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ONSOZ
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bilyiik 6nem tasimaktadir. Isletmelerin basar1 gostermesinde calisan performansimnin
onemli oldugu bilinmektedir. Ayn1 zamanda calisanlarin belirlenen amaca ulagsmak
icin motivasyonlarinin yiiksek olmasi ve kararli olmalari gerekmektedir. Rekabetin ve
ilerlemenin saglanmasi igin de yenilikler yapilmali ve uygulanmalidir. Bu baglamda
bu tez ¢alismasinda, ila¢ endiistrisinde ¢alisan yoneticilerin bireysel yenilikg¢ilikleri ve
motivasyonel kararliliklar1 tespit edilmis olup bu faktorlerin is performanslarina olan
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1. GIRIS

Cagimizda isletmeler basariya ulasmada en 6nemli ve degerli unsur olarak insan
kaynagin1 gormektedirler (Hafiza ve ark., 2011; Kuranchie-Mensah ve Amponsah-
Tawiah, 2016). Ayrica isletmeler i¢in en kritik tiretim faktoriiniin insan kaynagi oldugu
ifade edilmektedir (Kaptangil, 2012). Isletmelerin belirledikleri hedeflere
ulasabilmelerinde, ¢alisanlarin gosterdikleri is performansinin etkili oldugu bilinmekte
ve isletmelerin basarisi, ¢alisanlarinin basarilariyla direkt olarak iliskili bulunmaktadir
(Giimiistekin-Eren ve Oztemiz, 2005). Isletmelerde verimliligin saglanmasi ve
calisanlarin basarili olmalarina yardimei olunmasi, yonetimin islevleri arasinda
bulunmakta ve 6n siralarda yer almaktadir. Calisanlarla iletisim kurmak ve onlari
motive etmek yoneticilerin temel gorevleri arasinda sayilmaktadir (Drucker, 1985;
Ruthankoon ve Ogunlana, 2003). Bir isletmenin vizyonunu ve gelecekteki yoniinii
belirleyen, isletmelerin biiylimesi ve hayatta kalmalari i¢in son derece 6nemli olan
stratejik ve uzun vadeli planlar gelistiren {ist diizey yoneticilerin motivasyonu goz ardi
edilmemelidir. Ust diizey ydneticiler kendilerine yenilikgilik, 6zerklik ve kisisel
gelisim saglayan zorlu gorevlere ihtiyag duymaktadirlar. Isletme hedefleri ile bu
ithtiyaglarin tatmininin uyumu isletmenin ayakta kalmasini ve biiylimesini belirgin
bicimde etkilemektedir (Arnolds ve Boshoff, 2002). Ayrica bulunduklar1 konumlarin
gerekliliklerini yerine getiren, kaliplarin Otesine gegerek yenilikgi faaliyetlerde
bulunan calisanlarin, isletmenin etkinligi i¢in gerekli oldugu belirtilmektedir (Katz,

1964; Shahid ve Azhar, 2013).

Performansin ve verimliligin artmasi i¢in c¢alisanlarin nasil tesvik edilecegi
konusunda calisgan memnuniyeti ve motivasyonla ilgili yillardir birgok c¢aligma
yapilmaktadir. YoOnetim alaninda yapilan aragtirmalarda, 6zellikle bilgi diizeyi
yiiksek, isletmeye oOnemli katkilar1 olan c¢alisanlarin, verimlilik ve performans
diizeylerinin 6nemi vurgulanmaktadir (Drucker, 1999; Ruthankoon ve Ogunlana,
2003).



Calisanlarin ilgi, davranig ve motivasyon ihtiyac¢lari performansi etkileyebilecek
onemli faktorler arasinda goriilmektedir. Isletmelerde yonetim siireclerinin etkililigi
calisanlarin gorevlerini yerine getirmedeki motivasyonlarina bagli olmaktadir (Raeisi
ve ark., 2012). Basarili olmak igin yiiksek diizeyde motivasyonu olan bireylerin
girisimci ve yenilik¢i projelerde daha iyi performans gosterdikleri tespit edilmistir

(Duncan ve Peterson, 2010; Raeisi ve ark., 2012).

Yiiksek performansi olan isletmelerin en temel 6zelliginin ¢alisma ortaminda
gosterilen bireysel yenilik¢i davraniglar oldugu ifade edilmektedir (Carmeli ve ark.,
2006; Yesil ve Sozbilir, 2013). Otomotiv endiistrisindeki isletmelerde insan kaynaklari
ile ilgili yoneticilere yapilan anket ¢alismasi sonucunda, “arastirmact ve yenilik¢i
olma” ve “kararli olma” yetkinliklerinin 6nemli olarak goriilen yonetsel

yetkinliklerden oldugu belirlenmistir (Cetinkaya ve Ozutku, 2012).

Bireysel yenilik¢i davraniglarin sergilenmesini saglayan ve motive eden
unsurlar1 bulmak, bireysel yeniligin anlagilmasina biiyiik katki saglamaktadir (Carmeli
ve ark., 2006; Wu ve ark., 2014; Yesil ve Sozbilir, 2013). Isletmelerde, ¢alisanlari
yenilik i¢in cesaretlendirmek ve 6zendirmek, yeniligi besleyen ve gelistiren bir ortam
olusturmak oldukga 6nem arz etmektedir (Ernst, 2002; Korzilius ve ark., 2017). Bunun
i¢in isletmenin birer ¢alisan1 olan, altindaki ¢alisanlar1 yonlendirme yetkisi bulunan ve
isletme kararlarinda etkileri olan yoneticilerin yeniliklere karsi olmamalari, yenilikleri

desteklemeleri isletme basarisi i¢in gereklidir.

1.1. Motivasyon

Motivasyon sozciigi Tirk Dil Kurumu (TDK) soézliiglinde, “giidiilenme”
anlamina gelmekte, “giidiilenme” 1ise “bireyin isinin yontinii, giictinii ve oncelik
swrasint belirleyen i¢ veya dis diirtiiciiniin etkisi ile ise ge¢mesi” ve “canlida ise veya
ogrenmeye ge¢me istegi” olarak tanimlanmaktadir (Eren ve ark., 1988). Motivasyon
sOzcuglinlin “hareket etmek” anlamima gelen Latince “movere” teriminden tiiredigi

belirtilmektedir (Ruthankoon ve Ogunlana, 2003). Motivasyonun, bireysel ya da



orgiitsel davraniglari harekete gegirmeyi ya da giiglendirmeyi, yonlendirmeyi saglayan
i¢sel bir durum ya da kosul, bazen bir ihtiyag, arzu ya da istek oldugunu ifade eden bir
goriis de bulunmaktadir (Seniwoliba, 2013). Motivasyonun bireylerin davraniglarini
aciklamak igin kullanilan varsayimsal, soyut bir yapi oldugu da ifade edilmektedir
(Barg ve ark., 2014; Jenkins ve ark., 1982). Motivasyonun, bireyi harekete gegiren
icsel enerji, hareket yonii ve bu yondeki kararlilik olarak belirtilen {i¢ temel 6zelligi
tasidigr belirtilmektedir (Greenberg ve Baron, 2008; Latham ve Pinder, 2005; Pinto,
2011).

Motivasyon, bireysel ihtiyaglari karsilamak i¢in hedefe yonelik davranisi
destekleyen ve harekete geciren bir siire¢ olarak ifade edilmektedir. Calisanlarin
performanslart  genellikle yeteneklerinden, motivasyonlarindan ve ¢alisma
ortamlarindan etkilenmektedir. Calisanlarin nasil ve nelerden motive olacaklarim
bilmenin 6nemli bir yonetsel beceri oldugu belirtilmektedir (Barikani ve ark., 2013).
Is motivasyonunun is performansini arttirdig, cesitli calismalarda ortaya konmustur
(Darolia ve ark., 2010; Oluseyi ve Ayo, 2009; Taghipour ve Dejban, 2013).
Motivasyonun, bireylerin kazanimlar elde etmesini saglayan i¢sel bir diirtii veya digsal
bir ydnlendirme oldugu belirtilmektedir. Is motivasyonunun aracilik etkisiyle
algilanan yonetici desteginin is performansi tizerinde etkili oldugu tespit edilmistir.
(Taghipour ve Dejban, 2013). Isletmelerde yoneticilere, ¢alisma gruplarma onderlik
etme konusunda biiyiikk gorev ve sorumluluklar verilmektedir (Elangovan ve
Karakowsky, 1999; Taghipour ve Dejban, 2013). Bu nedenle yoneticilerin bireysel

ozellikleri ve performanslar1 6nem teskil etmektedir.

Isletmelerde performansi arttirmaya yonelik pek cok faaliyet yapildig
bilinmektedir. Sorunun calisanin yetenegi ile ilgili olmasi halinde, ¢alisana duruma
yonelik egitim verilmesi, c¢evresel kaynakli sorunlarda ise ortam kosullarinda
degisiklik yapilmasi ile performansta artis saglanabilmektedir. Ancak sorun
motivasyonda ise ¢Oziim biraz daha zor ve karmasik olmaktadir. Ayrica yoneticiler,
kendilerini motive eden unsurlarin, ¢alisanlarin1 da motive etme olasiligini goz ardi
edebilmektedirler. Bu nedenle motivasyonla ilgili sorunlarda calisanlarin bilgisine

bagvurmak fayda saglamaktadir. Calisanlardan elde edilen yanitlar, {ist yonetimin isi



yeniden tasarlamasina, iicretler ile galisma ortaminda diizenlemeler yapmasina katki
saglayarak motivasyonda artisa neden olmaktadir (Wessler, 1984; Wiley, 1997).
Dolayisiyla motivasyon artisina bagli olarak c¢alisan performansinda da olumlu
degisiklikler olacagi diisiiniilmektedir. Y6neticilerin de birer ¢alisan oldugu goz oniine
alindiginda  yoneticilerdeki  motivasyonun is  performansim1  etkileyecegi

distiniilmektedir.

1.1.1. i¢sel ve Dissal Motivasyon

Literatiirde motivasyona genellikle i¢sel ve digsal giidiilerin neden oldugu
belirtilmektedir (Barg ve ark., 2014; Schmid ve Jonathan, 2008). Digsal motivasyonun
disardan gelen odiiller ile meydana geldigi, i¢sel motivasyonda ise faaliyetin
kendisinin etkili oldugu ifade edilmektedir (Cameron ve Pierce, 2002; Herzberg, 2003;

Kuranchie-Mensah ve Amponsah-Tawiah, 2016).

Bireyler, olumsuzluklardan kaginmak, kazanimlar elde etmek veya mutlu olmak
amaciyla aktivitelerde yer alabilmektedirler. Bireylerin bu aktivitelerde yer almalarina
genel olarak icsel ve digsal iki faktor etki etmektedir. Deci ve Ryan (1985), igsel
motivasyonun aktivitenin kendisi i¢in yapildigini ve aktiviteye katilmanin zevk ve
memnuniyet olusturdugunu ifade etmektedir (Shillingford ve Karlin, 2013). Yani igsel
motivasyonda, yapilan etkinligin kendisi bireyleri motive etmektedir. Digssal
motivasyonda ise tatmin, faaliyetin kendisinden degil, faaliyetin yol actigi digsal
sonuglardan meydana gelmektedir (Gagn’e ve Deci, 2005). Somut ve sarta bagh
odiiller, rekabet ve degerlendirmeler gibi digsal faktorler, esnek diisiinebilme,
yaraticilik, problem ¢6zme yetenedi gibi igsel motivasyonlarla ilgili durumlara
olumsuz etki edebilmektedirler (Amabile ve ark., 1990; Gagn'e ve Deci, 2005;
McGraw, 1978). Yapilan bazi caligmalarda parasal odiillerin olumsuz etkisinden
bahsedilmektedir. Bu tiir odiillerin ¢alisanlarin  problem ¢oziimiinde bilissel
esnekliklerini azalttigi (McGraw ve McCullers, 1979), karisik ve zor durumlarla
karsilastiklarinda ise performanslarini diisiirdiigii (Erez ve ark., 1990) belirtilmektedir

(Gagn’e ve Deci, 2005). Genellikle isletmeler tarafindan belirlenen digsal motivasyon;



maas, yan ddemeler, giivende olma, terfi, ig szlesmesi, ¢calisma ortami ve sartlari gibi
somut imkanlarla olusmaktadir. Digsal motivasyon araglar1 dogrudan ve giiglii etki
gosterebilmelerine karsin uzun siire etkili olamamaktadirlar (Armstrong, 2006;
Mullins, 2005; Osabiya, 2015). I¢sel motivasyon, basari duygusu, takdir edilme,
olumlu itibar, 6nemsenme ve saygi gosterilme gibi psikolojik kazanimlarla ilgili olup
yonetici davranislariin etkisi bulunmaktadir (Mullins, 2005; Osabiya, 2015). i¢sel
motive ediciler, bireylere 6zgii oldugu ve disaridan empoze edilemedigi i¢in, daha
tesirli olmakta ve uzun siirmektedir (Armstrong, 2006; Osabiya, 2015). Yapilan bir
meta analizde ig¢sel motivasyonun, performansin orta-giicli gostergesi oldugu

belirtilmektedir (Cerasoli ve ark., 2014).

1.1.2. Motivasyon Teorileri

Calisanlarin is performansini arttirmak, bircok motivasyon teorisinin odak
noktas1 olmustur (Arnolds ve Boshoff, 2002). Is motivasyonu seviyeleri, is doyumu
ve bu unsurlarin ¢alisma davranmisindaki etkileri gibi motivasyonla ilgili konulari
aciklamak i¢in ihtiya¢ Ve siireg¢ teorileri olarak adlandirilan iki temel is motivasyon
teorisi bulunmaktadir. Ihtiya¢ teorileri, motivasyonun duygusal yonleri {izerinde
yogunlasirken siire¢ teorileri, duygusal faktorleri géz ardi etmeden bilissel siireglere

odaklanmaktadir (Lundberg ve ark., 2009; Wright, 1989).

1.1.2.1. intiyag¢ Teorileri

Literatiirde icerik, kapsam teorileri olarak da adlandirilabilen bu teoriler,
oncelikle bireysel ihtiyaglara odaklanmaktadir ve bir davranisi olusturan ve durduran
faktorleri aciklamaya caligmakta, hangi faktorlerin insanlar1 motive ettigini
arastirmaktadir (Barikani ve ark., 2013). Yani insan ihtiya¢larin1 ve bu ihtiyaglar
karsilayan davraniglar1 belirleyerek motivasyon unsurlarini agiklamaktadir. Bu

teorilere gore, memnun bir ¢alisan verimli bir ¢alisan olarak kabul edilmektedir.



Ihtiyag teorilerine gore performans memnuniyete degil, memnuniyet performansa

neden olmaktadir (Gomes ve Proenga, 2015).

Maslow'un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi insan davraniglarini, motivasyon temelinde
incelemek igin kullanilan bir teoridir. Maslow motivasyonun temel-fiziksel iatiyag¢lar,
giivenlik, sevgi, saygt ve kendini gercgeklestirme olarak ifade edilen bes basamaktan
olustugunu ve bireylerin Oncelikle fizyolojik ihtiyaglarini, sonra sirayla diger
ihtiyaglarini1 yerine getirme gereksiniminde olduklarin1 belirtmektedir (Jiang ve ark.,
2009; Kreitner ve Kinicki, 2007).

Maslow’un piramidinin en alt basamaginda bir bireyin yasamasi i¢in gerekli olan
yiyecek, su ve barinak gibi temel fiziksel ihtiyaglar bulunmaktadir. Hayati 6neme
sahip olan temel ihtiyaclar karsilanmadik¢a, bireyin piramidin iist basamaklarina
yonelik bir ilgisinin olmadig: ileri siiriilmektedir. Temel ihtiyaglar karsilandiginda
birey bir iist basamaga gecmekte, endise ve stres gibi durumlari da kapsayan bir
giivenlik ihtiyact olugsmaktadir. Bu faktor kontrol altina alindifinda ya da kabul
edilebilir bir seviyeye geldiginde, yani temel giivenlik ihtiyaci tatmin edildiginde birey
sosyal diizey adi verilen lgiincli asamaya yonelmektedir. Bu ihtiyagtan sonra ise
aidiyet, dostluk ve sevgi ihtiyaci bulunmaktadir. Bu asamadan sonra ise dordiincii
basamak olan 6zsaygi asamasina gelinmektedir. Birey bu asamada kendine giivenme,
kendinden emin olma ihtiyaci hissetmektedir. Sonuncu olan besinci basamak ise
kendini gergeklestirme yani ‘olabileceklerin hepsi olma’ asamasidir. Ancak her
asamanin farkli bireylerde farkli diizeyde olabilecegi gbz oniinde bulundurulmalidir

(Benson ve Dundis, 2003).

Maslow'un modeli, bireysel insan davranigini anlamak amaciyla kullanilmasinin
yaninda, ¢alisma ortaminda c¢alisanlarin motivasyonlarin1 anlamak ve etkilemek
amaciyla da kullanilmaktadir. Caligma hayati i¢in kullanilan Maslow modeli de bes

seviyeye sahiptir, ancak tamimlar degistirilmistir. Buna gore ilk asamada tatmin



edilmesi gereken {icretlerdir. Maslow, bireylerin adaletli iicret aldiklar1 yOniinde
algilar1 oldugu middetce, maaglarin1 diislinmek icin asir1 miktarda zaman
harcamayacaklarini ileri siirmektedir (Benson ve Dundis, 2003; Maslow, 2000).
Yeterli maasla birlikte, bireyler is giivenligi istemektedirler. Bu yalmzca fiziksel
giivenligi degil zihinsel gilivenligi de icermektedir. Giivenli bir calisma ortami
anksiyetenin de azalmasi anlamma gelmektedir. Uciincii basamakta ise is yerinde
sosyal aidiyet ihtiyaci ortaya ¢ikmaktadir. Sonraki asamada ise 6zsaygi bulunmaktadir.
Bir organizasyondaki 6z saygi genellikle, bireyin performansinin basarili olarak
degerlendirilmesine, tesviklere, aldig1 ddiillere bagli olmakta ve hepsi bireyin kendine
olan giivenini arttirmaktadir. Bireyin giiveni arttik¢a, 6diil kazanmak, taninmak ve
olumlu performans degerlendirmesi almak i¢in daha biiyiik firsatlar1 olmaktadir. Son
olarak egitim, bireyin kendini gergeklestirmeye dogru ilerlemesine olanak
tanimaktadir. Bireyler o6grendikleri bilgiler dogrultusunda c¢alisma ortaminda
ilerleyebilmekte ve yaptiklari islerden zevk almaya baslamaktadirlar (Benson ve
Dundis, 2003; Maslow, 2000).

Maslow’un teorisinin sadece isle ilgili konularda veya sosyal bilimlerde degil
adapte edilerek saglik alaninda da kullanildig1r bircok calisma bulunmaktadir
(Bickerstaff ve ark., 2003; Herbst, 2004; Lynch ve Abrahm, 2002; Ventegodt ve ark.,
2003; Zalenski ve Raspa, 2006). Yapilan bir ¢aligmada bu teori, bakimevinde palyatif
bakim i¢in adapte edilmistir. Teorideki bes seviye sirasiyla asagidaki gibi
belirlenmistir (Zalenski ve Raspa, 2006).

Agr1 ya da solunum giigliigii gibi rahatsiz edici belirtiler
Oliim ya da terk edilme gibi giivenlikle ilgili korkular
Yikici hastalikla karsilasildiginda ilgi, sevgi ve kabul edilme

Deger verilme, saygi gosterilme ve takdir edilme

YV V V VYV V

Oz gergeklestirme ve 6z askinlik



Herzberg'in iki Faktor Teorisi

Herzberg'in Iki Faktor Teorisi, insanlarm ihtiyaclarini iki gruba ayirmakta ve
calisma hayatindaki farkli faktorlerin bu ihtiyaglar1 karsilayip karsilamadigini
incelemektedir (Lundberg ve ark., 2009; Wright, 1989). Bu ihtiya¢ grubunun birincisi
kisinin hayatta kalma gereksinimleri ile ilgili temel faktorler olan hijyen faktorleridir
(Herzberg, 1971; Herzberg ve ark., 2005; Lundberg ve ark., 2009). Bu faktorler,
dogrudan isin kendisi ile ilgili olmayip, is ortami ve kosullartyla ilgili olan sirket
politikalariyla, yoneticilerle, astlarla, ayn1 diizeydeki calisanlarla olan iliskilerle,
calisma kosullar, maas, mevki ve is giivenligi gibi unsurlarla ilgilidir (Herzberg ve
ark., 1959; Ruthankoon ve Ogunlana, 2003). Teoriye gore bu faktorler
karsilanmadiginda memnuniyetsizlige neden olmasina karsin, karsilandiklarinda
tatmine veya motivasyona neden olmamakta sadece tatminsizligin olusmasini
onlemektedirler (Herzberg, 1971; Herzberg ve ark., 2005; Lundberg ve ark., 2009).
Motivasyon faktorleri ise basari, itibar, isin kendisi, sorumluluk, ilerleme (yiikselme)
ve biiyiime (terfi) olasilig1 gibi isle ilgili alt1 ihtiyactan olusmaktadir (Herzberg ve ark.,
1959; Ruthankoon ve Ogunlana, 2003). Bu faktorlerin tatmin edilmesi ise motive edici
bir etkiye neden olmaktadir (Herzberg, 1971, Herzberg ve ark., 2005; Lundberg ve
ark., 2009).

Ancak bu teori i¢in bazi elestiriler yapilmistir. Bazi unsurlar teoride belirtilen iki
faktoriin ikisinde de yer alabilirken bazilarinin ise nerde yer alacagi belirsiz olmakta
ve farkli kisilerde farkli etkiler gosterebilmektedir (Parsons ve Broadbride, 2006).
Ayrica bireylerin ihtiyaglart ayni bile olsa bireysel degerlerinin farkli olabilecegi
vurgulanmaktadir (Locke, 1976; Parsons ve Broadbride, 2006).

Mevsimlik iscilerdeki is motivasyonunu arastirmak i¢in yapilan bir ¢alisma
Herzberg'in Iki Faktorlii Is Motivasyon Teorisini desteklemektedir. Hijyen
faktorlerinin is yerinde is¢ilerin genel memnuniyeti i¢in 6nemli oldugu ve bu nedenle
isletmelerin bu ihtiyacglar1 karsilamasi gerektigi belirtilmistir. Ayrica mevsimlik

is¢ilerin kalici iscilere gore iicret konusunda kayda deger Olglide daha az endise



duyduklari, yeni insanlarla tanisma durumunda ise daha endiseli olduklar1 ortaya
konulmustur (Lundberg ve ark., 2009).

Alderfer’in ERG Teorisi

Alderfer'in ERG teorisi, insanlarin var olma, iliski ve gelisme olarak
smiflandirdigi li¢ ¢esit ihtiyaca sahip oldugunu varsaymakta ve kismen Maslow'un
teorisini temel almaktadir. Bu {i¢ kategoride var olma ihtiyaci en alt seviye, gelisme
ithtiyact ise en ist seviye olarak ifade edilmektedir. Maslow’un teorisinden farkli
olarak bu teori, alt diizeydeki ihtiyag tam olarak tatmin edilmeden de {ist diizeydeki
ihtiyacin motivasyon kaynag olabilecegini ayrica herhangi bir zamanda birden fazla
ihtiyacin ortaya ¢ikabilecegini ileri siirmektedir (Jiang ve ark., 2009). Baska bir
ifadeyle daha yiiksek diizeydeki ihtiyaclarin tatmin edilmesi icin daha alttaki
ihtiyaglarin karsilanmasi gerekmemektedir. Var olma, kisinin yiyecek, giyim ve
barmmma gibi giivenlik ve fiziksel ihtiyaglarini; iliski, kabul edilme, aidiyet, sosyal statii
gibi bir kisinin 6zel ve mesleki yasantisindaki kisilerarasi ihtiyaclarini; gelisme ise
kisisel tatmin, kendini gelistirme ve kisisel gelisim ile ilgili ihtiyaglarini ifade
etmektedir (Alderfer, 1972; Barikani ve ark., 2013). Ayrica var olma ihtiyaglari,
kisilerin iicret, ek 6demeler ve calisma ortamindaki fiziksel imkanlarla ilgili unsurlar1
ifade etmektedir. Aile bireyleri ve is arkadaslari gibi belirli kisilerden sayg1 ve sevgi
gormeye yonelik ihtiyaclar ise iliski ihtiyac1 olarak belirtilmektedir. [liski
gereksinimlerinde bir bireyin memnuniyeti, genellikle, disiincelerin karsilikli
paylasilmasi, birbirlerini anlama ve pozitif sosyal etki ile olusmaktadir. Geligme
ihtiyaglarinin bireyin kariyer gelisimi i¢in gerekliligi belirtilmekte ve kisiyi, 6grenme
ve zorluklarin iistesinden gelme ve farkliliklar meydana getirerek mesleki basariyi

saglamaya yonlendirmektedir (Chen ve ark., 2012).

Ust diizey ydneticilerle yapilan bir ¢calismada, kazanilan {icret memnuniyetinin
is performansi tizerinde olumlu bir etkisi oldugu tespit edilmistir. Bu calismada

gelisme ihtiyaclarinin karsilanmasi, iist diizey yoneticilerin is performansini énemli



derecede etkiledigi ancak yan haklar ve iistlerle iliskilerden duyulan memnuniyetin ise
yoneticilerin performanslarini etkilemedigi belirtilmistir (Arnolds ve Boshoff, 2000).

McClelland’1n ihtiyac¢ Teorisi

McClelland (1961, 1975, 1985) bu teoride bireylerin, basari, gii¢ ve iliski olarak
tespit ettigi iic temel etmen tarafindan motive edildigini belirtmistir (Royle ve Hall,

2012).

Basar1 Ihtiyaci: Bireylerin basari gereksinimleri, baskalarmin durumlarina
bakilmaksizin kendi amaglaria ulastiklar1 zaman tatmin olmaktadir (Royle ve Hall,
2012; Yamaguchi, 2003). Birbirinden farkli olan ancak birbiriyle etkilesim saglayan
ortiik ve acik giidiiler basar1 gereksinimlerini harekete gegirmektedirler (Brunstein ve
Maier, 2005; Royle ve Hall, 2012). McClelland’a gore bu boyutta ileri olan bireyler,
ayni diizeydeki diger bireylerden daha ileri bir seviyede performans sergileme
istekleriyle ayrilmaktadirlar (Royle ve Hall, 2012). Ayrica yliksek diizeyde basarili
bireylerin ileri beceri isteyen zor islerden daha fazla tatmin olduklar: belirtilmektedir
(Eisenberger ve ark., 2005; Royle ve Hall, 2012).

Gii¢ Ihtiyacr: Giig ihtiyaci, bireylerin etkili olma arzusunu ifade etmektedir. Bu
ihtiyac1 yiiksek olan bireyler baskalarini kontrol edebilmek igin yiiksek mevkide
bulunmay1 arzulamaktadirlar (McClelland, 1961, 1975, 1985; Royle ve Hall, 2012).

Iliski Ihtiyacr: Bu ihtiyaci fazla olan kisiler dayanmismanin ve isbirliginin yiiksek
oldugu takim ¢alismalarina isteklidirler (Royle ve Hall, 2012; Yamaguchi, 2003).

