendini yetistirme ve yenilik¢i is davranist
diizeylerinin yoneticilik gorevi olmayanlara gore daha yiiksek oldugu bulunmustur.
Kleine vd. (2018) da isteki ¢alisma pozisyonunun iste kendini yetistirme tizerinde
etkili oldugunu ve yiliksek pozisyonda calisan kisilerin iste kendini yetistirme
diizeylerinin daha yiiksek oldugunu belirtmektedir. Ulucak Kdse (2022) de
gerceklestirdigi arastirma sonucunda yoOnetici pozisyonunda c¢alisan kisilerin

yenilik¢i is davranisi diizeylerinin daha yiiksek oldugunu bulmustur.

Katilimcilarin yaslari, mevcut isyerinde calisma siireleri ve toplam caligsma
deneyimleri ile psikolojik sermaye, iste kendini yetistirme ve yenilik¢i is davranisi
diizeyleri ile arasindaki iliskiler incelenmistir. Elde edilen bulgulara gore yas, mevcut
igyerinde caligma siiresi ve toplam c¢alisma deneyimi ile psikolojik sermaye, iste
kendini yetistirme ve yenilik¢i is davranisi arasinda anlamli bir iligki tespit

edilememistir.
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Ardindan psikolojik sermayenin yenilik¢i is davranigi tizerindeki etkisinde
iste kendini yetistirmenin aracilik roliinii tespit etmek icin Oncelikle degiskenler
arasinda iligski bulunup bulunmadigi incelenmistir. Tiim degiskenlerin birbiriyle iliski
igerisinde oldugunun bulunmasinin ardindan degiskenlerin birbirleri iizerindeki
etkileri incelenmistir. Hem psikolojik sermayenin hem de iste kendini yetistirmenin
yenilik¢i i3 davranis1 lizerinde etkili oldugu bulunmustur. Ayrica psikolojik
sermeyenin yenilik¢i is davranigi lizerindeki etkisinde iste kendini yetistirmenin tam
aracilik roliiniin bulundugu tespit edilmistir. Bu kapsamda arastirmanin dort hipotezi

de desteklenmistir.

Elde edilen bulgular arastirmanin ilk hipotezi olan: “Psikolojik sermaye
venilik¢i is davranisi tizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahiptir.” varsayimini
dogrulamaktadir. Bagka bir degisle psikolojik sermaye diizeyi yiiksek olan ¢alisanlar
daha fazla yenilikgi i davranisi gergeklestirmektedir. Bu sonug literatiir bulgulariyla
uyumludur. Nitekim Jafri (2012), Begenirbas ve Turgut (2016) ve Ertiirk (2023) de
gerceklestirdikleri arastirmalarda benzer sonuglar1 elde etmistir. Psikolojik sermaye
calisanlara yenilik¢i fikirler tiretme ve uygulama agisindan yardimci olma ve tesvik
etme potansiyeline sahiptir (Bandura ve Locke, 2003). Psikolojik sermayesi yuksek
olan c¢alisanlar hedeflerine ulagsmak i¢in daha fazla caba gostermekle birlikte
amagcladiklarini elde edebilmek igin yaratici bakis agisiyla yeni yontemler deneme ve
uygulama konusunda daha basarilidir (Abbas ve Raja, 2015). Bu sebeple psikolojik
sermayesi yiiksek olan c¢alisanlar yenilik¢ilie karst daha olumlu bir tutum
icerisindedir (Avey vd., 2008; Carmeli ve Schaubroeck, 2007). Janssen (2004)
yenilik¢i 1s davraniginin dogasi geregi calisanlarda stres yaratacak durumlari iginde
barindirdigini belirtmektedir. Bu sebeple calisanlarin bu stresle basa ¢ikabilmek icin
belirli bilissel kaynaklara sahip olmasi ve stresi yonetebilmesi gerekir. Psikolojik
sermayenin i¢inde barmndirdigi pozitif duygular, c¢alisanlarin hem stresle bas
edebilmesi i¢in gerekli olan kayna@i saglamakta hem de yenilik¢i is davranist
gergeklestirebilmek i¢in gereken oOrgiit iklimine katkida bulunmaktadir. Yenilikei is
davranis1 biligsel siireclerin duygusal deneyimlerle sekillendigi, duygusal anlamda
yiiklii bir olaydir ve yenilik¢i is davranisinin tiim asamalarinda bir duygusal caba
gereklidir (Amabile vd., 2005; Bledow vd., 2009). Calisanlarin psikolojik sermaye

duzeylerinin  yuksek olmasi, yenilikgi is davranigiin  agsamalarinda
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karsilagabilecekleri giicliikler ve firsatlar karsisinda gerekli olan bu duygusal gabanin

saglanmasina katkida bulunmaktadir.

Arastirma bulgular1 arastirmanin ikinci hipotezi olan: “Iste kendini yetistirme
venilik¢i is davranisi iizerinde anlaml ve pozitif bir etkiye sahiptir.” varsayimini da
dogrulamaktadir. Iste kendini yetistirme diizeyi yiiksek olan ¢alisanlar iste kendini
yetistirme diizeyi diisiik olan calisanlara kiyasla daha fazla yenilik¢i is davranisi
gostermektedir. Bu bulgu Carmeli ve Spreitzer (2009)’1n ¢aligsmalari ile uyumludur.
Porath vd. (2012) bunun nedenini iste kendini yetistirme diizeyi yiiksek olan
calisanlarin i¢lerinde tasidigi enerji ve zindelik ile isyerinde kendilerine tanimlanan
gorev ve rollerden daha fazlasini yerine getirmek i¢in motive olduklar1 seklinde
aciklamaktadir. Spreitzer vd. (2012) ise iglerinde kendini yetistiren kisilerin mevcut
kaynaklar1 tiikketmekten ziyade, kendilerine yeni kaynaklar iirettiklerini ifade
etmektedir. Ayrica arastirmadan elde edilen bu bulgu Abid vd. (2015); Riaz vd.
(2018) ve Lyndon vd. (2018)’nin arastirma sonuclariyla da uyum gostermektedir.

Arastirmanin {iglincii  hipotezi olan: “Psikolojik sermaye iste kendini
vetistirme tizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahiptir.” varsayimi da
dogrulanmistir. Bir diger degisle psikolojik sermaye iste kendini yetistirmeyi
yordamaktadir. Pozitif psikoloji yaklasiminin ¢iktilar1 olan psikolojik sermaye ve iste
kendini yetistirme kavrami olumsuz duygulardan ¢ok olumlu duygular (zerine
kuruludur ve iki kavram da bireysel/orgiitsel pozitif ciktilarla iligki igerisindedir
(Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000; Rozkwitalska ve Basinska, 2016; Newman
vd., 2014; Spreitzer vd., 2005). Ornegin hem psikolojik sermaye hem de iste kendini
yetistirme c¢alisanlarin iyi olus diizeyleri, performanslari, orgiitsel bagliliklari, is
tatmin diizeyleri ve yenilik¢i is davraniglar {izerinde etkilidir (Newman vd., 2014;
Spreitzer vd., 2005; Brief vd., 1995). Pozitif psikoloji alaninda gergeklestirdigi
caligmalar ile 6ne ¢ikan Spreitzer vd. (2005) is ortaminin 6zellikleri ve baglaminin
yant sira ¢alisanlarin sahip oldugu nitelikler, islerini yaparken elde ettigi kaynaklar
ve belirli psikolojik durumlarinin da iste kendini yetistirmeleri izerinde etkili olan
kavramlar oldugunu belirtmektedir. Paterson vd. (2014) da benzer sekilde psikolojik

sermayenin iste kendini yetistirmenin 6nciil degiskeni oldugunu vurgulamaktadir.
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Son olarak “Psikolojik sermayenin yenilik¢i is davranist tizerindeki etkisinde
iste kendini yetistirmenin araci rolii vardir.” hipotezi de dogrulanmistir. Psikolojik
sermaye, calisanlarin is yaparken 6grenme ve canlilik hislerini deneyimlemesine
katki saglayarak iste kendini yetistirme diizeylerini artirmakta ve iste kendini
yetistirme diizeyi artan ¢alisanlar da daha fazla yenilik¢i is davranisi

gergeklestirmektedir.

