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ÖZET 

Günümüzdeki yerel ve küresel değerlerde yaĢanan hızlı geliĢim ve bunun sonucunda 

yaratılan değiĢim, bireyleri oldukça önemli düzeyde etkilemektedir. DeğiĢim 

bireyleri kendilerini yenilemeye, sürekli öğrenmeye ve inovatif davranıĢa 

yönlendirmektedir. Ġnovatif davranıĢ, yenilik yapmak, var olanı geliĢtirmek, sürekli 

olarak yeni bir Ģeyleri deneyerek daha iyisine ulaĢmayı amaçlamaktadır. Bu amaç 

doğrultusunda geliĢen teknolojinin de yardımı ile kariyer olgusu ulusal boyuttan 

uluslararası boyuta doğru geliĢmektedir. GeliĢen kariyer kavramı stres ve sorunları 

da beraberinde ortaya çıkarmaktadır. Kariyer stres ve sorunları ile baĢa çıkmak için 

öğrenme çevikliği önemli bir unsur olarak görülmektedir. Yapılan uygulamalar 

sonucu yeni öğrenilen bir olgunun denenerek uygulanması ve geliĢtirilmesi olan 

öğrenme çevikliği, inovatif davranıĢ ile pozitif yönlü, kariyer stresi ile negatif yönlü 

bir etkileĢim içerisinde yer almaktadır. 
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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. 
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GĠRĠġ 

I. AraĢtırmanın Amacı ve Önemi 

Bireylere 21. yüzyıl becerilerini kazandırmak için sürekli geliĢimi rehber edinerek 

çağın gerekliliklerine uygun bilgi edinmek günümüzde bir zorunluluk haline 

gelmiĢtir. Bu ihtiyacı karĢılamanın en önemli kanalı ise eğitimdir. Dolayısıyla 

toplumun amaçlarına uygun, nitelikli insan kaynağının yetiĢtirilmesi için eğitim 

sisteminin bu doğrultuda yapılandırılması kaçınılmaz hale gelmiĢtir. Toplum ve 

teknolojide yaĢanan değiĢikliğin çevik öğrenme ile öğrenilmesi, devamında inovatif 

bir düĢünce yapısıyla uygulanması gerekmektedir. Günümüz koĢullarında safi olarak 

en iyiye ulaĢmak ancak inovasyon ile mümkündür. Bir birey için geçerli olan bir 

baĢarı ve yöntem diğer birey için aynı sonucu yaratmamaktadır. Buradan hareket ile 

inovatif davranıĢın kariyer stresi üzerindeki etkisinin ölçülmesi ve bu aĢamada 

öğrenme çevikliğinin aracı rolü değerlendirilecektir. Bu konunun seçiminde 

inovasyonun hızlanması ve insan üzerine etkilerinin sınırlı bir değerlendirme ile 

literatürde yer alması etkin olmuĢtur. 

Ġnsanoğlunun bilinen on binlerce yıllık tarihi boyunca bu kadar hızlı bir ilerleme 

yaĢanmamıĢtır. Ġnovatif davranıĢ, değiĢim yaratmayı ve elde etmeyi amaçlayan, 

kiĢilerin inovatif davranıĢlarının hayatın içerisindeki etkisini belirlemeye çalıĢan bir 

etken olarak karĢımıza çıkmaktadır. Dünya üzerinde yaĢanan geliĢmelere bu yönüyle 

bakıldığında inovatif davranıĢ sahibi kiĢilerden dolayı ortaya çıktığını söylemek 

yanlıĢ olmayacaktır. Bu açıdan değerlendirildiğinde inovatif davranıĢ sahibi olan 

kiĢilerin yeni geliĢmelere açıklığının bulunması gerekmektedir. Bu nedenle öğrenme 

çevikliğinin de üst düzeyde olması beklenmektedir.  

Yeniliklere açık olan ve çalıĢmaya önem veren baĢarılı bireylerin iyi bir kariyere 

sahip olması beklenmektedir. Bütün bu açıklamalar ıĢığında inovatif davranıĢ sahibi 

bireylerin öğrenme çevikliği sahibi olduğu ve kariyer stresinin az olduğu 

düĢünülmektedir. Yapılan çalıĢma daha önce beraber bir Ģekilde literatürde yer 

almamaktadır. Daha önce bilinen kavramların birbiri ile etkileĢiminin araĢtırılıp 

açıklanmamıĢ olması bu çalıĢmanın özgün yanını oluĢturmaktadır. 
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Günümüzdeki yerel ve küresel değerlerde yaĢanan hızlı geliĢim, bunun sonucunda 

yaratılan değiĢim bireyleri oldukça etkilemektedir. GeliĢen teknolojinin de yardımı 

ile kariyer olgusu ulusal boyuttan uluslararası boyuta evrilmektedir. Bütün bu 

geliĢmeler ıĢığında yapılan çalıĢma günümüzün sorunlarını ele alarak geleceğe 

yönelik öneriler sunmaktadır. 

II. AraĢtırmanın Teorik Temelleri 

Ġnovasyon, yenilik yapmak, yeni bir fikir üretmek veya var olana katkıda bulunarak 

geliĢmesine yardımcı olmak demektir  YeĢı lkaya ve Yıldız, 2018). Ġnovasyon, 

süregelen rekabet ortamında fark yaratmaktır. Hayatta karĢılaĢılabilecek her türlü 

Ģeye farklı bir bakıĢ açısıyla yaklaĢmaktır. Ġnovasyon kültürü oluĢturmak için giriĢim 

üst yönetimden baĢlar. Üst yönetimin desteklediği yeni fikirler doğrultusunda bu 

konsept geliĢtirilerek geleceğe taĢınabilir. Üst yönetim ile birlikte inovasyon anlayıĢı 

tabana yayılmalıdır. Alt sıralarda yer alan çalıĢanların yeniliklere açık olması ve 

vizyon sahibi, iĢletme için yenilikler getiren çalıĢanların kariyer basamaklarını 

tırmanması beklenir (Purc ve Laguna, 2019). 

KiĢilerin görüĢlerinin önemli olmadığı ortamlarda ve iĢyerlerinde bireylerin kariyer 

stresi yaĢaması muhtemeldir. Ġnsanlar için stres; baskı, gerginlik, rahatsız edici dıĢ 

güçler veya duygusal bir tepki anlamına gelebilir. Psikologlar stresi birçok farklı 

Ģekilde tanımlarlar. Güncel tanımlara göre stres; stres kaynağı, stres tepkisi ve 

biyokimyasal, fizyolojik, davranıĢsal ve psikolojik değiĢimlerdir. Öte yandan, en sık 

kullanılan ve güncel stres ölçümlerinin temelini oluĢturan stres tanımı, stresi; bireyin 

refahını tehlikeye atan, birey ile çevre arasındaki dinamik bir etkileĢim süreci olarak 

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

Günümüz tanımından da anlaĢılacağı üzere stres, bireyin kiĢisel, sosyal ve iĢ hayatını 

önemli ölçüde etkileyen bir faktördür. Ġnsanlar hayatları boyunca pek çok farklı stres 

kaynağıyla karĢılaĢma ihtimalleri yüksekken, kariyer süreçleri açısından bakıldığında 

hayattaki en önemli stres dönemlerinden birinin üniversite yılları olduğu 

görülmektedir. Pek çok araĢtırma, üniversite öğrencilerinin hem psikolojik hem de 

fiziksel stres açısından kronik fiziksel hastalığı olanlar kadar olumsuz deneyimler 

yaĢadıklarını göstermektedir  Özden ve Sertel-Berk, 2017). Genel olarak öğrenciler, 
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üniversite yıllarında akademik konular, finansal kaygılar, sosyal iliĢkiler ve kariyer 

süreci ile ilgili birçok stresörle karĢı karĢıya kalmaktadır. 

Ancak tüm bu stres kaynakları arasında öğrenciler en üstte kariyerle ilgili sorunları 

bildirmektedir. Nitekim üniversite yılları, öğrencilerin mezun olduktan sonra 

kendilerine hedefler koyması ve kariyer planı oluĢturması açısından önemli bir 

süreçtir. Ancak üniversite öğrencilerinin büyük bir çoğunluğu kariyer kararlarında 

zorluk yaĢamakta olduğu bilinmektedir  Özden ve Sertel-Berk, 2016). Yine 

üniversite öğrencilerinin önemli bir bölümünün genel nüfusa göre daha yüksek 

düzeyde psikolojik sıkıntıya  anksiyete, depresyon) sahip olduğu ve psikolojik iyi 

oluĢ düzeylerinin daha düĢük olduğu görülmektedir  Günay ve Çelı k, 2019). 

Yapılan araĢtırmalar kariyer kararı veren üniversite öğrencilerinin kararsız olanlara 

göre anlamlı olarak daha az depresif olduklarını ortaya koymaktadır. Ülkemizde 

üniversite öğrencilerinin kariyer geliĢimleri ile ilgili yaĢadıkları en önemli sorunlar 

arasında kendilerini belirli kararları vermede yeterli görmemeleri, kendilerini 

yeterince tanımamaları ve kendilerine uygun hedefler koymakta zorlanmaları 

gelmektedir. Kariyer süreciyle ilgili bu zorluklar öğrencilerin psikolojik iyi oluĢlarını 

da etkilemektedir  Özden ve Sertel-Berk, 2016). 

Öğrenme çevikliği kavramının birçok farklı tanımı olmasına rağmen, kavram 

akademisyenler tarafından “deneyimden öğrenme ve ardından bu öğrenmeyi yeni 

veya ilk fırsatta baĢarılı bir Ģekilde uygulama istekliliği ve yeterliliği” olarak 

tanımlanmaktadır (Lombardo ve Eichinger, 2000). Örgüt araĢtırmacıları ve bilim 

adamları arasında yaygın olarak kabul edilen bu tanım, belirli teorik temellere ve 

dolayısıyla ampirik değerlendirme standartlarına uygundur. Bu görüĢe göre, öğrenme 

çevikliği yüksek olan bireyler, yaĢadıkları deneyimlerden “doğru dersleri” öğrenirler 

ve bu dersleri yeni durumlara uygularlar. Ayrıca bireyler sürekli olarak yeni 

zorluklar ararken, büyümek ve geliĢmek için baĢkalarından geri bildirim alma, kendi 

düĢüncelerini yansıtma, deneyimlerini değerlendirme ve uygulama sonuçlarından 

çıkarımlar yapma çabası içindedirler (De Meuse ve Harvey, 2022).  Zira çaba, 

zihinsel olarak bir göreve kendini adamayı, yüksek enerjiyle çalıĢmayı ve zor 

durumlar karĢısında sebat etmeyi içerir. 

Öğrenme çevikliği kavramı, yaĢayarak öğrenme ile ilgili öğrenmenin tamamını 

kapsar. Bu nedenle, öğrenme yeteneği ile eĢ anlamlıdır. Bu Ģekilde 
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kavramsallaĢtırılan öğrenme çevikliğinin yapısı, öğrenme yeteneğinin yalnızca bir 

bileĢeni haline gelir (Eichinger vd., 2013). 

III. AraĢtırmanın Soruları 

Ġnovatif DavranıĢın Kariyer Stresine Etkisinde Öğrenme Çevikliğinin Aracı Rolü adlı 

bu çalıĢma, öğrencilerin inovatif davranıĢ algısının örgüt içerisindeki gözlemlenebilir 

yansımalarını, bu algının çalıĢma kapsamında ele alınan diğer kavramlar üzerinde 

neden olduğu etkileri tespit etmeyi amaçlamaktadır.  Literatür taraması ve 

kavramların ele alındığı teorik alt yapıda göz önüne alınarak, çeĢitli hipotezler 

hazırlanarak aĢağıda belirtilen sorulara cevaplar aranmaktadır. 

 Ġnovatif davranıĢın kariyer stresi üzerinde olumlu, pozitif yönlü bir etkisi var mıdır? 

 Ġnovatif davranıĢın öğrenme çevikliği üzerinde olumlu, pozitif yönlü bir 

etkisi var mıdır? 

 Öğrenme çevikliğinin kariyer stresi üzerinde olumlu, pozitif yönlü bir etkisi 

var mıdır? 

 Ġnovatif davranıĢın kariyer stresine etkisinde öğrenme çevikliğinin aracı rolü 

var mıdır? 

 Literatüre uygun oluĢturulan hipotezler dıĢında ayrıca demografik 

değiĢkenlere göre de inovatif davranıĢ, kariyer stresi ve öğrenme çevikliği 

konusunda farklılar bulunduğu düĢünülmektedir.  

Ġnovatif davranıĢ, kariyer stresi ve öğrenme çevikliği konusunda demografik 

değiĢkenler üzerinde anlamlı farklılıkları bulunmakta mıdır? 

Yukarıda yer alan araĢtırma sorularına, yapılan araĢtırmadan elde edilen verilerin, 

çeĢitli istatistik analizlere tabi tutulması ile ulaĢılan çıktılar doğrultusunda cevap 

verilmeye çalıĢılmıĢtır.  

Hazırlanan bu tez çalıĢması birçok dijital ve yazılı kaynak kullanılarak 

oluĢturulmuĢtur. Özellikle Türkçe eserler için Dergipark Platformu, yabancı dilde yer 

alan eserler için Emerald Insight, Jstor, Researchgate, Sage Journals, Science Direct, 

Scopus, Springer Link, Web of Science dijital platformları kullanılmıĢtır. 
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I. BÖLÜM 

ĠNOVATĠF DAVRANIġ 

Ġnovasyon,  yenilik yapmak olarak dilimize çevrilen bir terimdir. Sadece yenilik ile 

inovasyonu kısıtlamak mümkün değil çünkü inovasyon içerisine yeni fikir üretme ve 

ya var olan fikirlere katkı sağlayarak geliĢtirmeyi de içeren önemli bir kavramdır 

 Akyürek, 2020). Ġnovasyon aslında dünyanın varlığından itibaren geliĢen bir 

süreçtir, ancak insan oğlunun inovasyonu anlamasının aslında icatlar çağı ile 

baĢladığını söyleyebiliriz (Purc ve Laguna, 2019). Patent ve tescil belgelerinin 

alındığı ve bu sayede kiĢilerin gelir elde edebildiği bu dönem inovasyonun yazılı hale 

dönüĢtüğü zamandır. GeçmiĢten günümüze özellikle örgütlerde inovasyon üst 

yönetimin desteği ile ilerleyen ve geliĢen bir olgudur (Luoh vd., 2014).  

Ġnovasyon iĢletmenin gelecek ile bağlantı kurmasını sağlayan önemli bir kavramdır. 

Ġnovatif düĢünen örgütler geleceğin ürünlerini üreterek müĢterilerilerine farklı 

deneyimler yaĢatmanın kazancını elde eden yapılardır (Keskin, 2018). Ġnsanların 

farklı olmaya verdiği değerin bir karĢılığı olarak inovatif düĢünen ve inovatif ürünler 

ile ön plana çıkan iĢletmeler yüksek karlılık ve müĢteri memnuniyeti elde etmektedir 

(Salam ve Senin, 2022). Kısaca inovatif ürünler ve düĢünce, Ģirketlerin hayatta 

kalması ve sürdürülebilir bir örgüt yapısının kurulması için zorunludur. ĠĢletmeler 

hayatta kalabilmek için kar elde etmek zorundadır. Kar elde etmeyen iĢletmeler ise 

iflas ederek ticari faaliyetlerine son vermek durumundadır. Bu kapsamda 

bakıldığında inovatif düĢüncenin iĢletmenin karlılığını artıran ve iĢletme için 

sürdürülebilirliği sağlayan ana lokomotif olduğu söylenebilir (Ding vd., 2021). 

Ġnovasyon, yeni fikirlerin örgüt içersinde uygulamasını, uygulama sonucunda örgüt 

kültürüne etki ederek yeni ürün, iĢ ve hizmetlerin ortaya konulmasını sağlamaktadır. 

Ġnovasyonun gerçekleĢmesi için en önemli unsur inovatif bir örgüt kültürü yaratarak 

bütün çalıĢanların inovatif davranıĢ etrafında toplanmasını sağlamaktadır (Bani-

Melhem vd., 2018). Bütün personelin inanmadığı bir inovatif davranıĢ sisteminin 

maalesef baĢarılı olması mümkün değildir. Bu nedenle örgütsel teĢvik edici araçlar 

kullanılarak çalıĢanların inovatif davranıĢ sistemine dahil edilmesi gerekmektedir 

(Kim ve Koo, 2017).  
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Her geçen gün, küreselleĢmenin etkisiyle artan rekabet ve artık ülke sınırlarının 

ticaret açısından bulunmaması iĢletmeleri inovatif düĢünmeye mecbur bırakmaktadır. 

Rekabet edebilmenin, rakiplerin gerisinde kalmamanın ve karlılığı artırmanın ana 

figürünü günümüzde inovatif düĢünmek sağlamaktadır  Yıldız vd., 2019). Rekabetin 

yoğun olduğu alanlarda inovatif ürünlere müĢterilerin daha çok harcama yapma 

eğiliminin olması da bu tezi desteklemektedir (Dedahanov vd., 2019). MüĢteri 

kendisine hitap eden yeni teknoloji içeren ürün ve hizmetleri alma eğilimindedir. 

Çünkü inovatif ürünler müĢterilere prestij sağlamakta ve çevresinde insanlara göre 

farklılaĢmasını sağlamaktadır. Bu kapsamda iĢletmelerin inovatif düĢünceyi iĢletme 

içersinde yayan ve geniĢleten politikalar geliĢtirmesi yararlı olacaktır (Duradoni ve 

Di Fabio, 2019). 

Yenilik yapılması ve yeniliğin anlık olarak üretilebilmesi pek mümkün görünmese de 

aslında her saniye bir yenilik yapılmaktadır. Ancak insanlar bu yenilikleri sadece 

kullandığı ve algılayabildiği kadar anlayabilmektedir (Liu vd., 2019). Örneğin 

elimizin altında bulunan telefon, tablet veye dizüstü bilgisayar sürekli olarak 

geliĢerek Ģuan ki duruma ulaĢmıĢtır. Bundan sadece 30 yıl önce cep telefonu sınırlı 

kiĢinin kullandığı ve sadece telefon görüĢmesi yapılan ağır ve taĢıması zor bir 

cihazdı, ancak günümüzde cep telefonu bilgisayar ile yapılan bütün iĢleri yapabilecek 

bir hal almıĢtır. Artımsal inovasyon denilen bu değiĢim genel itibari ile telefonun 

üzerine yeni özelliklerin eklenmesi ile yavaĢ yavaĢ gerçekleĢmiĢtir. Ancak 

günümüzde çıkan her bir yazılım cep telefonlarını anlık olarak yenilemekte ve yeni 

özellikler eklemektedir. Bu nedenle artımsal olarak sürekli ve anlık olarak yenilik 

cebimize sığabilecek kadar küçülmüĢtür (Wang vd., 2022). 

Drucker tarafından iĢletmelerin geliĢimi için müĢteri ihtiyaçları göz önüne alınarak 

inovasyon yoluyla büyümenin ve hayatta kalabilmenin mümkün olacağı belirtilmiĢtir 

(Kavak ve Köse, 2022). Schumpeter tarafından yıkıcı inovasyonunda iĢletmeleri 

ayakta tutan ve rekabet ortamında iĢletmelerin yaĢamasına olanak veren bir geliĢme 

olduğu tanımlanmıĢtır (Gu vd., 2017). Bu yönüyle bakıldığında inovasyonun yıkıcı 

ve piyasayı yeniden yaratan bir yapısı olduğu söylenebilir. Günümüz koĢullarında 

Tesla otomobillerin elektrikli araçlar için bir devrim yaratması ve araç piyasasının 

tekrardan düzenlenmesine neden olduğunu söylemek mümkündür. Bu kapsamda 
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özellikle Ar-Ge, yaratıcılık,  tescil, patent, icat ve yenilik gibi kavramların inovatif 

düĢüncenin bir eseri olduğu görülmektedir  Zengı n ve Bekmezcı , 2021).  

