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OZET

Giliniimiizdeki yerel ve kiiresel degerlerde yasanan hizli gelisim ve bunun sonucunda
yaratilan degisim, bireyleri olduk¢ca Onemli diizeyde etkilemektedir. Degisim
bireyleri kendilerini yenilemeye, siirekli Ogrenmeye ve inovatif davraniga
yonlendirmektedir. Inovatif davranis, yenilik yapmak, var olan1 gelistirmek, siirekli
olarak yeni bir seyleri deneyerek daha iyisine ulasmay1 amag¢lamaktadir. Bu amag
dogrultusunda gelisen teknolojinin de yardimi ile kariyer olgusu ulusal boyuttan
uluslararas1 boyuta dogru gelismektedir. Gelisen kariyer kavrami stres ve sorunlari
da beraberinde ortaya ¢ikarmaktadir. Kariyer stres ve sorunlari ile basa ¢ikmak igin
ogrenme cevikligi onemli bir unsur olarak goriilmektedir. Yapilan uygulamalar
sonucu yeni O0grenilen bir olgunun denenerek uygulanmasi ve gelistirilmesi olan
o0grenme cevikligi, inovatif davranis ile pozitif yonlii, kariyer stresi ile negatif yonli

bir etkilesim igerisinde yer almaktadir.

Anahtar Kelimeler: Inovatif Davranis, Kariyer Stresi, Ogrenme Cevikligi, Ceviklik,

Kariyer
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ABSTRACT

The rapid development in today's local and global values and the change created as a
result of this affect individuals considerably. Change leads individuals to renew
themselves, to continuous learning and to innovative behavior. Innovative behavior
aims to innovate, improve existing ones, and achieve better by constantly trying new
things. With the help of the developing technology in line with this purpose, the
career phenomenon is developing from the national dimension to the international
dimension. The concept of a developing career brings along stress and problems.
Learning agility is seen as an important element to cope with career stress and
problems. Learning agility, which is the practice and development of a newly learned
phenomenon as a result of the applications, takes place in a positive interaction with

innovative behavior and in a negative interaction with career stress.

Keywords: Innovative Behavior, Career Stress, Learning Agility, Agility, Career



KISALTMALAR

AFA Aciklayict Faktor Analizi

APA American Pychology Association
CFI Comparative Fit Index

Cev. Ceviren

DFA Dogrulayict Faktor Analizi

Ed. Editor

GFI Goodness Of Fit Index

RMR Root Mean Square Residual
RMSEA Root Mean Square Error of Approximation
SS. Sayfa Sayis1

vb. Ve benzeri

vd. Ve digerleri

YEM Yapisal Esitlik Modeli



SIMGELER DiZIiNi

Regresyon modelinde bagimsiz degiskendeki bir birim degisime karsin
bagimli degiskende meydana gelecek olan degisimi ifade eden sayisal deger
Regresyon modelinde tahmin edilecek parametre

Belirlilik Katsayisi. Regresyon analizinde bagimli degiskenin bagimsiz
degisken tarafindan aciklanan kismini ifade eden sayisal deger

Varyans analizinde hipotezi test etmede kullanilan deger

Orneklem biiyiikliigii

F istatistigi degerinin anlamlilik diizeyini gosteren deger

Regresyon modelinde bagimli degisken

Regresyon modelinde bagimsiz degisken
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GIRIS
I. Arastirmanin Amaci Ve Onemi

Bireylere 21. yiizy1l becerilerini kazandirmak i¢in siirekli gelisimi rehber edinerek
cagm gerekliliklerine uygun bilgi edinmek giliniimiizde bir zorunluluk haline
gelmistir. Bu ihtiyaci karsilamanin en Onemli kanali ise egitimdir. Dolayisiyla
toplumun amaglarina uygun, nitelikli insan kaynaginin yetistirilmesi i¢in egitim
sisteminin bu dogrultuda yapilandirilmasi kagmilmaz hale gelmistir. Toplum ve
teknolojide yasanan degisikligin ¢evik 6grenme ile 6grenilmesi, devaminda inovatif
bir diisiince yapisiyla uygulanmasi gerekmektedir. Giiniimiiz kosullarinda safi olarak
en iyiye ulagsmak ancak inovasyon ile miimkiindiir. Bir birey i¢in gecerli olan bir
basar1 ve yontem diger birey i¢in ayni sonucu yaratmamaktadir. Buradan hareket ile
inovatif davramigin kariyer stresi iizerindeki etkisinin Ol¢iilmesi ve bu asamada
o0grenme ¢evikliginin arac1 rolii degerlendirilecektir. Bu konunun se¢iminde
inovasyonun hizlanmasi ve insan iizerine etkilerinin sinirli bir degerlendirme ile

literatiirde yer almasi etkin olmustur.

Insanoglunun bilinen on binlerce yillik tarihi boyunca bu kadar hizli bir ilerleme
yasanmamistir. Inovatif davranis, degisim yaratmayr ve elde etmeyi amaglayan,
kisilerin inovatif davraniglarinin hayatin igerisindeki etkisini belirlemeye ¢alisan bir
etken olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Diinya {izerinde yasanan gelismelere bu yoniiyle
bakildiginda inovatif davranis sahibi kisilerden dolay1 ortaya ciktigimi sdylemek
yanlis olmayacaktir. Bu agidan degerlendirildiginde inovatif davranig sahibi olan
kisilerin yeni gelismelere acikliginin bulunmasi gerekmektedir. Bu nedenle 6grenme

cevikliginin de iist diizeyde olmas1 beklenmektedir.

Yeniliklere agik olan ve ¢alismaya onem veren basarili bireylerin iyi bir kariyere
sahip olmas1 beklenmektedir. Biitiin bu agiklamalar 1518inda inovatif davranig sahibi
bireylerin 6grenme c¢evikligi sahibi oldugu ve kariyer stresinin az oldugu
diisiiniilmektedir. Yapilan calisma daha Once beraber bir sekilde literatiirde yer
almamaktadir. Daha oOnce bilinen kavramlarin birbiri ile etkilesiminin arastirilip

aciklanmamis olmas1 bu ¢alismanin 6zgiin yanini olusturmaktadir.



Glinlimiizdeki yerel ve kiiresel degerlerde yasanan hizli gelisim, bunun sonucunda
yaratilan degisim bireyleri olduke¢a etkilemektedir. Gelisen teknolojinin de yardimi
ile kariyer olgusu ulusal boyuttan uluslararasi boyuta evrilmektedir. Biitiin bu
gelismeler 1s18inda yapilan ¢alisma giiniimiiziin sorunlarini ele alarak gelecege

yonelik Oneriler sunmaktadir.
Il. Arastirmanin Teorik Temelleri

Inovasyon, yenilik yapmak, yeni bir fikir iiretmek veya var olana katkida bulunarak
gelismesine yardimc1 olmak demektir (Yesilkaya ve Yildiz, 2018). Inovasyon,
stiregelen rekabet ortaminda fark yaratmaktir. Hayatta karsilagilabilecek her tiirlii
seye farkl bir bakis acgistyla yaklasmaktir. inovasyon kiiltiirii olusturmak igin girisim
iist yonetimden baslar. Ust yonetimin destekledigi yeni fikirler dogrultusunda bu
konsept gelistirilerek gelecege tasmabilir. Ust yonetim ile birlikte inovasyon anlayisi
tabana yayilmalidir. Alt siralarda yer alan calisanlarin yeniliklere agik olmasi ve
vizyon sahibi, isletme icin yenilikler getiren calisanlarin kariyer basamaklarini

tirmanmasi beklenir (Purc ve Laguna, 2019).

Kisilerin goriislerinin 6nemli olmadig1 ortamlarda ve isyerlerinde bireylerin kariyer
stresi yasamas1 muhtemeldir. Insanlar icin stres; baski, gerginlik, rahatsiz edici dis
giicler veya duygusal bir tepki anlamina gelebilir. Psikologlar stresi bir¢ok farkli
sekilde tanimlarlar. Gilincel tanimlara gore stres; stres kaynagi, stres tepkisi ve
biyokimyasal, fizyolojik, davranissal ve psikolojik degisimlerdir. Ote yandan, en sik
kullanilan ve giincel stres 6l¢iimlerinin temelini olusturan stres tanimi, stresi; bireyin
refahini tehlikeye atan, birey ile ¢evre arasindaki dinamik bir etkilesim siireci olarak

kavramsallastirmaktadir (Escobar-Sierra ve Calderon-Valencia, 2021).

Giliniimiiz tanimindan da anlasilacagi lizere stres, bireyin kisisel, sosyal ve is hayatin
onemli dlciide etkileyen bir faktdrdiir. Insanlar hayatlar1 boyunca pek ¢ok farkl stres
kaynagiyla karsilagma ihtimalleri yiiksekken, kariyer siire¢leri agisindan bakildiginda
hayattaki en Onemli stres donemlerinden birinin {iniversite yillar1 oldugu
goriilmektedir. Pek ¢ok arastirma, tiniversite 6grencilerinin hem psikolojik hem de
fiziksel stres agisindan kronik fiziksel hastaligi olanlar kadar olumsuz deneyimler

yasadiklarmi gostermektedir (Ozden ve Sertel-Berk, 2017). Genel olarak dgrenciler,



iiniversite yillarinda akademik konular, finansal kaygilar, sosyal iligkiler ve kariyer

stireci ile ilgili bir¢ok stresorle karsi karsiya kalmaktadir.

Ancak tiim bu stres kaynaklar1 arasinda 6grenciler en iistte kariyerle ilgili sorunlar1
bildirmektedir. Nitekim iiniversite yillari, O6grencilerin mezun olduktan sonra
kendilerine hedefler koymasi ve kariyer plani olusturmasi agisindan onemli bir
slirectir. Ancak iiniversite 6grencilerinin biiylik bir ¢ogunlugu kariyer kararlarinda
zorluk yasamakta oldugu bilinmektedir (Ozden ve Sertel-Berk, 2016). Yine
tniversite ogrencilerinin dnemli bir boliimiiniin genel niifusa gore daha yiiksek
diizeyde psikolojik sikintiya (anksiyete, depresyon) sahip oldugu ve psikolojik iyi
olus diizeylerinin daha diislik oldugu goriilmektedir (Giinay ve Celik, 2019).

Yapilan arastirmalar kariyer karar1 veren liniversite 6grencilerinin kararsiz olanlara
gore anlamli olarak daha az depresif olduklarmi ortaya koymaktadir. Ulkemizde
iiniversite 6grencilerinin kariyer gelisimleri ile ilgili yasadiklar1 en 6nemli sorunlar
arasinda kendilerini belirli kararlar1 vermede yeterli gormemeleri, kendilerini
yeterince tanimamalar1 ve kendilerine uygun hedefler koymakta zorlanmalar1
gelmektedir. Kariyer siireciyle ilgili bu zorluklar 6grencilerin psikolojik iyi oluslarini

da etkilemektedir (Ozden ve Sertel-Berk, 2016).

Ogrenme c¢evikligi kavrammin birgok farkli tanimi olmasma ragmen, kavram
akademisyenler tarafindan “deneyimden 6grenme ve ardindan bu 6grenmeyi yeni
veya ilk firsatta basarili bir sekilde uygulama istekliligi ve yeterliligi” olarak
tanimlanmaktadir (Lombardo ve Eichinger, 2000). Orgiit arastirmacilar1 ve bilim
adamlar1 arasinda yaygin olarak kabul edilen bu tanim, belirli teorik temellere ve
dolayisiyla ampirik degerlendirme standartlarina uygundur. Bu goriise gore, 6grenme
cevikligi yiiksek olan bireyler, yasadiklar1 deneyimlerden “dogru dersleri” 6grenirler
ve bu dersleri yeni durumlara uygularlar. Ayrica bireyler siirekli olarak yeni
zorluklar ararken, biiylimek ve gelismek icin bagkalarindan geri bildirim alma, kendi
diisiincelerini yansitma, deneyimlerini degerlendirme ve uygulama sonuglarindan
¢ikarimlar yapma ¢abasi i¢indedirler (De Meuse ve Harvey, 2022). Zira gaba,
zihinsel olarak bir goreve kendini adamayi, yiiksek enerjiyle calismayi ve zor

durumlar karsisinda sebat etmeyi igerir.

Ogrenme cevikligi kavrami, yasayarak Ogrenme ile ilgili 6grenmenin tamamini

kapsar. Bu nedenle, Ogrenme yetenegi ile es anlamhdir. Bu sekilde



kavramsallastirilan 6grenme cevikliginin yapisi, 6§renme yeteneginin yalnizca bir

bileseni haline gelir (Eichinger vd., 2013).
I11. Arastirmanin Sorulan

Inovatif Davranisin Kariyer Stresine Etkisinde Ogrenme Cevikliginin Araci Rolii adl1
bu calisma, d6grencilerin inovatif davranis algisinin orgiit igerisindeki gdzlemlenebilir
yansimalarini, bu alginin ¢aligma kapsaminda ele alman diger kavramlar {izerinde
neden oldugu etkileri tespit etmeyi amaglamaktadir.  Literatiir taramasi ve
kavramlarin ele alindigi teorik alt yapida gbéz Oniine alinarak, gesitli hipotezler

hazirlanarak asagida belirtilen sorulara cevaplar aranmaktadir.
Inovatif davranisin kariyer stresi iizerinde olumlu, pozitif yonlii bir etkisi var midir?

e Inovatif davranisin 6grenme cevikligi iizerinde olumlu, pozitif yonlii bir

etkisi var midir?

e Ogrenme cevikliginin kariyer stresi iizerinde olumlu, pozitif yonlii bir etkisi

var mudir?

e Inovatif davranism kariyer stresine etkisinde 6grenme ¢evikliginin araci rolii

var midir?

e Literatiire uygun olusturulan hipotezler disinda ayrica demografik
degiskenlere gore de inovatif davranig, kariyer stresi ve 0grenme ¢evikligi

konusunda farklilar bulundugu diistiniilmektedir.

Inovatif davranis, kariyer stresi ve 6grenme cevikligi konusunda demografik

degiskenler lizerinde anlamh farkliliklar1 bulunmakta midir?

Yukarida yer alan arastirma sorularina, yapilan arastirmadan elde edilen verilerin,
cesitli istatistik analizlere tabi tutulmasi ile ulasilan ¢iktilar dogrultusunda cevap

verilmeye caligilmistir.

Hazirlanan bu tez ¢alismasi birgok dijital ve yazili kaynak kullanilarak
olusturulmustur. Ozellikle Tiirkge eserler igin Dergipark Platformu, yabanci dilde yer
alan eserler igin Emerald Insight, Jstor, Researchgate, Sage Journals, Science Direct,

Scopus, Springer Link, Web of Science dijital platformlari kullanilmustir.



. BOLUM

INOVATIF DAVRANIS

Inovasyon, yenilik yapmak olarak dilimize gevrilen bir terimdir. Sadece yenilik ile
inovasyonu kisitlamak miimkiin degil ¢ilinkii inovasyon igerisine yeni fikir iiretme ve
ya var olan fikirlere katki saglayarak gelistirmeyi de i¢eren 6nemli bir kavramdir
(Akyiirek, 2020). Inovasyon ashnda diinyanm varligindan itibaren gelisen bir
stirectir, ancak insan oglunun inovasyonu anlamasinin aslhinda icatlar ¢agi ile
basladigin1 soyleyebiliriz (Purc ve Laguna, 2019). Patent ve tescil belgelerinin
alimdig1 ve bu sayede kisilerin gelir elde edebildigi bu donem inovasyonun yazili hale
doniistiigi zamandir. Gegmisten giiniimiize Ozellikle Orgiitlerde inovasyon {ist

yonetimin destegi ile ilerleyen ve gelisen bir olgudur (Luoh vd., 2014).

Inovasyon isletmenin gelecek ile baglanti kurmasini saglayan énemli bir kavramdir.
Inovatif diisiinen orgiitler gelecegin {iriinlerini iireterek miisterilerilerine farkl
deneyimler yasatmanm kazancini elde eden yapilardir (Keskin, 2018). insanlarin
farkli olmaya verdigi degerin bir karsilig1 olarak inovatif diisiinen ve inovatif iirtinler
ile 6n plana ¢ikan igletmeler yiiksek karlilik ve miisteri memnuniyeti elde etmektedir
(Salam ve Senin, 2022). Kisaca inovatif iriinler ve diisiince, sirketlerin hayatta
kalmasi ve siirdiiriilebilir bir drgiit yapisinin kurulmasi i¢in zorunludur. Isletmeler
hayatta kalabilmek ic¢in kar elde etmek zorundadir. Kar elde etmeyen isletmeler ise
iflas ederek ticari faaliyetlerine son vermek durumundadir. Bu kapsamda
bakildiginda inovatif diisiincenin isletmenin karliligini artiran ve isletme ig¢in

stirdiiriilebilirligi saglayan ana lokomotif oldugu sdylenebilir (Ding vd., 2021).

Inovasyon, yeni fikirlerin drgiit icersinde uygulamasimni, uygulama sonucunda drgiit
kiiltiirline etki ederek yeni {iriin, is ve hizmetlerin ortaya konulmasini saglamaktadir.
Inovasyonun gerceklesmesi i¢in en dnemli unsur inovatif bir 6rgiit kiiltiirii yaratarak
biitiin ¢alisanlarin inovatif davranig etrafinda toplanmasmi saglamaktadir (Bani-
Melhem vd., 2018). Biitiin personelin inanmadigi bir inovatif davranig Sisteminin
maalesef basarili olmasi miimkiin degildir. Bu nedenle orgiitsel tesvik edici araglar
kullanilarak ¢alisanlarin inovatif davranis sistemine dahil edilmesi gerekmektedir
(Kim ve Koo, 2017).



Her gecen giin, kiiresellesmenin etkisiyle artan rekabet ve artik iilke smirlarmin
ticaret acisindan bulunmamasi igletmeleri inovatif diislinmeye mecbur birakmaktadir.
Rekabet edebilmenin, rakiplerin gerisinde kalmamanin ve karliligi artirmanin ana
figlirtinii glinimiizde inovatif diisiinmek saglamaktadir (Yildiz vd., 2019). Rekabetin
yogun oldugu alanlarda inovatif irlinlere miisterilerin daha ¢ok harcama yapma
egiliminin olmas1 da bu tezi desteklemektedir (Dedahanov vd., 2019). Miisteri
kendisine hitap eden yeni teknoloji igeren iirlin ve hizmetleri alma egilimindedir.
Ciinkii inovatif Uriinler miisterilere prestij saglamakta ve ¢evresinde insanlara gore
farklilasmasimi saglamaktadir. Bu kapsamda isletmelerin inovatif diisiinceyi isletme
icersinde yayan ve genisleten politikalar gelistirmesi yararl olacaktir (Duradoni ve
Di Fabio, 2019).