1.1.2.2. Siire¢ Teorileri

Siireg teorileri, motivasyonun neden ve nasil meydana geldigini, bireylerin bir

eyleme kars1 neden bagka bir eylemde bulundugunu arastirmakta olup (Ruthankoon ve
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Ogunlana, 2003) karar verme mekanizmalarini temel alan bilissel siireglere

odaklanmaktadir (Gomes ve Proenga, 2015).

Adams’in Esitlik Teorisi

Adams, toplumda ve galisma hayatinda, adalet konusuna odaklandig1 Esitlik
Teorisini ortaya koymustur (Ryan, 2016; Taylor ve ark., 2009). Adams (1963, 1965),
bu teoride bireylerin, diger insanlarin durumundan ne kadar haberdar oldugundan ve
kendilerini digerlerinin durumlariyla karsilastirdigindan bahsetmektedir. Teoriye gore
insanlar ayni davranigin olusturdugu girdileri ve ¢iktilar1 karsilastirarak adaleti
saglamaya calismaktadir. Bu girdi ve ¢ikt1 orani esit oldugu siirece, insanlar durumu

adil olarak algilamaktadirlar (Tseng ve Kuo, 2014).

Calisanlar, ihtiyaclarinin tatmin edilmesini istedikleri gibi kendilerine adaletli
davranilmasini da beklemektedirler. Calisanlarin organizasyona sagladiklar1 beceri,
caba, performans gibi girdilerle kendilerine saglanan iicret, ek 6deme, itibar, is
doyumu, firsatlar gibi ¢iktilar karsilastirma olasiliklar1 bulunmaktadir. Esitlik teorisi,
calisan girdi ve ciktilarinin digerleriyle karsilastirildiginda bir denge oldugunu
varsaymaktadir (Drafke ve Kossen, 2002; Jiang ve ark., 2009). Esitsizlik algis1 oldugu
durumda kisi esitligi saglamaya c¢alismakta olup performansini azaltma yoluna
gitmektedir (Kiiglikozkan, 2015; Tevriiz, 1999). Denge olmadiginda yani ¢alisanlar
girdilerden daha az cikt1 aldiklarini hissettiklerinde tatmin olamamakta dolayisiyla
motive olamamaktadirlar. Bundan dolay1 performans yonetimi adaletli bir sekilde

yapilmalidir (Jiang ve ark., 2009).

Vroom’un Beklenti Teorisi

Beklenti Teorisi, bireyleri nelerin motive ettigine dair Oneriler sunmamakla
birlikte bilissel siireglerle ilgilenilmekte olup bireylerin ¢alisirken ortaya koyduklari

caba, ¢aba ile elde edilen performans ve bu ¢aba ile performans sonucunda elde edilen
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odiiller arasinda bir iligki bulundugunu ileri siirmektedir (De Simone, 2015). Bu teori,
hedonizm {izerine kurulmus olup karmasik bir g¢ergeve c¢izmektedir. Teoride, bir
kisinin beklenti, yarariilik ve degerler hakkindaki inanglarinin bir motivasyon giicii
olusturmak i¢in psikolojik olarak etkilesimde bulunduklar1 ifade edilmektedir.
Motivasyonun, kisinin kendi ¢abasinin belirli bir performans seviyesine ulagma
beklentisinin bir fonksiyonu oldugu ve bu performansta ddiil ya da ¢ikti degerinin
onemli oldugu ifade edilmektedir (Pearson ve Hui, 2001; Vroom, 1964). Teoriye gore
beklenti, ¢abanin iyi performansa neden olacagina dair algilanan olasilik; yarariilik,
iyi bir performansin istenen sonuglara gotiirecegine dair algilanan olasilik; deger,
kisinin 6diillere verdigi degeri ifade etmektedir (Chiang ve ark., 2008; Vroom, 1964).
Bireyde, gosterecegi ¢abanin istenilen amaca ulastiracagina dair bir beklenti varsa, kisi
bu amag ile kendi amaci arasindaki iliskide bir yararlilik baglantis1 kuruyor ve
amacinin gosterecegi ¢abaya degdigini diisiiniiyorsa o bireyin motivasyonu daha fazla

olmaktadir (Kiiciikozkan, 2015; Lee, 2007; Luthans, 2008).

Vroom, beklenti, yararlilik ve degerin motivasyon ile iliskisini asagidaki esitlik
ile ifade etmektedir (De Simone, 2015).

“M =E * | *V (Motivation = Expectancy * Instrumentality * Valence)”
(Motivasyon=Beklenti * Yararlilik * Deger)

Porter ve Lawler’in Beklenti Teorisi

Porter ve Lawler (1968), Vroom’un Beklenti Teorisini genisleterek deger ve
beklentilerin kaynagini belirleyip is doyumu ile ¢caba ve performans arasindaki iliskiyi
ortaya koymaya calismistir (De Simone, 2015). Teoriye gore birey, gosterecegi
cabanin performansini arttiracagini ve ona doyum saglayacagini diisiiniiyorsa ¢aba sarf
etmeye calismaktadir. Ancak performansin artmasi igin bireyin yeteneginin,
karakterinin, niteliginin ve algiladigi roliin uygun olmasi gerekmektedir. Aksi halde
ne kadar caba gosterirse gostersin performans artist meydana gelmemektedir

(Kii¢iikozkan, 2015; Tevriiz, 1999).

12



Locke’in Hedef Teorisi

Locke ve Latham tarafindan ileri siiriilen bu teori, bireyin amaglarinin veya
niyetlerinin davranigi belirlemede onemli bir yer tuttugu temeline dayanmaktadir
(Osabiya, 2015). Locke ve Latham bu teoride hedef ve performans arasindaki iligki
tizerinde durmaktadir. Bu teoriye gore kolay, rahat bir sekilde ulasilabilen hedeflere
gore spesifik, zor ve ugrastirict hedefler belirlendiginde daha ytliksek performans
sergilendigi belirtilmektedir. Ayrica bu bireylerin, yeterli diizeyde yetenege sahip
olmalari, hedefi kabullenmeleri ve performanslari ile ilgili geri bildirim almalar
gerekmektedir (Latham, 2003; Lunenburg, 2011). Bu teoriye gore hedefler, kisinin
iisti ya da kendisi tarafindan belirlenebilmektedir. Davranisi yonlendirmek ve
motivasyonu saglamak icin belirli performans hedefleri belirlenmeli, belirlenen
hedefler zor ama yapilabilir diizeyde olmali, yiiksek diizeyde performans igin net,
eksiksiz ve zamaninda geribildirim yapilmali ve sonug bilgisi saglanmalidir (Osabiya,

2015).

1.1.3. Motivasyonu Etkileyen Faktorler

Motivasyonu etkileyen bazi faktorler bulunmaktadir. Bunlar literatiire gore
maddi faktorler, psikolojik ve sosyal faktorler, organizasyonel ve yonetsel faktorler
olarak siniflandirilabilmektedir. Bu faktorleri olusturan elemanlar asagida belirtildigi

sekildedir (Olger, 2005):

> Maddi faktorler

* Ucret

= Kardan pay alma

* Prim

* Maddi 6diiller

= Ek yararlar: servis imkani, yemek, ¢ay-kahve imkani, 6zel saglik

sigortasi, giyecek destegi
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» Psikolojik ve sosyal faktorler

Bagimsiz calisabilme imkant
Sosyal statii

Takdir gorme

flerleme

Basari

Ustlerle direkt iletisim kurma
Sosyal faaliyet

Yetki devri

» Organizasyonel ve yonetsel faktorler

Yetki-sorumluluk uygunlugu
Hedef birligi

Kararlarda fikir belirtebilme
Is giivencesi

Egitim

Fiziksel caligma ortami

Is zenginlestirme

Is rotasyonu

Ekip ¢alismasi

Terfi ve kariyer imkani

Y 6netim politikasinin seffaflig

Disiplin sisteminin adaletli olmasi

1.1.4. Motivasyonel Kararhhk

Bireyler bazi islerde digerlerinden daha fazla 1srarci olma egiliminde

bulunabilmekte olup hedefleri segme ve devam ettirme yeteneklerinde de farkliliklar

gosterebilmektedir (Constantin ve ark., 2011). Kararlilik dogustan gelen bir 6zellik
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olarak belirtilmekte (Chess ve Thomas, 1987; Cloninger ve ark., 1991) ve azim
(Duckworth ve ark., 2007) sozctigi ile tanimlanabilmektedir (Constantin ve ark.,
2011). Kararlilik zor gorevler i¢in harcanan zaman, rahatsiz edici bir duruma karsi
dayaniklilik diizeyi (Howells, 1933), engellere karsi tepki (Wright ve Brehm, 1989) ve
kontrol edilebilir i¢ 6zellik (Weiner, 1985) olarak da ifade edilmektedir (Constantin ve
ark., 2011). Baska bir ifadeyle kararlilik zorluklara, engellere, yorgunluga, uzun siiren
hayal kirikligina veya yapilabilme olasihigi diisiik hedeflere yonelik faaliyetlerde
bulunma egilimidir (Tutu ve Constantin, 2012). Zor hedeflerin basarilmasinda sadece
yetenek yeterli olmamakta ayn1 zamanda bu yeteneklerin devamli ve amaca

odaklanmais bir sekilde uygulanmasi gerekmektedir (Duckworth ve ark., 2007).

Motivasyonel kararlilik ise Constantin (2013) tarafindan, belirlenen amaca
ulagsmak i¢in stres, yorgunluk, engeller, zorluklar ve dikkat dagitic1 diger faktorlere
ragmen olugmus olan motivasyonun korunarak gayret gésterme yatkinligi olarak ifade
edilmektedir (Man, 2016a). Motivasyonel kararlilik, bireylerin yasamlarinda
karsilasacaklar1 olas1 sorunlarla basa ¢ikabilme performanslarini, giiniimiize uyum
saglayan becerilere sahip olabilmelerini ve hedeflerine ulagmalarini etkileyebilen
onemli bir unsurdur (Argon ve ark., 2015). Motivasyonel kararlilik, kisilerin
belirledikleri hedeflere veya ulasmak istedikleri diizeye gelebilmelerinin belirteci
olmakla beraber (Demir ve Peker, 2017; Pintrich, 2003; Pintrich ve Schunk, 2002)
ihtiyaglar ve bunlarin diizeyleri tarafindan belirlenmektedir (Demir ve Peker, 2017
Onen ve Tiiziin, 2005; Saricam ve ark., 2014). Bunlar tatmin edilmediginde kisilerde
dengesizlik meydana gelmekte, bunu diizeltmek i¢in ihtiyaclar motivasyonel kararlilik
ile tatmin edilerek denge saglanmaya calisilmaktadir. Yani motivasyonel kararliligin

kisinin kendisini diizenlemede etkili oldugu sdylenebilmektedir (Saricam ve ark.,
2014).

Literatiirde motivasyon ve Kararliligi ayr1 ayri ele alan birgok ¢alisma oldugu
bilinmektedir. Kararliligi tespit etmek amaciyla gerek psikoloji alanindaki
aragtirmalarda gerekse 0©zel popililasyonlarda kullanilmak {izere bir¢ok oOlgek
gelistirilmistir (Cloninger ve ark., 1993; Kennel ve Ward-Smith, 2017; Lufi ve Cohen,
1987; Tangney ve ark., 2004). Ancak motivasyonel kararlilikla ilgili ¢aligmalarin ise
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sinirl oldugu goriilmektedir. Bireylerde motivasyonel kararliligin alt boyutlarinin bir
model altinda degerlendirilebilmesi amaciyla Constantin ve ark. (2011) tarafindan

Motivasyonel Kararlilik Olgegi gelistirilmistir.

Cenberci ve Beyhan (2016) tarafindan 6gretmen adaylarinin motivasyonel
kararliliklarint inceleyen bir calismada, motivasyonel kararlilik seviyelerinin iyi
diizeyde oldugu tespit edilmistir. Duygularin nasil yonetildigini anlamak amaciyla
yapilan bir ¢calismada, motivasyonel kararliligin duygusal siire¢ lizerinde diisiik etki
gosterdigi ancak duygularin kontrolii arttiginda bu etkinin artabilecegi tespit edilmistir
(Bostan ve ark., 2014). Lise 6grencilerine akademik kontrol odagi ve motivasyonel
kararlilik arasindaki iliskiyi inceleyen bir caligma yapilmig ve bu ¢alismanin
sonuglarina gore i¢ akademik kontrol odagina sahip olanlarin dis odaga sahip olanlara
gore motivasyonel kararliliklarinin daha fazla oldugu tespit edilmistir (Sarigam, 2015).
Universite dgrencilerine yapilan bir ¢alismada okul tiilkenmisligi ile motivasyonel

kararlilik arasinda negatif iliski tespit edilmistir (Demir ve Peker, 2017).

Su liretim ve dagitim sektoriinde ¢alisan 53 teknisyenle yapilan bir calismada is
yerindeki zarar verici davraniglarla nevrotiklik arasinda pozitif, motivasyonel
kararlilik ve alt boyutlarindan biri olan mevcut hedeflerin takip edilmesi boyutu
arasinda negatif yonde bir iliski tespit edilmistir (Man, 2016a). Kamuda calisan 72
yoneticide motivasyonel kararlilik ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iliskiyi
inceleyen bir ¢aligmada motivasyonel karaliligin alt boyutu olan mevcut hedefleri
takip faktori ile pozitif yonli bir iliski tespit edildigi belirtilmektedir (Man, 2016b).

Geleneksel yaklasimlar, performansta zeka ve kisilik ozelliklerinin etkisi
oldugunu ileri siirmekte iken giiniimiizdeki yaklasimlara gore ise performansin
bireysel kapasiteden ve motivasyondan etkilenmekte oldugu ve motivasyonel
kararlilik ile is performansi arasinda pozitif iliski oldugu belirtilmektedir (Tutu ve
Constantin, 2012).
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1.2. Bireysel Yenilik¢ilik

Rogers (1995) tarafindan yenilik, bireyler veya birimlerce yeni olarak algilanan
fikir, yontem ya da nesne, yenilikgilik ise “bir bireyin ya da bir birimin yeni fikirleri
sosyal sistemdeki diger iiyelere gore daha erken benimseme derecesi” olarak
tanimlanmaktadir. Yenilikgilik, eski fikirleri atma ve yeni alternatifler bulmak i¢in
istekli olma olarak da ifade edilebilmektedir (Lumpkin ve Dess, 1996; Perry ve ark.,
2016). Yenilik, yalnizca orijinal fikir veya yeni bilgi olusturmak anlamina gelmemekte
aynt zamanda dis kaynaklardaki hizmet ve siirecleri benimseyip gerektiginde

uygulanmasi anlamina gelmektedir (Gu ve ark., 2017; Scott ve Bruce, 1994).

Malekian ve arkadaslar1 (2013) yenilik¢i bireyleri tanimlarken su ifadeleri
kullanmuslardir: "Insanin yeniligi yenilik egilimlerinden kaynaklanmaktadir. Eger biri
venilik konusunda iyimser degilse yenilik¢i olamaz. Dolayisiyla, yenilik yapma
egilimleri sayesinde yenilik¢i insanlart tanimak miimkiindiir.” Hurt ve ark. (1977)
yenilikg¢iligin kisilikle ilgili oldugunu belirtmis ve yenilik¢iligi degisime karsi
isteklilik olarak tanimlamiglardir. Bireysel yenilikgiligin ise bir yenilikle
karsilagildiginda bireyin dogasmi yansitan kalict bir kisilik 6zelligi oldugu
belirtilmektedir (Fang ve ark., 2009; Yi ve ark., 2006). Yenilikgilik, bireylerin degisim
firsatlarini algilamalarina, calisma ortaminda yeni fikirler olusturabilmelerine, yeni ve
eski durumlari analiz edebilmelerine, goérev ve sorumluluk kapsamindaki durumlar
dizayn ederek yeni fikirleri benimsemelerine olanak taniyan yetenekler olarak ifade
edilmektedir (Vila ve ark., 2014). Yiiksek derecede yenilik¢i olan bireyler, yenilik¢ilik
diizeyi daha diisiik olan emsallerine gore genellikle daha 1y1 performans gostermekte
ve ustleri tarafindan daha yaratic1 ve proaktif bulunmaktadirlar (Keller, 2012; Krauss
ve ark., 2005; Lumpkin and Dess, 1996; Perry ve ark., 2016). Hult ve ark. (2004)
yenilik¢iligi “organizasyona yeni siireg, iiriin veya fikirlerin getirilmesi” olarak ifade
etmektedir. Amo ve Kolvereid (2005) yenilik¢i davranislari yeni siireg, iiriin veya
pazarin organizasyona kazandirilmasma iliskin c¢alisanlarin  girisimi  olarak

tanimlamaktadir.
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1.2.1. Yenilikgilik ile Karistirilabilen Bazi1 Kavramlar

Yenilik¢ilik kavraminin daha iyi anlagilabilmesi i¢in birbiriyle karistirilabilen
kavramlarin agiklanmasi anlam karmagasini Onlemek ve calismanin daha iyi
anlasilmasini saglamak agisindan faydali olacaktir. Bu nedenle yenilik¢ilik kavramiyla
zaman zaman karstirilabilen yaraticilik ve girisimceilik kavramlarina agiklik

getirilecektir.

1.2.1.1. Yaraticihk

Bireysel diizeydeki yenilikgilik ve yaraticilik kavramlari bazen birbirinin yerine
kullanilmaktadir (Kim ve Lee, 2013; Scott ve Bruce, 1994). Yaraticilik, Zhou ve
Shalley (2003) tarafindan hizmet, iirlin ve orgiitsel siirecler ve prosediirler ile ilgili

yeni fikirlerin gelistirilmesi olarak ifade edilmektedir (Kim ve Lee, 2013).

Yaraticiligin yeni bir fikir, bulug veya ¢6ziim gelistirme siireci, yenilik¢iligin ise
uygulama siireci ile ilgili oldugu belirtilmektedir. Bagka bir sekilde ifade edilirse
yenilik¢ilik olmadan yaraticilik olamamaktadir. Yenilikgilik icin ise yaraticilik gerekli
olmamakla birlikte eksikliginde en giiglii etkenden yoksun kalinmaktir (Fidan ve
Oztiirk, 2015; McLean, 2005).

Yenilikeilik, yeni fikirlerin, uygulamalarin veya yapilarin isletmeler i¢inde
olusturulmasini, benimsenmesini, uygulanmasini kapsayan bir silire¢ olarak
tanimlanmakta (Axtell ve ark., 2000) ve bu nedenle yenilik¢iligin yaraticiliktan daha
genis ve karmasik bir yapiya sahip oldugu ifade edilmektedir (Van Minh ve ark.,
2017).

18



1.2.1.2. Girisimcilik

Gartner (1990) girisimciligin sekiz temel unsurunu benzersizlik, yenilik,
organizasyon olusturma, deger yaratma, kar elde etme, biiylime, girisimci ve sahip-
yonetici olarak belirtmektedir. Gummesson (2014) yenilik¢iyi yeni seylerle katkida
bulunan, girisimeiyi ise yenilikleri pazarda uygulayan kisi olarak ifade etmektedir. Az
sayida birey hem yenilik¢i hem de girisimci olabilmektedir. Bir girisimcinin yenilikg¢i
olmasi gerekmemekte ancak yeniliklerin meydana getirdigi firsatlarin farkinda olmasi

gerekmektedir.

1.2.2. Yenilik Cesitleri

Yenilik yalnizca arastirma-gelistirme (ARGE) faaliyetleri, {irlin kapsaminda
olmamakta yonetsel, organizasyonel, bilgi islem, tasarim, personel egitimi, pazar
arastirmasi ve yeni tiretim siireci gibi birgok isletme faaliyetinde meydana gelmekte
ve yeniliklere gereksinim duyulmaktadir (Faiz, 2012; Tiirker, 2011; Tiirker ve Inel,
2012). Literatiir taramasinda, yeniliklerin genel olarak iiriin, siire¢, hizmet, pazarlama
yenilikleri, teknik, yOnetsel, radikal ve artimli yenilikler olarak simiflandirildig

goriilmektedir.

1.2.2.1. Uriin ve Hizmet Yenilikleri

Bircok endiistride, yeni lriinler gelistirmek ve piyasaya c¢ikarmak, isletmeye
rekabet avantaji saglamakta, isletme degerini arttirmakta olup goz ardi edilmemesi
gerekmektedir (Song ve Thieme, 2006). Uriin/hizmet yeniligi, yeni {iriin/hizmet
meydana getirilmesi ya da mevcut iriinlerin/ hizmetlerin gelistirilmesi ve piyasaya
basarili bir sekilde tanitilmasi olarak ifade edilmektedir (Naranjo Valencia ve ark.,
2010). Yeni iriinler gelistirmek pazar payini ve is performansini artirmak i¢in énemli
bir stratejidir. Bu yenilik ¢esidinde, iirtin ya tamamen yeni olmali ya da ozellikleri

onemli dl¢iide gelistirilmis olmalidir (Hassan ve ark., 2013). Uretim yeniligi, {iriin ve

19



hizmetlerin {iretiminde verimliligin artirilmasi i¢in yeni fikirlerin ve bilgilerin
uygulanma siireci olarak belirtilmektedir (Lucas, 2009; Vila ve ark., 2014). Uriin
yenilikleri, yeni iiriin iiretimi veya yeni iiriinler arasinda gegen siire ile 6l¢iilmektedir

(Raja ve Wei, 2015).

1.2.2.2. Siire¢ Yenilikleri

Yenilik, endiistriyel isletmelerin odak noktasidir. Karmasik ve dinamik bir
yaptya sahip olan endiistri isletmelerinde yeniliklerin basarili bir sekilde
benimsenmesinin saglanmasi igin ¢ok sayida i¢ ve dis faktoriin hesaba katilmasi
gerekmektedir. Uriinlerin yenilenme durumlar1 ve bu iiriinleri pazara sunmak igin
harcanan siire rekabet edebilmede etkili olmaktadir. Bu noktada iiriin yenilik¢iligi
kadar siire¢ yenilik¢iligi de dikkate alinmalidir (Milling ve Stumpfe, 2000). Siireg
yeniligi, liretim ve lojistikle ilgili yontemlerde biiyiik ¢capta iyilestirmeler yapmak veya
satin alma, muhasebe, bakim ve programlama gibi destekleyici faaliyetlerde 6nemli
gelismeler saglamak anlamma gelmektedir (Polder ve ark., 2010). Uriin ve siirec
yeniliklerinde benimsenme oranlari, endiistrinin gelisme asamasina gore farklilik
gostermektedir (Gopalakrishnan ve Damanpour, 1997; Utterback ve Abernathy,
1975). Siire¢ yenilik¢iligi, teknolojik yenilik¢iligin bir alt unsuru olarak da kabul
edilmektedir (Wang ve Ahmed, 2004).

Siire¢ yeniligi, insan kaynaginda, teknolojik ve organizasyonel boyutlarda yeni
is stratejilerinin, yenilik¢i bir silire¢ tasariminin olusturulmasini ve degisikliklerin
uygulanmasini kapsamakta olup isletmelerin siire¢ maliyetlerinin azalmasini ve zaman
tasarrufu saglamaktadir. Yoneticilerin, firmanin degerini en iist diizeye ¢ikarmak i¢in
kullanilan siire¢ ve teknolojilerde yenilikler yapma ve firma kaynaklarimi miimkiin
oldugunca etkin bir sekilde kullanma yiikiimliiliikleri bulunmaktadir (Moyano-Fuentes
ve ark., 2018).
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1.2.2.3. Teknik Yenilikler

Teknik yenilikler, bir organizasyonun temel g¢alisma alanini igeren iiretim
faaliyetlerinde ya da hizmet sunumunda faydalandigi f{irtinleri, siiregleri ve
teknolojileri ifade etmektedir (Daft, 1978; Damanpour ve Evan, 1984; Gopalakrishnan
ve Damanpour, 1997). Bu tiir yenilikler iiriinlerde veya hizmetlerde bir degisiklik
yapilmasini kapsamakta olup yeni bir arag, teknik veya sistem kullanimi sonucunda

ortaya ¢ikmaktadir (Damanpour 1987; Jaskyte, 2013).

1.2.2.4. Pazarlama Yenilikleri

Pazarlama yenilikleri, ambalaj, tasarim, yerlestirme, {riin tanitim1 ve
fiyatlandirma stratejisindeki yenilikleri igeren pazarlama uygulamalaridir. Pazarlama
yenilikleri satiglar1 arttirmak ve yeni pazarlar olusturabilmek amaci ile yapilmaktadir
ve isletmenin basarisi i¢in 6nem arz etmektedir (Hassan ve ark., 2013). Pazarlama
yenilikleri isletmelerin benimsedigi yeni pazarlama stratejilerinin sayist ile

olgtilebilmektedir (Raja ve Wei, 2015).

1.2.2.5. Yonetsel Yenilikler

Yonetsel yenilikler, organizasyon yapisinda, yonetsel siireclerde ve insan
kaynaklarinda degisikliklerin yapilmasini igermektedir (Damanpour ve Evan, 1984;
Gopalakrishnan ve Damanpour, 1997; Kimberly ve Evanisko, 1981). Yonetsel
yenilikler yonetim silirecinde meydana gelmekte ve isletme {iyeleri arasindaki iletisim
ve degisim ile ilgili kurallari, rolleri, prosediirleri ve yapilarini etkilemektedir. Bu tiir
yenilikler yeni {liriin ya da hizmet olugmasina neden olmamakta ancak isletmenin temel
calisma faaliyetlerini etkilemektedir. Yonetsel yenilikler, yonetim siireglerinde yeni
fikirlerin benimsenmesi, bir personel gelistirme programinin baslatilmasit veya
yonetim kademesindeki degisikliklerle ilgili olabilmektedir (Santos-Vijande ve
Alvarez-Gonzalez, 2007).
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Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari ile yenilikgilik arasinda bir iligki
bulunmaktadir. Insan kaynaklar1 uygulamalarinin, 6zellikle uygun personelin secimi,
yiikselmenin tesvik edilmesi, yenilik¢iligin 6diillendirilmesi gibi konulardaki
faaliyetleri yenilikg¢ilikle ilgilidir (Jonczyk, 2015). Yonetsel yenilikler, yonetsel
maliyetleri azaltarak isletmenin performansina olumlu katki sunabilmektedir (Hassan
ve ark., 2013). Yeniliklerin ayrica istihdam iizerinde de etkisi bulunmaktadir. Bu etki
organizasyonlarin takip ettigi yenilik stratejilerine, bulunduklar1 sektdre ve isgiiciiniin
niteligine gore blyiik farkliliklar gostermektedir. Yiiksek vasifli ve nitelikli isler,

diisiik vasifli islerin yerini alabilmektedir (Evangelista ve Savona, 2003).