 

Ülkeler ve geliĢmiĢlikleri incelendiğinde aslında geliĢmiĢ ülkelerin teknolojik 

geliĢmelere ayak uydurmaları ve inovasyon ile zenginliklerini kazandıklarını 

söyleyebiliriz (Zeng ve Xu, 2020). Tabi ki petrol ve maden zengini ülkeler bu 

sınıflandırmanın içinde yer almamaktadır. Almanya, Japonya, BirleĢik Krallık,  

Güney Kore ve Amerika BirleĢik Devletleri gibi birçok ülke geliĢmiĢlik düzeylerini 

inovasyona borçludur. Bundan sadece 50 yıl önce Güney Kore’nin ülkemizden çokta 

farklı bir üretim, sanayi ve geliĢmiĢlik düzeyi yok iken bilime, teknolojiye ve 

inovasyona yapılan yatırım ile birlikte büyük bir geliĢme yaĢadığı söylenebilir. 

1.1. Ġnovasyonun Özellikleri 

Özellikle günümüzde inovatif düĢünce ülkelerin rekabet gücünü arttıran ve 

geliĢmelerini sağlayan önemli bir araçtır. Bu kapsamda bakıldığında inovasyon 

verimliliği artırır, milli gelirin yükselmesini ve toplumun huzurunu sağlar  TaĢ, 

2017). Örgütlerin ve iĢletmelerin, değiĢen iç ve dıĢ çevre koĢullarına uyum 

sağlamasını ve oyun kurucu olarak piyasada yer almasını sağlar (Eisenbart vd., 

2022). ÇalıĢanlarla beraber bir örgüt kültürü içerisinde oluĢturulan inovatif ürün ve 

hizmetler iĢletmenin büyümesine katkı sağlar. ÇalıĢanların da fikrinin alınması 

iĢletmeye bağlılığı arttıracağından yeni fikirlerin üretilmesi daha da kolaylaĢacaktır 

 Satı ve IĢık, 2011). Ġnovatif düĢüncenin bir yansıması olarak çalıĢanlar farklı fikirler 

üreterek iĢletmeye katkı sağlayacaktır. ÇalıĢanlar inovatif düĢüncenin yaygın olduğu 

örgütlerde kendi düĢünce ve fikirlerini rahatlıkla iletmekte ve bu düĢünceler kısa 

zamanda inovatif ürün ve hizmete dönüĢmektedir (Singh ve Sarkar, 2012). 

Ġnovatif düĢüncenin yaratılması ve kullanılması için çalıĢanların bazı özellikleri 

bulunmalıdır. Bu özellikler Ģunlardır ; 

 Bağlantı Kurmak: yeni fikirlerin üretilebilmesi için çalıĢanlar tarafından 

değiĢkenler arasında bir bağlantının kurulması ve kurulan bağlantı sayesinde 

çözüm önerilerinin sunulması beklenmektedir. Bir konu hakkında çözüm 

aramak ilgili ve ilgisiz birçok kaynaktan yararlanmayı zorunlu hale 

getirmektedir. Kaynaklar arasında bağlantı kurmak sayesinde ilgisiz 
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kaynaklar dahil inovatif ürünlerin, çözümlerin ve hizmetlerin oluĢtuğunu 

görebilmek mümkündür. Henry Ford tarafından geliĢtirilen seri üretim 

sistemi bir mezbahane de görülen sistemlerin üretim hattı ile iliĢkilendirmesi 

ile ortaya çıkmıĢtır (Shin vd., 2017). 

 Sorgulama Yeteneği: ÇalıĢanların yeni fikirleri ortaya koymadan önce, 

önerilen fikirlerin yapılabilirliğini ve sonuçlarının neler olacağını sorgulaması 

gerekir. Sorgulama yapılmadan önerilen fikirler sadece vakit kaybına sebep 

olacaktır. Bu nedenle iĢletme içerisinde yeni fikirlerin oluĢabilmesi için etkin 

bir eğitim ve kültürün oluĢturulması gerekir (Mielniczuk ve Laguna, 2020). 

 Gözlemleyebilmek: Bireylerin istek ve beklentilerinin öncelikle bir gözlem 

sonucu oluĢtuğu ve buradan hareketle yeni fikirlerin oluĢturulabildiği 

söylenebilir. Özellikle gözlem yapılmadan eksiklerin belirlenmesi ve 

eksiklere yönelik yeni fikirlerin ortaya konulması mümkün değildir. Yeni 

fikirlerin oluĢabilmesi için gözlem her ne kadar önemliyse de fikirlerin 

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

 Deneme: Yeni fikirler denemeden ve test edilmeden gerçekliği kanıtlanamaz. 

ÇalıĢanların fikirlerini denenmesi ve etkin olanların ödüllendirilmesi yeni 

fikirlerin ortaya çıkması için önemlidir. Diğer önemli bir hususta deneme 

sonucu baĢarısız olan fikirler için personelin cezalandırılmaması ve yeni fikir 

üretmesi için teĢvik edilmesidir. Çünkü örgüt kültürü olarak inovatif 

düĢüncenin yerleĢmesi sadece personelin fikirlerinin değer gördüğü 

ortamlarda mümkündür (Amankwaa vd., 2022). 

 KiĢiler Arası ĠliĢkileri Yönetebilme Becerisi: Yenilikçi fikirler kiĢiler arası 

iletiĢimin sağlanması ile daha nitelikli bir hal almaktadır. IletiĢim sayesinde 

eksiklerin bireyler arasında paylaĢılması ve çözüm önerileri için tartıĢılması 

mümkündür. Bu nedenle çalıĢanlar ile amirleri arasında iletiĢimin olmadığı 

iĢletmelerde sorunların çözülmesi, yeni fikirlerin ortaya atılması mümkün 

değildir (Bagheri vd., 2022). 

Ġnovasyonu sınıflandıran bir çok araĢtırmacı ve kurum bulunmaktadır. OECD’ ye 

göre inovasyon türleri ürün ve hizmet, süreç, pazar, örgütsel inovasyon olarak dörde 

ayrılmaktadır (Pian vd., 2019). Bu kapsamda; 
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Ürün ve hizmet inovasyonu: ĠĢletme tarafından müĢteri talep ve beklentileri 

doğrultusunda yeni yaratılan ürünlerin piyasaya sunulmasıdır. Ürün inovasyonu 

genel itibariyle araĢtırma geliĢtirme faaliyetleri sonucunda ortaya çıkmakta ve çeĢitli 

testlerden sonra piyasa sürümü gerçekleĢmektedir (Uzun, 2020). Ürün inovasyonu Ģu 

hususları kapsamaktadır; 

 MüĢterilere ait ihtiyaçlara uygun olarak ürün, süreç ve hizmetlerin 

belirlenmesi, 

 Ürünleri ulaĢmak için çeĢitli yolların geliĢtirilmesi ve internet, fiziki veya 

metaverse gibi yolların müĢteri ile paylaĢılması, 

 Ürün geliĢtirme stratejilerinin iĢletme vizyonuna göre planlanması ve 

oluĢturulan planların uygulanabilir olması, 

 OluĢturulan yeni ürünlerle ilgili fırsatların belirlenmesi ve en uygun 

seçeneğin gerçekleĢtirilmesi 

 Yeni ürünün baĢarılı olması için örgüt kültürü ve becerilerinin geliĢtirilmesi 

 Yeni ürün geliĢtirme ve ortaya koymak amacıyla programların hazırlanması 

Süreç inovasyonları: ĠĢletmenin elinde bulunan makine ve teçhizatı en uygun ve 

optimum koĢullarda kullanarak aynı kalitede daha az maliyetli daha iyi ürünleri 

ortaya koymasını belirtmektedir (Newman vd., 2015). Süreç inovasyonları ikiye 

ayrılmaktadır; 

 Teknolojik süreç inovasyonu: ĠĢletmenin ürün ve hizmetlerini müĢteri talep 

ve isteklerine göre tekrardan düzenlemesi ve bu konuda teknolojik 

yeniliklerden faydalanmasını içermektedir. Teknolojik süreç inovasyonu, 

müĢteriye yönelik adımlar olabileceği gibi iĢletme içerisinde makinelerin 

teknik ve özellik bakımından yükseltilmesi de olabilmektedir (Iqbal vd., 

2022). 

 Ġdari Süreç Ġnovasyonu: çalıĢanların çalıĢma koĢullarının iyileĢtirilmesi ve 

daha etkin bir çalıĢma sistemini oluĢturulması için idari süreçlerde yapılan 

yeniliklerdir. Özellikle Endüstri 4.0 ve Toplum 5.0 gibi değiĢimler idari 

süreçleri azaltıp yerine akıllı sözleĢmeler gibi birçok unsuru ortaya 

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



10 

Pazar inovasyonu: Ürün tasarımı, ambalajı konumlandırması, tutundurma ve 

fiyatlandırma faaliyetlerinin daha inovatif yöntemlerle gerçekleĢtirilmesini sağlar 

 Arı, 2020). Bu kapsamda Çinli e ticaret Ģirketlerine görmek mümkündür. 

Aliexpress, Alibaba, gearbest gibi iĢletmelerin uluslararsı boyutta ürün gönderimi ve 

Avrupa’da depolar kurarak buralardan sevkiyatlar yapması buna örnektir . 

Örgütsel yenilik: Örgütün iç dinamiklerini etkileyen ve fayda sağlayan yenilik 

türüdür. DavranıĢsal yenilik olarak da bilinmektedir. Örgütsel yeniliğin üç farklı türü 

vardır (Fan vd., 2016). Bunlar; 

 Yönetim inovasyonu: Yönetimde yeni fikirlerin oluĢması çalıĢanların 

desteklenmesi bu sayede geliĢmenin ve ilerlemenin ortaya çıkmasına teĢvik 

eden bir süreci ifade etmektedir. 

 Takım inovasyonu: Organizasyonda yer alan takımların yeniliklere uyum 

sağlaması ve takım olarak yenilikleri benimseyerek ilerlemesini temel 

almaktadır. Takım inovasyonun en önemli özelliği, birlikte bulunan kiĢilerin 

birbirini tanıması ve iletiĢim kanallarının açık olması sebebiyle daha çok fikir 

üretilmesini sağlamasıdır. 

 Bireysel inovasyon: Organizasyonda çalıĢan çalıĢanların yeni fikir üretme 

konusunda yaĢadıkları heyecanı tanımlamaktadır. 

1.2. Ġnovasyon Süreçleri  

Ġnovasyon süreci ihtiyaçların ortaya çıkmasıyla baĢlamakta ve inovatif ürün veya 

hizmetin piyasaya ticari bir ürün olarak sürülmesi dâhil geçen süreci açıklamaktadır. 

1.2.1. Ġhtiyaçların Ortaya Çıkması 

MüĢteri talep ve beklentileri kapsamında iĢletme tarafından ihtiyaçlar 

belirlenmektedir. Bu belirleme müĢteri taleplerinin alınması ve tecrübi faktörlere 

dayalı olabileceği gibi günümüzde büyük verinin analizi ile de mümkün olmaktadır. 

Büyük veri bir toplumun alıĢkanlıkları ve beğenileri hakkında verilerin analiz 

edilerek yorumlanmasına yardımcı olmaktadır (Ayas, 2021). Örneğin kadınların 

topuklu ayakkabıya olan talebinde topuk boyutunun kaç santim olacağı sorunsalı bu 

kapsamda değerlendirilebilir. 
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1.2.2. Fikirlerin Belirlenmesi 

Belirlenen ihtiyaçlara uygun olarak geliĢtirilen yeni fikirler bir değerlendirmeye tabi 

tutularak uygulanabilirlik, maliyet, iĢletme kabiliyeti gibi birçok unsurda 

değerlendirilerek anlamsız olanların elenmesi sağlanır. Geriye kalan fikirler ise 

geliĢtirmek ve uygulanmak için bir sıraya konularak değerlendirilir  IĢık vd., 2015). 

1.2.3. Fikirlerin GeliĢtirilmesi 

OluĢturulan fikirlerin belli bir altyapıya oturtulması ve değerlendirme sonrası, eksik 

yönlerinin belirlenip ve yeniden bir değerlendirme sürecine dahil edilerek 

geliĢtirilmesi ve noksanlıklarından arındırılması sağlanır. GeliĢtirilme anında müĢteri 

talepleri değerlendirmenin ana unsurunu oluĢturmaktadır  Gökçe, 2015). 

1.2.4. Uygulama ve Üretim 

GeliĢtirilen ve benimsenen fikirlere uygun olarak uygulama ve deneme üretimleri 

yapılarak, fikrin aslında hayat bulması sağlanır. Az miktarda kısıtlı bir üretim ile 

uygulamada ve üretimde yaĢanacak problemlerin öncelikle belirlenmesi sağlanır. 

Üretilen hizmet ve ürünlerin profesyoneller ve özel müĢteriler ile paylaĢılarak onların 

görüĢlerinin alınması sağlanarak uygulama ve üretimde gerekli geliĢtirmeler ve 

değiĢimler gerçekleĢtirilir  Çetı nkaya, 2021). 

1.2.5. Piyasaya sunmak 

Ġnovatif bir fikir veya düĢünce ticarileĢmediği sürece inovasyon olarak 

tanımlanmamaktadır. Bu nedenle fikirler ticari bir hal almadığı sürece sadece bir 

fikirdir. Piyasaya sunulan ürün ticarileĢse de inovasyon devam etmektedir. Piyasadan 

sağlanan geri dönüĢlerde inovasyonun devam etmesini sağlamaktadır (Kavak ve 

Köse, 2022). 

1.3. Ġnovatif DavranıĢ Hakkında Yapılan ÇalıĢmalar 

Agut vd. (2009) tarafından yapılan çalıĢmada, aĢırı eğitimlilik ile ekstra rol 

davranıĢları  iĢ içeriği inovasyonu ve kariyer geliĢtirme stratejileri) arasındaki 

iliĢkilerin yanı sıra kiĢisel inisiyatifin ve içsel iĢ değerlerinin bu iliĢkilerdeki 

doğrudan ve düzenleyici rolünü araĢtırılmıĢtır. 638 genç Ġspanyol çalıĢandan oluĢan 
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bir örneklemden veriler toplanmıĢtır. Yapılan araĢtırma sonucunda, aĢırı eğitimlilik 

ile iĢ içerik inovasyonu ve kariyer geliĢtirme stratejileri arasında olumsuz iliĢkiler 

olduğu görülmüĢtür.  

Çetı nkaya  2021) tarafından yapılan çalıĢmada Endüstri 4.0 farkındalığının 

inovasyon ve alt boyutları üzerindeki etkisinin ölçülmesi amaçlanmıĢtır. KırĢehir 

ilinde faaliyet gösteren büyük ve orta ölçekli 177 iĢletme yöneticisi ile örneklem 

oluĢturulmuĢtur. ÇalıĢma sonuçlarına göre, Endüstri 4.0 farkındalığı ile inovasyon ve 

alt boyutları arasında pozitif bir iliĢki bulunmuĢtur. Bulgular, Endüstri 4.0 

farkındalığının inovasyonu orta düzeyde etkilediğini ortaya koymuĢtur.  

Jiang vd. (2021) tarafından yapılan çalıĢma, Çin bağlamında yenilikçi 

organizasyonlarda kimin daha iyi kariyer geliĢimi elde ettiği sorusuna cevap vermeyi 

amaçlamıĢtır. ÇalıĢmanın örneklemini Çin'deki 280 kurumdan rastgele seçilen 2.415 

çalıĢan oluĢturmaktadır.  Özellikler aktivasyonu teorisinden yararlanan bu çalıĢma, 

vicdanlılığın ve deneyime açıklığın, daha yüksek seviyedeki inovasyon ikliminde 

kurumsal kariyer büyümesiyle daha güçlü bir Ģekilde iliĢkili olacağını ve BeĢ Büyük 

kiĢilik özelliği ile kariyer geliĢimi arasındaki bağlantıların, inovasyon iklimi gücü 

zayıf olduğunda daha güçlü olduğunu belirlemiĢtir. 

Örücü ve Zeybek (2023) tarafından yapılan çalıĢmada örgütsel bağlılık ve 

dönüĢümcü liderliğin çalıĢanların inovatif davranıĢ eğilimleri üzerindeki etkilerinin 

ölçülömesi amaçlanmıĢtır. ÇalıĢmada Bandırma ve Ġstanbul'daki 332 çalıĢana online 

anket uygulanmıĢ ve çoklu regresyon analizleri uygulanmıĢtır.  ÇalıĢma sonucunda, 

örgütsel bağlılık ile inovatif davranıĢ eğilimleri üzerinde anlamlı ve olumlu etkileri 

olduğu tespit edilmiĢtir. DönüĢümcü liderliğin çalıĢanların inovatif davranıĢ 

eğilimleri üzerinde anlamlı ve olumlu bir etkiye sahip olduğu belirlenmiĢtir. 

Rafiq vd. (2023) tarafından yapılan çalıĢmada iĢ becerikliliğinin iĢe adanma yoluyla 

inovasyon performansı ve kariyer tatmini nasıl artırdığını araĢtırılması 

amaçlanmıĢtır. Veriler Pakistan imalat sektöründe çalıĢan 477 iĢçiden toplanmıĢtır. ĠĢ 

becerikliliğinin, çalıĢanların iĢe bağlılığı yoluyla inovasyon performansı ve kariyer 

tatmini ile doğrudan ve dolaylı bir iliĢkisi belirlenmiĢtir. ĠĢe adanmanın inovasyon 

performansındaki aracılık etkisinin kariyer memnuniyetinden daha güçlü olduğu 

görülmüĢtür.  
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Tanyıldızı ve Habı p (2023) tarafından yapılan çalıĢmada aĢırı nitelikliliğin inovatif 

davranıĢ üzerindeki etkisinde tekno-stresin moderatör etkisi incelenmiĢtir. 

AraĢtırmanın örneklemini 193 akademisyen oluĢturmaktadır. AraĢtırma sonucunda 

aĢırı nitelikliliğin, inovatif davranıĢ üzerindeki etkisinde tekno-stresin kısmen  tek 

boyutta) düzenleyici bir etkiye sahip olduğu belirlenmiĢtir.  

Yıldız vd.  2019) tarafından Trabzon'da faaliyet gösteren firmaların inovasyon 

performansı üzerindeki etkisini incelemek üzere yapılan çalıĢmada, Trabzon'da 

yerleĢik 160 firmaya uygulanan inovasyon anket verileri yapısal eĢitlik modellemesi 

kullanılarak analiz edilmiĢtir. Elde edilen bulgulara göre, kurumlarla iĢbirliği ve 

rekabet avantajı inovasyon performansını pozitif yönde etkilerken, ekosistemden 

kaynaklanan engeller inovasyon performansını negatif yönde etkilemektedir. 

Yapılan çalıĢmalar genel itibari ile inovatif davranıĢın eğitim ve kariyer üzerinde 

önemli bir değiĢken olarak yer aldığını göstermektedir. Özellikle yurtdıĢı kaynaklı 

eserlerde aĢırı nitelikli kiĢilere iliĢkin çalıĢmaların daha ağırlıklı olduğu 

görülmektedir. 
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II. BÖLÜM 

ÖĞRENME ÇEVĠKLĠĞĠ 

Ülkeler arasında sınırların kaldırılması ve ticaretin artık küresel düzeyde 

gerçekleĢmesi, rekabet, teknolojik ilerleme, belirsizlik, oynaklık, karmaĢıklık ile 

muğlaklığı artırmıĢtır. YaĢanan bu durum kısaca VUCA dünyası olarak 

isimlendirilmektedir. VUCA dünyası, personel, organizasyon ve toplum yaĢamının 

tüm yönlerini etkilemekte ve bir örgütün hayatta kalmasını olumsuz etkilemektedir 

(Saputra vd., 2018).  YaĢanan değiĢime yönelik olarak örgütlerin hayatta kalması için 

birçok farklı davranıĢ geliĢtirilmiĢtir. Uzun zaman diliminde gerçekleĢtirilen bu 

değiĢimler müĢteri ihtiyaçları, hammadde miktarları, kaliteleri ve fiyatları, taleplerin 

üretim ve nakliye üzerindeki etkisi ve mevzuatlar olarak bir değiĢim halindedir. 

