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OZET

Tim sektorlerde giderek artan rekabet kosullari ve misteri taleplerindeki degisiklikler
sirketleri yeni arayislara itmektedir. Bu arayislar sonucunda miisteri deneyimini en tist
seviyelere ¢ikarabilmek icin sirketler, yeni iiriin ve hizmetler gelistirmeye, yeni is modelleri
kurgulamaya, siireclerini tekrardan inceleyip verimlilik ile projelerine kaynak ayirmaya ve
farkl1 sektorlerde de olsa konularinda uzman sirketlerle isbirligine gitme yollarini
denemektedir. Biitiin stratejilerin dogru biri sekilde kurgulanip uygulanabilmesi orgiit

icerisindeki ¢alisanlarin bireysel yenilik¢ilik 6zelliklerine baghdir.

Bu calisma ile orgiit icerisindeki birey merkeze alinarak, kisilik ozellikleri ve oOrgiitsel
faaliyetlere yonelik algilarinin yenilik¢ilik davranisi ile iliskisi incelenmistir. Bu kapsamda
bireyin A tipi kisilik 6zelligi ile bireysel yenilik¢iligi arasindaki iliskide psikolojik

giiclendirme ve Orgiitsel adalet algilarinin etkilerine bakilmustir.

Arastirma Tiirkiye’nin gelisimi icin en kritik sektdrlerden biri olan Bilgi ve Iletisim
Teknolojileri sektoriinde yapilmistir. Istanbul’da 355 beyaz yakali calisan ile yapilan
aragtirma sonucunda, A tipi kisilik 6zelliginin bireysel yenilik¢ilik iizerinde pozitif direkt
etkisi oldugu tespit edilmistir. Ayrica bu pozitif iliskide psikolojik giiclendirme araci rol
oynamaktadir. Orgiitsel adaletin diizenleyici roliine iliskin kanit bulunamamustir. Yapilan
analizler cergevesinde A tipi kisilik Ozelligine sahip bireylerin B tipine gore bireysel
yenilik¢iliklerinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. A ve B tipi kisilere yonelik yapilan
incelemelerde ise, A tipi kisilerin bireysel yenilik¢ilik puanlarinin daha yiiksek oldugu tespit

edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Bireysel yenilik¢ilik, A tipi kisilik, psikolojik giiclendirme, orgiitsel

adalet, bilgi ve iletigim teknolojileri



ABSTRACT

In today’s business prospect there is an intense competition and increasing customer
expectations that necessitate organizations to be more innovative. In that sense companies
seek for different solutions to gain competitive advantages like; new service and proguct
innovations, develop new business models, adapt new hype technologies, create business
partnerships and event co create with customers. The main source of these efforts are people

and their individual innovativeness capabilities are crucial.

The aim of this study is to observe the effects of Type A personality trait on employees’
individual innovativeness and to investigate the mediating effect of psychological

empowerment and the moderating role of organizational justice.

The sample of the research consists of 355 white collar participants working in ICT sector in
Turkey. Findings of the research demonstrate that the employees are mostly in two categories
which had an exactly the same score; Early Adaptors and Early Majority category. Type A
personality, psychological empowerment and organizational justice have positive relations
with Individual Innovativeness. In Type A personality trait’s relationship with individual
innovativeness, psychological empowerment had mediating effect whereas there was no
evidence of organizational justice having moderator effect in the same relationship. When
Type A and Type B group are compared, Type A had a more positive relationship with

individual innovativeness.

Key Words: Individual innovativeness, type A personality, psychological empowerment,

organizational justice, information and communication technology



ONSOZ

Oncelikle kendisini tamdigim ilk giinden beri; tecriibesini, sezgilerini ve akademik
yonlendirmesini sinirsiz bir sekilde benimle paylasan, hayat boyu benimle kalacak giizel
anilar ve yagam motivasyonu saglayan ve bu tezi tamamlamada en biiyiik pay sahibi olan
degerli tez damismanim Prof. Dr. Beliz Ulgen’e ¢ok biiyiik bir tesekkiir bor¢cluyum. Ayrica tez
siirecim boyunca yonlendirmeleri ve destekleri i¢in degerli hocalarim Prof. Dr. Tugba
Karabulut’a ve Dog. Dr. Figen Yildirrm’a tesekkiirlerimi sunarim. Ote yandan savunma
jirimde yer alan ve yorumlar ile tezimin sekillenmesine yardimci olan degerli hocalarim

Prof. Dr. Giilruh Giirbiiz’e ve Prof. Dr. Sinem Ergiin’e tesekkiirlerimi sunarim.

Tez siirecim boyunca siireclerden ayni anda gegtigim ve bana c¢ok destek olan Hatice
Toruntay Temtek’e, akademik ve moral motivasyon destegi i¢in ¢aligma arkadasim Emre
Sert’e, her tiirlii moral destegi ve sagladigi imkanlarla doktora siirecime ¢ok biiyiik katkisi
olan y6neticim KogSistem Segment Pazarlama ve Kurumsal Iletisim Direktdrii Esra Baser’e

cok tesekkiir ederim.

Son olarak bana kendimi her zaman ¢ok sansli hissettiren aileme tesekkiir etmek isterim.
Hayattaki hersey i¢in ilham kaynagim esim Ceren’e, bu siirecte aramiza katilan ve biiytik bir
hizla biiyliyen giizel oglum Demir’e, tiim egitim hayatim boyunca en biiylik destegi aldigim
ve ilk giinkii kadar ilgisini hissettigim annem Yiiksel’e, sevgileri ve sinirsiz destekleri i¢in

kayinvalidem Yasemin’e ve kaympederim Hiirol’a ¢ok tesekkiir ederim.

Doktoraya ilk basladigimdan giinden beri biiylik heyecan ve gurur duyan, ancak bu siireg
icerisinde aramizdan ayrilan babam Emin Acarol’a da her sey i¢in ¢ok tesekkiir ediyor ve bu

emegimi kendisine ithaf ediyorum.
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GIRIS

Hizla degisen pazar dinamikleri ile birlikte artan miisteri talep ve beklentileri, tim
sektorlerde faaliyet gosteren sirketler i¢in gecerli olan yogun bir rekabet ortami
yaratmistir. Bu rekabet ortami igerisinde, sirketler tarafindan sunulan iirtin ve
hizmetlerin yasam egrileri kisalmis ve miisteri memnuniyetini saglayabilmek igin
farklilasma yollarina yonelik arayislara gidilmistir. Bu arayislar cergevesinde

yenilik¢ilik tiim sektorler i¢in kritik bir 6neme sahiptir.

Sirketler {iriin ve hizmetlerini pazara sunarken yenilik¢i yollar aramakla birlikte;
belirli bir sektdrde pay1 kazanmis ve etkin olan sirketler de genis miisteri agina sahip
olmanin avantajin1 da kullanarak farkli sektorlere de giris yapmaya baglamustir.
Amazon’un saglik sektoriinde faaliuet goértermeye baslamasi, paylasim ekonomisinin
yiikselisi, sirketlerin yetkinliklerini birlestirip ortak girisimlerde bulunmasi, marka
isbirlikleri ve ¢esitli “co-working” / “birlikte ¢alisma” stratejileri gelistirilmesi gibi
yeni ig modelleri dogmustur. Giinlimiizde sirketler bulunduklar1 sektorlerde pazar
paylarmi1  korumak igin kendilerine rekabet avantaji saglayacak ozellikleri

gelistirmeye ¢alismaktadirlar.

Yenilik¢i bir sirket olma siirecinde, kendi bulunduklar1 sektdrlerde farklilagmak
adina, her gecen giin sirketler calisanlarindan yenilik¢i 6zelliklerini ve davraniglarini
sergilemelerine yonelik beklentilerini arttirmaktadir. Yenilik¢ilik, ¢alisanin sirket
icerisinde pozisyon ve gorevinden bagimsiz olarak, sahip olmasi gerekli olan bir

ozellige dogru doniismektedir.

Iktisadi gelisim incelendiginde; 1950°li ve 1960’11 yillarda “Verimlilik”, 1970’li ve
1980’11 yillarda “Kalite”, 1990’11 yillarda “Esneklik” ve 2000’11 yillarda “Yenilik” 6n
plandadir (Aksay, 2011) ve buna gore yenilik¢i olan, yenilige acik olan sirketlerin
daha hizli biiylimesi beklenmektedir.

Yenilik¢i ¢alisanlara sahip sirketler; yeni pazarlara daha hizli giris, mevcut pazar
paymnda stirekli artis, Uretkenlik ve karliligi kontrol, maliyetleri azaltma ve
rekabetgilik reflekslerini arttirma gibi avantajlar1 yasamaktadirlar (Glimis, 2015;
Tohidi ve Jabbari, 2012).



Yenilik¢ilik adina 6nemli gostergelerden biri de bagli oldugu sirketlerden koparak
yeni inisiyatifler (spin-off) olusturma durumudur. Tirkiye’de bu tarzda ¢ok fazla
hikayeye rastlamak miimkiin degildir. “Global Yenilik¢ilik Endeksi” verilerine gore
Tirkiye diinya sirlamasinda 37,4 puan ve 49. siraya kadar gerilemistir
(https://www.theglobaleconomy.com/rankings/Gll_Index/). Bu durum Tiirkiye igin
biiyiik bir gelisme alani oldugunu gdstermektedir. Islem yapilan pazarlar da
yenilikler {izerinde olduk¢a etkilidir. Ornegin Tiirkiye’de tiiketici elektronigi
alaninda c¢alisan sirketlerde ihracat seviyesi yenilik¢iligi olumdu yonde
gelistirmektedir (Ilman, 2009). Bir iilkedeki yenilik¢i sirketlerin sayisi arttik¢a o
tilkenin rekabetcilik seviyesi de artmaktadir (Knight, 2015).

Belirsiz ortamlarda fark yaratmak ve rekabet¢i pazarlarda deger saglamak yenilikei
davranig1 gerektirmektedir (Naktiyok, 2007). Bu davranmis sekli de c¢alisanlar
tarafindan saglanmaktadir ve yenilik¢i c¢alisanlara sahip sirketler daha yiiksek
performans gostermektedirler (Yalg¢in, 2018; Erdil ve Kitapgi, 2007; Jong ve
Vermeulen, 2003).

Evrimci Iktisat Teorisi’'ne gore temel amag tiim sistemi optimize etmekten ziyade
degisikliklere hizla adapte olabilmektir (Acar, 2014; Metcalfe, 1994). Ayn sekilde
giiniimiizde uzun vadeli 5 yillik planlarin yerini 100 giinlik planlar almaya

baglamistir.

Ust diizey yoneticilerin genelde vurgulamaya calistign gibi, yenilikgilik tamamen
ARGE ve teknoloji ile ilgili bir konsept olmaktan ziyade, biiyiik 6l¢iide insanlarla
ilintilidir  (Aksay, 2011). Calisanlarin kendilerini Onemli hissettigi insan
merkezindeki programlarin gelistirildigi ortamlarda, c¢alisanlar ve takimlar igin agik
iletisim platformlarinin temeli olusur ve bireysel motivasyon saglanir (Tokmak,
2008). Bireysel motivasyonu yiiksek bireylerin, bireysel yenilik¢ilik 6zellikleri de
yiiksektir.

Isten ayrilma oraninin diisiik olan sirketlerde bireysel yenilikgilik seviyesi yiiksektir
(Durna, 2002). Bu durumun temel sebepleri; zamanla galisanlarin sirketi ve pazari
tanimalarindan dolay1 deneyim ve bilgi seviyelerinin artmasi, daha ¢ok firsatlarin
tespit edilebilmesi, performans baskisinin yarattig1 endise halinin ortadan kalkmasi,

bagligin ve esnekligin artmasidir.



Calisanlarin inan¢ ve davranislar1 bireysel yenilik¢ilik davraniglarini belirleyen en
onemli etkenlerdir. Bu g¢alisma kapsaminda bireylerin bireysel yenilik¢ilik
davraniglarint sekillendiren unsurlar tespit edilmeye c¢alisilmistir. Bu arastirmada
orgilitsel faktorlerden ziyade “birey” merkeze alinmistir. Bireyin merkezde oldugu bu
calismada kisilik 6zellikleri ve orgiitteki uygulamalara yonelik kisisel algis1 inceleme
boyutlarini olusturmaktadir. Kisilik 6zelliklerinden A tipi kisilik 6zelliginin bireysel
yenilik¢ilik ile iliskisi incelenmis, psikolojik giiclendirme ve Orgiitsel adalet algisinin

bu iliskideki araci ve diizenleyici etkileri aragtirilmistir.



1. YENILIKCILIK

Yenilik¢ilik kavraminin detayli olarak incelendigi boliim kapsaminda ilk olarak
yenilik¢ilik kavramina yonelik tanimlara ve iligkili oldugu temel kavramlara yer
verilmistir. Ardindan geleneksel ve modern yenilik¢ilik siirecleri incelenmistir.
Siirecler sonrasinda bireysel yenilikgilik tanim1 ve 6zelliklerine yer verilmis ve dort
boyutu olan; degisime direng, fikir Onderligi, deneyime aciklik ve risk alma
aktarilmistir. Yenilikgilik ile ilgili boliim, boyutlarin detaylandirilmasindan sonra

yenilikgilik kategorileri, tiirleri ve destekleyen unsurlar ile tamamlanmaktadir.

1.1. Yenilik¢ilik Tanim

Unlii iktisatc1 Joseph Schumpeter “The Theory of Economic Development” kitabinda
yeniligi; “yeni bir {irlin yaratmak veya bir tirliniin belirli bir 6zelligini giincellemek”
sonrasinda bu {irlinlin pazara lanse edilmesi, iiretim siireclerinde yenilige gidilmesi,
yeni bir pazar ve kategori yaratilmasi olarak tanmimlamistir (Schumpeter, 1934;
Dursun, 2015). Yenilik tanimina bakildiginda “eskimis, zararli veya yetersiz sayilan
seyleri yeni, yararli ve yeterli olanlartyla degistirme” olarak tanimlanmigtir (TDK,
2019). Drucker’a gore ise bir disiinceyi fikirden uygulamaya tasimak olarak
adlandirilmaktadir (Drucker, 1985). Latince “innovare” sozciligiinden tiireyen
Inovasyon yani Yenilik , “yeni bir sey yapmak” olarak 6zetlenmektedir. Yenilik; ,
slire¢ veya iriin olarak uygulamaya alinan bir fikir olabilmektedir. (Kiliger, 2011).
Rogers yeniligi “bir birey, grup ya da toplum tarafindan yeni olarak algilanan bir
fikir, uygulama ya da obje” olarak tanimlamistir (Rogers, 1962). Ancak yeni olan her
sey yenilik olarak adlandirilamaz. Bir seyin yenilik olarak tanimlanabilmesindeki en
biiyiik unsur ekonomik ya da sosyal olarak bir katma degere doniisme gereksinimidir
(Karadag, 2018; Uzkurt, 2010).

Yenilik aragtirmalar1 ¢ogunlukla yeniligin karakteristigi ve onu ortaya c¢ikaran ve
adapte olan bireylerin davramislar1 / Ozellikleri {izerinedir. Konuya yo6nelik
anlamlandirma ve teorik ¢ergeve igerisinde ele almaya yonelik yapilan aragtirmalarin

kronolojik gelisimi asagidaki gibidir:



Tarde (1903) yenilikler yayilimina yonelik yaptigi incelemelerde,
yeniliklerin benimsenme siirecinde ilk 6nce az kisinin benimsedigi ve
adapte oldugu, sonrasinda zamanla bunun arttigr ve bunun bir S-Egrisi
seklinde gelistigini belirtmistir (Kiliger ve Odabasi, 2010; Weinstesin,
2004).

Sonrasinda; H. Earl Pemberton 1930°lu donemde, kiiltiir 6zelliklerinin
toplum igerisindeki yayilimi 6zelinde incelemeler gergeklestirmis ve bu
yayilimin ¢an egrisi gibi oldugunu belirtmistir.

Bryce Ryan ve Neal Gross 1940’11 yillarda Iowa’da giftciler ile yaptigi
arastirma onemli bilgiler saglamistir (Ryan ve Gross, 1943). Buna gore
ciftcilerin tarim stireglerinde kullanmalarina yonelik gelistirilen yeni tip
tohumlar1 kullanmaya baglama siireleri ele alinmis ve kullanima baslama
zamanlari ve ¢ift¢i sayisi incelenmis buna gore bu iliskinin de Tarde’in S-
Egrisine destekledigi belirtilmistir. Ayrica yeniliklerin yayiliminin bir
iletisim siireci sonucu oldugu belirterek, citgiler yenilikleri benimseme
derecelerine gore simiflandirmistir (Kiliger ve Odabasi, 2010; Weinstesin,
2004). Ilgili kategorizasyon ¢alismalar1 Iowa Sate Universitesi’nde H.Earl
Pemberton tarafindan yeniliklerin benimsenmesinde olusan dagilimin
normal dagilim oldugu goriisii Teknoloji Adaptasyonu Yasam Dongiisii
ile kabul gormiis ve yenilikleri benimseyen bireyler, benimseme
stirelerine gore 5 farkli kategoride simiflandirilmislardir.

Ilerleyen dénemlerde Rogers M. Everett, alaninda en ¢ok referans verilen
kitabt “Yeniliklerin Yayilmas”’n1 yaymlamistir (Rogers,1962). Buna
gore Rogers yeniliklerin yayilmasinda; yenilik, iletisim kanali, zaman,
sosyal sistem Ogelerinin etkilesiminin s6z konusu oldugu bir siireg

bulunmaktadir.

Yenilik¢ilik “Innovativeness” bir yeniligi yaratma siirecindeki tiim adimlar1 igeren
bir kavramdir. Yenilik¢ilik bir yeniligin ortaya ¢ikis asamalardaki “siireci”, yenilik
ise bu siirecin “sonucunu” tanimlamaktadir (Karadag, 2018; Sungur, 2007). Bu
kapsamda yenilik¢ilik yeniligi de barindirmaktadir ve yenilikgilik siirecinin sonunda
bir katma degere ulasilmasi s6z konusudur (El¢i, 2006). Yenilik¢ilik; takim
caligmasinin 6n plana ¢iktigi, miisteri memnuniyetine yada belirli bir problemin

¢oziilmesine yonelik olabilen, degerli ve siiregelen dinamik bir siiregtir (Tokmak,

5



2008). Yahyagil (2001)’e gore yenilikgilik iki boyutta ele alinmaktadir. Buna gore
bir bireyin yaratim siireci sonrasinda ortaya c¢ikan yenilik bireysel, kolektif bir efor,

etkilesim sonrasinda ortaya ¢ikan ise gogulcudur (Yahyagil, 2011).

Yenilik¢ilik konusunda Drucker; sahip olunan kaynaklari yeni iiretim yaratacak
sekilde kullanma ve zenginligi arttirma olarak tanimlamistir (Gorman, 2007).
Schumpeter; “yeni malzeme, siireg, pazar yayilimi, orgiit bicimine iligkin ticarilesmis
aksiyonlar biitiini” (Ogiit, 2007) olarak tamimlamistir. Oslo Manual ve OECD’ye
gore yenilik; yeni veya yiiksek oranda degistirilmis bir {riin, hizmet, siireg,
pazarlama ve iletisim yonetimi, sirket i¢i organizasyon siirecin sirket i¢i ve disi
uygulanmasidir (Oslo Manual, 2005). Rogers; “Sirket ya da kisi agisindan yeni bir
fikir, obje ya da uygulama” (Rogers, 1962), Lueche; “ Orijinal bir iirlin, servis,
tiretim siirecini mevcut bilgileri sentezleyerek olusturmak” (Luecke, 2008) olarak

betimlemistir (Karadag, 2018).

Iktisadi boyut perspektifinde; Marx ve Weber’in teoremlerinin etkisi ile Joseph
Schumpeter “Ekonomik Gelisme Kurami” (1912) c¢alismasimi olusturmustur ve
calismalarinda ekonomik ilerleme i¢in yenilik¢iligin temel unsur oldugunu
belirtmistir (Uzunbacak, 2013). Ikinci diinya savasi sonrasinda teknolojideki
gelismeler yeniligin itici giicli olarak 6n plana ¢ikmistir. Solow (1957) ekonomik
ilerlemede emek ve sermayeye ek olarak teknolojinin de etkin oldugunu belirtmistir.
19801i yillarda bireyi merkeze alan modeller hiz kazanmaya baslamistir. Igsel
bliylime modeline gore; “yaparak 6grenme” boyutlar1 ¢alismalara eklenmis, bilginin
insanlar tarafindan ulagilmasinin 6nemi vurgulanmigtir. Bilginin 6neminin devami
olarak da Evrimsel Iktisat Teorisi icerisinde, yenilik¢ilik siirecinde bulus asamasinda
yeniligin yayilim asamasina kadar sentez olmus bir girdi yaratma oldugunu
belirtilmistir (Laranja vd., 2008). Sonrasinda Fredrich List “Sistem Yaklasimi” ile
yeniliklerdeki tim paydaslarin devamliligi ve sistematik bir sekilde iletisim kurma
zorunlulugunu ortaya koymustur (Oguztiirk, 2006). Globallesmenin 6n planda
oldugu 20.ylizyilin son donemlerinde, Micheal Porter yeniligin yaratacagi rekabet
avantaji ve karlilig1 ortaya koymus, yeniligin de kiimelenme ile saglanabilecegini
belirtmistir (Uzunbacak, 2013; Oguztiirk, 2003). Bolgesel kiimelenme konusunda
ise; belediyeler, sehirler, ¢evreler ve teknokentler gibi farkli alanlarda denemeler

yapilmustir.



Yenilik¢ilik; Teknoloji Adaptasyan Yasam Dongiisii ve Yeniliklerin Yayilmasi gibi
modellerin gergevesinde; yenilikleri benimseyen kisilerin dzellikleri ve tepkilerini
kapsamaktadir (Goldsmith ve Foxall, 2003). Yenilik¢ilik degisme istegidir (Karadag,
2018) ve yenilik¢iligin baslangicini kisinin fikre reaksiyon gostermesidir (Robertson
ve Yu, 2019) .

Cevreye uyum saglamak icin yenilik¢ilik olduk¢a kritik olup, rekabet avantaji
saglamada kilit noktadir. Yenilikcilik i¢in sifirdan yeni bir irlin ve servis
tiretilmesine gerek olmadan, mevcut bir ¢oziimiin yeniden farkli bir sekilde
konumlanmasi da uygulanan yontemlerdendir. Yenilik¢ilik bir seferlik olusan ve
tilkenen bir kavram degildir ve olmamalidir (Tokmak, 2008). Siirekliligi olan ve
gelisen bir kavram olan yenilik¢iligin orgiit ve bireysel diizlemde sorgu / gelistirme /

iyilestirme faaliyetleri siiregelmelidir.

Yenilik¢ilik; sosyal ve iktisadi olarak deger kazandiran bir diisiince ve fikrin
kavramdan &teye gecmesi, sorunun c¢oziilmesidir (Ozger, 2005). Freeman icin
yenilikgilik, iiriin veya siire¢ gelistirerek pazara penetre edilmesini saglayan iiretim,
gelistirme ve ticari ¢alismalardir (Bayindir, 2007) ve iyi fikirlerin pazara
sunulmasidir (Uzunbacak, 2013). Yenilik¢iligin itici giicii insalarin rutin hayatlar

igerisinde farklilik yaratacak, fayda saglama ihtiyacidir (Ayhan, 2002; Aksay, 2011).

Buna gore yenilikgilik ile ilgili baz1 temel 6zellikler belirtilmistir (Kocasarag, 2018;
Tokmak, 2008; Weinsten, 2004):

- Yenilik / Yenilik¢ilik / Yaraticilik gibi kesisen kavramlarin ortak 6zelliklerine
bakildig1 zaman bagarili uygulamalarin kokenlerinde ¢oziilmeyi bekleyen bir
probleme odaklanmalar1 ve kapsami onun etrafinda sekillendirerek ¢oziim
saglamalar1 s6z konusudur.

- CoOzlim, yani yenilik, bir {irlin, yeni bir yaklasim sekli, ya da bir isleyis
bicimi, yeni bir siire¢ gibi ¢esitli formlarda olabilir.

- Yenilik mevcut ¢oziimlerden farklilik gdsterir, 6znel bir yani vardir. Bu 6znel
yan yarattig1 his veya somut fayda olabilir.

- Yenilikgilik hitap edilen bireyler i¢in katma deger saglar. Elde edilen bu
katma deger karsilifinda birey elde ettigi faydanin karsiligin1 belirlenen 6lgek

tizerinden yeniligi saglayan olusuma transfer eder.



- Mevcuda gore goreli avantaj saglamali, ihtiyaglarla uyumlu olmali,
karmagikliktan uzak basit ve net olmali, denenebilir olarak tiiketici nezdinde
belirsizlikleri ortadan kaldirmali ve yenilik sonuglar1 herkes tarafindan
gozlenebilir olmalidir.

- Yenilik¢iligin; girdi siireclerinde bilgi vardir ve somut ¢iktis1 sonucunda

rekabet giicii kazandirir.

1.2. Yenilik¢iligin Onemi ve Yenilikgilik ile iliskili Kavramlar

Yenilik¢ilik bir orgiitiin basarist igin belirleyici etkenlerdendir (Wang ve Ahmed,
2004, Janrog vd. , 2006). “Yikic1 Yenilikgilik” kokeni ¢ok eskiye dayanan bir
kavramdir. “Yaratici Yikim” olarak adlandirilan siireg, eski fikir ve iiriinlerin, ayn
bir doga yasasi gibi, yeni fikir ve {irlinler karsisinda kalmamasi ve yok olmasidir
(Ogiit, 2011). Stanford Research Institute’a gore yenilik¢i ve yenilige agik sirketler
daha hizli bitytimektedir (Aksay, 2011). Yenilik¢ilik sonucunda sirketler; yeni pazara
girig ve mevcut pazar payini arttirma, verimlilik ve karlilik arttirma, maliyet diigtirme
ve rekabet gliciinli arttirma (Giimiis, 2015; Tohidi ve Jabbari, 2012) gibi avantajlar
yasayabilmektedir.

Olusum siireci incelendiginde; basarisizlik an1 veya basarisizlik sonrasi gelisen bir
durum, kriz hali, ani degisimler, toplumdaki demografik degisimler sonucu baskin
¢ikan bir durum, yeni teknolojilerin hayata gegmesi gibi durumlar tetikleyici
faktorler olarak tanimlanabilmektedir (Drucker, 1985). Yenilik sadece karlilig1 degil,

insan iliskilerinin tatminini de arttirir (Eren, 2010; West ve Farr, 1990).