1.2.2.6. Radikal ve Artimh Yenilikler

Yenilik, meydana getirdigi degisim diizeyine gore radikal veya artimli yenilik
olarak da smiflandirilabilmektedir (Ettlie ve ark., 1984; Gopalakrishnan ve
Damanpour, 1997; Normann, 1971). Radikal yenilikler, bir endiistride ya da
organizasyonda biiyliik veya koklii degisiklikler meydana getirmekte ve mevcut
uygulamalardan belirgin farkliliklar icermektedir. Bu tarz yenilikler endiistrilerde ya
da organizasyonlarda doniisiime neden olabilmektedir (Gopalakrishnan ve
Damanpour, 1997; Meyer ve ark., 1990; Tushman ve Anderson, 1986). Radikal
yenilik¢ilik, belirsiz ve gelistirilmemis bilgilere dayanan, bilinmeyen ya da
alisiilmamais teknoloji veya is alanlarinda kullanilan, belirsiz ve riskli bir siire¢ olarak
da tanimlanmaktadir. Radikal yeniliklerde sonuca ulasilabilmesi igin ¢alisanlar
zorlayic1 ve 6nemli gorevlerle karst karsiya kalmaktadirlar (Kelley ve ark., 2011).
Orgiit kiiltiirii, radikal yenilikler i¢in 6nemli bir faktdr olarak ifade edilmektedir.
Radikal yenilikler, isletmeye finansal olarak katki saglayarak firma degerinde artisa
neden olmaktadir (Tellis ve ark., 2009).

Artimli yenilikler sadece mevcut uygulamalarda farklilik meydana getirerek
organizasyonlarin mevcut yeteneklerini giiclendirmektedir (Dewar ve Dutton, 1986;
Ettlie ve ark., 1984; Gopalakrishnan ve Damanpour, 1997; Henderson ve Clark, 1990).

Radikal yenilikler artimli yeniliklere gore daha olumlu sonucglara neden olmakta ve
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daha iyi performans meydana getirmektedir (Rubera ve Kirca, 2012; Slater ve ark.,
2014).

1.2.3. Yeniligin ve Yenilik¢iligin Onemi

Yenilikler biliylime ve gelisme i¢in birgok alanda bir anahtar olarak
goriilmektedir. Yenilik yapmak topluma faydali bir etkinlik olup diizgiin bir sekilde
organizasyonu yapildiginda toplumsal refahin artmasii saglamaktadir (Boldrin ve
Levine, 2004). Son yillarda yasam standartlarinin yiikselmesinde yeniliklerin biiyiik
bir rolii bulunmaktadir. Yenilik, gerek bireyler acisindan gerekse isletmelerin ve
ekonomilerin biiyiimesi agisindan kritik bir énem arz etmektedir. Kiiresellesen
diinyada yeniliklerin erken uygulanmasi, {ilkeler, endiistriler, isletmeler ve bireyler
icin rekabet avantaji elde edilmesine yardimci olmaktadir (Vila ve ark., 2014).
Yenilik¢i olmada yetersiz kalan isletmeler, rekabet edebilme 6zelliklerini kaybetmekte
veya sahip olduklar1 avantajlar1 koruyamamakta olup varliklarini riske atmaktadirlar.
Yeniliklerin meydana gelebilmesi i¢in ¢alisanlarin destegini saglayan siireclere ve
insan kaynaklar1 yonetiminde yeniliklerine ihtiya¢ duyulmaktadir (Parzefall ve ark.,
2008). Isletmeler, yenilik yapabilme yeteneklerinin liderlerin, galisanlarm, iklim ve
kiltlir gibi durumlarin yenilikg¢iligi ve yaraticiligr desteklemesine siki bir sekilde bagl
oldugunu farkina varip kabul ettiklerinde rekabet konusundaki zorluklar

asabilmektedirler (France ve ark., 2007; Shanker ve ark., 2017).

Isletmelerin basariya ulasmalarinda yeniligin dnemli bir etkisi olduguna yénelik
kanitlarin sayist her gecen giin artmaktadir (Martins ve Terblanche, 2003; Patterson ve
ark., 2009; Yesil ve Sozbilir, 2013). Ister tek bir birey ister biiyiik bir firma olsun biitiin
iktisadi oyuncular kar elde etmeye c¢alismakta ve bu amagla yeni {iriin, hizmet,
teknolojiler ortaya koyarak rakipleri arasindan 6ne ¢ikip avantaj elde etme c¢abasi i¢ine

girmektedir (Boldrin ve Levine, 2004).

Isletme diizeyinde ya da bireysel diizeyde yenilik siireci, yenilik firsatinin

belirlenmesi ile baglamakta, yeni fikirlerin 6nerilmesi ve degerlendirilmesi ile devam
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etmekte, bir fikrin benimsenmesi ve uygulanmasi ile sonlanmaktadir. Bu siirecin
basartyla sonuglanmasi i¢in bireylerin yeterli niteliklere sahip olmasi gerekmektedir.
Bu nedenle yeniligi tesvik etmek isteyen yoneticilerin, bunun i¢in hem uygun ¢alisma
ortami olusturmaya cabalamalari hem de calisma ortaminda yenilik¢i faaliyetlerde
bulunma olasilig1 yiiksek, yeterli nitelikte calisanlari ise alma ve destekleyici yonde
bir irade ortaya koymalar1 gerekmektedir (Vila ve ark., 2014). Isletmelerin basariya
ulagabilmeleri i¢in ¢alisanlarin katkis1 vazgegilmezdir. Calisanlarin kisisel hedefleri
ile isletme hedeflerini birlikte ele alip ¢aba sarf etmeleri biliyiilk 6nem tasimaktadir.
Ayrica isletmeler rekabet edebilmeyi amacliyorlarsa yeniligin siirekliligini
saglamalidir (Acar ve Acar, 2012) ve bu baglamda galisanlarin desteklenmesi ve
onlara yetki verilmesi gerekmektedir. Boylelikle ¢alisanlarin yaratici kararlar alirken
endiselerinin azalmasi saglanabilmekte ve isle ilgili kararlar verirken yeni fikirler
ortaya koyma konusundaki cesaretleri arttirilabilmektedir (Rahab, 2012). Yiiksek
diizeyde egitimli olan ¢alisanlarin yenilik konusunda 6nemli etkileri bulunmaktadir.
Egitimli calisanlar yeni teknolojiler bulup gelistirebilmekte ayrica teknolojik
ilerlemeleri calisma hayatlarinda kullanabilmektedirler (Lundvall ve Johnson, 1994;
McGuirk ve ark., 2015). Ayrica yiiksek egitimli ve vasifli calisanlarin, yeni gorevlere
daha hizli adapte olabildikleri ve bu gorevlerde daha verimli olduklari ifade
edilmektedir (Blundell ve ark.,1999; McGuirk ve ark., 2015).

Yenilik ile is performansi arasinda pozitif ve dogrudan bir iliski oldugu
(Damanpour ve ark., 1989; Han ve ark., 1998; Matsuo, 2006) ve isletme
yenilik¢iliginin isletme performansini olumlu olarak etkiledigi belirtilmektedir
(Rahab, 2012). Yapilan ¢alismalar yenilik¢i isletmelerin, teknolojideki ve pazardaki
degisikliklere uyum saglayabilmek i¢in ¢alisanlarini yenilik¢i hizmetler ve iirtinler
gelistirmeye tesvik etmeleri sayesinde performanslarint arttirdiklarini  ortaya
koymustur (Desphande ve ark., 1993; Hurley and Hult, 1998; Matsuo, 2006). Ayrica,
calisan yenilik¢iligine 6nem veren isletmeler, daha fazla pazar payina sahip
olabilmekte bunun sonucunda daha fazla verim ve yiiksek kar saglayabilmektedirler
(Morales ve ark., 2008; Shanker ve ark., 2017). Bu nedenle ¢alisanlar yenilik siirecinde
onemli bir rol oynamaktadir. Daha iyi bir pazar paymna sahip olmak, biiyiimeyi

saglamak, verimliligi arttirmak, yenilik meydana getirmek ve bunu devam ettirebilmek
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i¢in ¢alisanlarin fikirleri ve davraniglari kritik bir 6nem arz etmektedir (De Jong ve
Den Hartog, 2010; Shanker ve ark., 2017). Yuan ve Woodman (2010) “Calisanlarin
venilik¢i davranmiglart bir kurulusun dinamik bir is ortaminda basarili olmasini
saglayan onemli bir dgedir” ifadesi ile ¢alisan yenilik¢iliginin  Gnemini

vurgulamaktadir (Korzilius ve ark., 2017).

Yenilikciligi etkileyen ¢ok sayida faktér bulunmakta olup genel bir
gruplandirma yapildiginda bireysel faktorler, orgiitsel faktorler ve ¢evresel faktorler
olarak belirtilmektedir (Naranjo Valencia ve ark., 2010). Yenilik, bir isletmenin
basarist icin Onemli bir etken olup bireysel yaraticilik ve yenilikgilik, Orgiitsel
diizeydeki yeniliklerin anahtar1 durumundadir. Yenilikgilik ve yaraticilik konusunda
potansiyeli olan ¢alisanlar, orgiitsel destek gordiikleri zaman yenilik yapma istekleri
artmaktadir. Buna ek olarak, motivasyonlarindaki artis orgiitsel performansta da artis

saglamaktadir (DiLiello ve Houghton, 2006; Shanker ve ark., 2017).

Tiim yeniliklerin temelini fikirler olusturmaktadir (Scott ve Bruce, 1994).
Calisanlarin  yenilik yapabilme yetenekleri isletmelerin yenilikgi olmasim
etkilemektedir. Calisanlar islerini yaparken bilgilerini daha ¢ok kullanmakta olup daha
esnek davranabilmektedirler. Bu nedenle calisanlar yeni fikirler ortaya koyarak is
performanslarini arttirabilmekte, yeni ve daha gelismis triinler, hizmetler ve is
siirecleri olusturmak i¢in kullanabilmektedirler. Yeniliklerin siirekli olmasini
saglamak i¢in ¢alisanlarin hem istekli olmalar1 hem de yenilik yapabilme yetenegine
sahip olmalar: gerekmektedir. (De Jong ve Den Hartog, 2007). Calisanlara 6zgiir ve
Ozerk olma imkani verildiginde, ¢alisanlarda ¢alisma kosullarim1 gelistirip kontrol
edebilecekleri algis1 olusmakta olup daha fazla yenilik¢i is davranisi géstermektedirler
(Krause, 2007; Shanker ve ark., 2017). Bu baglamda yenilik¢iligin 6rgiit iklimini ve is
davranigin1 olumlu yonde nasil etkileyecegini anlayan yoneticiler, yenilik i¢in biiyiik
firsatlar saglayip isletmenin performansini arttirabileceklerdir (Shanker ve ark., 2017).
Calisan yenilikgiliginin pazar konumu ve finansal durum {izerindeki etkileri nedeniyle
dolayli olarak orgiitsel degeri etkiledigi de ifade edilmektedir (Rubera ve Kirca, 2012;
Shanker ve ark., 2017).
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Yenilik¢ilik sayesinde, yoneticiler is sorunlarmma ve zorluklara ¢oziimler
gelistirmekte, isletmenin basarili olmasini saglamaktadirlar. Yenilik¢ilik ve is
performansi arasinda pozitif iliski bulundugu belirtilmektedir (Hult ve ark., 2004).
Isletmelerin yenilik¢ilige yonelmeleri tedarik zinciri performansinda da artis meydana
getirmektedir. Isletmelerin yenilik¢i olabilmeleri icin yenilige iist diizeyden baglilik
gosterilmesi  gerekmektedir. Yeni fikirlerin, siireglerin  gelistirilmesinin ~ ve
uygulanmasinin tesvik edilmesi ve ddiillendirilmesi énem arz etmektedir. isletmelere
yenilik¢ilik kiiltiiriiniin yerlesmesi i¢in yonetimin zaman ayirmasi gerekmekte olup

kaynak yatirimini gerektiren bir durum oldugu belirtilmektedir (Panayides ve Lun,
2009).

1.2.4. Saghk Alaninda Yenilikgilik

Saglik endiistrisi giderek daha rekabetci bir hal almakta ve saglik harcamalari
her gegen giin artis gostermektedir. Isletmede yenilikgilik kiiltiiriiniin olusturulmasinin
maliyetlerin azaltip gelirlerin arttirilmasima katki saglayacagi belirtilmektedir. Ozel
hastane ¢alisanlariyla yapilan bir ¢alismada en ¢ok goriilen yenilik g¢esidinin iiriin
yeniligi oldugu, bunu sirastyla davranigsal ve pazarlama yeniliginin izledigi tespit
edilmistir. Siireg yeniligi ile nicel performans, pazarlama yeniligi ve stratejik yenilik
ile niteliksel performans arasinda giiclii bir iliski belirlenmistir. Uriin, siire¢ ve
davranigsal yeniliklerin nicel is performansinda pozitif etkisi oldugundan, nitel is
performansinda ise siireg, pazarlama ve davranigsal yeniliklerin etkisinden
bahsedilmektedir. Hastanelerin nicelik acisindan daha iyi bir diizeye gelmeleri igin
tiriin ve siire¢ yeniliklerine onem vermeleri gerektigi ifade edilmektedir (Acar ve Acar,
2012).

Son yillarda saglik alaninda gerek yonetsel gerek tibbi konulardaki bir¢ok
yenilik, diinya genelinde hastaliklarin tan1 ve tedavisinde, tibbi hizmetlerin sunumunda
ilerlemeler saglamaktadir (Rye ve Kimberly, 2007). Saglik hizmetlerinin saglanmasi
emek, bilgi, beceri ve zaman gerektiren bir durumdur. Saglik alanindaki gelismeler
emek ve zaman tasarrufunu saglamakta, bilgi ve becerilerin kullanimini daha verimli

hale getirebilmektedir. Saglik hizmetlerinde harcanan para, zaman ve emegin biiyiik
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miktar1 hastaliklarin teshis edilmesinde ve tedavi planlarinin tasarlanmasinda,
hastalarin egitilmesinde, hasta kayitlarinin tutulmasinda kullanilmaktadir. Akilli bilgi
teknolojisi uygulamalar1 saglik hizmetlerindeki verimliligi ve etkinligi arttirmaktadir.
Bu alandaki yeniliklerin, tibb1 kayitlarin elektronik olarak tutulmasinin, elektronik
klinik karar destek sistemlerinin kullanilmasinin ve elektronik regetelemenin
hastalarin aldig1 saglik hizmeti kalitesinde 6nemli etkileri bulunmaktadir. Ayrica
saglik calisanlarinin bilgi, beceri ve deneyimlerinden daha fazla yararlanilmasina

imkan saglamaktadir (Berry ve Mirabito, 2010).

flag endiistrisi, ARGE verimliliginde meydana gelen azalmalar nedeniyle geri
dontigleri siirdiirebilme konusunda ciddi baski altindadir. Radikal teknolojik
degisimler, baslangicta yatirim ve ¢ikti arasinda gegen siireyi arttirabilmekte ve ARGE
verimliligini kisa vadede diisiirebilmektedir. Ancak verimlilikte olusan bu olumsuz
durum gegcici olabilmektedir. Yine de, ila¢ endiistrisindeki yenilik azliginin nedenleri
ve sonuglar1 hakkinda giderek daha fazla endise duyulmaktadir. Farmasotik
yeniliklerin  hizi  ve dogrultusu, teknolojik degisimlerden ve piyasadaki
diizenlemelerden de etkilenmektedir (Pammolli ve ark., 2011). Bir pazara girmeden
once o pazarin benimseyicilik durumunun belirlenmesi, isletmelerin hem pazarlama
harcamalarini azaltabilmekte hem de basar1 olasiligini arttirabilmektedir (Fell ve ark.,
2003).

Eczacilik uygulamalari, onceleri agirlikli olarak ilag¢ tedariki hizmeti vermekte
iken gilinimiizde klinik hizmet vermeye odaklanarak belirgin bir degisim
gecirmektedir (Higby, 2002). Eczacilara, eczanelerin erisilebilirlikleri ve eczacilarin
genis saglik bilgilerine sahip olmalari nedeniyle degisik roller verilmektedir (Benrimoj
ve Frommer, 2004; Hanes ve ark., 2015). Eczacilik uygulamalarinda meydana gelen
degisikliklere uyum saglayabilmek i¢in eczacilarin da yenilik¢i olmalar
gerekmektedir. Yapilan bir calismada Avustralya’daki eczacilarin, serbest eczanelerde
obstriiktif uyku apnesi i¢in hastalara hizmet verdikleri belirtilmektedir. Bu eczacilik
hizmeti, hem klinik hem de organizasyonel agidan yenilik¢i bir uygulama alani olarak

ifade edilmektedir. Sonraki 6nemli adimin, bu hizmetin mevcut ve gelecekteki
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uygulamalarin1 desteklemek ve standart bir hizmet sunumu icin profesyonel bir

uygulama cergevesi olusturmak oldugu vurgulanmaktadir (Hanes ve ark., 2015).

Uygulanmasinin kolay olmasi, maliyet etkinligi, her yastaki hastaya
uygulanabilir olmasi gibi nedenlerden dolayi hastalar i¢in en uygun ilag alim yolunun
oral yol oldugu kabul edilmektedir. Ancak bazi ilaglarin gastrointestinal sistemde
¢Oziiniirliik, biyoyararlanim gibi sorunlarindan dolayr bu ilaglar oral olarak
verilememektedir. Ayrica hastanin tedavisi konusunda isbirligi yapmadigi, agizdan
ila¢ alamadigi, barsak tikanikligi, kusma gibi durumlarda da oral yoldan ilag vermek
miimkiin olmamaktadir. Tiim bu olumsuzluklara ragmen kronik hastaligi bulunan
bireylerde oral yoldan ilag kullanim1 gerekmektedir. Stirekli olarak ila¢ kullanilmasini
gerektiren durumlardan biri de insan immiin yetmezlik viriisii enfeksiyonu olup
piyasada bulunan ilaclarin biiyiik bir boliimii oral olarak kullanilmaktadir. Asidik
gastrik ortam, suda zay1f ¢oziiniirliik ve fizikokimyasal instabilite gibi olumsuzluklar
oral yoldan ila¢ alimin1 kisitlamaktadir. Bu olumsuzluklarin giderilmesi, oral antiviral
tedavi etkinliginin arttirilmasi i¢in yeni ilag¢ tasiyici sistemlerin, yenilik¢i arastirma

stratejilerinin gelistirilmesi olduk¢a 6nem arz etmektedir (Sosnik ve Augustine, 2016).

1.2.5. Yeniliklerin Yayilmasi ve Yenilik¢ilik Kategorileri

Bireylerin yeni bir fikri veya iriinli benimseme siiregleri degisiklik
gostermektedir. Cogu kisi yeni bir fikir veya liriinlii benimsemenin getirecegi riskleri
kabul etmeden Once baskalarinin bu fikir ya da iirlinii denemesini beklemeyi tercih
etmektedir. Az sayida kisi ise herkesten once yeni bir fikir veya iiriin benimseme
riskini géze almaktadir. Bazi kisilerin yenilikleri neden digerlerine gore daha erken
kabul ettigine yonelik yapilan arastirmalarda yeniliklerin kabuliinde sosyal aglarin
roliiniin ~ bulundugu tespit edilmistir.  Yenilik¢ilik, sosyal aglara gore
degerlendirilebildigi  gibi  bireylerin  kendi  kisisel aglarina gore de
degerlendirilebilmektedir. Sosyal sisteme gore yenilikleri daha erken benimseyen
bireyler, kisisel iletisim agindaki bireylerle karsilastirildiginda daha ge¢ benimseyen

bir birey olabilmektedirler. Ornek vermek gerekirse, yazilim sirketinde ¢alisan bir
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miithendis yeni ¢ikan bir bilgisayar1 toplumdaki diger bireylerden daha erken bir
zamanda almasina ragmen meslektaslarina gore daha geg aliyorsa 0 birey, kisisel ag1

bazinda ge¢ benimseyen kategorisine girmektedir (Valente, 1996).

Coleman ve ark. (1966) donemin yeni ilac1 olan tetrasiklinin doktorlar tarafindan
benimsenme siirecine yonelik bir ¢aligma yapmistir. Calismada her doktorun diger
doktorlarla olan sosyal iliski ag1 (en yakin arkadas olduklari, en fazla tavsiye aldiklar
veya fikir aligverisinde bulunduklari) belirlenmistir. 18 ay boyunca siiren arastirmada
doktorlarin ilact ilk kez ne zaman recgete ettigine yonelik bilgiler eczanelerden regeteli
ilag kayitlar1 incelenerek saglanmistir. Altinc ay itibariyle doktorlarin en az yarisinin
tetrasiklini en az bir kez regete ettigi tespit edilmistir. Calismada sosyal sisteme daha
fazla entegre ve iletisim ag1 daha fazla olan doktorlar arasinda yayilmanin daha hizli

oldugu ortaya konulmustur (Valente, 1996).

Rogers (1995) Yeniliklerin Yayilmasi Teorisini anlattig1 kitabinda yenilik karar

stirecinin bes basamaktan olustugunu belirtmektedir. Bu basamaklar;

Bilgi (knowledge),
Tkna (persuasion),
Karar (decision),

Uygulama (implementation),

vV V VvV VY VY

Onay (confirmation) olarak saptanmustir.

Bilgi asamasinda, bir kisi yeniligi tanimaya calismakta, yenilikle ilgili ¢esitli
sorulara yanit aramaktadir. Ikna asamasinda, bireyde olumlu ya da olumsuz bir tutum
olusmaya baslamaktadir. Bireyin yeniligi kabul ettigi ya da reddettigi asama ise karar
asamasi olarak kabul edilmektedir. Birey bu noktada yeniligin getirecegi avantajlar
ve olumsuzluklar1 bilmek istemektedir. Kisiler arasindaki iletisim aginda, ozellikle
bireyin kendi emsalleri ile olan iletisiminde yenilik hakkinda bilgi paylasimi
yapilabilmektedir. Uygulama asamasinda birey yeniligi kullanmaya baglamaktadir.

Onay asamasinda ise birey kabul ettigi yeniligi giliglendirmeye ¢aligmakta olup bu
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yenilik hakkinda tutarsiz durumlar fark ederse onceki kararini degistirebilmektedir

(Rogers, 1995).

Rogers (1995) yayimay: (difiizyonu) iletisimin bir tiirii olarak tanimlamakta olup
mesajlarin yeni fikirlerle ilgili oldugunu ve toplumsal bir degisim meydana getirdigini
ifade etmektedir. Yayilma, yeniligin belirli kanallarla bir sosyal sistemin iiyeleri
arasinda zaman icinde iletildigi bir siire¢ olarak belirtilmektedir. Bu tanimdan da
anlasilacagi gibi dort onemli unsur bulunmaktadir. Bunlar her yayilma siirecinde
gozlemlenebilen yenilik, iletisim kanali, zaman ve sosyal sistemdir. Bireylerin
algiladig1 yeniliklerin bir takim 6zellikleri bulunmaktadir. Bu 6zellikler benimseme

oranlarindaki farkliliklar1 agiklayabilmekte olup asagidaki gibidir (Rogers, 1995).

» Goreceli avantaj (relative advantage): Yeniligin, yerini aldigi fikirden daha iyi
olarak algilanma derecesidir. Burada yeniligin yiiksek diizeyde avantaj
getiriyor olmasindan ¢ok, bireyin yeniligi avantajli olarak algilamasi 6nemli
olmaktadir. Dereceyi belirlemede ekonomik faktorler, uygunluk, yenilikten

duyulan memnuniyet, sosyal etki gibi faktorler etkili olmaktadir.

» Uygunluk (compatibility): Yeniligin, bireylerin ihtiyaglari, deneyimleri ve
degerleri ile tutarli olarak algilanma derecesidir. Toplumsal degerlerle ¢elisen
bir yenilik i¢in Oncelikle yeni bir deger sisteminin benimsenmesi

gerekeceginden yeniligin benimsenmesi daha uzun bir siire almaktadir.

» Karmagiklik (complexity): Yeniligin anlasilmasindaki ve kullanilmasindaki
zorluk derecesidir. Baz1 yenilikler daha karmagiktir ve daha uzun siirede

benimsenmektedir.

» Denenebilirlik (trialability): Bir yeniligin denenebilirlik derecesidir.
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» Gozlenebilirlik  (observability):  Yeniligin  sonuglarinin ~ gbzlenebilirlik
derecesidir. Sonuglar1 daha kolay gozlenebilen yeniliklerin kabul edilme

olasilig1 daha fazla olmaktadir.

Isletmeler giiniimiizde iiriin ve hizmetlerde yaptiklar1 yenilikler ve insan giicii
sayesinde rekabet etmeye caligmaktadirlar. Bireylerin yenilik yapmalarini etkileyen
bir¢ok faktor bulunmaktadir. Kisilik bunlardan biridir ve ¢alisma ortaminda yenilikle
ilgili bireysel davraniglarda onemli etkileri bulunmaktadir. Kisilik o6zelliklerinin
bireysel yenilik¢i davranmisa etkisini arastirmayr amaglayan bir calismada otel
calisanlarinin bireysel yenilik¢i davraniglar: tizerinde deneyime agikliklarinin olumlu

bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir (Yesil ve Sozbilir, 2013).

Bir bireyin var olan yenilik¢iligi benimseme davranisini etkileyen, geciktirebilen
veya engelleyebilen bagka faktorler de bulunmaktadir. Bu faktorler arasinda bireyin,
yenilikle ilgili konuya yonelik ilgi duymamasi, yeniligin kalitesine, niteligine yonelik
giivenilir  kaynaklardan edinilen bilgiler, deneyimler ve mali kisithiliklar
sayilabilmektedir. Bu nedenlerden dolay1 bireyler yenilikleri kabul etmeye yatkin
olsalar dahi yenilikleri ge¢ benimseyebilmektedirler (Midgley ve Dowling, 1978;
Morton ve ark., 2016).

Yoneticilerdeki yenilikgilik, degisim i¢in istekli olmalar1 ve ¢alisma ortaminda
calisanlarin yeni yollar bulmasini tesvik etmeleri olarak ifade edilmektedir. Ancak,
yonetim becerilerindeki eksiklikler ile degisim siirecindeki belirsizlikler yoneticilerin
risk almada tereddiit etmelerine yol acabilmekte olup bu durum isletmelerde bireylerin

degisimlerine engel olabilmektedir (McGuirk ve ark., 2015; Wang ve Ahmed, 2004).

Rogers (1995) benimseyicileri yenilik¢ilik durumlarina goére bes gruba
ayirmaktadir. Bu gruplar Kiliger ve Odabags1 (2010) tarafindan Tiirk¢e’ye agagidaki

gibi ¢evrilmistir:

31



Yenilik¢iler (innovators),
Onciiler (early innovators),
Sorgulayicilar (early majority),

Kugskucular (late majority)

YV V V VYV VY

Gelenekgiler (laggards).