Yenilik yapilmasi ve yeniligin anlik olarak tiretilebilmesi pek miimkiin gériinmese de
aslinda her saniye bir yenilik yapilmaktadir. Ancak insanlar bu yenilikleri sadece
kullandig1 ve algilayabildigi kadar anlayabilmektedir (Liu vd., 2019). Ornegin
elimizin altinda bulunan telefon, tablet veye diziistii bilgisayar siirekli olarak
geliserek suan ki duruma ulagsmistir. Bundan sadece 30 yil 6nce cep telefonu smirh
kisinin kullandig1 ve sadece telefon goriismesi yapilan agir ve tasimasi zor bir
cihazdi, ancak gliniimiizde cep telefonu bilgisayar ile yapilan biitiin isleri yapabilecek
bir hal almistir. Artimsal inovasyon denilen bu degisim genel itibari ile telefonun
tizerine yeni Ozelliklerin eklenmesi ile yavas yavas gergeklesmistir. Ancak
giinimiizde ¢ikan her bir yazilim cep telefonlarmi anlik olarak yenilemekte ve yeni
ozellikler eklemektedir. Bu nedenle artimsal olarak siirekli ve anlik olarak yenilik

cebimize sigabilecek kadar kiigiilmiistiir (Wang vd., 2022).

Drucker tarafindan isletmelerin gelisimi i¢in miisteri ihtiyaglar1 géz Oniine alinarak
inovasyon yoluyla bilylimenin ve hayatta kalabilmenin miimkiin olacagi belirtilmistir
(Kavak ve Kose, 2022). Schumpeter tarafindan yikici inovasyonunda isletmeleri
ayakta tutan ve rekabet ortaminda isletmelerin yasamasina olanak veren bir gelisme
oldugu tanimlanmigtir (Gu vd., 2017). Bu yoniiyle bakildiginda inovasyonun yikici
ve piyasayl yeniden yaratan bir yapist oldugu sdylenebilir. Glinlimiiz kosullarinda
Tesla otomobillerin elektrikli araclar i¢in bir devrim yaratmasi ve ara¢ piyasasinin

tekrardan diizenlenmesine neden oldugunu sdylemek miimkiindiir. Bu kapsamda



ozellikle Ar-Ge, yaraticilik, tescil, patent, icat ve yenilik gibi kavramlarin inovatif

diisiincenin bir eseri oldugu goriilmektedir (Zengin ve Bekmezci, 2021).

Ulkeler ve gelismislikleri incelendiginde aslinda gelismis iilkelerin teknolojik
gelismelere ayak uydurmalart ve inovasyon ile zenginliklerini kazandiklarini
soyleyebiliriz (Zeng ve Xu, 2020). Tabi ki petrol ve maden zengini iilkeler bu
smiflandirmanin i¢cinde yer almamaktadir. Almanya, Japonya, Birlesik Krallik,
Giliney Kore ve Amerika Birlesik Devletleri gibi bir¢ok tilke gelismislik diizeylerini
inovasyona borgludur. Bundan sadece 50 y1l 6nce Giiney Kore’nin iilkemizden ¢okta
farkli bir iretim, sanayi ve gelismislik diizeyi yok iken bilime, teknolojiye ve

inovasyona yapilan yatirim ile birlikte biliyiik bir gelisme yasadigi soylenebilir.
1.1. inovasyonun Ozellikleri

Ozellikle giiniimiizde inovatif diisiince iilkelerin rekabet giiciinii arttran ve
gelismelerini saglayan 6nemli bir aragtir. Bu kapsamda bakildiginda inovasyon
verimliligi artirr, milli gelirin yiikselmesini ve toplumun huzurunu saglar (Tas,
2017). Orgiitlerin ve isletmelerin, degisen i¢ ve dis ¢evre kosullarma uyum
saglamasint ve oyun kurucu olarak piyasada yer almasini saglar (Eisenbart vd.,
2022). Calisanlarla beraber bir orgiit kiiltiiri igerisinde olusturulan inovatif {iriin ve
hizmetler isletmenin biiylimesine katki saglar. Calisanlarin da fikrinin alinmasi
isletmeye baglilig1 arttiracagindan yeni fikirlerin iiretilmesi daha da kolaylasacaktir
(Sat1 ve Isik, 2011). Inovatif diisiincenin bir yansimasi olarak ¢alisanlar farkli fikirler
iireterek isletmeye katki saglayacaktir. Calisanlar inovatif diisiincenin yaygin oldugu
orgilitlerde kendi diisiince ve fikirlerini rahatlikla iletmekte ve bu diisiinceler kisa

zamanda inovatif tirlin ve hizmete doniismektedir (Singh ve Sarkar, 2012).

Inovatif diisiincenin yaratilmas: ve kullanilmasi i¢in calisanlarin bazi dzellikleri

bulunmalidir. Bu 6zellikler sunlardir ;

e Baglanti Kurmak: yeni fikirlerin iiretilebilmesi i¢cin calisanlar tarafindan
degiskenler arasinda bir baglantinin kurulmas: ve kurulan baglant:1 sayesinde
¢Ozlim Onerilerinin sunulmasi1 beklenmektedir. Bir konu hakkinda ¢6ziim
aramak 1lgili ve ilgisiz bir¢ok kaynaktan yararlanmayi zorunlu hale

getirmektedir. Kaynaklar arasinda baglant1 kurmak sayesinde ilgisiz



kaynaklar dahil inovatif trlinlerin, ¢ozlimlerin ve hizmetlerin olustugunu
gorebilmek miimkiindiir. Henry Ford tarafindan gelistirilen seri iiretim
sistemi bir mezbahane de goriilen sistemlerin liretim hatti ile iliskilendirmesi

ile ortaya ¢ikmustir (Shin vd., 2017).

e Sorgulama Yetenegi: Calisanlarin yeni fikirleri ortaya koymadan once,
oOnerilen fikirlerin yapilabilirligini ve sonuglarinin neler olacagini sorgulamasi
gerekir. Sorgulama yapilmadan Onerilen fikirler sadece vakit kaybina sebep
olacaktir. Bu nedenle isletme igerisinde yeni fikirlerin olugabilmesi i¢in etkin

bir egitim ve kiiltiiriin olusturulmasi gerekir (Mielniczuk ve Laguna, 2020).

o (Gozlemleyebilmek: Bireylerin istek ve beklentilerinin 6ncelikle bir gézlem
sonucu olustugu ve buradan hareketle yeni fikirlerin olusturulabildigi
soylenebilir. Ozellikle gdzlem yapilmadan eksiklerin belirlenmesi ve
eksiklere yonelik yeni fikirlerin ortaya konulmasi miimkiin degildir. Yeni
fikirlerin olusabilmesi i¢in gbézlem her ne kadar onemliyse de fikirlerin

denenmesi de bir o kadar 6nemlidir (Gongora vd., 2010).

e Deneme: Yeni fikirler denemeden ve test edilmeden gercekligi kanitlanamaz.
Calisanlarin fikirlerini denenmesi ve etkin olanlarin 6diillendirilmesi yeni
fikirlerin ortaya ¢ikmasi i¢in 6nemlidir. Diger 6nemli bir hususta deneme
sonucu basarisiz olan fikirler i¢in personelin cezalandirilmamasi ve yeni fikir
iretmesi i¢in tesvik edilmesidir. Ciinkii orgiit kiltiirii olarak inovatif
diigiincenin  yerlesmesi sadece personelin fikirlerinin deger gordigi

ortamlarda miimkiindiir (Amankwaa vd., 2022).

e Kisiler Arasi Iliskileri Yonetebilme Becerisi: Yenilikei fikirler kisiler arasi
iletisimin saglanmasi ile daha nitelikli bir hal almaktadir. Iletisim sayesinde
eksiklerin bireyler arasinda paylasilmasi ve ¢oziim Onerileri i¢in tartigilmasi
miimkiindiir. Bu nedenle ¢alisanlar ile amirleri arasinda iletisimin olmadigi

isletmelerde sorunlarin ¢6ziilmesi, yeni fikirlerin ortaya atilmasi miimkiin

degildir (Bagheri vd., 2022).

Inovasyonu smniflandiran bir ¢ok arastirmaci ve kurum bulunmaktadir. OECD’ ye
gore inovasyon tiirleri iiriin ve hizmet, siire¢, pazar, drgiitsel inovasyon olarak dorde

ayrilmaktadir (Pian vd., 2019). Bu kapsamda;



Uriin ve hizmet inovasyonu: Isletme tarafindan miisteri talep ve beklentileri

dogrultusunda yeni yaratilan iiriinlerin piyasaya sunulmasidir. Uriin inovasyonu

genel itibariyle arastirma gelistirme faaliyetleri sonucunda ortaya ¢ikmakta ve ¢esitli

testlerden sonra piyasa siiriimii ger¢eklesmektedir (Uzun, 2020). Uriin inovasyonu su

hususlar1 kapsamaktadir;

Miisterilere ait ihtiyaglara uygun olarak iriin, slire¢ ve hizmetlerin

belirlenmesi,

Uriinleri ulasmak icin ¢esitli yollarm gelistirilmesi ve internet, fiziki veya

metaverse gibi yollarin miisteri ile paylasilmasi,

Uriin gelistirme stratejilerinin isletme vizyonuna gore planlanmasi ve

olusturulan planlarin uygulanabilir olmasi,

Olusturulan yeni {riinlerle ilgili firsatlarn belirlenmesi ve en uygun

secenegin gerceklestirilmesi
Yeni {iriiniin bagarili olmasi i¢in 6rgiit kiiltiirii ve becerilerinin gelistirilmesi

Yent {iriin gelistirme ve ortaya koymak amaciyla programlarin hazirlanmasi

Siire¢ inovasyonlari: Isletmenin elinde bulunan makine ve teghizat1 en uygun ve

optimum kosullarda kullanarak ayni kalitede daha az maliyetli daha iyi iriinleri

ortaya koymasini belirtmektedir (Newman vd., 2015). Siire¢ inovasyonlar1 ikiye

ayrilmaktadir;

Teknolojik siire¢ inovasyonu: Isletmenin iiriin ve hizmetlerini miisteri talep
ve isteklerine gore tekrardan dilizenlemesi ve bu konuda teknolojik
yeniliklerden faydalanmasii igermektedir. Teknolojik siire¢ inovasyonu,
miisteriye yonelik adimlar olabilecegi gibi isletme icerisinde makinelerin
teknik ve Ozellik bakimindan yiikseltilmesi de olabilmektedir (Igbal vd.,
2022).

Idari Siire¢ Inovasyonu: calisanlarin ¢alisma kosullarmin iyilestirilmesi ve
daha etkin bir caligma sistemini olusturulmasi icin idari siire¢lerde yapilan
yeniliklerdir. Ozellikle Endiistri 4.0 ve Toplum 5.0 gibi degisimler idari
slirecleri azaltip yerine akilli sozlesmeler gibi bir¢ok unsuru ortaya

cikarmustir (Walter ve Au-Yong-Oliveira, 2022).



Pazar inovasyonu: Uriin tasarimi, ambalaji konumlandirmasi, tutundurma ve
fiyatlandirma faaliyetlerinin daha inovatif yontemlerle gergeklestirilmesini saglar
(Ar1, 2020). Bu kapsamda Cinli e ticaret sirketlerine gormek miimkiindiir.
Aliexpress, Alibaba, gearbest gibi isletmelerin uluslararsi boyutta iiriin gonderimi ve

Avrupa’da depolar kurarak buralardan sevkiyatlar yapmasi buna 6rnektir .

Orgiitsel yenilik: Orgiitiin i¢ dinamiklerini etkileyen ve fayda saglayan yenilik
tiiriidiir. Davramgsal yenilik olarak da bilinmektedir. Orgiitsel yeniligin ii¢ farklr tiirii

vardir (Fan vd., 2016). Bunlar;

e Yonetim inovasyonu: YoOnetimde yeni fikirlerin olusmasi calisanlarin
desteklenmesi bu sayede gelismenin ve ilerlemenin ortaya ¢ikmasina tesvik

eden bir siireci ifade etmektedir.

e Takim inovasyonu: Organizasyonda yer alan takimlarin yeniliklere uyum
saglamas1 ve takim olarak yenilikleri benimseyerek ilerlemesini temel
almaktadir. Takim inovasyonun en 6nemli 6zelligi, birlikte bulunan kisilerin
birbirini tanimasi ve iletisim kanallarmin acik olmasi sebebiyle daha ¢ok fikir

tiretilmesini saglamasidir.

e Bireysel inovasyon: Organizasyonda ¢alisan ¢alisanlarin yeni fikir tiretme

konusunda yasadiklar1 heyecani tanimlamaktadir.
1.2. inovasyon Siirecleri

Inovasyon siireci ihtiyaclarm ortaya ¢ikmasiyla baslamakta ve inovatif iiriin veya

hizmetin piyasaya ticari bir iirlin olarak siiriilmesi dahil gecen siireci agiklamaktadir.
1.2.1. ihtiyaclarin Ortaya Cikmasi

Miisteri talep ve Dbeklentileri kapsaminda isletme tarafindan ihtiyaclar
belirlenmektedir. Bu belirleme miisteri taleplerinin alinmasi ve tecriibi faktorlere
dayal1 olabilecegi gibi giiniimiizde biiyilik verinin analizi ile de miimkiin olmaktadir.
Biiylik veri bir toplumun aligkanliklar1 ve begenileri hakkinda verilerin analiz
edilerek yorumlanmasma yardimci olmaktadir (Ayas, 2021). Ornegin kadinlarin
topuklu ayakkabiya olan talebinde topuk boyutunun ka¢ santim olacagi sorunsali bu

kapsamda degerlendirilebilir.
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1.2.2. Fikirlerin Belirlenmesi

Belirlenen ihtiyaglara uygun olarak gelistirilen yeni fikirler bir degerlendirmeye tabi
tutularak uygulanabilirlik, maliyet, isletme kabiliyeti gibi birgok unsurda
degerlendirilerek anlamsiz olanlarin elenmesi saglanir. Geriye kalan fikirler ise

gelistirmek ve uygulanmak i¢in bir siraya konularak degerlendirilir (Isik vd., 2015).
1.2.3. Fikirlerin Gelistirilmesi

Olusturulan fikirlerin belli bir altyapiya oturtulmasi ve degerlendirme sonrasi, eksik
yonlerinin belirlenip ve yeniden bir degerlendirme siirecine dahil edilerek
gelistirilmesi ve noksanliklarindan arindirilmasi saglanir. Gelistirilme aninda miisteri

talepleri degerlendirmenin ana unsurunu olusturmaktadir (Gokge, 2015).
1.2.4. Uygulama ve Uretim

Gelistirilen ve benimsenen fikirlere uygun olarak uygulama ve deneme iretimleri
yapilarak, fikrin aslinda hayat bulmasi saglanir. Az miktarda kisith bir {iretim ile
uygulamada ve iiretimde yasanacak problemlerin Oncelikle belirlenmesi saglanir.
Uretilen hizmet ve iiriinlerin profesyoneller ve zel miisteriler ile paylasilarak onlarin
goriislerinin almmasi1 saglanarak uygulama ve iretimde gerekli gelistirmeler ve

degisimler gerceklestirilir (Cetinkaya, 2021).
1.2.5. Piyasaya sunmak

Inovatif bir fikir veya diisiince ticarilesmedigi siirece inovasyon olarak
tanimlanmamaktadir. Bu nedenle fikirler ticari bir hal almadigi siirece sadece bir
fikirdir. Piyasaya sunulan iiriin ticarilesse de inovasyon devam etmektedir. Piyasadan
saglanan geri donislerde inovasyonun devam etmesini saglamaktadir (Kavak ve

Kose, 2022).
1.3. inovatif Davrams Hakkinda Yapilan Cahsmalar

Agut vd. (2009) tarafindan yapilan caligmada, asir1 egitimlilik ile ekstra rol
davraniglar1 (is igerigi inovasyonu ve kariyer gelistirme stratejileri) arasindaki
iliskilerin yam1 swra kisisel inisiyatifin ve igsel is degerlerinin bu iligkilerdeki

dogrudan ve diizenleyici roliinii arastirilmistir. 638 geng Ispanyol ¢alisandan olusan
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bir 6rneklemden veriler toplanmistir. Yapilan aragtirma sonucunda, asir1 egitimlilik
ile ig icerik inovasyonu ve kariyer gelistirme stratejileri arasinda olumsuz iligkiler

oldugu goriilmiistiir.

Cetinkaya (2021) tarafindan yapilan c¢alismada Endistri 4.0 farkindaliginin
inovasyon ve alt boyutlar1 lizerindeki etkisinin Ol¢iilmesi amaglanmistir. Kirgehir
ilinde faaliyet gosteren bliylik ve orta dlgekli 177 isletme yOneticisi ile 6rneklem
olusturulmustur. Calisma sonuclarmna gore, Endiistri 4.0 farkindaligi ile inovasyon ve
alt boyutlar1 arasinda pozitif bir iliski bulunmustur. Bulgular, Endiistri 4.0

farkindaliginin inovasyonu orta diizeyde etkiledigini ortaya koymustur.

Jiang vd. (2021) tarafindan yapilan ¢alisma, Cin baglammda yenilik¢i
organizasyonlarda kimin daha iyi kariyer gelisimi elde ettigi sorusuna cevap vermeyi
amaglamistir. Calismanin 6rneklemini Cin'deki 280 kurumdan rastgele secilen 2.415
calisan olusturmaktadir. Ozellikler aktivasyonu teorisinden yararlanan bu ¢alisma,
vicdanliligin ve deneyime acikligin, daha yiiksek seviyedeki inovasyon ikliminde
kurumsal kariyer biiyliimesiyle daha giiclii bir sekilde iligkili olacagin1 ve Bes Biiyiik
kisilik 6zelligi ile kariyer gelisimi arasindaki baglantilarin, inovasyon iklimi giicii

zayif oldugunda daha giiclii oldugunu belirlemistir.

Oriicii ve Zeybek (2023) tarafindan yapilan calismada orgiitsel baglilik ve
dontisiimcii liderligin ¢alisanlarm inovatif davranis egilimleri tizerindeki etkilerinin
dlciilomesi amaclanmistir. Calismada Bandirma ve Istanbul'daki 332 calisana online
anket uygulanmis ve ¢oklu regresyon analizleri uygulanmistir. Calisma sonucunda,
orgiitsel baglilik ile inovatif davranis egilimleri tizerinde anlamli ve olumlu etkileri
oldugu tespit edilmistir. Doniisiimcii liderligin ¢alisanlarin inovatif davranis

egilimleri lizerinde anlamli ve olumlu bir etkiye sahip oldugu belirlenmistir.

Rafiq vd. (2023) tarafindan yapilan ¢alismada is becerikliliginin ise adanma yoluyla
inovasyon performanst ve kariyer tatmini nasil artwrdigini  arastirilmasi
amagclanmistir. Veriler Pakistan imalat sektdriinde ¢alisan 477 is¢iden toplanmustir. Is
becerikliliginin, ¢aliganlarin ise baglilig1 yoluyla inovasyon performansi ve kariyer
tatmini ile dogrudan ve dolayl bir iliskisi belirlenmistir. Ise adanmanin inovasyon
performansindaki aracilik etkisinin kariyer memnuniyetinden daha giicli oldugu

gorilmiistiir.
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Tanyildiz1 ve Habip (2023) tarafindan yapilan ¢alismada asir1 nitelikliligin inovatif
davranig tizerindeki etkisinde tekno-stresin moderator etkisi incelenmistir.
Arastirmanin 0rneklemini 193 akademisyen olusturmaktadir. Arastirma sonucunda
asir1 nitelikliligin, inovatif davranis tizerindeki etkisinde tekno-stresin kismen (tek

boyutta) diizenleyici bir etkiye sahip oldugu belirlenmistir.