Bu bulgu Spreitzer vd. (2005) tarafindan gelistirilen ve ardindan Porath vd.
(2022) tarafindan revize edilen iste kendini yetistirme modelini dogrulamaktadir.
Nitekim bu modelde iste kendini yetistirme kavrami onciil ve ardillari ile birlikte
aciklanmaktadir. Modelde iste kendini yetistirmenin Onciilleri arasinda goreve
odaklanma ve dikkatlilik/ilgililik yer almaktadir. Paterson vd. (2014) tarafindan
gerceklestirilen arastirma sonuglari ise psikolojik sermayenin iste kendini yetistirme
tizerindeki etkisine goreve odaklanma ve dikkatliligin/ilgililigin aracilik ettigini
gostermektedir. Kisaca psikolojik sermaye c¢alisanlarin goéreve odaklanma ve
dikkatlilik/ilgililik diizeylerini artirarak iste kendini yetistirme diizeyleri tizerinde
etkili olmaktadir. Hem Paterson vd. (2014) tarafindan gerceklestirilen arastirmanin
hem de bu arasgtirmanin sonuglar1 Spreitzer vd. (2005) ile Porath vd. (2022)
tarafindan olusturulan iste kendini yetistirme modelini dogrulamakta ve
genisletmektedir. Yenilik¢i 1s davranisi ise modelin Porath vd. (2022) tarafindan
revize edilen halinde yer alan iste kendini yetistirmenin performans ardillarin biridir.
Bu sonu¢ Goh vd. (2022) tarafindan sistematik literatiir taramasina dayanan
arastirma sonuglar1 ile uyumludur. Goh vd. (2022) de isyerindeki yaraticiligin iste

kendini yetistirmenin performans sonuglarindan birisi oldugunu ifade etmektedir.

5.2. ONERILER

5.2.1. Arastirmacilar igin oneriler

Bu aragtirmada katilimcilarin yenilik¢i is davraniglart anket teknigi
kullanilarak ve katilimcilarin cevaplar1 esas alinarak Olgiilmiistiir. Bu sebeple
katilimcilarin = sosyal begenirlik kazanmak i¢in arastirma soralarini yanl
cevaplayabilecekleri faktorinl ortadan kaldirmak i¢in sonraki ¢aligmalarda yenilik¢i
is davranist 6l¢iimiinlin anket teknigi yerine daha farkli teknikler kullanilarak elde

edilmesinin  faydali olacag1 diisiiniilmektedir. Ornegin calisanlarin  iste
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gerceklestirdigi yenilik¢i davraniglara dair veriler isletmelerin insan kaynaklari
departmanlar1 araciligiyla elde edilebilir. Bununla birlikte bu calismada kesitsel
desen kullanilmis olup bu da nedensellik baglantilarinin kurulmasi i¢in problem
teskil etmistir. Bu nedenle yeni aragtirmalarda boylamsal desen kullanilmast
nedensellik iliskilerinin daha sagliklikli bir sekilde kurulmasina fayda saglayacaktir.
Ornegin literatiirde ¢alisanlarin psikolojik sermaye diizeylerinin hangi faktdrlerden
etkilendigine (meditasyon, spor, is-dis1 aktiviteler, sosyal iliskiler, pozitif geri
bildirim, iyi olus) dair gergeklestirilen ¢aligmalar incelenerek arastirma 6rnekleminin
psikolojik sermaye diizeylerini artirmak i¢in miidahalelerde bulunarak bu
mudahalelerin katilimcilarin iste kendini yetistirme diizeyleri ve yenilikgi is davranisi

diizeylerinde nasil bir farklilik yaratacag: test edilebilir.

Bu ¢alismada psikolojik sermayenin boyutlar1 (6z-yeterlik, iyimserlik, umut
ve psikolojik dayaniklilik) ve iste kendini yetistirmenin boyutlar1 (canlilik ve
O0grenme) ayr1 ayri incelenmemis olup gelecek calismalarda arastirma sonuglarini alt
boyutlar 0Ozelinde de tespit etmenin literatiir agisindan faydali olacagi
diisiniilmektedir. Ek olarak bu ¢alismada yenilik¢i is davranigi tek boyutlu olarak
Olciilmiis olup gelecek arastirmalarda yenilik¢i is davranisinin  asamalarini
boyutlandirarak test eden bir aragtirma 6l¢eginin kullanilmasi ve bu sayede aragtirma
modeli ile kurulan iligkilerin yenilik¢i i davranisinin asamalar1 6zelinde ne derece

etkili oldugunun tespit edilmesi de bir diger oneridir.

Bu calismanin evreni ve o6rneklemi beyaz yakali caliganlardan olusmaktadir.
Bu sebeple arastirma modelinin mavi yakali calisanlar icin de test edilmesi
alanyazina katk1 saglayacaktir. Ayrica hem mavi yaka hem beyaz yaka ¢alisanlarinin
arastirmaya dahil edilmesi ve arastirma sonuglarmin mavi yaka ve beyaz yakali

calisanlar agisindan karsilastirilmasi literatiire katki saglayacaktir.

Arastirma siirecinde gergeklestirilen alan yazin taramasinda psikolojik
sermaye ve yenilik¢i is davranisi ilizerine bir¢ok arastirmanin bulundugu ancak iste
kendini yetistirme kavraminin gorece daha az calisildigr goriilmiistiir. Bu nedenle
gelecek arastirmalarda iste kendini yetistirme kavraminin farkli degiskenler ile

iligkilerinin tespit edilmesi faydali olacaktir.
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Bu c¢alismada psikolojik sermayenin yenilik¢i is davramisi {lzerindeki
etkisinde iste kendini yetistirmenin araci rolii c¢alisilmistir. Dolayisiyla arastirma
modeline farkli aract ve diizenleyici degiskenlerin eklenmesi literatiire katk1

saglayacaktir.

Ayrica Spreitzer vd. (2005) tarafindan olusturulan ve ardindan Porath vd.
(2022) tarafindan revize edilen iste kendini yetistirme modelinde yer alan Onciil
faktorler ile psikolojik sermaye arasindaki iliskilerin incelenmesi ve/veya psikolojik
sermayenin bu faktorler iizerindeki olas1 etkilerinin kesfedilmesi psikolojik
sermayenin iste kendini yetistirme lizerindeki etkisini acgiklamakta olduk¢a faydali

olacak ayrica modele biiyiik bir katki saglanacaktir.

5.2.2. Yoneticiler icin 6neriler

Mevcut diinya diizeninde teknolojinin de etkisiyle kiiresellesme hiz
kazanmakta bu da hayatlarimizda hizli degisimlerin meydana gelmesine neden
olmaktadir. Gerek giindelik yasantimizda gerekse ticari faaliyetlerde siirekli
degisimler meydana gelmekte bu da yeniligi hayatimizin vazgecilmez bir unsuru
haline getirmektedir. Giiniimiiz diinyasinda orgiitlerin siirdiiriilebilirligini korumasi
ve gelisebilmesi i¢in yeni fikir ve uygulamalar ortaya koyabilmesi biiylik 6nem arz
etmektedir. Ayrica hizla degisen miisteri taleplerinin yanm sira her gegen giin artan
rekabet ortami da igletmeleri yeni fikir ve uygulamalar gergeklestirmeye, orgitlerde

yaratici ve yenilik¢i is ¢iktilar: ortaya koymaya itmektedir.

Calismadan elde edilen bulgular calisanlarin psikolojik sermaye ve iste
kendini yetistirme diizeylerinin yenilik¢i is davraniglar iizerinde onemli derecede
etkili oldugunu gostermektedir. Pozitif psikoloji yaklasiminin ¢iktilart olan psikolojik
sermaye ve iste kendini yetistirme Olgtilebilir, gelistirilebilir ve yonetilebilir bir
yapiya sahiptir. Psikolojik sermaye ve iste kendini yetistirme bir kisilik 6zelligi
olmamakla birlikte icinde bulunulan durum ve kosullara gore degisebilir. Baska bir
degisle uygun orgitsel yontemler gelistirilerek ¢alisanlarin psikolojik sermaye ve iste
kendini yetistirme diizeylerini artirmak miimkiindiir. Bu sebeple orgiit yoneticileri
tarafindan ¢alisanlarin psikolojik sermaye ve iste kendini yetistirme diizeylerini
artirmak i¢in uygun Orgiitsel yontemlerin kullanilmasi orgiitlere biiyiik bir fayda

saglayacaktir.