YaĢanan değiĢimlerin bir sonucu olarak yeni ürün geliĢtirme, ĠK stratejisinin 

tekrardan yapılandırılması, küçülme, dıĢ kaynak kullanımı gibi birçok strateji ortaya 

konulmuĢtur. Sürekli olarak bu değiĢimlere örgütlerin ayak uydurması ve hayatta 

kalması için ortaya atılan önemli stratejilerden biri olarak da artık öğrenme 

çevikliğini görmekteyiz (Carmeli vd., 2021). 

Öğrenme çevikliği, veri yokluğunda bile hızlı kararlar alma yeteneğidir; genellikle 

yeni fikirleri ve alıĢılmadık durumları karakterize eden belirsizliği kucaklayabilme 

yeteneğidir (DeRue vd., 2012). Öğrenme çevikliği, ortaya çıkan yeni durumlarla baĢa 

çıkmak için kiĢinin öğrenme stilini uyarlama, değiĢtirme ve geniĢletme yeteneğini 

vurgulamaktadır. Bu sayede VUCA dünyasında geleceğin performansını daha da 

güçlü bir Ģekilde tahmin edilmesi mümkün hale gelmektedir (De Meuse vd., 2010). 

Kısaca belirtmek gerekirse örgütsel çeviklik, örgütlerin fırsatları değerlendirmede 

kararlı, hızlı ve esnek hareket etme ve değiĢikliklerin olumsuz sonuçlarından 

kaçınma kapasitesi olarak tanımlanmaktadır (Saputra vd., 2018). 

2.1. Öğrenme Çevikliği Kavramı  

Öğrenmede kiĢilik ve zekâ gibi yerleĢik yapılarla karĢılaĢtırıldığında, öğrenme 

çevikliği oldukça bebek veya acemi sayılabilecek bir yapıdadır. Genel öğrenme 

kavramı uzun zaman önceye dayanmasına rağmen, öğrenme çevikliği kavramı 20 yıl 

önce ilk defa Lombardo ve Eichinger (2000) tarafından tanımlanmıĢtır (De Meuse ve 



15 

Harvey, 2022). Bu kısa süre boyunca iĢ dünyası, öğrenme çevikliğini tartıĢmadan ve 

neredeyse hiç incelemeden benimsemiĢtir (De Meuse, 2017).  Son 10 yılda öğrenme 

çevikliği, organizasyonlarda liderlik yeteneğini belirlemek ve tahmin etmek için en 

sık kullanılan değerlendirmelerden biri olmuĢtur. Örneğin, uluslararası 80 Ģirketete 

yapılan araĢtırmada öğrenme çevikliğinin Ģirketlerin %56’sı tarafından yüksek 

liderlik potansiyeline sahip personeli belirlemek için kullanıldığı belirlenmiĢtir 

(Church vd., 2015). 

Öğrenme çevikliği, alıĢılmadık ortamlarla karĢılaĢıldığında deneyimlerden öğrenme 

isteğine dayalı olarak düĢünce ve davranıĢları esnek bir Ģekilde değiĢtirme ve yeni 

ortamlara uyum sağlama yeteneğidir (Lombardo ve Eichinger, 2000). Yeterlilik ve 

deneyimlerden öğrenme ve yeni ve alıĢılmadık ortamlarda baĢarılı bir performans 

sergileme becerisi de dâhil olmak üzere yeni davranıĢlar veya değiĢen tutumlarla 

ilgili öğrenme türlerine odaklanır. Öğrenme çevikliği, yeni davranıĢları öğrenme ve 

tutumları değiĢtirme, deneyimlerden öğrenme ve yeni ve alıĢılmadık ortamlarda 

baĢarılı bir performans sergileme yetkinliği ve becerisine odaklanır (Lee ve Song, 

2021). 

ĠĢ ortamı hızla değiĢmekte ve kuruluĢlar temel insan kaynaklarını değerlendirirken 

giderek artan bir Ģekilde bireysel çalıĢanların mevcut baĢarılarından ziyade 

potansiyel yetkinliklerini belirlemeye çalıĢmaktadır (De Meuse, 2017). Öğrenme 

çevikliği, zor veya farklı koĢullar altında sonuç elde etmek için yeni Ģeyler öğrenme 

isteği ve yeteneğidir (De Meuse vd., 2010).  

Öğrenme çevikliğine sahip olmak, kiĢinin bir karar vermeden önce durumu anlamak 

için deneyimsel öğrenme ve biliĢsel süreçlerini kullanarak bu durumu analiz 

edebilmesine katkıda bulunur (Roach, 2015). Günümüz Ģartlarında yaĢam boyu 

eğitim söz konusudur. Bir yönetici ilk iĢe baĢladığı zaman aldığı eğitimin dıĢında 

sürekli olarak kendini geliĢtirecek bir eğitime ihtiyaç duymaktadır. YaĢam boyunca 

eğitim örgün olabileceği gibi günümüzde inter aktif eğitimlerde ön plana 

çıkmaktadır. Özellikle geçmiĢ deneyimlere bağlı olarak, yaĢın artması ile birlikte 

kiĢilerin eğitim konusunda daha az aktif olması beklenmektedir. YaĢlanma, biyolojik 

olarak bedensel iĢlevlere dayalı, psikolojik olarak zeka ve hafızaya, sosyo-kültürel 

olarak toplumdan beklentilere dayalı ve kronolojik olarak bir gösterge olarak 
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tanımlanmasına rağmen bu tanımların hiçbiri bireyin öğrenme yeteneğini 

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

Teknolojinin bir düzenleyici olarak öğrenme çevikliğini düzenlemesi sonucunda 

aslında fiziksel unsurlarında etkisinin azaldığını söylemek mümkündür. Öğrenme 

platformlarının, insan kaynakları uygulayıcıları ve yöneticileri için çalıĢanlarına yeni 

beceriler kazandırma konusunda etkili stratejiler geliĢtirmeleri için yararlı olmaktadır 

(Alkan ve MaviĢ Sevim, 2022). 

2.2. Öğrenme Çevikliğine ĠliĢkin Teoriler ve Modeller 

Swisher (2013) öğrenme çevikliğini, deneyimlerden tutarlı ve sistematik bir Ģekilde 

öğrenme ve bu öğrenmeyi daha sonra ortaya çıkan yeni durumlara uygulama 

yeteneği olarak tanımlar. Gravett ve Caldwell (2016), öğrenme çevikliğini uyum 

sağlama ve bilinmeyenle yüzleĢme isteği ile iliĢkilendirmiĢtir. Öğrenme çevikliğinin 

isteklilik kısmı, iyileĢtirme fırsatları aramak, geri bildirim almak ve açık fikirli olmak 

için motive olmak gibi alanları temsil etmektedir. Öğrenme çevikliğinin yetenek 

bileĢeni, geliĢim fırsatlarını tanıma ve "doğru dersleri" öğrenme anlamına 

gelmektedir. Bu kapsamda öğrenme çevikliği birçok teori ve model ile 

iliĢkilendirilmektedir.  

2.2.1. Bireysel Uyum Teorisi 

Hayatta kalmak için birçok canlının ilk bakıĢta anlaĢılamayan ve önemsiz gibi 

görünen farklılıkları bulunmaktadır. Örneğin bir hayvanın dıĢ görünüĢünün siyah 

veya beyaz olması onun hayat kalmasının ana sebebi olabilir. Kutup bölgesinde 

yaĢayan kutup ayısı ile ona yakın bir bölgede sık ormanlık alanlarda yaĢayan 

Amerikan Kara Ayısı arasındaki hayatta kalmaya dair en önemli unsur bulunan 

ortama uyum sağlama yeteneğidir. Özellikle insan iliĢkilerinde de en önemli unsur 

uyum yeteneğine sahip olmaktır (Lee ve Song, 2022).  

ĠĢletmelerin kaynak temelli görüĢü, örgütlerin ayırt edici yetenekler geliĢtirerek 

rekabet avantajı yarattığını savunur. Ancak artan rekabet, küreselleĢme, teknolojik 

değiĢim hızı ve tüketicinin bilgiye eriĢimi sürekli olarak bu avantajı aĢındırmaktadır. 

Bu, firmaları artan bir oranda uyum sağlamaya zorlar. Sürekli yenilik yapmak ve 

rekabetçi kalabilmek için dinamik yetenekler gereklidir (Johnstone ve Wilson-
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Prangley, 2021). KuruluĢların, bu dinamik yeteneklerin mikro temellerini oluĢturacak 

ve besleyecek Ģekilde bireyleri seçmesi, eğitmesi, geliĢtirmesi ve performans 

yönetimi yapması gerekir. Bireylerin yetenekleri ve performansı ile dinamik 

bağlamlarda istenen kurumsal sonuçlar arasında uyum gereklidir (Ployhart ve 

Moliterno, 2011).  

Ployhart ve Bliese (2006) tarafından bireysel uyum, "bireyin farklı görev, sosyal ve 

çevresel özellikleri değiĢtirme veya bunlara uyma yeteneği, becerisi, eğilimi, 

istekliliği ve/veya motivasyonu" olarak tanımlanmaktadır. Bireysel uyum teorisi, 

bireyin uyum sağlama kapasitesine odaklanır ve bireyin uyum sağlama kapasitesi 

farkının örgütün performansını nasıl etkilediğini ve gerekli değiĢikliklere yanıt olarak 

çevrenin nasıl bağlantılı olduğunu gösterir (Lee ve Song, 2021). Bireysel uyum 

teorisi, bireysel uyum sağlama yeteneğinin, sekiz alt düzey boyutu olan daha yüksek 

düzeyli bir yapı olduğunu savunmaktadır. ĠĢ-stresi uyum yeteneği; kriz uyumluluğu; 

belirsizlik uyumluluğu; uyum sağlamayı öğrenme; problem çözme uyumluluğu; 

kiĢiler arası uyum; kültürel uyum ve fiziksel uyum sekiz alt boyutu oluĢturmaktadır 

(Johnstone ve Wilson-Prangley, 2021). Sekiz alt boyut uzak bilgi, beceri, yetenek ve 

diğer özellikler ile birleĢerek uyumu sağlamaktadır. 

Öğrenme çevikliği, öğrenme ve daha sonra edinilen bilgileri yeni ortamlarda geçmiĢ 

deneyime dayalı bir eğitim tekniği olarak iyi bir baĢarı için uygulama motivasyonu 

ve kapasitesi olarak karakterize edilmiĢtir. Öğrenme çevikliği, üç temel unsurdan 

oluĢur: kapasite, hırs ve uyumdur (De Meuse vd., 2010). Örneğin, uyumlu öğrenciler, 

geçmiĢ deneyimlerinden uygun öğrenme yöntemini hatırlayarak, bunları alıĢılmadık 

koĢullarda kullanabilir. Zorlukları hızlı ve kesin bir Ģekilde değerlendirebilir, bilgiyi 

sentezleyebilir ve çeĢitliliği kavrayabilir. Öğrenciler fırsatlara ve durumlara açıktır ve 

problem çözme yöntemleri uyarlanabilirdir (Jian, 2022). YaĢan bu durum öğrenme 

çevikliğinin bireysel uyum ile iç içe olduğunu göstermektedir. 

Öğrenme çevikliği özellikle birçok geliĢim ve uyum sağlama teorileri ile iç içe 

düĢünülen bir kavram olarak dikkat çekmektedir. Bireysel uyum teorisine dayalı 

olarak, bireylerin öğrenme çevikliğinin bir örgütün karĢılaĢtığı bir krize veya fırsata 

hızlı bir Ģekilde uyum sağlamasına olanak tanıyan örgütsel düzeyde çeviklik olarak 

kendini gösteren mekanizma olarak açıklanmaktadır (Lee ve Song, 2021). Bireysel 

uyum teorisine dayanarak, öğrenme çevikliği ölçümü ile sadece lider yetkinliği değil, 
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aynı zamanda genel çalıĢan yetkinliğini de değerlendirmek için uygulamalar 

yapılmıĢtır (Lee ve Song, 2022). 

2.2.2. Deneyimsel Öğrenme Teorisi 

Deneyimsel öğrenme teorisi, bireyin sahip olduğu deneyimi eleĢtirel bir Ģekilde 

yansıtması ve onu yeni öğrenme deneyimleri için bir kaynak olarak kullanması 

anlamında öğrenme çevikliğinin temelidir (Kolb, 1984). Deneyimsel öğrenme 

döngüsünde dört ana aĢama vardır:  

 Somut deneyim,  

 Yansıtıcı gözlem,  

 Soyut kavramsallaĢtırma  

 Aktif deneyim 

Bu döngüde baĢlangıç veya bitiĢ noktası yoktur. Benzer Ģekilde, öğrenme çevikliği, 

bireylerin aslında yeni bir Ģey yapmasını gerektirir; konfor alanından çıkmak, deney 

yapmak, hata yapmak, derinlemesine düĢünmek, rotayı düzeltmek, öğrenmek ve 

büyümek. Bir kitap okumak, bir podcast izlemek veya yeni bir görevin nasıl 

gerçekleĢtirileceğini tartıĢmak öğrenmeyi desteklese de, öğrenme çevikliği 

oluĢturmazlar. Bireyler aktiviteyi deneyimlemeli ve farklı davranmalıdır (De Meuse 

ve Harvey, 2022). 

Bireyler aynı deneyime sahip olsalar da öğrenme ve uygulama düzeyi kiĢiden kiĢiye 

farklılık gösterir. Bazıları hızlı bir Ģekilde öğrenir ve öğrendiklerini yüksek değerli 

bir performans yaratmak için yeni durumlara uygularken, diğerleri bunu yapmaz 

(DeRue vd., 2012). Bir organizasyon içindeki yetiĢkin öğrenicilerin farklı geçmiĢ 

deneyimleri, kurumsal hedefleri ve vizyonları karĢılamak üzere yeniden 

yapılandırılabileceğinden ve farklı deneyimlere dayalı olarak her iĢ için gereken 

beceri ve bilgiye dönüĢtürülebileceğinden, öğrenme çevikliğinde deneyim önemlidir. 

2.2.3. Lombardo ve Eichinger'in Öğrenme Çevikliği Modeli 

Micheal Lombardo ve Robert Eichinger, 2000 yılında “High Potential as Higher 

Learners” adlı makaleleriyle öğrenme çevikliği kavramını ilk kez ortaya atan 

kiĢilerdir. Lombardo ve Eichinger (2000), bu çalıĢmada öğrenme çevikliği ile liderlik 
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potansiyeli arasındaki iliĢkiyi incelediler. ÇalıĢma sonucunda, potansiyelin kiĢinin o 

anda yaptıklarıyla tam olarak ortaya çıkarılamayacağını, dahası, kiĢinin 

deneyimlerden öğrendiklerini baĢarılı bir Ģekilde yeni veya ilk defaya mahsus 

durumlara uyarlama becerisiyle belirlenebileceğini savunmuĢlardır (Tripathi vd., 

2020). Bu bakıĢ açısıyla öğrenme çevikliğini “yeni yeterlilikleri ilk kez öğrenme, 

zorlu veya farklı koĢullar altında performans gösterme isteği ve yeteneği” olarak 

tanımlamıĢlardır (Lombardo ve Eichinger, 2000). Bu araĢtırmacıların yapmıĢ 

oldukları çalıĢmalar sonucunda, öğrenme çevikliklerini dört faktör altında topladılar: 

zihinsel çeviklik, sosyal çeviklik, sonuç çevikliği ve değiĢim çevikliği. Her 

kategorinin kendine özgü becerileri ve onu diğerlerinden ayıran bir tanımı vardır 

(Gravett ve Caldwell, 2016). Bu çalıĢmanın amaçları doğrultusunda, sosyal çeviklik, 

zihinsel çeviklik, değiĢim çevikliği ve sonuç çevikliği olmak üzere dört unsurdan 

oluĢmaktadır. 

2.2.3.1. Zihinsel Çeviklik 

Zihinsel çeviklik; sorunları, yeni bir bakıĢ açısıyla düĢünebilmek ve zihinsel hızlı, 

karmaĢık, belirsiz bir ortamda düĢüncelerini baĢkalarına rahatça ifade edebilmek 

anlamına gelir (Tripathi ve Dhir, 2022). Yüksek zihinsel çevikliğe sahip kiĢiler, yeni 

ve karmaĢık durumlara dâhil olmayı severler. Ayrıca karĢılaĢtırmalar yaparak, paralel 

ve zıt durumları analiz ederek ve anlam yaratarak problemlerin derinliklerine inmeyi 

sever. Bunu yaparken, sadeleĢtirmede oldukça iyidirler  Aygül ve ġenyuva, 2023). 

Kendi bakıĢ açılarını baĢkalarının anlayabileceği Ģekilde sunabilirler. Ayrıca kendi 

düĢüncelerini ve baĢkalarının düĢüncelerini açıklama konusunda da baĢarılıdırlar 

(Gravett ve Caldwell, 2016). Eichinger vd., (2013)'ya göre zihinsel çevikliğe sahip 

kiĢiler meraklıdır, nedenlerin kökenine inerler, benzer ve zıt durumları bulabilirler. 

Ayrıca geleneksel bilgeliği sorgulayan, zor problemler karĢısında çözüm üretebilen, 

ilgi alanları geniĢ ve derinlemesine okuyan kiĢilerdir (Azhar vd., 2023). 

Zihinsel çeviklik, öğrenmenin biliĢsel yönüyle ilgilidir (DeRue vd., 2012). Bu 

kavram, sorunları yeni bir bakıĢ açısıyla ele alır ve karmaĢıklık, belirsizlik ve kiĢinin 

düĢüncelerini baĢkalarına ifade etme durumlarında rahat olan insanları ifade etmek 

için kullanılır (Aygül ve ġenyuva, 2022). Zihinsel çevikliğe sahip bireyler doğal 

olarak meraklıdır ve meraklı öğrenicilerdir. Bireyler eski ve yeni bilgiler arasında 

bağlantı kurabilmekte ve belirsiz problemleri etkili bir Ģekilde çözebilir  Swisher ve 
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diğerleri, 2013). Bir diğer zihinsel çeviklik, karmaĢık problemlerin içini görmek ve 

yeni Ģeyler öğrenmek, bağlantılar kurmak ve olasılıkları geniĢletmek için eleĢtirel 

düĢünme yeteneğini ifade etmektedir  KaĢçı, 2013). Gravett ve Caldwell  2016), 

zihinsel çevikliğin karmaĢık olduğunu belirtmiĢlerdir. Yazarlara göre bu kiĢiler, 

Matematik probleminde, denklemi daha küçük parçalara ayırabilir ve kolayca bir 

araya getirebilirler. 

2.2.3.2. Sosyal Çeviklik 

Sosyal çeviklik, insan iliĢkileri ile karĢı karĢıya kalan bireyler, amaçlarına ulaĢmak 

için etkileĢimde bulunmak olarak ifade edilir (Bouland-van Dam vd., 2022). Sosyal 

çeviklik kavramı, iyi bir iletiĢimci olmak ve farklı insan tiplerine uyum sağlamak 

anlamına gelir. Ġnsan iliĢkilerinde çevik bireyler, insanlarla iyi iliĢkiler kurabilen ve 

kendi bakıĢ açılarını yansıtabilen kiĢilerdir (Eichinger vd., 2013). Ayrıca bu kiĢiler 

kendilerini iyi tanırlar, deneyimlerinden öğrenir, baĢkalarına karĢı yapıcıdır, değiĢim 

baskısı altında soğukkanlıdır ve esnek olan insanları tanımlar.  BaĢka bir deyiĢle, 

insan iliĢkilerinde çeviklik kavramı, öz farkındalığa sahip olmak ve farklı insanlarla 

ve zor durumlarla baĢa çıkmaktır. Durumlarla kolayca baĢa çıkabilme durumunu 

ifade eder (Azionya ve Oksiutycz, 2019).  