Yildiz vd. (2019) tarafindan Trabzon'da faaliyet gosteren firmalarin inovasyon
performanst iizerindeki etkisini incelemek iizere yapilan c¢alismada, Trabzon'da
yerlesik 160 firmaya uygulanan inovasyon anket verileri yapisal esitlik modellemesi
kullanilarak analiz edilmistir. Elde edilen bulgulara gore, kurumlarla isbirligi ve
rekabet avantaji inovasyon performansini pozitif yonde etkilerken, ekosistemden

kaynaklanan engeller inovasyon performansini negatif yonde etkilemektedir.

Yapilan calismalar genel itibari ile inovatif davranigsin egitim ve kariyer iizerinde
onemli bir degisken olarak yer aldigin1 gostermektedir. Ozellikle yurtdisi kaynakli
eserlerde asm1 nitelikli  kisilere iligkin caligmalarin daha agirlikli  oldugu

goriilmektedir.
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I1. BOLUM
OGRENME CEVIKLIGi

Ulkeler arasinda smirlarm kaldirilmas: ve ticaretin artik kiiresel diizeyde
gerceklesmesi, rekabet, teknolojik ilerleme, belirsizlik, oynaklik, karmasiklik ile
muglakligi artirmistir. Yasanan bu durum kisaca VUCA diinyasit olarak
isimlendirilmektedir. VUCA diinyasi, personel, organizasyon ve toplum yasaminin
tim yOnlerini etkilemekte ve bir Orgiitiin hayatta kalmasini olumsuz etkilemektedir
(Saputra vd., 2018). Yasanan degisime yonelik olarak orgiitlerin hayatta kalmasi i¢in
bircok farkli davranig gelistirilmistir. Uzun zaman diliminde gerceklestirilen bu
degisimler miisteri ihtiyaglari, hammadde miktarlari, kaliteleri ve fiyatlari, taleplerin
iretim ve nakliye tizerindeki etkisi ve mevzuatlar olarak bir degisim halindedir.
Yasanan degisimlerin bir sonucu olarak yeni iiriin gelistirme, IK stratejisinin
tekrardan yapilandirilmasi, kiigiilme, dis kaynak kullanimi1 gibi bir¢ok strateji ortaya
konulmustur. Siirekli olarak bu degisimlere Orgiitlerin ayak uydurmasi ve hayatta
kalmasi i¢in ortaya atilan Onemli stratejilerden biri olarak da artik 6grenme

cevikligini gormekteyiz (Carmeli vd., 2021).

Ogrenme ¢evikligi, veri yoklugunda bile hizli kararlar alma yetenegidir; genellikle
yeni fikirleri ve alisilmadik durumlar1 karakterize eden belirsizligi kucaklayabilme
yetenegidir (DeRue vd., 2012). Ogrenme ¢evikligi, ortaya ¢ikan yeni durumlarla basa
¢ikmak i¢in kisinin 6grenme stilini uyarlama, degistirme ve genisletme yetenegini
vurgulamaktadir. Bu sayede VUCA diinyasinda gelecegin performansini daha da
giiclii bir sekilde tahmin edilmesi miimkiin hale gelmektedir (De Meuse vd., 2010).
Kisaca belirtmek gerekirse orgiitsel ceviklik, orgiitlerin firsatlar1 degerlendirmede
kararli, hizli ve esnek hareket etme ve degisikliklerin olumsuz sonuglarindan

kag¢inma kapasitesi olarak tanimlanmaktadir (Saputra vd., 2018).
2.1. Ogrenme Cevikligi Kavram

Ogrenmede kisilik ve zeka gibi yerlesik yapilarla karsilastirildiginda, &grenme
cevikligi olduk¢a bebek veya acemi sayilabilecek bir yapidadir. Genel 6grenme
kavrami uzun zaman 6nceye dayanmasimna ragmen, 6grenme ¢evikligi kavrami 20 yi1l

once ilk defa Lombardo ve Eichinger (2000) tarafindan tanimlanmistir (De Meuse ve
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Harvey, 2022). Bu kisa siire boyunca is diinyasi, 6grenme ¢evikligini tartismadan ve
neredeyse hi¢ incelemeden benimsemistir (De Meuse, 2017). Son 10 yilda 6grenme
cevikligi, organizasyonlarda liderlik yetenegini belirlemek ve tahmin etmek i¢in en
sik kullanilan degerlendirmelerden biri olmustur. Ornegin, uluslararas1 80 sirketete
yapilan arastirmada Ogrenme c¢evikliginin sirketlerin %56’s1 tarafindan yiiksek
liderlik potansiyeline sahip personeli belirlemek i¢in kullanildigr belirlenmistir

(Church vd., 2015).

Ogrenme ¢evikligi, alisitimadik ortamlarla karsilasildiginda deneyimlerden 6grenme
istegine dayali olarak diisiince ve davranislar1 esnek bir sekilde degistirme ve yeni
ortamlara uyum saglama yetenegidir (Lombardo ve Eichinger, 2000). Yeterlilik ve
deneyimlerden 6grenme ve yeni ve alisilmadik ortamlarda basarili bir performans
sergileme becerisi de dahil olmak iizere yeni davranislar veya degisen tutumlarla
ilgili 6grenme tiirlerine odaklanir. Ogrenme ¢evikligi, yeni davranislar1 6grenme ve
tutumlar1 degistirme, deneyimlerden 6grenme ve yeni ve alisilmadik ortamlarda
basarili bir performans sergileme yetkinligi ve becerisine odaklanir (Lee ve Song,

2021).

Is ortam1 hizla degismekte ve kuruluslar temel insan kaynaklarmi degerlendirirken
giderek artan bir sekilde bireysel ¢alisanlarin mevcut basarilarindan ziyade
potansiyel yetkinliklerini belirlemeye ¢alismaktadir (De Meuse, 2017). Ogrenme
cevikligi, zor veya farkli kosullar altinda sonug elde etmek icin yeni seyler 6grenme

istegi ve yetenegidir (De Meuse vd., 2010).

Ogrenme ¢evikligine sahip olmak, kisinin bir karar vermeden énce durumu anlamak
icin deneyimsel O0grenme ve bilissel siireclerini kullanarak bu durumu analiz
edebilmesine katkida bulunur (Roach, 2015). Giiniimiiz sartlarinda yasam boyu
egitim s6z konusudur. Bir yonetici ilk ise basladigi zaman aldig1 egitimin disinda
stirekli olarak kendini gelistirecek bir egitime ihtiya¢ duymaktadir. Yasam boyunca
egitim Orgiin olabilecegi gibi gilinlimiizde inter aktif egitimlerde ©On plana
¢ikmaktadir. Ozellikle gegmis deneyimlere bagli olarak, yasmn artmasi ile birlikte
kisilerin egitim konusunda daha az aktif olmas1 beklenmektedir. Yaslanma, biyolojik
olarak bedensel islevlere dayali, psikolojik olarak zeka ve hafizaya, sosyo-kiiltiirel

olarak toplumdan beklentilere dayali ve kronolojik olarak bir gdsterge olarak
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tanimlanmasina ragmen bu tamimlarin higbiri bireyin O0grenme yetenegini

belirlemeye yonelik bilgi vermemektedir (Deepa vd., 2021).

Teknolojinin bir diizenleyici olarak 6grenme ¢evikligini diizenlemesi sonucunda
aslinda fiziksel unsurlarinda etkisinin azaldigin1 soylemek miimkiindiir. Ogrenme
platformlarinin, insan kaynaklari uygulayicilar1 ve yoneticileri i¢in ¢alisanlarina yeni
beceriler kazandirma konusunda etkili stratejiler gelistirmeleri i¢in yararli olmaktadir

(Alkan ve Mavis Sevim, 2022).
2.2. Ogrenme Cevikligine iligkin Teoriler ve Modeller

Swisher (2013) 6grenme ¢evikligini, deneyimlerden tutarli ve sistematik bir sekilde
O0grenme ve bu Ogrenmeyi daha sonra ortaya ¢ikan yeni durumlara uygulama
yetenegi olarak tanimlar. Gravett ve Caldwell (2016), 6grenme cevikligini uyum
saglama ve bilinmeyenle yiizlesme istegi ile iliskilendirmistir. Ogrenme cevikliginin
isteklilik kismu, iyilestirme firsatlar1 aramak, geri bildirim almak ve acik fikirli olmak
icin motive olmak gibi alanlar1 temsil etmektedir. Ogrenme cevikliginin yetenek
bileseni, gelisim firsatlarmi tanima ve "dogru dersleri" Ogrenme anlamia
gelmektedir. Bu kapsamda Ogrenme c¢evikligi bir¢ok teori ve model ile

iliskilendirilmektedir.
2.2.1. Bireysel Uyum Teorisi

Hayatta kalmak igin bir¢ok canlinin ilk bakista anlasilamayan ve Onemsiz gibi
goriinen farkliliklar1 bulunmaktadir. Ornegin bir hayvanin dis goriiniisiiniin siyah
veya beyaz olmasi onun hayat kalmasinin ana sebebi olabilir. Kutup bdlgesinde
yasayan kutup ayisi ile ona yakin bir bolgede sik ormanlik alanlarda yasayan
Amerikan Kara Ayisi arasindaki hayatta kalmaya dair en 6nemli unsur bulunan
ortama uyum saglama yetenegidir. Ozellikle insan iliskilerinde de en dnemli unsur

uyum yetenegine sahip olmaktir (Lee ve Song, 2022).

Isletmelerin kaynak temelli goriisii, orgiitlerin aymt edici yetenekler gelistirerek
rekabet avantaji yarattigin1 savunur. Ancak artan rekabet, kiiresellesme, teknolojik
degisim hiz1 ve tiiketicinin bilgiye erigimi siirekli olarak bu avantaji agindirmaktadir.
Bu, firmalar1 artan bir oranda uyum saglamaya zorlar. Siirekli yenilik yapmak ve

rekabet¢i kalabilmek i¢in dinamik yetenekler gereklidir (Johnstone ve Wilson-
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Prangley, 2021). Kuruluslarin, bu dinamik yeteneklerin mikro temellerini olusturacak
ve besleyecek sekilde bireyleri se¢cmesi, egitmesi, gelistirmesi ve performans
yonetimi yapmasi gerekir. Bireylerin yetenekleri ve performansi ile dinamik
baglamlarda istenen kurumsal sonuglar arasinda uyum gereklidir (Ployhart ve

Moliterno, 2011).

Ployhart ve Bliese (2006) tarafindan bireysel uyum, "bireyin farkli gorev, sosyal ve
cevresel Ozellikleri degistirme veya bunlara uyma yetenegi, becerisi, egilimi,
istekliligi ve/veya motivasyonu" olarak tanimlanmaktadir. Bireysel uyum teorisi,
bireyin uyum saglama kapasitesine odaklanir ve bireyin uyum saglama kapasitesi
farkinin orgiitiin performansini nasil etkiledigini ve gerekli degisikliklere yanit olarak
cevrenin nasil baglantili oldugunu gosterir (Lee ve Song, 2021). Bireysel uyum
teorisi, bireysel uyum saglama yeteneginin, sekiz alt diizey boyutu olan daha yiiksek
diizeyli bir yap1 oldugunu savunmaktadir. Is-stresi uyum yetenegi; kriz uyumlulugu;
belirsizlik uyumlulugu; uyum saglamayir 6grenme; problem ¢dzme uyumlulugu;
kisiler aras1 uyum; kiiltiirel uyum ve fiziksel uyum sekiz alt boyutu olusturmaktadir
(Johnstone ve Wilson-Prangley, 2021). Sekiz alt boyut uzak bilgi, beceri, yetenek ve

diger ozellikler ile birleserek uyumu saglamaktadir.

Ogrenme ¢evikligi, dgrenme ve daha sonra edinilen bilgileri yeni ortamlarda ge¢mis
deneyime dayali bir egitim teknigi olarak iyi bir basar1 i¢in uygulama motivasyonu
ve kapasitesi olarak karakterize edilmistir. Ogrenme c¢evikligi, ii¢ temel unsurdan
olusur: kapasite, hirs ve uyumdur (De Meuse vd., 2010). Ornegin, uyumlu &grenciler,
gecmis deneyimlerinden uygun 6grenme yontemini hatirlayarak, bunlar1 alisiimadik
kosullarda kullanabilir. Zorluklar1 hizli1 ve kesin bir sekilde degerlendirebilir, bilgiyi
sentezleyebilir ve cesitliligi kavrayabilir. Ogrenciler firsatlara ve durumlara agiktir ve
problem ¢6zme yontemleri uyarlanabilirdir (Jian, 2022). Yasan bu durum 6grenme

cevikliginin bireysel uyum ile i¢ ige oldugunu gostermektedir.

Ogrenme ¢evikligi &zellikle bircok gelisim ve uyum saglama teorileri ile i¢ ice
diistiniilen bir kavram olarak dikkat ¢ekmektedir. Bireysel uyum teorisine dayali
olarak, bireylerin 6grenme ¢evikliginin bir orgiitiin karsilagtig1 bir krize veya firsata
hizli bir sekilde uyum saglamasina olanak taniyan orglitsel diizeyde g¢eviklik olarak
kendini gosteren mekanizma olarak agiklanmaktadir (Lee ve Song, 2021). Bireysel

uyum teorisine dayanarak, 6grenme ¢evikligi 6l¢iimii ile sadece lider yetkinligi degil,
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ayni zamanda genel calisan yetkinligini de degerlendirmek icin uygulamalar

yapilmustir (Lee ve Song, 2022).
2.2.2. Deneyimsel Ogrenme Teorisi

Deneyimsel 6grenme teorisi, bireyin sahip oldugu deneyimi elestirel bir sekilde
yansitmasi ve onu yeni dgrenme deneyimleri i¢in bir kaynak olarak kullanmasi
anlaminda 6grenme c¢evikliginin temelidir (Kolb, 1984). Deneyimsel Ogrenme

dongiisiinde dort ana asama vardir:
e Somut deneyim,
e Yansitic1 gbzlem,
e Soyut kavramsallastirma
e Aktif deneyim

Bu dongiide baslangi¢ veya bitis noktasi yoktur. Benzer sekilde, 6grenme cevikligi,
bireylerin aslinda yeni bir sey yapmasini gerektirir; konfor alanindan ¢ikmak, deney
yapmak, hata yapmak, derinlemesine diisiinmek, rotayr diizeltmek, 6grenmek ve
bliytimek. Bir kitap okumak, bir podcast izlemek veya yeni bir gorevin nasil
gergeklestirilecegini  tartismak Ogrenmeyi desteklese de, 0Ogrenme c¢evikligi
olusturmazlar. Bireyler aktiviteyi deneyimlemeli ve farkli davranmalidir (De Meuse

ve Harvey, 2022).

Bireyler ayn1 deneyime sahip olsalar da 6grenme ve uygulama diizeyi kisiden kisiye
farklilik gosterir. Bazilar1 hizli bir sekilde 6grenir ve 6grendiklerini yiiksek degerli
bir performans yaratmak i¢in yeni durumlara uygularken, digerleri bunu yapmaz
(DeRue vd., 2012). Bir organizasyon i¢indeki yetiskin 6grenicilerin farkli gegmis
deneyimleri, kurumsal hedefleri ve vizyonlar1 karsilamak iizere yeniden
yapilandirilabileceginden ve farkli deneyimlere dayali olarak her is i¢cin gereken

beceri ve bilgiye doniistiiriilebileceginden, 6grenme ¢evikliginde deneyim dnemlidir.
2.2.3. Lombardo ve Eichinger'in Ogrenme Cevikligi Modeli

Micheal Lombardo ve Robert Eichinger, 2000 yilinda “High Potential as Higher
Learners” adli makaleleriyle O6grenme ¢evikligi kavrammi ilk kez ortaya atan

kigilerdir. Lombardo ve Eichinger (2000), bu ¢alismada 6grenme ¢evikligi ile liderlik
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potansiyeli arasindaki iligkiyi incelediler. Calisma sonucunda, potansiyelin kisinin o
anda yaptiklartyla tam olarak ortaya c¢ikarilamayacagini, dahasi, kisinin
deneyimlerden Ogrendiklerini basarili bir sekilde yeni veya ilk defaya mahsus
durumlara uyarlama becerisiyle belirlenebilecegini savunmuslardir (Tripathi vd.,
2020). Bu bakis acisiyla 6grenme ¢evikligini “yeni yeterlilikleri ilk kez 6grenme,
zorlu veya farkli kosullar altinda performans gosterme istegi ve yetenegi” olarak
tanimlamiglardir (Lombardo ve Eichinger, 2000). Bu arastrmacilarin yapmis
olduklar1 calismalar sonucunda, 6grenme ¢evikliklerini dort faktor altinda topladilar:
zihinsel c¢eviklik, sosyal ¢eviklik, sonu¢ c¢evikligi ve degisim cevikligi. Her
kategorinin kendine 6zgili becerileri ve onu digerlerinden ayiran bir tanimi vardir
(Gravett ve Caldwell, 2016). Bu ¢alismanin amaglar1 dogrultusunda, sosyal ¢eviklik,
zihinsel ¢eviklik, degisim ¢evikligi ve sonug¢ g¢evikligi olmak tizere dort unsurdan

olusmaktadir.
2.2.3.1. Zihinsel Ceviklik

Zihinsel ceviklik; sorunlari, yeni bir bakis acisiyla diisiinebilmek ve zihinsel hizli,
karmasik, belirsiz bir ortamda diisiincelerini baskalarma rahat¢a ifade edebilmek
anlamina gelir (Tripathi ve Dhir, 2022). Yiiksek zihinsel ¢eviklige sahip kisiler, yeni
ve karmagik durumlara dahil olmay1 severler. Ayrica karsilastirmalar yaparak, paralel
ve zit durumlar1 analiz ederek ve anlam yaratarak problemlerin derinliklerine inmeyi
sever. Bunu yaparken, sadelestirmede oldukc¢a iyidirler (Aygiil ve Senyuva, 2023).
Kendi bakis agilarim1 bagkalarmin anlayabilecegi sekilde sunabilirler. Ayrica kendi
diistincelerini ve baskalarinin diisiincelerini agiklama konusunda da basarilidirlar
(Gravett ve Caldwell, 2016). Eichinger vd., (2013)'ya gore zihinsel ¢eviklige sahip
kisiler meraklidir, nedenlerin kdkenine inerler, benzer ve zit durumlar: bulabilirler.
Ayrica geleneksel bilgeligi sorgulayan, zor problemler karsisinda ¢oziim tiretebilen,

ilgi alanlar1 genis ve derinlemesine okuyan kisilerdir (Azhar vd., 2023).