65



Ayrica Ozellikle yenilik¢i ¢iktilar ortaya koymanin biiyiik 6nem tasidigi
islerdeki ise alim siireclerinde ¢alisan adaylarinin psikolojik sermaye diizeylerinin ve
iste kendini yetistirme diizeylerinin test edilmesi ve psikolojik sermaye diizeyi ile iste
kendini yetistirme diizeyi yiiksek olan adaylarin ise alinmasi igletmeler i¢in faydali

olacaktir.

66



KAYNAKCA

Abbas, M. ve Raja, U. (2015). Impact of psychological capital on innovative performance

and job stres. Canadian Journal of Administrative Sciences, 32, 128-138.

Abernathy, W., J. ve Clark, K., B. (1985). Innovation: Mapping the winds of creative
destruction. Research Policy, 14(1), 3-22.

Abid, G., Zahra, I. ve Ahmed, A. (2015). Mediated Mechanism of Thriving at Work
between Perceived Organization Support, Innovative Work Behavior and Turnover

Intention. Pakistan Journal of Commerce and Social Sciences, 9(3), 982-998.

Akgay, V. H. (2012). Pozitif psikolojik sermayenin is tatmini ile iliskisi. Kahramanmaras
Siitcii Imam Universitesi Iktisadi Ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2(1), 123-140.

Akgay, V. H. (2014). Psikolojik sermaye Olcegi uyarlamasi: Gegerlik ve giivenirlik
calismasi. Uglincli Sektér Ekonomi Dergisi, 49(2), 72-84.

Akis, E. (2011). Kiiresellesme siirecinde bolgesel kalkinma yaklasimindaki gelismeler ve
bolgesel kalkinma ajanslari. Istanbul Journal Of Sociological Studies, 44, 237-256.

Akkog, 1., Turung, O. ve Caliskan, A. (2011). Gelisim Kiiltiirii Ve Lider Desteginin
Yenilik¢i Davranis Ve Is Performansima Etkisi: Is-Aile Catismasinin Aracilik Roli,
ISGUC Endiistri Iliskileri ve Insan Kaynaklar: Dergisi, 13(4), 83-114.

Alcan, G. (2021). Is talepleri ve is kaynaklar1 modeli ile ¢alisanlarin psikolojik iyi oluslar:
arasindaki iliski. Management and Political Sciences Review, 2(2), 86-103.

Ali, M., Shen, L., Shi Jie, Z. and Rahman, M.A. (2018). Empowering leadership and
employee performance: A mediating role of thriving at work. International Journal

of Asian Business and Information Management, 9, 1-14.

67



Alwahhabi, N., Dukhaykh, S. ve Alonazi, W.B. (2023). Thriving at Work as a Mediator of
the Relationship between Transformational Leadership and Innovative Work
Behavior. Sustainability, 15(15):11540. https://doi.org/10.3390/su151511540

Amabile, T. M. (1988). A model of creativity and innovation in organizations. Research in
Organizational Behavior, 10 (1), 123-167.

Amabile, T. M., Barsade, S. G., Mueller, J. S. ve Staw, B. M. (2005). Affect and creativity
at work. Administrative Science Quarterly. 50(3), 367-403.

Avey, J. B., Luthans, F. ve Mhatre, K. H. (2008). A call for longitudinal research in positive
organizational behavior. Journal of Organizational Behavior, 29(5), 705-
711. https://doi.org/10.1002/job.517

Avey, J. B., Wernsing, T. S. ve Luthans, F. (2008). Can positive employees help positive
organizational change? Impact of psychological capital and emotions on relevant
attitudes and behaviors. Journal of Applied Behavioral Science, 44(1), 48-70.

Aydin, A. (2008). Egitim psikolojisi (9. Bask1). Ankara: Pegem Akademi.

Bakker, A. B., Demerouti, E., Taris, T. W., Schaufeli, W. B. ve Schreurs, P. J. (2003). A
multigroup analysis of the job demands-resources model in four home care

organizations. International Journal of Stress Management, 10(1), 16-38.

Bal, E.A. (2009). Bir Pozitif Psikoloji Kavrami Olarak Ise Géniilden Adanma (Work
Engagement) ve Insan Kaynaklar Agisindan Onemi. Osmangazi Universitesi 17.
Ulusal Yonetim ve Organizasyon Bildiri Kitabi, 546-552.

Bandura, A. (2000). Cultivate self-efficacy for personal and organizational effectiveness. In
E. A. Locke (Ed.), Handbook of principles of organization behavior. (pp. 120-136).
Oxford, UK: Blackwell.

Bandura, A. ve Locke, E.A. (2003). Negative Self-Efficacy and Goal Effects Revisited.
Journal of Applied Psychology, 88(1): 87-99.

68


https://doi.org/10.3390/su151511540
https://psycnet.apa.org/doi/10.1002/job.517

Baron, R. M. ve Kenny, D. A. (1986). The moderator-mediator variable distinction in social
psychological research: Conceptual, strategic and statistical considerations. Journal
of Personality and Social Psychology, 51, 1173-1182.

Basadur, M. (2004). Leading others to think innovatively together: Creative leadership. The
Leadership Quarterly, 15, 103-121.

Basadur, M. ve Gelade, A. G. (2006). The Role of Knowledge Management in the

Innovation Process. Creativityand Innovation Management, 15(1):45-62.

Basim, N., Sesen, H. ve Meydan, C. H. (2009). Ogrenen o&rgiit algisinin orgiit ici
girisimcilige etkisi: kamuda bir arastirma. Ankara Universitesi Sosyal Bilimler
Fakultesi Dergisi, 64 (3), 27-44.

Begenirbas, M. ve Turgut, E. (2016). Psikolojik Sermayenin Calisanlarin Yenilik¢i
Davraniglarina ve Performanslarina Etkileri: Savunma Sektoriinde Bir Arastirma.
Dokuz Eyliil Universitesi Iktisadi Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 31(1), 57-93.
DOI: 10.24988/deuiibf.2016311485

Bicer, M. (2017). Etik Iklim, Orgiitsel Ogrenme ve Yenilik¢i Davrams Iliskisi Uzerine Bir
Arastirma. Yaymlanmamis doktora tezi, Osmaniye Korkut Ata Universitesi Sosyal

Bilimler Enstitusu

Bledow, R., Frese, M., Anderson, N., Erez, M. ve Farr, J. (2009). A Dialectic Perspective on
Innovation: Conflicting Demands, Multiple Pathways, and Ambidexterity. Industrial
and Organizational Psychology, 2(3), 305-337.

Brief, A. P., Butcher, A. H., ve Roberson, L. (1995). Cookies, disposition and job attitudes:
The effects of positive mood-inducing events and negative affectivity on job
satisfaction in a Field Experiment. Organizational Behavior and Human Decision
Processes, 62(1), 55-62.

Biiyiikoztiirk, $.(2016). Bilimsel arastirma yontemleri. (22. Baski). Ankara: Pegem
Akademi Yayincilik.

69



Carmeli, A. ve Schaubroeck, J. (2007). The influence of leaders’ and other referents'
normative expectations on individual involvement in creative work. The Leadership
Quarterly, 18(1), 35-48. https://doi.org/10.1016/j.leaqua.2006.11.001

Carmeli, A. ve Spreitzer, G. M. (2009). Trust, connectivity, and thriving: Implicationsfor
innovative behaviors at work. The Journal of Creative Behavior, 43(3),169-191.
https://doi.org/10.1002/j.2162-6057.2009.tb01313.x .

Chaplin, W. F., John, O. P. ve Goldberg, L. R. (1988). Conceptions of states and traits:
Dimensional attributes with ideals as prototypes. Journal of Personality and Social
Psychology, 54(4), 541.

Cho, K. H. ve Lee, S.H. (2007). Commitment to gender policy, commitment to organization

and mnovative behavior: some unexpected linkages in Korea. International Journal

of Public Administration, 30 (12), 1485-1502.

Caliskan, A. ve Akkog, I. (2012). Girisimci ve yenilik¢i davramisin is performansina
etkisinde gevresel belirsizligin rolii. Cag Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 9 (1),
1-28.