1.2.1. Yaraticihik

Yaraticilik bir fikrin gelistirilmesi ve bulunma siireciyken, yenilik¢ilik bu fikirlerden
bir deger yaratilmas1 ve fikirlerin ticarilestirilmesidir (Tokmak 2008; Rosenfeld ve
Servo, 1994). Yaraticilik yeni seyler iizerinden diisiinmek, yenilik¢ilik yeni seyleri
hayata gecirmektir (Gerker, 1997; Eren, 2010) .

Yaraticilik siireci sonucunda daha dnce ortada olmayan bir sey ortaya ¢ikmigsa bu
“bulustur”. Buna gore yenilik¢ilik stireci; yaraticilik ve ardindan bulus olarak

ilerlemektedir (Jaranja, 2008).



Yaraticilik fikirlerin bulunmasi ve birlestirilmesidir (Higgins ve Morgan, 2000).
Drucker yaraticiligi; mevcut isleyisten ayrilmak, yeni ve eski arasinda baglanti
kurmak, farkliliklar1 yakalamak ve fikirler gelistirip denemek olarak adlanmistir
(Drucker, 1995). Yaraticilik yeniligin baslangi¢ noktasi, bir seyi ortaya ¢ikarmakken;
yenilik ortaya ¢ikani sunmaktir (Eren, 2010; King, 1990; Mohr, 1969; Amabile,
1983). Marsap (1999)’a gore yaraticilik 6zellikleri; merak, degisime agiklik, sentez
ve analitik yetenek ve problemlere duyarliliktir. Yaraticilik; uzmanlik, yaratici
diisiinme yetenegi ve motivasyon Ogelerini igerir (Luecke, 2008). Yaraticilik kisisel
bir uygulamayken, yenilik¢ilik takim ¢alismas1 ve sosyallik gerektirir (Van de Ven
ve Angle, 1989; Mclean, 2005).

Yaraticiliga yonelik yapilan aragtirmalar neticesinde bilesenlerine yonelik farkl
degerlendirmeler olmustur. Amabile (1996) yaraticiligin; uzmanlik, yaratici diisiinme
yetenegi ve igsel is motivasyonu bilesenlerinden olustugunu belirmistir. Torrance
(1969) bu bilesenleri; akileilik, esneklik, 6zgilinlikk, detaylandirma ve yeniden
tanimlama olarak belirtmistir. Mauzy ve Harriman’a gore ise; motivasyon, merak,
korku, baglanti olusturma ve sonlandirma, degerlendirme bilesenlerini 6n plana

cikarmustir (Kerse, 2013).
1.2.2. Yenilikeilik iklimi

Psikoloji literatiirlindeki tanimiyla yenilikg¢ilik iklimi, yenilik¢iligin olusabilmesine
destek olan durumlar1 tanimlar (Janssen, 2003). Yenilik¢i iklim i¢in Amabile vd.
(Amabile, 1996; Turgut, 2013) yaraticiligin tesvik edilmesi, 6zerkligin 6n plana
cikarilmasi, c¢alisanlar i¢in olanaklarin olmasi ve baskilarin olmamasinin 6nemli
oldugunu belirtmistir. Ekvall Yaratici Iklim Modeli’nde yaraticilik icin &zgiir
calisma ortami, given ve dinamikligin 6nemi vurgulanmistir (Ekvall, 1996).
Wikhamn ve Wikhamn ise disa odaklanmanin da yenilik¢i bir iklim i¢in 6nemli bir
kriter oldugunu vurgulamistir (Wikhamn ve Wikhamn, 2011; Turgut, 2013).
Calisanlarin orgiitlerine yonelik duydugu giiven yenilik¢ilik ikliminin geligmesine
katkida bulunur. Kariyer memnuniyeti ¢alisanlarin sirketlerdeki beklentilerinin
karsilanmasi1 ve hedeflerine ulasabilecekleri bir ortamda olduklarina iliskin inang
durumlandir (Celik, 2012; Greenhaus, 1990). Pozisyondan memnun olanlar yenilik¢i

davranig sergilerler. (Nerkar vd., 1996): Buna gore iy memnuniyeti ile yenilik¢i



davranig arasinda pozitif iliski vardir (Sanders vd. 2010; Mohamed, 2002; Celik,
2012).

Yenilik¢ilik ikliminin igerigini olusturan pek ¢ok faktér ve bunlara yoOnelik
incelemeler s6z konusudur. Sirketlerin sagladigi imkanlar yenilik¢ilik ikliminin
gelismesi i¢in oldukga kritiktir. Demir, Biiyiik ve Kog¢ (2001) Yozgat Bozok
Universitesi 2008-09 da 120 &gretmen iizerinde yaptig1 teknoloji yetkinliklerine
yonelik aragtirmada kaynak yetersizliginin yenilik¢iligi takip etmenin 6niinde dnemli
bir engel oldugunu belirtmistir. Demirel ve Seckin (2008) yeni bilginin ortaya
citkmast ve yiiksek performansin olusmasinda yenilikgilik siirecinin 6nemini

vurgulamstir (Kaya, 2017).

1.2.3. Teknoloji ve ARGE

Sirketlerde makine, techizat ve teknoloji sistemlerinin giincel olmasi, yenilikgiligi ve
sonrasindaki basariy1 belirleyen faktdrlerdendir (Onag, 2014; Dosi 1988). Ozellikle
giiniimiizde teknoloji katmaninda; robotiks, yapay zeka, makine dgrenmesi, derin
ogrenme gibi 6nemli gelismeler yasanmaktadir. Ozellikle agik kaynak kullanimimin
yayginlagmasi ile bireyler iicretsiz bir sekilde bu platformlarda yenilikleri gelistirip
deneyebilmekte, ayn1 zamanda hazir kiitiiphanelerden faydalanarak diinyanin bir
ucundaki inovasyonu kendi igerisinde test edip, uygulayabilme firsatina
ulasmaktadir. ARGE biitcesine ayrilan kaynak arttikca sirketlerin ARGE
kabiliyetlerinde gelismeler oldugu, yaptiklart yatimmm karsiligini  aldiklar
belirtilmistir (Korkmaz vd., 2009; Yiiksel, 2015).

Yenilikgiligin, yenilik¢ilik performansi, iirlin ve silireg iyilestirme, inovasyon orant,
sirket performansi ve kalitesine olumlu etkisi vardir (Cavusgil vd. 2003; Wolft ve
Pett, 2006; Yam vd., 2004; Ertiirk, 2012). Arge yatirimlar yenilik¢ilik yetkinligini
arttirmaktadir. (Wolf ve Pett, 2006; Yam vd. 2004).

Teknoloji ve ARGE yenilik¢ilik i¢in ¢ok onemli etkenler olmakla birlikte, temel
amagc olarak degil, yenilik¢ilik i¢in bir arag olarak goriilmelidir. Giinlimiizde Dijital
Doniisiim ve Endiistri 4.0 gibi yeni diinyay1 sekillendiren doniisiimleri yakalamak
isteyen sirketler kaynak ve eforlarmin biiyiik bir kismini teknoloji ve arge

yatirimlaria ayirmakta ve bu sayede yenilik¢i tiriinler ve hizmetler gelistirebilmeyi
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hedeflemektedir. Oysa ki miisteriyi ve ¢oziilmesi gercken net is problemlerini
merkeze almadan yapilan teknoloji yatirnmlarinin geri doniisii istenilen seviyede
olmamaktadir. Teknoloji ve ARGE’nin hedeflenen is modelleri dogrultusunda bir

ara¢ olarak konumlanmasi daha efektif olmaktadir.

1.2.4. Oz yeterlilik ve Motivasyon

Oz vyeterlilik, bireyin sahip oldugu yetenek ve yeterliliklerden ¢ok, bireyin bu
yeteneklerinin ne kadar bilincinde oldugu ve bunlarla yapabileceklerine olan
inancidir (Tirpan, 2016). Ayrica bir isi yerine getirmek i¢in gerekli olan ¢aligsmalarin
yapilmasi i¢in bireyin kendi yetkinligi ile ilgili olan diisiincesidir (Bandura, 1977).
Dayandig1 kaynaklar; bireyin kendi deneyimleri, baskalarinin yasadigi deneyimler ve

duygusal halidir.

Oz yeterlilik ile yenilik¢i is davranisi arasinda pozitif iliski bulunmaktadir (Hasiao
vd. 2011, Hsu vd. 2011; Tére, 2017). Ornegin; Tayvan’da 20 devlet 6zel okulunda
546 ortaokul 6gretmeni ile yapilan arastirmada, 6z yeterlilik ve yenilikgilik arasinda
pozitif iliski tespit edilmistir. Oz yeterlilik ile ilintili olarak i¢ denetim odagi ve
yenilik¢i is davranisi arasinda da pozitif iliski s6z konusudur (Tabak vd., 2010;
Tirpan, 2016).

Birey biligsel olarak kendi yapabileceklerine iliskin yargilarin1 olusturmaktadir.
Kisinin belirledigi ama¢ ve hedefler ne kadar keskin ve netse, karsisina g¢ikan
engeller de o Olgiide rahat miicadele edebilmektedir. Diisiincelerinin kontrolii
sayesinde olumsuz yerine olumlu senaryolar kisinin diisiinceleri ve duygulari,
hedeflerine yonelik konsantrasyon ve duyusal stiregleri i¢in kritiktir. Cevredeki
faktorleri olumsuz olarak gormeyip, bundan olumsuz olarak etkilenmemek

onemlidir.

Motivasyon belirlenen hedeflere yonelik giidiilenme ve sonrasinda devamlilig
etkileyen 1srar1 sekillendirir (Tirpan, 2016). Amabile (1983) en yaratict ve yenilikgi
bireylerin digsal degil, i¢sel motivasyonlarinin yiiksek oldugunu belirtmistir. Oktug
ve Ozden’in (2013) bireycilik, topluluk¢uluk ve i¢sel motivasyonunun bireysel
yenilik¢ilik tizerine etkisi ile ilgili yaptigi ve 138 {iniversite Ogrencisinden veri

topladig1 aragtirmaya gore, bireycilik ve bireysel yenilik¢ilik arasinda pozitif iligki,
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toplulukguluk ve bireysel yenilikcilik arasinda negatif iliski vardir. Igsel
motivasyonun “algilanan yeterlilik” boyutu bireysel yenilik¢ilik egilimi ile bireycilik,
“baski/gerilim” boyutu bireysel yenilik¢ilik ile toplulukguluk arasindaki iliskiyi
giiclendirmektedir. Celik (2006) 60 ilkogretim okulundaki 128 yonetici ve 673
ogretmenin yenilik¢ilik uygulamalarina yonelik yaptigi incelemede; yenilikgilik
ontindeki en biiylik engelleri incelenmistir. Buna gore kaynak eksikligi en biiyiin
neden iken, motivasyon, iletisim, bilgi, kurumsal kiiltiir konularindaki yetersizlik de

onemli etkendir.

1.2.5. Yenilikc¢i Liderlik

Scott ve Bruce (1994) Arge sirketlerinde yaptigi arastirmada liderleri tarafindan
yenilikgilik beklentisi duyulan bireylerin ve liderleri tarafindan bilgi paylasimi ve
destek goren bireylerin daha yenilik¢i oldugunu belirtmislerdir (Scott ve Bruce,
1994). LMX ve yenilikgilik arasinda dogru yonde bir iliski vardir (Onhon, 2016;
Dunegan vd., 1992; Kozlowski ve Doherty, 1989). Doniisiimcii liderlerle ¢alisan
bireylerde kisisel degerleri ile baglanti kuruldugundan dolay1 yiiksek yenilikgilik
ozellikleri bulunmaktadir (Bass, 1985).

John Adair (2017) yenilikgi liderlere yonelik, yenilik¢i bir orgiitiin belirli bir vizyon
cergevesinde, Ozgilir bir ortamda ancak belirli bir diizen igerisinde faaliyet
gosterdigini belirtmistir. Buna gore yenilik¢i liderler amag¢ ve hedefleri net bir
sekilde belirlemeli ve bunlar yayginlastirmali, hedefler dogrultusunda olusturulan
planlarin uygulamaya ge¢mesini saglamali, takimlar arasinda iletisim kurulabilmesi
icin gerekli diizenlemeleri yapmali, serbest alanlar tanimlayarak iiretkenligin oniinii
acmali, sirketin yeni nesil liderlerini belirleyerek bu kisilerin 6niinii agmalidir (Adair,

2017).

Yenilik¢i lider; sadece bugiline odaklanmadan Oniimiizdeki yillarda sirketin
bulanmas1 gereken noktaya odaklanmali, buna yonelik gerekli planlamayi
yapmalidir. Sektor dinamiklerini ve paydaslart izleyerek, sirket igerisinde
degerlendirme sonuglarinin ve bakis agisinin algilanmasini saglamalidir. Yenilik¢i
lider bireylerin liderlere olan baglamliliklarini da ortadan kaldirmali bireylerin
bagimsiz ve ozgiir bir sekilde calisabilmelerini saglamalidir. Bunu saglayabilmeleri

icin  bireylerin yaratici diisiinmeleri ve liderlik o6zelliklerinin  gelismesi
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gerekmektedir. Yenilik¢i liderlerin  organizasyonlar1 igerisinde yaraticilik ile
dontigiim ve stirekli iyilestirme kiiltiirii yayginlasmis durumdadir (Mustafa, 2001;

Shareef, 2017).

Giimiisoglu ve Ilgev (2007) 43 KOBI sirketinde 163 ARGE calisan1 ve yoneticisi ile
yaptig1 arastirmada doniisiimcii liderlik 6zellikleri ve yenilik¢ilik arasindaki iliskiyi
incelemigstir. Buna gore dontigiimeii liderlik yenilikgilik, risk alma ve yaraticilik
lizerinde olumlu etkileri vardir (Onhon, 2016). Jung vd. (2003) 32 Tayvanl sirket
icerisinde yaptigi arastirmada, doniisiimcii liderlik ve psikolojik giliglendirme ve
yenilik¢ilik arasinda pozitif iligkisi tespit etmistir. Buna ek olarak paylasimci
yonetim stilleri ile doniistimcii liderligin yenilik¢ilik ile olumlu iliskisi bulunmaktadir
(Schin ve McClomb, 1998; Cakar, 2006; Cakar ve Ertiir, 2010; Howell ve Higgins,
1990, Ertiirk, 2012).

1.2.6. Girisimcilik ve I¢ girisimcilik

Girigimci pazar dinamiklerini analiz eden ve hedef kitle acisindan deger yaratacak bir
firsat tespit etmesi durumunda gerekli kaynaklari planlayarak belirsiz ortamda karar
alan kisi olarak tanimlanabilir (Ozkul, 2008). Ekonomik kalkinma boyutundaki kritik
rol, girisimcinin mevcut diizenek igerisinde yeni olusumlara ve yeni siireg / iiriinlere
giden c¢oziimler dizgisini yaratmasindan gelmektedir. Girisimei, inovatif ve
yenilik¢idir. Buna gore bu yenilik¢ilik 6zellikleri ile girisimci Shumpeter; yeni bir
irlin yaratma yada mevcut bir iirline tiiketici agisindan yeni bir deger katma, yeni bir
tiretim siireci tasarlama, mevcut iiriin i¢in Uriine ilgi duyabilecek hedef kitlesi bulma
ve mali bulusturma, iretim siirecinde kapasite ve kalite agisindan varyasyonlar
yaratma gibi 6zellikler ortaya koymaktadir (Dulupgu ve Ozkul, 2007). Schumpeter’e
gore girisimcinin “Yenilik¢i” olmasinin arkasindaki motivasyonlari; kendi bireysel
ekonomik giiclinii yaratma giidiisii, kisisel basar1 tatmini gereksinimi ve “Girisimci”
tanimina paralel olarak benzersiz bir olusum igerisinde olma ihtiyacidir (Orhan,

2010).

Girisimcilikten bagimsiz olarak tiim yeni {irlin yaratma siireclerinde ulasilmasi
beklenen yegane hedef olarak nihai tiiketici i¢in bir “Deger” yaratma onemli bir
unsurdur. Girisimci salt kar etme dirtiisii ile degil tiiketiciye ve iirlini

konumlandirdigr hedef kitleye deger yaratma amaci ile c¢alisir. Bu calisma igin
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girisimci emek koyar ve belirli bir plan dahilinde hareket eder. Girisimciligin dogasi
geregi belirsizlikler olmasi gerektiginden risk alinmasi gerekmektedir. Ulasilan
sonugta kar onemli bir ekonomik getiri iken kisisel olarak tatmin ve basari hissi
girisimcinin en dnemli motivasyonudur (Ozkul, 2008). Bireysel yaklasima gore ic
girigsimei sirket igerisinde girisimsel faaliyetler icerisinde bulunan kisidir ve yonetici
konumunda olmas1 gerekmemektedir. I¢ girisimci cevresel faktorleri analiz eden
buna gore tespit edilen firsatlara yonelik aksiyonlari belirleyen ve alinmasini

saglayan inovatif ¢alisanlar olarak tanimlanabilir (Cavusoglu ve Onay, 2010).
1.3. Yenilikgilik Siireci

Yenilik¢ilik siireci i¢erisindeki adimlara iligkin oldukga farkli incelemeler yapilmistir
(Kanter, 1988; Hurt vd. 1977; Rogers, 1962). Bu incelemeler sonucunda, ortaya
cikan yenilik¢ilik adimlarinda belirli bir dongli gozlemlenmektedir. Bu adimlar; ilk
olarak fikir iiretme ve se¢cme adimi kapsaminda miisteri ihtiyaclari analiz edilir; firsat
maliyet analizi yapilarak dogru probleme odaklanilir. Fikir iiretme siirecini Ar-ge
(Arastirma-Gelistirme) ve Ur-ge (Uretim-Gelistirme) faaliyetlerinin  oldugu
gerceklestirme siireci takip etmektedir. Son olarak Ticarilestirme siireci gelmektedir.
Yenilik¢ilik stirecine iligkin farkli yaklasimlar derlendiginde bu ii¢ temel adim
stirecin Ozetini olusturmaktadir (Amabile, 1996; Sawyer, 2003; Leonard ve Swap,
2005; Bentley, 2004). Yenilikgilik siireci igerisinde yer alan ve 6nem arz eden

kavramlar asagida belirtilmistir:

- Problem: Baz tip insanlarin zihinleri, problemleri gormeye yonelik diger
insanlara gore daha agiktir (Patton, 2002; Eren,2010). Yenilikgilik
stirecinde bir sorun ve problemin algilanmasi oldukca kritiktir (Aksay,
2011). Pek ¢ok startup kurulus hikayesi ya da kurumsal sirketlerin ani
beklenmedik biiylimelerinde ve radikal yenilikgilik olusturulmasinda daha

¢ok dogru soruna odaklanma bulunmaktadir.

- Deger: Yenilikg¢ilik sonucunda ilgili birey ya da toplumun degerli bir
kazanimi olur. “Deger” hem son kullanici nezninde hem de iiretim
stirecleri igerisinde kritik bir rol oynamaktadir (Naktiyok, 2007). Yalin
Coziimler (Lean Solutions) gibi metodolojilerde siire¢ iyilestirme

faaliyetlerinin odaginda analiz asamalar1 igerisinde yapilan islemleri israf
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ve miisteriye deger yaratan olarak gruplama, israflar1 ortadan kaldirma,
deger yaratanlara odaklanma esastir. Bunun i¢in analiz yapildiktan sonra,
tasarim, iyilestirme, uygulamaya alma ile deger odaginda bir sistem hayata

gecirilir.

Adaptasyon: Yeniligin benimsenmesi siirecinde, pazarlama ve iletisim
literatiirinde de kullanilan evreler bulunmaktadir. Buna gére bu
asamalarin siralanmasi: farkindalik (awareness) — ilgi (interest) —
degerlendirme (evaluation) — deneme (trial) — benimseme (adaptation)
seklindedir (Beal ve Bohlen, 1956).

Form: Yenilik kullanic1 ile, algilanabilecek somut bir form ile
bulusmaktadir. Bu somut form kimi zaman fiziki bir {iriin olabilecekken,
kimi zaman bir ekran ara ylizii veya hizmet olabilir. Formun tasarimi ve
hayata gecme siirecindeki kritik nokta, kullanici tarafindan testlerinin
yapilip geri bildirim alinmasi, aynt zamanda nihai miisteri i¢in Snemli
olacak ozelliklerin 6n plana ¢ikarilarak olabildigi kadar yalin ve amaca

uygun bir sekilde tasarlanmis olmasidir.

Zaman: Yeniligin zamanla iliskisi, yeniligin hedef kitlesinin algis1 ile
dogru orantilidir. Ornegin; ortaya ¢ikan yeniligin farkl bir tiirde daha énce
ortaya ¢ikmig baglantili bir kdkeni olsa da, eger ki yenilik hedef kitle i¢in
ilk defa giindeme gelip hayatlarin1 degistiriyorsa, o da yenilik statiisiinde

degerlendirilmektedir (Rogers, 1995).

Yayilma: Yeniliklerin yayilmasi, belirli bir formda, belirli bir sistem
igerisinde, belirli bir kanaldan iletilmesidir (Rogers, 1995). S egrisine gore
ilk etapta yenilikler sinirli sayida insan tarafindan benimsenirken, zaman
ilerledikce bu say1 artmaktadir (Tarde, 1903). Yeniliklerin yayilmasi
konusunda en 6nemli kaynaklardan biri de Everett M. Rogers’in yazdigi
“Diffusion of Innovation — Yeniliklerin Yayilmasi1” kitabidir. Rogers

yayillmay1 iletisim sekillerinden biri olarak tanimlamaktadir (Rogers,
1962).

15



1.3.1. Geleneksel Yaklasimlar

Yenilik¢ilik 6zellikle yogun rekabet kosullari icerisinde sirketlerin fark yarabilmek
adina gelistirmek i¢in ugras verdikleri bir kavramdir. Yenilik¢ilik anlik bir
tyilestirme faaliyetinden ziyade kapsamli bir metodoloji ¢evresinde amaci ve

kurallar1 belirlenmis bir siiregtir.

Yenilik¢i olma yontemleri ve yenilikgilik siirecleri incelendiginde gegmisten yakin
doneme kadar geleneksel yenilik¢ilik siire¢ yaklagimlarinin 6n planda oldugu
gozlemlenmektedir. Bu yaklasimlara gore yenilikgilik siireci sirket icerisindeki bir
lyilestirme firsat1 ya da miisteri tarafinda gelen bir geri bildirim sonucunda karlilig

etkileyecek hususlara yonelik bir gelistirme Onerisi ile baglamaktadir.

Geleneksel yontemlerde bu Onerler sirket icerisinde derlenir, 6n inceleme sonrasinda
finansal analizler ve fizibiliteler yapilir ve bir kurul tarafindan degerlendirilerek
yapilip yapilmama karar1 verilir. Onay halinde kaynak atamasi ile proje planlamasi
yapilir ve projenin belirli adimlarinda inceleme yapilarak son nihai iriin
tamamlanana kadar durum takip edilir. Geleneksel yontemlerde amag¢ zamaninda
hedeflendigi gibi projeyi tamamlamaktir. Ara ¢iktilar iiretip miisterinin yorumu
alinmaz. Bu durum proje tamamlanmasina kadar geri bildirim alinmadigindan, nihai
sonucun beklentileri karsilamama riskini barindirmaktadir. Geleneksel yaklagimlarda
planlama, dosyalama, proje ve kaynak yonetimi ¢ok dnemliyken, ara ¢iktilar iiretme

ve geri bildirim alma kapsam igerisinde degildir (Kanter, 1988; De Jong, 2007).

Yenilikgilige yonelik siire¢ adimlarina iliskin farkli derlemelere asagida yer

verilmistir (Tore, 2017):

- Kleysen ve Street ( 2001): Firsat Kesfi, iiretkenlik (¢6ziim), bi¢cimlendirici
arastirma (6n sonug), destekleme ve savunma (uygulama ve yayma).

- De Jong (2007): Kesif, tiretme, destek, uygulama (miizakere ve savunma
kritik).

- Janssen (2004): Fikir tiretme, fikre destek¢i bulma, uygulama.

- Kanter (1988): Fikir iiretme (baslatma), birlikte gelistirme i¢in gii¢ olusturma,

modele doniistiirme (plan ve prototip), yayilma (lansman) olarak belirtmistir.
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- Tisiad (2003): Egilim ve firsat takibi, Fikirlerin toplanmasit ve
degerlendirme, kavramsallastirma, Isletme ve analizi, Yenilik gelistirme ve

test ve Pazara sunma.

Tiim bu siiregler igerisinde bireylerin tekil olarak mikro katmandaki siiregleri ise
(Celik, 2012; Carmeli vd., 2006); belirli bir problemin ve firsatin tespitinin
yapilmasi, fikrin bulunmasi ve sirket i¢i/dis1 destek aranmasi, sonrasinda da model

gelistirilmesi ve prototip yapilmasi ile devam etmektedir.

Bir sistemi daha yenilik¢i ve iiretken kilmak adma pek ¢ok farkli yontem tarih
boyunca uygulanmistir. Modern zamanlarda 6n plana ¢ikan ve yenilikgilige farkli
bakis agilar1 ile bakan modeller arasinda Agile (Cevik Yazilim Gelistirme), Scrum,

Tasarim Odakli Diistinme (Design Thinking) 6n plana ¢ikmaktadir.
1.3.2. Cevik (Agile) Yaklasim

Geleneksel yenilik¢ilik yaklasimlarinda belirtildigi tizere, giderek artan rekabetgilik
kosullar1 sirketlerin daha dinamik ve proaktif olmalarini gerekli kilmistir. Uzun
planlama siiregler, miisteri ile seyrek iletisim kurmak, ana plan diginda farkl kar
getirebilecek senaryolara odaklanmamak gibi sebeplerden otiirii daha farkli ve

“yenilik¢i” bir yaklagim gelistirme ihtiyaclari dogmustur.