Rogers’in smiflandirmasi benimseyicilerin benimseme siirelerine gére normal
bir dagilim gosterdigi varsayimina dayanmakta olup ortalama benimseme zamani (t),
benimseme siiresinin standart sapmast (o) ve normal dagilim egrisi altinda kalan
alanlarin boliimlere ayrilmasi ile elde edilmektedir.  Yeniligi en kisa siirede
benimseyen yenilik¢iler, t-20 alaninda yani toplam benimseyicilerin i¢inde en ugtaki
%?2.5’luk alanda bulunan bireylerdir. Yenilikgiler, yeni fikirler hakkinda bilgi edinme
istekleri ve risk alma egilimleri fazla olan, geligsmis teknik bilgilere sahip, benimseme
siirecinde yenilik konusunda yiliksek diizeydeki belirsizliklerle basa ¢ikabilen,
yenilikleri denemekten zevk alan, yeniliklerin faydalarin1 kolayca kavrayan kisiler
olarak tanimlanmaktadir. Onciiler, t-o ile t-2c arasindaki %13.5’lik bir alanda
bulunmaktadir. Fikir konusunda liderlik yapmakta, yenilik¢ilerden biraz daha diisiik
diizeyde olmak iizere benzer ozellikler gostermektedirler. t ve t-o yani %34 lik
alanda bulunanlarsa sorgulayicilardir. Sorgulayicilar, yenilikleri benimsemede
temkinli olup en son benimseyen olmak istememekle birlikte ilk benimseyen olmak
da istemeyen bireylerdir. Kuskucular, t ve t+o arasinda yer almaktadir ve %34°liik bir
alanda bulunmaktadir. Yenilikler konusunda siipheci olan kuskucular, yenilik ancak
yerlesmis ve standart hale gelmis ise kabul etmektedirler. Gelenekgiler ise t+c alaninda
yer alan son %16’lik kesimde bulunmaktadirlar. Yeniliklerden miimkiin oldugunca
uzak durmakta ancak gerekliyse kabul etmektedirler. Ayrica yenilikler hakkinda
yeterli bilgileri ve deneyimleri bulunmamaktadir (Kauffman ve Techatassanasoontorn,
2009).
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1.2.6. Yenilikgiligi Etkileyen Faktorler

Calisan yenilik¢iligini organizasyon, takim, birey ve isle ilgili faktorlerin
etkiledigi belirtilmektedir. Bu faktorler yenilik¢iligin  desteklenmesi gereken
durumlarda dikkate alinmalidir (Parzefall ve ark., 2008).

Kiiciik ve orta boyutlu iiretim isletmelerinde g¢alisan bireylerle yapilan bir
calismada yonetim destegi ile yenilik¢i kiiltlir arasinda pozitif iliski oldugu tespit
edilmistir. Yenilik¢iligi destekleyici kiiltiire sahip isletmelerin daha kiicliik olma
egilimde oldugu ve insan kaynaklarinin daha az resmi oldugu ifade edilmektedir.
Yenilik¢ilik kiiltiiriiniin, isletme performansinm1 dogrudan etkilememesine karsin

cevresel sartlar degistiginde yenilik¢iligin isletmeye olumlu etkileri oldugu

belirtilmektedir (Chandler ve ark., 2000).

Yenilik¢iligi  engelleyen durumlar bireysel, kurumsal ya da sosyal
olabilmektedir. Bilgisayar bolimiinde 6grenim goren ogretmen adaylari, en fazla
kurum diizeyindeki olumsuzluklarin yenilik¢iligi engelledigini ifade etmislerdir.
Gelenekgi olarak belirlenen kisiler agisindan en ¢ok bireysel diizeydeki engellerin
etkili oldugu, diger kisiler i¢in ise kurum engellerinin yenilik¢iligi daha fazla olumsuz
etkiledigi tespit edilmistir. Yoneticilerin yenilik¢ilik durumlarinin kurum diizeyindeki

engellerde etkili oldugu belirtilmektedir (Kiliger ve Odabasi, 2013).

Yenilik¢iligi arttiran veya kisitlayan bazi durumlar bulunmaktadir. Freel

(2000)’e gore yenilikgiligi etkileyen faktorler agagidaki gibidir:

» Finansal durum,
» Yonetim ve pazarlama alaninda uzmanlasmis ¢alisanlar,
» Yiiksek 6grenim goren kisilerin istihdamu,

> Bilgiye erigim.
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Ajagbe ve ark. (2015), hizmet ve iretim sektoriinde faaliyet gosteren
isletmelerde yenilikleri engelleyen faktorleri incelemigler ve alti faktdr altinda

siniflandirmiglardir. Bu faktorler asagidaki gibidir.

» Maliyetle ilgili faktorler

* Maliyetin ¢ok yiiksek olmasi,

= Isletmenin sermaye eksikligi,

Isletme disindaki kuruluslardan finansman destegi bulunamamasi,

Asirt riskli olarak algilanmasi.

» Bilgi ile ilgili faktorler

= Nitelikli calisan eksikligi,
= Piyasadaki bilgi eksikligi,
= Isbirligi yapabilme imkaninin azhigi,

= Fikri miilkiyet bilgisi ve haklari.

> Pazar faktorleri

* Yenilikg¢i {irlin ve hizmetlere olan talep belirsizligi,
= Yeniliklerin kolay taklit edilebilmesi,

= Bazi isletmelerin pazara hakim olmasi.

> Isletme ile ilgili faktorler

» Yoneticilerin degisime karsi olan tavirlari,

= [sletmenin ydnetim yapis1,

= Isletmedeki alt yap1 eksiklikleri,

» (Calisanlarin yenilik faaliyetlerine katiliminin saglanamamasi,

= Arastirma yapan kurumlarla iletisim eksikligi.
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» Diizenleyici faktorler

* Yasalardaki veya kamu politikalarindaki eksiklikler,

= Bilim ve teknoloji alanindaki kamu politikalarinin kisitlanmasi.

1.2.7. Yenilik¢ilik icin Kullanilan Bazi Ol¢me Araclan

Literatiir incelendiginde yenilikg¢ilik tizerine bir¢ok dlgme aracinin gelistirildigi
goriilmiistiir. Baz1 6lgme aracglar1 yenilikgiligin spesifik bir durumunu 6l¢mek igin bir
kismi ise yenilikeiligi genel olarak degerlendirmek amaciyla tasarlanmistir. Asagida

calismalarda siklikla kullanilan bazi 6l¢me araglar1 verilmektedir.

Bireysel Yenilik¢ilik Olgegi (Individual Innovativeness Scale): Bu tez
calismasinda kullanilan 6lgeklerden biri olup 6lgek hakkinda daha genis bilgi ileri
bolimlerde verilecektir. Kisaca bahsetmek gerekirse orjinali Hurt ve ark. (1977)
tarafindan gelistirilen 7°1i Likert tipi, yenilikgiligi genel olarak olgen, bireylerin
kendilerini degerlendirdikleri bir l¢ektir. Bireysel yenilik¢iligi degerlendirmek i¢in
Likert tipinde bir 6l¢ek kullanilmasinin tercih edilmesinin nedenleri ve avantajlar

asagidaki gibi belirtilmistir (Hurt ve ark., 1977).

» Uygulanmasi kolay olup maliyeti diistiktiir.

» Yenilikgiligin spesifik bir alanina 6zgii olmayip genel olarak yenilikgiligi
Olgebilmektedir.

» Giivenilirlikleri yiiksek olmaktadir.

Hurt ve ark. (1977) tarafindan gériisme yonteminin bazi dezavantajlari ise;

» Maliyetli olmasi ve zaman almasi,
» Gorlismeyi yapan kisiden kaynaklanan hatalar,
> Orneklem biiyiikliigiindeki sinirliliklar,

» Yorumlama asamasinda yiiksek hata olasilig1 olarak ifade edilmektedir.

35



Domain-specific innovativeness (DSI) scale (Goldsmith and Hofacker, 1991):
Tiiketicilerin belirli bir alandaki yenilikgiliklerini degerlendiren bir dlcektir. Olgek
cesitli asamalardan olusan ¢alismalar sonucunda gelistirilmistir. Ilk calismada 7’li
Likert kullanildig1 i¢in bazi katilimcilarin puan araliklarmin fazlaligindan dolayi
memnuniyetsizliklerini ifade etmeleri nedeniyle ikinci ¢alismada alt1 ifadeden olusan
5°1i Likert kullanilmistir. Ogrencilerin rock miizik yenilikgiliginin degerlendirildigi
calismada OGlgegin tek boyutlu oldugu belirlenmis, i¢ tutarliligi ve gegerliligi test
edilmistir. Ancak baska bir konu ele alindiginda da 6l¢egin tutarli ve gegerli oldugunun
belirlenmesi amaciyla 6grencilerin tasarim modasi alaninda satin alma yenilikgilikleri
konusunda c¢alisma yapilmistir. Bu asamadan sonra 0grenci disinda bir 6rneklem

grubuna ¢alisma yapilmis, faktor analizi sonucu tek boyutlu bir yap1 elde edilmistir.

Goldsmith (2001) tarafindan yapilan ¢alismada aperatif yiyecekler, CD'ler ve
cilt bakim {riinlerinin internetten satin alinmasiyla ilgili Ogrencilerin tiiketici
davraniglarini incelemek amaciyla DSI 6lgegi kullanilmugtir. Olgegin tek boyuttan
meydana geldigi ve giivenilir oldugu tespit edilmistir. Internet tiiketicilerini
tanimlamak ve onlar hakkinda bilgi toplamak i¢in yoneticilerin ve reklam alanindaki

arastirmacilarin DSI 6l¢egini kullanabilecekleri ifade edilmektedir.

Kirton Yenilik Benimseme Envanteri (Kirton Adaption—Innovation Inventory,
KAI, Kirton, 1976): Kirton tarafindan yenilik¢i bilissel durumlar1 belirlemek i¢in
gelistirilmis olan bu 6lgme araci 32 ifadeden ve 3 alt boyuttan meydana gelmektedir.
Bu alt boyutlar 10 ifadeli yeterli 6zgiinliik boyutu, dikkatli, giivenilir ve disiplinli
insanlar1 tanimlayan verimlilik boyutu, biirokrasiye iyi uyum gosteren, kurallara ve
otoriteye saygili insanlar1 tamimlayan kural-grup uyumu boyutu olarak
adlandirilmistir. Ancak 10 ifadeden olusan ilk boyutun ikiye ayrildig1 ve dort boyutlu
yapinin elde edildigi ¢alismalarin da bulundugu ifade edilmektedir (Im ve Hu, 2005).
Adaptif biligsel durumda olanlar, yani mevcut yontem ve kurallarla daha iyi seyler
yapmaya calisanlar, adaptér olarak, yaratici biligsel duruma sahip bireyler yani
olaylar farkl acilardan ele alan, radikal degisiklikler yapan, mevcut kurallarin disina

cikanlar yenilik¢i olarak adlandirilmaktadir (Marcati ve ark., 2008).
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Jackson Kigsilik Envanteri (Jackson Personality Inventory, JPI): 320 madde ve
birden fazla dlgekten olusmakta olup Jackson tarafindan tekrar gézden gegirilerek
revize edilmistir. JPI, anksiyete, ilgi genisligi, karmasiklik, uyum, enerji diizeyi,
bireylerarasi etki, organizasyon, sorumluluk, risk alma, 6z saygi, deger tutuculugu,
sosyal beceri, sosyal katilim, tolerans ve yenilik¢ilik 6l¢eklerinden olusmaktadir

(Paunonen ve Jackson, 1996).

1.2.8. Yenilikgilikle Tlgili Literatiirde Yer Alan Bazi Calismalar

Bireylerin telebakim kullanma niyetini ortaya koymak ve kisilerin telebakim
kullanimina yonelik davranigsal faktorleri tespit emek igin yapilan bir caligmada
tutumun, algilanan kullanighiligin, algilanan kullanim kolayliginin ve sosyal ¢evrenin
etkisi yaninda bireysel yenilik¢iligin de telebakim kullanma niyetini etkiledigi tespit
edilmistir. Daha yenilik¢i bireylerin bu sistemi kullanmay1 daha kolay bulduklar
ortaya ¢ikmistir (Huang, 2013).

Giir-Erdogan ve Zafer-Giines (2013) egitim fakiiltesi 68rencilerine yaptiklari bir
anket calismasinda degisime hazir olma durumlar ile bireysel yenilik¢ilik arasinda
yiiksek diizeyde pozitif yonde bir iliski saptamislardir. Ogretmen adaylarmin bireysel
yenilik¢ilik durumlarina bakildiginda ise yaklasik yarisinin sorgulayici kategorisinde
oldugu belirlenmistir. Cuhadar ve ark. (2013), 6gretmen adaylarinin bireysel
yenilik¢ilik durumlarinin sorgulayici kategorisine girdigini belirlemis, 6lgegin geneli
ya da alt boyutlariyla cinsiyet arasinda herhangi bir farklilik belirlenmemistir. Ayrica
deneyime agiklik boyutuna verilen yanit ortalamasmim en yiiksek oldugu tespit
edilmistir. Teknopedagojik egitim yeterlik durumlar1 ile bireysel yenilikgilikleri
arasinda ise olumlu iligkinin oldugu belirlenmistir. Bireysel yenilik¢iligi yiiksek
olanlarin bu alandaki yeterliliklerinin de yiiksek oldugu belirtilmistir. Tiirker ve Inel
(2012), niversite Ogrencilerinin  kontrol odagi  yoOnelimlerinin  bireysel
yenilik¢iliklerini etkiledigini belirlemislerdir. Yenilik¢ilik diizeylerinde cinsiyete gére
farklilik tespit edilmis ve erkek Ogrencilerin kendilerini daha yenilik¢i bulduklar

sonucuna ulasilmistir. Demiralay ve ark. (2016), meslek yiiksekokulunda okuyan
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ogrencilerin bireysel yenilik¢ilik puanlarinin diisiik oldugunu, kategorilere gore

degerlendirildiginde ise sorgulayici sinifinda yer aldiklarini belirlemislerdir.

Isik ve Tirkmendag (2016) tarafindan turizm bolimiinde okuyan {iniversite
ogrencilerine Bireysel Yenilik¢ilik Olgegi uygulanmis ve dlgegin ii¢ boyuttan olustugu
belirlenmigtir. Bu boyutlarin risk alma, degisime direng ve fikir 6nderligi oldugu,
cinsiyete gore boyutlar degerlendirildiginde sadece bir boyutta farklilik oldugu
bulunmus olup kadinlarin erkeklerden daha ¢ok degisime direng gosterdikleri tespit
edilmistir. Bu farkliligin kiiltiirel ve toplumsal yapidan kaynaklanmis olabilecegi ifade

edilmektedir.

Kilig ve Ayvaz Tuncel (2014), ilkogretim Ogretmenlerinin bireysel
yenilikgiliklerinin diisiik diizeyde oldugu, cinsiyet ve kidem durumlarinin yenilikgilik
tizerinde bir etkisinin bulunmadigi sonucuna ulagsmislardir. Kosterelioglu Akin ve
Demir (2014) tarafindan yapilan galismada ise Ggretmenlerin bireysel yenilikgilik
diizeylerinin liderlik durumlari {izerindeki etkisine bakilmis olup deneyime agiklik
boyutuna verilen yanitlarin en yiiksek ortalamaya sahip oldugu, bunu fikir 6nderligi
boyutunun izledigi belirlenmistir. Bireysel yenilik¢ilik durumlart ile fikir 6nderligi alt
boyutunun liderlik durumuna etkisi oldugu ifade edilmistir. Baska bir ¢alismada ise
O0gretmenlerin bireysel yenilik¢ilik diizeyleri ile egitim teknolojilerinin kullanimina
yonelik tutumlar arasinda pozitif yonde bir iliski bulundugu tespit edilmistir (Y1lmaz

ve Bayraktar-Mutlu, 2014).

Literatiirde Ogrencilerin, 6gretmenlerin veya ogretim elemanlarinin bireysel
yenilik¢ilik diizeylerine yonelik baska ¢alismalar da bulunmaktadir (Kert ve Tekdal,
2012; Korucu ve Olpak, 2015; Bayraktar Mutlu, 2012; Onen ve Kogak, 2014; Oriin ve
ark., 2015; Ozgiir, 2013; Y1lmaz Oztiirk ve Summak, 2014).

Yenilikgiligin bir¢ok alanda gerekli oldugu goriilmektedir. Bunlardan birini de
imalat alani teskil etmektedir. imalat sanayinde ¢alisan 272 satin alma ve tedarik birimi
yOneticisine yapilan anket calismasinin sonuglar1 tedarik¢i yenilik¢iliginin, bilgi

paylasimint ve tedarik zinciri ¢evikligini olumlu bir sekilde etkiledigini ortaya
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koymaktadir (Kim ve Chai, 2017). Firma yoneticilerine yapilan bir anket ¢alismasinda,
yenilik¢i Orgiit iklimi ve firma performans: arasinda yenilik¢i is davraniginin araci
etkisi bulunmus, yenilik¢i Orgiit ikliminin yenilik¢i davranislart olumlu yonde
etkiledigi belirtilmistir. Ayrica yoneticilerin yasinin ve serviste gegirdikleri siirenin
yenilik¢i davranislari lizerinde etkisinin bulundugu tespit edilmistir (Shanker ve ark.,
2017). Otomotiv alaninda ¢aliganlara yapilan bir ¢alismada yenilik¢i is davraniginin

performansla olumlu yonde iliskili oldugu tespit edilmistir (Leong ve Rasli, 2014).

1.3. Is Performansi

Performans sozciigli TDK sozliginde “basarim, takat simirr” olarak ifade
edilmektedir (Eren ve ark., 1988). Performans, verilen gorevin basari diizeyini
Olgebilecek bir sonug gostergesi ve zamana bagl verilen cesitli gorevlerin
basarilmasidir (Shumen, 2009; Jerome, 2013). is performansi ise isletmenin
hedeflerine ulasabilmesi icin bireyin gosterdigi katki ile Olgiilebilen, isle ilgili
davraniglar olarak tanimlanmaktadir (Borman ve Motowidlo, 1993; Lin ve ark., 2014).
Is performansi, satislardaki ve pazar paymdaki karlilik ve bilyiimeyle ilgili isletme
hedeflerinin, genel stratejik hedeflerin gergeklestirilmesi olarak da tanimlanmaktadir

(Hult ve ark., 2004).

Performansin birden fazla boyuttan meydana geldigi ve tam olarak
tanimlanamadigi da ifade edilmektedir. Performansi agiklayabilmek amaciyla alti

unsurdan bahsedilmektedir. Bu unsurlar asagida belirtilmektedir (Holton, 1999).

Performans birden fazla disiplinden meydana gelmektedir.

Biitlin performans degerlendirme modellerinde 6n yarg: bulunmaktadir.
Performansin tek bir tanimi bulunmamaktadir.

Bazi modellerin performans seviyeleri ve dlgiitleri karigabilmektedir.

Performans modellerindeki alt sistemlerde ¢esitlilik bulunmaktadir.

YV V V V V V

Performanstaki boyutlar i¢in biitiinlestirilmis model gerekmektedir.
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Performans yonetimi; isletmede ¢alisanlarin devamli olarak yiiksek diizeyde
performans sergilemelerini, c¢alisanlarin sahip olduklar1 kapasitelerini tamamen
gosterebilmelerini saglamak gibi insan kaynaklar1 yonetimi kapsamindaki bazi

fonksiyonlar: ger¢eklestirmektedir (Erdil ve ark., 2004).

Performans oOlgiitlerinde ve performansin o6l¢iilmesinde rekabete dayanan
performansin takip edilmesi, yonetilmesi ve daha ileri diizeye getirilmesi 6nem arz
etmekte olup performans yoOnetiminin siirekli gelisen bir siire¢ oldugu ifade
edilmektedir. Literatiirden elde edilen bilgiler 1s18inda performans 6lgiimiiniin ve
oOlgiitlerinin oldukca dinamik oldugu, bilginin ve bununla ilgili sistemlerin 6nemi,
stratejik yaklagimin gerekliligi, 6l¢iim siirecinde insan faktoriiniin 6nemi, performans
Olciitlerinde ve Ol¢iim asamasinda stirekli iyilestirme cabasi i¢cinde olunmasinin

gerekliligi vurgulanmaktadir (Gomes ve ark., 2011).

Performans 6l¢iimiiniin, yoneticilerin isletmenin hedeflerine ulasip ulasmadigin
belirleyebilmeleri igin gerekli oldugu belirtilmektedir. Ayrica isletmenin istenen
yonde ilerleme gosterip gostermedigini de izlemeye yardimc1 olmaktadir
(Teeratansirikool ve ark., 2013). Hizli degisim gosteren teknik, diizenleyici ve
rekabet¢i ortamda, yoneticilerin hem maddi ve maddi olmayan kurumsal hedeflere
ulagmalari, hem de miisteriler, ¢alisanlar, tedarikgiler, bor¢ verenler gibi paydaslari
memnun etmeleri gerekmektedir. Her paydasin beklentileri de farklhilik
gostermektedir. Ornek vermek gerekirse calisanlar daha iyi bir maas, miisteriler daha
kaliteli ve daha uygun fiyatli iriinler veya hizmetler beklemektedirler. Bu beklentilere
yanit verebilmek i¢in i¢ ve dis paydaslarin beklentilerinin karsilanmasi gerekmektedir.
Finansal ve finansal olmayan performans 6l¢iim yontemlerinin birlikte kullanilmasi
isletmelerin is performanslarini birgok boyuttan degerlendirebilmelerini saglamaktadir
(Kaplan ve Norton, 1992; Upadhaya ve ark., 2014).

Calisanlarin performansi, isletmelerin daha yiiksek performans elde etmeyi
amaclamasi nedeniyle énemli bir konu olup oldukga ilgi ¢ekmektedir (Jerome, 2013;
0jo, 2009). isletmeler, hedeflerine ulasabilmek icin is performans1 en uygun seviyede

olan, etkili ve {iretken ¢alisanlara ihtiya¢ duymaktadirlar (Arnolds ve Boshoff, 2002;

40



Kopelman, 1986; Spence, 1983). isletme ydnetiminde, ¢alisanlarin is performansi her
zaman zor ve ugras gerektiren bir durum olmustur. Daha yiiksek performans elde
etmek ve basarili olmak igin ¢alisanlarini motive etmek ve rekabet giiclinii artirmak
icin etkili yollar belirlemek isletmelerin temel amaglar1 arasinda bulunmaktadir

(Inuwa, 2017; Wu ve Lee, 2011).

Yoneticilerin etkin bir sekilde karar verebilmeleri i¢in isletmede yiiriitiilen
faaliyetlerin degerlendirilmesi gerekmektedir. Isletmelerde nitel ve nicel tiim veriler
tespit edilerek performans degerlendirmesi yapilmalidir. Isletmeler dlgiim yapilacak
alana gore degisik performans dl¢liim sistemleri kullanmaktadir. Elde edilen sonuglar
isletme stratejilerinin  olugsmasinda, goézden gecirilmesinde Onemli katkilar
saglamaktadir (Kayabasi ve Ozdemir, 2008). Performans degerlendirmesi yapilirken
en uygun dlgiitler ve yontemler segilmelidir (Erdil ve ark., 2004). Ornegin pazarlama
performansini 6lgmek i¢in finansal ve finansal olmayan olgiitler kullanilmaktadir.
Finansal dlgiitler arasinda karlilik, satig miktar1 ve nakit akis1 bulunmaktadir. Finansal
olmayanlarda ise miisterinin sadakat durumu ve memnuniyet diizeyi, marka degeri,

yeni Uriinler ortaya koyabilme gibi Ol¢iitler bulunmaktadir (Hacioglu, 2012).

Calisan performansinin igletmenin istedigi seviyede olmasimi saglamak igin
performans degerlendirmesinin yapilmasi1 gerekmektedir. Bu degerlendirmeyi
yapmadaki amac isletmede, calisanlar arasinda bir siralama yapmak degil isletme
hedeflerinin tiim ¢alisanlarca anlagilmasi ve bu dogrultuda ¢aba gosterilmesinin
istenmesidir (Tanriverdi ve ark., 2010). Performans degerlendirmesinin isletmelerde
calisan basarisin1 belirlemek ve ilerletmek amaciyla yapildig: belirtilmekte, isletme
verimliligi agisindan 6nemi vurgulanmaktadir. Performans degerlendirmesinin hem
isletmenin hem de ¢alisanlarin geligsmesi igin gerekli oldugu ifade edilmektedir (Tan

ve Cetin, 2011).

Bir isletmenin performans gézden gecirme ve degerlendirme i¢in sectigi yontem,
calisanlarin performans1 {izerinde biiyiik etkiler meydana getirebilmektedir.
Calisanlariin performansini gézden gegirmekte ya da iyi isler yaptigin tespit etmekte

yetersiz olan isletmeler, memnuniyetsiz ¢alisanlara sahip olabilmektedirler. Ayrica
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personelin ¢alismalarini, onlara geri bildirim firsati vermeden kat1 bir sekilde takip
eden isletmeler, ¢alisanlarin motivasyonunu olumsuz yonde etkilemektedir (Cardy ve

Selvarajan, 2004; Jerome, 2013).

Isletmeler dis cevrelerine uyum saglayabilmek igin stratejik se¢imler yapmak
durumunda  kalmaktadirlar.  Isletmeler  performans  Slgiim  sistemlerini,
performanslarini arttiran stratejik uygulamalar1 desteklemek icin de kullanmaktadir
(Fleming ve ark., 2009). Franco-Santos ve ark. (2007), yaptiklar1 sistematik derlemede
isletmelerdeki performans dl¢lim sisteminin farkli rollerinin bulundugunu ifade etmis

ve bu rolleri asagida verilen bes kategori altinda toplamislardir.

> llerlemenin takip edilmesi, performansin élgiilmesi ve degerlendirilmesi,

» Planlama, strateji uygulama, yiiriitme, odaklanma ve siralamay1 igeren strateji
yOnetimi,

> I¢ ve dis iletisim, karsilastirma yapma ve diizenlemelere uyum,

» Davranislan etkileme, ddiillendirici davranislar igerme, iligkileri yonetme ve
kontrol etme,

» Geri bildirim, ¢ift dongii 6grenme ve performans iyilestirme &zelligi

kazandiran 6grenme ve iyilestirme.

Isletmelerin basarili olabilmeleri i¢in calisan performansmin yiiksek olmasi
gerektigi bilinmektedir. Performansin ise motivasyondan etkilenmekte oldugu
belirtilmekte, aralarindaki iliski asagidaki gibi ifade edilmektedir (Etemoglu, 2013;
Whetten ve Cameron, 1995).

“Performans = Yetenek x Motivasyon”
“Yetenek= Beceri x Egitim x Kaynaklar”

“Motivasyon= Istek x Kararlilik”
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Maslow’a gore isletmeler, calisanlarin fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglarinin en
iist diizeyde oldugu gergegini algilayabildiklerinde ve bu tiir ihtiyaglara
odaklanabildiklerinde performansi biiyiik 6l¢iide arttirabilmektedirler (Jerome, 2013).

Literatiirde calisan motivasyonunun tek basina is performansinin olasi temel bir
belirleyicisi olabilecegi (Lin ve ark., 2014) ifade edilmekte olup motivasyonun
performans {izerindeki etkisini tespit edebilmek amaciyla bir¢ok c¢alisma
yapilmaktadir. Bu ¢alismalardan biri Bucur (2011) tarafindan yapilmistir. Ozel
isletmelerde ve degisik sektorlerde calisan 247 yoneticiye uygulanan calismada
motivasyonun performansi etkileyen onemli bir faktdr oldugu ancak tek gosterge
olmadigi belirtilmistir. Motivasyon ile is performansi arasindaki iligkinin saptanmaya
calisildig baska bir calismada ise alt faktorlerden “isin kendisi” ve “iicret/calisma
kosullar:”nin i performansin1 olumlu etkiledigi ortaya konmustur. 31-40 yas
arasindaki ¢alisanlarin 30 ve altindaki yasta olanlara gére motivasyonlarinin daha
yiiksek oldugu belirlenmistir. Ayrica 30 ve altindaki yaslardaki ¢alisanlarda 31-40 ve
40 yas lizerindeki calisanlara gore is performansi daha diisiik ¢cikmistir (Yildiz ve ark.,

2014a).