Zihinsel ¢eviklik, 6grenmenin biligsel yoniiyle ilgilidir (DeRue vd., 2012). Bu
kavram, sorunlar1 yeni bir bakis acisiyla ele alir ve karmasiklik, belirsizlik ve kisinin
diistincelerini baskalarma ifade etme durumlarinda rahat olan insanlar1 ifade etmek
icin kullanilir (Aygiil ve Senyuva, 2022). Zihinsel ¢eviklige sahip bireyler dogal
olarak meraklhidir ve merakli 6grenicilerdir. Bireyler eski ve yeni bilgiler arasinda

baglant1 kurabilmekte ve belirsiz problemleri etkili bir sekilde ¢ozebilir (Swisher ve
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digerleri, 2013). Bir diger zihinsel ¢eviklik, karmasik problemlerin i¢ini gérmek ve
yeni seyler 6grenmek, baglantilar kurmak ve olasiliklar1 genisletmek icin elestirel
diistinme yetenegini ifade etmektedir (Kasg1, 2013). Gravett ve Caldwell (2016),
zihinsel ¢evikligin karmasik oldugunu belirtmislerdir. Yazarlara gore bu kisiler,
Matematik probleminde, denklemi daha kiigiik pargalara ayirabilir ve kolayca bir

araya getirebilirler.
2.2.3.2. Sosyal Ceviklik

Sosyal ¢eviklik, insan iligkileri ile kars1 karsiya kalan bireyler, amaglarma ulagsmak
icin etkilesimde bulunmak olarak ifade edilir (Bouland-van Dam vd., 2022). Sosyal
ceviklik kavramu, iyi bir iletisimei olmak ve farkli insan tiplerine uyum saglamak
anlamma gelir. Insan iliskilerinde ¢evik bireyler, insanlarla iyi iliskiler kurabilen ve
kendi bakis agilarmi yansitabilen kisilerdir (Eichinger vd., 2013). Ayrica bu kisiler
kendilerini 1y1 tanirlar, deneyimlerinden 6grenir, bagkalarina kars1 yapicidir, degisim
baskis1 altinda sogukkanhidir ve esnek olan insanlari1 tanimlar. Baska bir deyisle,
insan iliskilerinde ¢eviklik kavrami, 6z farkindaliga sahip olmak ve farkli insanlarla
ve zor durumlarla basa ¢ikmaktir. Durumlarla kolayca basa ¢ikabilme durumunu

ifade eder (Azionya ve Oksiutycz, 2019).
2.2.3.3. Degisim Cevikligi

Degisim, en basit tamimiyla bir seyleri farkli kilmaktwr. Herhangi bir sistemin
degismesinin, bir siirecin veya ortamin bir durumdan digerine gecisi olarak
tanimlamaktadir (Aygiil ve Senyuva, 2022). Diger bir deyisle degisim, nesnelerin
veya bireylerin mevcut durumunda gozlemlenen farklilagma olarak ifade
edilmektedir. Bu farklilasma olumlu ya da olumsuz olarak gergeklesebilmektedir.
Degisim ¢evikligi kavramy, igleri daha iyi veya farkli hale getirmeye yoneliktir (Lee
ve Song, 2022). Degisim ¢evikligine sahip bireyler baski altinda sakin kalir ve
gerekli oldugunu distindiiklerinde durumun sorumlulugunu almaktadir (Eichinger
vd., 2013). Degisim g¢evikligini yeni seyler denemenin verdigi zevk olarak
tanimlamaktadir. Yiiksek degisim c¢evikligine sahip liderler oOncelikle stirekli
iyilestirme, deneme ve yenilige odaklanirlar. Bu kisiler statiikoyu sorgular ve ayni

zamanda baskalarinin degisen durumlariyla ilgilenir (Lee ve Song, 2021).
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Yiiksek degisim c¢evikligi olan bireyler meraklidir ve 6rnek durum veya fikirlerle
deney yapma tutkusuna sahiptir. Diger bir deyisle degisim cevikligi, hem farkl
seyler deneyimlemeye ¢alismaktadir. Hem sevecen hem de hizli degisimlerin oldugu
durumlarda, degisimin verdigi rahatsizlikla etkili bir sekilde bas etmeye

calismaktadir (Eichinger vd., 2013).
2.2.3.4. Sonug¢ Cevikligi

Sonug ¢evikligi, bir ¢éziim tiiretirken birden fazla uygulanabilir segcenek iiretebilme
ve verilen degiskenler ve parametreler arasindan en 1iyi segenegi secebilme
yetenegidir (Gravett ve Caldwell, 2016). Sonug¢ ¢evikligi yiiksek olan bireyler zor
kosullarda sonug alabilirler. Bunlar, alisilmisin 6tesinde yeni ve zorlu durumlarda tist
diizey sonuglar elde edebilen, c¢ok esnek, kosullara uyum saglayabilen,
etrafindakilere alisilmisin Otesinde performans gostermeleri i¢cin ilham veren ve
baskalarma giiven veren davranislar sergileyen kisilerdir. Ekip olustururken yiiksek
performansli insanlar1 se¢me ve inovasyonu yonetme konusunda oldukga
basarilidirlar (Lombardo ve Eichinger, 2000). Bu kisiler farkli se¢enekler s6z konusu
oldugunda da hedeflere ulasabilirler. Sonu¢ cevikligi, gorevleri basarmak igin
muazzam bir itici gligtiir (Eichinger vd., 2013). Sonug ¢evikligi temelde bir problem
¢ozme kapasitesidir. Bu insanlar 6z disiplinlidir ve giinliik durumlarda sistematik bir

problem ¢o6zme yaklasimi benimserler (Gravett ve Caldwell, 2016).
2.3. Ogrenme Cevikligi Hakkinda Yapilan Cahsmalar

Argon ve Kaya (2021) tarafindan Sakarya ilinde yapilan Ogretmenlerin 6grenme
cevikligi hakkindaki goriislerinin demografik degiskenlere gore degisip
degismedigini belirlemeyi amaglayan calismada 1.218 Ogretmene ulasilmistir.
Yapilan ¢alisma sonucunda 6gretmenlerin kurum tiirli, cinsiyet, brang, kidem ve
okulda caligma siirelerine gore O6grenme cevikliginde farklilik olmadigi, medeni
durum, okul tiirii, sendika tyeligi, mezun olunan okul ve maasa gore farklilik

olustugu belirlenmistir.

Aygiil ve Senyuva (2023) tarafindan yapilan ¢aliymada klinik hemsirelerinin
COVID-19 salgmindaki deneyimleri ile 6grenme g¢evikligi ve gelecekteki salginlara

hazirhik diizeyi arasindaki iliskinin belirlenmesi amaglanmistir. Calismaya 383
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hemsire atilmis, hemsirelerin COVID-19 salginindaki deneyimlerinin etkisi ile
gelecekteki olasi salginlara hazirlikli olmalar1 ve 6grenme ceviklikleri arasinda

pozitif fakat zayif iligki bulunmustur.

Canaslan ve Giiglii (2020) tarafindan 6gretmenler lizerinden yapilan dlgek gelistirme
calismast iki grup halinde planlanmistir. Birinci grupta agiklayict faktor analizi igin
446 ogretmen bulunurken, ikinci grupta 342 Ogretmene ulasilmistir. Calisma
sonucunda yeni bir Olcegin gegerliligi ve giivenirligi kanitlanarak literatiire

kazandirilmasi saglanmistir.

Deepa vd. (2021) tarafindan yapilan ¢alismanin amaci yaglanmanin 6grenme
cevikligi iizerindeki etkisini ve Ogrenme algisinin aracilik etkisini arastirmaktir.
Calisma ayni zamanda Ogrenme algist ile 6grenme cevikligi arasindaki iliskide
teknolojiden yararlanmanin diizenleyici roliinii de incelemektedir. Veriler, kartopu
ornekleme teknigi kullanilarak ¢alisan 377 profesyonelden toplanmistir. Sonuglar,
yaslanmanin ve 6grenme algisinin 6grenme c¢evikligi lizerinde 6nemli bir pozitif
etkiye sahip oldugunu ortaya koymaktadir. Ancak Ogrenme algismin 6grenme
cevikligi {izerinde anlamli bir araci etkisi bulunmamaktadir. Ogrenme algis1 ile
ogrenme cevikligi arasindaki etkilesimde teknoloji kaldiracinin diizenleyici etkisinin
onemsiz oldugu bulunmustur. Calisma, 6grenme platformlar1 ve insan kaynaklari
uygulayicilari ile yoneticilerinin, ¢alisanlarma beceri kazandirmak ve yeniden beceri

kazandirmak i¢in etkili stratejiler gelistirmeleri agisindan yararl olacaktir.

Lee ve Song (2021) tarafindan Giiney Kore’de yapilan ¢alismada 365 Kisiye
ulagilmis, birden fazla 6lgek ayni anda degerlendirilerek yeni bir dlgek gelistirme
calismas1 yapilmistir. Calisma sonucunda yeni bir 6lgegin gegerliligi ve giivenirligi

kanitlanarak literatiire kazandirilmasi saglanmaistir.

Lee ve Song (2022) yapilan ¢aligmanin amaci, entegre bir literatiir taramasina dayali
olarak 6grenme c¢evikligine iliskin kavramsal bir model gelistirmektir. Calismanin
Ozgilinliigli 6grenme cevikligi kapsaminda Bireysel Uyum Teorisine dayali olarak
yeni ve beklenmedik ¢evre kosullarinda ve degisen is ortamlarinda etkili bir sekilde

performans gosterme yetenegini tartigmasidir.
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Saputra vd. (2018) tarafindan Endonezya’da yapilan 6grenme kiiltiiriiniin ise baglilik
iizerindeki etkisinde 6grenme cevikligi araci etkisini arastiran ¢aligmada, iist diizey
yonetici ve direktorden olusan toplam 67 katilimer bulunmaktadir. Yapilan
calismanin sonuglari, 6grenme kiiltiiriiniin ige baghlik iizerinde dolayli bir etkiye,
ogrenme ¢evikligi tizerinde dogrudan bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymaktadir.
Ogrenme ¢evikligi, ise baglilik ile 6grenme kiiltiirii arasindaki iliskide arac1 bir rol

oynamaktadir.

Tripathi ve Kalia (2022) tarafindan yapilan calisma, destekleyici bir caligma
ortammin ve kurumsal Ogrenme Kkiiltiiriiniin, 6grenme c¢evikligi ve Orgiitsel
inovasyonun seri araciligi ile orgiitsel performans tlizerindeki etkisini arastirmaktadir.
Veriler 379 giris ve orta diizey bilgi teknolojisi uzmanindan toplanmistir. Sonuglar,
hem destekleyici bir calisma ortammnm hem de O6grenme c¢evikliginin Orgiitsel
inovasyon iizerinde anlamli ve olumlu bir etkiye sahip oldugunu gdstermektedir.
Ayrica 6grenme cevikligi Orgiitsel performansla onemli olgiide iliskili oldugu
belirlenmistir.

Yapilan ¢alismalar genel itibari ile 6§renme ¢evikliginin kuramsal olarak bir temele
oturmasini desteklemek ve en iyi 6l¢iim yontemini belirlemek iizerine kurgulanmis

durumdadir. Yeni Slgeklerin gelistirmesinin orgiitsel ¢evikligin gelisimine olumlu

katk1 saglamas1 beklenmektedir.
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I11. BOLUM

KARIYER STRESI

3.1. Kariyer

Kariyer kiginin uzun yillar siiren miicadeleleri sonucunda elde edebildigi ya da
edecegi egitim, yetenek ve tecriibelerin toplamini ifade etmektedir. Kariyer, iginin is
yasami boyunca adim adim, yavas yavas ilerlemesi, deneyim ve beceri kazanmasidir
(Tiz-Vergiliel, 2003). Kariyer kavraminin olusmasi da yapilan tanimlara uygun
olarak, yaris yolu anlamina gelen Fransizca “Carrierre”, yol anlamina gelen Latince
“Carrera”, at arabasi anlamma gelen Latince “carrus” ve Ingilizce meslek anlamma
gelen “Career” kelimelerinden meydana gelerek bugilinkii anlamini almistir (Aktas,
2015). Kariyer kisilerin is hayatinda ulagsmak istedikleri hedefleri gerceklestirmeleri

icin izleyecekleri bir yol olarak nitelendirilebilir.

Yonetim tarihine bakildiginda kariyer kavrammin, devlet memurlugu kavramiyla
birlikte 16. yiizyilldan itibaren ortaya ¢ikan ve gelisen bir kavram oldugu
goriilmektedir. Kariyer kavrami, 16. yiizyillda bulunmasina ragmen 1956 yilinda
Anne Rou'nun is diinyasi i¢in yazdig1 "Mesleklerin Psikolojisi" kitabiyla bilimsel
olarak ele almmaya baslanmstir (Ozkanan vd., 2022). Is hayatinda rekabet
kosullarinin artmasi ve degisime odaklanilmasi sonucunda bireysellik ¢alisanlar i¢in
onem kazanmustir. Degisen bu fikirle birlikte siirekli ve sadik bir is anlayis1 yerine,
bireysel is tatmininin olusmasi i¢in yasam standartlarinin ylikseltilmesi, is
degistirilmesi, farkli mesleklere gecilmesi gibi diisiinceler ortaya c¢ikmaya
baslamistir. Kurumlar icin bu yeni bireysel yiikselisi hedefleyen diisiinceler, kariyer
kavraminin 6nemini ortaya koyan en 6nemli faktérlerden biri olmustur (Tasliyan vd.,

2011).

Kariyer kavrami ile ilgili birgok tanim bulunmaktadir. Dessler, (2019) tarafindan
“Kariyer, kisinin yillar i¢inde tistlendigi mesleki gorevlerdir.” olarak ifade edilmistir.
Mondy ve Mondy (2017) tarafindan “kariyer, insanin ¢alisma hayati boyunca
izlemeyi sectigi genel yoldur. Tarihsel olarak; Kariyer, her zaman ayni sirkette
olmasa da, yagsam boyunca isle ilgili ardi ardina gelen bireysel deneyimlerdir.” olarak

belirtilmistir. Erdogmus (2003) tarafindan “kariyer, kisinin yetenek ve ilgilerindeki

24



degisiklikler, is alaninda ilerleme, deneyim kazanma ve degerlendirmelerdir.”
seklinde tanimlanmistir. Buradan hareket ile kariyer i¢in bireylerin is hayatinda

basariya ulasmak i¢in izledigi yol olarak tanimlanmasi miimkiindiir.

Kariyer kavramin1 dort farkli boyutta ele alinmasi miimkiindiir. Ortaya konan dort
boyut aslinda kariyer kavramimin tanimlanmasi agisindan dnemli bir gosterge olarak

kullanilmaktadir (Raymond, 2009).

e Kariyer, bir kisinin bir kurulustaki profesyonel yasami boyunca aldig: terfi

veya ilerlemelerdir.
e Kariyer ancak ilerleme yolu igeren mesleklerde gerceklesebilir.

e Kariyer, yasam boyu stiren bir ¢alisma dizisidir ve meslegi veya is diizeyi ne

olursa olsun, bir kisinin hayat1 boyunca yaptigi isler dizisidir.

e Kariyer, gecmis deneyimler ve is degisikliklerinin yan1 sira kisinin isine ve

yasamina iligkin duygu ve tutumlarmi da igerir.

Kariyer ilerlemesi kapsaminda bireyler birgok sorun ile karsilasarak, deneyim elde
etmekte ve bunun sonucunda basarili olursa ilerlemekte, basarisiz olursa isine son
verilmektedir. Ulkemizde yasanan stres unsurunun ana sebebini is bulabilme

potansiyeli olugturmaktadir.
3.2. Stres

Stres kavrami ilk kez 1930'lu yillarda kullanilmistir. Stres, kisinin fiziksel ve sosyal
cevresinden kaynaklanan ve uyumsuz sonuglar doguran durumlara verilen bireysel
tepkiler olarak ifade edilmektedir (Ciiceloglu, 2018). Selye stresi “bir organizmanin
herhangi bir degisime spesifik olmayan tepkisi” olarak tanimlamistir (Tan ve Yip,
2018). Folkman (2013)’a gore stres, kisilerin kendilerinin veya g¢evrelerinin etkisi
altinda meydana gelen degisikliklerle bas etmekte zorlandiklar1 ve bu durumun onlar
icin tehdit edici olarak algilandigi, fizyolojik ve psikolojik boyutlarda ortaya c¢ikan
asir1 uyartlma durumudur. Stres ayni zamanda “organizmanin g¢evreyle etkilesimi
sonucu fizyolojik ve psikolojik uyumun bozulmasi sonucu ortaya ¢ikan duygusal
gerilim ve gerilim” olarak da tanimlanabilir (Camkerten vd., 2020). Stres bireyin
cevresi, sosyal kiiltiirel yapisi, tutumlari, biyolojik yapisi gibi birgok faktorle
iligkilidir. ~ Stres  genellikle gilinliik yasamda karsilagilan  zorluklardan
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kaynaklanmaktadir. Yetersiz uyku, is yerinde destek eksikligi, hastalik gibi faktorler
bireyde strese neden olmaktadir (Glover vd., 2021). Kiside strese neden olan
faktorlere stresor denir. Glinliik yasamda dogum, 6liim, evlilik, okul, is, parlak 1sik,

hastalik, yasam tarzi stres etkenleri olarak siralanabilir.

Gliniimiiz diinyasinda insanlarin glinlik yasamini, islevselligini, fiziksel sagligmi ve
psikolojik saghigini 6nemli Olglide etkileyen stres, tiim toplumlarda psikolojik ve
sosyal boyutlar1 olan 6nemli bir sorundur. Bu sosyal sorun her ne kadar herkesin
hayatinda mevcut olsa da her birey i¢in ayni etkiyi ve anlami tasimamaktadir.
Gilnliik rutinlerinde stres etkenleriyle karsi karsiya kalan bireylerin, bu stres
etkenlerini algilamalari, onlara yiikledikleri anlam ve etkilenme diizeyleri
birbirlerinden biiyiik farkhiliklar gdstermektedir (Ozcan vd., 2015). Bu nedenle

stresin nasil olustugunu agiklamanin yararl olacagi diisiiniilmektedir.