Bu kapsamda yazilim gelistirme alaninda diinya ¢aginda etkiye sahip 17 kisi, 2001
yilinda Amerika’'nin Utah eyaletinde bir araya gelmis ve geleneksel yontemlerle
yasadiklar1 sikintilar1 ¢6zmeye ¢alismalardir. Bu arayis igerisinde yazilim gelistirme
odaginda yeni bir 1§ yapis sekli olarak Cevik Manifesto (The Agile Manifesto)’yu
yayinlamiglardir. Cevik yaklasim deger ve ilkelerini iceren bu manifestoda 4 deger,
12 prensip bulunmaktadir. Cevik Yaklasim degerleri asagidaki gibi belirtilmistir
(Beck vd., 2001):

- Siireg ve araglar yerine bireyler ve etkilesim
- Kapsamli dokiimantasyon yerine ¢alisan bir iiriin
- Sozlesme pazarliklari yerine miisteriler ile igbirligi

- Plani takip etmek yerine degisikliklere reaksiyon vermek

Bu dort deger g¢ercevesinde de asagidaki  prensipler  belirlenmistir

(https://agilemanifesto.org/) :
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- Deger unsuru barindiran {iriiniin erkenden ve siirekli olarak miisteri ile
paylasilmasi ve miisterinin memnuniyeti yaratilmasi

- Biiyiik bir is tamamlanabilir kii¢iik parcalara bélmek

- Eniyi isin kendini yoneten ekiplerden ¢iktiginin bilincinde olmak

- Calisanlara islerini tamamlayabilmeleri i¢in gerekli destegi ve giliveni
saglayarak motive olmalarini saglamak

- Siirdirilebilir katkiya imkan veren siire¢lerin tasarlanmasi

- Isin tamamlanmas: i¢in siirekli tempoyu koruma

- Proje baglamis olsa da yeni talepleri alma

- Proje ekibi ve is sahipleri ile giinliik toplantilar

- Takim igerisinde daha verimli olunmast i¢in yapilabileceklerin
degerlendirilmesi ve buna gore degisikliklerin yapilmasi

- Tlerlemeyi tamamlanan isler perspektifinden 6l¢gme

- Siirekli miikemmelin pesinde olma

- Rekabet avantaji saglamak i¢in degisimi kovalamak

Cevik yaklagim ile ¢alisanlarin esit oldugu bir giiven ortami yaratilir. Biiyilik nihai bir
parcaya uzun siirede gitmektense, kisa siirede is goren kiiciik bir ¢ozlime gitmek ve
miisteri deneyimi kazandiktan sonra geri bildirim alarak gelistirmek temel isleyistir.
Gorev dagilimi, rol ve sorumluluklar: belirli olan bireyler kendini yoneten takimlar
olusturur ve belirledikleri zaman ¢ercevesinde sadece ellerindeki projeye ve islere
odaklanirlar. Cevik yaklasimlar ile is degeri geleneksel yontemlere gore daha hizh
artar, degisikliklere daha hizli cevap verilebilir, takim {iretkenligi artar, proje takibi
saglanir, takimm motivasyonu artar, igin kalitesi artar, pazara giris hizlanir, riskler

azalir (https://www.stateofagile.com).
1.4. Bireysel Yenilikcilik

Bireysel Yenilikcilik; bireysel diizlemde kisinin yenilige yonelik istekliligi ve
yenilige yonelme durumudur (Kiliger, 2011; Uzkurt 2008). Hurt vd. (1977)
yenilik¢iligi “yeni seyler denemeye istekli olma durumu” olarak tanimlamistir (Hurt
vd., 1977). Daha once de belirtildigi tizere yenilik¢ilik teknolojiye, techizata yapilan
yatirimlar ile ilgili olmaktan ziyade, insanla ilgili bir kavramdir. Bireysel yenilik¢ilik

kisinin degisime yonelik karakteristik olarak davranmasi ile ilintilidir (Aksay, 2011).
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Bireysel yenilikgilik, takim ve orgiit yenilik¢iligi ile birlikte davranigsal yenilik¢iligi
olusturmaktadir (Wang ve Ahmed, 2004; Aksay, 2011). Bireysel yenilikg¢ilik orgiit

icerisinde yer alan ¢alisanlar1 incelemektedir (Onag, 2014; Ozmen vd., 2010).

Hurt, Joseph ve Cook (1977) bireysel yenilikgilik i¢in “degisime acik olma” olarak
tamimlanmustir (Hurt vd., 1977; Pallister ve Foxall, 1998). Bu degisime agik olma
durumu bireysel bir 6zellik olmakla birlikte, zamanla bireyler arasinda yayilimi
tetiklemesi ve kisilik ozelliginden Orgiitiin 6zelligine donilismesi s6z konusu
olabilmektedir. Bireysel yenilik¢iligin gelisimi, bireyin belirli bir siire¢ igerisinde
belirli davraniglar gelistirmesi ile s6z konusu olmaktadir. Bireysel yenilikg¢ilik; bir
bireyin yeniliklere karst heves duymasi, ilgili olmasi, bunlari benimsemesi,

kullanmasidir (Hurt vd., 1977).

Bireysel yenilik¢iligin 6lgiilmesinde ii¢ metot 6n plana ¢ikmaktadir (Rogers, 1962;
Midgley ve Dowling, 1978; Hurt vd. 1977):

- Benimseme Zamani (Time of Adaptation): Rogers (1962) gelistirdigi metotta
sirket igerisindeki yenilik¢iligin, yeniligin benimsenme siiresi ile iliskili
oldugunu belirtmistir. Buna gore yenilik benimsenmesi ve kisiler arasinda
yayilmasi yenilik¢iligi belirler (Onag, 2014). Yontemin igerik ve yapisal
anlamda eksiklikleri belirtilmistir (Midgley ve Dowling, 1978; Goldsmith,
1991).

- Kesitsel Metot (Cross Sectional): Birey igin farkli alanlarda birden fazla
yaptig1 yenilik ile dlgmeye calismaktadir. Bu metotta ise bireyin kisilik
ozellikleri dahil degildir. Sayisal bir Olgiim on plandadir (Midgley ve
Dowling, 1978).

- Degisim Istekliligi Metodu (Willingness to Change): Gelistirilen bu metot ile
bireyin degisime yonelik motivasyon ve istegini 6n plana ¢ikarmistir (Hurt
vd., 1977). Bireylerin davramigsal bagliligi (behavioural commitment)
yeniligin davranigsal boyutunun Onemini vurgulamig ve bu kesintisiz

yenilikgilik i¢in 6nemli bir boyut katmistir (Avlonitis vd., 1994).

Bireysel yenilik¢iligin takim icerisinde toplam performans i¢in de dnemi biiyiiktiir.

Bu katmanda takimdaki liderler profillerinin de yenilik¢ilik &zelikleri itici
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faktorlerdendir. Grup dinamiklerindeki sinerji, yenilik¢ilik agisindan oldukca
onemlidir. Yenilik¢i orgiitlerde yenilikg¢ilik performansi takimdaki bireylerin bireysel

katkilarinin toplamindan fazladir (Rainey, 1999; Onag, 2014).

Sirketlerde saha calisanlar1 deneyim ve anlik etkilesimler sonucu yenilikg¢i fikirler
gelistirilebilirler. Sirketlerde biiyiik degisimler kiiciik yenilikler sonucunda olusabilir
(Kanter, 1983; Marane, 2012). Bunu desteklemek igin hatayi tolere eden ortamlar,
otoriteyi azaltip faydali sonuglar dogurabilir (Light, 1998). Giiniimiizde ¢alisanlarin
cogu hata yapmamay1 Oncelik olarak belirler ve sirketlerde denemeden uzak durmaya
alisan bir kiiltiir vardir. Denemeye ve hata payina yer oldugu bilinen sirketlere giiven
artar; giiven ve yenilikgilik arasinda da pozitif bir iligki ve gli¢lii bir bag vardir (Jung
vd., 2003; Marane, 2012). Khaola ve Coldwell (2018), 300 kamu ve 6zel sirket
calisanina yaptig1 arastirmada yenilik¢i davranisin gilivenilir ortamlarda oldugunu

belirtmislerdir.

Bireysel yenilik¢i davranislarinin incelenmesinde 3 farkli perspektiften yaklasilabilir.
Ik olarak; bireyci yaklasim yenilik¢i davramslar demografik ve bilissel 6zelleri ile
ilintili olarak konuya odaklanir (Scott ve Bruce, 1994). Yapisalci yaklagimda ise
bireyin yenilik¢i davraniginda orgiitlerin kaynak, egitim, 6dil gibi ¢oziimlerinin
etkisi merkezdedir (Damanpor, 1991; Celik, 2012). Interaktif Yaklasim ise kisisel
degerlendirme ve orgiitsel yonetimin etkilesimin en etkili yontem oldugu diislincesi

ile ilerlemektedir (Slappendel,, 1996; Van de ven, 1986).
1.5. Yenilikci Bireylerin Ozellikleri

Bireylerin galistig1 sirketleri rekabetci kilabilmek adina, sirket icerisindeki statiisii ve
roliinden bagimsiz yenilik¢i 6zellikleri tasimasi kritiktir (Uzunbacak, 2013). Ciinkii
inovatif bir iirlin gelistirmenin 6nemi kadar, mevcut isleyen siireclerin gelisimi,
maliyet avantaji saglama ve verimliligi arttirma, ek olarak g6z Onilinde olmayan
ancak kritik olabilecek farkli bir alanda yapilacak Oneriler de tiim sisteme
beklenmedik kanallardan kazanim saglamaktadir. Sirketin gelisimi ve bireyin sirkete
kattig1 degerle birlikte bireyin kendi gelisimi agisindan, yenilik¢i olmak, denemek,

deneyim kazanmak Kritiktir.
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Sirket igerisinde yenilik¢i davranislar yeni yaklagimlar denenmesi ile ortaya ¢ikabilir
(Glimtiis, 2015). Liderlerin, yoneticilerin ve insan kaynaklarinin galisanlardan bu
konudaki beklentilerini net bir sekilde iletmeleri gerekir. Isin kalitesi ve sunumundan
ziyade, isin farkliligi ve 6ziine etki eden yenilik¢ilik beklentisi i¢inde olmasi somut
bir performans kriteri olarak belirtilebilir. Yenilik¢i bireylerin is yeri performanslari
daha yiiksektir, calisan bagliliklart daha yiiksek ve gevreleri ile olan iletisimleri daha
kuvvetli oldugundan yenilikgiligin yayilmasina katkida bulunurlar (Giimiis, 2015).

Kisilik  ozellikleri bireylerin davraniglarina iligkin  yorumlama yapma ve
yapabilecekleri tahmin edebilmeyi saglayan, degismeyen 6zellikleridir (Tung, 2007,
Lussier, 1990). Buna baglh olarak yenilik¢i bireylerde ortaya ¢ikan bazi ozellikler
belirtilmistir (Sloane, 2007; Uzunbacak, 2013):

- Net bir hedefleri ve ilerleyen siireclerde giincellenebilen genel bir yol planlari
vardir.

- Hiyerarsi disinda diisiinme ve hareket etme yetilerine sahiplerdir.

- Isbirligi kurulmasina yatkindirlar.

- I¢ girisimci 6zellikler tasima ve projeleri hayata gecirme 6zellikleri vardir.

- Duygusal olarak yenilige karsi heyecan hissederler.

- Farkli bakis acist1 ve sezgisel yaklasimlari ile yaratici problem ¢6zme
yetenekleri vardir (Garfield vd., 2001; Eren, 2010). Problem ¢6zme
konusunda geligmis yetenekleri vardir (Sloane, 2007).

- Proaktif olup, risk alirlar ve siire¢ igerisinde motivasyonlarini yiikseltip
momentumlarmni koruyabilme o6zellikleri devamliliklarini saglar (Drucker,
1985).

- Yenilik¢i kisiler olumsuzluklarin etkisini pozitif olarak degerlendirip, hedef
ve araglar1 dogrultusunda ilerlemeye devam ederler.

- Yeni bir seyler basarma motivasyonu hevesli olmalarini saglar (Tung, 2007).

- Hayal kurabilme 6zellikle giinlimiizde 6nemi daha ¢ok artan, gegmise gore
imkanlarin artmasiyla da gercege doniisme olasiligi daha fazla oldugundan
kiymetli bir 6zelliktir.

- Yenilik¢iligin sirket icerisinde kabuga cekilerek kapali kapilar arkasinda
calisarak bir seyler yaratilarak ortaya ¢ikmasi durumu gegmiste kalmistir.

Glinlimiizde yenilikgilik i¢cin merkezde miisteri ve problem vardir ve bu
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unsurlardan beslenmek / unsurlar1 ortaya ¢ikarmak icin de en kritik husus
cevre ile siirekli iletisim halinde olmaktir.

- Yenilik¢i bireyler yiiksek 6z degerlendirme yetileri sayesinde; gliclii ve zayif
yonlerini bilip ¢oziimii bu degerlendirme ekseninde kurgularlar (Tung, 2007).

- Verimli ve iiretken ¢alisirlar (Aydin, 2006).

Yenilik¢i bireyler bagimsiz olup, risk almay severler (Eren, 2010; Buttner ve
Gryskiewicz, 1993).

1.6. Yenilikcilik Boyutlar:

Yenilik¢ilik degisime direng, fikir 6nderligi, deneyime agiklik ve risk alma olmak
tizere dort farkli boyuttan olusmaktadir.

1.6.1. Degisime Direng

Bu faktor yenilikcilige karsi mesafe gostermesine yonelik olumsuz diisiincelerin
Olciilmesine yoneliktir. Bu yonii kuvvetli kisiler, yeniliklerin somut faydalarini goriip

hareket ederler, risk almazlar ve yenilige ge¢ adapte olurlar (Karadag, 2018).

Yenilik¢ilige kars1 tepkileri agik ve goriiniir sekilde aktif bir hal icerisinde ya da ¢ok
goriiniir olmayacak sekilde pasif bir formatta olabilmektedir. Degisime diren¢ boyutu
direkt reddetme veya gizlice bir siire sonra yeniligi reddetme olabilir. Yeniligi
benimsememe ya da reddetmenin arkasinda; adaptasyonun zor olmasi, vaade
inanmama, cogunlukta yer alma diirtiisti, bilgi eksikligi gibi nedenleri olabilir

(Gordon, 1993; Biger, 2017).

Degisime diren¢ boyutu; bireylerin orgiit icerisinde gelisen degisim duruna iliskin
belirli sebeplerden dolayr gliven duymamasi ve kuskulari olmasi sonucu onleme
davranigi gostermesidir (Tunger, 2013). Degisim yolculugu igerinde orgiit igerisinde
olusan direncin ortadan kaldirilmasi en zorlu siireclerden biridir (Sahin 2011).
Ozellikle orgiit icerisinde modernizasyon ve teknoloji degisimleri “issiz kalma
korkusu” yaratarak bireylerin diren¢ gdstermesine sebebiyet verebilir. Degisime
direng, yeniligi kars1 statikoyu savunmaktir. Insanlar davranislarinda 6grenilmis
olgular ve aligkanliklar ¢ok biiyiik bir rol oynamaktadir. Yenilik siireci aligkanliklarin
bireyde yarattig1 rahatlik ve giiven duygusunu tehdit eder ve direnci tetikleyebilir
(Tunger, 2013).
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Degisime direnci olusturan alt faktorlere yonelik yapilan arastirmalarda etkenler
olarak; rutin arayisi, kisa vadeli hedefler, anlik tepkiler, zihinsel katilik ve 6n yargi
on plana ¢ikmustir (Karabal, 2018; Oreg, 2003; Oreg vd., 2008). Yeniliklerin ve
degisim siireglerinin bireyler lizerinde; endise, belirsizlik hali, stres, sinir, kaygi,

baski yarattig1 belirtilmistir (Beger ve Tiirker, 2018).

Degisime direng her zaman olumsuz bir faktér olarak degerlendirilmemelidir.
Bireylerin degisime direng gostermesi, direng gosterilen husus dikkatli incelenirse
yenilik igerisinde problem yaratabilecek bir husus igin 6ngorii 6gesi tespit edilip

onlem alinabilir (Tunger, 2013).

Degisime direncin tiirleri olarak; pasif diren¢ ve aktif direng 6n plana ¢ikmaktadir.
Degisime direncin en ¢ok goriinen tiirlerinden biri pasif direngtir. Pasif direng
degisikligi onaylamayan bireyin sirkete sundugu fiziksel eforu ve biligsel katkiy1 en
az seviyeye ¢cekmesi ve gorev tanimlar1 haricinde herhangi bir ¢alisma igerisinde yer
almamasidir (Gordon, 1993). Bu davranislara 6rnek olarak; ilgilenmeme, sadece
direktifler dogrultusunda hareket etme, sikayet etmek, ilgisiz olma, yavas hareket
etme verilebilir. Aktif diren¢ ise, onaylanmayan degisim siirecine yonelik tespit
edilebilir ve durumu degistirmeye yonelik verilen davranislar biitiiniidiir. Buna gore
kisisel ¢ikar ya da sirket adina ciddi bir tehdit igerme konularindan dolay1 degisime
yonelik yliksek kaygi duyan birey; ise gelmeme, agresiflik, umursamazlik sonucu
hataya izin verme gibi davranislar igerisinde yer alabilir. Bireylerin degisime direng
gostermelerinin temel sebebi insanlarin mevcut konumlarini korumaya meyilli

olmalilardir (Karadag, 2018).

Sirketlerde bireylerin direncini azaltmak igin onlara yeni tecriibe edinmenin yarattigi
heyecan ve sonrasinda elde edilecek ddiillerin degeri ortaya ¢ikarilmaktadir. Iletisimi
kuvvetlendirmek ve siireglere katilim saglamak da metotlardan bazilaridir (Schalk,
1998). Ayrica direng kapsamindaki geri bildirimi dikkate alma ve o yonde yenilik
igerisinde giincellemeye gitme, direnen taraf lehine degisiklige gitme, deneme
caligmalar1 yapma yolunda uzlagma, dayatma, odiil verme farkli ydntemle

arasindadir (Tunger, 2013).

Birey orgiit icerisindeki statiisiinii, kendi i¢in ¢izdigi kariyer yolunu ve belirli bir

ritme oturttugu sosyal etkilesimini tehdit eden bir unsur oldugunu diisiiniirse direng
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gosterebilir. Bununla birlikte kendini ait hissettigi bir grup, birim, departman, sosyal
ortaklig1 olan bir ekip gibi, olmasi durumunda bu grubun genel tavri direng yoniin de

ise birey de bunu destekleyici davranis igerisine girebilir (Tunger, 2013).

1.6.2. Fikir Onderligi

Fikir 6ndeligi boyutu, bireyin ¢alistig1 kurumda diger kisilere gore daha fazla farklh

diisiinme, standardin digina ¢ikmasi gibi durumlarini gosterir.

Fikir onderligi yenilik¢ilik icin gerekli olacak isgiliciinliin organize edilmesi ve
liderlik vasfi ile yeniligin yayilmasi agamasi i¢in yol gostericidir (Biger, 2017; Stern
ve Gould, 1988; Beycioglu, 2009). Fikir onderligine yonelik yapilan aragtirmalar;
fikir 6nderliginin belirli bir konu, alan, fikir ile ilgili olup olmadigi, fikir 6nderlerinin
takipgilerden ne Olciide farkli oldugu ve fikir 6nderlerinin iletisim de ve yayilim da

ne Ol¢ekte etkili oldugu tizerinde yogunlasmistir (Menzel ve Katz, 1955).

Yapilan arastirmalara gore fikir onderlerinin 6zellikleri asagidaki gibi belirtilmistir

(Hasmi vd., 2013):

- Hayattan zevk alirlar

- Sagduyu sahibidirler

- Fikirlerini test etmesi i¢in ¢evresindekilerden yararlanir
- Tavsiyesine uyulmasi igin gevresindekileri motive eder
- Sosyal grup bagimsiz iliski gelistirir

- Cevresindekilerle ayni sosyal grup cerisindedir

- Cevresindekilerin ne oldugunu hizlica degerlendirebilir
- lleri seviyede profesyonelligi vardir

- Farkli konularda giiclii fikirleri vardir

- Miitevaz1 degillerdir

- Gergekg¢i ve pragmatiktirler

- Diger fikir 6nderlerini kiskanirlar

- Her konuda bilgi sahibidirler

- Adil bir sekilde degerlendirme yaparlar

- Ulasilabilirdiler
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- Siradan bir bireye benzer

- Empatileri yiiksektir

- Olgundurlar

- Varlikhidirlar

- Bireyleri kurallar1 uygulatmaya yonlendirir

- Hayatla ilgili tecriibeleri var

- Bireylerin korktuklar1 davranislar1 gercgeklestirebilmesi i¢in onlara
tavsiyede bulunurlar

- Fikrini belirtmekten pigsmanlik uymaz

- Kalabalikta géze ¢arpmaz

Fikir Onderligi pazarlama, politik arastirma ve saglk arastirmalar1 gibi farkl
alanlarda ilgi duyulan bir konu olmustur (Gnambs, 2019; Weimann vd., 2007). Fikir
onderligi iki boyutta ¢alismaktadirlar. Baskalarini bir konuda ekleyen bir birey ayni
zamanda ayni konu alaninda da baska insanlar tarafindan eklenebilir. Ayn1 zamanda
fikir 6nderligi; sosyal liderlik, bireylerin sosyal aktivitesi ile dogru orantilidir (Myers
ve Robertson, 1972).

1.6.3. Deneyime Ac¢ikhk

Deneyime aciklik bireylerin yeni fikirlere olumlu yaklagma, deneyimleme, cesaret ve
risk alma durumlarin1 degerlendirir. Farkli diisiinme ve 6zgiirliik ile baglanmaktadir.
Ufku genis, merakli, ¢agdas kisilerdir (Biger, 2017; Erdheim vd., 2006). Deneyime

aciklik tutuculugun tersidir.

Deneyime aciklik Robert McCrae ve Paul Costa’nin belirledigi 5 Faktor Kisilik
Kuramu igerisinde yer alan 6zelliklerden biridir (Oliver ve McCrage, 1992). Deneyime
aciklik disindaki diger kisilik 6zellikleri; disadoniikliik, nevrotizm, uyumluluk ve 6z-
disiplindir. Kurama gore ikincil kisilik 6zelikleri bu 5 temel ozellikle ilintilidir.
Deneyime agiklik; bireyin konfor alani disina ¢ikma durumu ve tanidik olmayan yeni

deneyimleri yagamaya olan istekliligini gostermektedir.

Deneyime agik bireyler; hayal giicii genis, merak duyan, bilgi seviyesi yiiksek,
yenilik¢i Ozellikleri olan, yaratici insanlardir. Deneyime acik olma; farklilik ve
yenilige yonelik istemi ve giidiilenmeyi igerir (Bitlisli vd., 2013; McCrae ve Costa,
1997).
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Buna ek olarak; yiiksek ilgi seviyesi, bagimsiz olma, yeni fikirleri iiretmeye
yatkinlik, sanat karsi ilgi, tiretken olma, yardimsever ve yumusak bash kisilerdir
(Bacanli vd., 2009; Dogan, 2013) deneyime agiklik 6zelligi diisiik kisiler ise daha
geleneksel, sabit fikirli ve tutucu kisiler olarak degerlendirilebilir (Benet-Martinez ve
John, 1998; Costa ve McCrae, 1995; Hesselbein vd., 2002).

1.6.4. Risk Alma

Bu faktorde kisilerin belirsizlik halinde iglerindeki “merak” ile gilidiilenmesi ve
harekete gecebilmesi durumunu dlger. Girisimci olmak ve performans saglamak i¢in
risk almak sarttir (Biger, 2017). Risk alma belirli bir hedefe ulasmak icin tehlikeli ve
risk iceren bir davrams icerisine girmektir (Merricam Webster Sozliik,

https://www.merriam-webster.com/).

Girigimcilerin risk alma isteklerine yonelik yapilan bir arastirma; fazla iyimser
olmali, kendilerinin patronlar1 olma istegi 6n plana ¢ikmistir (Vereshchagina ve
Hopenhayn, 2009). Bir sirketin mevcut rekabet istiinliigii saglamasini saglayacak en
Oonemli unsur rakiplerine gore dnce bir yenlikle hareket etmesidir. Mevcut bir 6rnek
tizerinden degerlendirme yapilamayacagindan sirket bu durumlarda pazar analizi
yaparak riski hesaplamaya calisir. Hesaplanan risk sonrasinda sirket yoneticileri
mevcut stratejiler dogrultusunda hareket ederler. Risk alma egilimi diisiik olan bir
sitket konumunu koruyucu bir yaklasim izlerken, yliksek olan bir sirket rekabet
avantaji saglamak adina aksiyon alinmasini saglar. Koruyucu yaklasim kisa vadede
ciro ve pazar payl koruma adina atilan dogru bir adim olsa da uzun vadede rakiplerin
hamlelerine gore rekabette geri diislip sirketin miisteriye sundugu 06zgiin teklifin

kaybolmasi ve sirketin konumunu kaybetmesi ile sonuglanabilir (Bulut vd., 2007).

Risk alma egilimi yliksek olan sirketlerde yoneticiler yatirnm karar1 verilen projenin
arkasinda sonuna kadar dururken, egilim diisiik oldugu sirketlerde yoOneticiler
biirokratik yaklasima paralel olarak kurallar1 denetleyici (Kok ve Naktiyok, 2006)
hedefi tutturmak adina risk almadan yonlendirici ve risk igeren kararlarda riski
dagitmak adina sorumlulugu paylasimei bir sekilde yaklasirlar. Ciinkii kisisel bir risk
s06z konusu oldugunda bu bireysel kariyer ile de ilintili bir konu haline gelmis olur
(Morris vd., 1993).
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Yapilan arastirmalarda A tipi kisilik 6zelliklerine sahip bireylerin B tipine gore daha
cok finansal risk alaya yatkin aldiklar1 ve daha yiiksek gelir seviyesine sahip
olduklar1 belirtilmistir (Thoresen ve Low, 1990; Carducci ve Wong, 1998).

Bireyi risk almaya iten diger durumlar; kisinin kendini gelistirme istegi, 6zgiirliikk
ihtiyaci, gii¢ duygusu, kontrol, sosyal ihtiyaclar1 yerine getirme, statiisiinii ylikseltme

ve daha giiglii unsurlarla temas kurabilme olarak belirtilmistir (Powell, 2007).