Duygusal tiikenmisligin (Moon ve Hur, 2011) ve is stresinin (Arshadi ve Damiri,
2013) is performansini olumsuz olarak etkilemekte oldugu, ayrica etik liderlik (Bello,
2012), calisanla isin uyumu ve mutlu olma durumunun (Lin ve ark., 2014) da
calisanlarin is performansini etkileyebilecegi ifade edilmistir. Yelboga (2006)
tarafindan kisilik 6zellikleriyle is performansinin iligkisini tespit etmek i¢in finans
alaninda faaliyet gosteren isletme calisanlarima yapilan ¢alismada, kisilik
ozelliklerinden duygusal dengesizligin, gecimliligin ve sorumlulugun is performansi

tizerinde etkisi oldugu belirlenmistir.

Is performansinin yalmzca galisanin kendisi ile ilgili bir durum olmadig: ifade
edilmektedir. Calisanlarin bireysel oOzellikleri ve becerileri yaninda isletmenin
etkisinin de bulundugu belirtilmektedir. Calisanlar, yiiksek performans sergileyerek
islerinde ve kazanglarinda ilerlemeler elde etmekte olup hem kendileri agisindan

kazanimlar saglamakta hem de isletmenin hedeflerine ulasmasmna katki
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sunmaktadirlar. Ilag firmalarinin satis personellerine yapilan bir calismada isletmede
etik iklimin egemen olmasinin is performanslarinda artis meydana getirdigi ortaya

cikarilmistir (Eren ve Hayatoglu, 2011).

Etik iklim disinda is performansini etkileyen bir diger faktor ise oOrgiitsel
demokrasidir. Orgiitsel demokrasi boyutlarinin, ¢alisanlarin performansi iizerinde
etkisinin olup olmadigimi inceleyen bir ¢alismada tiim boyutlarin is performansini
olumlu yonde etkiledigi belirtilmistir. Isletmelerde alinan kararlarda calisanlarin
katiliminin saglanmas1 ve elestiri yapabilmelerine imkan taninmasinin c¢alisan
performansinda artis meydana getirdigi ifade edilmektedir. Elestirilerinin
onemsendigini goren ¢alisanlarin isletmedeki eksik noktalarin giderilmesini saglamak
ve katki sunduklari kararlarin dogru oldugunu gostermek i¢in daha fazla ¢aba harcama
egiliminde bulunabildikleri belirtilmektedir. Calisanlara adil ve esit davranilmasinin,
performans tlizerinde dnemli bir etkisi oldugu, seffaf ve hesap verebilir bir yonetimin
calisanlar1 olumlu etkileyerek performanslarini arttiracagi ifade edilmektedir (Kesen,

2015).

Otomotiv alaninda faaliyette bulunan isletmelerin ¢alisanlarina yapilan bir
calismada ise ¢alisanlarin isletmedeki gliven ortamindan etkilendigi, yiiksek diizeyde
duyulan giivenin is performanslarini arttirdigi tespit edilmistir. En yiiksek diizeyde
anlamli iliskinin performans ile calisanlar arasindaki giiven unsurunda oldugu
belirlenmis ve bunu sirasiyla yoneticilere ve isletmeye olan giivenin takip ettigi ifade

edilmistir (Gersil ve Araci, 2011).

Uretim faktorlerinden olan insan kaynagmm isletmeler acisindan oldukca
onemli oldugu ifade edilmektedir. Insan kaynagina isletmenin amaglar1 dogrultusunda
egitim verilmesinin ¢alisanlarin bilgilerini arttirdig1, onlara yetenek ve beceri
kazandirtp kendilerini gelistirmelerini sagladigi belirtilmektedir. Degisen sartlara
uyum gosterebilmek i¢in de egitimde siirekliligin saglanmasinin 6nemli bir unsur
oldugu vurgulanmaktadir. Biiyiik boyutlu isletmelerin insan kaynaklar1 ile ilgili
yoneticilerine yapilan anket ¢aligmasinda, departman biinyesinde yapilan egitimlerin

calisanlarin gelisimlerini, is memnuniyetlerini ve verimliliklerini arttirdigi, teknolojik
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gelismelere uyum gosterebilmelerini sagladigi, orgiitsel bagliliklarinda artis meydana
getirdigi belirtilmistir (Kaptangil, 2012).

Orman endiistrisinde gorev yapan 68 lider ve ekibine yapilan ¢alismada, orgiitsel
O0grenme durumunda lider ve takim arasinda algilanan mesafenin, is performansini
olumsuz etkiledigi belirlenmistir.  Caligmada ayrica lider performansinin ekip
performansindan daha fazla olmasinin is performansinda azalma meydana getirdigi

ifade edilmistir (Tafvelin ve ark., 2017).

Endiistriden elde edilen bilgiler, ¢alisanlarin iyi teknik yeterliliklere sahip
olmasinin yaninda iletisim, takim c¢alismasi ve bagimsiz 6grenme gibi yumusak
yeteneklere de sahip olmalari gerektigi yoniindedir. Yumusak yetenekler, kisinin
duygusal zekasi, kisilik 6zellikleri, sosyal inceligi, iletisimi gibi durumlarla ilgili
olarak kullanilmakta olup diger yetenekleri tamamlayici bir rolii bulunmaktadir.
Ozellikle yiiz yiize goriisme ile yapilan gérevlerde bu yetenekleri gelismis calisanlarin
isletmeye katkilar1 daha fazla olmaktadir (Kamaruddin ve ark., 2012). Bir¢ok isletme,
calisanlarinin  yumusak yetenek gelisimlerinin 6nemli oldugunu giderek fark
etmektedir. Ancak bu tiir beceriler kolay kolay 6gretilememektedir. Bunlar kisisel
ozellikler, kisiler aras1 yetenekler, problem ¢6zme ve karar verme yetenekleri olarak
lic gruba ayrilmaktadir. Yumusak yetenek kazaniminin ¢alisanlarin is performansini

bliytik olgiide etkiledigi belirtilmektedir (Ibrahim ve ark., 2017).

Tenney ve ark. (2016), iliskilerin giiciiniin ve yoniiniin degisebildigini ifade
etmekle birlikte asagida belirtilen performansla iligkili bulunan yedi etkenden

bahsetmektedir.

Calisanlarin saglik durumlari
Isteki devamsizlik durumlari
Otokontrol

Motivasyon

Yaraticilik

vV V.V V V VY

Calisanlar arasinda, miisterilerle, hastalarla olan iliskiler
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> Isgiicii devir oran1

Yas ve is performans: arasindaki iliskide firsatlara odaklanmanin etkisinin
incelendigi bir ¢aligmada, ayn1 diizeyde firsatlara odaklanan galisanlardan yasca biiyiik
olan c¢alisanin gen¢ c¢alisandan daha iyi bir is performans: sergiledigi ifade
edilmektedir. Bunun genglerin daha imtiyazli olmasindan ve isle ilgili firsatlar ortaya
ciktiginda yasli calisanlarin daha fazla motive olabilmesinden dolayr oldugu

belirtilmektedir (Zacher ve ark., 2010).

Petrol endiistrisinde ¢alisanlara yapilan arastirmada is motivasyonunun yonetici
destegi ile is performansi arasindaki iliskide araci rol oynadigi belirlenmistir.
Calisanlarin  motivasyonu, iste ilerlemenin meydana gelebilmesi, sorunlarin
coziilebilmesi ve is hedeflerine ulasilabilmesi icin de olduk¢a Onemli oldugu,
calisanlarin, yoneticilerden destek gordiigiinii diisiinmesinin performanslarinda

olumlu bir etki meydana getirmekte oldugu ifade edilmektedir (Taghipour ve Dejban,

2013).

Ozmutaf ve ark. (2015) tarafindan yapilan ¢alismada Ege Bolgesi'ndeki gida
thracati yapan isletmelerde calisan kadin yoneticilerin yenilik¢i 6zelliklerinin 1
performanslarina etkisi arastirilmistir. Calismada kadin yoneticilerin  yenilikei
ozelliklerinin sekiz boyut altinda toplandig1 ve her boyutun is performansini olumlu

yonde etkiledigi tespit edilmistir. Bu boyutlar asagida belirtilmektedir.

Vizyon ve misyona sahip olmak, kariyer gelisimini 6nemsemek,
Firsatlar1 gérmek, cesur davranmak, 6grenmeye agik olmak,
Uzlastirici ve inandirici olmak,

Onggoriilii ve yaratic1 olmak,

Coziim odakli ve yenilik¢i olmak,

Is birligine, arastirmaya ve iletisime dnem vermek,

Duygusal ve soyut diisiinebilmek,

YV V V V V V VYV V

Yiiksek diizeyde kendine giivenli ve rekabet¢i olmak.
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Bu tez caligsmasi ile is performansin1 motivasyonel kararliligin ve/veya bireysel
yenilik¢iligin etkileyip etkilemedigi, varsa etkileyen faktorlerin ne yonde bir etkisi
oldugu aragtirllmistir. Bu baglamda bu tez ¢alismasinin hipotezleri asagidaki gibi

olusturulmustur.

Hi: Motivasyonel kararliligin alt boyutu olan uzun vadeli hedefleri takip,

yoneticilerin is performanslarini pozitif olarak etkiler.

H2: Motivasyonel kararliligin alt boyutu olan mevcut hedefleri takip,

yOneticilerin ig performanslarini pozitif olarak etkiler.

Hs: Motivasyonel kararliligin alt boyutu olan ulagilamayan hedefleri yineleme,

yoneticilerin ig performanslarini pozitif olarak etkiler.

Ha: Bireysel yenilik¢iligin alt boyutu olan degisime direng, yoneticilerin i

performanslarini negatif olarak etkiler.

Hs: Bireysel yenilik¢iligin alt boyutu olan fikir onderligi, yoneticilerin is

performanslarini pozitif olarak etkiler.

He: Bireysel yenilik¢iligin alt boyutu olan deneyime aciklik, yoneticilerin is

performanslarini pozitif olarak etkiler.

H7: Bireysel yenilik¢iligin alt boyutu olan risk alma, yoneticilerin is

performanslarini pozitif olarak etkiler.
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2. GEREC VE YONTEM

2.1. Arastirmanin Tasarlanmasi

Nicel arastirma yonteminin kullanildigi bu tez c¢alismasi ilag¢ endiistrisinde
faaliyet gosteren firmalarda calisan yoneticilerin motivasyonel kararliliklarinin,
bireysel yenilik¢iliklerinin ve is performanslarinin tespit edilmesi, motivasyonel
kararliliklarinin ve bireysel yenilikgiliklerinin i performansina olan etkilerinin
incelenmesi amaglanmistir. Bunun i¢in Tiirkge gegerlilik ve giivenilirlik ¢aligsmalari
yapilmis olan ii¢ olgek kullanilmis olup arastirmaya baslamadan 6nce O6lgeklerin
gegerlilik ve giivenilirliklerini yapan aragtirmacilardan e-mail ile izinler alinmustir.
Arastirmada kullanilan 6lgekler ve dlgeklerin alt boyutlar: temel alinarak arastirmanin

hipotezleri tasarlanmistir. Calismada kullanilan 6l¢gme araci Ek-1’de sunulmustur.

2.2. Arastirma Evreni ve Orneklem Biiyiikliigii

Bu calismada arastirma evrenini Arastirmact fla¢ Firmalar: Dernegi (AIFD),
Ilag Endiistrisi Is Verenler Sendikasi (IEIS) ve Tiirkiye Ilag Sanayi Dernegi (TISD) ne
bagli ila¢ firmalarinin yoneticileri olusturmaktadir. Bu tez ¢alismasi, Ankara
Universitesi Etik Kurulunun 13/03/2017 tarihli ve 89 sayil karar1 (EK-2) ile etik agidan
uygun bulunmustur. Olgme aract Nisan-Aralik 2017 tarihlerinde uygulanmistir.
Sendikalarla iletisime gecilerek calismaya destek verecekleri bilgisi alinmustir.
Sendikalardan alinan destek yazilart EK-3, 4 ve 5’de yer almaktadir. Ancak ilgili
sendikalarin, 6698 sayili Kisisel Verilerin Korunmasi Kanunu dogrultusunda
firmalarin ka¢ departmandan olustuguna ve yoneticilerin iletisim bilgilerine dair
bilgileri paylasmamasi nedeniyle evrendeki toplam birim sayiSini tespit etmek
miimkiin olmamistir. Sendikalardan, iiyelerine anket formunun iletilmesi ig¢in destek
alimmustir. Ayrica katilimi arttirmak i¢in MS Word seklindeki anket formu yaninda

Google Forms uygulamasi {izerinden tasarlanan anket de katilimcilara segenek olarak
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sunulmustur. Sendikalardan alinan destek yaninda telefon yoluyla ydneticilere

ulasiimaya galisilarak e-mail ile 6l¢me araci iletilmistir.

Calismada yukaridaki nedenlerden dolayi ana kitledeki birim sayisini tespit
etmek miimkiin olmamistir. Ana kitle biiyiikliigliniin bilinmedigi durumlarda
orneklem biyiikliigi Esitlik 1°de verilen sekilde hesaplanmaktadir (Charan ve Biswas,
2013).

Esitlik 1 N=(Zf—o/z) * D * q)/d?

n: Orneklem biiyiikliigi

p: Ilgilenilen olayin goriilme olasilig1

g: 1-p (veya ilgilenilen olaymn goriilmeme olasilig1)
d: kabul edilen + 6rnekleme hata orani

Z(1-«/2): o anlamlilik diizeyinde, Z tablosu kritik degeri

Esitlik 1 ile %95 giiven diizeyinde ve orneklem hatasi 0,1 olarak alindiginda
ulagilmasi gereken minimum Orneklem biiyiikligi 96 olarak hesaplanmistir. Anket
uygulamasi 126 yonetici tarafindan yanitlanmis olup 4 anket eksiklikler nedeniyle
arastirma disinda tutularak son sayr 122 olarak tespit edilmistir. Yanitlanan anket

say1s1 sonrast Orneklem hatasi 0,088 olarak bulunmustur.

Ilag firmalarmin yéneticilerine yapilan diger ¢aligmalar incelendiginde, Sozen-
Sahne ve Sar (2015) tarafindan yoneticilerin liderlik davranislarinin incelendigi
caligmada 112 kisiden, Sencan ve ark. (2017)’nin yoneticilerin orgiitsel bagliliklarini
ve is doyumlarim arastirdiklari ¢aligmada ise 98 kisiden elde edilen verilerin
kullanildig1 belirlenmistir. Belirtilen ¢alismalar goz Oniine alindiginda bu tez

caligmasinda ulagilan 6rneklem biiylikliigiiniin yeterli oldugu soylenebilir.
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2.3. Olcme Aracinin Béliimleri

Calismada uygulanacak olan dlgme araci 4 bdliimden olusmaktadir. Ik boliimde
katilimcilarin demografik 6zellikleri ile ilgili 5 ve ¢alistiklar1 firmalarla ilgili 2 soru

bulunmaktadir.

Olgme aracinin ikinci boliimii, orijinali yetiskin bireyler iizerinde Constantin ve
ark. (2011) tarafindan gelistirilen ve {iniversite 6grencileri iizerinde, Saricam ve ark.
(2014) tarafindan Tiirkge gegerlik ve giivenilirligi yapilan 13 ifadeli Motivasyonel
Kararlilik (MK) Olceginden (Motivational Persistence Scale) olusmaktadir. Bu dlgek
“uzun vadeli hedefleri takip” (2,5,8 ve 11. ifadeler), “mevcut hedefleri takip” (3,6,9 ve
12. ifadeler) ve “ulasilamayan hedefleri yineleme” (1,4,7,10 ve 13. ifadeler) olarak
isimlendirilen 3 boyuttan olusmus olup, i¢ tutarlilik katsayilari sirasiyla 0.72, 0.70 ve
0.71 olarak hesaplanmistir. Olgegin tamamina ait i¢ tutarlilik katsayisi ise 0.69 olarak

bulunmustur (Saricam ve ark., 2014).

Olgme aracinin iigiincii boliimiinde Hurt ve ark. (1977) tarafindan gelistirilen,
Kiliger ve Odabagsi (2010) tarafindan Tiirkge gecerlik ve giivenilirligi yapilmis 20
ifadelik Bireysel Yenilikcilik (BY) Olcegi bulunmaktadir. Orijinali iiniversite
Ogrencileri ve 0gretmenlere uygulanan calisma ile gelistirilen Bireysel Yenilik¢ilik
Olgeginde (Individual Innovativeness Scale) her iki érneklem icin ayr1 ayr1 yapilan
faktor analizi sonucu iki boyut ortaya ¢ikmasina karsin, iki 6rneklem analize beraber
dahil edildiginde tek boyutlu ve 20 ifadeli bir yap1 tespit edilmistir. Olgekteki
ifadelerin 12 tanesi olumlu (1, 2, 3,5, 8, 9, 11, 12, 14, 16, 18. ve 19. ifadeler), 8 tanesi
ise olumsuz ifadelerden (4, 6, 7, 10, 13, 15, 17. ve 20. ifadeler) olusmaktadir. Olcek
puani, olumlu ifadelerin toplamindan olumsuz ifadelerin toplaminin ¢ikarilmasi ve
sonuca 42 eklenmesi ile belirlenmektedir. Universite 6grencilerinde Tiirkge gegerlik
ve giivenilirligi yapilan Olcegin, “degisime direng”, “fikir onderligi”, “deneyime
actklik” ve “risk alma” olarak adlandirilan 4 boyuttan meydana geldigi ifade
edilmistir. Olgekteki olumsuz ifadeler “degisime diren¢”’; olumlu ifadelerden 1, 8, 9,
11 ve 12. ifadeler “fikir onderligi”’; 2, 3, 5, 14 ve 18. ifadeler “deneyime agiklik” ve

16. ve 19. ifadeler ise “risk alma” boyutunu olusturmaktadir. Olgegin i¢ tutarlilik
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katsayisinin 0.82; dort faktoriin i¢ tutarlilik katsayilarmin da sirayla 0.81, 0.73, 0.77
ve 0.62 olarak bulundugu belirtilmistir (Kiliger ve Odabasi, 2010).

Ol¢me aracinin dérdiincii béliimiinde ise Sigler ve Pearson (2000)’un Kirkman
ve Rosen (1999)’dan adapte ederek olusturdugu ve Tiirkce gegerlik ve giivenilirligi
C61 (2008) tarafindan yapilan 4 ifadeli Isgdren Performansi (IP) Olgegi bulunmaktadir.
Olgegin i¢ tutarlilik katsayis1 0.83 olarak bulunmustur.

2.4. Verilerin Analizi

Faktor analizi birbiri arasinda iliski bulunan degiskenleri bir araya getirerek daha
az degisken olusturmak igin yapilan istatistiksel bir analizdir. Faktoér analizinin
aciklayict ve dogrulayici olarak adlandirilan iki ¢esidi bulunmaktadir (Biiyiikoztiirk,
2002). Orneklem biiyiikliigiiniin aciklayici faktdr analizi (AFA) icin yeterli olup
olmadigin1 tespit edebilmek amaciyla Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degerine
bakilmaktadir. KMO’nun 0.6 nin iizerinde olmasi yeterli olarak kabul edilmektedir.
(Bilge ve Bal, 2012). Verilerin faktor analizine uygun olup olmadiginin belirlenmesi
icin ise Bartlett kiiresellik testi yapilmaktadir (Colakoglu ve Biiyiikeksi, 2014).
Cronbach’s a katsayist Olgme aracinin  giivenilirligini tespit etmek igin
kullanilmaktadir (Bademci, 2014). Sosyal bilimler alaninda Cronbach’s o degerinin
0.60’dan yiiksek olmas1 6lcegin kabul edilebilir bir giivenilirlige sahip oldugunu
gostermektedir (Isik ve Tiirkmendag, 2016).

Dogrulayict faktor analizi (DFA) daha oOnce belirlenen faktér yapisinin
dogrulanmasi amaciyla yapilmaktadir (Erdogan ve ark., 2007). DFA’da test edilen
modelin veri seti ile uyumunu gosteren istatistikler (uyum indeksleri)
kullanilmaktadir. Literatiirde siklikla kullanilan uyum indeksleri (x?: ki-kare, y%/s.d.:
ki-kare/serbestlik derecesi, AGFIl: Diizeltilmis uyum iyiligi indeksi, CFI:
Karsilagtirmali uyum indeksi, GFI: Uyum iyiligi indeksi, SRMR: Standartlastiriimis
hata kareleri ortalamasimin karekokii, NFI: Normlastirilmis uyum indeksi, NNFI:
Normlastirilmamis uyum indeksi, RMSEA: Yaklasik hatalarin ortalama karekokii) ve
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kabul edilebilirlik sinirlar1 Cizelge 2.1°de verilmistir (Arslan ve Sar, 2017; Celik ve
Yilmaz, 2016; Hair ve ark., 1998; Joreskog ve Sérbom, 1996; Raykov ve Marcoulides,
2006; Schermelleh-Engel ve ark., 2003; Yilmaz ve ark., 2010).

Cizelge 2.1. Uyum indeksleri ve uygunluk degerleri

Iyi Uyum Diizeyi Kabul Edilebilir Uyum Diizeyi

Uyum indeksi

e 0 <y?<2s.d. 2s.d. <y?<3s.d.

p degeri 0.05<p<l 0.01 <p<0.05
¥is.d. 0<y¥s.d.<2 2<y¥sd. <3
RMSEA 0 <RMSEA<0.05 0.05 <RMSEA<0.10
SRMR 0 <SRMR <0.05 0.05 <SRMR <0.10
NFI1 0.95<NFI<1 0.90 <NFI<0.95
NNFI 0.97 <NNFI<1 0.95 < NNFI1<0.97
CFlI 0.97<CFI<1 0.95<CFI<0.97
GFI 0.95<GFI<1 0.90 < GF1<0.95
AGFI 0.90 <AGFI<1 0.85 < AGFI<0.90

Degiskenler arasinda iligki olup olmadigini ortaya koymak ve varsa iligkinin
yontinti Ve giictinii belirlemek icin korelasyon analizi yapilmaktadir (Siimbiiloglu ve
Stiimbiiloglu, 2014). Regresyon analizi, bagimsiz degiskenlerin, bagimli degiskendeki
degisimin ne kadarini agikladigini ortaya koyan bir yontemdir (Dursun ve Kocagoz,

2010).

Bu tez ¢alismasinda AFA ve daha sonra DFA yapilmistir. Acgiklayic1 faktor
analizlerinde Temel Bilesenler Analizi ve Varimax dondiirme yontemi kullanilmistir.
KMO degerlerine bakilmis ve Bartlett kiiresellik testi yapilmistir. Her bir dlgegin ve
varsa alt boyutlariin Cronbach’s o degerlerine bakilarak i¢ tutarlilig1 tespit edilmistir.
Cinsiyetin faktorler lizerinde bir farklilik olusturup olusturmadigini tespit etmek igin t
testi, anketin ilk boliimiindeki diger ifadelerin faktor skorlar1 ve BY puanlarn
tizerindeki etkisini incelemek icin tek yonli ANOVA, farkliligin hangi gruplardan

meydana geldigini belirlemek i¢in ise varyanslarin homojen oldugu durumda post-hoc
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testlerinden Tukey testi, homojen olmadigi durumda ise Dunnett T3 testi yapilmustir.
Varyans homojenligi tespiti i¢in ise Levene testine bakilmigtir. Korelasyon
analizlerinde Pearson korelasyon katsayisindan yararlanilmis olup, regresyon
analizlerinde ise tiim bagimsiz degiskenlerin modele ayni1 anda dahil edildigi Enter
yontemi kullanilmistir. Dogrulayict faktor analizleri igin LISREL 9.2 (Joreskog ve
Sorbom, 2015), diger analizler igin ise SPSS 24.0 (IBM Corp. 2016) paket programi

kullanilmustir.

2.5. Arastirmanin Sinirhliklar:

Arastirmalarin  birgogunda oldugu gibi mevcut tez calismasinin da bazi
sinirliliklart bulunmaktadir. Firmalara ait departman sayisina ve yoneticilerin iletisim
bilgilerine ulasmadaki zorluklar nedeniyle anket ¢alismasinin yoneticilere iletilmesi
konusunda sikintilar yasanmistir. Anketin iletildigi yoneticilerin bir kismindan ise is
yogunluklar1 nedeniyle geri doniis almamamistir. Bu nedenlerden dolay1
hedeflenenden daha az sayida ankete ulasilabilmistir. Ancak yine de ulasilmasi
gereken minimum 6rneklem biiyiikliigiiniin {istiinde bir say1 elde edilmistir. Bir diger
sinirlilik ise departman diizeyinde karsilastirma yapabilmek i¢in her departmanda
yeterli sayida yoneticiye ulasilamamis olmasidir. Bu durumun firmalarin organizasyon

yapilarindaki ve biiyiikliiklerindeki farkliliklardan kaynaklandigi diistiniilmektedir.
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3. BULGULAR

3.1. Betimleyici Bulgular

Bu tez calismasinda ila¢ endiistrisinde gorev yapan 122 yoneticiden elde edilen
veriler ile analizler yapilmistir. Calismada yer alan yoneticilerin %46.7’si kadin
(n=57), %53.3"1 ise erkektir (n=65) (Sekil 3.1).

H Kadin

I Erkek

Sekil 3.1. Yoneticilerin cinsiyetlere gore dagilimlart

Yoneticilerin yas araliklar1 Sekil 3.2°de belirtildigi gibidir. Katilimcilarin

yarisindan fazlas1 30-40 yas araliginda bulunmaktadir.
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m <30
m 30-40
m>40

Sekil 3.2. Yoneticilerin yas dagilimlar

Katilimeilarin - egitim  diizeyleri Sekil 3.3’te gdOsterilmistir. Y Oneticilerin
yarisindan fazlasi lisans mezuniyet derecesine sahip iken doktora mezunu orani

%9’ dur.

M Lisans
1 Yiksek Lisans

B Doktora

Sekil 3.3. Yoneticilerin egitim durumlari
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Yoneticilerin c¢aligtiklart  departmanlara gore dagilimlart  Sekil 3.4°te

gosterilmistir. En fazla orana sahip olan departman satig-pazarlama departmanidir.

32%

& > \x > & > & &
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> g .\%% Qg]»"
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Sekil 3.4. Yoneticilerin ¢alistiklart departmanlara gore dagilimlar: (*Diger: iiretim, farmakovijilans,

kurumsal iligkiler, vd ...)
Yoneticilerin su an ¢alistiklar1 departmanda gegirdikleri siireler Sekil 3.5’te

gosterilmigstir. Katilimcilarin yaklasik yarisinin bulunduklar1 departmanda 5 yil ve

daha az galisma deneyimine sahip oldugu tespit edilmistir.
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Sekil 3.5. Yoneticilerin departmandaki ¢alisma siireleri

Calisan sayilarina ait verilere bakildiginda katilimeilarin ¢alistiklart firmalarin

yaklasik %70’inin 100’den fazla ¢aligsani oldugu goriilmektedir (Sekil 3.6).