2.2.3.3. DeğiĢim Çevikliği 

DeğiĢim, en basit tanımıyla bir Ģeyleri farklı kılmaktır. Herhangi bir sistemin 

değiĢmesinin, bir sürecin veya ortamın bir durumdan diğerine geçiĢi olarak 

tanımlamaktadır  Aygül ve ġenyuva, 2022). Diğer bir deyiĢle değiĢim, nesnelerin 

veya bireylerin mevcut durumunda gözlemlenen farklılaĢma olarak ifade 

edilmektedir.  Bu farklılaĢma olumlu ya da olumsuz olarak gerçekleĢebilmektedir. 

DeğiĢim çevikliği kavramı, iĢleri daha iyi veya farklı hale getirmeye yöneliktir (Lee 

ve Song, 2022). DeğiĢim çevikliğine sahip bireyler baskı altında sakin kalır ve 

gerekli olduğunu düĢündüklerinde durumun sorumluluğunu almaktadır (Eichinger 

vd., 2013). DeğiĢim çevikliğini yeni Ģeyler denemenin verdiği zevk olarak 

tanımlamaktadır. Yüksek değiĢim çevikliğine sahip liderler öncelikle sürekli 

iyileĢtirme, deneme ve yeniliğe odaklanırlar. Bu kiĢiler statükoyu sorgular ve aynı 

zamanda baĢkalarının değiĢen durumlarıyla ilgilenir (Lee ve Song, 2021). 
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Yüksek değiĢim çevikliği olan bireyler meraklıdır ve örnek durum veya fikirlerle 

deney yapma tutkusuna sahiptir. Diğer bir deyiĢle değiĢim çevikliği, hem farklı 

Ģeyler deneyimlemeye çalıĢmaktadır. Hem sevecen hem de hızlı değiĢimlerin olduğu 

durumlarda, değiĢimin verdiği rahatsızlıkla etkili bir Ģekilde baĢ etmeye 

çalıĢmaktadır (Eichinger vd., 2013). 

2.2.3.4. Sonuç Çevikliği 

Sonuç çevikliği, bir çözüm üretirken birden fazla uygulanabilir seçenek üretebilme 

ve verilen değiĢkenler ve parametreler arasından en iyi seçeneği seçebilme 

yeteneğidir (Gravett ve Caldwell, 2016). Sonuç çevikliği yüksek olan bireyler zor 

koĢullarda sonuç alabilirler. Bunlar, alıĢılmıĢın ötesinde yeni ve zorlu durumlarda üst 

düzey sonuçlar elde edebilen, çok esnek, koĢullara uyum sağlayabilen, 

etrafındakilere alıĢılmıĢın ötesinde performans göstermeleri için ilham veren ve 

baĢkalarına güven veren davranıĢlar sergileyen kiĢilerdir. Ekip oluĢtururken yüksek 

performanslı insanları seçme ve inovasyonu yönetme konusunda oldukça 

baĢarılıdırlar (Lombardo ve Eichinger, 2000). Bu kiĢiler farklı seçenekler söz konusu 

olduğunda da hedeflere ulaĢabilirler. Sonuç çevikliği, görevleri baĢarmak için 

muazzam bir itici güçtür (Eichinger vd., 2013). Sonuç çevikliği temelde bir problem 

çözme kapasitesidir. Bu insanlar öz disiplinlidir ve günlük durumlarda sistematik bir 

problem çözme yaklaĢımı benimserler (Gravett ve Caldwell, 2016). 

2.3. Öğrenme Çevikliği Hakkında Yapılan ÇalıĢmalar 

Argon ve Kaya (2021) tarafından Sakarya ilinde yapılan öğretmenlerin öğrenme 

çevikliği hakkındaki görüĢlerinin demografik değiĢkenlere göre değiĢip 

değiĢmediğini belirlemeyi amaçlayan çalıĢmada 1.218 öğretmene ulaĢılmıĢtır. 

Yapılan çalıĢma sonucunda öğretmenlerin kurum türü, cinsiyet, branĢ, kıdem ve 

okulda çalıĢma sürelerine göre öğrenme çevikliğinde farklılık olmadığı,  medeni 

durum, okul türü, sendika üyeliği, mezun olunan okul ve maaĢa göre farklılık 

oluĢtuğu belirlenmiĢtir. 

Aygül ve ġenyuva  2023) tarafından yapılan çalıĢmada klinik hemĢirelerinin 

COVID-19 salgınındaki deneyimleri ile öğrenme çevikliği ve gelecekteki salgınlara 

hazırlık düzeyi arasındaki iliĢkinin belirlenmesi amaçlanmıĢtır. ÇalıĢmaya 383 
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hemĢire atılmıĢ, hemĢirelerin COVĠD-19 salgınındaki deneyimlerinin etkisi ile 

gelecekteki olası salgınlara hazırlıklı olmaları ve öğrenme çeviklikleri arasında 

pozitif fakat zayıf iliĢki bulunmuĢtur. 

Canaslan ve Güçlü  2020) tarafından öğretmenler üzerinden yapılan ölçek geliĢtirme 

çalıĢması iki grup halinde planlanmıĢtır. Birinci grupta açıklayıcı faktör analizi için 

446 öğretmen bulunurken, ikinci grupta 342 öğretmene ulaĢılmıĢtır. ÇalıĢma 

sonucunda yeni bir ölçeğin geçerliliği ve güvenirliği kanıtlanarak literatüre 

kazandırılması sağlanmıĢtır. 

Deepa vd. (2021) tarafından yapılan çalıĢmanın amacı yaĢlanmanın öğrenme 

çevikliği üzerindeki etkisini ve öğrenme algısının aracılık etkisini araĢtırmaktır. 

ÇalıĢma aynı zamanda öğrenme algısı ile öğrenme çevikliği arasındaki iliĢkide 

teknolojiden yararlanmanın düzenleyici rolünü de incelemektedir. Veriler, kartopu 

örnekleme tekniği kullanılarak çalıĢan 377 profesyonelden toplanmıĢtır. Sonuçlar, 

yaĢlanmanın ve öğrenme algısının öğrenme çevikliği üzerinde önemli bir pozitif 

etkiye sahip olduğunu ortaya koymaktadır. Ancak öğrenme algısının öğrenme 

çevikliği üzerinde anlamlı bir aracı etkisi bulunmamaktadır. Öğrenme algısı ile 

öğrenme çevikliği arasındaki etkileĢimde teknoloji kaldıracının düzenleyici etkisinin 

önemsiz olduğu bulunmuĢtur. ÇalıĢma, öğrenme platformları ve insan kaynakları 

uygulayıcıları ile yöneticilerinin, çalıĢanlarına beceri kazandırmak ve yeniden beceri 

kazandırmak için etkili stratejiler geliĢtirmeleri açısından yararlı olacaktır. 

Lee ve Song (2021) tarafından Güney Kore’de yapılan çalıĢmada 365 kiĢiye 

ulaĢılmıĢ, birden fazla ölçek aynı anda değerlendirilerek yeni bir ölçek geliĢtirme 

çalıĢması yapılmıĢtır. ÇalıĢma sonucunda yeni bir ölçeğin geçerliliği ve güvenirliği 

kanıtlanarak literatüre kazandırılması sağlanmıĢtır. 

Lee ve Song (2022) yapılan çalıĢmanın amacı, entegre bir literatür taramasına dayalı 

olarak öğrenme çevikliğine iliĢkin kavramsal bir model geliĢtirmektir. ÇalıĢmanın 

özgünlüğü öğrenme çevikliği kapsamında Bireysel Uyum Teorisine dayalı olarak 

yeni ve beklenmedik çevre koĢullarında ve değiĢen iĢ ortamlarında etkili bir Ģekilde 

performans gösterme yeteneğini tartıĢmasıdır.  
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Saputra vd. (2018) tarafından Endonezya’da yapılan öğrenme kültürünün iĢe bağlılık 

üzerindeki etkisinde öğrenme çevikliği aracı etkisini araĢtıran çalıĢmada, üst düzey 

yönetici ve direktörden oluĢan toplam 67 katılımcı bulunmaktadır. Yapılan 

çalıĢmanın sonuçları, öğrenme kültürünün iĢe bağlılık üzerinde dolaylı bir etkiye, 

öğrenme çevikliği üzerinde doğrudan bir etkiye sahip olduğunu ortaya koymaktadır. 

Öğrenme çevikliği, iĢe bağlılık ile öğrenme kültürü arasındaki iliĢkide aracı bir rol 

oynamaktadır. 

Tripathi ve Kalia (2022) tarafından yapılan çalıĢma, destekleyici bir çalıĢma 

ortamının ve kurumsal öğrenme kültürünün, öğrenme çevikliği ve örgütsel 

inovasyonun seri aracılığı ile örgütsel performans üzerindeki etkisini araĢtırmaktadır. 

Veriler 379 giriĢ ve orta düzey bilgi teknolojisi uzmanından toplanmıĢtır. Sonuçlar, 

hem destekleyici bir çalıĢma ortamının hem de öğrenme çevikliğinin örgütsel 

inovasyon üzerinde anlamlı ve olumlu bir etkiye sahip olduğunu göstermektedir. 

Ayrıca öğrenme çevikliği örgütsel performansla önemli ölçüde iliĢkili olduğu 

belirlenmiĢtir.  

Yapılan çalıĢmalar genel itibari ile öğrenme çevikliğinin kuramsal olarak bir temele 

oturmasını desteklemek ve en iyi ölçüm yöntemini belirlemek üzerine kurgulanmıĢ 

durumdadır. Yeni ölçeklerin geliĢtirmesinin örgütsel çevikliğin geliĢimine olumlu 

katkı sağlaması beklenmektedir. 
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III. BÖLÜM 

KARĠYER STRESĠ 

3.1. Kariyer 

Kariyer kiĢinin uzun yıllar süren mücadeleleri sonucunda elde edebildiği ya da 

edeceği eğitim, yetenek ve tecrübelerin toplamını ifade etmektedir. Kariyer, iĢinin iĢ 

yaĢamı boyunca adım adım, yavaĢ yavaĢ ilerlemesi, deneyim ve beceri kazanmasıdır 

 Tüz-Vergiliel, 2003). Kariyer kavramının oluĢması da yapılan tanımlara uygun 

olarak, yarıĢ yolu anlamına gelen Fransızca “Carrierre”, yol anlamına gelen Latince 

“Carrera”, at arabası anlamına gelen Latince “carrus” ve Ġngilizce meslek anlamına 

gelen “Career” kelimelerinden meydana gelerek bugünkü anlamını almıĢtır  AktaĢ, 

2015). Kariyer kiĢilerin iĢ hayatında ulaĢmak istedikleri hedefleri gerçekleĢtirmeleri 

için izleyecekleri bir yol olarak nitelendirilebilir.  

Yönetim tarihine bakıldığında kariyer kavramının, devlet memurluğu kavramıyla 

birlikte 16. yüzyıldan itibaren ortaya çıkan ve geliĢen bir kavram olduğu 

görülmektedir. Kariyer kavramı, 16. yüzyılda bulunmasına rağmen 1956 yılında 

Anne Rou'nun iĢ dünyası için yazdığı "Mesleklerin Psikolojisi" kitabıyla bilimsel 

olarak ele alınmaya baĢlanmıĢtır  Özkanan vd., 2022). ĠĢ hayatında rekabet 

koĢullarının artması ve değiĢime odaklanılması sonucunda bireysellik çalıĢanlar için 

önem kazanmıĢtır. DeğiĢen bu fikirle birlikte sürekli ve sadık bir iĢ anlayıĢı yerine, 

bireysel iĢ tatmininin oluĢması için yaĢam standartlarının yükseltilmesi, iĢ 

değiĢtirilmesi, farklı mesleklere geçilmesi gibi düĢünceler ortaya çıkmaya 

baĢlamıĢtır. Kurumlar için bu yeni bireysel yükseliĢi hedefleyen düĢünceler, kariyer 

kavramının önemini ortaya koyan en önemli faktörlerden biri olmuĢtur  TaĢlıyan vd., 

2011). 

Kariyer kavramı ile ilgili birçok tanım bulunmaktadır. Dessler, (2019) tarafından 

“Kariyer, kiĢinin yıllar içinde üstlendiği mesleki görevlerdir.” olarak ifade edilmiĢtir. 

Mondy ve Mondy (2017) tarafından “kariyer, insanın çalıĢma hayatı boyunca 

izlemeyi seçtiği genel yoldur. Tarihsel olarak; Kariyer, her zaman aynı Ģirkette 

olmasa da, yaĢam boyunca iĢle ilgili ardı ardına gelen bireysel deneyimlerdir.” olarak 

belirtilmiĢtir. ErdoğmuĢ  2003) tarafından “kariyer, kiĢinin yetenek ve ilgilerindeki 
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değiĢiklikler, iĢ alanında ilerleme, deneyim kazanma ve değerlendirmelerdir.” 

Ģeklinde tanımlanmıĢtır. Buradan hareket ile kariyer için bireylerin iĢ hayatında 

baĢarıya ulaĢmak için izlediği yol olarak tanımlanması mümkündür. 

Kariyer kavramını dört farklı boyutta ele alınması mümkündür. Ortaya konan dört 

boyut aslında kariyer kavramının tanımlanması açısından önemli bir gösterge olarak 

kullanılmaktadır (Raymond, 2009). 

 Kariyer, bir kiĢinin bir kuruluĢtaki profesyonel yaĢamı boyunca aldığı terfi 

veya ilerlemelerdir. 

 Kariyer ancak ilerleme yolu içeren mesleklerde gerçekleĢebilir. 

 Kariyer, yaĢam boyu süren bir çalıĢma dizisidir ve mesleği veya iĢ düzeyi ne 

olursa olsun, bir kiĢinin hayatı boyunca yaptığı iĢler dizisidir. 

 Kariyer, geçmiĢ deneyimler ve iĢ değiĢikliklerinin yanı sıra kiĢinin iĢine ve 

yaĢamına iliĢkin duygu ve tutumlarını da içerir. 

Kariyer ilerlemesi kapsamında bireyler birçok sorun ile karĢılaĢarak, deneyim elde 

etmekte ve bunun sonucunda baĢarılı olursa ilerlemekte, baĢarısız olursa iĢine son 

verilmektedir. Ülkemizde yaĢanan stres unsurunun ana sebebini iĢ bulabilme 

potansiyeli oluĢturmaktadır. 

3.2. Stres 

Stres kavramı ilk kez 1930'lu yıllarda kullanılmıĢtır. Stres, kiĢinin fiziksel ve sosyal 

çevresinden kaynaklanan ve uyumsuz sonuçlar doğuran durumlara verilen bireysel 

tepkiler olarak ifade edilmektedir  Cüceloğlu, 2018). Selye stresi “bir organizmanın 

herhangi bir değiĢime spesifik olmayan tepkisi” olarak tanımlamıĢtır (Tan ve Yip, 

2018). Folkman (2013)’a göre stres, kiĢilerin kendilerinin veya çevrelerinin etkisi 

altında meydana gelen değiĢikliklerle baĢ etmekte zorlandıkları ve bu durumun onlar 

için tehdit edici olarak algılandığı, fizyolojik ve psikolojik boyutlarda ortaya çıkan 

aĢırı uyarılma durumudur. Stres aynı zamanda “organizmanın çevreyle etkileĢimi 

sonucu fizyolojik ve psikolojik uyumun bozulması sonucu ortaya çıkan duygusal 

gerilim ve gerilim” olarak da tanımlanabilir  Çamkerten vd., 2020). Stres bireyin 

çevresi, sosyal kültürel yapısı, tutumları, biyolojik yapısı gibi birçok faktörle 

iliĢkilidir. Stres genellikle günlük yaĢamda karĢılaĢılan zorluklardan 
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kaynaklanmaktadır. Yetersiz uyku, iĢ yerinde destek eksikliği, hastalık gibi faktörler 

bireyde strese neden olmaktadır (Glover vd., 2021). KiĢide strese neden olan 

faktörlere stresör denir. Günlük yaĢamda doğum, ölüm, evlilik, okul, iĢ, parlak ıĢık, 

hastalık, yaĢam tarzı stres etkenleri olarak sıralanabilir. 

Günümüz dünyasında insanların günlük yaĢamını, iĢlevselliğini, fiziksel sağlığını ve 

psikolojik sağlığını önemli ölçüde etkileyen stres, tüm toplumlarda psikolojik ve 

sosyal boyutları olan önemli bir sorundur. Bu sosyal sorun her ne kadar herkesin 

hayatında mevcut olsa da her birey için aynı etkiyi ve anlamı taĢımamaktadır. 

Günlük rutinlerinde stres etkenleriyle karĢı karĢıya kalan bireylerin, bu stres 

etkenlerini algılamaları, onlara yükledikleri anlam ve etkilenme düzeyleri 

birbirlerinden büyük farklılıklar göstermektedir  Özcan vd., 2015). Bu nedenle 

stresin nasıl oluĢtuğunu açıklamanın yararlı olacağı düĢünülmektedir. 

Stresin nasıl oluĢtuğunu açıklamak amacıyla en çok kullanılan kuramlardan biri olan 

Selye  1947)’nin Genel Uyum Sendromundan yararlanılacaktır  Güçlü, 2001). Söz 

konusu sendrom, üç aĢamadan oluĢmaktadır: 

 Alarm AĢaması: Sürecin bu ilk aĢaması aslında organizmadaki fizyolojik 

süreci açıklamaktadır. Bu fizyolojik süreç sayesinde organizmanın kendini 

korumak için ihtiyaç duyduğu mekanizma devreye girer. Bu noktada dıĢ 

dünyadaki çeĢitli uyaranlar organizma için tehlikeli olarak algılanır. Bu dıĢ 

uyaranlarla harekete geçen sinir sistemi, organizmanın savunma 

mekanizmalarını harekete geçirir (Balaban, 2000). DıĢ uyaranlar beyin 

tarafından stresör olarak algılandığında hipofiz bezi aktive olur ve bunun 

sonucunda sempatik sistem tetiklenir; Böylece alarm aĢaması tamamlanmıĢ 

olur. Alarm aĢaması, stres olarak tanımlanan uyaran kaynaklarının nasıl 

oluĢtuğuyla baĢlayan bir süreçtir ve psikolojik süreçte uyarılma halinin 

normalden çok daha yüksek seviyelere çıkmasına neden olur. Bu aĢamada 

organizma, olumsuz durumu ortadan kaldırmak ve stres düzeyini azaltmak 

için gerekli hazırlıkları tamamlar  Çınar, 2010). 

 Direnme AĢaması: Bu aĢamada organizma stres etkenleriyle mücadele 

etmeye çalıĢır. Bu mücadele stres etkeni düzeyi azalıncaya kadar devam eder. 

Bu mücadele sürecinde bazı biyokimyasallar devreye giriyor, özellikle yoğun 

stres etkeni karĢısında vücutta adrenal hormonlardan biri olan kortizol 
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seviyesinde artıĢ oluyor . Kortizol salınımı ile organizmayı önemli eylemlere 

hazırlayan epinefrin ve vücudu savaĢ-kaç sürecine hazırlayan norepinefrin 

kalp atıĢ hızını ve gerekli glikoz birikimini artırır. Bu sayede vücut kendini 

hazırlar  Demı r ve Kara, 2019). 