Risk almaya yonelik yapilan arastirmalar psikometrik ve noropsikolojik
paradigmalar ekseninde gelismistir. Bu kapsamda disk alma 6zelligi “duyum arayan”
kisilik ozelligi ile oldukga iliskilendirilmekle birlikte, insan davranisinin farkli
durumlara adapte olmasi, karar verme siirecine etkisi de s6z konusudur (Llewellyn,
2008; Byrnes, 1998; Baron, 1994). Risk alma diirtiisii duyan bireyler, duydugu
karmasitk ve yogun duygular sayesinde topluma gore daha farkhi

davranabilmektedirler.

Risk alma bir onceki faktor olan deneyime agiklikla ile yakindan iligkilidir.
Deneyime agik bireyler risk almaya meyilli olmakla birlikte; heyecan arayan,
disaddniik, sakin, kendine glivenen bireylerin risk alma 6zelliklerinin yiiksek olmasi
beklenebilir. Bireyler risk alma faaliyetlerine, davranislar1 sonucunda olusacak
duruma iliskin 6ngoriide bulunup, bu durumun maliyet-kazan¢ analizini yaparak
karar vermektedir (Bechara, 2004). Risk alma olumlu bir faktér olarak
degerlendirilmekle birlikte, literatiirde, kotii karar verme, narsizim ve asosyal

davraniglarla da iliskili oldugunu gésteren arastirmalar vardir (Campbell vd., 2004).
1.7. Bireylerin Yeniligi Benimseme Diizeylerine gore Simiflandiriimasi

Yeniliklerin yayilmasma yonelik yapilan arastirmalarin neticesinde yenilikleri
benimseyen bireylerin yenilikleri benimseme siirelerine gore gruplandiginda, benzer
sosyo-ekonomik ve kisilik 6zelliklerine sahip oldugu tespit edilmistir ( Kiliger, 2011;
Beal ve Bohlen, 1956). Ornegin yenilikgilik 6zellikleri yiiksek bireyler daha ilerici ve
oncii iken, daha az yenilikgiler daha tutucu olabilmektedirler (Rogers, 1995).

Yapilan aragtirmalar neticesinde yenilikleri benimseyen kisilerin sayilarinin zaman

igerisinde bir ¢an egrisi olusturdugu ve normal dagilima yakin oldugu belirlenmistir.
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(Rogers, 1962). Buna gore standart sapmalar da eklendigi “yenilik¢i diizeyi

benimseyici kategoriler” agsagidaki gibidir:

%2,5 %13,5 %34 %34 %16
Yenilikciler Onciiler Sorgulayicilar Kuskucular Gelenekciler

Sekil 1. Yenilikgilik Diizeyi Agisindan Benimseyici Siniflandirmast
Kaynak: Rogers, 1995.

Dagilim igerisinde benimseme egrisinde sola dogru gidildik¢e yenilikleri benimseme

derecesi artmaktadir. Buna gore bu bireyler ge¢ benimseyenlere gore:

- Egitim seviyeleri daha yiiksektir.

- Daha fazla okuyup bilgi edinirler.

- Toplum tarafindan prestijli olarak degerlendirilen bir meslekle
ugrasmaktadirlar.

- Ekonomik seviyeleri daha iyi durumdadir.

- Empati ve analitik yeteneklerinin gelismistir.

- Sosyal olarak daha aktif olup, proaktif tutum sergileyen insanlardir (Kiliger,
2011).

Yenilik¢ilik yayilimina bakilarak yenilik¢iligi benimseyen bireylerin benimseme
stiresi ve bireylerin ortak davranig ve Ozelikleri dikkate alinarak gruplanarak

kategorilere ayrilmigtir.
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1.7.1. Yenilikciler (Innovators)

Yenilikleri ilk benimsemeyen grup olan yenilikgiler; risk almaya acik, belirsizlige
kars1 toleransli, cesur, aceleci, deneyci bireylerdir (Rogers, 1962; Rogers, 1995).
Yenilikgilerin yeniliklerin pesinde kosmak icin yogun sosyal medya kullaniminda
bulunmasi, sistem diginda diisiinebilme yetenek ve isteklerinin olmasi, teknolojiyi
farkli alanlarda efektif sekilde kullanmalari s6z konusudur (Rogers, 1962;
Geoghegan, 1995).

Bu kisiler yenilikleri denemeye oldukga isteklidirler ve genis bir ¢evre ile iletisim
halindedirler (Karadag, 2018; Yilmaz, 2015). Bilimsel bilgiler kendileri i¢in 6nemli
olmakla birlikte; girisken, vizyon sahibi, gelir diizeyi iyi, cesaretli, seyahat etmeyi

seven insanlardir (Tirpan, 2016).

Cesaretli ve girisken bireylerdir, yeni fikirleri denemeye oldukca isteklidirler.
Gelismeleri yakindan takip ederler, yerel degil kiiresel ilgilileri vardir. Yenilikg¢iler
arasinda yogun bir iletisim s6z konusu olup kendi aralarinda paylasimda bulurlar.
Macerayi, riski sever. Benimsedigi yeni fikirler basarisiz olursa, bu durumu dogal
kabul ederler. Faaliyet gosterdikleri profesyonel yapilar, planli, gelecege doniik bir
alanda ya da biiyiik 6lgekli kuruluslardir.

1.7.2. Onciiler (Early Adapters)

Onciiler sosyal sistemleri icerisindeki fikir liderleri olarak tamimlanmakta, yorumlari
ve yonlendirmeleri ile sonraki benimseme siirecini biiyiik ol¢iide etkilemektedirler
(Kiliger, 2011). Aymi zamanda demografik olarak daha geng¢ bireyler olmasi

sebebiyle gliniimiizdeki sosyal medya fenomenleri ile de benzerlik gostermektedirler.

Fikir liderligi boyutunda yiiksek seviyededirler ve yenlikleri iletisimleri ile sistem
igerisinde yayilmasina destek olmaktadirlar (Karadag, 2018; Yeloglu, 2009).
Yeniliklerin sonuglarin1 ve Onerilerini ortaya koyarak fikir onderligi yaparlar;

giivenilir, denemeye istekli, saygi duyulan Kisilerdir (T1irpan, 2016).

Onciiler, yenilikgilere gore yerel baglantilar1 daha yiiksek bireylerdir. Hayata gegen

yeniliklerin yayilmasi dncesinde kontrol mekanizmas1 gérmektedirler. Kontrol siireci
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sonrasinda yeniliklerin yayilmasi igin itici giic vazifesi goriirler. Bu kapsamda

topluluk igerisinde saygi duyulan ve fikirlerine 6nem verilen kisilerdir.

1.7.3. Sorgulayicilar (Early Majority)

Sorgulayici bireyler bir yeniligi benimseyen ve heniiz benimsememis kisiler arasinda
koprii olmaktadirlar (Yeloglu, 2009). Yeniliklere karsi dikkatli yaklasirlar ve bir

yenligi benimsemeden 6nce diistinerek oldukga vakit gegirirler (Tirpan, 2016).

Genel olarak kendi demografik yapisindaki bireylerle temas halindedirler. Fikirlerin
adaptasyonu oncesi sorgulama igerisindedirler. Fikri benimserlerse de yayilmasi i¢in
ekstra bir gaba sergilemezler. Topluluk igerisinde lider pozisyonda bulunmazlar.

Yeniligi benimseme siiregleri uzun siirer (Tirpan, 2016).

Tiirkiye’de yapilan bireysel yenilik¢ilik arastirmalart kapsaminda arastirma yapilan
gruptaki bireylerin ¢ogunlukla “Sorgulayici” kategorisinde yer aldigi goriilmektedir.
Cuhadar, Biilbiil ve Ilgaz (2013)’tin 2011-12 Trakya {liniversitesi egitim fakiiltesi 10
farkli programda 389 6gretmen adayi ile yaptig1 arastirmada bireysel yenilikgilik ile
teknopedagojik yeterlilik arasindaki baglantiya bakmistir. Buna gore Ogretmenler
agirlikli olarak “sorgulayict” kategorisinde yer almislardir ve elestirisel diisiince
yetenegi ile bireysel yenilikgilik arasinda pozitif iligki tespit edilmistir (Kaya, 2017).
Ayrica Oztiirk ve Sunmak (2014) ilkdgretim Ogretmenlerinin bireysel yenilikgilik
diizeylerine yonelik, Gaziantep Sahinbey ilgesinde 25 ilkokul 700 6gretmen iizerinde
yaptig1 nicel aragtirmada dgretmenlerinin ortalama puani 66,81 ¢ikmis ve orta diizey
bir yenilik¢ilik saptanmistir. En fazla kisi yogunlugu sorgulayici kategorisinde yer

almistir.

1.7.4. Kuskucular (Late Majority)

Yeniliklere karst mesafeli, egitim diizeyi iniversitenin altinda, yas ortalamasi
yiiksek, sosyal medya kullanimi1 kisithi bu bireylerin yeniligi adapte etmesi i¢in tim
belirsizliklerin ortadan kalkmis, toplum tarafindan kabul gérmiis ve birebir iletisim

kurdugu kisilerce yiiksek oranda tavsiye ediliyor olmasi gerekmektedir. Yeniligi
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benimsemeleri i¢in dnce yiiksek oranda gliven duymalart sarttir, ¢iinkii ¢ekingen ve

stiphecidirler (Kiliger, 2011; Basaran ve Keles, 2015).

Sistem igerisinde yeniligin kabul edilmesi siirecinde ¢ogunluktan sonra daha geg
kabul ederler. Benimseme siireci her zaman goniilliik esasina dayanmayabilir.
Cogunluk benimsedigi i¢in bir baski sonucu da gelisebilir. Stipheci ve sakinan bir
yaklasim sergilemektedir. Bir yeniligi benimsemeleri igin, siiphe ve tereddiit

noktalarinin hepsinin ortadan kaldirilmasi gerekmektedir (Tirpan, 2016).

Kuskucular grubu, Sorgulayicilar ile birlikte toplam kullanici niifusunun en biiyiik
kismini olusturmaktadirlar. Bir yeniligin adaptasyonu siireci igerisinde %34’liik bir
kapsayiciligi olan bu kategori grubunun yeniligi benimsemesi ve diizenli olarak
kullanmas iirlin yagam egrisi agisindan kritiktir. Yeniligin ortaya ¢ikmasi sonrasinda,
kuskucular tarafindan benimsenemeyen {iriinler yasamlarina devam edemezler.
Kuskucular tarafindan kullanimlarinin saglanabilmesi i¢in her ne kadar hedef kitlesi
belirli bir kesim olsa da, miisteri deneyimi ve {iriin performansi agisindan evrensel
degerlerde tiim kullanici senaryolart gbéz Oniinde bulundurulmus bir sekilde

gelistirilmelidir (Kiran, 2010).

1.7.5. Gelenekgiler (Laggards)

Eskiye bagli, degisime diren¢ gosteren ve sistem igerisinde yenilii en son
benimseyen bireylerdir. Iletisim kurabilmek ¢ok zordur, kendi kii¢iik kiimeleri
igerisinde birebir etkilesim ile baglant1 kurulabilir. Geleneksel kimlikleri 6gretileri 6n
plana cikarir. Fikir onderleri olarak dikkate aldiklar1 kisiler yine kendileri gibi
geleneksel bireyleridir. Yeniliklerin yayilmasi siirecinde devinimi yavaslatan bir
vazife goriirler, bariyer olustururlar. Temel motivasyonlar1 yanilma liikslerinin
olmamasi, hayatlarinda yenilige gidecek kadar alanlarin olmamasina yonelik

diisinceleridir (Tirpan, 2016).

Gelenekgiler yeniliklerin  benimsenme egrisine gore %I16’likk bir kesimi
olusturmaktadirlar. Bu kesim yeniligi ile benimseyen Yenilik¢iler ve hemen
sonrasinda adapte eden Onciilerin toplamindan daha fazladir. Bu durum da nicel

olarak bu grubun da Onemli oldugunu ortaya c¢ikarmaktadir. Topluluk olacak
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azimsanmayacak sayida olan Gelenekgiler i¢in bir hizmet ve {iriiniin geleneksel,

kiiltiirel ve tarihi baglarinin olmas1 duygusal bag kurabilmek i¢in 6nemli unsurlardan

biri olabilmektedir (Bitkin, 2012).

1.8. Yenilikgilik Tiirleri

Pek cok farkli arastirmada yaklasimlara gore farkli yenilikgilik tiirleri ortaya

cikarilmistir. Kurumlar icin yeni sektor olusturan ve performans gelistiren; marka

yenilik¢iligi, tretim siireci yenilik¢iligi, tasarim yenilikg¢iligi, hizmet yenilik¢iligi

gibi tiirler bulunmaktadir (Tokmak, 2008). Bir baska agidan da yenilikgiligin

yarattiglr etki ekseninde yapilan ayrima gore radikal ve kademeli yenilikgilik

kategorileri mevcuttur. Buna gore yenilikgilik tiirleri ve icerikleri asagidaki gibidir:

Radikal Yenilik¢ilik: Buyiik “devrimsel” yeniliklerdir. Pazari degistirir
(Tokmak, 2008) ve yeni girisimci firsatlar olusturur. Yeni bir kesif ve
patenttir. Ortaya c¢ikarabilmek ve sonrasinda yonetebilmek i¢in yonetsel

olarak 6zel yapilar gerekebilmektedir.

Kademeli Yenilik¢ilik: “Evrimsel” kiigiik ilerlemeler ile aglanan yenilik¢ilik
tipleridir. Kiigiik degisiklikler ile sonuca gidilir, rekabette avantajlar
saglayacak unsurlarin kazanilmasi ile elde edilir. Kisitli pazar payr artis1 ve
sabit durum iyilestirmesidir. ~ Mevcut organizasyon yapist igerisinde

yonetilebilir.

Uriin — Hizmet Yenilik¢iligi: Abernathy ve Utterback’in gelistirdigi “All
modeli” iirlin ve siire¢ arasinda yenilik¢ilik acisindan bir iliski oldugunu
belirtmektedir (Tokmak, 2008; Aygen, 2006). Buna gore iiriin yeniliginde
yeniligin etkisi ve biytkligi basta biiyiik ve zamanla azalirken, siire¢
yeniliginde etki zaman ilerledik¢e olusur. Siire¢ yeniligi 6rgiit i¢in maliyet ve
zaman katmanlarinda fayda saglamaktadir (Oldman ve Cummings, 1996;
Ogiit, 2011):
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- Uriin yenilik¢iligi (Product Innovation): Uriin yenilikgiligi, iiriin
gelistirme ¢atis1 altindaki faaliyetleri sonucunda pazara yeni bir
iriin sunulmast ya da mevcut iirlinde o©Onemli teknolojik,
tasarimsal, fonksiyonel degisikliklere gitmektir (Imamoglu, 2002).
Giliniimiizde iirlin yasam siireli ciddi anlamda kisalmistir. Zara 1
ayda yeni koleksiyonlarin1 pazara siirmekte, Apple 4 yilda bir
mevcut telefonlarin yeni versiyonlarini ¢ikartmaktadir.

- Hizmet yenilik¢iligi (Service Innovation): Miisteri Deneyimi
alaninda agirlik gosteren hizmet yenilik¢iligi; miisteri ara yiizi,
dagitim siire¢leri, sunum konsepti Ozelindeki yeniliklerdir
(Glimiis, 2015).

- Firsatqr Yenilik¢iligi (Exploitative Innovation): Asamali olarak
miisteri sadakati, miisteri memnuniyeti, verimlilik gibi alanlarda
iyilestirme yapmaktir (Katila ve Ahuja, 2002). Performans odakli,
lider odaginda isleyen merkezi yapilarda 6n plana ¢ikmaktadir.

- Arastirmact Yenilik¢ilik (Explorative Innovation): Risk faktori
olan ve kazanim durumu belirsiz, yeni iiriin ve pazar gelistirmeye
yonelik ¢alismalardir. Diisiik giic mesafesi, yliksek duygusal bag
ve yiiksek yaraticilik igeren Orgiitlerde bu tipe odaklanilmasi

uygundur.

1.9. Bireysel Yenilik¢ilik Oniindeki Engeller

Bireyin yenilik¢ilik 6zelliklerinin gelismesinde; kisilik 6zellikleri ile birlikte zamanin
cogunu gecirdigi is, egitim kurumu ve iginde yasadigi toplumun Ozellikleri
sekillendiricidir. (Kiliger, 2011). Bu katmandaki baz1 6zellikler yenilik¢ilik davranisi
ya da yenilik¢iligi benimseme, destekleme durumlarinin oniinde engel teskil edebilir
(Kiliger, 2011). Bu durumlara 6rnek olarak: Yas, egitim seviyesi, deneyimler
(Greene, 1997; Wejnert, 2002), risk alma yoniindeki eksiklik (Greene, 1997;
Wejnert, 2002), hayal kirikligi, basarisizlik korkusu, stres, olumsuzluk, kafa
karisiklig1 (Entsminger, 1995) siralanabilir.

Bu kapsamda Noone (2000) yapmis oldugu arastirmada akademik personellerinin
bireysel yenilik¢ilikleri karsisindaki en biiyiikk engelin degisime kars1 gosterdikleri
direng oldugunu belirtmistir (Kiliger, 2011). Hiyerarsik ve biirokratik yapi, resmi ve
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raporlama siireclerinin ¢oklugu, bdliimler arasi iletisimin kopuklugu, bireysel
inisiyatiflere 6nem verilmemesi, sozli iletisim kuvvetli olmamasi1 diger etkenler

arasinda sayilabilir (Karadag, 2018).

Orgiit icerisinde; ydnetimin ilgisizligi, risk almaktan korkan yapi, mikro yonetim,
politik oyunlarin 6n plana ¢ikmasi ve calisanlarin farkli ajandalar ve amaglar
icerisinde olmasi engeller arasinda yer almaktadir. Orgiitteki kaynak yetersizligi,
sektoriin yenilik¢ilik i¢in uygun olmamasi, organizasyon yapist ve Orgiit igi
stirtiismeler gibi yapilan isin ve meslegin niteligi de yenilik¢ilik i¢in engelleyici
unsur olabilir. Baz1 meslekler bireyler i¢in 6zerk degildir ve yenilikgilik i¢in sinirl

imkanlar sunmaktadir (Karadag, 2018).

Bireysel katmanda, insanlar ilk donemden beri yeni seyler denemeye karsi istekli ve
meraklidirlar. Bazi bireylerde bu merak duygusu yogundur. Kogel’e gore kisilerin
yenilikgi olmasindaki bazi1 engeller; bilinmezlik karsisinda duyulan korku,
aliskanliklar1 bozma zorlugu, basarisizlik endisesi ve elindekileri kaybetme korkusu

On plana ¢ikmaktadir (Kogel, 2003).

Ozellikle korku konusunda yeni bir seyler yapmak ve hata yapmamak arasinda
tilkemizde ¢alisanlarin davranis1 agisindan bir farklilik oldugu belirtilebilir. Ozellikle
lider odakli merkeziyet¢i yapilarda galisanlar ilk etapta yoneticilerine sorumluluk
duyarlar ve onlarin taleplerini onceliklindedirler. Yenilik¢ilik i¢in iki temel asama
bulunmaktadir; gelistirme ve uygulama. Iki asama arasindaki geciste ilk asama fikir
gelistirme, ikincisi fikri hayata gecirmektir (Onhon, 2016; King ve Anderson, 2002).
Birey yenilik¢ilik davraniginda statiikoyu korumak isteyen, eski kdye yeni adet
yaratmak istemeyen ¢alisma arkadaslar1 ve yoneticilerinin de engellemesiyle

karsilasabilirler.
1.10. Orgiitte Bireysel Yenilik¢iligi Destekleyen Unsurlar

Yenilik¢iligin arttirilmas: saglayan bireysel ve kurumsal unsurlara yonelik farkli
incelemeler yapilmaktadir. Bu arastirmalarin ortak amaci sirketler ve bireyler icin
kritik olan yenilik¢iligi etkileyen ve olumlu yonde gelisimini saglayan unsurlar
tespit etmek; gerekli siiregleri de bu unsurlarin etrafinda gruplamaktir (Martins ve
Terblanche, 2003; Tokmak, 2008; Tushman ve O’Reilly, 1997; Durna, 2002).
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Toplumda niifus yapisindaki degisiklikler ve demografik yapidaki farkliliklar
gelecege yonelik konumun sekillenecegi yere iliskin belirtiler, evlilik durumu farkli
potansiyeller yaratmaktadir. Bunlara ek olarak; beklenmeyen gelismeler,
uyumsuzluklar, pazardaki teknoloji gibi degisiklikler destekleyen unsurlar arasinda

yer alabilir (Yildiz, 2008).

Resmiyetten uzak biirokratik olmayan yapilar, farkli kiiltiirlerin bir arada oldugu
ekipler, birebir iletisime Onem verilmesi farkli goriislerin bilingli olarak ortaya
kondugu ve proje yonteminde sik degerlendirmelerin yapildigi stirecler destekleyici
unsurlardandir (Karadag, 2018). Orgiitler igerisinde (Martins ve Terblanche, 2003;
Yildiz, 2008); Acik iletisim, hatalara karsi tolerans, rekabet¢i anlayis, kaynak

destegi, denemeye agiklik ve yonetim vizyonu destekleyici unsurlara ektir.

Calisanlara kendilerini O6nemli hissettirecek insan kaynaklari politikalari, sirket
igerisinde iletisim kurulmasina zemin hazirlamaktadir. Baglanabilirlik ve yenilik¢ilik
ile pozitif iligkisi vardir (Spreitzer, 1995). Buna ek olarak motivasyonu arttirma
gorevi de gerekmektedir (Tokmak, 2008). Calisanlarin isten ayrilma durumunun
diisiik oldugu sirketlerde yenilik¢ilik olumlu yonde gelisir (Marden, 1993). Giincel
konularda kisiye verilen egitimlerin de yenilik¢iligi olumlu yonde etkilemektedir
(Tokmak, 2008). Gegmiste proje yonetimi, stres yonetimi gibi konular kritikten
kritikken bugiin bireyler i¢in; Cevik proje yonetimi, analitik, yapay zeka, finansal

okuryazarlik gibi konularda artan bilgi seviyesi bireysel yenilik¢iligi tetiklemektedir.

Liderlerin stratejik bir yaklasim izlemesi ve yenilik¢ilik i¢in kaynak desteginde
bulunmas kritiktir (Ogiit, 2011). Yenilik¢ilige uygun hedeflendirme yapilmasi, rol
tanim1 yapilmasi, uygun personel secimi ve degerlendirme siirecleri, Yalin (Lean)
oOrgiit yapisi, matris proje bazli degisken yapilar, yonetime katilim saglanmasi, etkin
takim calismasina uygun ortam, seffaf ve gercekei iletisim ve miisteri odakli olma

destekleyici unsulardandir (Uzunbacak, 2013).

Sosyal sermaye gelistirilen birey ve Orgiit icerisindeki iliskide, kolektif 6grenme de
yenilik¢ilik i¢cin Onemlidir. Bireylerin 6grenme kapasiteleri 1ile yenilikgilik
kapasiteleri arasinda paralellik bulunmaktadir (Acar, 2014; Moulaert ve Seika,
2003). Bu katmanda 6grenmeye istekli ve kapasiteli olmak yenilik¢ilik igin bir

avantajdir. Bilissel kapasite, uzmanlik, kariyer, problem ¢6zme yetenegi, 1§ tatmini,
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0z disiplin ile yenilik¢ilik arasinda pozitif iliskisi vardir (Sonmez, 2011; Tore, 2017).
Bireysel yenilik¢iligi destekleyen bireysel unsurlar arasinda o6n plana c¢ikan
kavramlardan biri de motivasyondur (Erdogan, 2011). Bireyin kendine liderlik
etmesi (Carmeli vd., 2006) , igsel ilgi ve iyimserlik (Li, 2011), entelektiiel
yetenekler, belirsizlige tolerans, motivasyon ve yenilikgilik ile pozitif iliskisi vardir

(Greenhalgh vd., 2004; Toére, 2017).

Bireyler ilgi odaklarina yonelik siire ilerledikce motivasyonlarini kaybetmekte ve
gorev  tamimlarinin  Otesinde  yenilik¢ilik  performanst  gostermekte  eksik
kalmaktadirlar. Ornek olarak yapilan bir arastirmaya gore hemsireler kariyerler
ilerledikge, ilk yillara gore daha az ¢6ziim Onerisi sunmaya baglarlar (Sénmez, 2011;
Tore, 2017). Bireyi motive etmek, yeni seyler deneyerek gelismeyi saglamasi
tamamen Orgiitlin, liderin, insan kaynaklarinin sorumlulugu igerisinde degildir. Bu
yan etmenlere yapabilecegi bireyin kendini motive edip hedef belirleme ve harekete
geeme yolunda dayanak olarak saglayacagi yardimlarda bulunmak ve de engeller

¢ikarmamak olmaktadir.
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2. A TIPI KISILIK

A tip kisilige sahip bireylerin 6zelliklerinin belirlenmesi ve bu 6zelliklerin orgiit
icerisindeki uygulamalarda ve bireysel yenilik¢ilik tizerindeki etkisine yonelik
detaylandirilmis olan bu bdliimde ilk olarak kisilik kavramina giris yapilmis ve
tanim1 yapilarak kisiligi olusturan unsurlardan bahsedilmistir. Sonrasinda kisilik
kuramlar1 ve kisilik tipleri aktarilmis olup arastirma kapsaminda incelenmekte olan
A Tipi kisiligin tanimi, Ozellikleri ve iligkili oldugu kavramlar detayli olarak

aktartlmistir.

2.1. Kisilik Kavramm

Orgiitlerin en énemli var olma sebeplerinden biri insanlara hizmet etmektir. Aym
zamanda insanlar tarafindan yonetilir ve insanlar1 ¢alismast icin barindirirlar. Insanin
bu denli etkin ve 6nemli oldugu orgiitlerde bireyin yenilik¢i davranislar gostermesi

icin temelinde yer alan kisilik 6zellikleri en kritik faktordiir.

Kisilik bireyin 6zelliklerinin tiimiinii olugturan bir sistemdir. Bir kisiyi farklilastiran,
kalicilik 6zelligi bulunan duygu ve diisiinceler biitiiniidiir (Ozsoy, 2013; Buchanan ve
Huczynski, 1997; Sakalli, 2018).

Orgiitler igerisinde kisiler arasinda rekabet ve cekisme ¢ok sik goriilmektedir. Kisiler
farkli amaclara ve hedeflere sahip olmakla birlikte, bu amagclara ulasmada farklh
yontemler izleyebilirler (Can, 2007). Kisilik 6zellikleri bireyin algilama seklini

belirler. Algilama da bireyin davranislarina ve bireysel yenilik¢iligine yansimaktadir.