<25

25-50
m51-75
H76-100
1>100

Sekil 3.6. Firmalarin ¢aligan sayilari
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Katilimcilarin ~ ¢alistiklar1 ~ firmalarin ~ faaliyet — gosterdikleri  pazarlar
incelendiginde biiyiik ¢ogunlugunun hem uluslararasi hem de ulusal/yerel pazarda

faaliyet gosterdikleri tespit edilmistir (Sekil 3.7).

m Uluslararasi Pazar
= Ulusal/Yerel Pazar

® Hem Uluslararas1t Hem
Ulusal/Yerel Pazar

Sekil 3.7. Firmalarin faaliyet gosterdikleri pazarlar

3.2. Aciklayic1 ve Dogrulayici Faktor Analizi Bulgular:

3.2.1. Bireysel Yenilik¢ilik Ol¢egi Bulgulari

BY o6l¢egine ait verilerin agiklayici faktor analizi i¢in uygun oldugunu gosteren

KMO degeri ve Bartlett kiiresellik testine ait sonuglar Cizelge 3.1°de verilmistir.

Cizelge 3.1. BY 6lcegine ait KMO ve Bartlett kiiresellik testi sonuglari

KMO Degeri 0.809
x? 458.749
Bartlett Kiiresellik Testi  Serbestlik derecesi 55
Sig. 0.000
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AFA sonrasinda dorder ifadeden olusan degisime direng (DD) ve deneyime
actklik (DA) alt boyutlar ile ii¢ ifadeli fikir onderligi (FO) alt boyutlar1 ortaya
cikmistir. Olgegin tamamima ait Cronbach’s a degeri 0.627 olarak bulunmustur.
Belirlenen ii¢ alt boyut toplam varyansin %64.3’{inli a¢iklamaktadir. Cizelge 3.2°de

her bir alt boyutun Cronbach’s o degerleri ve agiklanan varyans oranlari verilmistir.

Cizelge 3.2. BY 0l¢egi faktorleri, Cronbach’s a degerleri ve agiklanan varyans oranlart

Faktorler Cronbach’s a Aciklanan Kiimiilatif olarak agiklanan
varyans orani varyans orani (%)
(%)
DD 0.775 22.022 22.022
DA 0.783 21.983 44.005
FO 0.764 20.296 64.302

Cizelge 3.3’te alt boyutlarda bulunan ifadeler, bunlara ait ortalamalar ile her
ifadenin faktor yiikii verilmistir. Biitiin ifadelerin faktor yiiklerinin 0.5’in tizerinde
oldugu goriilmiistiir. DD alt boyutundaki her ifadenin ortalamasinin 2 civarinda oldugu
goriilmekte olup en diisiik ortalama “Genellikle arkadas grubum iginde yeni bir seyi
kabul eden son kisilerden biri oldugumu diisiiniiyorum” ifadesine aittir. DA ve FO alt
boyutlarinda ise ifadelerin ortalamalarinin 4 civarinda oldugu, en yiiksek ortalamaya
sahip ifadenin DA boyutunda “Yeni fikirleri denemekten hoslanirim”, FO boyutunda
ise “Ait oldugum grubun liderlikle ilgili sorumluluklarint almaktan hoslanirim” ifadesi

oldugu belirlenmistir.
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Cizelge 3.3. BY 6l¢egi faktér maddeleri, ortalamalari ve faktor yiikleri

Faktor maddeleri Ortalamalar
() DD DA FO
DD faktorii
by6. Yeni icatlara ve yeni diisiince tarzlarina kars1 siipheciyimdir. 2.28 0.656
by10. Genellikle arkadag grubum i¢inde yeni bir seyi kabul eden
son kisilerden biri oldugumu diisiiniiyorum. 2.10 0.846
by17.Yenilikleri dikkate almadan 6nce diger insanlarin o yeniligi
kullandigin1 gérmeliyim. 2.39 0.834
by20. Yeni fikirlere kars1 cogunlukla siipheciyimdir. 212 0.724
DA faktorii
by2. Yeni fikirleri denemekten hoslanirim. 4.36 0.794
by3. Bir seyi yapmanin yeni yollarini ararim. 4.24 0.857
by5. Bir sorunu ¢ézerken yanit agik olmadigi zaman ¢6ziim igin
¢ogu kez yeni yontemler gelistiririm. 4.14 0.588
by14. Diisiincelerimde ve davranmiglarimda 6zgiin olmay1 heyecan
verici bulurum. 4.17 0.600
FO faktorii
by8. Arkadas grubum iginde etkili bir birey oldugumu
diistintiriim. 4.20 0.761
by9. Diisiincelerimde ve davraniglarimda kendimi yaratici ve
Ozgiin goriirim. 4.16 0.825
by12. Ait oldugum grubun liderlikle ilgili sorumluluklarin
almaktan hogslanirim. 4.33 0.703

Olgekteki ifadelerin belirtilen faktdrlerde yer alip almadiginin tespiti igin

oncelikle AFA yapilmis ardindan bu faktdr yapilart DFA ile test edilmistir. Sekil

3.8’de DFA modeline ait yol diyagram1 verilmis olup burada gizil degiskenler DD,
DA ve FO, gdzlenen degiskenler ise by6, by10, by17, by20, by2, by3, by5, by14, by8,

by9 ve byl2’dir. “Genellikle arkadas grubum icinde yeni bir seyi kabul eden son

kisilerden biri oldugumu diisiiniiyorum” ifadesinin DD faktoriinde en fazla yiike sahip

oldugu belirlenmistir. DA faktoriinde “Yeni fikirleri denemekten hoslanirim”, FO

faktoriinde ise “Ait oldugum grubun liderlikle ilgili sorumluluklarini almaktan

hoglamirim” ifadelerinin en fazla ylike sahip oldugu goriilmektedir. Biitiin t

degerlerinin 2.58’den biiyiik oldugu belirlenmistir (p<0.01) (Cizelge 3.4).
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Cizelge 3.4. BY 0lcegi DFA sonuglart

Faktor / Madde Standardize t- R2
edilmis yiikler degeri

DD faktorii
by6 0.55 5.97 0.30
by10 0.81 9.41 0.65
byl17 0.77 8.84 0.59
by20 0.62 6.91 0.39

DA faktorii
by2 0.81 9.85 0.65
by3 0.77 9.26 0.59
by5 0.68 7.95 0.47
byl4 0.52 5.68 0.27

FO faktorii
by8 0.69 7.76 0.47
by9 0.70 7.90 0.49
by12 0.79 9.16 0.62

Cizelge 3.4’te belirtildigi gibi, DD faktoriinde en fazla yiike sahip olan ifade 0.81
yiik degeri ile by10 (R? = 0.65), DA faktoriinde 0.81 yiik degeri ile by2 (R? = 0.65),
FO faktoriinde ise 0.79 yiik degeri ile by12 ifadesi (R?> = 0.62) olarak bulunmustur.

DFA’ya ait uyum 6lgiitleri ve uygunluk durumlar1 Cizelge 3.5’te verilmektedir.

Cizelge 3.5. BY Olgegi DFA modeli uyum dlgiitleri

Uyum indeksi Degeri Uyum

a 48.95 Iyi uyum

y2lsd 1.19 Iyi uyum

p degeri 0.18434 Iyi uyum

RMSEA 0.04 fyi uyum
SRMR 0.055 Kabul edilebilir uyum
NFI 0.90 Kabul edilebilir uyum

NNFI 0.98 Iyi uyum

CFl 0.98 Iyi uyum
GFI 0.93 Kabul edilebilir uyum
AGFI 0.89 Kabul edilebilir uyum
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Yukaridaki bulgulara gore ilag endiistrisi yoneticileri ornekleminde bireysel
yenilik¢iligin, degisime direng, deneyime agiklik ve fikir Onderligi olarak
isimlendirilen ii¢ boyutlu ve 11 ifadeden olusan bir yapiyla Olglilebilecegi
belirlenmistir. Bu c¢alismada Kilicer ve Odabasi (2010) tarafindan {iniversite
ogrencilerinde Tiirk¢e gecerlilik ve giivenilirliginin yapildigi calismada bulunmus
olan risk alma boyutu tespit edilememistir. Bu duruma benzer olarak dJlgegin
kullanildig1 degisik orneklemlerle yapilan c¢alismalarda bazi farkliliklar oldugu
goriilmektedir. Hurt ve ark. (1977) tarafindan gelistirilen BY 6lgeginin hemsirelerde
gegerlilik ve giivenilirligini yapan Sarioglu (2014), 18 maddeden olusan ve “fikir
onderligi”, “degisime diren¢” ve “risk alma” olarak isimlendirdigi ii¢ boyuttan olusan
bir yap1 bulmustur. Giirkan ve Demiralay (2017) tarafindan cerrahlara uygulanan BY
Olcegi sonucunda “degisime direng”, “deneyime aciklik” ve “fikir onderligi”nden
olusan ti¢ boyutlu bir yap1 elde edilmistir. Pallister ve Foxall (1998) tarafindan BY
6l¢egi kullanilarak emeklilik, hayat glivencesi, mortgage ve yatirim ve tasarrufile ilgili
tiriinleri alan tiiketiciler lizerinde bir ¢alisma yapilmistir. Mortgage tiiketicilerinin
verileri analiz edildiginde dort boyutlu, diger gruplarda ise bes boyutlu yap1 tespit

edilmistir.

3.2.2. Motivasyonel Kararhlik Olcegi Bulgular

MK o6lgegine ait verilerin faktor analizi i¢in uygun oldugunu gosteren KMO

degeri ve Bartlett kiiresellik testine ait sonuglar Cizelge 3.6’da verilmistir.

Cizelge 3.6. MK olgegine ait KMO ve Bartlett kiiresellik testi sonuglari

KMO Degeri 0.828
X2 202.868
Bartlett Kiiresellik Testi  Serbestlik derecesi 21
Sig. 0.000
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AFA sonucunda 7 ifadeden ve tek boyuttan olusan bir yapi tespit edilmis olup
dlgegin Cronbach’s o degeri 0.781 olarak bulunmustur. Olgekteki ifadeler toplam
varyansin %44.882’sini agiklamaktadir (Cizelge 3.7).

Cizelge 3.7. MK 6l¢egi Cronbach’s o degeri ve agiklanan varyans oram

Faktor Cronbach’s a | Ac¢iklanan varyans
orani (%)

MK 0.781 44.882

Cizelge 3.8’de MK olgeginde AFA sonrasindaki ifadeler, bunlara ait ortalamalar
ile her ifadenin faktor yiikii verilmistir. Biitiin ifadelerin faktor yiiklerinin 0.5’in
tizerinde oldugu bulunmustur. En diisiik ortalama 3.60 ile “Yillarca ¢alisma ve sabiwr
gerektiren fikir ve projelere zaman ve ¢aba harcarim” ifadesine aittir. En yiiksek
ortalamaya sahip ifadenin ise 4.52 ile “Onemli projelerimin basarili olup olmadigini

ciddi bigimde takip ederim” maddesi oldugu belirlenmistir.

Cizelge 3.8. MK 6lcegi faktor maddeleri, ortalamalar: ve faktor yiikleri

Faktor maddeleri Ortalamalar MK
®)

mKk2. Aylar siiren etkinliklerde bile motivasyonumu korurum. 3.98 0.580
mk3. Giinliik islere odaklanmak igin yeterli giice sahibim. 4.49 0.697
mk6. Bir kere bir sey yapmaya karar verirsem bir buldok gibi hedefe ulagincaya 4.30 0.712
kadar vazgegmem.

mk8. Onemli projelerimin basarili olup olmadigini ciddi bigimde takip ederim. 4.52 0.711
mKk9. s ¢ok zor da olsa digerlerinin vazgectigi isi siirdiirmeye devam ederim. 4.18 0.655
mk11.Y1llarca caligma ve sabir gerektiren fikir ve projelere zaman ve ¢aba harcarim. 3.60 0.559
mk12. Gorev ne kadar zor olursa, onu bitirmek i¢in o kadar azimli olurum. 4.27 0.752

Olgekteki ifadelerin belirtilen faktdrde yer alip almadiginin tespiti i¢in dncelikle
AFA yapilmis ardindan bu faktdr yapist DFA ile test edilmistir. Sekil 3.9°da DFA
modeline ait yol diyagrami bulunmaktadir. Burada gizil degisken MK olup gézlenen
degiskenler ise mk2, mk3, mk6, mk8, mk9, mkll ve mkl12’dir. “Giinliik islere
odaklanmak igin yeterli giice sahibim”, “Bir kere bir sey yapmaya karar verirsem bir

b

buldok gibi hedefe ulasincaya kadar vazgegmem”, “Onemli projelerimin basarili olup

olmadigini ciddi bigimde takip ederim” ifadelerinin en fazla etkiye sahip olduklar1 ve
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her ii¢ ifadenin standardize edilmis faktor yiiklerinin 0.64 oldugu tespit edilmistir.
Ayrica biitlin t degerlerinin 2.58’den biiyiik oldugu bulunmustur (p<0.01) (Cizelge
3.9).

0.75 ™ mkZ
0.59-=  mk3

50
0.55 ™  mké

0.59 ™ mk8
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£ 0 - g
Jeet mk 47
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Sekil 3.9. MK 6lgegi DFA modeli
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Cizelge 3.9. MK 6l¢egi DFA sonuglari

Olcek Maddeleri Standardize edilmis t-degeri R?
yiikler
mk2 0.50 5.30 0.25
mk3 0.64 7.18 0.42
mk6 0.64 7.11 0.41
mk8 0.64 7.12 0.41
mk9 0.57 6.14 0.32
mk11 0.47 4.96 0.22
mk12 0.71 8.05 0.50

Cizelge 3.9’da belirtildigi gibi, MK 6lgeginde en fazla yiike sahip olan ifadelerin
0.64 yiik degerleri ile mk3 (R? = 0.42), mk6 (R?>=0.41) ve mk8 (R?=0.41) ifadelerinin

oldugu belirlenmistir. MK 6l¢egine ait DFA uyum olgiitleri ve uygunluk durumlari

Cizelge 3.10’da verilmektedir. Uyum o6lgiitlerinin ¢ogunlugunun iyi uyum gosterdigi

kalanlarin ise kabul edilebilir degerler i¢inde oldugu belirlenmistir. Bu sonuglara gore

DFA modelinin uygun oldugu sdylenebilir.

Cizelge 3.10. MK o6l¢egi DFA modeli uyum 6lgiitleri

Uyum indeksi

X2

¥/sd
p degeri
RMSEA
SRMR
NFI
NNFI
CFI
GFlI

AGFI

Degeri
19.94
1.43
0.13214
0.06
0.05
0.91
0.95
0.97
0.96

0.91

Uyum
Iyi uyum
Iyi uyum
Iyi uyum
Kabul edilebilir uyum
Iyi uyum
Kabul edilebilir uyum
Kabul edilebilir uyum
Iyi uyum
Iyi uyum

Iyi uyum
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3.2.3. Isgoren Performansi Olcegi Bulgular

IP 6lgegine ait verilerin faktér analizi i¢in uygun oldugunu gosteren KMO degeri

ve Bartlett kiiresellik testine ait sonuglar Cizelge 3.11’de verilmistir.

Cizelge 3.11. IP 6lgegine ait KMO ve Bartlett kiiresellik testi sonuclari

KMO Degeri 0.795
X2 173.053
Bartlett Kiiresellik Testi  Serbestlik derecesi 6
Sig. 0.000

AFA sonucunda 4 ifadeden ve tek boyuttan olusan bir yap1 tespit edilmis olup
dlgege ait Cronbach’s a degeri 0.828 olarak bulunmustur. Olgekteki ifadeler toplam
varyansin %66.312’sini agiklamaktadir (Cizelge 3.12).

Cizelge 3.12. IP 6lgegi Cronbach’s a degeri ve agiklanan varyans oram

Faktor Cronbach’s @ | Ac¢iklanan varyans
orani (%)

ip 0.828 66.312

Cizelge 3.13de IP 6lgegindeki ifadeler, bunlara ait ortalamalar ile her ifadenin
faktor yiikii verilmistir. Biitlin ifadelerin faktor yiiklerinin 0.8’in iizerinde oldugu
bulunmustur. Olgekteki biitiin ifadelerin ortalamalarmin 4’iin {izerinde oldugu
belirlenmistir. En disik ortalamanin 4.27 ile “Sundugum hizmet kalitesinde
standartlara fazlasiyla ulastigimdan eminim” ifadesine, en yiiksek ortalamanin ise

4.41 ile “Is hedeflerime fazlasiyla ulagirim” ifadesine ait oldugu tespit edilmistir.
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Cizelge 3.13. IP 6lcegi faktor maddeleri, ortalamalar1 ve faktor yiikleri

Faktor maddeleri Ortalamalar | Faktor
(x) Yiikleri
ipl. Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim. 4.39 0.813
ip2. 1s hedeflerime fazlastyla ulagirim. 441 0.823
ip3. Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulagtigimdan eminim. 4.27 0.812
ip4. Bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢oziim tretirim. 4.30 0.810

Olgekteki ifadelerin belirtilen faktdrde yer alip almadigimnin tespiti igin dncelikle

AFA yapilmis ardindan bu faktor yapist DFA ile test edilmistir. Sekil 3.11’de DFA

modeline ait yol diyagrami bulunmaktadir. Burada gizil degisken IP; gdzlenen

degiskenler ise ipl, ip2, ip3 ve ip4’tiir. “Is hedeflerime fazlastyla ulasiim” ifadesinin

en fazla yiike sahip oldugu tespit edilmis olup standardize edilmis yiikii 0.76’dur.

Ayrica biitiin t degerlerinin 2.58’den biiyiik oldugu bulunmustur (p<0.01) (Cizelge

3.14).

.45 1pl
0.43%=  1p2
0.4 1p3
0.4 1pd

Sekil 3.10. IP 6lgegi DFA modeli

0.74

1,00
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Cizelge 3.14. IP 6lgegi DFA sonuglar

Olgek Standardize t-degeri | R?
Maddeleri edilmis yiikler
ipl 0.74 8.75 0.55
ip2 0.76 9.00 0.58
ip3 0.73 8.64 0.54
ip4 0.73 8.63 0.54

Cizelge 3.14°de belirtildigi gibi, IP dlgeginde en fazla yiike 0.76 yiik degeri ile
ip2 (R? = 0.58) ifadesinin sahip oldugu belirlenmistir. IP 6lcegine ait DFA uyum
oOlgiitleri ve uygunluk durumlar Cizelge 3.15’te verilmektedir. Uyum indekslerinde
sadece RMSEA degerinin kabul edilebilir sinirlar i¢inde oldugu digerlerinin ise iyi
uyum gosterdigi belirlenmistir. Bu durumda DFA modelinin uygun oldugu

sOylenebilir.

Cizelge 3.15. IP 6lcegi DFA modeli uyum olgiitleri

Uyum indeksi Degeri Uyum
a 3.63 Iyi uyum
¥3/sd 1.82 Iyi uyum
p degeri 0.16270 Iyi uyum
RMSEA 0.08 Kabul edilebilir uyum
SRMR 0.02 Tyi uyum
NFI 0.98 Iyi uyum
NNFI 0.97 fyi uyum
CFI 0.99 fyi uyum
GFlI 0.99 Iyi uyum
AGFI 0.93 Iyi uyum

3.3. Bireysel Yenilik¢ilik Puanlari

Calismanin yapildigi o6rneklemden elde edilen verilerle yapilan analizler

sonucunda ii¢ faktorlii ve 11 maddeli bir yap1 ortaya ¢ikmis ve buna gore katilimcilara

69



ait bireysel yenilik¢ilik puanlart ve yer aldiklart kategoriler belirlenmistir.
Katilimcilarin yenilikgilik kategori dagilimlart Cizelge 3.16°da verilmistir. Ortalama
BY puanlar1 62.70 ve standart sapma 5.41 olarak bulunmustur. Ortalama ve standart
sapmadan yararlanilarak Rogers’in (1995) belirttigi hesaplamalara gore kategoriler
belirlenmigtir. One Sample Kolmogorov-Simirnov testi yapilarak BY puanlarinin

normal dagilim gosterdigi bulunmustur (p=0.196).

Cizelge 3.16. Katilimcilarin yenilikgilik kategorilerinin dagilimi

Yenilikeilik Kategorileri Yiizdeler
Yenilikgi 1.6
Oncii 18.0
Sorgulayici 34.4
Kuskucu 30.3
Gelenekgi 15.6

3.4. t-Testi ve Tek Yonlii ANOVA Bulgulari

Calismaya katilan yoneticilerin  ve ¢alistiklar1  firmalarim  demografik
ozelliklerinin faktor skorlar1 ve bireysel yenilik¢ilik puanlarinda anlamli bir farklilik
olusturup olusturmadiginin tespit edilmesi i¢in t testi ve tek yonli ANOVA
uygulanmistir. t-testi sonucuna goére cinsiyette, ANOVA sonuglarma gore ise
yoneticilerin egitim diizeylerine ve ¢alistiklar1 departmanlara gore faktorlerde ve
bireysel yenilik¢ilik puanlarinda istatistiksel olarak anlamli  bir farklilik

bulunmamaistir. Tek yonlii ANOVA sonuglar1 Cizelge 3.17°de verilmistir.

Cizelge 3.17. Tek yonlii ANOVA sonuglari

Yas Cahisma Yih Faaliyet gosterilen Calisan Sayisi
pazar

Faktorler F Sig. F Sig. F Sig. F Sig.
DD 0.931 0.397 2572 0.081* 1.966 0.145 6.415 = 0.000**
DA 1.711 0.185 1173 0.313 1.325 0.270 2432  0.051*
FO 3.130 0.047** | 1549 @ 0.217 3.545 0.032** | 1.810 0.131
MK 3.703 0.028**  2.714  0.070* 2.494 0.087* 3.277  0.014**
ipP 0.477 0.622 1415 = 0.247 2.683 0.072* 0.365 @ 0.833

BY puani 2.584 0.080* 4367  0.015**  0.359 0.699 2.947  0.023**
**0.05 anlam diizeyi
*0.10 anlam diizeyi
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ANOVA sonucunda katilimcilarm yaslarina gére FO ve MK faktorlerinde
(p<0.05) ve BY puanlarinda (p<0.1) istatistiksel olarak anlamli farkliliklar
bulunmustur. Gruplar aras1 farkliligin tespitinde MK faktoriiniin varyansi homojen
olmadig1 i¢cin Dunnet Ts testi, digerlerinin varyanslart homojen oldugu i¢in Tukey testi
kullanilmistir. 40 yasin iizerindeki katilimecilarm BY puanlarinin ve FO faktoriindeki
ifadelere verdikleri yanit ortalamalarmin 30 yasin altindakilere gore daha yiiksek
oldugu bulunmustur. 40 yas tstii katilimcilarin MK faktoriindeki ifadelere verilen
yanit ortalamalarinin ise 30-40 yas arasindakilere gore daha yiiksek oldugu

belirlenmistir.

Katilimcilarin gorev yaptiklari departmandaki ¢aligma yillarina bakildiginda DD
ve MK faktdrlerinde (p<0.1) ve BY puanlarinda (p<0.05) istatistiksel olarak anlamli
farkliliklar belirlenmistir. Gruplar arasi farklilig1 tespit etmek amaciyla varyanslar
homojen oldugu icin Tukey testi kullanilmistir. 10 yildan daha fazla calisma
deneyimine sahip katilimcilarin BY puanlari, 5 yil ve daha az ¢alisma deneyimi olan
katilimcilarin puanlarindan daha fazladir. 10 yildan fazla siiredir ¢alisan katilimcilarin
MK faktoriine verdikleri yanitlarin ortalamalarinin 5 y1l ve daha az ¢aligma siiresine
sahip katilimcilara gore daha fazla oldugu goriilmiistiir. 6-10 y1l ¢alisma deneyimi
bulunan katilimeilarin, 10 yildan fazla siiredir ¢alisan katilimcilara gore DD faktoriine

verdikleri yanitlarin daha ytiksek oldugu bulunmustur.

Firmalarin faaliyet gosterdikleri pazarlara gore katilimeilarin yanitlan
incelendiginde IP ve MK faktorlerinde (p<0.05) ve FO faktériinde (p<0.1) istatistiksel
olarak anlaml farkliliklar bulunmustur. Gruplar aras1 farkliligi tespit etmek amaciyla
varyanslar homojen oldugu i¢in Tukey testi kullanilmistir. Ulusal/yerel pazarda
faaliyet gosteren firma yoneticilerinin, uluslararasi pazarda faaliyet gosteren firma
yoneticilerine gére IP faktoriine verdikleri yamitlarin ortalamasmin daha yiiksek
oldugu tespit edilmistir. MK faktoriinde, ulusal/yerel pazarda faaliyette bulunan
firmada calisan yoneticilerin puanlarinin hem uluslararasi hem de ulusal/yerel pazarda
faaliyet gosteren firma yoneticilerinin puanlarina gore daha yiiksek oldugu

belirlenmistir. Ulusal/yerel pazarda faaliyet gdsteren firma yoneticilerinin FO
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faktoriine verdikleri yanitlarin da hem uluslararasi hem de ulusal/yerel pazarda faaliyet

gosteren firma yoneticilerininkine gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Firmalarin ¢aligsan sayilarina gore yoneticilerin verdikleri yanitlar incelendiginde
DD, MK faktorlerinde, BY puanlarinda (p<0.05) ve DA faktériinde (p<0.1),
istatistiksel olarak anlamli farkliliklar tespit edilmistir. Gruplar arasi farklilig tespit
etmek amaciyla varyanslar homojen oldugu i¢in Tukey testi kullanilmigtir. 51-75
arasinda ¢alisani olan firmalarda gorev yapan yoneticilerin MK faktoriine verdikleri
yanitlarin ortalamalarinin 76-100 ve 100’den fazla ¢alisan sayisina sahip firmalardaki
yoneticilerin ortalamalarina gore daha diisiik oldugu bulunmustur. Ayrica 51-75
arasinda g¢alisani olan firmalarda gorev yapan yoneticilerin DA faktoriine verdikleri
yanit ortalamalarinin 25’ten az, 76-100 aras1 ve 100°den fazla ¢alisan1 olan firma
yoneticilerinin ortalamalarindan daha diisiik oldugu tespit edilmistir. 100’den fazla
calisan1 olan firma yoOneticilerinin, 51-75 calisani olan firma yoneticilerininkine gore
daha yiiksek BY puanlarinin oldugu belirlenmistir. 76-100 arasi ¢alisan1 olan firma
yoneticilerinin, 100°den fazla galisan1 olan firmalarda gorev yapan yoneticilere gore

DD faktoriine verdikleri yanitlarin daha ytiksek oldugu goriilmiistiir.

3.5. Korelasyon Analizi Bulgular:

Degiskenler arasindaki korelasyonun diizeyi korelasyon katsayisinin aldigi
degere gore degerlendirilmektedir. Korelasyon katsayisinin 0.30’dan diisiik oldugu
durumda zayif, 0.30-0.70 arasinda oldugunda orta, 0.70’den biiyiikk oldugunda ise
giiclii iliskinin varligindan s6z edilmektedir (Biiylikoztiirk, 2012). Korelasyon analizi
sonucunda MK ve IP faktér skorlari arasinda (r=0.420; p<0.01) orta diizeyde pozitif
yonlii anlamli iligki belirlenmistir (Cizelge 3.18).
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Cizelge 3.18. IP ve MK korelasyon analizi

ir MK

iP Pearson korelasyon 1
Sig.