 Tükenme AĢaması: Uyum aĢamasının devreye soktuğu mücadele 

mekanizmaları sonucunda stresör düzeyinin azalmaması durumunda tükenme 

aĢaması ortaya çıkar. Stresin sürekliliği zamanla yenilenme mekanizmalarının 

tahrip olmasına neden olur. Bunun sonucunda da bağıĢıklık sisteminin 

zayıflamasıyla birçok hastalık ortaya çıkıyor. Bu üçüncü aĢama aslında stres 

etkenleri karĢısında organizmanın baĢa çıkma sistemlerinin zamanla 

tükenmesiyle ortaya çıkan bir tükenme ve halsizlik durumudur. KiĢinin 

hayatındaki sürekli stres, bazı belirtilerle ya da tetiklediği rahatsızlıklarla 

kendini gösterir. Sürekli stresin tetiklediği temel sorunlar:  uyku bozukluğu 

veya aĢırı uykusuzluk, eklemlerde iltihaplanma, astım, alerjik hastalıklar, 

hipertansiyon, diyabet olarak belirlenmiĢtir  Hı çyılmaz, 2020). 

Stresi oluĢturan örgütsel ve bireysel birden fazla faktör olabilmektedir. Stres bireyin 

algılama süreciyle yakından iliĢkili olduğundan stresin en temel kaynağı bireyin 

kendisidir. Birey ile ilgili olarak baĢarı hırsı, gerçekçi olmayan hedefler, kazanma 

hırsı, açgözlülük, bireysel değerlerin örgütsel değerlerle çatıĢması, baĢkalarıyla 

çatıĢma, arkadaĢlık iliĢkilerinin ve iletiĢimin zayıf olması, dedikodu strese neden 

olabilmektedir  Çınar, 2010). Örgütsel stres kaynakları iĢten hoĢlanmama, aĢırı ya da 

yetersiz iĢ yükü, zaman baskısı, rol belirsizliği, rol çatıĢması, yetki ve sorumluluk 

eĢitsizliği, iĢ güvencesinin olmayıĢı, düĢük ücret, yükselme ve terfide zorluklar 

olarak belirtilebilmektedir  Hı çyılmaz, 2020). 

Bilimsel çalıĢmalar genellikle stresin yıkıcı yönüne odaklansa da, az miktarda stresin 

de motivasyon kaynağı olması nedeniyle faydalı ve baĢarı için gerekli olduğu 

belirtilmektedir. Selye (1977) tarafından stressiz bir ortamda yaĢamanın mümkün 

olmadığını, az miktarda stresin gerekli olduğunu belirtmektedir. Stres bazı insanları 

olumsuz yönde etkilerken, bazıları için ise performanslarını artıran yapıcı bir güç 

haline gelebiliyor. Bu bakımdan stres; Yapıcı stres  eustress) ve yıkıcı stres  distress) 

olmak üzere ikiye ayrılır. Bunlardan ilki, yaĢanıldıkça neĢe, canlılık ve istek yaratan 

ve faydalı olan bir durumdur. Özellikle çalıĢma ortamında bireyin beceri ve çalıĢma 
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becerisini artıran bir coĢku ve enerji olarak ortaya çıkan bu stres türü, hayata renk 

katarak motive edici olabiliyor. Seyirci önünde rakipleriyle yarıĢan bir sporcu, stres 

sayesinde daha yüksek performans göstererek rekorlar kırabiliyor. Terfi veya baĢarı 

gibi arzu edilen olaylar yapıcı strese örnek olarak verilebilir. Ġkinci tip stres ise kaygı 

ya da depresyonla sonuçlanabilecek zararlı bir durumdur. Ölüm, iĢsiz kalmak, iĢin 

gerekliliklerine yeterince uyum sağlayamamak, rol özelliklerini yerine getirememek, 

meslekte gerekli ilerlemeyi sağlayamamak ve iletiĢim engelleri olumsuz stres 

örnekleridir  Çınar, 2010). 

3.3. Kariyer Stresi 

Kariyer stresi, kiĢinin kendi sınırlarını aĢmaya çalıĢması ve bunun sonucunda 

zorlama olarak ortaya çıkan bir durumdur. Kariyer stresi, kiĢi ve çevre arasındaki 

iliĢki güçlü bir iliĢkiden doğar. Kariyer stresine neden olan faktörlerden biri en 

önemlisi de kiĢinin özgüven eksikliğinden ve kiĢinin gelecek kaygısından 

kaynaklanır. Ortaya çıkan stres derecesinin getirdiği unsur kariyer belirsizliği olarak 

isimlendirilmektedir (Choi vd., 2011) 

Kariyer stresi, kiĢinin kariyeri ile ilgili çeĢitli süreçlerde ve farklı Ģekillerde ortaya 

çıkabilir. KiĢilerin kariyer belirleme noktasında karĢılaĢtıkları engeller de kariyer 

stresi yaĢamada önemli bir faktör olarak sayılabilir. Bu faktörler çeĢitli olabilse de 

kısaca; meslek seçimi konusunda kararsız kalmak, doğru ya da yanlıĢ karar kaygısı, 

gerçek iĢ hayatı, kiĢisel yetenek, beceri ve yeteneklerdeki eksiklikler gibi bireysel 

yetenek, bilgi ve beceriler aĢırı yetenek, diğer insanların fikirlerine çok fazla önem 

verme, kariyerinde en iyi kararı vermiĢ olma hissine ihtiyaç duymak Ģeklinde ifade 

edilebilir  Bozyı ğı t ve Gökbaraz, 2020). 

KiĢilerin hedefledikleri kariyer stratejileri, bu hedeflerin gerçekleĢip 

gerçekleĢmemesi açısından önemlidir. Kariyer hedeflerinin baĢlangıç aĢaması olan 

lise ve üniversite yıllarında yaĢanan kararsızlıklar nedeniyle öğrenciler kariyer 

planlarında güçlükler yaĢayabilmekte ve olumsuz düĢünceler içerisine 

girebilmektedir. Bu aĢamalarda kariyer stratejilerine ulaĢma sürecindeki çeliĢki ve 

paradoksların belirlenmesi, kiĢilerin iyi bir süreç geçireceğine olan inancını 

artırmaktadır. ÇeliĢkiler ve paradokslar erken tespit edilebilirse, yeniden strateji 
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oluĢturmak ve yeni bir kariyer planı yapmak, böylece piĢmanlık ve baĢarısızlıktan 

kaçınmak avantajlı olacaktır (Yam vd., 2020). 

Bireyler kariyer geliĢimi noktasında koruyucu faktörlerin düĢük, risk faktörlerinin 

yüksek olması nedeniyle de geliĢim ve değiĢimlere uyum sağlayamayarak zorluklar 

yaĢayabilmektedir. Bunun gibi sorunlar insanların ruh sağlığını etkileyebilir. 

YaĢanabilecek bu sorunlar, kiĢinin kariyer geliĢimi sırasında olabileceği gibi, kiĢinin 

yaĢamının herhangi bir döneminde de ortaya çıkabilmektedir (Özden ve Sertel-Berk, 

2017).  

3.4. Kariyer Stresi Konusunda Yapılan ÇalıĢmalar 

Bozyı ğı t ve Gökbaraz  2020) tarafından Türkiye’de yapılan çalıĢmada 280 üniversite 

öğrencisinden oluĢan çalıĢmada Spor Bilimleri Fakültesi öğrencilerinin kariyer 

stresinin belirlenmesi amaçlanmıĢtır. AraĢtırma sonucunda öğrencilerin sınıf 

düzeyleri arttıkça “iĢe girme baskısı”, eğitim bölümü farklılaĢtıkça ise “kariyer 

belirsizliği ve bilgi eksikliği” stresi yaĢadıkları belirlenmiĢtir. 

Choi vd. (2011) tarafından Güney Kore’de yapılan çalıĢmaya 427 üniversite 

öğrencisi katılmıĢtır. ÇalıĢmanın amacını kariyer stresi deneyimlerini ve 

semptomlarını ölçmek için yeni bir ölçek geliĢtirilmesi oluĢturmaktadır. Kariyer 

sorunlarıyla ilgili çok sayıda ölçek olmasına rağmen kariyer stresinin yapısını ve 

boyutlarını ölçen ölçeklerin sayısının çok az olması bu araĢtırmanın ana motivasyon 

kaynağı olmuĢtur. AraĢtırma sonucunda dört alt boyutlu bir ölçek oluĢturularak bilim 

dünyasına sunulmuĢtur. 

Esen ve Ġpçi  2022) tarafından yapılan çalıĢmada 24 öğrenci ile yapılan nitel analiz 

ile kariyer koçluğu uygulamalarının üniversite öğrencilerinin kariyer kararı öz 

yeterliliği ve kariyer stresi düzeyleri üzerindeki etkisini incelenmiĢtir. AraĢtırma 

sonucunda kariyer koçluğu uygulamasının çalıĢma grubundaki öğrencilerin kariyer 

kararı öz yeterliliğini arttırdığı ve kariyer stresi düzeylerini azalttığı tespit edilmiĢtir. 

Jung (2020) tarafından Güney Kore’de 220 hemĢirelik öğrencisi üzerinde 

öğrencilerin kariyer karar türlerini anlamayı ve buna bağlı olarak kariyer 

kimliklerini, branĢtan memnuniyetlerini ve kariyer streslerini belirlemek amacıyla bir 

araĢtırma yapılmıĢtır. 
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AraĢtırma sonucunda hemĢirelik öğrencilerine kariyer kimliklerini ve ana daldan 

duydukları tatmini geliĢtirmek, kariyer stresini azaltmak, kariyer kararı-konforu ve 

kararlılığı ile bazı öğrencilerin kariyer kararlarını duygusal olarak rahatsız 

bulmalarının nedenleri dikkate alınarak özelleĢtirilmiĢ kariyer eğitimi programları 

uygulanmasının yerinde olacağı belirlenmiĢtir. 

Kang vd. (2020) tarafından Güney Kore’de yapılan çalıĢmada 476 üniversite 

öğrencisinden oluĢan çalıĢmada, mükemmeliyetçiliğin kariyer stresi ve kararsızlık 

üzerindeki etkisine göre öğrencilerin alt gruplarını  gizli sınıflarını) tanımlamıĢ ve 

her alt grup için mükemmeliyetçiliğin alt faktörlerinin kariyer stresi ve kararsızlık 

üzerindeki etkilerini araĢtırılmıĢtır. Kariyerle ilgili konulardaki tutumlar gizli sınıfa 

göre değiĢiklik gösterebilir ve benlik saygısı ve baĢa çıkma tarzları, 

mükemmeliyetçiliğin kariyerle ilgili konulardaki etkilerini hafifletebileceği 

belirlenmiĢtir. 

Park vd. (2011) tarafından Güney Kore’de yapılan çalıĢmada 185 lisans 

öğrencisinden oluĢan çalıĢmada, uyumsuz mükemmeliyetçilik ile kariyer olgunluğu 

arasındaki iliĢkide kariyer stresinin rolü değerlendirilmiĢ ve elde edilen bulgular, 

çalıĢmanın varsayılan modelinin önerdiği kariyer stresinin aracı rolü olduğu tespit 

edilmiĢtir. 

Torun vd. (2021) tarafından yapılan çalıĢmada öğrencilerin temel öz 

değerlendirmeleri ile kariyer stresi arasındaki iliĢkide giriĢimcilik niyetinin aracı 

etkisi incelenmiĢtir. AraĢtırmanın örneklemini bir vakıf üniversitesinde lisans 

eğitimine devam eden 290 öğrenci oluĢturmaktadır. Yapılan analizler sonucunda 

öğrencilerin temel öz değerlendirmelerinin kariyer streslerini etkilediği; GiriĢimci 

niyeti olan öğrencilerin kariyer stresini daha az yaĢadıkları ve temel öz 

değerlendirmenin giriĢimcilik niyeti yoluyla kariyer stresini etkilediği belirlenmiĢtir. 

You ve Yoo (2021) tarafından yapılan çalıĢmada 420 Güney Koreli üniversite 

öğrencisinden oluĢan bir örneklemi kullanarak, sosyal olarak belirlenmiĢ 

mükemmeliyetçilik ile ruh sağlığı arasındaki iliĢkide kariyer stresinin aracılık etkisi 

incelenmiĢtir. Kariyer stresi, sosyal olarak belirlenmiĢ mükemmeliyetçilik ile 

depresyon ve yaĢam doyumu arasındaki iliĢkiye yalnızca kadınlarda önemli ölçüde 

aracılık ettiği belirlenmiĢtir. 
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Yurdadön ve Dinç  2021) tarafından yapılan çalıĢmada spor bilimleri öğrencilerinin 

sosyal medya bağımlılığı ile kariyer stresi arasındaki iliĢkiyi incelenmiĢtir. 390 

üniversite öğrencisi üzerinde yapılan çalıĢmada sosyal medya ile kariyer stres 

arasında anlamlı ve pozitif yönde zayıf bir iliĢkinin olduğu tespit edilmiĢtir. 

Kariyer stresi üzerine yapılan uluslararası çalıĢmalar incelendiğinde en çok çalıĢma 

yapan araĢtırmacıların Türk ve Güney Koreli olduğu görülmektedir. Web of Science 

ve Scopus veri tabanlarından yapılan inceleme sonucunda söz konusu kanaat 

oluĢmuĢtur. 
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IV BÖLÜM 

ARAġTIRMA VE BULGULAR 

Bir kamu üniversitesinde öğrenim gören öğrenciler üzerinde kesitsel olarak 

uygulanan araĢtırmada inovatif davranıĢın kariyer stresine etkisinde öğrenme 

çevikliğinin aracı rolünü belirlemek amaçlanmıĢ ve bu araĢtırmaya iliĢkin model, 

hipotez ve detaylar bu bölümde açıklanmıĢtır. 

4.1. AraĢtırmanın Modeli ve Hipotezler 

Ġnovatif davranıĢın kariyer stresine etkisinde öğrenme çevikliğinin aracı rolünü 

bulunup bulunmadığı ve bütün değiĢkenlerin aralarındaki etkileĢimi ortaya çıkarmak, 

yapılan çalıĢmanın ana amacını oluĢturmaktadır. 

Literatür incelendiğinde daha önce yapılan çalıĢmalarda inovatif davranıĢ ile kariyer 

stresi üzerinde negatif yönlü anlamlı bir etki tespit edilmiĢtir (Dong vd., 2023; 

Escobar-Sierra ve Calderon-Valencia, 2021; Hepburn vd., 2021; Hirschi ve Koen, 

2021; Hossin vd., 2022; Veloso vd., 2020).  Daha önce yapılan çalıĢmalardan hareket 

ile iki kavram arasında olumsuz ve anlamlı bir etkinin oluĢacağı düĢünülmüĢ, H1 

hipotezi oluĢturulmuĢtur. 

H1: Ġnovatif davranıĢın kariyer stresi üzerinde olumlu/olumsuz bir etkisi vardır. 

Literatür incelendiğin daha önce yapılan çalıĢmalarda inovatif davranıĢ ile öğrenme 

çevikliği üzerinde pozitif yönlü anlamlı bir etki tespit edilmiĢtir (Gouda ve Tiwari, 

2022; G. Kim ve Lee, 2021; Tripathi ve Dhir, 2022; Tripathi ve Kalia, 2022).  Daha 

önce yapılan çalıĢmalardan hareket ile iki kavram arasında olumlu ve anlamlı bir 

etkinin oluĢacağı düĢünülmüĢ, H2 hipotezi oluĢturulmuĢtur. 

H2: Ġnovatif davranıĢın öğrenme çevikliği üzerinde olumlu, pozitif yönlü bir etkisi 

vardır. 

Literatür incelendiğin daha önce yapılan çalıĢmalarda kariyer stresi ile öğrenme 

çevikliği üzerinde negatif yönlü anlamlı bir etki tespit edilmiĢtir (Church ve Seaton, 

2022; Dries vd., 2008, 2012; Park vd., 2022).  Daha önce yapılan çalıĢmalardan 

hareket ile iki kavram arasında olumsuz ve anlamlı bir etkinin oluĢacağı düĢünülmüĢ, 

H3 hipotezi oluĢturulmuĢtur. 
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H3: Kariyer stresinin öğrenme çevikliği üzerinde olumlu/olumsuz bir etkisi vardır. 

Literatür incelendiğin daha önce yapılan çalıĢmalarda incelendiğinde inovatif 

davranıĢın kariyer stresine etkisinde öğrenme çevikliğinin aracı rolünün bulanacağı 

değerlendirilmektedir (Gouda ve Tiwari, 2022; G. Kim ve Lee, 2021; Tripathi ve 

Dhir, 2022; Tripathi ve Kalia, 2022). Daha önce yapılan çalıĢmalardan hareket ile üç 

kavram arasında aracılık etkisinin oluĢacağı düĢünülmüĢ, H4 hipotezi 

oluĢturulmuĢtur. 

H4: Ġnovatif davranıĢın kariyer stresine etkisinde öğrenme çevikliğinin aracı rolü 

vardır. 

Hipotezlerin oluĢturulması sonucu araĢtırmanın model yapısı da ortaya çıkarılmıĢ 

olup araĢtırmaya iliĢkin model ġekil 4.1’de sunulmuĢtur. 

ġekil 4.1: AraĢtırma Modeli 

 

OluĢturulan model dıĢında ayrıca demografik değiĢkenlere göre de araĢtırma 

sorularının oluĢturulmasının yararlı olacağı düĢünülmüĢtür. Bu kapsamda aĢağıda yer 

alan sorular oluĢturulmuĢtur. 

Cinsiyete göre inovatif davranıĢ, öğrenme çevikliği ve kariyer stresi değiĢkenlerine 

verilen cevaplarda farklılık var mıdır? 

YaĢa göre inovatif davranıĢ, öğrenme çevikliği ve kariyer stresi değiĢkenlerine 

verilen cevaplarda farklılık var mıdır? 

Gelire göre inovatif davranıĢ, öğrenme çevikliği ve kariyer stresi değiĢkenlerine 

verilen cevaplarda farklılık var mıdır? 

H3

H2
H1

İNOVATİF 
DAVRANIŞ

ÖĞRENME 
ÇEVİKLİĞİ

KARİYER 
STRESİ

H4
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Bölüme göre inovatif davranıĢ, öğrenme çevikliği ve kariyer stresi değiĢkenlerine 

verilen cevaplarda farklılık var mıdır? 

Literatüre uygun oluĢturulan hipotezler dıĢında ayrıca demografik değiĢkenlere göre 

de inovatif davranıĢ, kariyer stresi ve öğrenme çevikliği konusunda farklılıklar 

bulunduğu düĢünülmektedir.  

4.2 AraĢtırmanın Sınırlılıkları Vv Ön Kabuller 

AraĢtırmada anket tekniği kullanılmıĢtır. Anketlerin oluĢturulması ve devamında 

doldurulmasında bazı sınırlılıklar bulunmaktadır. KiĢilerin günlük olarak ruh haline 

bağlı olarak anketteki maddelerin doldurulması, doldurulma iĢleminin gönüllülük 

esasına dayanması, soruların anlaĢılmasının kiĢinin anlama kapasitesi ile sınırlı 

olması, iĢ yoğunluğu ve çevrede gürültü bulunması gibi birçok faktörden anketi 

dolduran kiĢinin etkilenmesi bu sınırlılıklardan bazılarını oluĢturmaktadır. 

AraĢtırma bir kamu üniversitesinde okuyan öğrenciler üzerinde uygulanmıĢtır. 

Uygulama sırasında anketlerin doldurulması ve dağıtılması konusunda akademik 

personelin katılımcı ve etkin desteği görülmüĢtür.  

Uygulanan anket formlarının daha önce baĢka çalıĢmalarda da kullanılması 

sonucunda anket formlarının geçerlilik ve güvenirlik noktasında yeterli güvenirlik ve 

geçerliliğe sahip olduğu önceden kabul edilmiĢtir. Ayrıca anket formlarını dolduran 

öğrencilerin doğru ve samimi yanıtlar vererek bu çalıĢmaya destek verdiği öncelikle 

kabul edilmiĢtir. Sosyal bilimler alanında yapılan çalıĢmaların kesin kanıta 

dayanmaması ve kesitsel olarak anlık veriler ile analiz edilmesi sonucu belirtilen ön 

kabullerin gerçekleĢmeme durumu bulunmaktadır. 