Kisiler cesitli nedenlerden dolay1 farklilik gosterebilirler. Ornegin yapilan isin igerigi
degistikce, karmasiklig: arttikga kisilik farkliliklar1 daha 6nemli hale gelir. Ayrica
kisilerin kendilerine giivenleri ve fiziki 6zellikleri yaninda yetenekleri de kritiktir.
Yapilan ise verilen 6nem, fiziksel ve bilissel ¢aba tercihleri de farklilikta 6nemlidir.

Ayn1 zamanda bazi kisiler tek basina daha yaratici ve yenilik¢iyken, kimi kisiler
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takim g¢alismasinda daha tretkendirler (Can, 2007). Baz1 bireylerde daha nesnel ve
gercekei, girisimci ruhlu, hirshi olma durumu ve toplumcu olma hali de farklilik

yaratabilmektedir (Tiirkel, 1992).

Ilgili boéliimde ilk olarak kisilik kavraminin tanimi yapilarak kisiligi olusturan
unsurlardan bahsedilmistir. Sonrasinda kisilik kuramlart ve kisilik tipleri aktarilmig
olup arastirma kapsaminda incelenmekte olan A Tipi kisiligin tanimi, 6zellikleri ve

iliskili oldugu kavramlar detayli olarak aktarilmistir.

2.2. Kisilik Tanim

Kisilik Latince “persona” sozciiglinden tiiremistir. Persona Latince’de tiyatroda
oyuncularin kullanildigi maske anlamina gelmektedir. Antik Yunan’da tiyatro
sahnesinde oyuncularin kullandiklar1 maske olan “persona” Cicero’nun tanimi ile
kisinin goriindiiglinden farkli olmasini anlatmaktadir (Yanbasti, 1990). Gergek
hayatta da tiyatro sahnesine benzer olarak kisi sosyal etkilesim esnasinda duruma
gore davranis gostermektedir, yani maske arkasindan olmasi gerektigi kisi gibi
iletisim kurar (Kdknel, 2005; Incebacak, 2017). Allport kisiligi Latince’deki persona
ile iligskilendiren ve Cicero eserlerinde gectigini belirten ilk kisidir (Tirkel, 1992;
Can, 2007).

Kisilik; ““Bir kimseye 6zgii belirgin 6zellik, manevi ve ruhsal niteliklerinin biitiinii,
sahsiyet” anlamina gelmektedir (TDK, 2019). Kisilik dogustan gelen ve sonradan
kazanilan egilimlerin tiimiidiir ve bu egilimler zamanla gelisir. Kisilik i¢in dnemli
olan tiim bu egilimlerin belirli bir uyum igerisinde diizenlenmesidir. Birey ¢evresi ile
bir sosyal uyum icerisindedir ve farkl kisiler ayn1 duruma farkli tepki verebilecekleri
gibi, bambaska kisilige sahip bireyler belirli durumlarda aynmi tepkileri

verebilmektedirler. Kisilikleri bireye ve davraniglarina yon vermektedir.

Kisilik bireyin ilgi alanlarini, davranislarini, tutumlarini, hareket ve konugma seklini,
dis goriinlimiinii, ¢evresi ile olan iliskinin tiimiinii kapsar. Sosyal becerilerin ve ¢evre
ile olan iliskilerin toplamidir ve bir bireyin diger bireyler {izerinde biraktig1 izlenim
ve etkidir (Yanbasti, 1990; Can, 2007). Kisilik sadece davranislar ile limitli olmayip

bireyin karakteri, yetenekleri, viicut yapisi gibi 6zellikleri de kapsamaktadir.
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Kisilik bireyin i¢ ve dig ¢evresi ile kurdugu, herkesten farklilagsan, kendi igerisinde
tutarli olan bir iligki bigimidir (Ciiceloglu, 2003). Kisilik olduk¢a karmagiktir ve pek
cok Ozelligin bir araya gelmesi ile olusur. Kisilik bireylerin kendine has 6zellikleridir
(Sayar ve Ding, 2014). Kisilik bireyleri farkli yapan O6zellikler olmakla birlikte,
stireklilik arz eder (Sen, 2017).

Kisiligi disaridan gézlemlenebilen 6zelliklerle birlikte, hayalleri, duygulari ve tiim i¢
diinyas1 olusturur (Sayar ve Ding, 2014). Benzer kiiltiirlerle yetismis olsa da iki birey
farkli davranabilir. Kisilik bireyin ¢evreye uyum saglamasina araci olan diizenleyici

sistemdir (Caprara ve Cernove, 2000; Incebacak, 2017).

Kisilik kapsamindaki iliski bicimi birey icin tutarli ve yapilanmistir (Ciiceloglu,
2005). Bireyi diger herkesten farklilastiran kendine &6zgii 6zelliklerin toplamudir.
(Yazgan Inang ve Yerlikaya, 2009; Ozer, 2013). Kisilik siirekli gelismekte ve yasam
boyunca degisimi devam etmektedir (Karahan ve Sardogan, 2004).

Kisilik bireyin 6zel ve ayirici davraniglarini kapsamaktadir. Davranigin sik yapilmasi
onu 0zel, digerlerinden ayirmasi ise ayirici kilar. Birey duruma gore birbirinden ¢ok
zit davraniglar igerisine girebilir. Kisisel yatkinliklar kisilik yapisi i¢in kritik olan,
kisiye 6zgii 6zelliktir (Ozer, 2013). Kisilik arastirmalarinda farkl1 etkenler 6n plana
cikarilmis, bilingdisi, Ogrenme, bilissel siirecler gibi farkli inceleme alanlar

olusmustur.

1930’1u dénemden itibaren kisilik arastirmalar1 agirlik kazanmis ve kisilik psikolojisi

alan1 ortaya ¢ikmustir (Yelboga, 2006; incebacak, 2017).

Costa ve Mcrae (1992) kisiligin farkli ve ayirt edebilir 6zellikleri oldugunu
belirtmislerdir. Kisiligin Bes Temel Ozelligi olarak adlandirilan bu kavrama gore
kisilik 6zellikleri asagidaki gibi belirtilmistir:

- Disa Déniikliik: 1ddial, sosyal ve enerjik bireylerdir. Karsit tarafinda ice

doniikliik vardir.

- Uyumluluk: Arkadas canlisi, verici, kibar kisilerdir.

- Sorumluluk: Giivenilir, basartya odakli, olduk¢a dikkatli, planl kisilerdir.

- Agiklik: Merakli, 6zgiin, genis perspektifli, hayal kuran, zeki kisilerdir.

- Duygusal Istikrar: Bireyin sinir ve 6fke durumu, kendine giiveni, olumlu

olmasi, endise duymasi gibi 6zelliklerdir.
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2.3. Kisilik Unsurlar

Kisilik karakter, mizag(huy) ve yetenek unsurlarinin bir araya gelmesi ile

olusmaktadir.

Karakter: Karakter, kisiligin iskeleti olup geneli sekillendiren yapidir (Akinci
vd., 2015). Karakter bireyin toplumla olan uyumuna yonelik ¢ocukluktan
itibaren 6grendigi ahlaki degerlere yoneliktir (Aslan, 2016; Sakalli, 2018).
Kisiligin toplumla iligkileri neticesinde edindigi sosyal ve ahlaki yamidir.
Karakter ¢ocukluktan itibaren takdir, odiillendirme gibi olumlu basamak ve
gercek idealler i¢in karakterini gelistirmek basamaklari bulunmaktadir (Zel,
2001).

Mizag¢ (Huy): Mizag bireyin olaylara yonelik kendine has ve 6zgiin verdigi
tepkileridir. Mizag bireye 6zgili duygu ve davranig sekilleridir (Can, 2007).
Bireylerin duygularini hissetme sekli ve siddeti ve bundan etkilenip harekete
geemesi ile ilgilidir. Miza¢ davranislarin yapilis seklini gostermektedir.
Davranisin yapilma seklinin iyilik seviyesine “yetenek”, nedenine “giidii”,
sekline ise “miza¢” denmektedir. Kalittmsaldir ve devamlilik arz etmektedir
(Erdogan, 1997; incebacak, 2017).

M.O. 4. Yiizyilda Hipokrat dort tip mizag oldugunu belirtmistir:
e Neseli Mizag: hareketli, neseli, ilgi odaklar1 degisen insanalardir.
Neseli, hareketli bireylerdir.
e Sogukkanl Mizag: Kuvvetli kisiler, sakin ve hareketli degil. Nesesi
cok ortada olmayan, ¢ok hareketli olmayan kisilerdir.
e Kizgin Mizag: Heyecanli ve ani oOfkelenen Kkisilerdir. Kuvvetli,
heyecanli ve ¢abuk sinirlenen bireylerdir.

e Melankolik Mizag: Sikilgan ve {izgiin kisilerdir.

- Yetenek: Kisiligi olusturan diger bir boyut da yetenektir. Yetenek kisinin
sahip oldugu fiziksel ve biligsel becerilerin toplamidir (Akinci vd., 2015).
Fiziksel yetenekler dogustan gelmekle birlikte; el ayak koordinasyonu ve

duyularla iligkilidir. Biligsel yetenekler ise problem ¢ozme, kavrama, fikir
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gelistirmeye yoneliktir (Sakalli, 2018). Yetenek kisiligin bigimlenmesinde rol
oynamaktadir. Bedensel yetenek bireyin dogustan kazandigi ve duyu
organlar ile gerceklestirdikleri fiziksel yeteneklerdir. El kol koordinasyonu,
tat alma, isitme gibi davraniglar yer almaktadir. Zihinsel yetenek bireyin
kavrama, inceleme, degerlendirme ve sonuca ulagma siire¢lerindeki biligsel

ozelliklerini igerir ve zeka ile iligkisi bulunmaktadir (Can, 2007).

2.4. Kisiligi Etkileyen Unsurlar

Kisiligi olusturan ve etkileyen pek ¢ok etmen bulunmaktadir ve bu etmenler birlikte

etkilesim halinde kisiligi olustururlar.

Kalitimsal Etmenler: Dig goriiniis gibi fiziksel 6zellikler kalitimsal olarak
kazanilmaktadir. Bireyin kisilik 6zelliklerinin hangilerinin genetik yol ile
gectigini tespit edebilmek miimkiin degildir. Ancak boy, kilo, sa¢ ve goz
rengi, zeka, duygusal durum, heyecan, dayanikli olma, zorluklara karsi
direnme gibi hususlarda katilim 6nemli bir fakt6rdiir (Can, 2007).
Sosyo-Kiiltiirel Faktorler: Deger yargilart ve normal bireyin kisiliginin
sekillenmesinde biiyiikk pay sahibidir (Hellriegel vd., 1992; Ozsoy, 2013;
Sakalli, 2018). Birey ¢evresinden beslenir ve 6grendikleri kisiligini olusturur.
Cevre faktoriinde bireyin algist ¢cok Onemlidir. Benzer ¢evrelerde yetisen
kisiler farkl alg1 seviyelerinde ve odaginda olduklarindan dolay: baska kisilik
ozelliginde gelisebilirler. Kisilerin g¢evrelerini farkli sekilde algilamalar
kisisel fiziksel 6zelliklerinin farkli yetkinlikte olmasi, zihinsel yeteneklerinin
farklilagmasi, onceki deneyim ve bilgilerin farklilasmasi ve duygusal durum
ile beklentilerin farklilagmasidir (Can, 2007).

Aile Faktori: Aileler 06grenimin basladigi  topluluklardir. Cocuklar
ailelerindeki biiytikleri taklit ederek deneyimler ve kisiliklerini olustururlar.
Aile insanlarin dahil oldugu ilk sosyal gruptur. Cocuklar anne ve babalari
izler ve onlan taklit ederler. Bu onlarin gelisme ve 68renme yontemleridir.
Birey kendisi ve baskalar1 ile deneyip yanilarak iliski kurma yetenegini
gelistirir. Rahat ve demokratik ailelerde ¢cocuk objektif yetisir ve daha sosyal
ve rahat iliskiler gelistirir (Gegtan, 1987). Engelleyici ve otoriter ailelerde
cocuk cekingen yetisir ve zamanla ters tepip isyankar olabilir (Eroglu, 1998;

Can, 2007).
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- Sosyal Yapr ve Sosyal Sinif Etmenleri: Kisinin yetistigi toplumsal sinif,
hayatin1 gecirmek isteyecegi kisi ve mekanlar1 da sekillendireceginden dolay1
kisinin gelecegi ve kisiligi iistiinde biiyiik paya sahiptir (Ozsoy, 2013; Sakall1,
2018). Bireyler dogduklar1 ve biylidiikleri sosyal siniftaki insanlar ile
hayatlarin1 gecirirler. Bu sosyal sinifin egitim imkanlari, diisiince sekli,
tiketim sekli kisilik 6zelliklerini sekillendirir (Can, 2007). Sosyal smif
kisiligin 6zel yonlerini etkiler.

- Diger Etmenler: iletisim araglar1 diger etmenler arasindadir. Kisinin yetistigi
bolgenin cografi 6zellikleri, antropolojik yapist 6nemlidir. Ayrica 6zellikle

genglerde kitle iletisim araglar kisilikte bir 6neme sahiptir.

2.5. Kisilik Kuramlari

Kisilik kuramlar1 kigiligin olusumu ve goriinlisii odaklarinda gelismistir. Kisilik
kuramlar1 davranigsal, biligsel, psikodinamik ve varolugsal gibi farkli acilardan

incelenmistir (Sen, 2017).

2.5.1. Sigmund Freud’un Kisilik Kuram

Freud’un topografik kuramsal yaklagimina gore ruhsal durum biling, 6n biling ve
bilingdisindan olusur. Insanmn ruhunda goriinen farkindalik kisim biling, hemen
goriilmeyen ancak sorularla 6n plana cikarilabilecek ©on biling, kalan biiyiik
boliimiinde ise istek, arzularin oldugu bilingdis1 boliimii vardir (Atkinson vd., 2002;

Ozer, 2013).

Bilingdisindaki bilgiler, zaman ve mekan bagimsiz gercek ve hayal karisik bir
sekilde durur. Bu istekler haz ve bosalma gereksinimi duyarlar ve bilince baskida

bulunurlar (Karahan ve Sardogan, 2004; Ozer, 2013).

Freud topolojik kavram insan kisiligi igin yeterince agiklayict ve detayl
olmadigindan yapisal kurami ve insanlarin davraniglarinin bilingalt1 tarafindan
belirlendigini belirten Psikoanalitik kavrami gelistirdi. Buna gore kisilik 3
katmandan olusur. Freud’a gore kisilik bireyin duygularindan kaynaklidir ve insan

davranigin1 yoneten ii¢ 6ge s6z konusudur.
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- Id: Kisiligin ilkel boliimiidiir (Simsek vd., 2011). Bu béliim dogustan gelen
biyolojik ve fiziksel ihtiyaglar cercevesindeki, arzu, sevgi, istem gibi
icgiidiisel ve bilingdis1 duygular1 kapsar. Haz 6nemli bir kisimdir ve id
doyuma ulasma ¢abasimi barindirir. Id kiiltiirel ve ahlaki boyutlardan
etkilenmez ve atalardan gelen diirtiileri barimdirmaktadir (Giiney, 2000;
Sakalli, 2018). Psikodinamik kisilik kuramina gore id, bireylerin kalitimsal ve
ilkel diirtiileri ve arzularidir. Bu alanda tatmin edilmesi gereken biyolojik ve
fiziksel ihtiyaglar vardir. Libido toplumdaki ahlak ve yasaklardan etkilenmez
ve insanin en temel dogasimi yansitir (Eroglu, 1998). id yani “alt benlik”,
insanin en temel sevgi giidiilerinin bulundugu kisimdir. Id yiizyillar boyu
siiren dogal diirtli ve gelisim sonucudur. Kisiligin temelindeki sistemdir.

- Benlik(Ego) : Ego bilingli bir arabulucu, insanin istekleri ve zorunluluklari
arasindaki dengeleyici unsurdur. id ve siiper ego arasindaki denge dogru bir
sekilde yiirtitiillemediginde gerginlik, kararsizlik ve huzursuzluk ortaya ¢ikar
(Giiney, 2000; Sakalli, 2018). Gergeklik cercevesinde idi denetler ve siiper
ego ile olan gatigmasini yonetir. Kaygi ve savunma durumu bu c¢atigmadan
kaynaklanir. Ego i¢ evren ve dis evren arasindaki arabulucu konumdadir.
Birey stirekli olarak git gel yasamamasi gerektiginden ego diizenleyici gorev
goriir. Ego, idden istekleri alir ve siiper ego i¢gin uygun sekilde diizenler. Ego,
idin ve siiper egonun belirli bir oranda ve diizende isteklerini karsilamaya
calisir (Tura, 2004; Ozer, 2013).

- Ust Benlik(Siiper Ego): Ust Benlik kisinin ailesinden edindigi ahlaki sinirlari
barindirir. Toplum i¢in gegerli kurallar 6l¢eginde davranisin 6diil ya da ceza
ile sonuglanmasina yonelik bilgi verir. Zaman igerisinde geligir ve kisiyi
denetim altina alir. Toplumun inanislarin1 barindirir. Dini, ahlaki, orfler,
adetleri igeren toplumun ahlaki standartlaridir. id bireyin yapmak istedikleri
iken, siiper ego toplum igerisinde bireyin yapmasi gerekenleri barindirir.

Yargilayici boliimdiir ve kusursuzluk ister (Ozer, 2013).

Freud ayni zamanda kisilik gelisimi i¢in bebeklik ve cocukluk déoneminin 6nemini
vurgulamis, yakindan analiz etmistir. Farkin olmadigimiz arzu, diirti, duygularin

barindig1 yer olarak da bilingalt1 kavramini tiretmistir.

43



2.5.2. Carl Gustav Jung’un Kisilik Kuram

Jung kisinin davraniglarinin ge¢cmisteki 6grendiklerinin birikime ile gelecegi yonelik
yapildigini belirtmistir (Ozsoy, 2013). Insan kendini yeniler ve bir gelisim, yaratim
stireci igerisindedir. Jung insanlari temel olarak i¢edoniik ve disadoniik olarak

tanimlanabilecegini belirtmistir (Sakalli, 2018).

Icedoniik kisilerin duygu ve diisiinceleri kendi iglerine yonelikken, disadéniik kisiler
bagkalar ile birlikte olup paylasmak ister (Ciiceloglu, 2003). Birey gelecekle ilgili
olmak istedigi birey icin hareketlerini gerceklestirir. Amac¢ ve hedefler bireyin

kisiligi ve davraniglar iizerinde etkilidir.

Jung’un kisilik boliimleri siniflandirmasi asagidaki gibidir (Tombs, 1996):

- Ego: Ego kisiligin biling kismidir. Gegmisten itibaren birey, diisiinme,
hissetme, sezme ve duyumsama fonksiyonlar1 gelistirir ve etkili olur. Bu
fonksiyonlardan bir tanesi O6n plana c¢ikar ve “egemen islev” olarak
konumlanir, diger fonksiyonlar bu isleve yardimci olur. En az etkili olan ise
“zay1f islev’dir. Bu fonksiyonlar sonucu birey i¢sel diinyalarina yonelir ise
siibjektif bir yonelim gergeklesir ve igedoniik kisilik gelisir. Eger dort
fonksiyon dig diinyaya yonelik geligirse “disadoniikliikk” meydana gelir ve bu
bilincin genislemesi yani bireysellesme siireci olan egodur.

- Kigisel biling disi: Egonun uygun bulmadigi duygular burada yer almaktadir.
Bunlar ya bilince ulagsmaz ya da ulastiktan sonra reddedilir ve geri gonderilir.

- Kolektif bilin¢ disi: Bireyin icerisinde yasadigi toplumun ve irkin kalitimsal
ozellikleridir. Bu 6zellikler sadece fiziksel yapida degil ruhsal yapida da etkili

olur.
2.5.3. Alfred Adler’in Kisilik Kuram
Adler, Jung gibi Freud’un o6grencisidir. Adler’e gore bireylerde giic ve sayginlik
kazanma i¢ giidiiler baskindir ve istiinliik ve egemenlik saglamaya c¢alismaktadir

(Simsek vd., 2011). Birey kendi gelecegini sekillendirebilecek bir kisilige
ulasabilmektedir (Sakalli, 2018).

Ustiinliik duygusu tiim duygulardan daha iistiindiir. Birey diger insanlardan daha

baskin olmak igin cabalar. Ustiinliik kurma bireyin amacidir ve kisiligini
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sekillendirir. Cevresel faktorler bu amaci engellemeye yonelik bir unsur oldugunda
catisma olusur. Catigmanin sonucunda asagilik duygusu olusur ve birey bu duygu ile

miicadele eder (Can, 2007).

Hakim olma ve istiinliik kurma i¢giidiisiiniin 6niinde fiziksel yetersizlik, ya da maddi
ve sosyal yetersizlik yer almaktadir. Adler tiim diinyadaki en zor isin insanin
kendisini tanimas1 ve degistirmesi oldugunu belirtmistir (Yazgan vd., 2009; Ozer,
2013). Adler (1964) is, arkadaslik ve askin herkesin karsilastigi ve kisilik tiplerini

etkileyen durumlar oldugunu belirtmistir.

2.5.4. Eysenck’in Kisilik Kuram

Eysenck’in kisilik kuramina gore kisilik sira ile ilerleyen dort asamadan olustur.

Eysenck’e gore kisilik dort diizlemde ele alinmaktadir (Giiney, 2000):

- Ilk diizey: En alttadir ve bireyin belirli durumlarda verdigi kalitimsal
tepkilerdir. Olaylara verilen anlik tepkiler ve kalittimsal 6zelliklerin
yonlendirdigi bireysel ozelliklerdir. Kisiligin en alt diizeyidir ve ¢ok ozel
tepkileri icerir. Belirli uyarilara biyolojik olarak belirli tepkilerin
gosterilmesi, kalitimsal 6zelliklere gore bireyin belirli 6zellikler tasimas: bu
diizey ile ilgilidir.

- Tkinci diizey: Bireyin topluluk icerisinde kazandig1 aliskanliklardir. Bireyin
benzer durumlarda benzer sekilde hareket etmesidir.

- Ugiincii diizey: Bu egilimlerin déniistiigii aliskanliklar1 barmdirir. Kalitimsal
ozellikler ve aligkanliklar sonucu olusan egilimler kisiligi stireklilik,
degismezlik, dogruluk gibi 6zelliklerini olusturur.

- Dordiincii diizey: Bu birikimler sonucu bireyin olusturdugu kisilik tipidir
(Zel, 2006). Bu ii¢ diizeyin etkilesimi ve baskin taraflarinda daha ¢ok
sekillendirdigi tip diizeyidir (Can, 2007; Sakalli, 2018).

2.5.5. Karen Horney’in Kisilik Kurami

Horney kisiligin temel 6gesinin korku ve kaygi oldugunu belirtmistir. Ona gore

bireylerin tiim davranislar1 korku ve kaygilarin1 gidermeye yoneliktir (Giiney, 2000).
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Bu davranislar ile sekilleri arasinda; korkular1 yenmek i¢in sempatik ve disadoniik
davranan tipler, kaygi ve korkularindan uzaklasmak i¢in ice donen ve insanlarla
arasina mesafe koyanlar ige doniik kisiler ve miicadeleci kisiler bulunmaktadir

(Giiney, 2000; Sakalli, 2018).

- Sempatik- disadoniik: Insanlar ile yakin iliskiler gelistirip korkularini
gidermeye ¢alisir.

- Antipatik- icedoniik: Insanlar ile temas kurmayarak kaygi ve korkulardan da
uzak durmaya caligirlar.

- Saldirgan ve ofkeli: Tartisma, miicadele etme ve yenme yolu ile korku ve

kaygilar1 bastirip galip gelebilecegini diisiiniirler.

2.5.6. Eric Berne’nin Kisilik Kuram

Eric Berne, kisiligin duygusal yoniine odaklanarak ve g¢ocukluk, ebeveynlik ve
olgunluk olmak iizere {i¢ yon oldugunu belirtmistir. Cocukluk bireyin istek ve
arzularina erismek ve ihtiyaclarini tatmin etmek igin istedigi gibi hesap verme
kaygist olmadan davranmasidir. Cocuksu davranislarin zevk ve yaraticilik etkeni
olarak konumlanmasi kisinin avantajina olacaktir ¢iinkii fazla yonde gelismesi
istenmeyen sonuglar yaratabilir (Tiirkel, 1992; Can, 2007). Ebeveyn yonii bireyin
anne babasindan 6grendikleri ile bir ebeveynlik diislincesi gelistirir. Bu sayede birey
yasantisinda dengeyi bulur ve istikrar saglar. Olgunluk ise bireyin ¢evreyi objektif

bir sekilde tahlil etmek ve dogru davranislar1 belirlemek ile ilintilidir.

2.5.7. Otto Rank’in Tipoloji Kurami

Rank’in smiflandirmasina gore insanlar ortalama, nevrotik ve artist olarak
ayrilmaktadir. Buna gore ortalama tip topluma faydali, cevresi ile iliskisi iyi
bireydir. Ancak bu birey kendi i¢inde degersizlik hissi barindirir. Artist tip ise,
yapilan isten bagimsiz, yaraticilifa adanmis kisilerdir. Rank’e gore bu kisiler ideal
tiplerdir. Nevrotik kisi kendi i¢ine doniik ve elestireldir. (Karahan ve Sardogan,
2004; Ozer, 2013).
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2.6. Kisilik Tipleri

Kisilik tipleri belirli bir kisilik 6zelligine odaklanmistir ve siireklilik icermektedir
(Simsek vd., 2011). Tip belirli bir kisilik 6zelligine yonelik kavramdir. Bireyin sahip
oldugu fiziksel ve bilissel yonii tip olarak belirtilmektedir (Can, 2007).

2.6.1. Jung’un Kisilik Tipleri

Kisilik tiplerinin gelisimi Jung’un siniflandirmasi ile baglamistir ve sosyal bilimler

alaninda en yaygin olarak kullanilan kisilik tipolojisini gelistirilmistir.

Kisilik biling, kisisel bilin¢dis1 ve kolektif bilingdist olmak {izere farkli seviyelerde
var olan bir sistemdir. Jung yirmi yil farkli cografyalarda farkl tip insanlar1 inceler
ve iki temel tutum (i¢edoniik, disadoniik) ve dort farkli temel isleve gore (diisiinme,
hissetme, duyum, sezgi) sekiz farkli kisilik tipi oldugunu belirtirmektedir (Jung,
1976; Yazgan vd., 2009; Ozer, 2013).