MK Pearson korelasyon 0.420" 1
Sig. 0.000

"Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamli (1-uglu)

Bireysel yenilikgiligin alt faktorlerinden olan DA ile IP (r=0.433; p<0.01) faktor
skorlar1 arasinda orta diizeyde ve FO ile IP faktdr skorlar1 arasinda (r=0.195; p<0.05)
ise zayif diizeyde pozitif yonlii anlamli iliski tespit edilmistir (Cizelge 3.19).

Cizelge 3.19. IP ve DD, DA, FO boyutlar: korelasyon analizi

ipP DD DA FO

ipP Pearson korelasyon 1
Sig.

DD Pearson korelasyon -0.039 1
Sig. 0.335

DA Pearson korelasyon ~ 0.433"" 0.000 1

Sig. 0.000 0.500

. Pearson korelasyon ~ 0.195°  0.000 0.000 1
FO Sig. 0016 0500 0.500

"*Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamli (1-uglu)

*Korelasyon 0.05 diizeyinde anlamli (1-uglu)

3.6. Regresyon Analizi Bulgular:

Calismada bagimli degisken IP, bagimsiz degiskenler ise MK, DD, DA ve
FO’diir. BY alt boyutlar1 olan DD, DA ve FO’niin ve MK nin IP iizerindeki etkileri

regresyon analizi ile arastirilmistir.
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Cizelge 3.20. IP ve MK regresyon analizi

Standartlastirilmis
Katsayilar
Beta t Sig.
Sabit 0.000 | 1.000
MK 0.420 5.069 | 0.000

Cizelge 3.20’de goriildiigii gibi sabit katsayisi anlamsiz ¢ikmis olup MK’nin
IP’yi pozitif yonde etkiledigi (p=0.420) belirlenmistir. Modelin istatistiksel olarak
anlamli oldugu gériilmektedir (Cizelge 3.21). IP’nin %17.6’sinin MK tarafindan
aciklandigi ve motivasyonel kararliliktaki bir birimlik artigin is performansinda 0.42

birimlik artisa sebep oldugu tespit edilmistir.

Cizelge 3.21. IP ve MK model 6zeti

R R?  Diizeltilmis R*> Hesaplanan F Sig.
Model standart hata
1 0.420 0.176 0.170 0.911 25.698  0.000
Regresyon denklemi
iP=0.420*MK

Cizelge 3.22°de IP ve DD, DA, FO boyutlarinin regresyon analizi sonuglar
verilmistir. Sabit katsayisinin anlamsiz oldugu goriilmektedir. DD’nin IP {izerinde
istatistiksel olarak anlamli bir etkisinin olmadig1 (= -0.039; p>0.05), yani degisime
direncin IP’yi etkilemedigi bulunmustur. DA’nin (B= 0.433; p<0.01) ve FO’niin
(B=0.195; p<0.05) IP’yi pozitif yonde anlamli olarak etkiledigi bulunmustur. IP
lizerinde DA boyutunun, FO boyutundan daha fazla etkiye sahip oldugu tespit

edilmistir.
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Cizelge 3.22. IP ve DD, DA, FO boyutlar1 regresyon analizi

Standartlastirilmis
Katsayilar
Beta t Sig.
Sabit 0.000 | 1.000
DD -0.039 -0.481 | 0.631
DA 0.433 5.356 | 0.000
FO 0.195 2411 | 0.017

Modelin istatistiksel olarak anlamli oldugu gériilmektedir (Cizelge 3.23). IP’nin
%22.7°sinin DD, DA ve FO tarafindan aciklandigi belirlenmistir. Deneyime
acikliktaki bir birimlik artisin is performansinda 0.433 birim Ve fikir 6nderligindeki
bir birimlik artisin is performansinda 0.195 birim artisa neden oldugu bulunmustur.
Degisime direngteki bir birimlik artigin ise is performansinda 0.039 birim azalisa yol

actig1 ancak bu iliskinin istatistiksel olarak anlamli olmadig1 tespit edilmistir.

Cizelge 3.23. P ve DD, DA, FO model 5zeti

R R? Diizeltilmis R>  Hesaplanan F Sig.
Model standart hata
1 0.477 0.227 0.208 0.890 11.576 0.000

Regresyon Denklemi
[P=-0.039*DD+0.433*DA+0.195*FO

AFA ve DFA sonuglarina gore calismanin yapildigi 6rneklemde Motivasyonel
Kararlilik Olgeginin ii¢ boyutlu olmadig, 6lgekteki ifadelerin tek boyut altinda
toplandig1 belirlenmistir. Bu nedenle Hi, H2 ve Hs hipotezleri test edilememis ancak
tek boyutlu motivasyonel kararliligin, yoneticilerin is performanslarini pozitif olarak

etkiledigi belirlenmistir.

AFA ve DFA sonuglarmma gore calismanin yapildigi 6rneklemde Bireysel
Yenilikcilik Olgeginin dort boyuttan degil ii¢ boyuttan meydana geldigi ve bu
boyutlarin degisime direng, deneyime agiklik ve fikir dnderligi oldugu belirlenmistir.
Analiz sonuglarina gére degisime direng boyutundaki etki istatistiksel olarak anlaml

bulunmadig1 i¢in Ha ‘Bireysel yenilik¢iligin alt boyutu olan degisime direnc,
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yoneticilerin is performanslarint negatif olarak etkiler’ hipotezi dogrulanamamustir.
Fikir onderligi ve deneyime agiklik boyutlarinin ise is performansini pozitif olarak
etkiledigi belirlendigi i¢in Hs ‘Bireysel yenilik¢iligin alt boyutu olan fikir onderligi,
yoneticilerin is performanslarint pozitif olarak etkiler’ hipotezi ve He ‘Bireysel
venilik¢iligin alt boyutu olan deneyime agiklik, yoneticilerin ig performanslarini pozitif
olarak etkiler’ hipotezleri dogrulanmistir. Caligmanin yapildigi 6rneklemde risk alma

boyutu bulunmadigindan H7 hipotezi ise test edilememistir.
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4. TARTISMA

Yenilikgilikle ilgili literatiirlerde agik fikirlilige, deneyime ve isbirligine olanak
saglayan bir yonetimin gerekli oldugu belirtilmektedir (Kelley ve ark., 2011; Russell,
1999). Scott ve Bruce (1994), yenilikgiligi destekleyen bir ortamin yenilikgi
davransslar ile olumlu yonde iligkili oldugunu ifade etmislerdir. Bu baglamda isletme
ortaminin sekillendirilmesinde yoneticilerin roliiniin oldukca fazla oldugu ortaya
cikmaktadir. Isletmenin stratejik kararlarinda yer alan yoneticilerin bireysel yenilikgi
davraniglart hem kendi basarilar1 agisindan hem de altindaki ¢alisanlarin davraniglarini
etkilemesi acisindan 6nem tagimaktadir. Ayn1 sekilde, yoneticilerin hedefe ulasmada
gosterdikleri motivasyon kadar kararli davranmalari, ortaya ¢ikabilecek sorunlar
karsisinda motivasyonlarini korumalar1 hem kendileri i¢cin hem de altinda c¢alisanlara
ornek teskil etmesi, onlarin yonlendirilmesi ve ¢alisma ortaminin dizayn edilmesi igin
de 6nem arz etmektedir. isletme basarisinin da ¢alisanlarin performansi ile yakindan

iliskili oldugu bilinmektedir.

Bu tez calismasinda ila¢ firmalarinda calisan yoneticilerin bireysel yenilikgilik
durumlarinin dagilimlar1 yenilik¢i %1.6, oncii %18, sorgulayici %34.4, kuskucu
%30.3 ve gelenekci %15.6 olarak bulunmustur. Olgegin orijinal formunu gelistiren
Hurt ve ark. (1977) caligsmalarinda yenilik¢ilik durumlarini, yenilik¢i %1.5, oncii
%13.5, sorgulayict %34.9, kuskucu %34.9 ve gelenek¢i %15.6 olarak belirtmistir.
Olgegin Tiirkge gegerlilik ve giivenilirliginin yapildigi ¢alismada ise yenilikgiden
gelenekeiye yiizdeler sirasiyla 2.9, 13.4, 32.1, 39.7, 12.0 (Kiligcer ve Odabasi, 2010)
olarak bulunmus olup bu tez ¢aligmasindaki yenilik¢ilik dagilimlarinin orijinal ¢alisma
ile daha fazla benzerlik gosterdigi belirlenmistir. Ayrica yoneticilerin en fazla
sorgulayici kategorisinde bulunduklari tespit edilmistir. Akademisyenlerle yapilan bir
calismada bu c¢alismaya benzer sekilde akademisyenlerin genelde sorgulayici
kategorisinde yer aldiklar1 belirtilmistir. Ayrica profesorlerin yenilik¢ilik puanlarinin
yardimc1 dogentlerin puanlarindan daha yiiksek oldugu ifade edilmis, bu sonuca gore
deneyimin kisileri daha yenilik¢i yaptig1 ileri siiriilmiistiir (Demircioglu ve ark., 2016).

Bu tez calismasinda da bulundugu departmanda 10 yildan fazla siiredir c¢alisan
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yoneticilerin bireysel yenilik¢iliklerinin bes y1l ve daha az deneyimi olan yoneticilere
gore daha fazla oldugu, 6-10 yil calisma deneyimi olanlara gore ise degisime daha az
direng gosterdikleri tespit edilmistir. Buna ek olarak 40 yas iizerindeki yoneticilerin,
30 yas altindakilere gore bireysel yenilik¢iliklerinin ve fikir 6nderliklerinin daha fazla
oldugu belirlenmistir. Kunze ve ark. (2013) tarafindan yapilan c¢aligmada hizmet,
liretim, ticaret ve finans isletmelerindeki c¢alisanlardan yasca daha biiylik olanlarin,
daha gen¢ meslektaslarina gére de§isime daha az direng gosterdikleri belirtilmis, yas
ve degisime kars1 direng arasindaki negatif iligki, kisa ¢alisma siiresi olanlarda ¢ok
daha belirgin iken, uzun siiredir ¢alisanlarda yas ve degisime kars1 direng arasinda

neredeyse sifir bir iligki oldugu tespit edilmistir.

Girisimciler iizerinde yapilan bir ¢alismada kadinlarin deneyime daha acik
olduklart bulunmustur (Hachana ve ark., 2018). Hizmet ve sanayi sektoriindeki
yoneticilere ve calisanlara yapilan bir ¢alismada yenilik¢ilik ve is performansinin
cinsiyete gore degismedigi bulunmustur (Yildiz ve ark., 2014b). Bu ¢alismada da
benzer sekilde cinsiyetin bireysel yenilikgilik durumlar1 ve faktor skorlar1 tizerinde

herhangi bir etkisi bulunmamustir.

Uluslararas1 Calisma Orgiitii, 1980 yilinda gelismis iilkelerde calisan niifusun en
bliylik boliimiinii 25-29 yas grubunun olusturdugunu belirtmistir. Ancak gliniimiizde
gelismis tllkelerde, calisan niifusun biiylik ¢ogunlugunu 45-49 yas grubunun
olusturdugu ifade edilmektedir (Ng ve Feldman, 2010). Bu tez calismasina katilan
yoneticilerin ¢cogunlugunun 30-40 yas arasinda oldugu tespit edilmistir. Bunun
nedenlerinden  birinin  ilkelerin  emeklilik  yaslarindaki  farklihik  oldugu
diisiiniilmektedir. Ng ve Feldman (2008), yasin is performansinin bazi boyutlariyla
iligkili oldugunu, yasca daha biiyiik ¢alisanlarin ekstra rol davranislarinda bulunma
olasiliklarinin daha fazla, amaca zarar veren davranislar i¢inde olma olasiliklarinin ise
daha az oldugunu ve oOrgiitsel etkinlige daha fazla katkida bulunduklarini
belirtmislerdir. Bu tez ¢alismasinda ise yasin is performansi tizerinde anlamli bir etkisi

tespit edilememistir.
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Isletmelerin biiyiikliigii calisan sayis1, fiziksel kapasitesi (6rnegin hastanelerin
yatak sayisi), girdi veya cikti miktari, finansal kaynaklar1 gibi unsurlara gore
degerlendirilebilmektedir (Camison-Zornoza ve ark., 2004). Isletme biiyiikliigiinii
calisan sayisina gore ele alan bu ¢alismada 25°’ten az ve 76-100 ile 100’den fazla
calisan1 olan firmalarda c¢alisan yoneticilerin deneyime agikliklarinin, 51-75 arasinda
calisana sahip firma yoneticilerine gore daha fazla oldugu bulunmustur. Ayrica
100°den fazla ¢alisana sahip firma yoneticilerinin bireysel yenilikg¢ilik puanlarinin, 51-
75 calisanli firma yoneticilerine gore daha yiiksek oldugu, 76-100 g¢alisanli firma
yoneticilerine gore ise degisime daha az direng gosterdikleri tespit edilmistir. 51-75
aras1 c¢alisana sahip firmalarda calisan yoneticilerin motivasyonel kararliliklarinin
76’dan fazla ¢alisan1 olan firmalarin yoneticilerinden daha diistik oldugu goriilmiistiir.
Literatiirde biiylik isletmelerin 0Olcek ekonomilerinden yararlanabilmeleri ve
maliyetlerini azaltabilmeleri nedeniyle yenilikleri daha kolay benimseyebildikleri,
kiictik isletmelere gore yeniliklerden daha fazla yararlanmalarinin miimkiin oldugu
ifade edilmektedir. Ancak biiyiik isletmelerdeki hiyerarsik tabaka fazlaliginin tepki
stirelerini arttirdigi, kiiciik isletmelerde ise iletisimin daha hizli olmasindan dolay1
kararlarin daha hizli alinabildigi, bdylece yeniliklerin daha hizli bir sekilde kabul
edilebildigi de ifade edilmektedir (Fama ve Jensen, 1983; Nystrom ve ark., 2002).
Biiyiik isletmelerin daha biirokratik ve daha kat1 bir yapiya sahip olmalarinin kiigiik
isletmelerden daha az yenilik¢i olmalarina neden oldugu belirtilmektedir (Whetten,
1987; Jaskyte, 2013). Ayrica kiiciik isletmelerin yonetim yapilarinin daha esnek
oldugu, biiyiik isletmelerin ise bilgiye ve beseri sermayeye daha kolay erisebildigi
ifade edilmektedir (Rogers, 2004). Calismada 25°ten az c¢alisana sahip firmalardaki
katilimcilarin deneyime daha acik olmalarina, isletmede hiyerarsinin bulunmamasinin
ya da minimum diizeyde olmasinin ve ¢alisma ortaminda kolay bir sekilde iletisim
kurulabilmesinin neden oldugu diisliniilmektedir. Daha biiyiik ila¢ firmalarinda ¢alisan
katilimcilarin deneyime daha agik olmalarinda ve bireysel yenilik¢iliklerinin daha
fazla olmasinda ise igletme imkan ve kaynaklarinin etkili olmus olabilecegi
sOylenebilir. Literatiirde yenilik¢ilik ile isletme biiylikliigli arasinda negatif veya
pozitif iliski bulan ya da iliski olmadigin1 belirten c¢aligmalar da bulunmaktadir
(Camisén-Zornoza ve ark., 2004; Damanpour, 1992). Isletme biiyiikliigiiniin etkisini

yenilik ¢esitlerine gore inceleyen bir caligmada radikal yeniliklerin benimsenmesinde
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isletme biiyiikliigiiniin etkili bulunmasina karsin artiml yeniliklerde herhangi bir etki
tespit edilememistir (Germain, 1996). Gopalakrishnan ve Damanpour (2000)
tarafindan ticari bankalarla yapilan bir ¢alismada, yeniliklerin benimsenmesi ile
isletme biiylikliigli arasinda iligki oldugu belirlenmistir. Nystrom ve ark. (2002)
yaptiklar ¢calisma sonucunda hastane biiytikliigi ile yenilikgilik arasinda pozitif yonde
bir iligki tespit etmislerdir. Kamunun finanse ettigi alt1 tane arastirma kurulusunda
alternatif enerji, biyoloji, kimya, jeofizik, malzeme bilimleri ve disiplinlerarasi ¢alisma
gerektiren alanlardaki 64 projede c¢alisan 266 bilim insanindan elde edilen veriler
sonucunda daha biiyiik boyuttaki organizasyonun teknik bilgi alisverisini, arastirma ve
profesyonel faaliyetlere harcanan siireyi, yenilikgilikle ilgili olan arastirma stire¢lerini
(arastirma kararlar1 verme, arastirma yapma heyecani, yaratici diisiinme zamani, yeni
fikirleri arasgtirma Ozgiirliigli ve biiyiikk riskler alma becerileri) olumsuz yonde

etkiledigi belirlenmistir (Mote ve ark., 2016).

Biyoteknoloji alaninda faaliyet gosteren 121 firmayla yapilan bir calismada
isletme bliylkligi ile yenilikgilik arasindaki iliski anlamli bulunmamis ancak
yenilikgilik ile ihracat yogunlugu arasinda olumlu bir iligki oldugu tespit edilmis olup
yeniligin, kiiresel pazarlara erismede ve ihracat basarisinda Onemli oldugu
belirtilmistir (Pla-Barber ve Alegre, 2007). Ancak bu tez ¢aligmasinda ulusal/yerel
pazarda faaliyet gosteren ila¢ firmasinda ¢alisan yoneticilerin hem ulusal/yerel pazar
hem de uluslararas1 pazarda faaliyet gosteren firma yoneticilerine gore bireysel
yenilik¢iligin alt boyutu olan fikir 6nderliklerinin daha fazla oldugu belirlenmistir.
Ayrica motivasyonel kararliliklar1 da daha yiiksek bulunmustur. Daha genis pazarlara
ulagsma hedefinin ulusal/yerel pazarda faaliyet gosteren firma yoneticileri i¢in motive
edici bir unsur oldugu ve karsilasabilecekleri olas1 zorluklar karsisinda kararlilik
gosterdikleri disiiniilmektedir. Faaliyet gosterilmek istenen pazarda basarili olabilmek
icin pazara odaklanmanin yaninda yenilik¢i olmak ve ¢aba harcamak da
gerekmektedir. Miisteri gereksinimlerinin karsilanmasi amaciyla cesitli stratejilerin
gelistirilmesi ve c¢alisanlar tarafindan benimsenmesi olarak ifade edilen pazar
yoneliminin (Siirer ve Mutlu, 2012), firmalarin rekabet avantajlarin1 ve pazarlama
yeteneklerini etkileyip performansa etki eden motive edici bir unsur olarak hareket

ettigi belirtilmektedir. Ancak, pazar yoneliminin, yeni iirlin gelistirme, fiyatlandirma
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gibi farkli pazarlama yeteneklerine doniistiiriilmeden ve rekabet edebilmeyi arttiran
avantajlar saglamak icin ¢aba gosterilmeden, firmalarin istenen performansa
ulagsmasina yardimci olamayacagi vurgulanmaktadir (Murray ve ark., 2011).
Uluslararas: alanda faaliyet gosteren isletmelerin belirli bir seviyeye kadar onemli
performans avantajlar1 sagladiginin (Gomes ve Ramaswamy, 1999) ifade edilmesine
karsin bu c¢alismada ulusal/yerel pazarda faaliyet gosteren firma yoneticilerinin
performanslari, uluslararas1 pazarda faaliyet gosteren firma yoneticilerininkine goére
daha yiiksek bulunmustur. Bunun daha sinirli pazara sahip olan firma yoneticilerinin
daha fazla biiyliyebilmek, baska pazarlara agilabilmek amaciyla daha fazla caba

gostermelerinin bir sonucu oldugu diistintilmektedir.

Fikir onderligi, yeniliklerin kabul edilmesinde 6ncii bir rol oynamay: ifade
etmektedir (Kosterelioglu Akin ve Demir, 2014). Liderlik tarzinin ve yenilik¢iligin is
performansi tizerinde 6nemli etkileri oldugu belirtilmektedir (Yildiz ve ark., 2014b).
Fikir onderleri, tavsiye alinan ve bilgilerinden yararlanilan ve diger insanlarin
fikirlerini etkileyen bireyler olarak tanimlanmaktadir (Rogers ve Cartano, 1962). Fikir
onderlerinin yliksek diizeyde kesfedici davranislar sergiledikleri, yogun faaliyetlerde
bulunduklari, ilgi alanlarindaki gelismeleri takip ettikleri, yenilikleri degerlendirme,
deneme, kabul etme ve benimseme yatkinliklarinin daha yiiksek oldugu ifade
edilmektedir (Chen ve ark., 2018; Goldsmith ve Desborde, 1991). Bu baglamda bu
ozellikleri fazla olan bireylerin performanslarinin da yiiksek olmasi beklenmektedir.
Bu tez caligmasinda da fikir onderliginin is performansint olumlu yonde etkiledigi
tespit edilmistir. Literatiirde fikir Onderligi genellikle tiiketiciler temelinde ele
alimmistir. Cho ve Workman (2011) tarafindan yapilan bir galismada moda alanindaki
yenilikgiligi ve fikir onderligi daha yiiksek olan tiiketicilerin, aligveris yaparken birden
fazla kanal tiirtinii kullandiklari, bu alandaki yenilik¢iligi ve fikir onderligi diisiik
olanlarin ise tek aligveris kanali kullandiklar1 bulunmustur. Yine tiiketiciler iizerinde
yapilan baska bir calismada ise fikir 6nderliginin bilgisayarla ilgili dergilere abone
olma, bu dergilerin okunma olasiligim1 ve bilgisayar magazalarina gitme sikligini
arttirdigi belirlenmistir (Shoham ve Ruvio, 2008). Yukarida da belirtildigi gibi
bireylerin yogun faaliyet i¢inde olmalarinin performanslarini arttirabilecegi

diistiniilebilir.
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Kisiligin disiinceleri, duygular1 ve davraniglart etkiledigi, bireyin giinliik
yasaminda ve is ortamindaki davranislarinda etkili oldugu ifade edilmektedir
(Darmawan, 2017). Deneyime ag¢ikligin da bir kisilik 6zelligi oldugu belirtilmektedir
(McCrae ve Costa, 1987). “A¢ik” olarak tanimlanan bireylerin yeni ve gesitli
deneyimlere daha yatkin olduklari belirtilmektedir (Williams, 2004). Deneyime
aciklik boyutunda yiiksek puan alan bireylerin merakli, 6zgiin, yaratici olduklari, ilgi
alanlarinin genis ve alisilmigin disinda oldugu ifade edilmektedir (Blickle, 1996;
McCrae, 1993). Mevcut calismada bu boyutun is performansini olumlu olarak
etkileyebilecegi varsayillmis ve bu hipotez dogrulanmistir. Ancak Wolfe ve Johnson
(1995) tarafindan deneyime agiklik ile akademik performans arasindaki iligkinin
incelendigi ¢alismada anlamli bir iligki tespit edilememistir (Blickle, 1996). Bu tez
calismasinda yoneticilerin deneyime aciklik boyutuna verdikleri yanitlarin
ortalamalarinin yiiksek oldugu tespit edilmistir. Bu dogrultuda yoneticilerin deneyime
acik olduklar1 sdylenebilir. Bireysel yenilik¢ilik boyutlar arasinda is performansini en
fazla etkileyenin deneyime agiklik oldugu tespit edilmistir. Literatiirde agiklik 6zelligi
daha fazla olan kisilerin geribildirime daha agik olduklari, organizasyon icindeki
faaliyetlere ve iligkilere daha fazla uyum sagladiklar1 ifade edilmektedir (Bartone ve
ark., 2009). Baska bir ¢alismada, degisik isletmelerde ¢alisan ve bir yildan fazla
calisma deneyimi olan ¢alisanlarin deneyime acgikliklarinin is performanslarini olumlu
yonde etkiledigi tespit edilmistir (Darmawan, 2017). Kii¢lik ve orta 6lgekli tiretim
isletmelerinde calisan bas yoneticilere yapilan ¢alismada ise yoneticilerin deneyime
acikliklarinin, biitgeleme uygulamalarini anlamalart konusunda 6nemli bir etkisi
oldugu bulunmustur (Zor ve ark., 2018). Ayrica baska bir calismada miisteri hizmetleri
ile ilgili islerde deneyime acikligin performans: etkiledigi belirtilmistir (Hurtz ve
Donovan, 2000). Toplam kalite yonetimi, Kaizen iiretim siireci ve uzun siireli istthdam
gibi konulara 6nem veren iki Japon iiretim isletmesinde 113 takim lideri ve yoneticiye
yapilan calisma sonucunda deneyime agikligin is performansini 6nemli Olcilide
etkiledigi belirlenmistir. Calismaya katilanlarin takim lideri ve yonetici olmalarindan
dolay1 iyi performans gostermeleri icin, astlarinin ihtiyaglarina ve motivasyonlarini
etkileyen durumlara, teknolojik gelismelere, isletme i¢indeki ve disindaki degisimlere
acik olmalar1 gerektigi ve bunun da is performanslarimi arttirdig: ifade edilmektedir

(Bing ve Lounsbury, 2000). Bu tez calismasinda da benzer bir sekilde deneyime
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acikligin is performansini olumlu yonde etkiledigi belirlenmistir. Bu sonucun elde
edilmesinde ¢alismanin 6rneklemini yonetici kademesindeki kisilerin olusturmasi ve
ilag endiistrisinde yenilikg¢iligin gerek isletme boyutunda gerekse toplumsal boyutta

stratejik oneme sahip olmasinin etkili oldugu diisiintilmektedir.

Literatiirde deneyime acikligin is performansi {izerindeki etkisine ydnelik
degisik sonuglar da bulunmaktadir. Gelecekteki mesleki caligsmalarinda konteyner
terminalinde planlama gibi gorevlerde bulunabilecek tedarik zinciri, lojistik ve
tagimacilik alaninda egitim goéren iiniversite 6grencilerine yapilan anket ve deneysel
calisma sonucunda ¢oklu gorev yeteneginin performansi olumlu yonde etkiledigi,
deneyime ac¢ikligin ise ¢oklu gorev yeteneginin performans lizerindeki etkisini 6nemli
dleiide azalttig: tespit edilmistir (Kurapati ve ark., 2017). Iki biiyiik telekom firmasinda
telefonla satis yapan calisanlara yapilan ¢calismada deneyime aciklikla is performansi
arasinda bir iligki tespit edilmemistir (Klang, 2012). Bagka bir calismada ise agikligin
lider performansi iizerinde bir etkiye sahip olmadigi belirtilmistir (Bartone ve ark.,
2009). Thoresen ve ark. (2004), ila¢ firmasinda ¢alisan 99 satis miimessili ve ayni
firmada ¢aligan yeni bir ilacin piyasada satis1 i¢cin gorevli 48 miimessilden elde edilen
verileri iki grup i¢in ayr1 ayr1 degerlendirmis, piyasaya yeni ¢ikan ilag satisinda gorevli
miimessillerin deneyime acikliklarinin performanslarini olumlu olarak etkiledigini,
ancak diger grubun performansina etkisinin olmadigini tespit etmistir. Buna gore
calisanlarin degisime uyum saglamasi1 gerektigi durumlarda deneyime agikligin
performans i¢in olduk¢a 6nemli oldugu, stabil durumlarda ise daha az 6nem arz ettigi

ifade edilmistir.