Caligkan, S.C. ve Erim, A. (2010). Pozitif Orgiitsel Davranis Degiskenleri (POD) ile Yeni
Arastirma Modelleri Kurma Arayislari: POD’nin Ise Adanmishk, Tiikenmislik ve
Sinizm Uzerindeki Etkileri, 18. Ulusal Y6netim ve Organizasyon Kongresi Bildiriler
Kitabi, Cukurova Universitesi, Adana, 20-22 Mayzs,ss: 658-670.

Cetin, F. ve Basim, H. N. (2012), Orgiitsel psikolojik sermaye: Bir olgek uyarlama
calismasi. Amme Idaresi Dergisi,45(1), 121-137.

Cevik Tekin, 1. (2019). Psikolojik giiclendirmenin yenilikci is davranisina etkisinde orgiitsel

baghligin aracuik rolii: Tiirkiye otomotiv tireticileri arastirmasi. Yayimnlanmamis

doktora tezi, Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiist.

70


https://psycnet.apa.org/doi/10.1016/j.leaqua.2006.11.001

De Jong, J.P. ve Den Hartog, D., N. (2008). Innovative work behavior: Measurement and

validation. EIM Business and Policy Research, 8(1), 1-27.

De Jong, J.P. ve Den Hartog, D.N. (2010). Measuring innovative work behaviour, Creativity
and Innovation Management, 19(1), 23-36.

Demir, R. ve Turk, F. (2020). Pozitif psikoloji: Tarihce, temel kavramlar, terap6tik sirec,
elestiriler ve katkilar. Humanistic Perspective, 2(2), 108- 125.

Derin, N. (2018). Kuruma duyulan psikolojik sahiplenme ile yenilikci is davranisi arasindaki

iliskide sanal kaytarmanin diizenleyici rolii. Hacettepe Universitesi Iktisadi ve Idari

Bilimler Fakultesi Dergisi, 36 (1), 63-82.

Donaldson, S. I. ve Ko, I. (2010). Positive Organizational Psychology, Behavior, and
Scholarship: A Review of the Emerging Literature and Evidence Base. The Journal
of Positive Psychology, 5(3), 177-191.

Drucker, P. F. (1998). The discipline of innovation. Harvard Business Review, 149-157.

Erdem, B., Gokdeniz, A. ve Met, O. (2011). Yenilik¢ilik ve isletme performans: iliskisi:
Antalya’da etkinlik gosteren 5 yildizli otel isletmeleri 6rnegi. Dokuz Eylil
Universitesi Iktisadi Ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 26(2), 77-112.

Erkus, A. ve Afacan-Findikli, M. (2013) Psikolojik sermayenin is tatmini, is performansi ve
isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisine yonelik bir aragtirma. Istanbul University
Journal of the School of Business, 42(2),302-318.

Ertiirk, R. (2023). Ogretmenlerin psikolojik sermayeleri ve yenilik¢i is davranislari
arasindaki iligki. Karadeniz Sosyal Bilimler Dergisi, 15(28) , 227-247. DOI:
10.38155/kshd.1144127

Farr, F. and Ford, C. (1990). Individual Innovation. In: West, M.A. and Farr, J.L., Eds.,

Innovation and Creativity at Work: Psychological and Organisational Strategies,
Wiley, Chichester.

71



Frankl, V. E. (2018). Insanm anlam arayis1. (S. Budak. Cev.).Istanbul: Okuyan Us Yayinlari.
(Orijinal ¢alisma basim tarihi 1946)

Frederickson, B. L. (2000). Why positive emotions matter in organizations: Lessons from
the broaden-and-build model. The Psychologist Manager Journal, 4, 131-142.

Fredrickson, B. L. (2003). Positive emotions and upward spirals in organizations. In K. S.
Cameron, J. E. Dutton, & R. E. Quinn (Eds.), Positive organizational scholarship:

Foundations of a new discipline (pp. 163-175). San Francisco, CA: Berrett-Koehler.

Froh, J. J. (2004).The History of Positive Psychology: Truth Be Told.”, NYS Psychologist,
C. XVI, No:3,US: New York State Psychological Assn, pp. 18-20.

Gable, S. L. ve Haidt, J. (2005). What (and why) is positive psychology? Review of General
Psychology, 9(2), 103-110.

Gardner, D. G. ve Pierce, J. L. (1998). Self-esteem and self-efficacy within the
organizational context. Group & Organization Management, 23(1), 48-
70. https://doi.org/10.1177/1059601198231004

Gemlik, N., Sisman, F.A ve Sigri, U. (2010) The relationship between burnout and
organizational commitment in Turkey. Journal of Global Strategic Management.
Among health sector staff; 8: 137-145.

Goh, Z., Eva, N., Kiazad, K., Jack, G. A., De Cieri, H. ve Spreitzer, G. M. (2022). An
integrative multilevel review of thriving at work: assessing progress and promise.

Journal of Organizational Behavior, 43(2), 197-213.

Grover, S. L., Teo, S. T. T., Pick, D., Roche, M. ve Newton, C. J. (2018).Psychological

capital as a personal resource in the JD-R model. PersonnelReview, 47(4), 968-984.

Gupta, V. ve Singh, S. (2014). Psychological capital as a mediator of the relationship

between leadership and creative performance behaviors: empirical evidence from the

72


https://psycnet.apa.org/doi/10.1177/1059601198231004

Indian R&D sector. The International Journal of Human Resource Management,
25(10), 1373-1394.

Giilsah, M.N. (2023). Psikolojik sermeye, ogrenme ¢evikligi ve c¢alisan performansi
arasindaki iliskilerin incelenmesine yénelik bir arastirma. Yaymlanmamis yiiksek

lisans tezi, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitis(.

Giines, E. (2020). Bireysel kultlrel degerilerin yenilik¢i is davranisi iizerine etkisi:
yoneticiler iizerinde bir arastirma. Yayinlanmamis Yiksek Lisans Tezi, Burdur

Mehmet Akif Ersoy Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi.

Gurbtiz, S. ve Bayik, M.E. (2021). Aracilik modellerinin analizinde yeni yaklagim: Baron ve
Kenny’nin yontemi hala gecerli mi? Turk Psikoloji Dergisi, 36(88), 1-14.

Giirkan, G. C. ve Demiralay, T. (2017). Bireysel yenilikgiligin ¢alisanin yenilik¢i davranisi
tizerindeki etkisinde i¢sel motivasyonun aracilik rolii: Tiirkiye’de cerrahlar ornegi.

Girisimcilik ve Inovasyon Yénetimi Dergisi, 6 (1), 65-90.

Hakanen, J. J., Schaufeli, W. B. ve Ahola, K. (2008). The job demandsresources model: A
three-year cross-lagged study of burnout, depression, commitment, and work
engagement. Work & Stress, 22, 224-241.

Hakimian, F., Farid, H., Ismail, M. N. ve Nair, P. K., 2016. Importance of commitment in
encouraging employees’ innovative behaviour. Asia-Pacific Journal of Business
Administration, 8 (1), 70-83.

Harms, P. D. ve Luthans, F. (2012), Measuring Implicit Psychological Constructs in
Organizational Behavior: An Example Using Psychological Capital. Journal of
Organizational Behavior, 33(4), 589-594

Hayes, A. F. (2009). Beyond Baron and Kenny: Statistical mediation analysis in the new
millennium. Communication Monographs, 76(4), 408-420.
https://doi.org/10.1080/03637750903310360

73


https://doi.org/10.1080/03637750903310360

Hefferon, K. ve Boniwell, I. (2014). Pozitif psikoloji: Kuram, arastirma ve uygulamalar. (T.
Dogan Cev.). Ankara: Nobel Akademik Yayincilik. (Orijinal ¢alisma basim tarihi
2011)

Hodges, T. D. ve Clifton, D. O. (2004). Strengths-Based Development in Practice.In Linley,
P. A. and Joseph, S. (Eds.), Positive Psychology in Practice (p. 256-268). New
Jersey, NJ: John Wiley & Sons, Inc.

Inceler-Sarthan, H. (1998), Teknoloji Yonetimi. Istanbul: Desnet Yayinlari.

Istar-Isikl1, E. (2018). Saglik yonetimi boliimii grencilerinde psikolojik sermayenin yasam
tatmini ile iligkisi: Diizce tiniversitesi 6rnegi. Electronic Turkish Studies, 13(7), 163-
174.

Jafri, H. (2012), Psychological capital and innovation behavior: an empirical study on
apparel fashion industry. The Journal of Contemporary Management Research, 6(1),
42-52.