Buna gore, digadoniikliik ve icedoniikliik bireyin dis diinya ya da i¢ diinyaya yonelik
secimidir. Duyumsama ve sezgisellik ¢evresindeki bilgileri elde etme yontemidir.
Diisiinme ve hissetme karar verirken mantik ve hisler iizerinden birini se¢me
durumudur. Yargilama ve algilama ise kurallar1 belirli diizenli bir yasam tarzi ile

esnek ve rahat bir yasam tarzi arasindaki segimidir.

Bu kisilik tiplerini etkileyen boyutlar bireyin hayata bakis agisi, diinyay1 algilama
sekli ve yorumlara ulagsma bi¢imidir. Birey duyularmi kullanarak karar veriyorsa
“duyumsayan”, sezgileri ile hareket ediyorsa ‘“sezgisel”, diislinerek mantik ile
ilerliyorsa “diisiinenler”, duygularin1 baz aliyorsa ‘“hissedenler” sinifindadir (Can,
2007).

- Disadoniik Diigiinen Tip: Nesnel diislincelere odaklidir. Duygusallik
odaginda degildir, diger insanlara kars1 soguktur (Gengtan, 2004; Ozer,
2013).
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- Icedoniik Diigiinen Tip: Olaylarin temelleri ve arkasindaki fikirle oldukca
ilgilidir. Kendileri ile olmay1 insanlarla olmaya tercih eder ve begenilmek
onlar i¢in nemli degildir.

- Duisadoniik Hisseden Tip: Duygusal olarak dengesiz, goz oniinde olan, hisleri
kuvvetli sosyal kisilerdir.

- Icedoniik Hisseden Tip: Sessiz, dis diinya ile paylasimda bulunmayan,
melankolik kisilerdir.

- Disadoniik Duyumsal Tip: derin duygular1 olmayan, haz, heyecan pesinde
olan kisilerdir.

- Icedoniik Duyumsal Tip: I¢ diinyasim ilgi ¢ekici bulan ve ondan haz alan
Kisilerdir.

- Disadoniik Sezgisel Tip: Yeniliklere ¢ok aciktir ancak ayni anda birden fazla
yenilikle mesguldiir. Cok hizli baslar ancak sonunu getirmekte zorlanir.

- Icedoniik Sezgisel Tip: Sanatg1 ruhlu kisilerdir. Kurallarla ilgilileri yoktur.

Isabelle Myers ve Katherine Briggs Jung’un bu siiflandirmasi gelistirerek Myers
— Briggs Tip Belirleyicisi’ni olusturmuslardir (Veznedaroglu ve Ozgiir, 2005). Bu
siiflandirmaya gore kisi 16 tipten birinde yer almaktadir (Ozer, 2013).

Buna gore ige ve disa doniik tipler, duyum, sezgi, duygu ve diisiinme islevine gore
bicimlenmektedir. Kisinin ¢erisinde bulundugu duruma goére uygun islev 6n plana
cikar ve kisiligin bilingli kismini olusturur. Diger islevlerden biri iist isleve yardime1
olurken de diger islev arada sikisir ve kalani gelismez ve kullanim dis1 olmaktadir

(Can, 2007).

Ice doniik kisiler kimi zamanlarda insanlarla vakit gecirmek isterler ama temelde
yalniz kalmaya ihtiyaglar1 vardir. Konusu geldiginde fikirlerini iletmeden once
diisiinmek isterler. Disadoniik tipler, eylemlerini nesneler ¢ercevesinde diizenlerler.
Kendi disindaki diinya daha ¢ok ilgilerini ¢eker. Seri uyum gosterirler. Insanlarla
birlikte olmadig1 zaman kendilerini yalniz hissederler. ilgili alanlar1 ¢ok genistir ve
fikirlerini acik sekilde beyan ederler. Genelde hareket ettikten sonra diigiiniir ve

degerlendirirler (Vecchio, 1995).
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Kisilik biyolojik ve psikolojik unsurlarin bir araya gelmesi ile olustur (Gtirlin, 1996).
Kisilik icten ve distan gelen uyarilart dikkate alir ve gelisir (Baymur, 1994; Gamsiz,
2013).

Buna gore bireylerin nasil enerji aldigi ve hareket gectigi; icedoniiklik ve
disadontikliik, hangi bilgiyi idrak ettigi; Sezgisel (sensing - S) ve duyumsal (intuition
- N), nasil karar verdigi; diisiinen (thinking - T) ve hissede (feeling - F) ve yasam
bi¢imi; yargilayan (judging - J) ve algilayan (perceiving - P) ortaya ¢ikmaktadir. Bu
matrise gore ortaya c¢ikan tipler; Spontane, eglenceli ve cosku dolu olan
Eglendiriciler her zaman ortamin enerjisini yiikselten olduk¢a sosyal olan karakter

tipleridir. Bagkalarina kars1 daima giiler yiizle yaklasirlar (Bradley ve Hebert, 1997).

Oldukca becerikli, pratik ve sadik olan bu kisilik tipi, ortamdaki en sosyal ve neseli
karakter olmasa da s6z verdiginde tutan, son derece destek¢i ve yardimci bir
karakterdir. Buna gore ortaya ¢ikan kisilik tipleri; Girisimci (ESTP), Maceraci
(ISFP) , Becerikli (ISTP), Kampanyact (ENFP) , Eglendirici (ESFP) ,
Arabulucu/Asik (INFP) , Onder (ENFJ) , Savunucu (INFJ) , Mimar (INTJ) ,
Mantik¢r (INTP) , Tartismact (ENTP) , Buyurucu (ENTJ) seklindedir (Bradley ve
Hebert, 1997).

2.6.2. Freud’un Kisilik Tipleri

Freud’un belirttigi id, ego ve siiper egonun yonetimi ve baskinliklar sonucu farkl
kisilik tipleri ortaya ¢ikmaktadir. Bunlar:

- Erotik Tip: Sevgiye bagimhidir ve kaybetmekten ¢ok korkar. Kalabalig: ve
insanlarla olmaktan hoslanir. Kendisi ve ¢evresindekileri popiiler olma, dogru
olma gibi kavramlarla degerlendirir. Abartmaya yatkindir (Ozer, 2013).

- Obsesif tip: Vicdaniyla pazarlik halindedir. Elestirel ve siipheci yan
kuvvetlidir. Etkinlesmesi icin ¢ok efor gerekmektedir. Rasyoneldir ancak
olaylar1 oldugundan karmasik degerlendirir.

- Narsist tip: Kendi isteklerini 6n plana ¢ikarir. Olumsuzluklar karsisinda
suclunun kendisi oldugunu diisiinmez. Kendisini over, begenir ve endiseleri

arasinda mesafe vardir (Ozer, 2013).
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2.6.3. Eysenck’in Kisilik Tipleri

Eysenck kisiligin niteligi olarak bireyin belirli yonde davranista bulunma egilimi, tipi

ise bu niteliklerin gruplanmasidir. Kisilik biitiin bunlarin biitiiniidiir.

Eysenck’in kisilik tiplerinde ige doniikliik ve disadontiklik yatay diizlemde,

nevrotiklik ve normallik ise dikey diizlemdedir (Can, 2007).

Icedoniik: kendi baslarina kalmayi seven kisilerdir. Okuma, yazma gibi
eylemlerden hoslanir ve insanlarla kolay iligki gelistiremezler. Yasananlar
akisa birakmakta zorlanir, olaylar1i ciddiye alirlar. Ahlakli ve giivenilir
kisilerdir.

Disadoniik: Bagka insanlarla bir arada olmayr seven, cana yakin, cevresi
genis kisilerdir. Yalniz yapilan aktivitelerden ¢ok hoslanmazlar. Heyecan ve
adrenalini severler. Karamsar degillerdir ve eglenmeyi severler. Kolay
ofkelenmekle birlikte davranislarini sorgulamadan yaparlar.

Nevrotik: Degisken ruh haline sahiptirler. Alinganlik, asir1 duyarlilik, kaygi
hali yaygindir. Endise halinde, tedirgin ve giivensiz bir yapis1 vardir.

Normal tip: Dengeli, sorumluluk sahibi, giiven duygusuna Gnem veren

diisiinceli kisilerdir.

50



NEVROTIK

ICEDONUK

MELANKOLIK KOLERIK
Hir¢in Alingan
Endiseli Huzursuz
Kat1 Saldirgan
Temkinli Cabuk Heyecanlanan
Kotiimser Hercai
Ketum Atak
FLEGMATIK SENGEN
Pasif Sosyal
Itinals Digadoniik
Bagkasini diisiinen Konugkan

Rahat
Gegimli
Kontrollii
Gtivenilir

Sakin

Hazir cevap
Pratik
Canli

Tasas1z

Lider

DISADONUK

NORMAL

Sekil 2. Eysenck’in Kisilik Tipleri

Kaynak: Can, 2007

Eysenck’in belirledigi kisilik tipleri asagidaki gibidir:

giivenilir ve sakin.

Melankolik: Sosyal iligkisi kisitli, endiseli ve kotiimser kisilerdir.

Kolerik: Heyecanli, alingan, huzursuz ve saldirgan kisilerdir.

Flegmatik: Gegimi kolay olan, daha ¢ok pasif, dikkatli, sakin ve giivenilir

kisilerdir. Pasif, Ozenli, baskalarin1 diisiinen, rahat, gec¢imli, denetimli,
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Sengen: Sosyal, c¢evresi iletisim kurmayr ve konusmayi seven, kaygi

duymayan, pratik zekali lider tipli kisilerdir (Simsek vd., 2011; Sakalli,
2018).

2.6.4. Adler’in Kisilik Tipleri

Adler’in  bireyin kendi gelecegini sekillendirebilecegini  belirttigi  kurami

dogrultusunda ortaya ¢ikan kisilik tipleri asagidaki gibidir (Simsek vd., 2011):

Baskin Tip: Kendi ¢ikarlarini bagkalarinin ¢ikarlarinin oniine koyarlar
ve diger insanlara karsi duyarli degillerdir. Yonlendirmeye calisan
kisilerdir.

Alict Tip: Sosyal olarak ilgili olmayan, baska insanlara yakin durarak
onlarin beslenen ve de hayatlarindaki 6geleri bekleyen kisilerdir.
Cogunluk bu gruptadir.

Kaginan Tip: Basarisizliktan ¢ok korkar. Sorunlarindan kagarak basarili
olma hissi pesindedirler.

Sosyal Yetkin Tip: Olgun ve gelismis bireydir. Insanlarla iliski kuran,
etkin ve yiiksek farkindaliklar1 vardir. Sorunlar1 ¢6zmek i¢in tek basina
degil ekip olarak, cevrenin ihtiyaglarini belirleyerek igbirligi igerisinde

ilerler (Yazgan vd., 2009; Ozer, 2013).

2.6.5. Kretschmer’in Kisilik Tipleri

Kretschmer beden yapisi ile ruhsal hastaliklarin baglantisini arastirmistir. Kretschmer

bireyin beden yapist ile kisilik tipleri arasinda baglanti oldugunu belirtmistir

(Yurtsever, 2009). Bireyin psikolojik ve fiziksel kalitesi kisiliginde 6nemlidir. Buna

gore tanimladig kisilik tipleri asagidaki gibidir:

Piknik tipi: Fiziksel olarak orta veya kisa boylu, gobekli yuvarlak hatlara

sahip kisilerdir. Bu kisiler olumlu, 1yi kalpli, disa doniik ve giilen insanlardir.

Agir bir goriiniimii vardir. Di1g diinyaya agik, toplumcu, atesli duygular

besleyen, yasamay1 seven kisilerdir.

Astenik Tip: Orta ve uzun boylu, zayif ve dar omuzlu kisilerdir. Genelde

melankolik, icedoniik, duygulu ve yalnizlig1 seven bireylerdir. Hayatlarinin

cok biiylik bir kisminda zayiftirlar. Elleri kemikli, kol ve bacaklar: incedir.
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Cok yakin veya ¢ok uzak kisiler olabilirler. ice déniik, alingan, yalmizlig:
seven, duygularini gostermeyen kapali kisilerdir ve ¢ekingendirler.

Atletik Tip: Iri kemikli ve kasli, genis omuzlu, atletik viicut yapisina sahip
bireylerdir. Sogukkanli ve mesafelidir. Lider olma egilimi vardir. Gosterisi
sevmezler ve sporda basarilidirlar (Zel, 2001).

Displastik Tip: Diger ii¢ tipten farklilasan viicut yapisina ve kisilik dzelligine
sahip bireylerdir (Sakalli, 2018).

2.6.6. Eric Fromm’un Tipoloji Kuram

Fromm modern toplumlar igin iiretken olan ve iiretken olmayan degerlendirmesi

cergevesinde farkli sosyal gruplar tanimlamustir. (Yazgan vd., 2009; Ozer, 2013).

Alicr Tip: Kendi basma kalmak istemezler, ¢evrelerinden yardim beklerler.
Alma islemi devam ederken mutlu, kesildiginde ise c¢aresiz ve kaygil
hisseder.

Somiiriicii Tip: Kendi istekleri en 6nemli unsurdur. Bunu elde etmek icin
zorlu miicadeleler, manipiilasyon kullandig1 tekniklerdendir.

Istifci Tip: Harcamaktan hoslanmaz, biriktirir ve saklarlar.

Pazarlayict Tip: Diger insanlarla gercekei ve diiriist iligski kurmaz. Onlar i¢in
en 6nemli unsur kendisinin ve ¢evredekilerin bicimleridir. Insani niteliklere

onem vermez (Gengtan, 2004; Ozer, 2013).

2.7. A Tipi Kisilik

1950’11 yillarda konularinda uzman iki kardiyolog olan Rosenman ve Friedman,

ofislerindeki bekleme salonunun sandalyelerinin tamirini yapan isgiler tarafindan

sandalyelerin dosemelerinin hep ayni yerlerinin hasar gordiigii bilgisini almiglardi.

Buna gore sandalyelerin hep oOn taraflar1 beklemekten sikinti duyan insanlar

tarafindan yipratilmisti. Bu konu Rosenman ve Friedman’t insanlart bu tarz

davraniglara iten kisilik ozellikleri ve bunun kalp hastaliklar1 ile olan iliskisini

aragtirmaya itti. Kendi hastalarin1 bu perspektifte inceledikten sonra birbirinden

farkli iki tip davranig kalib1 oldugunu tespit edip bunlara Tip A ve Tip B olarak

adlandirdilar (Ozer, 2013). Friedman ve Rosenman yaptiklar1 arastirmada davranis

farkliliklarinin kisilik temelleri oldugunu belirtmislerdir (Moorhead ve Griffin, 1992;
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Durna, 2005). Yapilan incelemeler sonucunda davranis farkliliklarinin sebepleri

olarak kisilik 6zellikleri tespit edilmistir. (Moorhead ve Griffin, 1992; Durna, 2005).
2.7.1. A Tipi Kisilik Tanimi

Buna gore A tipi kisiler enerjik, hareketli, yaptig1 ise odakli ve dinamik kisilerdir.
Stirekli miicadeleleri ve aralikli ¢abalar ile gergek ya da hayal iriinii olan rakibe
karsi en kisa siirede basar1 kazanmaya calisirlar. Miicadelenin baglangic noktasi
duydugu hiper agresiflik veya gizli giivensizlik durumlarinin etkisidir. Sonrasinda
tictincti faktor devreye girer ve aciliyet hissi ile telaslt bir sekilde hareket eder.
Miicadele devam ettik¢e hiper agresiflik ve glivensizlik kendini saldirgan davranislar

ve sinir ile gosterebilir (Yoder, 1987).

Friedman’a gore hiper agresiflik, dalgali saldirganlik ve zaman aciliyeti hissi A tipi
icin belirgin 6zelliklerdir. Amerika’daki yetigskin erkeklerin %75’inin A tipi oldugu
diistiniilmektedir Ayrica A tipi kisilik 6zelliklerinin erkeklerde daha sik goriildiigiinii
belirtilmistir (Friedman ve Ulmer, 1984).

Price’a gore A tipi kisilik 6zellikleri buzdag: gibidir. Buna gbre goriinen u¢ kismi en
rahat tespit edilen motor davraniglardir. Alta goriiniin gézde kismi ise psikolojik ve
kisileraras1 karakteristik Ozelliklere temsil eder. Bu Ozellikler; ihtiras, rekabetgilik,
caligkanlik gibidir. Buzdaginin en altinda ise A tipi kisilk 6zelliginin temeli olan
korkular ve diisiinceler vardir. Bu diislinceler; kisinin siirekli kendini kanitlamasi
gerektigi dslincesi ve kaynaklarm sinirli oldugu inancidir. Bu diisiincelere; stres

faktorii iceren olaylara maruz kalma, biligsel faktorler eklenmektedir. (Yoder, 1987)

A tipi kisiler B tipi kisilere gore olaylar farkli degerlendirirler, farkli kanilara varip
farkli reaksiyonlar gosterirler (Lee vd, 1996; Ozcan ve Behram, 2013).

2.7.2. A Tipi Kisilik Ozellikleri

A tipi kisiligi en fazla 6n plana ¢ikarilan 6zellikleri; rekabetci olma, zaman baskisi
hissetme, agresif alma, basar1 i¢in miicadele etme, hirsli olma, hizli hareket etmedir.
A tipi kisilik 6zelligine sahip bireylerin bu sekilde davranmalarimi motive eden

olaylardan ilki; bireyin kendini kanitlama gereksinimi duymasidir. Bireyin kendini
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onaylamasi hedefleri yerine getirmesi ve basariya ulagsmasi ile orantilidir. Bir diger
kuvvetli motivasyonlar1 da kaynaklarin kisitli olduguna yonelik inang¢laridir. Bu kisit
inancindan dolay1 A tipi kisi istedigini almasi i¢in rekabet etmesi gerektigini diisiiniir
ve temelinde kendi payin1 alamayacagina yonelik korkusu vardir (Ozcan ve Behram,

2013).

A tipi kisiler simirlarin siirekli zorlama egilimindedirler (Sen, 2017). Belirledikleri
amaca ulagsmak icin belirledikleri zaman siiresi igerisinde yogun bir emek gosterirler.
Karsilarina ¢ikan engelleri agsmak icin farkli yollar denerler ancak bu artan bir stres
seviyesi yaratir. A tipi kisilerin islerine olan bagliliklar yiiksek seviyededir ve ayni
anda birden fazla isle ilgilenmek isterler (Lobel, 1988; Sen, 2017). Mesai saatleri
disinda da uzun vakitler ¢alisirlar. Hirsli ve is odaklidirlar (Watson vd., 2006; Sen,
2017). Yapilan arastirmada A tipi Ogrencilerin not ortalamas: daha yiiksek olup,
asabiyetle de pozitif iliski s6z konusudur (Ozcan ve Behram, 2013).

Helmreich vd. (1988) A tipi kisiligin basari icin caba ve sabirsizlik boyutlari
oldugunu belirtmistir. Ilk boyut isini dSnemseme, ciddiye alma ve caba gdsterme ile
ilgiliyken, ikincisi ise zaman baskisi ile kisa siirede yapma gereksinimi ile ilintili

strese ve olumsuz davraniglara yoneliktir.

A tipi kisiler kendi hedefleri ve mitkemmeliyetgilikleri dogrultusunda yogun bir ¢aba
sarf ederler. Kendileri kendilerine stresli bir ortam yaratir ve bu durum fiziki ve
ruhsal sagliklari i¢in problem olabilir (Aksoy, 2009). A tip kisi; basar1 ve problemleri
¢ozme odaklidir. Zamani dolu ve efektif sekilde kullanmak isterler, herhangi bir
aray1 engelleme olarak degerlendirirler. Sosyal statli kazanimi, takdir onlar1 B tipine

gore daha fazla motive eder (Ozer, 2013).

A tipi kisilik 6zelligi 6zellikle bati diinyasinda sehirli bireylerin yasam tarzlarinin en
cok ortiistiigii kisilik tipidir (Sen, 2017). Insanlarin ¢ok hizli yasadigi, o6gle
yemeklerini hizli yedigi, hizli konustugu bir hayat bu sehirlerde iist seviyeye ulagmak

icin izlenecek yontemdir seklinde bir algt vardir.

Gilinliik yasantilarindaki olaylar dogal akistan ziyade kendileri i¢in ¢oziilmesi
gereken bir durum gibi algilarlar. Sorunlar1 ¢6zmek igin tiim enerjilerini harcarlar

(Lelord ve André, 2013; Gamsiz, 2013). Kendi bildikleri yontemlerle ilerler,
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basardiklar1 igleri bitirme odaklidirlar. Cok fazla genis perspektiften diisiinmezler.
Duygularin1 tanimlama konusunda sikint1 yasarlar, kendilerine faydasi yoksa bunu
baskilarlar (Tarhan, 2002; Gamsiz, 2013). Genel giinliik rutinleri igerisinde hizlica
evden ¢ikma, plan yapmama acele etme ve telaslh olma, aynm1 anda iste yeni ¢ikan
durumlarn sahiplenme fazladan is alma, 6gle tatillerinde calisma ve eve gec saatlerde
yer almaktadir (Tarhan, 2002). Tim olaylar1 ve faktorleri kontrol altina almay1
istemektedir. (Lelord ve André, 2013; Gamsiz, 2013). Ayn1 zamanda verilen soze

sadik ve yliksek sorumluluk tasiyan bireylerdir (Silah, 2005).

A tipi kisilik 6zelliklerine sahip bireyler basar1 seviyelerini 6lgmek icin kaliteden
ziyade nicel kavramlar1 6nemser ve kullanirlar (Mueser vd., 1987; Bluen vd., 1990;
Batigiin ve Sahin, 2006). B tipi bireylere gore etik degerleri daha yiiksektir (Rayburn
ve Rayburn, 1996). A tipi bireylerde toplum igerisinde basariyr daha ¢ok yakin, en
iyi okullar1 yakalayan, sporda en iist noktaya gelen basarili kariyerleri olan
bireylerdir (Rayburn ve Rayburn, 1996). Maddi kazanimlar A tipi kisiler igin son

derece Onemlidir.

A tipi kisiler etrafindaki kisilere gore kendilerini daha enerjik hissederler. Bu
kisilerle iligski gelistirirken giiven iligkisi gelistirilmesi ve rekabetten kaginilmasi
stirdiiriilebilir bir iligki gelistirilmesini saglayacaktir (Turul, 2000) Konusmalarinda
asla, kesinlikle, mutlaka gibi kesin ifadeler kullanirlar (Baltas ve Baltas, 2000;
Durna, 2005). A tipi kisiler etrafina dikkat etmeden ise odaklanma, randevu
zamanlamasina uyma, yavagliktan rahatsiz olma, konusurken vurgu yapma, telas

halinde olma 6zellikleri arasindadir (Durak vd., 2006; Sen, 2017).

A Tipi kisiler daha zorlu gorevlere talip olurlar ve islerini odakli bir sekilde yaparlar.
Universitede 79 akademisyen ile yapilan arastirmada A tipi kisilik dzelligi ve isi
erteleme arasinda negatif iliski bulunmustur (Aksu vd., 2017). Bu yondeki A Tipi
kisilik 6zelliklerinin ¢ocukluk doneminden itibaren ortaya ¢iktigi belirtilmistir

(Stamps ve Clark, 2001; Giiler, 2013).

Yasadiklar1 stresin sagliklar1 {izerinde olumsuz etkileri vardir (Nyberg, 2002).
Yasadiklar1 zaman baskisinin bir farkli anlatim tarzi da zaman darlif1 igerisinde

yagsamaktir. Disadoniik bireylerdir, ancak disadoniik tarafta kendilerine giivenli
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olarak goriinse de kendi iglerinde yeteneklerine iliskin kusku duygular1 vardir
(Atkinson vd., 2002; Ozer, 2013).

Cevreye ilgi duymama ve Onemli gelismeleri kagirma, diz titretme stirekli bir
seylerle ugragsma ihtiyaci bos duramama, c¢ocukla bile oynarken kazanmak ig¢in
oynama Ozellikleri vardir. A tipi kisilerin temel 6zelliklerinden biri yapilacak bir isin
en iyi sonucu vermesi igin kendisinin yapmasi gerektigini diisiinmeleridir (Ozer,

2013).

Tip A kisilerin yakin sosyal iliskileri seyrektir. Cevreleri tarafindan saygi gérmeyi
oncelik haline getirirler (Batlas ve Baltag, 2000). Shaheen (2012) egitim ve tip
sektorlinde calisan 170 is kadini ile yaptig1 arastirmada A tipi kisilerin daha fazla is
aile catismas1 yasadigimni tespit etmistir (Ozer, 2013). A tipi kisiler problemler igin
etrafindaki kisileri suglama egilimindedirler (Tarhan, 2002; Gamsiz, 2013).
Makyavelist birey A tip kisilik 6zelliklerine sahiptir (Rayburn ve Rayburn, 1996).

A tip ve B tip kisilik ozelliklerine saglik perspektifinde yapilan arastirmalar
cogunlukla kalp hastaliklar1 ve stres konulart odaginda olmustur (Keenan ve McBain,
1979; Howard vd., 1986; Dembroski ve Costa, 1987; Jung, 1999; Al-Mashaan, 2001,
Kojima vd., 2004; Batigiin ve Sahin, 2006). A tipi kisilik 6zelligine sahip kisiler B
tipi kisilik ozelligine sahip bireylere gore en az iki kat daha kalp hastalii riski
yasarlar (Can, 2007). Bat1 Isbirligi Grubunun 3,500 kisi ile 8,5 yil siiren calisanlarina
gore A tipi kisiler B tipi kisilere gore kalp hastaligi gegirme riski 2-3 kat daha
fazladir (Yoder, 1987). kan degerleri ve biyokimya reaksiyonlar1 farklilik
gostermektedir (Howard vd., 1986; Batigiin ve Sahin, 2006). A tipi kisilik 6zelligi ile
kalp hastaliklar1 arasindaki iliskinin sebepleri net degildir. Bununla birlikte
evliliklerinde problem goérme olasiligi ve davranis degistirmeye karsi direncgler

yiiksektir (Burke, 1983; Sen, 2017).