Stresin nasil olustugunu agiklamak amaciyla en ¢ok kullanilan kuramlardan biri olan
Selye (1947)’nin Genel Uyum Sendromundan yararlanilacaktir (Giiglii, 2001). S6z

konusu sendrom, {i¢ asamadan olusmaktadir:

e Alarm Asamast: Siirecin bu ilk asamasi aslinda organizmadaki fizyolojik
stireci aciklamaktadir. Bu fizyolojik siire¢ sayesinde organizmanin kendini
korumak i¢in ihtiyag duydugu mekanizma devreye girer. Bu noktada dis
diinyadaki ¢esitli uyaranlar organizma igin tehlikeli olarak algilanir. Bu dis
uyaranlarla harekete gecen sinir sistemi, organizmanin savunma
mekanizmalarin1 harekete gegirir (Balaban, 2000). Dis uyaranlar beyin
tarafindan stresor olarak algilandiginda hipofiz bezi aktive olur ve bunun
sonucunda sempatik sistem tetiklenir; Boylece alarm asamasi tamamlanmis
olur. Alarm asamasi, stres olarak tanimlanan uyaran kaynaklarinin nasil
olustuguyla baslayan bir siiregtir ve psikolojik siirecte uyarilma halinin
normalden ¢ok daha yiiksek seviyelere ¢ikmasma neden olur. Bu asamada
organizma, olumsuz durumu ortadan kaldirmak ve stres diizeyini azaltmak

icin gerekli hazirliklar1 tamamlar (Cinar, 2010).

e Direnme Asamasi: Bu asamada organizma stres etkenleriyle miicadele
etmeye calisir. Bu miicadele stres etkeni diizeyi azalincaya kadar devam eder.
Bu miicadele siirecinde bazi biyokimyasallar devreye giriyor, 6zellikle yogun

stres etkeni karsisinda viicutta adrenal hormonlardan biri olan kortizol
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seviyesinde artig oluyor . Kortizol salinimi ile organizmay1 dnemli eylemlere
hazirlayan epinefrin ve viicudu savas-kag¢ siirecine hazirlayan norepinefrin
kalp atig hizin1 ve gerekli glikoz birikimini artirir. Bu sayede viicut kendini

hazirlar (Demir ve Kara, 2019).

e Tiikkenme Asamasi: Uyum asamasmin devreye soktugu miicadele
mekanizmalar1 sonucunda stresor diizeyinin azalmamasi durumunda tiikkenme
asamasi ortaya ¢ikar. Stresin stirekliligi zamanla yenilenme mekanizmalarinin
tahrip olmasina neden olur. Bunun sonucunda da bagisiklik sisteminin
zayiflamasiyla bir¢ok hastalik ortaya ¢ikiyor. Bu {i¢iincii asama aslinda stres
etkenleri karsisinda organizmanin basa c¢ikma sistemlerinin zamanla
tilkenmesiyle ortaya c¢ikan bir tiikenme ve halsizlik durumudur. Kisinin
hayatindaki siirekli stres, bazi belirtilerle ya da tetikledigi rahatsizliklarla
kendini gosterir. Siirekli stresin tetikledigi temel sorunlar: uyku bozuklugu
veya asirt uykusuzluk, eklemlerde iltihaplanma, astim, alerjik hastaliklar,

hipertansiyon, diyabet olarak belirlenmistir (Higy1lmaz, 2020).

Stresi olusturan orgiitsel ve bireysel birden fazla faktor olabilmektedir. Stres bireyin
algilama siireciyle yakindan iligkili oldugundan stresin en temel kaynagi bireyin
kendisidir. Birey ile ilgili olarak basar1 hirsi, gercek¢i olmayan hedefler, kazanma
hirsi, acggozliiliik, bireysel degerlerin Orgiitsel degerlerle catigmasi, baskalariyla
catigma, arkadaslik iliskilerinin ve iletisimin zayif olmasi, dedikodu strese neden
olabilmektedir (Cmar, 2010). Orgiitsel stres kaynaklar1 isten hoslanmama, asir1 ya da
yetersiz is yiikii, zaman baskisi, rol belirsizligi, rol ¢atigmasi, yetki ve sorumluluk
esitsizligi, i giivencesinin olmayisi, diisiik ticret, ylikselme ve terfide zorluklar

olarak belirtilebilmektedir (Higyilmaz, 2020).

Bilimsel ¢aligmalar genellikle stresin yikici yoniine odaklansa da, az miktarda stresin
de motivasyon kaynagi olmasi nedeniyle faydali ve basar1 icin gerekli oldugu
belirtilmektedir. Selye (1977) tarafindan stressiz bir ortamda yasamanmn miimkiin
olmadigini, az miktarda stresin gerekli oldugunu belirtmektedir. Stres bazi insanlar1
olumsuz yonde etkilerken, bazilar1 i¢in ise performanslarini artiran yapici bir gii¢
haline gelebiliyor. Bu bakimdan stres; Yapici stres (eustress) ve yikict stres (distress)
olmak tizere ikiye ayrilir. Bunlardan ilki, yasanildikc¢a nese, canlilik ve istek yaratan

ve faydali olan bir durumdur. Ozellikle calisma ortaminda bireyin beceri ve ¢alisma
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becerisini artiran bir cosku ve enerji olarak ortaya ¢ikan bu stres tiirii, hayata renk
katarak motive edici olabiliyor. Seyirci dniinde rakipleriyle yarigan bir sporcu, stres
sayesinde daha yiiksek performans gostererek rekorlar kirabiliyor. Terfi veya basari
gibi arzu edilen olaylar yapic strese drnek olarak verilebilir. Ikinci tip stres ise kaygi
ya da depresyonla sonuglanabilecek zararli bir durumdur. Oliim, issiz kalmak, isin
gerekliliklerine yeterince uyum saglayamamak, rol 6zelliklerini yerine getirememek,
meslekte gerekli ilerlemeyi saglayamamak ve iletisim engelleri olumsuz stres

ornekleridir (Cimar, 2010).
3.3. Kariyer Stresi

Kariyer stresi, kisinin kendi sinirlarin1 asmaya c¢aligmast ve bunun sonucunda
zorlama olarak ortaya ¢ikan bir durumdur. Kariyer stresi, kisi ve ¢evre arasindaki
iliski gliclii bir iliskiden dogar. Kariyer stresine neden olan faktdrlerden biri en
onemlisi de kisinin oOzgiiven eksikliginden ve kisinin gelecek kaygisindan
kaynaklanir. Ortaya ¢ikan stres derecesinin getirdigi unsur kariyer belirsizligi olarak

isimlendirilmektedir (Choi vd., 2011)

Kariyer stresi, kisinin kariyeri ile ilgili ¢esitli slireglerde ve farkli sekillerde ortaya
¢ikabilir. Kisilerin kariyer belirleme noktasinda karsilastiklar1 engeller de kariyer
stresi yasamada onemli bir faktor olarak sayilabilir. Bu faktorler ¢esitli olabilse de
kisaca; meslek se¢cimi konusunda kararsiz kalmak, dogru ya da yanls karar kaygisi,
gercek is hayati, kisisel yetenek, beceri ve yeteneklerdeki eksiklikler gibi bireysel
yetenek, bilgi ve beceriler asir1 yetenek, diger insanlarm fikirlerine ¢ok fazla 6nem
verme, kariyerinde en iyi karar1 vermis olma hissine ihtiya¢ duymak seklinde ifade

edilebilir (Bozyigit ve Gokbaraz, 2020).

Kisilerin  hedefledikleri  kariyer stratejileri, bu  hedeflerin  gerceklesip
gerceklesmemesi acisindan dnemlidir. Kariyer hedeflerinin baslangic asamasi olan
lise ve lniversite yillarinda yasanan kararsizliklar nedeniyle Ogrenciler kariyer
planlarinda  giicliikler —yasayabilmekte ve olumsuz diisiinceler igerisine
girebilmektedir. Bu asamalarda kariyer stratejilerine ulagma siirecindeki celiski ve
paradokslarin belirlenmesi, kisilerin iyi bir siire¢ gegirecegine olan inancini

artrmaktadir. Celigkiler ve paradokslar erken tespit edilebilirse, yeniden strateji
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olusturmak ve yeni bir kariyer plan1 yapmak, boylece pismanlik ve basarisizliktan

kaginmak avantajli olacaktir (Yam vd., 2020).

Bireyler kariyer gelisimi noktasinda koruyucu faktorlerin diisiik, risk faktorlerinin
yiiksek olmas1 nedeniyle de gelisim ve degisimlere uyum saglayamayarak zorluklar
yasayabilmektedir. Bunun gibi sorunlar insanlarin ruh saghgmi etkileyebilir.
Yasanabilecek bu sorunlar, kisinin kariyer gelisimi sirasinda olabilecegi gibi, kisinin
yasaminin herhangi bir doneminde de ortaya ¢ikabilmektedir (Ozden ve Sertel-Berk,
2017).

3.4. Kariyer Stresi Konusunda Yapilan Calismalar

Bozyigit ve Gokbaraz (2020) tarafindan Tiirkiye’de yapilan ¢calismada 280 {iniversite
ogrencisinden olusan c¢alismada Spor Bilimleri Fakiiltesi 6grencilerinin kariyer
stresinin  belirlenmesi amaclanmistir. Arastrma sonucunda Ogrencilerin  sinif
diizeyleri arttikca “ise girme baskis1”, egitim bolimii farklilastikca ise “kariyer

belirsizligi ve bilgi eksikligi” stresi yasadiklar1 belirlenmistir.

Choi vd. (2011) tarafindan Giiney Kore’de yapilan c¢alismaya 427 fniversite
Ogrencisi  katilmistir. Calismanin  amacmi  Kariyer stresi  deneyimlerini ve
semptomlarmi 6lgmek i¢in yeni bir Glgek gelistirilmesi olusturmaktadir. Kariyer
sorunlariyla ilgili ¢ok sayida 6lgek olmasma ragmen kariyer stresinin yapisini ve
boyutlarmi 6lgen 6lgeklerin sayisinin ¢ok az olmasi bu arastirmanin ana motivasyon
kaynag1 olmustur. Arastirma sonucunda dort alt boyutlu bir 6lgek olusturularak bilim

diinyasma sunulmustur.

Esen ve Ip¢i (2022) tarafindan yapilan calismada 24 dgrenci ile yapilan nitel analiz
ile kariyer koglugu uygulamalarinin {iniversite Ogrencilerinin kariyer karari 6z
yeterliligi ve kariyer stresi diizeyleri lizerindeki etkisini incelenmistir. Arastirma
sonucunda kariyer ko¢lugu uygulamasinin ¢aligma grubundaki 6grencilerin kariyer

karar1 6z yeterliligini arttirdig1 ve kariyer stresi diizeylerini azalttigi tespit edilmistir.

Jung (2020) tarafindan Giiney Kore’de 220 hemsirelik Ogrencisi tizerinde
ogrencilerin kariyer karar tlirlerini anlamayir ve buna bagli olarak Kkariyer
kimliklerini, branstan memnuniyetlerini ve kariyer streslerini belirlemek amaciyla bir

arastirma yapilmaistir.
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Aragtirma sonucunda hemsirelik 6grencilerine kariyer kimliklerini ve ana daldan
duyduklar1 tatmini gelistirmek, kariyer stresini azaltmak, kariyer karari-konforu ve
kararliligi ile bazi Ogrencilerin kariyer kararlarini duygusal olarak rahatsiz
bulmalarmin nedenleri dikkate alinarak 6zellestirilmis kariyer egitimi programlari

uygulanmasiin yerinde olacagi belirlenmistir.

Kang vd. (2020) tarafindan Giiney Kore’de yapilan caligmada 476 iiniversite
ogrencisinden olusan calismada, miikemmeliyetciligin kariyer stresi ve kararsizlik
iizerindeki etkisine gore Ogrencilerin alt gruplarmi (gizli smiflarini) tanimlamis ve
her alt grup i¢cin miikemmeliyetciligin alt faktorlerinin kariyer stresi ve kararsizlik
iizerindeki etkilerini arastirilmistir. Kariyerle ilgili konulardaki tutumlar gizli sinifa
gore degisiklik gosterebilir ve benlik saygist ve basa c¢ikma tarzlari,
milkemmeliyetciligin ~ kariyerle 1ilgili konulardaki etkilerini hafifletebilecegi

belirlenmistir.

Park vd. (2011) tarafindan Giiney Kore’de yapilan c¢alismada 185 lisans
ogrencisinden olusan calismada, uyumsuz miikemmeliyetcilik ile kariyer olgunlugu
arasindaki iligkide kariyer stresinin rolii degerlendirilmis ve elde edilen bulgular,
calismanin varsayilan modelinin 6nerdigi kariyer stresinin araci rolii oldugu tespit
edilmistir.

Torun vd. (2021) tarafindan yapilan ¢alismada Ogrencilerin  temel 06z
degerlendirmeleri ile kariyer stresi arasindaki iliskide girisimcilik niyetinin araci
etkisi incelenmistir. Arastirmanin Orneklemini bir vakif {iniversitesinde lisans
egitimine devam eden 290 6grenci olusturmaktadir. Yapilan analizler sonucunda
ogrencilerin temel 6z degerlendirmelerinin kariyer streslerini etkiledigi; Girisimci
niyeti olan Ogrencilerin kariyer stresini daha az yasadiklar1 ve temel 06z

degerlendirmenin girisimcilik niyeti yoluyla kariyer stresini etkiledigi belirlenmistir.

You ve Yoo (2021) tarafindan yapilan ¢alismada 420 Giiney Koreli iiniversite
Ogrencisinden olugsan bir Orneklemi kullanarak, sosyal olarak belirlenmis
mitkemmeliyet¢ilik ile ruh saghg: arasindaki iliskide kariyer stresinin aracilik etkisi
incelenmigtir. Kariyer stresi, sosyal olarak belirlenmis miikemmeliyet¢ilik ile
depresyon ve yasam doyumu arasindaki iligkiye yalnizca kadinlarda 6nemli dl¢iide

aracilik ettigi belirlenmistir.
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Yurdadon ve Ding (2021) tarafindan yapilan ¢aligmada spor bilimleri §grencilerinin
sosyal medya bagimlilig1 ile kariyer stresi arasindaki iliskiyi incelenmistir. 390
iiniversite 6grencisi lizerinde yapilan calismada sosyal medya ile kariyer stres

arasinda anlamli ve pozitif yonde zayif bir iliskinin oldugu tespit edilmistir.

Kariyer stresi lizerine yapilan uluslararasi ¢aligmalar incelendiginde en ¢ok ¢aligma
yapan arastirmacilarin Tiirk ve Giiney Koreli oldugu goriilmektedir. Web of Science
ve Scopus veri tabanlarindan yapilan inceleme sonucunda s6z konusu kanaat

olusmustur.
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IV BOLUM

ARASTIRMA VE BULGULAR

Bir kamu iiniversitesinde Ogrenim goren Ogrenciler iizerinde kesitsel olarak
uygulanan arastirmada inovatif davramisin kariyer stresine etkisinde Ogrenme
cevikliginin araci roliinii belirlemek amaglanmig ve bu arastirmaya iliskin model,

hipotez ve detaylar bu béliimde agiklanmistir.
4.1. Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

Inovatif davranisin kariyer stresine etkisinde 6grenme g¢evikliginin araci roliinii
bulunup bulunmadigi ve biitiin degiskenlerin aralarindaki etkilesimi ortaya ¢ikarmak,

yapilan ¢alismanin ana amacini olusturmaktadir.

Literatiir incelendiginde daha dnce yapilan ¢alismalarda inovatif davranis ile kariyer
stresi tizerinde negatif yonlii anlamli bir etki tespit edilmistir (Dong vd., 2023;
Escobar-Sierra ve Calderon-Valencia, 2021; Hepburn vd., 2021; Hirschi ve Koen,
2021; Hossin vd., 2022; Veloso vd., 2020). Daha 6nce yapilan ¢alismalardan hareket
ile iki kavram arasinda olumsuz ve anlamli bir etkinin olusacagi diisiintilmiis, H;

hipotezi olusturulmustur.
H;: Inovatif davranisin kariyer stresi iizerinde olumlu/olumsuz bir etkisi vardir.

Literatiir incelendigin daha 6nce yapilan ¢alismalarda inovatif davranis ile 6grenme
cevikligi tizerinde pozitif yonlii anlamli bir etki tespit edilmistir (Gouda ve Tiwari,
2022; G. Kim ve Lee, 2021; Tripathi ve Dhir, 2022; Tripathi ve Kalia, 2022). Daha
once yapilan calismalardan hareket ile iki kavram arasinda olumlu ve anlamli bir

etkinin olusacagi diisiiniilmiis, H, hipotezi olusturulmustur.

H,: Inovatif davramismn 6grenme cevikligi lizerinde olumlu, pozitif ydnlii bir etkisi

vardrr.

Literatiir incelendigin daha Once yapilan caligmalarda kariyer stresi ile 6grenme
cevikligi lizerinde negatif yonlii anlaml bir etki tespit edilmistir (Church ve Seaton,
2022; Dries vd., 2008, 2012; Park vd., 2022). Daha once yapilan ¢aligmalardan
hareket ile iki kavram arasinda olumsuz ve anlaml bir etkinin olusacagi diisiiniilmiis,

Hs hipotezi olusturulmustur.
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Hs: Kariyer stresinin 6grenme ¢evikligi tizerinde olumlu/olumsuz bir etkisi vardir.

Literatiir incelendigin daha once yapilan caligmalarda incelendiginde inovatif
davranigin kariyer stresine etkisinde 6grenme ¢evikliginin araci roliiniin bulanacagi
degerlendirilmektedir (Gouda ve Tiwari, 2022; G. Kim ve Lee, 2021; Tripathi ve
Dhir, 2022; Tripathi ve Kalia, 2022). Daha 6nce yapilan ¢aligmalardan hareket ile ii¢
kavram arasinda aracilik etkisinin olusacagi disiinilmiis, Hs hipotezi

olusturulmustur.

Hy: Inovatif davramsin kariyer stresine etkisinde dgrenme ¢evikliginin araci rolii

vardrr.

Hipotezlerin olusturulmasi sonucu arastirmanin model yapisi da ortaya ¢ikarilmis

olup arastirmaya iliskin model Sekil 4.1°de sunulmustur.

Sekil 4.1: Arastirma Modeli

INOVATIF KARIYER
DAVRANIS STRESI

Olusturulan model disinda ayrica demografik degiskenlere gore de arastirma
sorularinin olusturulmasmin yararli olacag: diisiiniilmiistiir. Bu kapsamda asagida yer

alan sorular olusturulmustur.

Cinsiyete gore inovatif davranis, 6grenme cevikligi ve kariyer stresi degiskenlerine

verilen cevaplarda farklilik var midir?

Yasa gore inovatif davranig, 6grenme cevikligi ve kariyer stresi degiskenlerine

verilen cevaplarda farklilik var midir?

Gelire gore inovatif davranmig, 6grenme ¢evikligi ve kariyer stresi degigkenlerine

verilen cevaplarda farklilik var midir?
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Boliime gore inovatif davranis, 6grenme ¢evikligi ve kariyer stresi degiskenlerine

verilen cevaplarda farklilik var midir?

Literatilire uygun olusturulan hipotezler disinda ayrica demografik degiskenlere gore
de inovatif davranig, kariyer stresi ve Ogrenme c¢evikligi konusunda farkliliklar

bulundugu diistiniilmektedir.
4.2 Arastirmanin Simrhiiklar1 Vv On Kabuller

Arastirmada anket teknigi kullanilmistir. Anketlerin olusturulmas: ve devaminda
doldurulmasinda bazi sinirliliklar bulunmaktadir. Kisilerin giinliik olarak ruh haline
bagl olarak anketteki maddelerin doldurulmasi, doldurulma isleminin goniilliiliik
esasina dayanmasi, sorularin anlagilmasinin kiginin anlama kapasitesi ile sinirh
olmasi, is yogunlugu ve g¢evrede giiriiltii bulunmasi gibi bir¢cok faktéorden anketi

dolduran kisinin etkilenmesi bu sinirliliklardan bazilarini olusturmaktadir.