Janssen, O. (2000). Job demands, perceptions of effort-reward fairness and innovative work
behaviour. Journal of Occupational and Organizational Psychology,73, 287-302.

Janssen, O. (2004). How fairness perceptions make innovative behavior more or less

stressful. Journal of Organizational Behavior, 25(2), 201-215.

Jong, J. D. ve Hartog, D. D. (2010). Measuring innovative work behaviour. Blackwell
Publishing, 19(1), 23-36.
Jong, J. P. ve Hartog, D. N. (2007). How leaders influence employees' innovative behaviour.

European Journal of Innovation Management, 10(1), 41-64.
Kanter, R. M. (1988). When a 1000 flowers bloom | structural, collective, and social

conditions for innovation in organization. Research in Organizational Behavior, 10,
169-211.

74



Kaplan, R. E. ve Kaiser, R. B. (2010). Toward Positive Psychology for Leaders. InLinley, P.
A., Harrington, S. ve Garcea, N. (Eds.), Oxford Handbook of Positive Psychology
and Work (p. 107-117). New York, NY: OxfordUniversity Press, Inc.

Karademir, G. (2019). Destekleyici Orgiit Ikliminin, Yenilik¢ci Is Davramgsi ve Calisan
Performansina Etkileri: Saghk Sektoriinde Bir Uygulama. Yayimmlanmamis yiliksek

lisans tezi, Ufuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitisti.

Kark, R. ve Carmeli, A. (2009). Alive and creating: The mediating role of vitality and
aliveness in the relationship between psychological safety and creative work
involvement. Journal of Organizational Behavior, 30(6), 785—
804. https://doi.org/10.1002/job.v30:610.1002/job.571

Kaya, B. (2020). Pandeminin ruh sagligina etkileri. Klinik Psikiyatri Dergisi, 23(2), 123-
124, https://jag.journalagent.com/kpd/pdfs/KPD-64325-EDITORIALKAY A.pdf

Kleine, A., Rudolph, C., Schmitt, A., ve Zacher, H. (2023). Thriving at work:
aninvestigation of the independent and joint effects of vitality and learning
onemployee health. European Journal of Work and Organizational Psychology,
32(1), 95-106. https://doi.org/10.1080/1359432X.2022.2102485.

Kleine, A.-K., Rudolph, C. W., ve Zacher, H. (2019). Thriving at work: A meta-analysis.
Journal of Organizational Behavior, 40(9-10), 973-999.

Kleysen, R. F. ve Street, C. T. (2001). Toward a multi-dimensional measure of individual
innovative behavior. Journal of Intellectual Capital, 2(3), 284-296.
Kogak, O. E. (2016). How to Enable Thriving at Work through Organizational Trust.

International Journal of Research in Business and Social Science, 5(4), 40.
Kor, B. (2015). Oz Liderlik, Orgiitlerin Girisimcilik Yonelimi ve Calisanlarin Yeniliki Is

Davramslar: Arasindaki liskinin Incelenmesi: Bir Arastirma. Yayimlanmamis

doktora tezi, Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

75


https://jag.journalagent.com/kpd/pdfs/KPD-64325-EDITORIALKAYA.pdf
https://doi.org/10.1080/1359432X.2022.2102485

Kutanis, R. O. ve Orug, E. (2014). Pozitif &rgiitsel davrams ve pozitif psikolojik sermaye
uzerine kavramsal bir inceleme. The Journal of Happiness & Well-Being, 2, 145-159.

Lewis, S. (2011). Positive Psychology at Work: How Positive Leadership and Appreciative
Inquiry Create Inspiring Organizations (1th ed.) West Sussex, UK: Willey-
Blackwell.

Linley, A. Joseph, S., Harrington, S. ve Wood A.M. (2006). Positive psychology: Past,
present and (possible) future, The Journal of Positive Psychology, 1(1), 3-16.

Linley, P.A., Joseph, S., Harrington, S. ve Wood, A.M. (2006). Positive psychology: Past,
present, and (possible) future. The Journal of Positive Psychology,1(1), 3-16.

Luthans, F. (2002). Positive Organizational Behavior: Developing and Managing
Psychological Strengths. Academy of Management Executive, 16, 57-
75.http://dx.doi.org/10.5465/AME.2002.6640181

Luthans, F. (2002). The need for and meaning of positive organization behavior. Journal of
Organizational Behavior, 23(6), 695-706. https://doi.org/10.1002/job.165

Luthans, F. ve Avolio, B. (2009). The point of positive organizational behavior. Journal of
Organizational Behavior, 30, 291-307.

Luthans, F. ve Jensen, S. M. (2002). Hope: A New Positive Strength for Human Resource
Development. Human Resource Development Review, 1(3), 304-322.

Luthans, F. ve Youssef, C. M. (2004). Human, Social, and Now Positive Psychological
Capital Management: Investing in People for Competitive Advantage.

Organizational Dynamics, 33(2), 143-160.

Luthans, F. ve Youssef, C. M. (2007). Emerging positive organizational behavior. Journal
Of Management, 33(3), 321-349.

76


http://dx.doi.org/10.5465/AME.2002.6640181
https://psycnet.apa.org/doi/10.1002/job.165

Luthans, F., Avey, J.B., Avolio, B.J. ve Peterson, S.J. (2010). The Development and
Resulting Performance Impact of Positive Psychological Capital. Human Resource
Developmet Quarterly, 21(1), 41-67.

Luthans, F., Avolio, B. J., Avey, J. B. ve Norman Steven M. (2007). Positive Psychological
Capital: Measurement and Relationship with Performance and Satisfaction. Personal
Psychology, 60, p. 541-572.

Luthans, F., Luthans, K. W. ve Luthans, B. C. (2004). Positive psychological capital:

Beyond human and social capital. Business Horizons, 47(1), 45-50.

Luthans, F., Youssef, C., M. ve Avolio, B., J. (2006). Psychological Capital: Developing the
Human Competitive Edge. NY: Oxford University Press.

Lyndon, S., Rawat, P. S. ve Varghese, B. S. (2018). Influence of Thriving on Innovative
Behavior at Workplace. Indian Journal of Industrial Relations, 53(3), 519-528.
https://www.jstor.org/stable/26536475

Martins, E. C. ve Terblanche, F. (2003). Building Organisational Culture That Stimulates
Creativity and Innovation. European Journal of Innovation Management, 6(1), 64-
74,

Maslow, A.H. (1954). Motivation and Personality. Harper.

Mason, M. and Tiberius, V. (2009). Aristotle. In S. Lopez (Ed.). The Encyclopedia of
Positive Psychology. Chichester: Blackwell Publishing Ltd.

Masten, A. S. (2001). Ordinary magic: Resilience processes in development. American
Psychologist, 56(3), 227-238.

Masten, A. S., & Reed, M. J. (2002). Resilience in Development. In C. R. Snyder, & S. J.

Lopez (Eds.), Handbook of Positive Psychology (pp. 117-131). New York: Oxford

University Press.

77


https://www.jstor.org/stable/26536475

Mavi Dogru, G. (2019). Teknoloji Kabul Modelinin Yenilikgi Zs Davranis: Uzerindeki Etkisi.

Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Mersin Universitesi Sosyal Bilimler Enstitis.

Moore, B. A. (2012). The Progress of Mankind. J. Carlson, M. P. Maniacci, (Ed.). Alfred
Adler Revisited. Icinde (35-41). New York, NY: Routledge/Taylor & Francis Group.

Mumford, M. D., Baughman, W. A., Maher, M. A., Costanza, D. P. ve Supinski, E. P.
(1997). Process based measures of creative problem solving skills: 4. Category

combination. Creativity Research Journal, 10, 59-71.

Mutonyi, B.R. (2021). Employees’ psychological capital and innovative behavior in higher

education. International Journal of Quality and Service Sciences, 13(2), 198-215.

Nag, D., Patrick, H. A. ve Kareem, J. (2022). Role of psychological capacities onthriving at
work among services employees. Journal of Positive SchoolPsychology, 6(4), 7910-
7924,

Neely, A., & Hii, J. (1998). Innovation and Business Performance: A Literature Review.

Cambridge: University of Cambridge.

Newman, A., Ucbasaran, D., Zhu, F. ve Hirst, G. (2014). Psychological Capital: A Review
and Synthesis. Journal of Organizational Behavior, 35(1), 120-138.