Meyer Friedman ve Ray Rosenman 1958 senesinde Ulusal Kalp Enstitiisii’ne kalp
damar rahatsizliklarinin duygusal boyutuna yonelik “A Tipi Davranis1” arastirmasi
ile onay almigtir. Friedman’a gore A tipi kisilik Ozelliginin bes unsuru
bulunmaktadir; bulundugu duruma yonelik giivensizlik, asir1 agresiflik, zaman
aciliyeti hissi, dalgali saldirganlik ve kendine zarar vermeye yatkinlik olarak
Ozetlemistir (Friedman, 1964; Yoder, 1987).
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A tipi kisilik 6zelliginin 6n plana ¢ikan 6zellikleri asagidaki gibi detaylandirilmistir:

Hareketlilik: A tipi kisiler tez canli ve hareketli bireylerdir. Konusurken
ellerini ¢ok fazla kullanirlar. Net bir konusma tarzlar1 vardir ve konusurken
vurgulara ¢ok Onem verirler. Baska birisi konusurken sabirsizlanirlar ve
sozlnii keserler (Tarhan, 2002). Konusurken ciimlelerinde bosluk verirler.
Hiz A tip kisiler i¢in baskin 6zelliklerden biridir. A tipi kisilerde kroniklesmis
bir aciliyet hissi, kolayca tetiklenebilen saldirganlik, hevesli olmak ve 6l¢iisiiz
/ ayarsiz davranig gézlemlenir.

Ikincil davranis ozellikleri sabirsizlik, rekabetcilik ve agresifliktir (Rayburn
ve Rayburn, 1996). A tip kisiler aktif islere yonelirken B tipi kisiler pasif
islere yonelmektedir. Aktif isler talepkdr olmakla birlikte kontroliin
kendilerinde oldugu is tipleridir (Karasek ve Theorell, 1998).

Diirtii ve Ihtiras: Diirtiilerinin temel noktas1 ulasmak istedikleri hedeflerdir.
Bu beklentiler standartlarmn iistinde kolay hedefler degildir. Ihtiraslarmn
beslendigi beklentileri hem kendilerine hem de baskalarina yoneliktir.
Rekabet olmayan ortamlarda rekabeti baslatan kisilerdir. Ofke olan
yatkinliklar: sorun yasanmasina sebep olabilir. A tipi kisilik 6zelligi arttikca
saldirganlik seviyesi artmaktadir (Baron vd., 1999; Durna, 2005). A tipi
bireyler siirekli olarak kendilerini kanitlama gereksinimi duyarlar ve o donem
kendileri i¢in 6nemli olan bir konuda ihtirasla c¢alisirlar. Bilecik’te 302 kisi ile
yapilan arastirmada A tipi kisilerin satin alma niyetleri olmadig1 halde B
tipine gore daha spontan satin alma yaptii, daha kesif¢i olduklar tespit
edilmistir (Semiz, 2017).

Rekabet, Saldirganlik ve Diismanlik Duygulari: Yogun bir rekabeteilik
durumundadirlar. Bu rekabetin odagi kendileri ve ¢evrelerindeki bir referans
noktasi da olabilir. Cevresindeki anlasmazliklar1 ve ¢atismalari kisisel olarak
algilayip, kin ve diismanca tavir igerisine girebilirler. Giinliik yasantilarini
cevresi ve kendisi ile bir yarig olarak goriir. Basariya ulastiktan sonra ise
tatmin duygusu kisa siirer (Baltas ve Baltas, 2010). Kendilerini frenlemeye
caligsalar da kolayca 6fkelenebilirler (Durna, 2005). Yonetici kademelerine A
tip kisilerinin gelememesi Oniinde engellerden biri de yogun rekabet giidiisii

nedeniyle bakis agilarinin daralmasi ve sakin bir sekilde bakamamalaridir
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(Batlas ve Baltas, 2000; Ozer, 2013). Etrafta rekabet kurabilecek kimse
olmasa da A tipi kisiler kendileri ile rakip olurlar. Rekabet kisiyi farkl
alanlarda basarmasi ig¢in izlenen bir yontemdir. Kisiye enerji verir, hedef
gosterir ve en Onemlisi kazanmak ve kaybetmek seklinde bir sonucu vardir.
Aver ve Kaya (2010) Izmir’de turizm sektorii 190 birey ile yaptigi arastirma
A tipi kisilik ile kendini gostermeye yonelik saldir1 durumu ile pozitif iligki
tespit etmislerdir (Ozer, 2013).

Zaman Baskisi: Belirledikleri hedefin igeriginde sadece ulasmak istedikleri
nokta yoktur. Hedef tanim1 igerisinde alinan isin tamamlanmasinin gereken
bir siire vardir. Bu siire icerisinde tamamlayabilmek i¢in tiim yontemleri
deneyebilirler. Bu durum iizerlerinde baski yaratir. Zaman A tipi kisiler i¢in
cok onemlidir. Bosa vakit gecirmekten hoslanmaz ve beklerken huzursuz
olurlar (Burger, 2006; Tarhan, 2002). A tipi kisiler iilser, kalp ve tansiyon
hastaliklarina daha ¢ok rastlanmaktadir (Durna, 2005;  Friedman ve
Rosenman, 1974). A tipi kisilerin az zamanda ¢ok is basarmaya calistigini
belirtmistir (Ozcan ve Behram, 2013).

Tek A¢uli Kisilik: Kendilerine odaklidirlar. Cevreleri ile kurduklar iliskilerde
benmerkezci bir yaklagim izlerler. Aileleri ile olan iliskileri problemlidir.
Kontrol gereksinimi A tipi bireyler i¢in karar verme siireclerinde ve
davraniglarinda temel itici giictiir (Strube and Werner, 1985). A tipi
yoneticilerin stratejilerinde ve kararlarinda kendi kontrol seviyelerini
arttirmaya yonelik uygulamalar gérmek miimkiindiir (Rayburn ve Rayburn,
1996). A tipi kisilerin kendilerinden beklentileri oldukea ytiksektir (Sahin vd.,
2009; Aksu vd., 2017).

2.7.3. B Tipi Kisilik Ozellikleri

B tipi kisiligine sahip bireyler isine odakli ancak ayn1 dlgekte is disindaki zamanlar

da 6nemseyen, dingin bir goriiniimii olan, rahat ve sabirli bireylerdir. A tipi kisilere

gore kendileri ile daha barigiktir, yani yetersizliklerinin farkindadirlar. A tipi kisiler

i¢cin is zamani daha 6nemliyken, B tipi kisiler hobi ve tatilleri de onemserler (Baltas

ve Baltas, 2009; Sen, 2017).

59



B tipi kisiler, calismamayi ¢alismak kadar dogal yaklasirlar. Calismadiklar1 zamanlar
icin kendilerini suglu hissetmezler, genel olarak tutarli bir hayat siirerler. Sakin ancak
planli c¢alisirlar (Pehlivan, 2000). Genis bir bakis agilar1 vardir. Cevreleri ile
rekabet¢i degildir, sadece kendi iglerinde kendi potansiyellerini gelistirmek icin
calisirlar (Aksoy, 2009; Ozer, 2013). Genel olarak rahat mizagta olup, zaman odakli
degillerdir. Isin bitmesi kadar kaliteli olmasi da onemlidir. En az A tipi kadar
calismaya Onem verirler ancak baski altinda hissetmezler (Burger, 2006; Gamsiz,
2013). Kendilerine giivenirler ve saglik durumlarmi énemsetrler. Insanlarla diiriist ve
acik bir iligki sergilerler. Sartlar1 ¢ok zorlamaz mevcut hali ile kabul ederler. Saglik

problemleri kalitimsal gergevededir (Aktas, 2001; Ozer, 2013).

Konugmalar tek tarafli degil karsilik diyalog seklinde olur. Genelde ellerindeki tek
ise odaklanirlar ¢ok kritik éneme sahip bir i geldiginde mevcut iglerini ertelerler.
Genis bir bakis agisina ve hayal kurma yetisine sahip olup, gelismelere gore esnek
davranig diisiince kaliplarini degistirebilirler (Tarhan, 2002; Gamsiz, 2013). Stres
kaynaklar ile rahat miicadele edip onu kendileri i¢in kaygi unsuruna doniistiirmezler
(Silah, 2005). Kusursuzluk hedefleri degildir. Kendilerine ve ¢evresindekilere karsi
ise gliven duyarak baglarlar (Barli, 2007; Gamsiz, 2013). Sosyal iliskilerinde
vericiligi dnemserler. Olumsuzluk sonrasinda 6z elestiri yaparlar. Gergekgidirler ve
sosyal kaygilar diisiiktiir (O’Connor, 2002; Gamsiz, 2013). B tipi kisiler daha az

hirshidir ve basar1 kavramlari farklidir (Ibrahimoglu ve Karayilan, 2012).

B tipi giinliik rutininde sabahlar 6nemlidir. Kahvalt1 ve baglanti kurulmasini saglayan
eylemlerden sonra isi planli bir sekilde yonetir, iletisim kurar, isi sadece bitirmek
degil en iyi sekilde yapmaya odaklanir ve ailesi ile vakit gecirir (Tarhan, 2002;
Gamsiz, 2013).

B tipi kisilik yapisina sahip bireyler islerine kendilerini daha az adarlar. Is ve sosyal
hayatlar1 arasinda daha rahat bir denge kurarlar, kendi yeteneklerinin bilincinde olup
bu kendilerini daha giivenli kilar. Zamanin farkindadirlar ancak zaman kisitlarinin
kendilerini yonetmesini engellerler. Sosyal hayatlarina ayirdigi zaman is hayatina
ayirdig1 kadar onemlidir ve dengeli bir sekilde yonetirler. Cok biiyiik hirslar1 yoktur
ancak yaptiklari isten keyif alirlar ayrica giiven duygusu ile ¢alisirlar (Giiney, 2000;
Durna, 2005). Bir kisi, A tipi kisilik 6zelligine sahip olsa bile déonemsel olarak B tipi
kisilik 6zelligi ile davranabilirler (Moorhead ve Griffin, 1992; Durna 2005).
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A tipi kisiler yoneticilik konumlarina ulasabilmelerine ragmen tepe noktalarda B tip
kisiler konumlanmaktadir. B tipi kisilerin rahat ve sakin karar vermesi dogru

noktalar1 yakalamasina imkan saglamaktadir (Durna, 2005).

Buna gore bazi A tip 6zelliklerinin B tipi kisilik ile karsilastirilmasi Tablo 1’°de

detaylandirilmistir.

Tablo 1. A ve B tip kisilik 6zellikleri karsilastirmasi

A Tipi B Tipi

Hareket halindedirler Zaman kisitlar1 yoktur
Hizli hareket ederler Sakindirler

Hizli yemek yerler Acele etmezler

Hizhi diyalog kurarlar Oviinmeyi sevmezler
Sabirli degillerdir Sabirhidirlar

Ayni1 anda birden fazla isle Ellerindeki ise

mesgul olurlar odaklanirlar
Mesgullerdir Dinlenmeye de 6nem
verirler

Sayisal diisiinme yetenekleri | Sayisal ifade konusunda

ve istekleri vardir takintilart yoktur
Agresif bireylerdir Uyumlu ve kolay gecimli
bireylerdir

Rekabetci dzellikleri vardir Kazanmak oncelikleri

degildir

Zaman baskis1 altinda Isi zamana yayarlar

hissederler
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2.7.4. A Tipi kisilik ve Iliskili Kavramlar

A tipi kisilik ile iliskisi farkli ¢alismalarda incelenmis olan stres, iy doyumu ve is

hayat1 arastirma kapsaminda detaylandirilmistir.

2.7.4.1.A Tipi ve Stres

Stres, bireyin sagligina ve yargilarina iliskin olumsuz etkileri olmakla birlikte, orgiit
i¢in de olumsuz etkilere yol agabilecek bir konudur (Ozcanarslan, 2009). Ancak stres
seviyesi yOnetilmesi miimkiin bir noktada ise enerji verme ve itme giicii etkisi gibi
olumlu yonler de barindirmaktadir (Gokpinar, 2014; Sakalli, 2018). A tip kisilik
ozelligine sahip bireyler, rekabet¢i ve enerjik olma 6zelliklerinden dolay1 her zaman
bir arayista olmakta, karsilarina ¢ikan engelleri en kisa yoldan seri bir sekilde
¢ozmeye ¢alismaktadirlar. Bu sebepten dolay stresli durumlarla kargilasmaya daha

yatkin bir hayat siirerler (Can, 2007).

Friedman ve Rosenmen (1974) calismasinda gerilim seviyesinin yliksekliginde A tipi
kisiligin 6nemli bir etken oldugu belirtilmistir (Balc1, 2000; Sakalli, 2018). Aktas
(2001) 81 tst diizey yonetici ile yaptig1 arastirmada A tipi kisilerin yiiksek is stresi
hissettiklerini belirtmistir (Ozer, 2013). Soysal vd. (2009) 158 iiniversite dgrencisi ile
yaptig1 arastirmada A tipi kisilik ile O6tke durumu arasinda anlamli bir iliski
bulmustur (Ozer, 2013). A tip kisiler diger kisilere gore strese daha duyarlidir, daha

yogun ve uzun siireli stres yasamaktadir (Cohen ve Matthews, 1987; Gamsiz, 2013).

Stres kan basincinin artmasina ve siirekli olmasi halinde kalp ve damarlarin hasar
gormesine sebep olur (O'Flynn ve Comiskey, 1979; Rayburn ve Rayburn, 1996).
Fiziksel olarak stresli durumlarda A tipi kisilerin kalp atiglarinin daha fazla arttig1 ve
stres altinda daha fazla hata yapma sanslarinin oldugu belirtilmistir (Giiler, 2008;
Sakalli, 2018). Tiirkiye’de turizm sektdriinde yapilan incelemede A tip kisilik
ozelligine sahip bireylerin daha gergin oldugu belirtilmistir (Asik, 2005; Sakalls,
2018). Kalp hastaliklarinda A tip kisilik 6zellikleri ile iliski vardir (Kent ve Shapiro,
2009; Gamsiz, 2013).
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A tipi kisilerin saglik sikintis1 yasamasindaki baska bir etken ise doktora seyrek
gitmeleridir. Saglik semptomlarin1 acil durumlarda bile ciddiye almayip koti
sonuglara neden olabilirler (Baltag ve Baltas, 2010; Gamsiz, 2013). A tip kisiler
kendileri ve ¢evresi dahil herkes igin zordur (Lelord ve André, 2013). Seker
hastaligina yatkin olmakla birlikte tansiyon problemleri de yasayabilmektedirler
(Altas, 2010). A tip kisilik 6zellikleri ile psikolojik tiikenmislik ve is stresi hissi

arasinda pozitif yonlii bir iliski s6z konusudur (Burke ve Greenglass, 1995).

A tipi bireylerin stres kaynaklar1 kendileridir. Bosna ve Ankara’da tiniversitelerde
500 ogrenci ile yapilan arastirmada A tipi kisilik 6zelligi ile stres seviyesi arasinda

pozitif iligki bulunmustur (Giiler, 2013).

Stresle basa ¢ikma durumu duygusal zeka ile de ilintilidir. A tipi kisilerin duygusal
zekalar1 daha diisiiktiir ve bu durum stres ile daha zor basa ¢ikmalarina sebep
olmaktadir (Giiler, 2008; Sakalli, 2018). A tipi ve B tipi kisiler arasinda sinirsel bazi
farkliliklar bulunmaktadir. Buna gore A tipi bireylerde sempatik sinir sistemi aktif
olup bu durum korku, endise, 6fke gibi aktif Ozellikleri tetikler. B tipinde ise
parasempatik sinir sistemi aktif olup heyecan yerine gevseme, sakinlik, huzur ve

derinlik s6z konusudur (Silah, 2005; Gamsiz, 2013).

Stres yonetimi egitimleri rahatlama teknikleri gerilimin azalmasina yardimci
olmaktadir. A tipi kisiler kendileri avantaj olan davranis sekillerinin kendilerine zarar

verdigini anlamalar1 davraniglarin  olumsuzluklarin1 yonetebilmeleri agisindan

kritiktir (Yoder, 1987).

2.7.4.2. A Tipi Kisilik ve Is Tatmini

A tipi kisilik 6zelligi ile is doyumu arasindaki iliski farkli arastirmalarda incelenmis,
konuyla ilgili farkli sonuglara ulasilmistir. Marmara bolgesinde yapi1 sektoriinde
calisan 260 kisi ile yaptig1 arastirma neticesinde (Durna, 2004) A tipi kisilik
ozelliklerine sahip bireylerin i3 doyumu seviyelerinin daha yiiksek oldugunu
belirtmistir. Tiirkiye’de 2011 yilinda 214 vali yardimcisi ile yapilan arastirmada is
doyumu ile A ve B tipi kisilik iizerinde etki bulunmamustir (Ozarslan, 2011; Sakalls,

2018). Bunun tersi olarak Amerika’da tiniversitede akademisyenler lizerinde yapilan
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arastirmada A tipi bireylerin is doyumunun daha diisiik oldugu belirtilmistir (Ozsoy,
2013; Sakall1, 2018).

Is belirsizligi gibi stres yaratan unsurlar ortadan kalktiginda A tipi kisili dzelligine
sahip bireylerin is tatmini biiyiik 6l¢iide artar (Day ve Jregie, 2002; Gamsiz, 2013).
Gamsiz (2013) tarafindan Trabzon ilinde 689 Ogretmeni ile yapilan arastirmada A
tipi kisilik ozellikleri ile i doyumu arasinda pozitif iligki tespit edilmistir. Jamal ve
Baba (2003) Kanada’da Telekom ve saglik sektorlerinde yaptigi arastirmalarda, A
tipi kisilik ile is stresi, is doyuma, baglilik ve motivasyon arasinda pozitif iligki tespit

etmistir.

Is tatminin diisiik olmas1 bireyler arasinda iletisimin bozulmasina, isten ayrilmanin
artmasina, verimin diismesine sebep olmaktadir (Kok, 2006; Sakalli, 2018). A tipi
kisiler uzun saatler ¢aligir ve eve is gotiirlip hafta sonunda da calismaktadir (Brief
vd., 1981; Billing ve Steverson, 2013). Yurtdisinda yapilan ¢alismalarda is doyumu
ve A tipi kisilik ozelligi ile pozitif iliski s6z konusudur (Al-Mashaan, 2003;
Kirkcaldy vd.; Ozsoy, 2013; Sakall, 2018).

2.7.4.3. A Tipi Kisilik ve Is Hayatindaki Konumu

Gilinlimiizdeki 6zel hayatta yasanan problemlerden kacis gereksinimi, Orgiit
igerisindeki yogun rekabet ortami, maddi gelisimin kariyer gelisimi ile aym
diizlemde goriilmesi gibi sebepler ¢ok calismay1 on plana ¢ikarmaktadir. (Schaufeli
vd., 2009; Ozcan ve Behram, 2013). Is hayatinda basariya ulasma konularinda A ve

B tip kisilik 6zelliklerinin farkli avantajlar1 ve dezavantajlar1 s6z konusudur.

A tipi ve B tipi kisilik 6zeliklerine sahip bireylerin her ikisi de basarili olmaktadir. A
tip kisilerin rekabet¢i ruhu ve telasli olmasi basariyr getirebilecek unsurlardir.
Genelde kisa vadeli seri aksiyonlarin 6nemli oldugu satis islerinde basariya
yakinken, {ist tepe yonetim profili i¢in B tipi 6zellikler 6n plana ¢ikmaktadir. (Baltag
ve Baltas, 2010; Gamsiz, 2013).

Yonetici pozisyonuna yonelik yapilan arastirmalara gore orta kademe
pozisyonlarinda A tipi kisilik 6zellikleri, list yonetim pozisyonlar1 ise B tip kisilik

ozelliklerine yonelik oldugu belirtilmektedir. A tipi kisiler verilen hedefe en kisa
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stirede bireysel performansi 6n plana ¢ikararak ulagsmaya calisirken, B tipi kisiler ise
uzun vadeye ve takim olarak hareket etmeye odaklanirlar (Watson vd., 2006; Sen,
2017). Yapilan bir analize gore yoneticilerin %60°1 A tipidir (Balci, 2000; Gamsiz,
2013).

Oz elestiri konusunda iyi olmayan A tipi bireyler isyerinden kendi istekleri disinda
ayrilma durumlarinda bunu kisisellestirip bir basarisizlik sonucu olusan durumdan
ziyade, ig arkadaslar1 ve yoneticileri ile olan iletisim bozuklugu kaynakli olarak

degerlendirirler (Baltas ve Baltas, 2015; Sakalli, 2018).

Modern toplumlarda ¢alismak, kazanmak, satin almak, tiiketmek ve ilintili olarak A
tipi kisilik 6zellikleri 6n plana cikarilmaktadir (Tarhan, 2002; Gamsiz, 2013).
Performansa ulasma noktasindaki hedef belirleme katmaninda A tipi kisilerin B
tipine gore ¢ok daha yiiksek standartlar belirledigi belirtilmistir (Grimm ve Yarnold,
1984; Gamsiz, 2013).

B tipi kisiler cok yogun tempoda ¢alismasalar da sabir, dikkat ve genis perspektiften
olaylara yaklagabilme sayesinde 1iist diizey yoneticilik i¢in ideal adaylar
olabilmektedir (Giimiistekin ve Oztemiz, 2005; Burger, 2006; Telmag, 2012; Semiz,
2017). B tipi kisiler kendi planlarini yaparlar ve belirledikleri tempoda calisirlar. A
tip kisiler isyerinde hirshidirlar (Eliasz, 1995; Ozer, 2013; Scott vd., 1997). A tipi
kisilik ozelligi ile iskoliklik ve ¢ok ¢alisma arasinda baglanti bulmustur (Ozcan ve
Behram, 2013).

Ozetle A tipi kisiler; hedef odakli olma, sorunlari asma icin farkli ydntemler izleme,
enerjik olma gibi yonleri, B tipi kisiler ise takim oyuncusu olma ve uzun vadeye
odaklanma ile kendilerine has olumlu yonler barindirmaktadir. Her iki tip de is
hayatinda yoneticilik yapabilmekle birlikte, orta kademe yoneticiler genellikle A tipi,

iist diizey yoneticiler ise daha ¢ok B tipidir.

A ve B tipi kisilik 6zellikleri belirli siniflarda belirtilse de insanlar tamamen tek bir
tipin 6zelliklerine sahip olma, digerine sahip olmama gibi bir durumda olamazlar.
Insanlarin duruma gére davranis sekilleri degisebilecegi, yillar igerisinde farkli yone
kayabilecegi gibi, kisilik 6zelligi olarak A ve B tipinden &zellikler tasiyabilirler. iki
ozelligi karsilik olarak tasiyan bireyler karma tip olarak adlandirilir (Ozer, 2013). A

tipi kisiler is insani, esnaf, ev kadini olmak iizere farkli profillerde olabilir (Baltas ve
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Baltas, 2010; Gamsiz, 2013). A tipi kisilik o6zelliklerinin biiylik ¢ogunlugunun
kiigiikken aileden kazanildigi belirtilmektedir (Tutar, 2004; Gamsiz, 2013).

Insanlar A ve B Tipi kisilik 6zelliklerini aym1 anda tasirlar (Durna, 2005; Aksu vd.,
2017). Caligkan, hirshi bir is adami1 A tipi kisilik 6zelliginin olumsuz 6zelliklerini
tasimak zorunda degildir. Pek ¢ok yonetici bu olumsuz davranis risklerini
yonetmekte ve ¢ok iyi saglik seviyesinde olmaktadirlar (Antonovsky, 1979; Kobasa,
1979; Kobasa vd., 1982; Friedman ve Booth-Kewley, 1987).

A ve B tipi kisilik 6zelliklerine iliskin baskin yonii belirleyen unsur ilgili kisilik
ozelliklerinin sahipliginin sayisi1 ve baskinlik durumudur. iki tip 6zelligin de kendine
gore iyi taraflari bulunmaktadir. Isler zamaninda ve ige sinen motive ve mutlu bir
sekilde tamamlayabilmek ve karma tip profili ¢izmek idealdir (Giiney, 2011;
Gamsiz, 2013).
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3. Psikolojik Giiclendirme

Bireyin orgiit igerisindeki psikolojik giliclendirme faaliyetlerini algilama ve
yorumlama sekillerinin is hayatina ve 6zellikle bireysel yenilik¢ilik {izerine etkisinin
irdelendigi bu boliimde ilk olarak gii¢lendirme kavramina giris yapilmis, tanimi ve
tarihsel gelisimi aktarilmistir. Psikolojik gliclendirme boyutlar1 ve kuramlar

detaylandirildiktan sonra, psikolojik giiclendirme ile iligkili kavramlar belirtilmistir.

3.1. Gii¢lendirme

Gilintimiizde giderek artan rekabet kosullarina bagli olarak sirketler miisterilerine en
iyl hizmeti sunabilmek adina biiylik bir yaris icerisine girmislerdir. Bulunduklar
sektor ve sunduklari hizmetten bagimsiz olarak, hemen hemen tiim sirketlerin birincil
amact miisteri memnuniyeti yaratmaktir. Hatta buna yonelik olarak Miisteri
Memnuniyeti kavrami yerini Miisteri Deneyimi ile degistirmis, miisterilerin etkilesim
halinde oldugu ve temas kurdugu noktalardaki davranislar1 detayli bir sekilde

incelenmeye alinmistir.

Bu kapsamda misteriler ile iletisim kuran ve anlik reaksiyon vermesi gereken
calisanlarin donanimli olmasit ¢ok kritik bir hal almistir. Cilinkii giiniimiizde
miisterilerin tercih secenekleri ¢ogalmis, sosyal medyanin giicii ile de marka algisina
yonelik genis kitleleri etkileyebilecek iletisim yapabilme durumu ortaya ¢ikmustir.
Miisteri deneyimini en iist seviyede saglayabilmek adina sirketler ¢alisanlarina daha
fazla odaklanmaya baslamistir. Bu odaklanma ekseninde c¢alisanlarin yiiksek
performansli ve verimli ¢alisabilmeleri igin mutlu hissetmeleri gerekmektedir
(Karavardar, 2017). Sirketler arzuladiklar1 noktada miisteri deneyimi saglayabilmek
icin c¢alisanlarin yenilik¢i davranislarina, deneyimlerine ve enerjik durumlarina

baghdirlar (Kerse, 2013).