4.3. AraĢtırmanın Yöntemi 

4.3.1. AraĢtırmanın Evreni ve Örneklem Seçimi 

ÇalıĢmanın yapılması açısından bir kamu üniversitesinde okuyan öğrenciler ön plana 

çıkmaktadır. Üniversite’de okuyan öğrencilerin inovasyon, kariyer stresi ve öğrenme 

çevikliği algılarının yüksek olması beklenmektedir. Öğrencilerin üniversitede eğitim 

alması sebebiyle öğrenme çevikliği davranıĢlarının yüksek olması, ayrıca mezuniyet 

sonrası da öğrencilerin kariyer stresinin yaĢanması öğrencilerin seçilmesinde ön 
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plana çıkmaktadır. Öğrencilerin yaĢanılan sorunları inovasyon ile aĢılmasını 

beklenmesi de bu açıdan öğrencilerin örneklemi oluĢturmasını açıklamaktadır. 

AraĢtırmanın evrenini bir kamu üniversitesinin beden spor yüksekokulunda okuyan 

öğrenciler oluĢturmaktadır. Anket formlarının dağıtılması ve anket formlarının 

içeriği konusunda gerekli izinler söz konusu kamu üniversitesinin ilgili birimlerinden 

yazılı olarak alınmıĢtır. Söz konusu üniversitenin bölümünde yaklaĢık 1.000 öğrenci 

bulunmaktadır. AraĢtırma evreni içerisinde %95 güvenlik oranında çalıĢma yapmak 

için en az 273 kiĢiye ulaĢılması gerekmektedir  Büyüköztürk vd., 2012). Anket 04 

Nisan 2022 tarihi ile 24 Nisan 2022 tarihleri arasında uygulanmıĢtır. Bu kapsamda 

400 adet anket formu dağıtılmıĢ, 346 form eksiksiz olarak doldurularak, geri dönüĢ 

olmuĢtur. Anketlerin dağıtılması sırasında kolayda örneklem yöntemi kullanılmıĢtır.  

Anket formlarından elde edilen bulgular sonucunda araĢtırmaya katılanlara ait 

demografik bulgular Tablo 4.1’de sunulmuĢtur. 

Tablo 4.1: Demografik Bulgular 

Demografik Grup n % 

Cinsiyet 
Kadın 146 42,20 

Erkek 200 57,80 

YaĢ 
18-22 YaĢ Arasında 264 76,30 

23-26 YaĢ Arasında 82 23,70 

Gelir 

3.000 TL ve Altında 95 27,50 

3.001-4.000 TL Arasında 84 24,30 

4.001-5.000 TL Arasında 73 21,10 

5.001-6.000 TL Arasında 53 15,30 

6.001 TL ve Üzerinde 41 11,80 

Bölüm 
Antrenörlük Eğitimi 163 47,10 

Beden Eğitimi Öğretmenliği 76 22,00 

Spor Yöneticiliği 107 30,90 

4.3.2. Veri Toplama Araçlarının Seçimi 

Veri toplanması konusunda anket formu 4 bölümden oluĢacak Ģekilde 

yapılandırılmıĢtır. Birinci bölümde öğrencilerin yaĢ, cinsiyet, gelir ve okunulan 

bölümü ölçmeye yarayacak olan demografik değiĢkenlerden oluĢmaktadır.  

Ġkinci bölümde Ġnovatif DavranıĢ Ölçeğine yer verilmiĢtir.  Ġnovatif DavranıĢ Ölçeği, 

De Jong ve Den Hartog (2010) tarafından geliĢtirilmiĢ, Çı men ve Yücel  2017) 

tarafından Türkçe’ye çevrilmiĢ 5’li Likert formunda, dört boyutlu, 10 madde içeren 
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bir ölçektir. Bu ölçeğin seçilmesindeki ana unsuru kullanım sıklığı oluĢturmaktadır 

 Erdem, 2021; Erhan vd., 2022; Eröz ve ġittak, 2019; Küçük ve Günaydin, 2021; 

TaĢtan ve ĠĢı aç k, 2021). Bu sayede kültürel değiĢimden kaynaklanan farklılıklardan 

en az seviyede etkilenmenin mümkün olacağı değerlendirilmiĢtir.  

Üçüncü bölümde Öğrenme Çevikliği Ölçeğine yer verilmiĢtir. Öğrenme Çevikliği 

Ölçeği, Gravett ve Caldwell (2016) tarafından geliĢtirilmiĢ, Argon ve Kaya (2021) 

tarafından Türkçe’ye çevrilmiĢ 5’li Likert formunda, dört boyutlu, 25 madde içeren 

bir ölçektir.   

Dördüncü bölümde Kariyer Stresi Ölçeğine yer verilmiĢtir. Choi vd. (2011) 

tarafından geliĢtirilen ölçek, Özden ve Sertel-Berk (2017) tarafından Türkçe’ye 

çevrilmiĢtir. Ölçek 20 sorudan oluĢan, dört boyutlu, 5’li Likert formunda bir yapıda 

bulunmaktadır. Ölçek yaygın kullanımı ile önem arz etmektedir  AĢık ve Akgül, 

2022; Bozyı ğı t ve Gökbaraz, 2020; Emı rel ve Bozkurt, 2022; Günay ve Çelı k, 2019; 

YaĢar ve Sunay, 2019). 

4.3.3. Verilerin Analiz Edilmesi 

ÇalıĢma bir kamu üniversitesinde okuyan öğrenciler üzerinde yapılmıĢ, veri toplama 

aracı olarak anket formu kullanılmıĢtır. Anket formu ile elde edilen verilerin analizi 

için IBM SPSS V25 (Chicago, USA) ve IBM AMOS V24 (Chicago, USA) 

programları kullanılmıĢtır. Analizler %95 güven aralığı düzeyinde yapılmıĢtır.  

Verilerin analizi için öncelikle normallik dağılımı, Cronbach Alpha güvenirlik testi, 

Doğrulayıcı Faktör Analizi  DFA) uygulamaları ve son olarak Yapısal EĢitlik Modeli 

(YEM) uygulanmıĢtır. Yapılan çalıĢmada Açımlayıcı Faktör Analizinin (AFA) 

uygulanmaması eleĢtirel bir nokta olsa da mevcut veri seti ve kullanılan ölçekler 

AFA için uygun yeterlilikte bulunmamaktadır. AFA’nın uygulanabilmesi için en az 

iki farklı veri setine ihtiyaç vardır. Ġki farklı veri setinin birbirinden farklı grup ve 

kiĢilerden toplanması gerekmektedir. Ġki farklı gruptan elde edilen veriler aynı veya 

birbirine yakın sonuçlara ulaĢması sonucunda, oluĢturulan yeni yapının veya ölçeğin 

geçerliliğinden ve genel geçerliğinden bahsedilebilmesi mümkün olacaktır (Hair vd., 

2014). Ayrıca mevcut çalıĢmada kullanılan ölçeklerin tamamının daha önce baĢka 

akademisyenler tarafından TürkçeleĢtirilmiĢ, yapısal güvenilirlik ve geçerliliğinin 

daha önce defalarca kez test edilmesi sebebiyle AFA iĢlemi yapılmamıĢtır.  
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Analizlere baĢlanmadan önce veri setinin normallik dağılımının incelenmesi 

gerekmektedir. Veri analizinde örneklemin normal dağılım olduğu bir ön kabul olup 

parametrik test uygulanabilmesi için veri setinin normal dağılım göstermesi 

gerekmektedir (Hair vd., 2014).  

Tablo 4.2: Ölçeklere ĠliĢkin Normallik Dağılımı 

Ölçek ve Alt 

Boyutları 

Kolmogorov-Smirnov 
 

Merkezi Eğilim Ölçümleri 

Statistic df Sig.   Mean Median Skewness Kurtosis 

Ġnovatif DavranıĢ 0,110 346 0,000 
 

3,129 3,000 0,070 0,159 

Öğrenme Çevikliği 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 

 

Ölçeklere iliĢkin tablo incelendiğinde Basıklık  Skewness) ve Çarpıklık  Kurtosis) 

değerlerinin +1,96 ile -1,96 arasında bulunması nedeniyle örneklemin normal 

dağılım gösterdiği belirlenmiĢtir (Hair vd., 2014). 

Yapılan analiz ile ölçeklerin Cronbach Alpha katsayılarının Ġnovatif DavranıĢ 

Ölçeğinde  α=0,902), Öğrenme Çevikliği Ölçeğinin  α=0,893), Kariyer Stresi 

Ölçeğinin  α=0,870) olduğu belirlenmiĢtir. Yapılan ölçüm sonucunda ölçeklerin α 

katsayılarının 0,60 değerinden yüksek olması sonucunda ölçeklerin güvenilir yapıda 

olduğu görülmüĢtür  Hair vd., 2014). 

Verilerin çoklu doğrusallık sorunu bulunup bulunmadığının tespiti için öncelikle 

korelasyon testi yapılmıĢtır. Korelasyon testi Tablo 4.3’de sunulmuĢtur. Tablo 

incelendiğinde ölçekler arasında 0,90’un üzerinde bir iliĢkinin bulunmaması 

nedeniyle çoklu doğrusallık sorunu olmadığı belirlenmiĢtir  Ġslamoğlu ve Alnıaçık, 

2019). Korelasyon Değerleri Tablo 4.3’te sunulmuĢtur.  

Tablo 4.3: Korelasyon Değerleri 

  1 2 3 

İnovatif Davranış 1 
  

Kariyer Stresi ,161** 1 
 

Öğrenme Çeviklik ,508** ,377** 1 

 

Verilerin normal dağılması, analiz edilecek verilerin çoklu doğrusallık probleminin 

bulunmaması sonucunda elde edilen veriler ile analizlerin yapılabileceği kanısına 
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varılmıĢtır. Bu kapsamda Tablo 4.4’te yer alan kıstaslara uygun olarak doğrulayıcı 

faktör analizi  DFA) yapılmıĢtır. 

Tablo 4.4: AraĢtırmada Kullanılan Uyum Ġndeksi Kriterlerine Ait Değerler 

Uyum Kriterleri Mükemmel Uyum Kabul Edilebilir Uyum 

χ2/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 

CFI 0.95 ≤ CFI ≤ 1 0.90 ≤CFI ≤ 0.95 

GFI 0.95 ≤ GFI ≤ 1 0.90 ≤GFI ≤ 0.95 

AGFI 0.90 ≤ AGFI ≤ 1 0.85 ≤ AGFI ≤ 0.90 

Kaynak: Schermelleh-Engel vd. (2003) 

 

4.3.3.1. Ġnovatif DavranıĢ Ölçeğine Ait Doğrulayıcı Faktör Analizi Değerleri 

Ġnovatif davranıĢ ölçeğine iliĢkin ölçek yapısının doğruluğunu test etmek için 

doğrulayıcı faktör analizi  DFA) yapılmıĢtır. Verilerin çözümlenmesi amacıyla IBM 

AMOS V24  Chicago, USA) programı kullanılmıĢtır. Ölçeğin modifikasyon 

yapılmıĢ DFA’sına iliĢkin path diyagramı ġekil 4.2’de sunulmuĢtur. 
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ġekil 4.2: Ġnovatif DavranıĢ Ölçeğine Ait DFA Path Diyagramı 

 

Yapılan doğrulayıcı faktör analizinde uyum iyiliği değerleri incelendiğinde yeterli 

düzeyde olduğu görülmüĢtür. Doğrulayıcı faktör analizi çözümlemesi tamamlanıp 

uyum indeks değerleri Tablo 4.5’da sunulmuĢtur.  

Tablo 4.5: Ġnovatif DavranıĢ Ölçeğine Ait Uyum Ġyiliği Değerleri 

X
2
(df) p RMSEA  CFI GFI SRMR AVE CR 

3.205 0.000 0.080 0.961 0.944 0.043 0.750 0.957 

 

DFA’ya ait standartlaĢtırılmıĢ ve standart olmayan veriler incelendiğinde faktör yük 

değerlerinin 0,777-0,955 arasında olduğu belirlenmiĢtir. Yapılan ölçüme iliĢkin 

veriler Tablo 4.6’da sunulmuĢtur. Söz konusu değerlerin analiz ve uygulama için 

kabul edilebilir faktör yük değerlerine (>0,30’dan büyük) sahip olduğu görülmüĢtür 

 Büyüköztürk vd., 2012). 
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Tablo 4.6: Ġnovatif DavranıĢ Ölçeğine Ait Ölçüm Modeli Değerleri 

      β1 β2 Ss t P 

Ölçüm Modeli 
     

YDOAR1 <-- AraĢtırma 0,676 1,000 
   

YDOAR2 <-- AraĢtırma 0,745 1,115 0,096 11,630 <0,001 

YDOAR3 <-- AraĢtırma 0,742 1,114 0,096 11,594 <0,001 

YDOUYG1 <-- 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 

YDOÜR1 <-- Üretme 0,558 1,000 
   

YDOÜR2 <-- Üretme 0,800 1,554 0,191 8,131 <0,001 

YDODES1 <-- Destek 0,788 1,000 
   

YDODES2 <-- Destek 0,827 1,050 0,067 15,642 <0,001 

Model 
     

Üretme <-- ĠNOVATĠFDAV 0,777 1,000 
   

AraĢtırma <-- ĠNOVATĠFDAV 0,898 1,538 0,216 7,122 <0,001 

Destek <-- ĠNOVATĠFDAV 0,949 1,983 0,260 7,636 <0,001 

Uygula <-- ĠNOVATĠFDAV 0,955 1,990 0,255 7,792 <0,001 

β1: Standart Katsayılar, β2: Standart Olmayan Katsayılar 

 

4.3.3.2. Öğrenme Çevikliği Ölçeğine Ait Doğrulayıcı Faktör Analizi Değerleri 

Öğrenme Çevikliği ölçeğine iliĢkin ölçek yapısının doğruluğunu test etmek için 

doğrulayıcı faktör analizi  DFA) yapılmıĢtır. Ölçeğin DFA’sına iliĢkin path 

diyagramı ġekil 4.3’de sunulmuĢtur. 
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ġekil 4.3: Öğrenme Çevikliği Ölçeğine Ait DFA Path Diyagramı 

 

Yapılan analiz sonucunda 0,30’un altında faktör yük değeri bulunan 5 soru 

(ÖC1FK4, ÖC1FK6, ÖC3FK1, ÖC3FK2, ÖC4FK6) ölçekten çıkarılmıĢtır. Yapılan 

DFA’ya göre, uyum iyiliği değerleri incelendiğinde doğrulayıcı faktör analiz 

değerleri yeterli düzeyde görülmüĢtür. Doğrulayıcı faktör analizi çözümlemesi 

tamamlanıp uyum indeks değerleri Tablo 4.7’de sunulmuĢtur.  

Tablo 4.7: Öğrenme Çevikliği Ölçeğine Ait Uyum Ġyiliği Değerleri 

X
2
(df) p RMSEA  CFI GFI SRMR AVE CR 

2.048 0.000 0.055 0.928 0.911 0.048 0.610 0.950 

 

Doğrulayıcı faktör analizine ait standartlaĢtırılmıĢ ve standart olmayan veriler 

incelendiğinde faktör yük değerlerinin 0,896-1-0,986 arasında olduğu belirlenmiĢtir. 

Yapılan ölçüme iliĢkin veriler Tablo 4.8’de sunulmuĢtur.  
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Tablo 4.8: Öğrenme Çevikliği Ölçeğine Ait Ölçüm Modeli Değerleri 

      β1 β2 Ss t P 

Ölçüm Modeli 
     

ÖC1FK1 <-- 1Faktör 0,612 1,000 
   

ÖC1FK2 <-- 1Faktör 0,698 0,969 0,096 10,082 <0,001 

ÖC1FK3 <-- 1Faktör 0,687 1,094 0,110 9,975 <0,001 

ÖC1FK5 <-- 1Faktör 0,667 0,999 0,102 9,770 <0,001 

ÖC2FK1 <-- 2Faktör 0,569 1,000 
   

ÖC2FK2 <-- 2Faktör 0,628 1,093 0,121 9,016 <0,001 

ÖC2FK3 <-- 2Faktör 0,604 1,039 0,118 8,775 <0,001 

ÖC2FK4 <-- 2Faktör 0,710 1,260 0,130 9,693 <0,001 

ÖC2FK5 <-- 2Faktör 0,593 1,064 0,123 8,663 <0,001 

ÖC2FK6 <-- 2Faktör 0,551 0,847 0,104 8,117 <0,001 

ÖC3FK3 <-- 3Faktör 0,582 1,000 
   

ÖC3FK4 <-- 3Faktör 0,534 1,037 0,111 9,364 <0,001 

ÖC3FK5 <-- 3Faktör 0,756 1,342 0,129 10,396 <0,001 

ÖC3FK6 <-- 3Faktör 0,393 0,723 0,114 6,359 <0,001 

ÖC4FK1 <-- 4Faktör 0,633 1,000 
   

ÖC4FK2 <-- 4Faktör 0,616 0,891 0,093 9,629 <0,001 

ÖC4FK3 <-- 4Faktör 0,302 0,433 0,087 4,983 <0,001 

ÖC4FK4 <-- 4Faktör 0,691 1,053 0,100 10,540 <0,001 

ÖC4FK5 <-- 4Faktör 0,677 1,073 0,103 10,377 <0,001 

ÖC4FK7 <-- 4Faktör 0,692 1,042 0,099 10,558 <0,001 

Model 
     

1Faktör <-- Öğr. Çev. 0,896 1,000 
   

2Faktör <-- Öğr. Çev. 0,934 0,909 0,111 8,177 <0,001 

3Faktör <-- Öğr. Çev. 0,986 0,942 0,111 8,468 <0,001 

4Faktör <-- Öğr. Çev. 0,919 1,015 0,116 8,732 <0,001 

β1: Standart Katsayılar, β2: Standart Olmayan Katsayılar 

4.3.3.3. Kariyer Stresi Ölçeğine Ait Doğrulayıcı Faktör Analizi Değerleri 

Kariyer stresi ölçeğine iliĢkin ölçek yapısının doğruluğunu test etmek için DFA 

yapılmıĢtır. Ölçeğin modifikasyon yapılmıĢ DFA’sına iliĢkin path diyagramı ġekil 

4.4’te sunulmuĢtur. 
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ġekil 4.4: Kariyer Stresi Ölçeğine Ait DFA Path Diyagramı 

 

 

Yapılan doğrulayıcı faktör analizinde uyum iyiliği değerleri incelendiğinde yeterli 

düzeyde olduğu görülmüĢtür. Doğrulayıcı faktör analizi çözümlemesi tamamlanıp 

uyum indeks değerleri Tablo 4.9’da sunulmuĢtur.  

Tablo 4.9: Kariyer Stresi Ölçeğine Ait Uyum Ġyiliği Değerleri  

X
2
(df) p RMSEA  CFI GFI SRMR AVE CR 

3.463 0.000 0.084 0.942 0.944 0.050 0.651 0.924 

 

Doğrulayıcı faktör analizine ait standartlaĢtırılmıĢ ve standart olmayan veriler 

incelendiğinde faktör yük değerlerinin 0,558-0,934 arasında olduğu belirlenmiĢtir. 