Niessen, C., Sonnentag, S. ve Sach, F. (2012). Thriving at work—A diary study. Journal of
Organizational Behavior, 33, 468-487.

Nieto, M. ve Quevedo, P. (2005). Absorptive capacity, technological opportunity,

knowledge spillovers and innovative effort. Technovation, 2(10), 1141-1157.
Nix, G. A,, Ryan, R. M., Manly, J. B. ve Deci, E. L. (1999). Revitalization through self-

regulation: The effects of autonomous and controlled motivation on happiness and

vitality. Journal of Experimental Social Psychology, 35(3), 266-284.

78



Ocak, M., Giiler, M. ve Basim, H. N. (2016). Psikolojik Sermayenin Orgiitsel Baglilik ve Is
Tatmini Tutumlar1 Uzerine Etkisi: Bosnali Ogretmenler Uzerine Bir Arastirma.
Cankiri Karatekin Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 6 (1) ,
113-130.

Oldham, G. R. ve Cummings, A. (1996). Employee creativity: Personal and contextual

factors at work. Academy of Management Journal, 39(3), 607-634.

Orug, E. (2014). Pozitif Orgiitsel Davranis ve Pozitif Psikolojik Sermaye Uzerine Kavramsal
Bir Inceleme. The Journal of Happiness & Well Being, 2(2), 145-159.

Oukes, T. (2011). Innovative work behavior: A case study at a tire manufacturer.
Unpublished bachelor thesis, Bachelor, University of Twente, Norway.

Ozbag, G. K. (2012). Orgiit ikliminin yenilige destek algisi tizerindeki etkilerini belirlemeye
yonelik bir arastirma. Dokuz Eyliil Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi
Dergisi, 27(2), 145-161.

Ozbezek, B.D. (2021). Psikolojik sermayenin yenilik¢i davranis iizerindeki etkisinde
psikolojik giivenligin aracilik rolii. Journal of Yasar University, 16(64), 1720-1740.

Ozkalp, E. (2009). Orgiitsel Davranista Yeni Bir Boyut: Pozitif (Olumlu) Orgitsel Davranis
Yaklasimi: ve Konulari, 17. Ulusal Yo6netim ve Organizasyon Kongresi Bildiriler
Kitab1: I¢inde 491-498. 21-23 May1s 2009, Eskisehir, Tiirkiye

Ozpulat, F. ve Karakuzu, S., (2018). Yenilik¢i davranislari etkileyen faktdrler: devlet
hastanesi 6rnegi. Journal of Anatolian Cultural Research, 2 (3), 46-58.

Page, L.F. ve Donohue, R. (2004). Positive psychological capital: A preliminary exploration
of the construct. Monash University Working Papers, vol:51, no:04 educators, New
York: Basic Books. Pp. 3-31.

Park, N., Peterson, C. ve Seligman, M. E. P. (2004). Strengths of character and well
being. Journal of Social and Clinical Psychology, 23(5), 603-619.

79



Parker, S. K., Williams, H. M. ve Turner, N. (2006). Modeling the antecedents of proactive
behavior at work. Journal of Applied Psychology, 91(3), 636-652.

Parzefall, M.-R., Seeck, H. ve Leppdnen, A. (2008). Employee Innovativeness in
Organizations: A Review of the Antecedents. Finnish Journal of Business
Economics, 2(8), 165-182.

Paterson, T. A., Luthans, F. ve Jeung, W. (2014). Thriving at work: Impact of psychological

capital and supervisor support. Journal of Organizational Behavior, 35(3), 434-446.

Pawelski, J. ve Gupta, M. (2009). Utilitarianism. In S. Lopez (Ed.). The Encyclopedia of
Positive Psychology. Blackwell Publishing Ltd.

Pektas, 1., Bilge, A. ve Ersoy, M.A. (2006). Toplum ruh sagligi hizmetlerinde
epidemiyolojik caligmalar ve toplum ruh sagligi hemsireliginin rolii. Anadolu

Psikiyatri Dergisi, 7, 43-48.

Peterson, C. (2000). The future of optimism. American Psychologist, 55(1), 44-55.

Peterson, C. ve Seligman, M. E. (2004). Character strengths and virtues: A handbook and

classification. New York, NY: Oxford University Press.

Peterson, C., & Seligman, M. (2003). Positive organizational studies: Lessons from positive
psychology. In K. Cameron, J. Dutton, & R. Quinn (Eds.), Positive organizational
scholarship: Foundations of a new discipline (pp. 14-28). San Francisco, CA:
Berrett-Koeller.

Porath, C., Spreitzer, G., Gibson, C. ve Garnett, F. G. (2012). Thriving at work: Toward its
measurement, construct validation and theoretical refinement. Journal of
Organizational Behavior, 33(2), 250-275.

Riaz, S., Xu, Y. ve Hussain, S. (2018). Understanding employee innovative behavior and

thriving at work: A Chinese perspective. Administrative Sciences, 8, 1-14.

80



Rozkwitalska, M. ve Basinska, B. A. (2016). Positive Psychological Capital Enhances
Thriving in the Multicultural Work Environment of Multinational Corporations, In

9th Annual Conference of the EuroMed Academy of Business, Warsaw Poland.

Rui-gao, Z. (2018). How social exchange affects employees’ thriving at work. International

Journal of Business and Social Science, 9, 99-106.

Ryan, R. M. ve Bernstein, J. H. (2004). Vitality.In C. Peterson ve M.E.P. Seligman (Eds),
Character strengths and virtues: A handbook and classification. (pp.273-290). New
York, Ny: Oxford Press.

Ryan, R. ve Deci, E. (2008). From ego-depletion to vitality: Theory and findingsconcerning
the facilitation of energy available to the self. Social andPersonality Psychology
Compass, 2(2), 702-717.

Sameer, Y. M. (2018). Innovative behavior and psychological capital: Does positivity make

any difference? Journal of Economics and Management, 32, 75-101.

Sar1, T. ve Schlechter, A. D. (2020). Positive Psychology: An Introduction. In E. Messias et
al. (Eds.), Positive Psychiatry, Psychotherapy and Psychology Clinical Applications.
Switzerland, Springer Nature. 33-58. https://doi.org/10.1007/978-3- 030-33264-8 3

Saruhan, N. (2013). Iletisimin kuruma giiven araciligiyla degisime direng ile olan iliskisinde
psikolojik sermaye ve algilanan kurumsal adaletin sarth  degisken rolii.
Yayimlanmamis doktora tezi, Marmara Universitesi Sosyal bilimler Enstitiisii.

Schimansky, S. (2014). The effect of a high-commitment work system on innovative behavior
of employees. University of Twente, 3rd IBA Bachelor Thesis Conference, Enschede,
The Netherlands.

Schulman, P. (1999). Applying learned optimism to increase sales productivity. Journal of
Personal Selling & Sales Management, 19(1), 31-37.

81


https://doi.org/10.1007/978-3-%20030-33264-8_3

Schumpeter, J. A. (1934). The Theory of Economic Development: An Inquiry Into Profits,
Capital, Credit, Interest and the Business Cycle. Harvard Economic Studies, vol.
XLVI.

Scott, S. G. ve Bruge, R. A. (1994). Determinants of innovative behavior: A path model of
individual innovation in the workplace. Academy of Management Journal, 37(3),
580-607.

Searle, R.H. ve Ball, K.S. (2003). Supporting innovation through HR policy: Evidence from
the UK. Creativity and Innovation Management, 12, 50-62.

Seligman, M. E. (2006). Learned optimism: How to change your mind and your life. New
York: Vintage Books.

Seligman, M. E. P. (2002). Positive Psychology, Positive Prevention and Positive Therapy.
In C. R. Snyder, & S. J. Lopez (Eds.), Handbook of Positive Psychology (pp. 3-7).
New York, NY: Oxford University Press.

Seligman, M. E. P. ve Csikszentmihalyi, M. (2000). Positive psychology: An introduction.
American Psychologist, 55(1), 5-14.

Sezgin, O. B. ve Aksu, S. G. (2020). Liderin destekleyici sesi ile yenilik¢i is davranisi
iliskisinde uzmanlik ikliminin aracilik rolii. Hacettepe Universitesi Iktisadi ve Idari

Bilimler Fakltesi Dergisi, 38 (3), 561-587.