Arastirma bir kamu {niversitesinde okuyan oOgrenciler iizerinde uygulanmistir.
Uygulama sirasinda anketlerin doldurulmasi ve dagitilmasi konusunda akademik

personelin katilime1 ve etkin destegi goriilmiistiir.

Uygulanan anket formlarinin daha o©nce baska c¢alismalarda da kullanilmasi
sonucunda anket formlarmin gecerlilik ve giivenirlik noktasinda yeterli giivenirlik ve
gegerlilige sahip oldugu 6nceden kabul edilmistir. Ayrica anket formlarini dolduran
ogrencilerin dogru ve samimi yanitlar vererek bu calismaya destek verdigi dncelikle
kabul edilmistir. Sosyal bilimler alaninda yapilan ¢alismalarmm kesin kanita
dayanmamasi ve kesitsel olarak anlik veriler ile analiz edilmesi sonucu belirtilen 6n

kabullerin gergeklesmeme durumu bulunmaktadir.
4.3. Arastirmanin Yontemi
4.3.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklem Secimi

Calismanin yapilmasi agisindan bir kamu iiniversitesinde okuyan 6grenciler 6n plana
¢ikmaktadir. Universite’de okuyan dgrencilerin inovasyon, kariyer stresi ve dgrenme
cevikligi algilarmin yiiksek olmas1 beklenmektedir. Ogrencilerin {iniversitede egitim
almasi sebebiyle 6grenme cevikligi davranislarinin yiiksek olmasi, ayrica mezuniyet

sonras1 da Ogrencilerin kariyer stresinin yasanmasi 6grencilerin se¢ilmesinde 6n
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plana cikmaktadir. Ogrencilerin yasanilan sorunlar1 inovasyon ile asilmasini

beklenmesi de bu agidan 6grencilerin 6rneklemi olusturmasini agiklamaktadir.

Aragtirmanin evrenini bir kamu tiniversitesinin beden spor yiiksekokulunda okuyan
ogrenciler olusturmaktadir. Anket formlarmmin dagitilmasi ve anket formlarmin
icerigi konusunda gerekli izinler s6z konusu kamu iiniversitesinin ilgili birimlerinden
yazili olarak almmuistir. S6z konusu tiniversitenin boliimiinde yaklasik 1.000 6grenci
bulunmaktadir. Arastirma evreni igerisinde %95 giivenlik oraninda ¢alisma yapmak
icin en az 273 kisiye ulasilmasi gerekmektedir (Biiytikoztirk vd., 2012). Anket 04
Nisan 2022 tarihi ile 24 Nisan 2022 tarihleri arasinda uygulanmistir. Bu kapsamda
400 adet anket formu dagitilmis, 346 form eksiksiz olarak doldurularak, geri doniis

olmustur. Anketlerin dagitilmasi sirasinda kolayda 6rneklem yontemi kullanilmistir.

Anket formlarindan elde edilen bulgular sonucunda arastirmaya katilanlara ait

demografik bulgular Tablo 4.1°de sunulmustur.

Tablo 4.1: Demografik Bulgular

Demografik Grup n %

Cinsivet Kadin 146 42,20
INStye Erkek 200 57,80
Yas 18-22 Yas Arasinda 264 76,30
23-26 Yas Arasinda 82 23,70

3.000 TL ve Altinda 95 27,50

3.001-4.000 TL Arasinda 84 24,30

Gelir 4.001-5.000 TL Arasinda 73 21,10
5.001-6.000 TL Arasinda 53 15,30

6.001 TL ve Uzerinde 41 11,80

Antrenérliik Egitimi 163 47,10

Boliim Beden Egitimi Ogretmenligi 76 22,00
Spor Yoneticiligi 107 30,90

4.3.2. Veri Toplama Araclarinin Secimi

Veri toplanmasi1 konusunda anket formu 4 bolimden olusacak sekilde
yapilandirilmistir. Birinci boliimde Ogrencilerin yas, cinsiyet, gelir ve okunulan

boliimii 6lgmeye yarayacak olan demografik degiskenlerden olusmaktadir.

Ikinci béliimde Inovatif Davranis Olgcegine yer verilmistir. Inovatif Davrams Olgegi,
De Jong ve Den Hartog (2010) tarafindan gelistirilmis, Cimen ve Yiicel (2017)
tarafindan Tiirkge’ye gevrilmis 5°1i Likert formunda, dort boyutlu, 10 madde igeren
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bir 6lgektir. Bu 6lgegin se¢ilmesindeki ana unsuru kullanim siklig1 olusturmaktadir
(Erdem, 2021; Erhan vd., 2022; Er6z ve Sittak, 2019; Kii¢iik ve Giinaydin, 2021;
Tastan ve Isiacik, 2021). Bu sayede kiiltiirel degisimden kaynaklanan farkliliklardan

en az seviyede etkilenmenin miimkiin olacagi degerlendirilmistir.

Ucgiincii béliimde Ogrenme Cevikligi Olcegine yer verilmistir. Ogrenme Cevikligi
Olgegi, Gravett ve Caldwell (2016) tarafindan gelistirilmis, Argon ve Kaya (2021)
tarafindan Tiirk¢e’ye ¢evrilmis 5°1i Likert formunda, dort boyutlu, 25 madde iceren
bir dlgektir.

Dérdiincii boliimde Kariyer Stresi Olgegine yer verilmistir. Choi vd. (2011)
tarafindan gelistirilen 6lgek, Ozden ve Sertel-Berk (2017) tarafindan Tiirkge’ye
cevrilmistir. Olcek 20 sorudan olusan, dort boyutlu, 5°1i Likert formunda bir yapida
bulunmaktadir. Olgek yaygin kullanimi ile énem arz etmektedir (Asik ve Akgiil,
2022; Bozyigit ve Gokbaraz, 2020; Emirel ve Bozkurt, 2022; Giinay ve Celik, 2019;
Yasar ve Sunay, 2019).

4.3.3. Verilerin Analiz Edilmesi

Calisma bir kamu tiniversitesinde okuyan 6grenciler iizerinde yapilmis, veri toplama
arac1 olarak anket formu kullanilmistir. Anket formu ile elde edilen verilerin analizi
icin IBM SPSS V25 (Chicago, USA) ve IBM AMOS V24 (Chicago, USA)

programlari kullanilmistir. Analizler %95 giiven aralig1 diizeyinde yapilmistir.

Verilerin analizi i¢in 6ncelikle normallik dagilimi, Cronbach Alpha giivenirlik testi,
Dogrulayict Faktor Analizi (DFA) uygulamalar1 ve son olarak Yapisal Esitlik Modeli
(YEM) uygulanmistir. Yapilan ¢alismada Agimlayici Faktor Analizinin (AFA)
uygulanmamasi elestirel bir nokta olsa da mevcut veri seti ve kullanilan Slgekler
AFA i¢in uygun yeterlilikte bulunmamaktadir. AFA’nin uygulanabilmesi i¢in en az
iki farkli veri setine ihtiya¢ vardir. iki farkli veri setinin birbirinden farkli grup ve
kisilerden toplanmasi gerekmektedir. iki farkli gruptan elde edilen veriler ayn1 veya
birbirine yakin sonuclara ulagsmasi sonucunda, olusturulan yeni yapmin veya 6l¢egin
gecerliliginden ve genel gegerliginden bahsedilebilmesi miimkiin olacaktir (Hair vd.,
2014). Ayrica mevcut ¢aligmada kullanilan 6l¢eklerin tamaminin daha 6nce baska
akademisyenler tarafindan Tiirkgelestirilmis, yapisal giivenilirlik ve gegerliliginin

daha once defalarca kez test edilmesi sebebiyle AFA islemi yapilmamustir.
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Analizlere baslanmadan Once veri setinin normallik dagilimmnin incelenmesi
gerekmektedir. Veri analizinde 6rneklemin normal dagilim oldugu bir 6n kabul olup
parametrik test uygulanabilmesi icin veri setinin normal dagilim gdstermesi

gerekmektedir (Hair vd., 2014).

Tablo 4.2: Olgeklere iliskin Normallik Dagilim1

Olcek ve Alt Kolmogorov-Smirnov Merkezi Egilim Ol¢iimleri

Boyutlar: Statistic  df Sig. Mean Median Skewness Kurtosis

Inovatif Davranig 0,110 346 0,000 3,129 3,000 0,070 0,159
Ogrenme Cevikligi 0,071 346 0,000 3,323 3,240 -0,152 1,274
Kariyer Stresi 0,095 346 0,000 3,174 3,100 -0,058 0,185

Olgeklere iliskin tablo incelendiginde Basiklik (Skewness) ve Carpiklik (Kurtosis)
degerlerinin +1,96 ile -1,96 arasinda bulunmasi nedeniyle 6rneklemin normal

dagilim gosterdigi belirlenmistir (Hair vd., 2014).

Yapilan analiz ile &lgeklerin Cronbach Alpha katsayilarmin Inovatif Davranis
Olgeginde (0=0,902), Ogrenme Cevikligi Olceginin (0=0,893), Kariyer Stresi
Olgeginin (0=0,870) oldugu belirlenmistir. Yapilan 8l¢iim sonucunda dlgeklerin o
katsayilarmin 0,60 degerinden yiiksek olmasi sonucunda dlgceklerin giivenilir yapida

oldugu goriilmiistiir (Hair vd., 2014).

Verilerin ¢oklu dogrusallik sorunu bulunup bulunmadiginin tespiti i¢in 6ncelikle
korelasyon testi yapilmistir. Korelasyon testi Tablo 4.3’de sunulmustur. Tablo
incelendiginde Olgekler arasinda 0,90’un iizerinde bir iliskinin bulunmamasi
nedeniyle ¢oklu dogrusallik sorunu olmadigi belirlenmistir (Islamoglu ve Alnmagik,

2019). Korelasyon Degerleri Tablo 4.3’te sunulmustur.

Tablo 4.3: Korelasyon Degerleri

1 2 3
inovatif Davranis 1
Kariyer Stresi ,161** 1
Ogrenme Ceviklik ,508%* ,377%* 1

Verilerin normal dagilmasi, analiz edilecek verilerin ¢oklu dogrusallik probleminin

bulunmamasi1 sonucunda elde edilen veriler ile analizlerin yapilabilecegi kanisina
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varilmistir. Bu kapsamda Tablo 4.4’te yer alan kistaslara uygun olarak dogrulayici

faktor analizi (DFA) yapilmistir.

Tablo 4.4: Arastirmada Kullanilan Uyum indeksi Kriterlerine Ait Degerler

Uyum Kriterleri Miikemmel Uyum Kabul Edilebilir Uyum
x2/sd <3 <5

RMSEA 0 <RMSEA<0.05 0.05<RMSEA <£0.10
RMR 0 < RMR<0.05 0.05<RMR <0.10
SRMR 0 < SRMR<0.05 0.05<SRMR <£0.10
NFI 0.95<NFI<1 0.90 <NFI <0.95

NNFI 0.95<NNFI<1 0.90 <NNFI <£0.95

CFlI 0.95<CFI<1 0.90 <CF1<0.95

GFI 0.95<GFI<1 0.90 <GFI1 <0.95

AGFI 0.90<AGFI<1 0.85 < AGFI1 <£0.90

Kaynak: Schermelleh-Engel vd. (2003)

4.3.3.1. inovatif Davrams Olcegine Ait Dogrulayici Faktor Analizi Degerleri

Inovatif davramis olgegine iliskin &lgek yapismin dogrulugunu test etmek igin
dogrulayici faktor analizi (DFA) yapilmistir. Verilerin ¢6ziimlenmesi amaciyla IBM
AMOS V24 (Chicago, USA) programi kullamlmustir. Olcegin modifikasyon
yapilmis DFA’sina iliskin path diyagrami Sekil 4.2°de sunulmustur.
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Sekil 4.2: inovatif Davranig Olgegine Ait DFA Path Diyagrami

60 !

[4%]
g

@ 56 YDOUR1 €7
80 flekk
YDOUR2 €8
78 A6
81 g YDOART e
75 —
w @ 7% YDOAR? €2
@ ®
INOVATIFDAV
62
L ©
@ 83 68
95 DODES?Z £10

o e &
DS e 3y
18

€

CMIN=96,157; DF=30; CMIN/DF=3,205; RMSEA=,080; CFI=,961; GFI=,944

- |
(=]

Yapilan dogrulayic1 faktér analizinde uyum iyiligi degerleri incelendiginde yeterli
diizeyde oldugu goriilmiistiir. Dogrulayic1 faktor analizi ¢oziimlemesi tamamlanip

uyum indeks degerleri Tablo 4.5’da sunulmustur.

Tablo 4.5: Inovatif Davranis Olgegine Ait Uyum lyiligi Degerleri

XXdf) p RMSEA CFlI GFI SRMR AVE CR

3.205  0.000 0.080 0.961 0944 0.043 0.750 0.957

DFA’ya ait standartlastirilmis ve standart olmayan veriler incelendiginde faktor yiik
degerlerinin 0,777-0,955 arasinda oldugu belirlenmistir. Yapilan Ol¢iime iliskin
veriler Tablo 4.6’da sunulmustur. S6z konusu degerlerin analiz ve uygulama igin
kabul edilebilir faktor yiik degerlerine (>0,30’dan biiyiik) sahip oldugu goriilmiistiir
(Biiytikoztiirk vd., 2012).
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Tablo 4.6: Inovatif Davrams Olcegine Ait Olgiim Modeli Degerleri

B1 B2 Ss t P

Ol¢iim Modeli
YDOAR1 <-- Arastirma 0,676 1,000
YDOAR2 <-- Arastirma 0,745 1,115 0,096 11,630 <0,001
YDOAR3 <-- Arastirma 0,742 1,114 0,096 11,594 <0,001

YDOUYGL <-  Uygula 0,838 1,000
YDOUYG2 <-- Uygula 0,786 0,937 0,059 15,980 <0,001
YDOUYG3 <-- Uygula 0,740 0,931 0,063 14,698 <0,001
YDOURI <-- Uretme 0,558 1,000
YDOUR2 <-- Uretme 0,800 1554 0,191 8,131 <0,001
YDODES1 <-- Destek 0,788 1,000
YDODES2 <-- Destek 0,827 1,060 0,067 15,642 <0,001
Model

Uretme  <-- INOVATIFDAV 0,777 1,000

Arastirma <-- INOVATIFDAV 0,898 1538 0,216 7,122 <0,001
Destek  <-- INOVATIFDAV 0,949 1,983 0,260 7,636 <0,001
Uygula  <-- INOVATIFDAV 0,955 1,990 0,255 7,792 <0,001

B1: Standart Katsayilar, B2: Standart Olmayan Katsayilar

4.3.3.2. Ogrenme Cevikligi Olcegine Ait Dogrulayici Faktor Analizi Degerleri

Ogrenme Cevikligi dlcegine iliskin 6lgek yapisinin dogrulugunu test etmek igin
dogrulayic1 faktdr analizi (DFA) yapilmistir. Olcegin DFA’sina iliskin path

diyagrami Sekil 4.3°de sunulmustur.
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Sekil 4.3: Ogrenme Cevikligi Olgegine Ait DFA Path Diyagranm
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Yapilan analiz sonucunda 0,30°’un altinda faktor yiikk degeri bulunan 5 soru
(OC1FK4, OC1FK6, OC3FK1, OC3FK2, OC4FK6) dlgekten ¢ikarilmistir. Yapilan
DFA’ya gore, uyum iyiligi degerleri incelendiginde dogrulayici faktér analiz
degerleri yeterli diizeyde gorilmiistiir. Dogrulayic1 faktér analizi ¢oziimlemesi

tamamlanip uyum indeks degerleri Tablo 4.7°de sunulmustur.

Tablo 4.7: Ogrenme Cevikligi Olgegine Ait Uyum lyiligi Degerleri

X¥df) p RMSEA CFI  GFI SRMR AVE CR

2.048  0.000 0.055 0928 0911 0.048 0.610 0.950

Dogrulayict faktor analizine ait standartlastirilmig ve standart olmayan veriler
incelendiginde faktdr yiik degerlerinin 0,896-1-0,986 arasinda oldugu belirlenmistir.

Yapilan 6l¢iime iliskin veriler Tablo 4.8’de sunulmustur.
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Tablo 4.8: Ogrenme Cevikligi Olgegine Ait Olgiim Modeli Degerleri

p1 p2 Ss t P
Olciim Modeli

OCIFK1  <-- 1 Faktor 0,612 1,000

OCIFK2  <-- 1 Faktor 0,698 0,969 0,096 10,082 <0,001
OCIFK3 <-- 1 Faktor 0,687 1,094 0,110 9,975 <0,001
OCIFK5 <-- 1 Faktor 0,667 0,999 0,102 9,770 <0,001
OC2FK1  <-- 2Faktor 0,569 1,000

OC2FK2  <-- 2Faktor 0,628 1,093 0,121 9,016 <0,001
OC2FK3  <-- 2Faktor 0,604 1,039 0,118 8,775 <0,001
OC2FK4  <-- 2Faktor 0,710 1,260 0,130 9,693 <0,001
OC2FK5  <-- 2Faktor 0,593 1,064 0,123 8,663 <0,001
OC2FK6  <-- 2Faktor 0,551 0,847 0,104 8,117 <0,001
OC3FK3 <-- 3Faktor 0,582 1,000

OC3FK4 <-- 3Faktor 0,534 1,037 0,111 9,364 <0,001
OC3FK5 <-- 3Faktor 0,756 1,342 0,129 10,396 <0,001
OC3FK6  <-- 3Faktor 0,393 0,723 0,114 6,359 <0,001
OC4FK1  <-- 4Faktor 0,633 1,000

OC4FK2  <-- 4Faktor 0,616 0,891 0,093 9,629 <0,001
OC4FK3  <-- 4Faktor 0,302 0,433 0,087 4,983 <0,001
OC4FK4  <-- 4Faktor 0,691 1,063 0,100 10,540 <0,001
OC4FK5  <-- AFaktor 0,677 1,073 0,103 10,377 <0,001
OC4FK7  <-- AFaktor 0,692 1,042 0,099 10,558 <0,001

Model

|Faktér  <-- Ogr. Cev. 0,896 1,000

2Faktor <-- Ogr Cev. 0,934 0,909 0,111 8,177 <0,001
3Faktor <-- Ogr Cev. 0,986 0,942 0,111 8,468 <0,001
4Faktor <-- Ogr Cev. 0,919 1,015 0,116 8,732 <0,001

B1: Standart Katsayilar, f2: Standart Olmayan Katsayilar
4.3.3.3. Kariyer Stresi Olgegine Ait Dogrulayici Faktor Analizi Degerleri

Kariyer stresi 6lgegine iliskin Olgek yapismin dogrulugunu test etmek igcin DFA
yapilmistir. Olgegin modifikasyon yapilmis DFA’sma iliskin path diyagram Sekil

4.4’te sunulmustur.
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Sekil 4.4: Kariyer Stresi Olgegine Ait DFA Path Diyagrami
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CMIN=103,876; DF=30; CMIN/DF=3,463; RMSEA=,084; CFI=,942; GFI=,944

Yapilan dogrulayict faktor analizinde uyum 1iyiligi degerleri incelendiginde yeterli
diizeyde oldugu goriilmiistiir. Dogrulayic1 faktor analizi ¢oziimlemesi tamamlanip

uyum indeks degerleri Tablo 4.9°da sunulmustur.