Yapılan ölçüme iliĢkin veriler Tablo 4.10’da sunulmuĢtur. Söz konusu değerlerin 

analiz ve uygulama için kabul edilebilir faktör yük değerlerine  >0,30’dan büyük) 

sahip olduğu görülmüĢtür  Büyüköztürk vd., 2012). 
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Tablo 4.10: Kariyer Stresi Ölçeğine Ait Ölçüm Modeli Değerleri 

      β1 β2 Ss t p 

Ölçüm Modeli 
     

KSĠYKÇ1 <-- 
ĠĢyükü ve 

ÇatıĢma 
0,744 1,000 

   

KSĠYKÇ2 <-- 
ĠĢyükü ve 

ÇatıĢma 
0,462 0,678 0,085 7,949 <0,001 

KSĠYKÇ3 <-- 
ĠĢyükü ve 

ÇatıĢma 
0,659 0,929 0,081 11,473 <0,001 

KSKĠD1 <-- ĠliĢki ve Duygu 0,787 1,000 
   

KSKĠD2 <-- ĠliĢki ve Duygu 0,717 0,911 0,070 13,110 <0,001 

KSKĠD3 <-- ĠliĢki ve Duygu 0,770 1,042 0,074 14,115 <0,001 

KSKY1 <-- Kariyer Yönelimi 0,564 1,000 
   

KSKY2 <-- Kariyer Yönelimi 0,784 1,341 0,140 9,607 <0,001 

KSKB1 <-- 
Kariyer 

Beklentisi 
0,638 1,000 

   

KSKB2 <-- 
Kariyer 

Beklentisi 
0,384 0,626 0,093 6,753 <0,001 

Model 
     

Kariyer 

Beklentisi 
<-- Kariyer Stresi 1,000 1,000 

   

ĠĢyükü ve 

ÇatıĢma 
<-- Kariyer Stresi 0,991 1,037 0,089 11,655 <0,001 

ĠliĢki ve 

Duygu 
<-- Kariyer Stresi 0,897 0,977 0,086 11,405 <0,001 

Kariyer 

Yönelimi 
<-- Kariyer Stresi 0,943 0,746 0,085 8,731 <0,001 

β1: Standart Katsayılar, β2: Standart Olmayan Katsayılar 

 

4.4. Kurulan Hipotezlerin Test Edilmesi 

Yapılan DFA sonuçları, ölçekler için ortaya çıkan uyum iyiliği indekslerinin Tablo 

4.4’te belirtilen uyum iyiliği indeks değerleri içerisinde bulunduğu ve analiz için 

ölçeklerin kabul edilebilir sınırlar içinde görülmektedir. Ayrıca ölçekler içerisinde 

yer alan maddelerden faktör yük değeri 0,30’un altında bulunan maddeler çıkarılarak 

ölçekler daha etkin ölçülebilecek hale getirilmiĢtir. Bu kapsamda yapılan DFA 

sonucu ölçek ve maddelerinin analiz yapmaya uygun olduğu değerlendirilmiĢtir.   

4.4.1. Birinci Hipotezin Test Edilmesi 

OluĢturulan birinci hipotez inovatif davranıĢın kariyer stresi üzerinde olumsuz, 

negatif yönlü bir etkisinin olduğunu ileri sürmektedir. Bu kapsamda yapılan YEM’e 
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iliĢkin path diyagramı ġekil 4.5’te sunulmuĢtur. Hipotezlerin test edilmesi sırasında 

YEM’in uyum iyiliği indeks değerleri incelenecek ve ölçüm modeli ile anlamlığı test 

edilecektir. 

ġekil 4.5: Ġnovatif DavranıĢın Kariyer Stresi Üzerindeki Etkisine Ait Path Diyagramı 

 

Yapılan YEM analizinde uyum iyiliği değerleri incelendiğinde elde edilen değerlerin 

yeterli düzeyde olduğu görülmüĢtür. YEM analizi çözümlemesi tamamlanıp uyum 

indeks değerleri Tablo 4.11’de sunulmuĢtur.  

Tablo 4.11: Ġnovatif DavranıĢın Kariyer Stresi Üzerindeki Etkisine Ait Uyum Ġyiliği 

Değerleri 

X
2
(df) p RMSEA  CFI GFI TLI SRMR 

2.436 0.000 0.065 0.955 0.933 0.942 0.046 

Yapılan ölçüm sonucu elde edilen X
2
/sd, p, RMSEA, CFI, GFI, TLI, SRMR 

değerlerinin Tablo 4.4’de belirtilen kabul edilebilir değerler içerisinde kaldığı 

görülmektedir. 
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Tablo 4.12: Ġnovatif DavranıĢın Kariyer Stresi Üzerindeki Etkisine Ait Ölçüm 

Modeli 

      β1 β2 Ss t p AVE CR 

Ölçüm Modeli 
     

  ÜRETĠM <- ĠNOVATĠF 0,778 1,000 
   

0,806 0,968 
ARAġTIRMA <- ĠNOVATĠF 0,901 1,104 0,107 10,348 <0,001 

DESTEK <- ĠNOVATĠF 0,945 1,333 0,116 11,477 <0,001 

UYGULAMA <- ĠNOVATĠF 0,957 1,195 0,112 10,669 <0,001 

YDOAR3 <- ARAġTIRMA 0,742 1,000 
   

0,569 0,958 

YDOAR2 <- ARAġTIRMA 0,745 1,002 0,079 12,742 <0,001 

YDOAR1 <- ARAġTIRMA 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 
   

YDOUYG2 <- UYGULAMA 0,787 1,005 0,064 15,671 <0,001 

YDOUYG1 <- UYGULAMA 0,837 1,070 0,073 14,731 <0,001 

YDOÜR2 <- ÜRETĠM 0,801 1,000 
   

YDOÜR1 <- ÜRETĠM 0,558 0,643 0,079 8,136 <0,001 

KSKY <- KSTRES 0,716 1,000 
   

0,571 0,902 
KSKB <- KSTRES 0,688 0,973 0,085 11,492 <0,001 

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

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

Model 
     

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

 

Tablo 4.12’de sunulan ölçüm modeli sonucunda inovatif davranıĢta yaĢanan bir 

birimlik artıĢın kariyer stresi davranıĢı üzerinde 0,174’lük bir artıĢa neden olacağı 

belirlenmiĢtir. Yapılan analizde p<0,05 olması sebebiyle ölçülen etkinin anlamlı 

olduğu görülmüĢtür  Hair vd., 2014). Bu nedenle H1: “Ġnovatif davranıĢın kariyer 

stresi üzerinde olumlu, pozitif yönlü bir etkisi vardır” hipotezi kabul edilmiĢtir. 

4.4.2. Ġkinci Hipotezin Test Edilmesi 

OluĢturulan ikinci hipotez inovatif davranıĢın öğrenme çevikliği üzerinde olumlu ve 

anlamlı bir etkisi olduğunu ileri sürmektedir. Bu kapsamda yapılan YEM’e iliĢkin 

path diyagramı ġekil 4.6’da sunulmuĢtur. 
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ġekil 4.6: Ġnovatif DavranıĢın Öğrenme Çevikliği Üzerindeki Etkisine Ait Path 

Diyagramı 

 

Yapılan YEM analizinde uyum iyiliği değerleri incelendiğinde elde edilen değerlerin 

yeterli düzeyde olduğu görülmüĢtür. YEM analizi çözümlemesi tamamlanıp uyum 

indeks değerleri Tablo 4.13’te sunulmuĢtur.  

Tablo 4.13: Ġnovatif DavranıĢın Öğrenme Çevikliği Üzerindeki Etkisine Ait Uyum 

Ġyiliği Değerleri 

X
2
(df) p RMSEA  CFI GFI TLI SRMR 

2.594 0.000 0.068 0.955 0.928 0.942 0.050 

 

Yapılan ölçüm sonucu elde edilen X
2
/sd, p, RMSEA, CFI, GFI, TLI, SRMR 

değerlerinin Tablo 4.4’te belirtilen kabul edilebilir değerler içerisinde kaldığı 

görülmektedir. 
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Tablo 4.14: Ġnovatif DavranıĢın Öğrenme Çevikliği Üzerindeki Etkisine Ait Ölçüm 

Modeli 

      β1 β2 Ss t p AVE CR 

Ölçüm Modeli 
     

  ÜRETĠM <- ĠNOVATĠF 0,795 1,000 
   

0,811 0,970 
ARAġTIRMA <- ĠNOVATĠF 0,902 1,105 0,106 10,451 <0,001 

DESTEK <- ĠNOVATĠF 0,940 1,313 0,114 11,493 <0,001 

UYGULAMA <- ĠNOVATĠF 0,957 1,196 0,111 10,798 <0,001 

FAKTÖR1 <- ÖĞRÇEVĠK 0,777 1,000 
   

0,635 0,926 
FAKTÖR2 <- ÖĞRÇEVĠK 0,836 0,951 0,060 15,817 <0,001 

FAKTÖR3 <- ÖĞRÇEVĠK 0,767 0,954 0,066 14,445 <0,001 

FAKTÖR4 <- ÖĞRÇEVĠK 0,808 0,924 0,060 15,278 <0,001 

YDOAR3 <- ARAġTIRMA 0,745 1,000 
   

0,568 0,958 

YDOAR2 <- ARAġTIRMA 0,742 0,994 0,078 12,766 <0,001 

YDOAR1 <- ARAġTIRMA 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 

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 

YDOÜR2 <- ÜRETĠM 0,787 1,000 
   

YDOÜR1 <- ÜRETĠM 0,568 0,665 0,079 8,410 <0,001 

Model 
     

  ÖĞRÇEVĠK <- ĠNOVATĠF 0,557 0,534 0,067 7,949 <0,001     

 

Tablo 4.14’te sunulan ölçüm modeli sonucunda inovatif davranıĢta yaĢanan bir 

birimlik artıĢın öğrenme çevikliği davranıĢı üzerinde 0,557’lik bir artıĢa neden 

olacağı belirlenmiĢtir. Yapılan analizde p<0,05 olması sebebiyle ölçülen etkinin 

anlamlı olduğu görülmüĢtür  Hair vd., 2014).  Bu nedenle H2: “Ġnovatif düĢünmenin 

öğrenme çevikliği üzerinde olumlu ve anlamlı bir etkisi vardır.” hipotezi kabul 

edilmiĢtir. 

4.4.3. Üçüncü Hipotezin Test Edilmesi 

OluĢturulan üçüncü hipotez öğrenme çevikliğinin kariyer stresi üzerinde olumlu ve 

anlamlı bir etkisi olduğunu ileri sürmektedir. Bu kapsamda yapılan Yapısal EĢitlik 

Modeline  YEM) iliĢkin path diyagramı ġekil 4.7’de sunulmuĢtur.  
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ġekil 4.7: Öğrenme Çevikliğinin Kariyer Stresi Üzerindeki Etkisine Ait Path 

Diyagramı 

 

Yapılan YEM analizinde uyum iyiliği değerleri incelendiğinde elde edilen değerlerin 

yeterli düzeyde olduğu görülmüĢtür. YEM analizi çözümlemesi tamamlanıp uyum 

indeks değerleri Tablo 4.15’de sunulmuĢtur.  

Tablo 4.15: Öğrenme Çevikliğinin Kariyer Stresi Üzerindeki Etkisine Ait Uyum 

Ġyiliği Değerleri 

X
2
(df) p RMSEA  CFI GFI TLI SRMR 

4.081 0.000 0.095 0.958 0.949 0.935 0.047 

 

Yapılan ölçüm sonucu elde edilen X
2
/sd, p, RMSEA, CFI, GFI, TLI, SRMR 

değerlerinin Tablo 4.4’de belirtilen kabul edilebilir değerler içerisinde kaldığı 

görülmektedir. 
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Tablo 4.16: Öğrenme Çevikliğinin Kariyer Stresi Üzerindeki Ait Ölçüm Modeli 

      β1 β2 Ss t p AVE CR 

Ölçüm Modeli 
     

  FAKTÖR1 <- ÖĞRÇEVĠK 0,812 1,000 
   

0,653 0,931 
FAKTÖR2 <- ÖĞRÇEVĠK 0,823 0,895 0,058 15,524 <0,001 

FAKTÖR3 <- ÖĞRÇEVĠK 0,808 0,961 0,069 13,959 <0,001 

FAKTÖR4 <- ÖĞRÇEVĠK 0,790 0,864 0,058 14,962 <0,001 

KSKY <- KSTRES 0,726 1,000 
   

0,571 0,902 
KSKB <- KSTRES 0,686 0,957 0,082 11,629 <0,001 

KSĠYKÇ <- KSTRES 0,791 1,078 0,082 13,196 <0,001 

KSKĠD <- KSTRES 0,813 1,148 0,085 13,445 <0,001 

Model 
     

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

 

Tablo 4.16’da sunulan ölçüm modeli sonucunda öğrenme çevikliğinde yaĢanan bir 

birimlik artıĢın kariyer stresi üzerinde 0,420’lik bir artıĢa neden olacağı 

belirlenmiĢtir. Yapılan analizde p<0,05 olması sebebiyle ölçülen etkinin anlamlı 

olduğu görülmüĢtür  Hair vd., 2014). Bu nedenle H3: “Öğrenme çevikliğinin kariyer 

stresi üzerinde olumlu ve anlamlı bir etkisi vardır.” hipotezi kabul edilmiĢtir. 

4.4.4. Dördüncü Hipotezin Test Edilmesi 

OluĢturulan dördüncü hipotez inovatif davranıĢın kariyer stresine etkisinde öğrenme 

çevikliğinin aracı rolü olduğunu ileri sürmektedir. Bu kapsamda yapılan YEM’e 

iliĢkin path diyagramı ġekil 4.8’de sunulmuĢtur. 
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ġekil 4.8: Ġnovatif DavranıĢın Kariyer Stresine Etkisinde Öğrenme Çevikliğinin 

Aracı Rolü Ait Path Diyagramı 

 

Yapılan YEM analizinde uyum iyiliği değerleri incelendiğinde elde edilen değerlerin 

yeterli düzeyde olduğu görülmüĢtür. YEM analizi çözümlemesi tamamlanıp uyum 

indeks değerleri Tablo 4.17’de sunulmuĢtur.  

Tablo 4.17: Ġnovatif DavranıĢın Kariyer Stresine Etkisinde Öğrenme Çevikliğinin 

Aracı Rolü Uyum Ġyiliği Değerleri 

X
2
(df) p RMSEA  CFI GFI TLI SRMR 

2.524 0.000 0.066 0.939 0.906 0.926 0.043 

 

Yapılan ölçüm sonucu elde edilen X
2
/sd, p, RMSEA, CFI, GFI, TLI, SRMR 

değerlerin kabul edilebilir değerler içerisinde kaldığı görülmektedir. Aracılık 

etkisinin ölçümü AMOS üzerinden bootstrap tekniği ile yapılmıĢtır  Yılmaz ve 
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Dalbudak, 2018). Örnekleme 95% CI bootstrapping, 5.000 resamples üzerinden 

uygulanan testte sonucunda, inovatif davranıĢ için tam aracılık durumunun 

bulunduğu belirlenmiĢtir. DeğiĢkenler arasındaki iliĢkinin anlamsızlaĢması sonucu 

tam aracılık olduğu belirlenmiĢtir. 

Tablo 4.18: Ġnovatif DavranıĢın Kariyer Stresine Etkisinde Öğrenme Çevikliğinin 

Aracı Rolü Ait Ölçüm Modeli 

      β1 β2 Ss t p AVE CR 

Ölçüm Modeli 
     

  ÜRETĠM <- ĠNOVATĠF 0,795 1,000 
   

0,811 0,969 
ARAġTIRMA <- ĠNOVATĠF 0,901 1,105 0,106 10,447 <0,001 

DESTEK <- ĠNOVATĠF 0,941 1,314 0,114 11,496 <0,001 

UYGULAMA <- ĠNOVATĠF 0,956 1,196 0,111 10,794 <0,001 

FAKTÖR1 <- ÖĞRÇEVĠK 0,786 1,000 
   

0,635 0,925 
FAKTÖR2 <- ÖĞRÇEVĠK 0,838 0,941 0,058 16,188 <0,001 

FAKTÖR3 <- ÖĞRÇEVĠK 0,761 0,934 0,064 14,552 <0,001 

FAKTÖR4 <- ÖĞRÇEVĠK 0,801 0,906 0,059 15,447 <0,001 

YDOAR3 <- ARAġTIRMA 0,745 1,000 
   

0,568 0,957 

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

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

YDODES2 <- DESTEK 0,823 1,000 
   

YDODES1 <- DESTEK 0,792 0,963 0,062 15,616 <0,001 

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 

YDOÜR2 <- ÜRETĠM 0,787 1,000 
   

YDOÜR1 <- ÜRETĠM 0,568 0,666 0,079 8,416 <0,001 

KSKY <- KSTRES 0,725 1,000 
   

0,571 0,902 
KSKB <- KSTRES 0,683 0,956 0,083 11,575 <0,001 

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

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

Model 
     

  ÖĞRÇEVĠK <- ĠNOVATĠF 0,558 0,542 0,068 8,001 <0,001 

  KSTRES <- ÖĞRÇEVĠK 0,455 0,483 0,085 5,661 <0,001 

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

 

Tablo 4.18’de sunulan ölçüm modeli sonucunda değiĢkenler arasındaki iliĢkinin 

anlamsızlaĢması sonucu tam aracılık olduğu belirlenmiĢtir. Bu nedenle H4: “Ġnovatif 

davranıĢın kariyer stresine etkisinde öğrenme çevikliğinin aracı rolü vardır.” hipotezi 

kabul edilmiĢtir. 
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4.4.5. Demografik DeğiĢkenlere Göre OluĢturulan AraĢtırma Sorularının Test 

Edilmesi 

Demografik değiĢkenlere göre oluĢturulan araĢtırma soruları SPSS programı 

kullanılarak t testi ve Anova testi ile ortaya çıkan farklılıklara iliĢkin bulgular 

paylaĢılmıĢtır. Ġki değiĢken bulunması sebebiyle cinsiyet ve medeni durumdaki 

farklılık t testi belirlenmiĢtir. Ġkiden fazla değiĢken olması sebebiyle yaĢ, eğitim 

durumu, deneyim süresi, unvan ve gelire iliĢkin farklılık analizleri Anova testi ile 

yapılmıĢtır. 

4.4.5.1. Cinsiyete Göre Farklılık Testi 

Örneklem evreni 146 kiĢi kadın  %42,20), 200 kiĢi erkek  %57,80) olmak üzere 

toplam 346 kiĢiden oluĢmaktadır. Örneklem üzerinden t testi yapılmadan önce 

örneklemin homojen olarak dağıldığına iliĢkin Levene testi sonuçları kontrol 

edilmiĢtir. Levene testinin bütün boyutlar için p>0,05 olduğu, bu nedenle örneklemin 

homojen olarak dağıldığı belirlenmiĢtir  Ġslamoğlu ve Alnıaçık, 2019).  

Tablo 4.19’da sunulan sonuçlara göre, öğrencilerin inovatif davranıĢ, öğrenme 

çevikliği ve kariyer stresinin cinsiyete göre p>0,05’den büyük olması sebebiyle 

anlamlı farklılık göstermediği belirlenmiĢtir  Hair vd., 2014).  

Tablo 4.19: Cinsiyete Göre Farklılık Testi Sonuçları 

Cinsiyet N    Ss t p 

Ġnovatif 

DavranıĢ 

Kadın 146 3,181 0,816 
1,048 0,295 

Erkek 200 3,091 0,765 

Öğrenme 

Çevikliği 

Kadın 146 3,153 0,809 
-0,434 0,665 

Erkek 200 3,190 0,774 

Kariyer Stresi 
Kadın 146 3,305 0,558 

-0,493 0,622 
Erkek 200 3,335 0,575 

4.4.5.2. YaĢa Göre Farklılık Testi 

Örneklem üzerinden Anova testi yapılmadan önce örneklemin homojen olarak 

dağıldığına iliĢkin Levene testi sonuçları kontrol edilmiĢtir. Levene testinin bütün 

boyutlar için p>0,05 olduğu, bu nedenle örneklemin homojen olarak dağıldığı 

belirlenmiĢtir  Ġslamoğlu ve Alnıaçık, 2019).  
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Tablo 4.20’de sunulan sonuçlara göre, öğrencilerin inovatif davranıĢ, öğrenme 

çevikliği ve kariyer stresinin yaĢa göre p>0,05’den büyük olması sebebiyle anlamlı 

farklılık göstermediği belirlenmiĢtir  Hair vd., 2014). 