Shaaban, M. (2022). The Relationship between Expatriate Job Deprivation andThriving at
Workplace: Examining the Antecedents, Moderator, andOutcomes. Unpublished

doctoral thesis, Essex University Essex Business School.

Sheldon, K. M. ve King, L. (2001). Why positive psychology is necessary. American
psychologist, 56(3), 216-217.

Simsek, O.F. (2007). Yapisal Esitlik Modellemesine Giris Temel Ilkeler ve LISREL
Uygulamalari. Ekinoks, Ankara.

82



Snyder, C. R. (2000), Handbook of hope, San Diego: Academic.

Snyder, C. R. (2002). Hope theory: Rainbows in the mind. Psychological Inquiry, 13, 249-
276.

Snyder, C. R. ve Lopez, S. (2002). Handbook of positive psychology. New York: Oxford

University Press.

Snyder, C. R., Urwin, L. ve Anderson, R.J. (1991). Hope and Health: Measuring the Will
and the Ways, In C. R. Snyder ve D. R. Forsyth (Ed).Handbook of Social and
Clinical Psychology, Pergamon, New York.

Sonenshein, S., Dutton, J. E., Grant, A. M., Spreitzer, G. M. ve Sutcliffe, K. M. (2013).

Growing at work: Employees’ interpretations of progressive self-change in

organizations. Organization Science, 24(2), 552-570.

Spreitzer, G., Porath, C.L. ve Gibson, C.B. (2012). Toward human sustainability: How to

enable more thriving at work. Organizational Dynamics, 41,155-162.

Spreitzer, G., Sutcliff, K., Dutton, J., Sonenshein, S. ve Grant, A. (2005). A socially
embedded model of thriving at work. Organization Science, 16(5), 537-549.

Stajkovic, A. D. ve Luthans, F. (1998). Social cognitive theory and self efficacy: Going
beyond traditional motivational and behavioral approaches. Organizational
Dynamics, 26, 62—74.

Sun, Y. ve Huang, J. (2019). Psychological capital and innovative behavior: Mediating
effect of psychological safety. Social Behavior and Personality: An International
Journal, 47(9), 1-7.

Sweetman, D., Luthans, F., Avey, J. B. ve Luthans, B. C. (2011). Relationship between
positive psychological capital and creative performance. Canadian Journal of
Administrative Sciences, 28(1), 4-13.

83



Senol, B. (2013). [lkégretim Okulu Miidiirlerinin Yaraticihk Davramgslar: ve Mizah
Anlayislart. Yayimlanmamus Yiiksek lisans Tezi, Dokuz Eyliil Universitesi Egitim

Bilimleri Enstittsd.

Simsek, M. ve Kadilar, C. (2010). Tiirkiye’de Beseri Sermaye, Ihracat Ve Ekonomik
Biiyiime Arasindaki iliskinin Nedensellik Analizi. Cumhuriyet Universitesi Iktisadi
Ve Idari Bilimler Dergisi, 11(1), 115-140.

Tang, Y., Shao, Y. F. ve Chen, Y. J. (2019). Assessing the Mediation mechanism of job
satisfaction and organizational commitment on mnovative behavior: The perspective
of psychological capital. Front Psychol. Dec 17;10: 2699, 1-12.

Tatl, H. (2013). Sosyal sermayenin bireylerin istihdami tizerindeki etkisi, hane halki reisleri
lizerine bir arastirma. Gazi Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi,

5(3). 87-114.

Tekin, 1. C. ve Akgemci, T. (2019). Orgiitsel baglilhigin yenilikci is davranisina etkisi.
Business & Management Studies: An International Journal, 7(4), 1709-1739.

Thomas, S. P. ve Hall, J. M. (2008). Life trajectories of female child abuse survivors
thriving in adulthood. Qualitative Health Research, 18, 148-166.

Topaloglu, T. (15-16 Kasim 2013). Psikolojik Sermaye Gelistirilmesi Uzerine Bir Uygulama
ve Performans Uzerindeki Etkileri, 1. Orgiitsel Davrams Kongresi, Sakarya: Sakarya
Universitesi, 476-480.

Turan, M. (2019). Déniisiimcii Liderlik ve Yenilik¢i Is Davrams: Arasindaki Iliskide Kontrol
Odagimin  Etkisi. Yaymlanmamis yiiksek lisans tezi, Recep Tayyip Erdogan

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi.
Turgut, E. ve Begenirbas, M. (2014). iliskisel sosyal sermayenin yenilikci davranisa

etkisinde ortulu bilgi paylasimi davranisinin aracilik rolii. Nigde Universitesi Iktisadi
ve Idari Bilimler Fakultesi Dergisi, 7(1), 146-160.

84



Tlysiz, H. (2021). Egitim yoneticilerinin yenilikgi is davraniglari ile 6rgutsel destek Algilar:
arasindaki iliskinin incelenmesi. Milli Egitim Dergisi, 50(232), 7-32.

Uluocak Kose, T. (2022). Saglik kurumlarina yonelik entelektiiel sermaye 6l¢egi gelistirme
ve hemsirelerde yenilik¢i is davranisi ile iligkisini belirleme. Yaymlanmamis doktora

tezi, Istanbul Universitesi-Cerrahpasa Lisansiistii Egitim Enstitiisii.

Ulusal, E. ve Yiregir, O. (2020). Yenilik¢ci is davranmisin1 belirleyen faktorlerin
agirhiklandirilmasi. Endustri Miihendisligi Dergisi, 31, 17-31.

Uslu, M. (2019). Duygusal Zekd ve Pozitif Psikolojik Sermaye Iliskisi. Yayimlanmamis

yiiksek lisans tezi, Sakarya Universitesi Isletme Enstitiisii.

Van de Ven, A. H. (1986). Central Problems in the Management of Innovation.
Management Science, 32(5), 590-607.

Vansteenkiste, M., Lens, W. ve Deci, E. (2006). Intrinsic versus extrinsic goal contentsin
self-determination theory: Another look at the quality of academicmotivation.
Educational Psychologist, 41(1), 19-31.

West, M. ve Sacramento, C.A. (2006). Flourishing teams: developing creativity and
innovation, in Henry, J. (Ed.), Creative Management and Development, Sage,
London, pp. 25-44.

Woodman, R. W. ve Yuan, F., (2010). Innovative behaviour in the workplace: the role of
performance and image outcome expectation. Academy of Management Journal, 53
(2), 323-342.

Wright, T. A. (2003). Positive organizational behavior: An idea whose time has truly come.
Journal of Organizational Behavior, 24(4), 437-442.

Yaman, T. (2021). Etik iklimin, yenilik¢i is davranisi, isten ayrilma niyeti ve is performansi
ile iliskisinde is YUKU ve 6zdeslesmenin rolii. Yayimlanmamis doktora tezi, Zonguldak

Billent Ecevit Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisil.

85



Yang, Y., Li, Z,, Liang, L. Ve Zhang, A. (2019). Why and when paradoxical leader behavior
impact employee creativity: Thriving at work and psychological safety. Current
Psychology, 39, 1154-1166.

Yilmaz, A. ve Iraz, R. (2013). Orgiitsel yaraticihk kiiltiirii baglaminda calisanlarin
yaraticilik yonetimine iligkin tutumlarinin degerlendirilmesi: Konya ili devlet ve
katilim bankalar1 6rnegi. The Journal of Academic Social Science Studies, 6 (5), 829-
855.

Yigit, S. ve Yigit, A. M. (2019). Orgiit iklimi algis1 ve yenilikci is davranisi iliskisinde bilgi
paylasiminin aracilik rolii iizerine ampirik bir ¢alisma. Uluslararasi Toplum

Arastirmalart Dergisi, 14(20), 182-206.

Yollu, S. (2023). Okul yoneticilerinin otantik liderlik davranislar: ile égretmenlerin pozitif
psikolojik sermaye ve ahlaki cesaret davraniglart arasindaki iliskinin incelenmesi.

Yaymlanmamis doktora tezi, Gazi Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii.

Yunus, O. M., Bustaman, H. A. ve Rashdi, W. F. A. W. M. (2014). Conducive business
environment: local government innovative work behavior. Procedia - Social and
Behavioral Sciences, 129, 214-220.