Tablo 4.9: Kariyer Stresi Olgegine Ait Uyum lyiligi Degerleri

X¥df) p RMSEA CFI GFI SRMR AVE CR

3.463  0.000 0.084 0942 0944 0.050 0.651 0.924

Dogrulayict faktor analizine ait standartlastirilmis ve standart olmayan veriler
incelendiginde faktor yiik degerlerinin 0,558-0,934 arasinda oldugu belirlenmistir.
Yapilan 6lciime iliskin veriler Tablo 4.10’da sunulmustur. S6z konusu degerlerin
analiz ve uygulama i¢in kabul edilebilir faktor yiik degerlerine (>0,30°dan biiyiik)
sahip oldugu goriilmiistiir (Biyiikoztiirk vd., 2012).



Tablo 4.10: Kariyer Stresi Olgegine Ait Olgiim Modeli Degerleri

p1 B2 Ss t p
Olciim Modpli
KSIYKCI < yikive 5000 1000
'Catlsma
KSIYKC2 <  Iikive 5,6 0678 0085 7,949 <0,001
'Catlsma
KSIYKC3 < Iikive gm0 0029 0081 11,473 <0,001
Catisma
KSKID1  <-- Iliski ve Duygu 0,787 1,000
KSKID2 <-- Ilisgkive Duygu 0,717 0,911 0,070 13,110 <0,001
KSKiD3  <- filiskive Duyeu 0,770 1,042 0,074 14,115 <0,001
KSKY1 <-- Kariyer Yonelimi 0,564 1,000
KSKY2  <-- Kariyer Yonelimi 0,784 1,341 0,140 9,607 <0,001
Kariyer
KSKB1 < Bkl 0,638 1,000
KSKB2 < &pver 0,384 0626 0093 6753 <0,001
Beklentisi
Model
Kariyer . .
Beklentisi --  Kariyer Stresi 1,000 1,000
Isyikiive  __oriver Stresi 0,991 1,037 0,089 11,655 <0,001
Qatlsma
lliskive " \ariver Stresi 0,897 0,977 0086 11,405 <0,001
Duygu
Karlyer - __ Kariyer Stresi 0,943 0746 0,085 8731 <0,001
Yonelimi

B1: Standart Katsayilar, 2: Standart Olmayan Katsayilar

4.4. Kurulan Hipotezlerin Test Edilmesi

Yapilan DFA sonuglari, 6lgekler igin ortaya ¢ikan uyum iyiligi indekslerinin Tablo

4.4°te belirtilen uyum 1iyiligi indeks degerleri icerisinde bulundugu ve analiz i¢in

Olceklerin kabul edilebilir sinirlar i¢inde goriilmektedir. Ayrica dlgekler igerisinde

yer alan maddelerden faktor yiik degeri 0,30’un altinda bulunan maddeler ¢ikarilarak

Olcekler daha etkin Olciilebilecek hale getirilmistir. Bu kapsamda yapilan DFA

sonucu Ol¢ek ve maddelerinin analiz yapmaya uygun oldugu degerlendirilmistir.

4.4.1. Birinci Hipotezin Test Edilmesi

Olusturulan birinci hipotez inovatif davramigin kariyer stresi iizerinde olumsuz,

negatif yonlii bir etkisinin oldugunu ileri siirmektedir. Bu kapsamda yapilan YEM’e
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iligkin path diyagrami Sekil 4.5’te sunulmustur. Hipotezlerin test edilmesi sirasinda
YEM’in uyum iyiligi indeks degerleri incelenecek ve 6l¢iim modeli ile anlamlig: test

edilecektir.

Sekil 4.5: inovatif Davranisin Kariyer Stresi Uzerindeki Etkisine Ait Path Diyagranm
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Yapilan YEM analizinde uyum iyiligi degerleri incelendiginde elde edilen degerlerin
yeterli diizeyde oldugu goriilmiistiir. YEM analizi ¢6ziimlemesi tamamlanip uyum

indeks degerleri Tablo 4.11°de sunulmustur.

Tablo 4.11: Inovatif Davranisin Kariyer Stresi Uzerindeki Etkisine Ait Uyum Iyiligi

Degerleri

X2(df) p RMSEA  CFlI GFI TLI SRMR

2.436 0.000 0.065 0.955 0.933 0.942 0.046

Yapilan 6lgiim sonucu elde edilen X?/sd, p, RMSEA, CFI, GFI, TLI, SRMR
degerlerinin Tablo 4.4’de belirtilen kabul edilebilir degerler igerisinde kaldig1

goriilmektedir.
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Tablo 4.12: Inovatif Davranisin Kariyer Stresi Uzerindeki Etkisine Ait Olgiim
Modeli

p1 p2 Ss t p AVE CR
Ol¢iim Modeli
URETIM  <- INOVATIF 0,778 1,000
ARASTIRMA <- INOVATIF 0,901 1,104 0,107 10,348 <0,001
DESTEK  <- INOVATIF 0,945 1,333 0,116 11,477 <0,001 0806 0,968
UYGULAMA <- INOVATIF 0,957 1,195 0,112 10,669 <0,001
YDOAR3  <- ARASTIRMA 0,742 1,000
YDOAR2  <- ARASTIRMA 0,745 1,002 0,079 12,742 <0,001
YDOAR1  <- ARASTIRMA 0,676 0,898 0,077 11,611 <0,001
YDODES2 <-  DESTEK 0,828 1,000
YDODES1 <-  DESTEK 0,787 0,952 0,061 15,590 <0,001
YDOUYG3 <- UYGULAMA 0,741 1,000 0.569 0958
YDOUYG2 <- UYGULAMA 0,787 1,005 0,064 15,671 <0,001
YDOUYG1 <- UYGULAMA 0,837 1,070 0,073 14,731 <0,001
YDOUR2 <- URETIM 0,801 1,000
YDOURI <-  URETIM 0,558 0,643 0,079 8,136 <0,001
KSKY <-  KSTRES 0,716 1,000
KSKB <-  KSTRES 0,688 0,973 0,085 11,492 <0,001 0571 0,902

KSIYKC  <-  KSTRES 0,800 1,105 0,085 13,040 <0,001

KSKIiD <-  KSTRES 0,811 1,160 0,088 13,145 <0,001
Model

KSTRES <- INOVATIF 0,174 0,178 0,065 2,750 0,006

Tablo 4.12’de sunulan 6l¢iim modeli sonucunda inovatif davranista yasanan bir
birimlik artisin Kariyer stresi davranisi tizerinde 0,174’likk bir artisa neden olacagi
belirlenmistir. Yapilan analizde p<0,05 olmasi1 sebebiyle Olgiilen etkinin anlamli
oldugu goriilmiistiir (Hair vd., 2014). Bu nedenle Hi: “Inovatif davranisin kariyer

stresi lizerinde olumlu, pozitif yonlii bir etkisi vardir” hipotezi kabul edilmistir.
4.4.2. ikinci Hipotezin Test Edilmesi

Olusturulan ikinci hipotez inovatif davranisin 6grenme ¢evikligi iizerinde olumlu ve
anlamli bir etkisi oldugunu ileri siirmektedir. Bu kapsamda yapilan YEM’e iligkin

path diyagramu Sekil 4.6’da sunulmustur.
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Sekil 4.6: Inovatif Davramsm Ogrenme Cevikligi Uzerindeki Etkisine Ait Path

Diyagrami
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Yapilan YEM analizinde uyum iyiligi degerleri incelendiginde elde edilen degerlerin
yeterli diizeyde oldugu goriilmiistiir. YEM analizi ¢6ziimlemesi tamamlanip uyum

indeks degerleri Tablo 4.13’te sunulmustur.

Tablo 4.13: Inovatif Davranism Ogrenme Cevikligi Uzerindeki Etkisine Ait Uyum
lyiligi Degerleri

X2(df) P RMSEA  CFlI GFI TLI SRMR

2.594 0.000 0.068 0.955 0.928 0.942 0.050

Yapilan 6l¢iim sonucu elde edilen X2/sd, p, RMSEA, CFI, GFI, TLI, SRMR
degerlerinin Tablo 4.4’te belirtilen kabul edilebilir degerler icerisinde kaldig1

goriilmektedir.
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Tablo 4.14: inovatif Davranmisin Ogrenme Cevikligi Uzerindeki Etkisine Ait Olgiim

Modeli
p1 p2 Ss t p AVE CR
Ol¢iim Modeli
URETIM  <- INOVATIF 0,795 1,000
ARASTIRMA <- @NOVAT@F 0,902 1,105 0,106 10,451 <0,001 0811  0.970
DESTEK <- INOVATIF 0,940 1,313 0,114 11,493 <0,001 ’
UYGULAMA <- INOVATIF 0,957 1,196 0,111 10,798 <0,001
FAKTOR1 <- OGRCEVIK 0,777 1,000
FAKT(:)RZ <- (:)(:}RCEV@K 0,836 0,951 0,060 15,817 <0,001 0635  0.926
FAKTOR3 <- OGRCEVIK 0,767 0,954 0,066 14,445 <0,001 ’
FAKTOR4 <- OGRCEVIK 0,808 0,924 0,060 15,278 <0,001
YDOAR3  <- ARASTIRMA 0,745 1,000
YDOAR2 <- ARASTIRMA 0,742 0,994 0,078 12,766 <0,001
YDOAR1  <- ARASTIRMA 0,676 0,895 0,077 11,658 <0,001
YDODES2 <- DESTEK 0,823 1,000
YDODES1 <- DESTEK 0,792 0,963 0,062 15,606 <0,001 0568 0958
YDOUYG3 <- UYGULAMA 0,745 1,000 ' '
YDOUYG2 <- UYGULAMA 0,790 1,004 0,064 15,753 <0,001
YDOUYG1 <- UYGULAMA 0,833 1,061 0,072 14,812 <0,001
YDOUR2 <- URETIM 0,787 1,000
YDOURI <- URETIM 0,568 0,665 0,079 8,410 <0,001
Model
OGRCEVIK <- INOVATIF 0,557 0,534 0,067 7,949 <0,001

Tablo 4.14’te sunulan 6lglim modeli sonucunda inovatif davranista yasanan bir
birimlik artisin 6grenme cevikligi davranisi iizerinde 0,557°lik bir artisa neden
olacag1 belirlenmistir. Yapilan analizde p<0,05 olmasi1 sebebiyle 6lgiilen etkinin
anlaml1 oldugu gériilmiistiir (Hair vd., 2014). Bu nedenle H,: “Inovatif diisiinmenin
ogrenme ¢evikligi lizerinde olumlu ve anlamli bir etkisi vardir.” hipotezi kabul

edilmistir.
4.4.3. Uciincii Hipotezin Test Edilmesi

Olusturulan tgilincii hipotez 6grenme ¢evikliginin kariyer stresi tizerinde olumlu ve
anlaml bir etkisi oldugunu ileri siirmektedir. Bu kapsamda yapilan Yapisal Esitlik

Modeline (YEM) iliskin path diyagrami Sekil 4.7°de sunulmustur.
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Sekil 4.7: Ogrenme Cevikliginin Kariyer Stresi Uzerindeki Etkisine Ait Path

Diyagrami
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CMIN=73,463; DF=18; CMIN/DF=4,081; RMSEA=,095; CFI=,958; GFI=,949

Yapilan YEM analizinde uyum 1yiligi degerleri incelendiginde elde edilen degerlerin
yeterli diizeyde oldugu goriilmiistiir. YEM analizi ¢6ziimlemesi tamamlanip uyum

indeks degerleri Tablo 4.15°de sunulmustur.

Tablo 4.15: Ogrenme Cevikliginin Kariyer Stresi Uzerindeki Etkisine Ait Uyum
lyiligi Degerleri

X2(df) p RMSEA  CFI GFI TLI SRMR

4.081 0.000 0.095 0.958 0.949 0.935 0.047

Yapilan 6lgiim sonucu elde edilen X?/sd, p, RMSEA, CFl, GFI, TLI, SRMR
degerlerinin Tablo 4.4’de belirtilen kabul edilebilir degerler igerisinde kaldigi

goriilmektedir.
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Tablo 4.16: Ogrenme Cevikliginin Kariyer Stresi Uzerindeki Ait Olgiim Modeli

p1 p2 Ss t p AVE CR
Ol¢iim Modeli
FAKTOR1 <- OGRCEVIK 0,812 1,000
FAKT?)RZ <- (I)@R(;EV@K 0,823 0,895 0,058 15,524 <0,001 0653  0.931
FAKTOR3 <- OGRCEVIK 0,808 0,961 0,069 13,959 <0,001 ’
FAKTOR4 <- OGRCEVIK 0,790 0,864 0,058 14,962 <0,001
KSKY <- KSTRES 0,726 1,000
KSKB <- KSTRES 0,686 0,957 0,082 11,629 <0,001 0571 0.902
KSIYKC < KSTRES 0,791 1,078 0,082 13,196 <0,001 ’
KSKiD <- KSTRES 0,813 1,148 0,085 13,445 <0,001
Model

KSTRES <- OGRCEVIK 0,412 0,420 0,066 6,374 <0,001

Tablo 4.16’da sunulan 6lgtim modeli sonucunda 6grenme ¢evikliginde yasanan bir
birimlik artisin Kariyer stresi iizerinde 0,420’lik bir artisa neden olacagi
belirlenmistir. Yapilan analizde p<0,05 olmasi sebebiyle 6l¢iilen etkinin anlamli

oldugu goriilmiistiir (Hair vd., 2014). Bu nedenle Hs: “Ogrenme cevikliginin kariyer

stresi lizerinde olumlu ve anlamli bir etkisi vardir.” hipotezi kabul edilmistir.

4.4.4. Dordiincii Hipotezin Test Edilmesi

Olusturulan dordiincii hipotez inovatif davranigin kariyer stresine etkisinde 6grenme

cevikliginin araci rolii oldugunu ileri stirmektedir. Bu kapsamda yapilan YEM’e

iligkin path diyagrami Sekil 4.8’de sunulmustur.
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Sekil 4.8: inovatif Davranisin Kariyer Stresine Etkisinde Ogrenme Cevikliginin
Araci Rolii Ait Path Diyagrami
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Yapilan YEM analizinde uyum iyiligi degerleri incelendiginde elde edilen degerlerin
yeterli diizeyde oldugu goriilmiistiir. YEM analizi ¢6ziimlemesi tamamlanip uyum

indeks degerleri Tablo 4.17°de sunulmustur.

Tablo 4.17: inovatif Davranmisin Kariyer Stresine Etkisinde Ogrenme Cevikliginin

Araci Rolii Uyum lyiligi Degerleri

X¥df) p RMSEA CFI  GFI  TLI SRMR

2.524  0.000 0.066 0.939 0906 0926  0.043

Yapilan 6lgiim sonucu elde edilen X%/sd, p, RMSEA, CFl, GFI, TLI, SRMR
degerlerin kabul edilebilir degerler icerisinde kaldig1 goriilmektedir. Aracilik

etkisinin 6l¢imii AMOS iizerinden bootstrap teknigi ile yapilmistir (Yilmaz ve
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Dalbudak, 2018). Ornekleme 95% CI bootstrapping, 5.000 resamples iizerinden
uygulanan testte sonucunda, inovatif davranig igin tam aracilik durumunun
bulundugu belirlenmistir. Degiskenler arasindaki iliskinin anlamsizlasmasi sonucu

tam aracilik oldugu belirlenmistir.

Tablo 4.18: inovatif Davranisin Kariyer Stresine Etkisinde Ogrenme Cevikliginin
Arac1 Rolii Ait Olgiim Modeli

B1 B2 Ss t p AVE CR

Ol¢iim Modeli
URETIM <- INOVATIF 0,795 1,000
ARASTIRMA <- INOVATIF 0,901 1,105 0,106 10,447 <0,001

) : 0,811 0,969

DESTEK  <- INOVATIF 0,941 1,314 0,114 11,496 <0,001
UYGULAMA <- INOVATIF 0956 1,196 0,111 10,794 <0,001

FAKTORlI <- OGRCEVIK 0,786 1,000

FAKTQRz <- (?(:}RCEWK 0,838 0941 0,058 16,188 <0,001 0635 0925
FAKTOR3 <- OGRCEVIK 0,761 0,934 0,064 14,5552 <0,001 ’
FAKTOR4 <- OGRCEVIK 0,801 0,906 0,059 15,447 <0,001

YDOAR3  <- ARASTIRMA 0,745 1,000

YDOAR2  <- ARASTIRMA 0,742 0,994 0,078 12,764 <0,001

YDOAR1  <- ARASTIRMA 0,675 0,894 0,077 11,656 <0,001

YDODES2 <- DESTEK 0,823 1,000

YDODES1 <- DESTEK 0,792 0,963 0,062 15616 <0,001 0568  0.957
YDOUYG3 <- UYGULAMA 0,745 1,000 ’ ’
YDOUYG2 <- UYGULAMA 0,790 1,005 0,064 15,751 <0,001

YDOUYG1 <- UYGULAMA 0,834 1,062 0,072 14,808 <0,001

YDOUR2 <-  URETIM 0,787 1,000

YDOURI  <-  URETIM 0,568 0,666 0,079 8,416 <0,001

KSKY <-  KSTRES 0,725 1,000

KSKB <-  KSTRES 0,683 0,956 0,083 11,575 <0,001 0571 0,902

KSIYKC  <-  KSTRES 0,791 1,080 0,082 13,174 <0,001

KSKiD <-  KSTRES 0,816 1,154 0,086 13,455 <0,001
Model

OGRCEVIK <- INOVATIF 0558 0,542 0,068 8,001 <0,001

KSTRES <- OGRCEVIK 0455 0483 0,085 5,661 <0,001

KSTRES  <- INOVATIF -0,079 -0,081 0,077 -1,061 0,289

Tablo 4.18’de sunulan 6l¢iim modeli sonucunda degiskenler arasindaki iliskinin
anlamsizlagmas1 sonucu tam aracilik oldugu belirlenmistir. Bu nedenle H,: “Inovatif
davranigin kariyer stresine etkisinde 6grenme ¢evikliginin araci rolii vardir.” hipotezi

kabul edilmistir.
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4.4.5. Demografik Degiskenlere Gore Olusturulan Arastirma Sorularimin Test

Edilmesi

Demografik degiskenlere gore olusturulan arastirma sorular1t SPSS programi
kullanilarak t testi ve Anova testi ile ortaya cikan farkliliklara iligkin bulgular
paylasilmustir. Tki degisken bulunmasi sebebiyle cinsiyet ve medeni durumdaki
farkhilik t testi belirlenmistir. Ikiden fazla degisken olmasi sebebiyle yas, egitim
durumu, deneyim siiresi, unvan ve gelire iliskin farklilik analizleri Anova testi ile

yapilmistir.
4.45.1. Cinsiyete Gore Farkhhk Testi

Orneklem evreni 146 kisi kadin (%42,20), 200 kisi erkek (%57,80) olmak iizere
toplam 346 kisiden olusmaktadir. Orneklem iizerinden t testi yapilmadan once
orneklemin homojen olarak dagildigina iliskin Levene testi sonuglari kontrol
edilmistir. Levene testinin biitiin boyutlar i¢in p>0,05 oldugu, bu nedenle 6rneklemin

homojen olarak dagildig1 belirlenmistir (Islamoglu ve Alniagik, 2019).