Tablo 4.20: YaĢa Göre Farklılık Testi Sonuçları 

YaĢ N    Ss t p 

Ġnovatif DavranıĢ 
18-22 YaĢ Arasında 264 3,166 0,787 

1,572 0,117 
23-26 YaĢ Arasında 82 3,010 0,779 

Öğrenme 

Çevikliği 

18-22 YaĢ Arasında 264 3,327 0,551 
0,278 0,453 

23-26 YaĢ Arasında 82 3,307 0,620 

Kariyer Stresi 
18-22 YaĢ Arasında 264 3,192 0,772 

0,752 0,781 
23-26 YaĢ Arasında 82 3,117 0,840 

 

4.4.5.3. Bölüme Göre Farklılık Testi 

Örneklem üzerinden Anova testi yapılmadan önce örneklemin homojen olarak 

dağıldığına iliĢkin Levene testi sonuçları kontrol edilmiĢtir. Levene testinin bütün 

boyutlar için p>0,05 olduğu, bu nedenle örneklemin homojen olarak dağıldığı 

belirlenmiĢtir  Ġslamoğlu ve Alnıaçık, 2019).  

Tablo 4.21: Bölüme Göre Farklılık Testi Sonuçları 

Bölüm N    Ss F p Fark 

Antrenörlük Eğitimi 163 3,180 0,778 

0,769 ,464 
 

Beden Eğitimi Öğretmenliği 76 3,118 0,860 

Spor Yöneticiliği 107 3,059 0,748 

Antrenörlük Eğitimi 163 3,281 0,576 

1,166 ,313 
 

Beden Eğitimi Öğretmenliği 76 3,400 0,596 

Spor Yöneticiliği 107 3,331 0,530 

Antrenörlük Eğitimi 163 3,193 0,793 

0,713 ,491 
 

Beden Eğitimi Öğretmenliği 76 3,236 0,815 

Spor Yöneticiliği 107 3,103 0,763 

 

Tablo 4.21’de sunulan sonuçlara göre, öğrencilerin inovatif davranıĢ, öğrenme 

çevikliği ve kariyer stresinin bölüme göre p>0,05’den büyük olması sebebiyle 

anlamlı farklılık göstermediği belirlenmiĢtir  Hair vd., 2014).  
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4.4.5.4. Gelire Göre Farklılık Testi  

Örneklem üzerinden Anova testi yapılmadan önce örneklemin homojen olarak 

dağıldığına iliĢkin Levene testi sonuçları kontrol edilmiĢtir. Levene testinin bütün 

boyutlar için p>0,05 olduğu, bu nedenle örneklemin homojen olarak dağıldığı 

belirlenmiĢtir  Ġslamoğlu ve Alnıaçık, 2019).  

Tablo 4.222: Gelire Göre Farklılık Testi Sonuçları 

Ölçek  Gelir N    Ss F p Fark 

Ġnovatif 

DavranıĢ 

3.000 TL ve Altında 95 3,112 0,746 

1,276 ,279 
 

3.001-4.000 TL Arasında 84 3,070 0,719 

4.001-5.000 TL Arasında 73 3,078 0,724 

5.001-6.000 TL Arasında 53 3,126 0,980 

6.001 TL ve Üzerinde 41 3,383 0,832 

Öğrenme 

Çevikliği 

3.000 TL ve Altında 95 3,242 0,496 

1,073 ,370 
 

3.001-4.000 TL Arasında 84 3,314 0,562 

4.001-5.000 TL Arasında 73 3,339 0,454 

5.001-6.000 TL Arasında 53 3,361 0,785 

6.001 TL ve Üzerinde 41 3,449 0,577 

Kariyer Stresi 

3.000 TL ve Altında 95 3,099 0,778 

0,613 ,653 
 

3.001-4.000 TL Arasında 84 3,267 0,796 

4.001-5.000 TL Arasında 73 3,193 0,711 

5.001-6.000 TL Arasında 53 3,194 0,841 

6.001 TL ve Üzerinde 41 3,100 0,867 

 

Tablo 4.22’de sunulan sonuçlara göre, öğrencilerin inovatif davranıĢ, öğrenme 

çevikliği ve kariyer stresinin gelire göre p>0,05’den büyük olması sebebiyle anlamlı 

farklılık göstermediği belirlenmiĢtir (Hair vd., 2014).  
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SONUÇ 

Bu araĢtırma bir kamu üniversitesinde inovatif davranıĢın kariyer stresine etkisinde 

öğrenme çevikliğinin aracı rolünü tespit etmek amacıyla gerçekleĢtirilmiĢtir. 346 

öğrencinin katıldığı araĢtırmada teorik ve literatür taramasına uygun olarak birçok 

hipotez test edilmiĢ ve bulgu ortaya çıkmıĢtır. Bu bölümde elde edilen bulguların 

tartıĢılması, bir sonuç çıkarımı ve öneriler yer almıĢtır. 

OluĢturulan birinci hipotez inovatif davranıĢta yaĢanan bir birimlik artıĢın kariyer 

stresi davranıĢı üzerinde 0,174’lük bir artıĢa neden olacağı belirlenmiĢtir. Elde edilen 

bulgunun literatürde stresin sürekli olarak olumsuz tasvirinden dolayı beklenmeyen 

bir durum olduğu belirtilebilmektedir  Çınar, 2010). Her ne kadar stres zararlı bir Ģey 

olarak algılansa da stresin belli bir düzeyde olması aslında yaratıcılığın geliĢmesine 

katkı sağlayan bir unsurdur (Selye, 1977). Tarih boyunca insanlar ihtiyaç duyduğu ve 

gereksinim duydukları nesneler için yaratıcılık göstermiĢtir. Bu sayede de rahat ve 

huzurlu bir zaman geçirmek istemiĢtir. Ancak eksikliğin hissedildiği dönemler stresli 

ve insanın gergin olacağı zamanı belirtmektedir. Bu nedenledir ki insanlar inovatif 

bir davranıĢın sonucunda kariyerlerinde yükselme ve kariyerlerini sonlandırma 

durumu yaĢamaktadır.  

OluĢturulan ikinci hipotezde inovatif davranıĢta yaĢanan bir birimlik artıĢın öğrenme 

çevikliği davranıĢı üzerinde 0,557’lik bir artıĢa neden olacağı belirlenmiĢtir. Ġnovatif 

davranıĢ öğrenme çevikliğini tetikleyen bir unsurdur. Öğrenme çevikliği atik olmayı 

ve rakiplere göre daha hızlı hareket etmeyi zorunlu kıldığından bu etki görülmektedir 

(Tripathi ve Dhir, 2022). 

OluĢturulan üçüncü hipotez öğrenme çevikliğinde yaĢanan bir birimlik artıĢın kariyer 

stresi üzerinde 0,420’lik bir artıĢa neden olacağı belirlenmiĢtir. Öğrenme çevikliği ile 

birlikte bireylerin yaptığı davranıĢların olumlu veya olumsuz sonuçları olabilecektir. 

Kullanılan örnekleminde elde edilen sonucun oluĢmasında etkin olduğu söylenebilir. 

Bilindiği üzere spor bilimlerinde yer alan öğrenciler özel yetenek sınavı ile kabul 

edilmektedir. Özel yeteneğini geliĢtiren söz konusu kiĢilerin golf, tenis, kayak, 

yüzme gibi birçok nispeten özel eğitim isteyen spor dallarında eğitimci olma fırsatı 

ile yüksek gelir elde edebilme imkânı bulunmaktadır. Öğretmenlik mesleği de 

yapmak isteyen bireylere bu açıdan birçok imkân tanınmaktadır. Bu açıdan 
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bakıldığında yaĢanan kariyer stresinin yeni çözümlere neden olmasının mevcut 

sonuca etki ettiği düĢünülmektedir. YaĢanan olumlu sonuçlarla beraber birey 

kariyerinde yükselirken, olumsuz sonuçta ise iĢsiz kalma veya cezalandırılma 

durumunda kalacaktır. Bu nedenledir ki öğrenme çevikliğine yönelik yapılan 

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

OluĢturulan dördüncü hipotezde inovatif davranıĢın kariyer stresine etkisinde 

öğrenme çevikliğinin aracı rolü olduğunu öne sürmektedir. Aracılık etkisinin ölçümü 

AMOS üzerinden bootstrap tekniği ile yapılmıĢtır  Yılmaz ve Dalbudak, 2018). 

DeğiĢkenler arasındaki iliĢkinin anlamsızlaĢması sonucu tam aracılık olduğu 

belirlenmiĢtir. Ġnovatif davranıĢa yönelik eğilimin artmasının aslında belirsizliğe 

açılan bir kapı olarak düĢünüldüğünde kariyer stresini de artırması beklenen bir 

geliĢmedir. Kurulu düzenin dıĢına çıkan her Ģeyden insanoğlu çekinmekte ve hatta 

korkmaktadır. Elde edilen sonucun literetüre katkı açısında önemli olduğu 

düĢünülmektedir. 

Bir sorun varlığından hareketle ele alınan çalıĢma bir ilde gerçekleĢtirilmiĢtir. Bunun 

yanı sıra sadece bir kurumunu kapsamıĢtır. Bu konuların bölgeler bazında yapılması 

önemlidir. Farklı sektörlerde yapılması gereklidir. Bu bağlamda çalıĢma kendi 

sınırlılıkları içerisinde değerlendirilmelidir. Ġleride yapılacak çalıĢmalar için kariyer 

stresi aracığında liderlik çalıĢmalarının ön plana çıkarılmasının yararlı olacağı 

düĢünülmektedir. 
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EKLER 

ANKET FORMU 

        

Ġnovatif davranıĢın kariyer stresine etkisinde öğrenme çevikliğinin aracı rolü belirlemek amacı ile 

planlanan ve uygulanan bu çalıĢmaya katılım gönüllülük esasına dayanmaktadır. Ankete vermiĢ 
olduğunuz yanıtlar sadece bilimsel bir amaca hizmet etmek üzere kullanılacak ve kesinlikle gizli 

kalacaktır. 

AraĢtırmaya sağladığınız katkılardan dolayı Ģimdiden teĢekkür ederiz. 

1) YAġINIZ:  
      

        a. 18-21  

b. 22-25 

c. 26-29 

ç. 30 ve üzeri  

 

     

        
2)CĠNSĠYETĠNĠZ:  

      

      
a.Erkek 

b.Kadın  

 

3. MEDENĠ DURUM 

 

a. Evli 

B. Bekar 

      

        
4)MEZUNĠYET DURUMUNUZ OLDUĞUNUZ OKUL:  

     

        
a. Doktora   
b.Yüksek Lisans  

c.Lisans 
     

        
5) DENEYĠM SÜRENĠZ:  

     

        
a. 5 yıla kadar 

b. 6-10 yıl arasında   

c. 11-15 yıl arasında  

d. 16-20 yıl arasında  

e. 21 Yıl ve Üstü  

    

        
6)AYLIK GELĠR DURUMU:  

     

        
a.  2.000 TL ve altında 

b. 2.001-4.000 TL arasında 

c. 4.001-6.000 TL arasında 

 

b.10.001 ve 12.000 TL arası  

c. 12.001 TL üstü   
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7) ÜNVANINIZ 

      

        
   

  

KULLANILAN 

ÖLÇEK 
S.NU SORULAR 
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T
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 D
A

V
R

A
N

Iġ
 Ö

L
Ç

E
Ğ
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1 
Üniversitemde öğrenciler; Rutin iĢ yüküne 

dâhil olmayan konulara da önem verirler 
1 2 3 4 5 

2 

Üniversitemde öğrenciler; Derslerdeki 

süreçlerin nasıl geliĢtirileceği hakkında kafa 

yorarlar 

1 2 3 4 5 

3 
Üniversitemde öğrenciler; Problemler için 

orijinal çözümler üretirler. 
1 2 3 4 5 

4 

Üniversitemde öğrenciler; Ders çalıĢırken ve 

yaparken kullanabilecekleri yeni çalıĢma 

yöntemleri,teknikleri ve araçları için araĢtırma 

yaparlar 

1 2 3 4 5 

5 

Üniversitemde öğrenciler; Görevlerini etkili bir 

Ģekilde yerine getirmek için yeni yaklaĢımlar 

bulurlar/geliĢtirirler.  

1 2 3 4 5 

6 

Üniversitemde öğrenciler; Kurumda etkili olan 

kiĢileri yenilikçi fikir geliĢtirme 

konusunda cesaretlendirirler 

1 2 3 4 5 

7 
Üniversitemde öğrenciler; Diğer çalıĢanları 
yenilikçi bir fikri desteklemeleri için 

cesaretlendirirler. 

1 2 3 4 5 

8 

Üniversitemde öğrenciler; Sistematik bir 

Ģekilde yenilikçi fikirleri okulda uygulamaya 

çalıĢırlar. 

1 2 3 4 5 

9 
Üniversitemde öğrenciler; Yeni fikirlerin 

uygulanmasına katkı sağlarlar.  
1 2 3 4 5 

10 
Üniversitemde öğrenciler; Yeni Ģeyler 

geliĢtirmek için çaba sarf ederler.  
1 2 3 4 5 

K
A

R
ĠY

E
R

 S
T

R
E

S
Ġ 

11 
Nasıl bir kariyer istediğim konusunda kesin bir 

karara varmadığım için endiĢeli hissediyorum. 
1 2 3 4 5 

12 

Geleceğim için planladıklarımın gerçekten 

istediklerim olduğu konusunda Ģüphe 
duyduğum için kendimi engellenmiĢ 

hissediyorum. 

1 2 3 4 5 

13 
Gelecekte ne yapmak istediğimi bilmediğim 

için kendimi engellenmiĢ hissediyorum. 
1 2 3 4 5 

14 

SeçmiĢ olduğum meslek ile yeteneklerimin 

birbirine uygun olup olmadığı konusunda 

kaygılarım var. 

1 2 3 4 5 

15 

Ġstediğim kariyerin ne tür nitelikleri 

gerektirdiğini bilmediğim için kendimi 

engellenmiĢ hissediyorum. 

1 2 3 4 5 
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16 

Ġstediğim iĢ için nasıl hazırlanmam gerektiği 

konusunda tam olarak emin olamadığımdan 

kendimi engellenmiĢ hissediyorum 

1 2 3 4 5 

17 
Neye yeteneğim olduğunu bilmediğim için 

endiĢeliyim. 
1 2 3 4 5 

18 

Kariyerim için neyin gerekli olduğunu 

bilmediğim için kendimi engellenmiĢ 

hissediyorum 

1 2 3 4 5 

19 
Ġstediğim iĢ hakkında yeterince bilgi sahibi 

olmadığıma dair endiĢelerim var. 
1 2 3 4 5 

20 

Kariyerim için hazırlanmama yardımcı olan 

pek fazla kiĢi olmadığından kendimi 

engellenmiĢ hissediyorum. 

1 2 3 4 5 

21 

Ailemle çatıĢma yaĢıyorum çünkü ailem benim 

garantili bir iĢe girmemi istiyor ve benim neyi 

önemsediğimle ilgilenmiyor. 

1 2 3 4 5 

22 

Ailemle çatıĢma yaĢıyorum, çünkü onların 

benden yapmamı istedikleri ile benim yapmak 
istediklerim farklı. 

1 2 3 4 5 

23 

Ben memnun olduğum halde, kariyer planımın 

bana yakın olan insanların beklentileriyle 

uyuĢmamasından endiĢe duyuyorum. 

1 2 3 4 5 

24 
BaĢkalarının kariyer tercihim konusundaki 

olumsuz düĢünceleri zihnimi meĢgul ediyor. 
1 2 3 4 5 

25 

Bir iĢ bulmak için yapılması gereken çok fazla 

Ģey olduğundan kendimi stres altında 

hissediyorum. 

1 2 3 4 5 

26 

Aynı anda hem okul derslerine çalıĢmak hem 

de bir iĢe hazırlanmak zor olduğundan kendimi 
baskı altında hissediyorum. 

1 2 3 4 5 

27 
ĠĢe alım sınavını ilk defada geçemeyeceğim 

konusunda endiĢeliyim. 
1 2 3 4 5 

28 
Ġstediğim iĢe giremeyebileceğim konusunda 

endiĢeliyim. 
1 2 3 4 5 

29 
Ġstediğim iĢin bana güvenceli bir gelir 

sağlamayacağı konusunda endiĢe duyuyorum. 
1 2 3 4 5 

30 
Kariyer alanımda yeteri kadar pozisyon 

olmadığı konusunda endiĢelerim var. 
1 2 3 4 5 
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31 
Bir konuĢmada yabancı/alıĢılmadık bir kelime 

duyarsam; anlamımı ararım. 
1 2 3 4 5 

32 Yeni bilgileri kolayca aklımda tutarım. 1 2 3 4 5 

33 
Yeni bilgiler öğrenebileceğim konusunda 

iyimserim. 
1 2 3 4 5 

34 Hatalarımdan öğrenmek için çaba göstermem. 1 2 3 4 5 

35 
Yeni Ģeyler öğrenmem için en iyi yaklaĢımın 

ne olduğunu bilirim. 
1 2 3 4 5 
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36 
Beni yeni Ģeyler öğrenmeye zorlayan 

görevlerden hoĢlanmam. 
1 2 3 4 5 

37 
Sorunları çözmeyi denemek için baĢkalarıyla 

birlikte çalıĢmaktan hoĢlanırım. 
1 2 3 4 5 

38 
Becerilerim ve yeteneklerim hakkında 

geribildirim ararım. 
1 2 3 4 5 

39 
ÇalıĢma alanım dıĢındaki konular hakkında 

bilgi edinmek için insanlar ararım. 
1 2 3 4 5 

40 
Daha verimli ve etkili olmamın yollarını 

gösterecek insanlar ararım. 
1 2 3 4 5 

41 BaĢkalarından öğrenmek hoĢuma gider. 1 2 3 4 5 

42 
Ġnsanlar, sorunları çözmede yardıma ihtiyaç 

duyduklarında bana gelirler. 
1 2 3 4 5 

43 
ÇalıĢmamı etkileyen koĢullar değiĢtiğinde 

rahatsız olmam. 
1 2 3 4 5 

44 
Yeni deneyimler benim için öğrenme fırsatları 

değildir. 
1 2 3 4 5 

45 
DeğiĢen koĢulların içinde ürünler ortaya 

koyabilirim. 
1 2 3 4 5 

46 
Bir Ģeyler yaparken temponun değiĢmesinden 

keyif alırım. 
1 2 3 4 5 

47 Yeni bilgileri araĢtırmaktan keyif alırım. 1 2 3 4 5 

48 
Gerektiğinde bir projeyi kenara koyup, bir 

diğerine geçebilirim. 
1 2 3 4 5 

49 
Bir Ģeyin yanıtını bilmiyorsam, sormaktan 

çekinmem. 
1 2 3 4 5 

50 Sorunları çözerken çok mantıklıyım. 1 2 3 4 5 

51 
BaĢkalarının bilgilerini ilk bakıĢta kabul 

etmem. 
1 2 3 4 5 

52 
Sorunların farklı çözüm yollarını derinlemesine 

incelemekten keyif alırım. 
1 2 3 4 5 

53 
Bir problem çözme yaklaĢımı iĢe yaramazsa, 

baĢka birine geçerim. 
1 2 3 4 5 

54 

Ne yapacağıma dair net açıklamalar 

olmadığında bile iĢleri halletmenin bir yolunu 

bulabilirim. 

1 2 3 4 5 

55 Yeni bilgileri kullanmanın yollarını ararım. 1 2 3 4 5 
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