BY olgeginin degisime diren¢ boyutuna verilen yanit ortalamalarinin 3’iin
altinda oldugu goriilmektedir. Bu baglamda ila¢ endiistrisinde calisan yoneticilerin
degisime kars1 direng gostermedikleri sdylenebilir. Literatiirdeki veriler dogrultusunda
degisime karsi direncin, Orgiitsel degisim siirecinin sonuclarin1 etkileyebilen ve
degisim siirecinde meydana gelebilecek basarisizliklarin ana nedeni olarak goriilen
Oonemli bir sorun oldugu ifade edilmektedir (Simoes ve Esposito, 2014). Degisime
direncin ila¢ endiistrisi gibi ¢ok sayida degisimin ve yeniligin oldugu bir alanda

calisanlarin gdstermesi istenilen bir 6zellik olmadigl géz dniine alindiginda stratejik
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kararlar almada etkin rol oynayan yoneticilerin degisime direng gostermemeleri,
isletmelerin yenilikler yapip, bunlar1 uygulamaya koyabilmeleri ve rekabet istlinliigi
saglayabilmeleri agisindan oldukc¢a onemlidir. Bu c¢alismada, degisime direncin
yoneticilerin is performansina olan etkisinin istatistiksel olarak anlamli1 olmadigi tespit
edilmistir. Is performansina verilen yanit ortalamalarmin ise 4’iin iizerinde oldugu
bulunmustur. ilag endiistrisinde, degisime diren¢ gosteren c¢alisanlarin basarili
olamayacag diisiintildiigiinde, ilag sektorii ¢alisanlarinin 6zellikle de list kademelerde
istthdam edilen yoneticilerin degisime diren¢ boyutuna verdikleri yanit
ortalamalarinin diislik, performans ortalamalarinin yliksek olmasinin beklenen bir
durum oldugu sdylenebilir. Ayrica, calismada degisime direncin is performansini
negatif olarak etkilemesi istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir. Bu sonuca gore
degisimin kritik 6neme sahip oldugu bir alanda calisan yoneticilerin zaten degisime
diren¢ gostermemeleri gerektigi, ise alimlarda ve terfi durumlarinda yoneticilerin bu
Ozelliklerinin goz Oniine alindig distintilmektedir. Bir baska ifadeyle ilag
endiistrisinde ¢alisacak yoneticilerin degisime agik olmalarinin sahip olmalar1 gereken
bir 6zellik oldugu ifade edilebilir. Yoneticilerin degisime agik olmalarinin hem
meslektaglarini hem de altlarinda c¢alisanlar1 etkileyebilme olasiligi g6z Oniine
alindiginda isletmeye etkisinin daha fazla oldugu sdylenebilir. Literatiirde degisime
direncin performans tlizerinde etkili oldugunu gosteren ¢alismalar da bulunmaktadir.
Hon ve ark. (2014), yiiksek teknoloji, liretim ve hizmet sektorlerinde gorev yapan
calisanlara uyguladiklar1 anket calismasinda degisime kars1 direng ile yaratici
performansin negatif iliskili oldugunu ve is arkadasi desteginin deg§isime direncin
iistesinden gelmeye yardimci oldugunu belirtmislerdir. Dizaji ve ark. (2017) tarafindan
yapilan ¢alismada ise yoneticilerin biiylik cogunlugunun degisime kars1 direnglerinin
diisiik oldugu ve degisime kars1 direng gosterilmesinin yoneticilerin modern finansal

yazilimlar1 kullanmalar1 {izerinde etkili oldugu tespit edilmistir.

Bu tez calismasinda yoneticilerin motivasyonel kararliliklarinin cinsiyete gore
degismedigi belirlenmistir. Cenberci ve Beyhan (2016) tarafindan yapilan ¢alismada
da tiniversite 6grencilerinin cinsiyetlerine gére motivasyonel kararliliklariin anlaml
bir farklilik gostermedigi ifade edilmistir. Uzun vadeli hedeflerde azmin daha yash

bireylerde daha yiiksek oldugu ve bu 6zelliklerin yasam siiresi boyunca artabilecegi
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ifade edilmektedir. Ayrica bu 0Ozelligi fazla olan bireylerin aymi yastaki diger
bireylerden daha az kariyer degisikligi yaptig1 vurgulanmaktadir (Duckworth ve ark.,
2007). Literatiire paralel olarak bu ¢alismada 40 yas iistli yoneticilerin motivasyonel
kararliliklarinin, 30-40 yas arasindaki yoneticilere gore daha fazla oldugu tespit
edilmistir. Ayrica 10 yildan fazla siiredir bulundugu departmanda c¢alisan yoneticilerin
motivasyonel kararliliklarinin 5 yi1l ve daha az ¢alisma siiresi olan yoneticilere gore

daha fazla oldugu belirlenmistir.

Yoneticilerin motivasyonel kararlilikla ilgili ifadelere verdikleri yanitlarin
yiikksek oldugu goriilmektedir. Ayrica motivasyonel kararliligin yoneticilerin is
performanslarint olumlu yonde etkiledigi tespit edilmistir. Benzer sekilde Tutu ve
Constantin (2012) tarafindan orta biiytikliikteki isletmelerde calisanlarin motivasyonel
kararliliklarinin ig performansina etkisi incelenmis, uzun vadeli ve mevcut hedefleri

takip etme alt boyutlarinin is performansini olumlu yonde etkiledigi belirtilmistir.
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5. SONUC ve ONERILER

Bu tez ¢alismasinda ila¢ endiistrisinde ¢alisan yoneticiler 6rnekleminde Bireysel
Yenilik¢ilik Ol¢eginin ii¢ boyutlu ve Motivasyonel Kararlilik Olgeginin tek boyutlu
oldugu tespit edilmis, Isgéren Performansi Olgeginin ise tek boyutlu yapist
dogrulanmistir. Bu c¢alismada elde edilen yapilarin ileriki c¢aligmalarda, ilag
endiistrisinde yonetici kademesi disindaki ¢alisanlara ya da sadece bir departman
altinda bulunan tiim c¢alisanlara uygulanabilecegi diisiiniilmektedir. Calismada elde

edilen sonuglar asagida 6zetlenmektedir.

> lla¢ endiistrisindeki yoneticilerin  %1.6’smin  yenilik¢i, %18’inin  oncii,
%?34.4’linlin sorgulayici, %30.3’liniin kuskucu ve %15.6’smin ise gelenekgi

kategorisinde olduklar1 belirlenmistir.

> Ilag endiistrisindeki yoneticilerin deneyime agikliklari is performanslarini olumlu

yonde etkilemektedir.

> llag endiistrisindeki yoneticilerin fikir énderlikleri is performanslarmi olumlu

yonde etkilemektedir.

> lla¢ endiistrisindeki y®&neticilerin degisime karsi direnc gdstermelerinin is

performanslarina istatistiksel olarak anlamli bir etkisi bulunmamaktadir.

> llag endiistrisindeki yoneticilerin motivasyonel kararliliklari is performanslarini

olumlu yonde etkilemektedir.

> llag endiistrisindeki yoneticilerin bireysel yenilik¢ilik puanlari, degisime direng
gostermeleri, deneyime agikliklari, fikir dnderlikleri, motivasyonel kararliliklar
ve i performanslari cinsiyete gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

gostermemektedir.
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> lla¢ endiistrisindeki yoneticilerin ¢alistiklar1 departmanlara gore bireysel
yenilik¢ilik puanlari, degisime direng gostermeleri, deneyime agikliklari, fikir
onderlikleri, motivasyonel kararliliklar1 ve is performanslar istatistiksel olarak

anlaml bir farklilik géstermemektedir.

> llac¢ endiistrisindeki yoneticilerin lisans, yiiksek lisans ya da doktora mezunu
olmalar1 bireysel yenilik¢ilik puanlarini, degisime direng gostermelerini,
deneyime agikliklarini, fikir onderliklerini, motivasyonel kararliliklarin1 veya is

performanslarini etkilememektedir.

> llac endiistrisindeki ydneticilerin bireysel yenilikgilik puanlari, fikir énderlikleri

ve motivasyonel kararliliklar1 yaslara gore farklilik gostermektedir.

> lac endiistrisindeki yoneticilerin bireysel yenilik¢ilik puanlari, degisime direng
gostermeleri ve motivasyonel kararliliklart gorev yaptiklart departmandaki

calisma stirelerine gore degismektedir.

> llag endiistrisindeki ydneticilerin fikir dnderlikleri, motivasyonel kararliliklar1 ve

1§ performanslari isletmenin faaliyet gosterdigi pazara gore degismektedir.

> llag endiistrisindeki yoneticilerin bireysel yenilikgilik puanlari, degisime direng
gostermeleri, deneyime agikliklar1 ve motivasyonel kararliliklari isletmedeki

calisan sayisina gore degismektedir.

Isletmede yenilik¢iligi destekleyen bir ¢alisma ortammin olusturulmasi ve
yeniliklerin benimsenip uygulanabilmesi i¢in diger c¢alisanlarin rol model olarak
gordiikleri yoneticilerin yenilik¢i olmalar1 gerekmektedir. Bu nedenle yenilikg¢iligi

destekleyen egitimler diizenlenip bu konuda tesvikler verilebilir.

Yoneticilerden geri bildirimler alinarak yeniliklere engel olan durumlar varsa

tespit edilerek 6nlem alinabilir.
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Motivasyonel kararliligin is performansina olan etkisi gbz Oniine alindiginda

motivasyonel kararlilig: arttiric1 egitimler diizenlenebilir.

Isletmenin daha basarili sonuglar elde etmesi icin bireysel yenilik¢ilikleri ve

motivasyonel kararliliklar1 fazla olan kisiler ise alimlarda tercih edilebilir.

Bu anket caligmasi, yoneticilerin kendilerini degerlendikleri bir caligmadir.
Ayrica bu konuda baska bir c¢alisma yapilarak c¢alisanlarin  yoneticilerini
degerlendirmeleri istenebilir. Calisanlarin yoneticilerini nasil algiladiklar1 ile

yoneticilerin kendilerini nasil degerlendirdikleri karsilastirilabilir.
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OZET

flac Endiistrisindeki Yoneticilerin Motivasyonel Kararliiklarinin ve Bireysel
Yenilikc¢iliklerinin Is Performansina Etkisi

Calisan performansi isletmelerin basarili olabilmeleri ve rekabet edebilmeleri icin
onemli bir faktordiir. Kiiresellesen diinyada rekabet {istlinliigliniin saglanmasinda
yenilik¢iligin ~ ve  motivasyonel kararliligmm calisan  performansim  etkileyecegi
disiiniilmektedir. Birgok sektorle benzer sekilde, yenilik¢ilik, motivasyonel kararlilik ve
calisan performansi, ilag¢ gibi 6nemli bir iiriinii {iretip pazarlayan ila¢ endiistrisinin de 6nemli
unsurlar arasinda yer almaktadir. Bireysel yenilik¢ilik, yiiksek performans i¢in bir isletmenin
temelini olusturmakta, firmanin rekabet giiciinii arttirmakta ve uzun vadeli basariy1 tesvik
etmekte olup firma yenilik¢iligi ile de iligkili bulunmaktadir. Motivasyonel Kararliligin
belirlenen hedefe ulagmak ve basarili olabilmek i¢cin 6nemli bir faktdr oldugu goriilmektedir.
Bu baglamda AR-GE’den stok kontroliine, insan kaynaklarindan pazarlamaya kadar her
alanda gerek rekabetin gerekse insanliga fayda yoniiniin yogun oldugu ilag endiistrisindeki
yoneticilerin bireysel yenilik¢iliklerinin ve motivasyonel kararliliklarinin tespit edilmesi ve bu
faktorlerin is performanslarina olan etkisi 6nem arz etmektedir. Bu calisma ile isletmede
stratejik kararlar alan ve diger calisanlari yonlendiren, motive eden yoneticilerin bireysel
yenilikcilikleri ve motivasyonel kararliliklar1 belirlenmis ve bu faktorlerin yoneticilerin
performanslaria olan etkisi incelenmistir. Bu amagla Tiirkge gegerlilik ve giivenirlikleri
sirasiyla Sarigam ve ark. (2014), Kiliger ve Odabas1 (2010) ve C61 (2008) tarafindan yapilan
Motivasyonel Kararlilik Olgegi, Bireysel Yenilikcilik Olgegi, Performans Olgegi
kullanilmistir. Olgme araci internet ve e-mail yoluyla katilimcilara ulastirilmistir. 122
katilimeidan elde edilen veriler analiz edilmistir. Elde edilen verilere agiklayict ve dogrulayici
faktor analizi, korelasyon ve regresyon analizi yapilmistir. Calisma sonucunda ilag
endiistrisindeki yoneticiler 6rnekleminde Bireysel Yenilik¢ilik Olgeginin degisime direng,
deneyime ac¢iklik ve fikir onderligi alt boyutlarindan olustugu, Motivasyonel Kararlilik
Olgeginin tek boyutlu oldugu tespit edilmis, Performans Olgeginin tek boyutlu yapist
dogrulanmigtir. Deneyime agiklik ve fikir oOnderligi alt boyutlarinin yoneticilerin
performanslarini olumlu yonde etkiledigi, degisime direng alt boyutunun ise performans
iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahip olmadigi tespit edilmistir. Ayrica
yoneticilerin motivasyonel kararhiliklarimin da is performansini olumlu yonde etkiledigi
belirlenmistir.

Anahtar Sézciikler: Bireysel Yenilikcilik, Motivasyonel Kararlihk, Is Performansi, ilag
Endiistrisi.
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SUMMARY

The Effects of Motivational Persistence and Individual Innovativeness of Managers on
Work Performance in the Pharmaceutical Industry

Employee performance is an important factor for businesses to succeed and compete.
Innovativeness and motivational persistence are thought to affect employee performance in
providing a competitive advantage in the globalizing world. Similar to many sectors,
innovativeness, motivational persistence and consequently work performance are among the
important elements of the pharmaceutical industry that produces and markets an important
product such as a medicine. Individual innovativeness forms the basis of an enterprise for high
performance, increases the competitiveness of the firm, promotes long-term success, and is
also associated with firm innovativeness. Motivational persistence seems to be an important
factor in achieving the target and succeeding. In this context, it is important to identify the
individual innovativeness and motivational persistence of the managers in all areas from R&D
to inventory control, from human resources to marketing departments and the effect of these
factors on their work performance in the pharmaceutical industry who are important both for
firm competition and benefit to humanity. In this study, the individual innovativeness and
motivational persistence of managers who make strategic decisions and direct and motivate
other employees in the business were determined and the effects of these factors on the
performances of the managers were examined. For this purpose, Motivational Persistence
Scale, Individual Innovativeness Scale, and Performance scale were used that the Turkish
validity and reliability were made by Saricam et al. (2014), Kiliger and Odabasg1 (2010) and
Col (2008), respectively. The measuring tool was delivered to the participants via internet and
e-mail. Data from 122 participants were analyzed. Exploratory and confirmatory factor
analysis, correlation and regression analysis were performed on the obtained data. In the result
of the study, it was determined that the Individual Innovativeness Scale consisted the
subdimensions of resistance to change, openness to experience and opinion-leading;
Motivational Persistence Scale was unidimensional in the sample of the managers of the
pharmaceutical industry, and the unidimensional structure of performance scale was
confirmed. It has been found that openness to experience and opinion-leading sub-dimensions
affected the performance of the managers positively and the resistance to change sub-
dimension did not have a statistically significant effect on performance. It has also been
determined that the motivational persistence of managers affected work performance
positively.

Keywords: Individual Innovativeness, Motivational Persistence, Work Performance,
Pharmaceutical Industry.
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EKLER

Ek-1. Ol¢me Araci

) ILAC ENDUSTRISINDEKT YONETICILERIN o
MOTIVASY ONEL KARARIILIKLARININ VE BIREYSEL YENILIKCILIKLERININ IS
FERFOFRMANSINA ETKIST

Degerli Eanlimca, )
Artzm rekabet ortammda orgidtlerin besarmya ulzgabilmesinde i3 perfommans oldukca onem arz etmektedir I3
performansma etk eden pel cok faktor obmakda birlikde bu cahizmada yareticilerin motivasyone] kararhhilan ve
bieysel yenilikgilikleri ele alinacaktr. Bu gabizma ile diser ¢abzanlen ydnlendirme, motive efme durumuonda
bulmman yineticlern birevsel venilikrilikderinm ve motivasyonel kararhhklarimn dizevleri ve ba mmsurlann
performarsiarm ne slokde e'l.‘r:.l.]ed:e:l.n.l.n meelenmesi amaclarmaktadir
Bu anket galiymas: dekiora tezi igin yapuimakia olup caligmamn evrenini Araghrmace flag Firmalan Demegi
(ATFD, Dlac Endistrizi I3 Verenler Sendikas (IEI%) ve Tirkive llac Sanayi Demefi (TISDYpe bagh flac
firmalannm yaneticilen olugtarmaktadr. Yaklagik on dalaka sirecek olan anket caligmas 15 BJarm 2017-31 Aralik
2017 tarthleri arasinda uyzulanacaktr. Bu arket formunda ver alan somlars vanit vermeniz cabsmeamuzda dogmu
somiplann elde edilmezinde ¢ok dopemlidir. Ankete katlmnmez gomillihik esasina doyanmaktador. Elde edilen
bilgiler amacy dizmda kollamimavacaktr. Ankette kimlik bilztleriniz sizden istenmemekiedir. Litfen adimz ve
soyadinrm yazmaymez. Anket formu ile igili 2orularnmiz igin bt telafomm $312 20533127 dmr.
Arketi doldurmakia gostereceginiz dzen ve akzdemik bir calismaya yapaczimaz katk icin tesekioir eder, saygilar
HUmansz.
Arz Gdr. Nilay Tarhan)
= Prof Dir. Sevei Sar
Ankara Universitesi Eczacilik Faldiltesi

Eczaahk Idetmecilizi AT
Demografil Bilgiler:
Cinziyetiniz: T Kadm T Erksk
Yagmozo ...
Egitim duramumez: ] Lisaes T Yidksek Lizams ODopktora

Girev vapmalita oldugunuz birim/departmean: ..
Giarev yapmakta oldugunnz birimde'depanimanda cabgtifmz siire l:'_n.l ula:ik] R

f:;letmedel:i calizem sayes:

<25 15350 O51-75 O76—100 T= 100

idy

Isletmenin faslivet gisterdigl pazarlar:
OUuslararasn pazar

OTusal Verel pazar
OHem TTheslararaz hem TlusalYers] Pazar

Liitfen arke savfaoya gegiriz
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Liutfen her ifadeyve mutlaka TEK vanit veriniz ve kesinlikle BOS hiralomayviniz. En wyvgne yantlan
vereceginizi dmit eder katlalarmiz icin teseldoir ederiz. 1 (hig katilmoyorum) ile 5 (lesinlilkle
Lahlyorum).

[ &)

£

[] |

atanm.

2. Avlar siren atkanliklarde bile motrrasvomeng korpmem,

3. Gunlak 1zlare odalkdarmalk iom yeterl gites sabibom

4. Zaman raman vargechSim olanaklan defarlandimmal i cezith
yollar doginyirim.

5. Umm wadeli amaglar beni pimdelik zorlukdan zmmak iom metive
adar,

& Bir kere bir gay vapmaya karar verirsem bir buldok gibi hedefa
ulasincaya kadar vazgepmem.

7. Atk bir Smerm kalmasa da, vazgermek zommda kaldizim
hedeflerimi dimimisi

&, Omernli projelerimin bazanl ohiyp clmadizme ciddh bigrmds takp
aderim.

9. Iz cok zor da olza diferlerimn vazgepchfl 121 sirdinmeye devam
aderim.

10. 51k =ik daha dnce pahsmaktan vargeptiZim islen disimirmm.
11. ¥illarca galizma ve sabar gerektiren filar ve projelers zaman ve
gaba harcarmm.

12, Gorev ne kadar zor clurza, cou brtirmsks ipin o kadar aziml
olunmm.

Hisi

i

[l

[l

[

1 A B O A W
O|lojooo|oyo|o)]o|o|ojo o
[l

ololololol olololol oo ol-

1 O I R I W R

Liitfen arka sayfapa gegimiz
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Gnerge:
Bireyler, pevrelerme farkh yollarla tepl verirler. Azafmdald ifadelsr,
birevlerin bu tepkilerinden bazmlanm clugturmaktadir. Ifadelern
dogm yva da yanlhs vautlan yoktur, litfan ifadevi cluduktan somrala
akhmza gelan ilk disimeeyl izarstleymiz.

;
|

Eesmlikle
Katilbwyonun |~

Crtadaymn

Eesmlikla
Eatlrronun

1. Arkadazlarm Sners veyva bilzi zlmak ipm sk sik bana bamvonrlar,

2. Yem fikirler densmekden hoslanrm.

3. Bir gavi vapmanin veni vollanm aranm.

1 C1 T

3. Bir soromn ¢fzerken vamt apik olmad s zaman ofzim iem goEn
kez veni yountemler galigtimnim.

6. Yani seatlars ve veni disimee tarzlarma karsy siphecrvimdir,

[

7. Covremdeki inzanlarm bitvik bir poEunlufomm kabul ethzim
gorene kadar ven fikarlere pek fibar etmem.

8. Arkadas grubum ipinds etiili bir birey oldugum disiniram

[

9. Drigiincalerimde ve davramslarimda kendin varatics ve Szgin

10. Genellikle arkadas grubum ipind= yem bir seyi kabul eden son

[

T1.Varane: bir kisihize sahibimdir.

hoglanimm.

[l

13, Cavremdeln birevlerde 1me varadiznn gorens kadar bir 121
vapmanm veri yollarmm kabullenmealds 1stekas davramrmm.

14. Dhigiincalerrmda ve davramslarmda Gzgim olmay hayvacan
venel bulurom.

[l

13, Ezki vsul yagam tarzmm ve 13len aska vintemlerle vapmann en
1yist oldufmm dizinmim.

16. Belirsizlikler ve pozalmemis problemler ben: gadiler.

[l

1?.&'%&&@@3@1@@&&@&@@3@@

18. Yem fikirlers apiEumdir.

19 Cevaln belirsiz zomlar bani hevecanlandirr,

20. Yem filarlera karz ¢ogunlhilda sipheciymmdir.

I C1

I | oy o o o

I | oy o o o

oo oo ofof o] ojoo| oo oo o ool Eskhyenon

OO0 oo oo o) o000 oo oo o oo

Litfen asamda verilen davranlarn yvapma derecenizi; T (kesinlikle kanlmiyo

Faafivorumy uvgun alam izaretleverek belirtiniz.

:

;

1. Gorevlermm tam zamamnda tamamlanm.

2. Iz hedeflernme fazlasria vlasimm.

4. Bir problem gimdeme geldifinde en hnzh sakilde phzinm tretirm,

O O | COfEfe

IJI:IIJI:I"E

O O | COf ] =
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Ek-2. Etik Kurul Karan

ANKARA UNIVERSITESI
ETiK KURULU
KARAR ORNEGI

Karar Tarihi : 13/03/2017
Toplant: Sayisi: §
Karar Sayis1  : 89

89-Universitemiz Eczacilik Fakiltesi Eczacilik Tarihi, Eczacilik Isletmeciligi Anabilim Dali
Uzm.Ecz.Ars.Gor.Nilay Tarhan'in “llag Endistrisindeki Yéneticilerin Motivasyonel Kararlliklarinin
ve Bireysel Yenilikgilerinin is Performansina Etkisi® baglikli doktora tezi ile ilgili 27/02/2017 tarihli
“Insan Uzerinde Yapilan Kiinik Disi Aragtirmalar Bagvuru Formu" Etik Kurulumuzca incelenmistir,

-Universitemiz Eczacilik Fakiltesi Fazacilik Tarihi, Eczacilik Isletmecilidi Anabilim Dall
Uzm.Ecz.Ars.Gér.Nilay Tarhan'in “llag Endustrisindeki Yoneticilerin Motivasyonel Kararliliklaninin
ve Bireysel Yenilikgilerinin Is Performansina Etkisi" baslikli doktora tezi ile ilgili aragtirmanin,
arastirma protokoline uyulmasi ve etik onay tarihinden itibaren gegerli olmasi kosuluyla
uygulanmasinin etik agidan uygun olduguna oy birligi ile karar verildi.

ASLININ AYNIDI

nkara Universitesi
Etik Kurulu Bagkani
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Ek-3. iEiS’ten Gelen Destek Yazisi

///\
& [EiS

Ml 09 0 ok Kd- 100
"'mlt.lyrIHah. Humuyea Sok, N, 7
Kn(ullnuuu LY |\l.-|nhu|
T 0

FOM2 a8

W el arg n

30 Maﬂ 2017 W ligshadmaexpan ot org 4
TT/s0-366

Sayin Prof, Dr, Sevgi Sar
Eczacilk lsletmeciligi Anabilim Dali Bagkani
Ankara Universitesi Eczacilik Fakilltesi

ANKARA

Sayin Sar,

Aragtima Géreviisi Nilay Tarhan'in *llag Endustrisindeki Yoneticilerin Motivasyonel
Kararliiklarinin ve Bireysel Yenilikgililerinin I Performansina Etkisi” bagliki doktora
tezi kapsaminda Oyelerimize uygulamay talep ettigi anket calismasina destek
vermekten memnuniyet duyacadimizi belirtir, saygilarimi sunarim.
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Ek-4. TiSD’den Gelen Destek Yazisi

F51 TiSD

195 1+« Tirkiye lag Sanay’ Dernedi

Ankara, 19 Nisan 2017, Carsamba
Sayi: 29

Saym Prof.Dr. Sevgi SAR
Saym Aras. Gor. Nilay Tarhan

Eczacilik isletmeciligi Anabilim Dali Bagkan:
Ankara Universitesi Eczacihk Fakiiltesi

ANKARA

“llag  Endustrisindeki ~ Yoneticilerin  Motivasyonel ~ Kararliiklannin  ve  Bireysel
Yenilikgiliklerinin Is Performansina Etkisi” baglikli doktora tezi kapsaminda dyelerimize

iz anket calismasina destek vermekten memnuniyet duyartz.

119



Ek-5. AIFD’den Gelen Destek Yazisi

¢’AiFD

Arasbirmact lag Firmalar) Dernegi

Sayin Prof. Dr. Sevgi Sar

Eczacilik isletmeciligi Anabilim Dali Bagkani
Ankara Universitesi Eczacilik Fakiiltesi
Ankara

12 Nisan 2017
Konu: Doktor Tezi Anket Galismasi

Say: 2017/ 36

Sayin $ar,
Aragtima Gorevlisi Nilay Tarhan'n “llag Endustrisindeki Yneticilerin Motivasyonel
Kararliliklarinin ve Bireysel Yenilikgiliiklerinin Is Performansina Etkisi" baghkli doktora tezi

kapsaminda Uyelerimize uygulamayi talep ettidi anket calismasina destek vermekten
memnuniyet duyacagimizi belirtir, saygilarmi sunarim.

B /7.[
/’?{/(Z{/&P )
[V

Dr. Umit Dereli
Genel Sekreter
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