Tablo 4.19’da sunulan sonuglara gore, ogrencilerin inovatif davranis, 6grenme
cevikligi ve kariyer stresinin cinsiyete gore p>0,05’den biiyiilk olmasi1 sebebiyle

anlaml farklilik géstermedigi belirlenmistir (Hair vd., 2014).

Tablo 4.19: Cinsiyete Gore Farklilik Testi Sonuglari

Cinsiyet N X Ss t p
Inovatif Kadin 146 3,181 0,816
Davranis Erkek 200 3,091 0,765 1,048 0,295
o) grenme Kadin 146 3,153 0,809 i
Cevikligi Erkek 200 3,190 0,774 0,434 0,665
Kariyer Stresi  adm 146 3,305 0558 ) pg0 600

Erkek 200 3,335 0,575

4.4.5.2. Yasa Gore Farkhhk Testi

Orneklem {izerinden Anova testi yapilmadan once orneklemin homojen olarak
dagildigna iliskin Levene testi sonuglar1 kontrol edilmistir. Levene testinin biitiin
boyutlar i¢in p>0,05 oldugu, bu nedenle Orneklemin homojen olarak dagildig:

belirlenmistir (Islamoglu ve Almacik, 2019).
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Tablo 4.20°de sunulan sonuglara gore, Ogrencilerin inovatif davranig, 6grenme

cevikligi ve kariyer stresinin yasa gore p>0,05’den biiyiik olmas1 sebebiyle anlamli

farklilik gostermedigi belirlenmistir (Hair vd., 2014).

Tablo 4.20: Yasa Gore Farklilik Testi Sonuglari

Yas N X Ss t p
. . 18-22 Yas Arasinda 264 3,166 0,787
Inovatif Davranis 3 » ¢ vas Arasinda 82 3010 o779 o2 01
Ogr?m.ri? 18-22 Yas Arasinda 264 3,327 0,551 0,278 0,453
Cevikligi 23-26 Yas Arasinda 82 3,307 0,620
. ) 18-22 Yas Arasinda 264 3,192 0,772
Kariyer Stresi 0,752 0,781
Y 2326 Yas Arasnda 82 3117 0,840

4.4.5.3. Boliime Gore Farkhihik Testi

Orneklem iizerinden Anova testi yapilmadan once Orneklemin homojen olarak

dagildigma iligkin Levene testi sonuglar1 kontrol edilmistir. Levene testinin biitiin

boyutlar icin p>0,05 oldugu, bu nedenle 6rneklemin homojen olarak dagildig:

belirlenmistir (Islamoglu ve Alniagik, 2019).

Tablo 4.21: Boliime Gore Farklilik Testi Sonuglari

Boliim N X Ss F p Fark

Antrenérlikk Egitimi 163 3,180 0,778

Beden Egitimi Ogretmenligi 76 3,118 0,860 0,769 464
Spor Yoneticiligi 107 3,059 0,748
Antrenoérlikk Egitimi 163 3,281 0,576

Beden Egitimi Ogretmenligi 76 3,400 0,596 1,166 313
Spor Yoneticiligi 107 3,331 0,530
Antrenérlikk Egitimi 163 3,193 0,793

Beden Egitimi Ogretmenligi 76 3,236 0,815 0,713 ,491
Spor Yoneticiligi 107 3,103 0,763

Tablo 4.21°de sunulan sonuglara gore, Ogrencilerin inovatif davranig, 6grenme

cevikligi ve kariyer stresinin boliime gore p>0,05’den biiylik olmasi1 sebebiyle

anlaml farklilik géstermedigi belirlenmistir (Hair vd., 2014).
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4.45.4. Gelire Gore Farkhihik Testi

Orneklem {izerinden Anova testi yapilmadan once orneklemin homojen olarak
dagildigna iliskin Levene testi sonuglar1 kontrol edilmistir. Levene testinin biitiin
boyutlar icin p>0,05 oldugu, bu nedenle Orneklemin homojen olarak dagildig:

belirlenmistir (Islamoglu ve Almacik, 2019).

Tablo 4.222: Gelire Gore Farklilik Testi Sonuglari

Olgek Gelir N X Ss F p Fark

3.000 TL ve Altinda 95 3,112 0,746
3.001-4.000 TL Arasinda 84 3,070 0,719

g;‘z:glfs 4.001-5.000 TL Arasmda 73 3,078 0,724 1,276 279
5.001-6.000 TL Arasmda 53 3,126 0,980
6.001 TL ve Uzerinde 41 3,383 0,832
3.000 TL ve Altinda 95 3,242 0,496
. 3.001-4.000 TL Arasmnda 84 3,314 0,562
Ogrenme
A 4.001-5.000 TL Arasinda 73 3,339 0,454 1,073 ,370
Cevikligi

5.001-6.000 TL Arasmnda 53 3,361 0,785
6.001 TL ve Uzerinde 41 3,449 0,577

3.000 TL ve Altinda 95 3,099 0,778
3.001-4.000 TL Arasinda 84 3,267 0,796
Kariyer Stresi  4.001-5.000 TL Arasinda 73 3,193 0,711 0,613 ,653
5.001-6.000 TL Arasinda 53 3,194 0,841
6.001 TL ve Uzerinde 41 3,100 0,867

Tablo 4.22’de sunulan sonuglara gore, Ogrencilerin inovatif davranis, 6grenme
cevikligi ve kariyer stresinin gelire gore p>0,05’den biiyiik olmas1 sebebiyle anlamli

farklilik gostermedigi belirlenmistir (Hair vd., 2014).
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Bu arastirma bir kamu {iniversitesinde inovatif davranigin kariyer stresine etkisinde
ogrenme ¢evikliginin araci roliinii tespit etmek amaciyla gergeklestirilmistir. 346
Ogrencinin katildig1 arastirmada teorik ve literatiir taramasma uygun olarak birgok
hipotez test edilmis ve bulgu ortaya ¢ikmistir. Bu boliimde elde edilen bulgularin

tartigilmasi, bir sonug ¢ikarimi ve oneriler yer almistir.

Olusturulan birinci hipotez inovatif davranista yasanan bir birimlik artisin kariyer
stresi davranisi lizerinde 0,174’liik bir artisa neden olacagi belirlenmistir. Elde edilen
bulgunun literatiirde stresin siirekli olarak olumsuz tasvirinden dolay1 beklenmeyen
bir durum oldugu belirtilebilmektedir (Cinar, 2010). Her ne kadar stres zararli bir sey
olarak algilansa da stresin belli bir diizeyde olmasi aslinda yaraticiligin gelismesine
katk1 saglayan bir unsurdur (Selye, 1977). Tarih boyunca insanlar ihtiya¢ duydugu ve
gereksinim duyduklar1 nesneler i¢in yaraticilik gostermistir. Bu sayede de rahat ve
huzurlu bir zaman gecirmek istemistir. Ancak eksikligin hissedildigi donemler stresli
ve insanin gergin olacagi zamani belirtmektedir. Bu nedenledir ki insanlar inovatif
bir davranigin sonucunda kariyerlerinde yilikselme ve kariyerlerini sonlandirma

durumu yasamaktadir.

Olusturulan ikinci hipotezde inovatif davranista yasanan bir birimlik artisin 6grenme
cevikligi davranist iizerinde 0,557’lik bir artisa neden olacag: belirlenmistir. Inovatif
davranis 6grenme ¢evikligini tetikleyen bir unsurdur. Ogrenme cevikligi atik olmay1

ve rakiplere gore daha hizli hareket etmeyi zorunlu kildigindan bu etki goriilmektedir

(Tripathi ve Dhir, 2022).

Olusturulan tiglincii hipotez 6grenme ¢evikliginde yasanan bir birimlik artisin kariyer
stresi iizerinde 0,420’lik bir artisa neden olacagi belirlenmistir. Ogrenme gevikligi ile
birlikte bireylerin yaptig1 davranislarin olumlu veya olumsuz sonuglari olabilecektir.
Kullanilan 6rnekleminde elde edilen sonucun olusmasinda etkin oldugu séylenebilir.
Bilindigi tlizere spor bilimlerinde yer alan 6grenciler 6zel yetenek smavi ile kabul
edilmektedir. Ozel yetenegini gelistiren s6z konusu kisilerin golf, tenis, kayak,
yiizme gibi bir¢ok nispeten 6zel egitim isteyen spor dallarinda egitimci olma firsat1
ile yiiksek gelir elde edebilme imkani bulunmaktadir. Ogretmenlik meslegi de

yapmak isteyen bireylere bu ag¢idan bir¢ok imkan tanmmaktadir. Bu acidan
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bakildiginda yasanan kariyer stresinin yeni c¢oziimlere neden olmasinin mevcut
sonuca etki ettigi diisiiniilmektedir. Yasanan olumlu sonuclarla beraber birey
kariyerinde yiikselirken, olumsuz sonugta ise issiz kalma veya cezalandirilma
durumunda kalacaktir. Bu nedenledir ki 6grenme cevikligine yonelik yapilan

davranislar kariyer stresini beraberinde getirmektedir (Dries vd., 2012).

Olusturulan dordiincti hipotezde inovatif davranisin kariyer stresine etkisinde
ogrenme cevikliginin araci rolii oldugunu 6ne stirmektedir. Aracilik etkisinin 6l¢iimii
AMOS fiizerinden bootstrap teknigi ile yapilmistir (Yilmaz ve Dalbudak, 2018).
Degiskenler arasindaki iliskinin anlamsizlasmasi sonucu tam aracilik oldugu
belirlenmistir. Inovatif davranisa ydnelik egilimin artmasmm aslinda belirsizlige
acilan bir kapr olarak diisiiniildiigiinde kariyer stresini de artirmasi beklenen bir
gelismedir. Kurulu diizenin disina ¢ikan her seyden insanoglu ¢ekinmekte ve hatta
korkmaktadir. Elde edilen sonucun literetiire katki acgisinda onemli oldugu

diistiniilmektedir.

Bir sorun varligindan hareketle ele alinan ¢alisma bir ilde gergeklestirilmistir. Bunun
yani sira sadece bir kurumunu kapsamistir. Bu konularm bélgeler bazinda yapilmasi
onemlidir. Farkl sektorlerde yapilmasi gereklidir. Bu baglamda calisma kendi
sinirliliklart icerisinde degerlendirilmelidir. Ileride yapilacak galismalar igin kariyer
stresi araciginda liderlik calismalarmimn 6n plana c¢ikarilmasmin yararli olacagi

diistiniilmektedir.
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EKLER

ANKET FORMU

Inovatif davramigin kariyer stresine etkisinde dgrenme ¢evikliginin araci rolii belirlemek amaci ile
planlanan ve uygulanan bu ¢alismaya katilim goniilliiliik esasina dayanmaktadir. Ankete vermis
oldugunuz yanitlar sadece bilimsel bir amaca hizmet etmek tizere kullanilacak ve kesinlikle gizli
kalacaktir.

Arasgtirmaya sagladigmiz katkilardan dolayr simdiden tesekkiir ederiz.
1) YASINIZ:

a. 18-21
b. 22-25
C. 26-29
¢. 30 ve tizeri

2)CINSIYETINIZ:

a.Erkek
b.Kadin

3. MEDENI DURUM

a. Evli
B. Bekar

4)MEZUNIYET DURUMUNUZ OLDUGUNUZ OKUL:

a. Doktora
b.Yiksek Lisans
c.Lisans

5) DENEYIM SURENIZ:

a. 5 yila kadar

b. 6-10 y1l arasinda
C. 11-15 y1l arasinda
d. 16-20 yil arasinda
e. 21 Y1l ve Ustii

6)AYLIK GELIR DURUMU:

a. 2.000 TL ve altinda
b. 2.001-4.000 TL arasinda

c. 4.001-6.000 TL arasinda

b.10.001 ve 12.000 TL aras1
c. 12.001 TL iistii
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7) UNVANINIZ

KULLANILAN
OLCEK

S.NU

SORULAR

Hicbir Zaman

Nadiren

Bazen

Siksik

Her Zaman

INOVATIF DAVRANIS OLCEGI

Universitemde dgrenciler; Rutin is yiikiine
dahil olmayan konulara da 6nem verirler

[y

Universitemde 6grenciler; Derslerdeki
stireclerin nasil gelistirilecegi hakkinda kafa
yorarlar

Universitemde dgrenciler; Problemler icin
orijinal ¢oziimler iiretirler.

Universitemde dgrenciler; Ders calisirken ve
yaparken kullanabilecekleri yeni ¢alisma
yontemleri,teknikleri ve araglari i¢in arastirma
yaparlar

Universitemde dgrenciler; Gorevlerini etkili bir
sekilde yerine getirmek i¢in yeni yaklagimlar
bulurlar/gelistirirler.

Universitemde 6grenciler; Kurumda etkili olan
kisileri yenilikgi fikir gelistirme
konusunda cesaretlendirirler

Universitemde dgrenciler; Diger calisanlart
yenilikei bir fikri desteklemeleri igin
cesaretlendirirler.

Universitemde dgrenciler; Sistematik bir
sekilde yenilikg¢i fikirleri okulda uygulamaya
calisirlar.

Universitemde dgrenciler; Yeni fikirlerin
uygulanmasina katki saglarlar.

10

Universitemde dgrenciler; Yeni seyler
gelistirmek i¢in ¢aba sarf ederler.

KARIYER STRESI

11

Nasil bir kariyer istedigim konusunda kesin bir
karara varmadigim i¢in endiseli hissediyorum.

12

Gelecegim i¢in planladiklarimin gergekten
istediklerim oldugu konusunda siiphe
duydugum i¢in kendimi engellenmis
hissediyorum.

13

Gelecekte ne yapmak istedigimi bilmedigim
icin kendimi engellenmis hissediyorum.

14

Se¢mis oldugum meslek ile yeteneklerimin
birbirine uygun olup olmadig1 konusunda
kaygilarim var.

15

Istedigim kariyerin ne tiir nitelikleri
gerektirdigini bilmedigim i¢in kendimi
engellenmis hissediyorum.
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16

Istedigim is igin nasil hazirlanmam gerektigi
konusunda tam olarak emin olamadigimdan
kendimi engellenmis hissediyorum

17

Neye yetenegim oldugunu bilmedigim igin
endiseliyim.

18

Kariyerim i¢in neyin gerekli oldugunu
bilmedigim i¢in kendimi engellenmis
hissediyorum

19

Istedigim is hakkinda yeterince bilgi sahibi
olmadigima dair endiselerim var.

20

Kariyerim igin hazirlanmama yardimci olan
pek fazla kisi olmadigindan kendimi
engellenmis hissediyorum.

21

Ailemle gatisma yastyorum ¢iinkii ailem benim
garantili bir ise girmemi istiyor ve benim neyi
o6nemsedigimle ilgilenmiyor.

22

Ailemle gatisma yasiyorum, ¢iinkii onlarin
benden yapmamu istedikleri ile benim yapmak
istediklerim farkli.

23

Ben memnun oldugum halde, kariyer planimin
bana yakin olan insanlarm beklentileriyle
uyusmamasindan endise duyuyorum.

24

Bagkalarmin kariyer tercihim konusundaki
olumsuz diisiinceleri zihnimi mesgul ediyor.

25

Bir is bulmak i¢in yapilmasi gereken ¢ok fazla
sey oldugundan kendimi stres altinda
hissediyorum.

26

Ayni anda hem okul derslerine ¢alismak hem
de bir ise hazirlanmak zor oldugundan kendimi
baski altinda hissediyorum.

27

Ise alim smavimi ilk defada gecemeyecegim
konusunda endiseliyim.

28

Istedigim ise giremeyebilecegim konusunda
endiseliyim.

29

Istedigim isin bana giivenceli bir gelir
saglamayacagi konusunda endise duyuyorum.

30

Kariyer alanimda yeteri kadar pozisyon
olmadig1 konusunda endiselerim var.

OGRENME CEVIKLIGi

31

Bir konusmada yabanci/alisilmadik bir kelime
duyarsam; anlamimi ararim.

32 | Yeni bilgileri kolayca aklimda tutarim.

33 Yeni bilgiler 6grenebilecegim konusunda
iyimserim.

34 | Hatalarimdan 6grenmek i¢in ¢aba gostermem.

35

Yeni seyler 6grenmem igin en iyi yaklagimin
ne oldugunu bilirim.
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36

Beni yeni seyler 6grenmeye zorlayan
gorevlerden hoslanmam.

37

Sorunlari ¢ézmeyi denemek i¢in bagkalariyla
birlikte ¢calismaktan hoslanirim.

38

Becerilerim ve yeteneklerim hakkinda
geribildirim ararim.

39

Calisma alanim disindaki konular hakkinda
bilgi edinmek i¢in insanlar ararim.

40

Daha verimli ve etkili olmamin yollarmi
gosterecek insanlar ararim.

41

Bagkalarindan 6grenmek hosuma gider.

42

Insanlar, sorunlari ¢ozmede yardima ihtiyag
duyduklarmda bana gelirler.

43

Calismamu etkileyen kosullar degistiginde
rahatsiz olmam.

44

Yeni deneyimler benim i¢in 6grenme firsatlar
degildir.

45

Degisen kosullarin i¢inde iiriinler ortaya
koyabilirim.

46

Bir seyler yaparken temponun degismesinden
keyif alirim.

47

Yeni bilgileri aragtirmaktan keyif alirim.

48

Gerektiginde bir projeyi kenara koyup, bir
digerine gecebilirim.

49

Bir seyin yanitini bilmiyorsam, sormaktan
¢ekinmem.

50

Sorunlari ¢ézerken ¢ok mantikliyim.

51

Bagkalarinin bilgilerini ilk bakista kabul
etmem.

52

Sorunlarin farkli ¢oziim yollarini derinlemesine
incelemekten keyif alirim.

53

Bir problem ¢6zme yaklasimi ise yaramazsa,
bagka birine gecerim.

54

Ne yapacagima dair net agiklamalar
olmadiginda bile igleri halletmenin bir yolunu
bulabilirim.

55

Yeni bilgileri kullanmanin yollarini ararim.

Anketimize Katildiginiz i¢cin Tesekkiir Ederiz
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