Zerenler, M., Tirker, N. ve Sahin, E. (2007). Kiiresel teknoloji, arastirma gelistirme ar-ge ve
yenilik iliskisi. Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler EnstitlisiiDergisi, (17), 653-667.

Zhang, X. ve Bartol, K.M. (2010). Linking Empowering Leadership and Employee
Creativity: The Influence of Psy- chological Empowerment, Intrinsic Motivation, and
Creative Process Engagement. Academy of Management Journal, 53, 107-128.
http://dx.doi.org/10.5465/AMJ.2010.48037118

Ziyae, B., Mobaraki, M. H. ve Saeediyoun, M. (2015). The Effect of psychological capital
on innovation in information technology, Journal of Global Entrepreneurship
Research, 5(8), 1-12.

86


http://dx.doi.org/10.5465/AMJ.2010.48037118

= T.C.
T.C.
= iSTANBUL . .o . e e . o
é_: . KOLTOR ISTANBUL KULTUR UNIVERSITESI
= UNIVERSITESI

BILGILENDIRILMIiS ONAM FORMU

Sizi ilknur DOGRU tarafindan yiiriitilen “Pozitif Psikolojik Sermayenin Inovatif Is
Davranislarina  Etkisinde Iste Kendini Yetistirmenin Rolii” bashkli arastirmaya davet
ediyorum. Bu c¢alismada katiliminiz tamamen goniilliiliikk esasina dayanir. Liitfen asagidaki
bilgileri okuyunuz ve katilmaya karar vermeden Once anlamadiginiz herhangi bir sey varsa
cekinmeden sorunuz.

CALISMANIN AMACI:

Bu aragtirmanin amaci bireylerin kisilik 6zelliklerinin is yasaminda sergiledikleri davranislar
tizerindeki etkisini aragtirmaktir.

ISLEM:

Aragtirmada sizden tahminen 10-15 dakika ayirmaniz istenmektedir. Arastirmaya sizin
disinizda tahminen 250 kisi katilacaktir. Bu ¢aligmaya katilmak tamamen gonullalik esasina
dayanmaktadir. Calismanin amacina ulasmasi i¢in sizden beklenen, tiim sorular1 gercege
uygun sekilde yanitlamanizdir.

GIZLILIK:

Bu c¢aligmadan elde edilecek bilgiler tamamen arastirma amaci ile kullanilacak olup kisisel
bilgileriniz gizli tutulacaktir; ancak verileriniz yayin amaci ile kullanilabilir. Arastirma
verilerine yalnizca aragtirmacinin erisimi olmakla birlikte sizden herhangi bir kimlik bilginiz
istenmemektedir.

KATILIM AYRILMA:

Bu formu okuyup onaylamaniz, arastirmaya katilmayr kabul ettiginiz anlamina gelecektir.
Ancak, caligmaya katilmama veya katildiktan sonra herhangi bir anda calismay1 birakma
hakkina da sahipsiniz.

SORUMLU ARASTIRMACILAR
[lknur DOGRU

Yukarida yer alan ve arastirmadan Once katilimciya verilmesi gereken bilgileri okudum ve
katilmam istenen ¢alismanin kapsamint ve amacimi, goniillii olarak iizerime diisen
sorumluluklar1 anladim. Calisma hakkinda yazili ve sozlii aciklama asagida adi belirtilen
arastirmaci/arastirmacilar tarafindan yapildi. Bana, ¢alismanin muhtemel riskleri ve faydalari
sOzlii olarak da anlatildi. Kisisel bilgilerimin 6zenle korunacagi konusunda yeterli giiven
verildi. Bu kosullarda s6z konusu arastirmaya kendi istegimle, hicbir baski ve telkin
olmaksizin katilmay1 kabul ediyorum. o Evet o Hayir



Demografik Bilgi Formu

Yasimiz:
Cinsiyetiniz: o Kadmn

o Erkek

Medeni Durumunuz: o Bekar

o Evli

Egitim Durumunuz: o Lisans

o Lisansusti

Calisma deneyiminiz: o 1-3Yil
o 4-6 Yil
o 7-9 Yil

0 10 Yil ve Ustii

Mevcut is yerinizde ¢aligma slreniz: o 1 Yildan Az
o 1-3Yd
o 4-6 Yi
o 7-9 Yil

10 Y1l ve Ustil

]

Calismakta oldugunuz sektor: o Kamu Sektord

o Ozel Sektor

Mevcut isinizde yoneticilik goreviniz bulunuyor mu? o Evet

o Hayir



PSO

Asagidaki ifadeler su anda kendiniz hakkinizda ne diisiindiigliniizti tanimlamaktadir. Litfen
bu ifadelere ne dl¢iide katildiginizi isaretleyerek belirtiniz.
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1 Uzun vadeli bir probleme ¢6ziim bulma konusunda kendime
glvenirim
Ustlerimle yaptigimiz toplantilarda kendi alanimi gok iyi temsil
2 | ederim

Isletmenin izleyecegi stratejinin ne olacag1 hususunda
3 | yapilan tartismalara kendime glivenerek istirak ederim

Calistigim alana iliskin hedef ve amaglarm belirlenmesine
4 | katkida bulunma konusunda kendime giivenirim

Isletme disindaki insanlarla (6rnegin tedarikgilerle,
miisterilerle) herhangi bir sorunu gériismek icin iletisim

5 kurmada kendime giivenim tamdir.

6 Calisma arkadaslarimu isle ilgili tatmin edici sekilde
bilgilendiririm

7 Isler tikandiginda, bu durumdan kurtulmaya yonelik birgok
care/yol bulurum

8 Halihazirda is hedeflerime enerjik bir sekilde ulasmaya

calistyorum

9 | Her sorunigin birden fazla ¢cézim vardir

10 Halihazirda isimde oldukga basarili olduguma inanityorum

11 | Is hedeflerime ulagmak icin pek cok yol bulabilirim

12 | Isle ilgili kendime koymus oldugum hedefleri su anda
gerceklestiriyorum

13 | Iste basarisiz oldugumda, bundan kurtulmakta ve yoluma devam
etmekte zorlaniyorum

14 | is ortaminda meydana gelen ggltklerin bir sekilde tstesinden
gelirim

15 | Zorunluluk halinde, iste kendi bagimin garesine bakarim

16 | Stresli isleri kendime dert etmem, sogukkanlilikla halletmeye
bakarim

17 | Deneyimlerim sayesinde is yerindeki zorluklarin Uistesinden
gelebiliyorum




18 | Buiste ayn1 anda birden fazla seyin Ustesinden gelebilirim
19 | iste belirsizlik soz konusu oldugunda, sonucun hep en iyi
olmasini timit ederim
20 | Iste baz1 seylerin ters gitme ihtimali varsa, ters gider
21 | Isimle ilgili konularda bardaga hep dolu tarafindan bakarim
22 | Isimleilgili gelecekte yasayacaklarim
konusunda iyimserim
23 | Buiste hicbir sey benim istedigim sekilde olmaz
24 | Isime bakis acim sudur: “her gecenin bir sabahi

vardir” veya “her iste bir hayir vardir”
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1 Is yerindeyken, kendimi hayat dolu ve canli hissediyorum.
2 Is yerindeyken, kendimi enerjik hissediyorum.
3 Is yerindeyken, kendimi zinde ve uyanik hissederim.
4 Is yerindeyken, kendimi pozitif enerji dolu hissederim.
5 Is yerindeyken, kendimi sik sik bir sey dgrenirken buluyorum.
6 Is yerindeyken, isime yarayacak yeni beceriler ediniyorum.
7 Is yerindeyken, islere bakis a¢imi degistiren yeni seyler
Ogreniyorum.
8 Is yerindeyken, isime yarayacak yeni bilgiler ediniyorum.




YDO

Asagidaki sorular igyerinizdeki diisiince ve davranis bigcimlerinize gore cevaplayiniz.

Yenilikci Davrams Olcegi
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1 | Yeniteknolojiler, surregler, teknikler aragtiririm ve fikirler dretirim.

2 | Yaratici fikirler Gretirim.

3 | Diger calisanlarin fikirlerini destekler ve cesaretlendiririm.

4 | Yeni fikirler icin kaynaklar arastirir ve tahsis ederim.

5 Yeni fikirlerin uygulanmasi igin planlar1 ve faaliyet takvimlerini

gelistiririm.
6 | Yenilikgiyim.