Bu davranislan saglayabilmek adina calisanin giiclii hissetmesi, kiiresel dlgekte 6n
plana ¢ikan kavramlardan birisi olmustur (Drucker, 1988; Spreitzer, 1995). Giig,
bireyin bagka bireyler lizerinde etki edebilmesi ve gerekli islerin tamamlanabilmesi
icin kaynaklar1 kullanabilme durumudur (Sharma ve Kaur, 2008; Faulkner ve
Laschinger, 2008; Temel, 2016).
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Kanter (1977) Giiglendirme i¢in bireyin amaca erisebilmesi adina kaynaklari
kullanmast ve kendi inisiyatifi ile karar alabilme yetene§i olarak tanimlamistir.
Giliniimiizde sirketlerin pek ¢ogu giliclendirme metotlarini uygulamaya almis olmakla
birlikte bu uygulamalar sonrasinda gii¢lendirilmis bireylerin, sirketlerin sahipleri gibi
hareket etmeleri amaclanmaktadir (Spreitzer, 2006; Uner ve Turan, 2010).
Giiglendirme, bireylerin yiiksek motivasyon duyarak, kendi bilgi ve yeteneklerine
giivenli bir sekilde orgiitlerinin hedefleri ile tutarli bir sekilde hareket etme arzularini
saglama durumudur (Kogel, 2005; Temel, 2016). Giiclendirme, sosyal, kiiltiirel,
psikolojik ya da politik bir siire¢ olmakla birlikte (Uner ve Turan, 2010) bireyin
icindeki potansiyeli ortaya ¢ikarmasidir (Saeman,1992; Erdem, 2009). Giiglendirme,
bireyin ya da grubun olaylar1 ve sonuglar1 etkileyebilecek duruma gelme siireci
(Foster vd., 1997; Hanold, 1997; Zamil ve Areqiat, 2012) ve bireyin hayatini istedigi
dogrultuda ilerletebilmek adina, hayatini etkileyen faktorleri kontrol edebilme

yetenegidir (Israel vd.,1994; Eyiiboglu, 2014).

Giiglendirme {izerine farkl alanlarda akademik arastirmalar yapilmistir (Braithwaite
ve Lythcott, 1989; McKnight, 1985; Zimmerman ve Rappaport,1988). Ornegin;
servis sektoriinde memnuniyetsiz miisterilerle daha ¢ok gii¢lendirilmis calisanlarin
temas kurmasi istenmektedir (Ergeneli vd., 2007). Miisterilerle kurduklar1 temas ile
olumlu bir deneyim sunmalar1 halinde hem miisteriyi memnun etmis olmakta; hem
de miisterinin olumlu deneyimini ¢evresine aktarmasi ile olumlu viral bir pazarlama

faaliyetine arac1 olmaktadirlar.

Giiglendirme kavramina olan ilginin sebepleri arasinda sagladig faydalar da 6n plana
cikmaktadir. Gii¢lendirilmis bireylerin calistigi sirketlerde; satis ve karlilikta artis,
maliyetlerde azalma, miisteri memnuniyetinde artis, miisteri sikayetlerinde azalma,
orgiit baghliginda artis, verimlilikte artis, miister1 kazaniminda artig, problem
engelleme ve ¢oziimde gelisim ve boliimler arasindaki koordinasyonda iyilesme
gbozlemlenmektedir (Spreitzer, 1995; Fulford ve Enz, 1995; D'anunzio ve

McAndrew, 1999; Sigler ve Pearson, 2000; Niehoff vd., 2001; Ergeneli vd., 2007).
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3.2. Gii¢lendirme Kavrami Tarihsel Gelisimi

Giliglendirme kavraminin tarihsel siirecini F.W.Taylor Bilimsel Yonetim’den
giinimiize kadarki degisimleri kapsaminda alinmasi, gelisimini gérmek agisindan

kritiktir.

1920’li yillarda Taylor’in Bilimsel Yonetimi ile kararlarin yonetimde toplandigi,
calisanlarin ise belirli sinirlar igerisinde islerini yaptigi bir sistem uygulanmaktaydi.
Bu sistemde insan iiretim sisteminin odak noktasi1 degildi. Taylor’in iiretimi arttirmak
icin orta kademeye daha c¢ok yetki vererek sorumluluklarini arttirmaya yonelik
Onerileri iiretim performansi agisindan olumlu yansimalar ile sonuglansa da is
yerinde calisgan ve yOnetim arasinda ¢atisma ve sorunlara yol agmistir (Wilkinson,

1998; Bozkurt, 2012).

Taylorizm isleri anlamli kiigiik siireclere bélme ve bu siiregleri en iyi sekilde hayata
gecirme odagindaydi. Buna gore isci ve yoOnetim olarak keskin iki ayrim
bulunmaktaydi (Wilkinson, 1998; Erdem, 2009). Follet, Taylorizm’in eksiklerine ve
is odagindaki 6nemli hatalarina vurgu yapmis, insanlarin Taylor’in savundugunun
aksine; kendini yonetmek, katkida bulunmak, gelismeyi istemek gibi diirtiilerinin
oldugunu belirmistir (Eylon, 2011; Sahbazoglu, 2014). Ona gore isi yapanlar,
planlama ve koordinasyon siirecleri ile dogrudan iligkili olmalidir. Parker Follet
Giiglendirme Paradoksu kavramini ortaya koymustur. Buna gore giiclendirme ile
bireyler kararlarin1 kendileri alir konuma gelirler ve yetkilendirme giiclendirme
siirecinin 6nemli bir unsurdur. Ote yandan kurumsal hesap verilebilirlik ve
transparanlik yoneticiler tarafindan yonetim baskisina ve bu durum da bireylerin
inisiyatiflerinin azalmasina yol acar. Bu diisiinceye gore aslinda giiclendirme

miimkiin olan bir kavram degildir (Sahbazoglu, 2014).

1930’lara gelindiginde Elton Mayo vd. (1927-1933) Hawthorne arastirmalan ile
insan faktoriinii incelemeye almis, calisanlarin kendilerini motive ederek islerini
planlayabileceklerine iliskin goriisii olusturmaya baslamistir. Hawthorne sonuglarina
gore calisanin yapilan igse dahil edilmesi, otoriter yoneticilik anlayisina gore daha
fazla verimliligi arttirmaktadir (Ergeneli, 2006; Bozkurt, 2012) . Mayo, ¢alisanlarin
ise daha cok dahil edilmesi gerektigini belirtmis, isin gelistirilmesi acisindan da bu

yontemin faydali olacagini belirtmistir (Erdem, 2009). Mayo yaptig1 ¢alismalar ile
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giiclendirme hareketinin baglangic noktasinda yer alan ve ona giden yolu agan

onemli bir figilirdiir.

1940 ve 1950 donemlerinde Maslow, Beseri iliskiler Yaklasimi ile bireylerin
yeteneklerini gelistirme giidiisii oldugunu belirtmistir (Temel, 2016). Insan
iliskilerinin odaga geg¢mesi, bireylerin 6z denetim yoniinde istekli olmasi ve buna
yonelik motivasyonu 6n plana ¢ikaran is dizaynlarinin yapilmast séz konusu
olmustur (Secgin, 2007). Thtiya¢ ve motivasyon ¢alismalar1 odaga gegmis, kararlarin
calisanlarin katilmiyla ortak bir sekilde verilmesinin 6nemli oldugu belirtilmistir

(Onaran, 1974).

1940 ve 1970 wyillar1 arasinda yapilan tartismalarda gii¢lendirmenin 6nemli bir
konsept olduguna dair diisiincelerin yansira sirketlerde bu kadar demokratik diizenin
sakincali olduguna dair goriisler de ortaya ¢cikmistir (Potterfield, 1999; Lawler, 1986;
Sahbazoglu, 2014). Siras1 ile Is Zenginlestirme (1960), Endiistriyel Demokrasi
(1970), Toplam Kalite Yo6netimi (1980) ile birlikte ¢alisanlar, karar siireclerine daha
cok dahil olmus, hiyerarsi azalmis ve sorumluluklar calisanlara aktarilmaya
baslanmig ve bdylece modern giliclendirme kavraminin sekillenmesi i¢in gerekli

altyapi tamamlanmistir (Whetten vd., 1996).

Calisanlarin caligma hayatina katilimlart ile kalite uygulamalar1 6n plana ¢ikmistir.
(Wilkinson, 1998). Kalite Yonetimi ile bireyler, kalite cemberleri gibi uygulamalar
ile kendi islerini sorgulamaya baglamis, iyilestirme firsatlarin1 belirleyip kendi
yontemleri ile iyilestirmeyi planlamaya baglamislardir. Bu da katilimin artmasini

saglamistir (Erdem, 2009).

Giiclendirme kavrami giinlimiizdeki sekli ile ilk olarak 1980°li donemlerde
kullanilmistir. Bu donemde sektorlerde miisterinin 6zel taleplerine ayak uydurmaya
calisan diizenlemeler 6n plandadir. Orta kademe yoneticiler, sorumluluklarini delege
ederek diizenleyici bir rol almislardir (Wilkinson, 1998). Gii¢clendirme faaliyetleri
neticesinde i tatmini ve Orgiit baghliginda artis gozlemlenmistir (Daft, 1998).
Bandura (1986) ve Conger ve Kanungo (1986) aragtirmalari, giigclendirme kavramini
birey icin motivasyon siirecleri ile iliskilendirmistir (Dogan, 2003; Temel, 2016).
Buna ek olarak s zenginlestirme ile calisanlara kontroliin daha ¢ok verilmesi ve geri

bildirim ile performansi arttirma hedeflenmistir (Buchanan, 1979; Erdem, 2009).
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Giiglendirmenin Hackman and Oldham’s (1980) Is Ozellikleri kurami ile yakin
baglantilar1 vardir (Hackman ve Oldham, 1980). Is Zenginlestirme teorisinde
boyutlar is 6zellikleri iken, giiclendirmede ise bunlar psikolojik boyutlardir. Anlam —
Hissedilen Anlamlilik, Ozerklik — Otonomi, Yeterlilik — Beceri Cesitliligi; birbirleri
ile iligkili olan boyutlar olup, Is Ozellikleri kurami hedeflere odaklanirken,
giiclendirme algilanan duruma odaklanmaktadir (Kraimer vd., 1999; Spreitzer,
1996).

Conger and Kanungo (1988) giiclendirmeyi motivasyonel bir yap1 olarak tanimlamas,
bireyleri karar verme siireglerine sokmanin ve yetki delege etmenin onlarin motive
olmalarin1 ve harekete gecmelerini garanti etmedigi; aksine giiclendirilmis bireylerin
istenen seviyede eforu, istedigi sonuglari alacaklarini diislindiikleri zaman ortaya
koyduklarin1 belirterek Yiikleme Teorisi’ne de gondermede bulunmustur (Lawler,

1973; Sahbazoglu, 2014).

Giliglendirmenin  otoritelerle paylasilmast / delege edilmesi boyutunda
degerlendirilmesi sonrasinda Conger ve Kanungo (1988) giiclendirmeye yonelik
inceleme yaparken, giic ve kontrol odaginda bir detaylandirmaya gitmis, yetki
devrinden Ote ¢alisanin inisiyatif almasinin etkisini 6n plana ¢ikarmistir. Bu
kapsamda sosyo-yapisal yani yetki devri esasi ve bireyin motivasyonel yani
psikolojik giidiilenme perspektifinden iki yaklasimin kapisim1 agmistir (Conger ve

Kanungo, 1988).

1980 doneminin basindan itibaren artan global rekabet ve siirekli iriin iyilestirme
baskis1t sirketlerin giiclendirme programlarini uygulamalar1 i¢in 6nemli bir
gereksinim olmus ve Onde gelen sirketlerin biiyiik kisminin giliclendirme
calismalarini test etmesine neden olmustur (Bowen ve Lawler, 1992; Conger ve
Kanungo, 1988; Lawler vd., 1995; Potterfield, 1999; Spreitzer, 1995; Thomas ve
Velthouse, 1990). Ozel sektorde yapilan calismalar giiclendirmenin; iiretkenlik,
baglilik, is tatmini, is performanst ve yenilik¢ilik {izerinde olumlu etkisi oldugunu
belirtmistir (Neilsen ve Pedersen, 2003; Spreitzer, 1995). Aymi sekilde kamuda
yapilan giiglendirme faaliyetlerinin de is tatmini ve motivasyon iizerinde olumlu etki
gosterdigi belirtilmistir (Fernandez ve Moldogaziev, 2011; Kim, 2002; Wright ve
Kim, 2004, Sahbazoglu, 2014).
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Thomas ve Velthouse (1990) ve sonrasinda Spritzer (1995) giiglendirme alaninda en
yaygin referans verilen c¢alismalari gergeklestirmislerdir. Spreitzer (1995)
giiclendirmeyi ii¢ boyutta degerlendirmistir: hareket, siire¢ ve psikolojik durum
olarak isimlendirmistir. (Erdem, 2009). Yiikleme Teorisi g¢ergevesinde yapilan
arastirmalar sonrasinda giliclendirmenin psikolojik sonuc¢lar arasinda oldugu
belirtilmistir (Zimmerman, 1990; Harvey ve Dasborough, 2006; Weiner, 1986).
Thomas and Velthouse (1990) Conger and Kanungo c¢alismalarini gelistirerek,
giiclendirmenin motivasyonel bir yap1 oldugunu ve bazi biligsel kavramlarin biitiin
olusturarak giiclendirmeyi sagladigini belirtmistir. Martinko (1995) ise bu
calismaladarda yeteri kadar c¢alisan perspektifine ve motivasyon 0gesine

odaklanilmadigini belirtmistir.

2000’1 yillarda, giiclendirmenin ekonomik tehditlere karsi endiistriyel bir silah
olarak konumlanabilecegi, yonetim ve Orgiit etkinligi i¢in giiclendirmenin temel bir
kavram oldugu belirtilmistir (Menon, 2001; Krishna, 2007; Erdem, 2009).
Gi¢lendirme ile yaraticilik arasindaki baglantilara odaklanilmig ve ¢alisanin karisik
sorunlart yaratict bir sekilde ¢6ziime kavusturabilmesi igin gliglendirmenin 6nemli
bir yonetim uygulamas: oldugu belirtilmistir (Sandbulte, 2002; Lee ve Koh, 2001).
Yonetici davranist ve bireyin algisi olarak giiclendirmeye iliskin iki farkli perspektif

oldugunu belirtmistir.

3.3. Gii¢lendirme Kavramina Yoénelik Yaklasimlar

Literatiirde yapilan degerlendirmeler sonrasinda giiglendirmeye yonelik iki farkli
yaklasim ortaya ¢ikmistir. Conger ve Kanungo tarafindan incelenen, Thomas ve
Velthouse (1990) ve Spreitzer (1995) ile giiclendirme kavramina katkida bulunulmus

ve ana iki yap1 sekillenmistir.

[k yaklasim sosyo-yapisal faktorler ile yonetim uygulamalarina odaklanir ve
“Yapisal Giiglendirme” boyutunu olusturur; digeri ise bireyin motivasyonuna ve

giiclendirilme algisina odaklandigi “Psikolojik Giiglendirme” boyutudur.

Bunlardan ilki sosyo-yapisal yaklasimdir. Sosyo-yapisal yaklagim giiclendirmeyi
bireylere gii¢, kontrol ve otorite veren bir yonetim uygulamasi olarak tanimlanmistir

(Temel, 2016). Bu yaklasimda giiciin ve kaynaklarin kontroliiniin hiyerarside asagiya
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dogru itilmesi esastir. Conger ve Kanungo (1988) bu gii¢ aktarimi sonrasinda,
bireyler ile kaynaklar ve sorumluluk paylasildiginda giiclendirmenin ne Olgekte
saglandigini incelemistir. Amaci bireylerin bu giiclendirme faaliyetlerini ne 6lgekte
algiladiklarin1 ve giiclendirmenin ne Olgekte basarili oldugunu arastirmaktir. Buna
gore; giliclendirme bireylerin algiladig1 psikolojik bir durumdur. Bireyler icin giig
aktarimi yerine; iletisim, kaygiya odaklanma, destek, katilim giiglendirmeyi daha ¢ok

arttirtr (Durmaz, 2011).

Giciin igsel bir ihtiyag¢ oldugunu belirten bu yaklagimda, gliclendirme 6z yeterlilik ve
motivasyon unsurlariyla ortak bir yapida degerlendirilmesi gereken psikolojik
unsurlart olan bir durum olarak tanimlanmaktadir. Giiclendirme ile bireyde
giicsiizlik yaratan unsurlar, bireyin 6z yeterliligini arttirarak ortadan kaldirilir

(Conger ve Kanungo, 1988).

Ilerleyen donemlerde bu ana iki akima ek olarak farkli yaklasimlar ve giiglendirmeyi
degerlendirme perspektifleri de eklenmistir. Kuokkanen ve Leino-Kilpi (2000)
giiclendirmeyi; haksizliga ugrayan gruplarin durumlarini iyilestirme, astlara kontrol
veren Orgiit yapilarmin gii¢lendirilmesi, sosyal diizenlemelerin oldugu psikolojik
giiclendirme olarak tanimlamistir. Menon (2001) ise liderlik giiclendirmeyi de
perspektif olarak eklemistir. Bu perspektif igerisinde; otoritenin paylasilmasi,
sorumluluk vermek, bilgi paylagsmak, yonlendirmek gibi bireyi motive edecek ve

harekete gecirecek davraniglar bulunmaktadir (Durmaz, 2011).
3.4. Sosyo-Yapisal Giiclendirme

Bu yaklasimda esas olan giiciin yoneticiler tarafindan astlari ile paylasilmasidir. Giig,
orgiit kaynaklar1 lizerinde olan bir yetki anlamina gelir ve giiclin transferi orgiit
kaynaklarinin  paylagimidir  (Salazar vd., 2006). Gii¢lendirmeyi bir nevi
yetkinlendirmek olarak tanimlanmistir (Giimiistekin ve Emet, 2007). Karar alma
sireglerine astlarin dahil olmasi saglanirken, yaklasimin temel 6gesi lider ve
yoneticilerdir (Carless, 2004; Hill ve Hug, 2004; Durmaz, 2011). Tek tarafli olarak
yoneticinin belirledigi 6l¢ekte bir aktarim séz konusudur ve bireyin karar almaya

dahil olmasi yoneticilerin belirledigi dlgekte sonuglara da etki edebilir.
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Davranigsal Gii¢lendirme ilk olarak Kanter tarafindan ele alinmistir. (Kanter, 1977).
Buna gore giiclendirme iist yonetimde toplanan giiclin kademe kademe asagiya dogru
paylasilmasi ile miimkiin olmaktadir (Bolat, 2008). Bu paylasim, hiyerarsiyi yeniden
diizenler ve resmi olarak bireylere karar verme hakki ve otorite verir (Cavus, 2006;
Kerse, 2013). Buna gore hiyerarsi zayiflar ve calisan katilimi artar. Giiciin ¢alisana
transfer oldugu bu yaklasimda esas belirleyici unsur giice sahip olma durumudur
(Menon, 2001; Durmaz, 2011). Giig, karar verme giiciidiir ve devredilmesi esastir
(Ro ve Chen, 2010). Temel olarak bu yaklasim giiclendirmeye makro seviyeden
yaklagir ve genel sosyo-yapisal duruma odaklanir. Yapisal olarak yapilacak

caligsmalarin ve yaklagim seklinin giiclendirmenin temeli oldugu diisiiniiliir.

Bu kapsamda iist yonetim beklentileri asagidaki gibi derlenmistir (Honold, 1997,
Klagge, 1998; Smith ve Mouly, 1998; Yip, 2000; Peccei ve Rosenthal, 2001; Kogel,
2003; Somuncuoglu, 2013; Temel, 2016):

- Gii¢lendirmenin var olabilecegi bir kiiltiir olusturmak
- Vizyon yaratilmasi ve paylasilmasi

- Bilgi paylagimini saglamak

- Bireyleri egitmek ve gelistirmek

- Calisanlarin katilimini saglamak

- Yetki devre ve delegasyonda bulunmak

- Odiillendirme sistemi kurmak

Bu yapiya gore astlar ve iistler ile giiciin paylagilmasi demokratik bir yap1 olusturur
(Spreitzer, 2005; Kerse, 2013). Kanter sosyo-yapisal giiciin ortaya ¢ikmasinda, bilgi,
destek ve kaynaklarin temel unsurlar oldugunu belirtmistir. Buna gore yapinin
islemesi ve giiclendirmenin saglanabilmesi i¢in gerekli seviyede bilgi paylasiminin
yapilmasi, yardim ve geri bildirimin alinmasi, gerekli insan kaynaginin varligi
elzemdir (Q’Brien, 2010; Kerse, 2013). Calisanlar kararlara dahil olur ve islerinde
daha etkili olurlar (Eylon ve Bamberger, 2000). Sosyo-yapisal gii¢clendirme ile
calisanlara secim yapma, 6grenme, gelisme firsati verilir. Calisanin gerekli bilgiye
ulagimi ile konumunu etkin kilacak verilere erisimi saglanir. Bireyin geri bildirimler
alarak dogru kararlar vermesi saglanir ve gerekli kaynaklar temin edilir (Knol ve

Linge, 2009; Durmaz, 2011).
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Bu alandaki arastirmalarin temel fikri giiglendirmenin; giicliiden gli¢siize giic
transferi (Ergeneli vd., 2007) ve bireylerin kaynaklart kullanma ve kontrol etme
hakki elde etmesini saglayan yonetim faaliyetleri olmasidir (Niehoff vd., 2001). Bu
sayede calisanin problem ¢dzme yetenegi artar, potansiyellerinin goriilmesi saglanir,
karar vermeleri igin gii¢ verilir, orgiit performans: ile ilgili fikir paylagmalarina

imkan saglanir (Klagge, 1998; Bowen ve Lawler, 1992; Ergeneli vd., 2007).

3.5. Psikolojik Gii¢lendirme

Conger ve Kanungo (1988) yaptig1 arastirmalarda gii¢, kontrol ve motivasyon
kavramlar1 iizerine odaklanarak, giice sahip olmanin bireyler icin bir ihtiyag
oldugunu belirtmistir. Bundan yola c¢ikarak psikolojik giiclendirme; bireylerin
giicsiizliik hissetmelerine sebep olacak durumlarin belirlenmesi ve bigcimsel olan ve
olmayan tiim kaynaklar1 kullanarak bireyde giiclendirme halini arttirma durumudur
(Ergeneli ve Ari, 2005). Psikolojik giliglendirme motivasyonel bir durumdur ve
bireyin 6z yeterliligini arttirmaya yoneliktir (Conger ve Kanungo, 1988; Ceylan vd.,

2005; Durmaz, 2011).

Conger ve Kanungo’nun belirttigi gibi psikolojik giiclendirme; 6z yeterlilik
duygusunun giiclendirmeyi etkileyen faktorlerin ortadan kaldirilarak arttirilmasidir
(Conger ve Kannugo, 1988). Conger ve Kanungo (1988) psikolojik gii¢clendirmeyi
teorik ¢ercevede ele alan ilk arastirmasi oncesinde yapilan giliclendirme ¢aligmalari
yetki devri ve yonetim uygulamalar1 eksenindeyken, Conger ve Kanungo (1988)
calismalarin biitiin igerisinde kiiciik bir durumu gosterdigini, giliclendirmenin
biitiiniinii  yansitmakta yetersiz geldigini belirtmistir (Bozkurt, 2012). Ilk
arastirmalarda 6z yeterliligin arttirilmasi ile psikolojik giiclendirmenin biiyiik dl¢iide
saglanabilecegine inanilmaktaydi ancak psikolojik giliglendirme icin ydneticilerin
yaptig1 c¢alismalardan &te, ¢aliganlarin bunlari nasil algiladiklar1 odak noktadir
(Spreitzer, 1995). Psikolojik giliglendirme ile ¢alisanlar giiven ve 6z yeterliliklerini
arttirarak, karar verme ve sorun ¢ézme kabiliyetlerini de gelistirirler (Litrell, 2007;

Temel, 2016).

Psikolojik Gtiglendirme, kisisel Ozelliklerin 6nemli oldugu ancak is g¢evresinin

etkisinin daha kritik oldugu biligsel bir durumdur. Siirekli gelismekte olup, farkli
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kosullarda farkli ihtiyaglar 6n plana ¢ikmaktadir (Spreitzer, 1995). Sosyo-yapisal
yaklagimdan farklilastig1 nokta, giiciin yukaridan ¢alisanlar transferi degil, ¢alisanin
gii¢ ile ne yaptig1 ve ne hissettigi ile ilgilenmesidir. YOnetimin bir konuda inisiyatif
ve onay vermesi, eger ¢alisan nezninde yapildiginda olumsuz sonuglar yaratabilecegi
diisiiniiliiyorsa giiclendirme saglanmis olmaz. Calisanin giliclendirme faaliyetlerine
yonelik inanci ve algisi psikolojik giiclendirme siirecinde esas noktadir (Ari, 2003;

Bozkurt, 2012).

Conger ve Kanungo (1988), yonetimin ¢abasinin odakta olmasiin dogru olmadig,
giiclendirmenin giidiisel bir kavram oldugu ve 6z yeterlilik duygusunun arttirilmasina
yonelik oldugunu belirtmistir (Aydogmus, 2011). Thomas ve Velthouse, Conger ve
Kanungo’nun ¢aligmasindan hareketle, giiclendirmeye algisal bir boyut getirmisler
ve gelistirdikleri “Bilissel Giiglendirme Modeli” ile giiglendirmenin, bireyin is roliine
yonelimini yansitan, dort algisal boyut tarafindan aciklanan icsel goérev motivasyonu
oldugunu o6ne slirmiislerdir (Thomas ve Velthouse, 1990; Temel, 2016) . Thomas ve
Velthouse (1990) psikolojik giiglendirmeyi; calisanlara gii¢, yetki vererek harekete
gecirme olarak tanimlamistir. Yapilan arastirmalarda, giiclendirme faaliyetlerinin
basarili olabilmesi, ¢alisanlarin kendilerini gii¢lendirilmis olarak algiladig: olcekle

ilgilidir (Aydogmus, 2011).

Thomas ve Velthouse (1990) bu diisiinceleri teorik bir gerceve ile gelistirerek, birey
i¢cin i¢sel motivasyonunu harekete gecirmekteki dnemini vurgulamistir. Thomas ve
Velthouse (1990) bireylerin islerine yonelik motive olmasimi saglayan durumlar

olarak tanimlamistir (Kerse, 2013).

Bandura’nin Sosyal Biligsel Teori arastirilmasinda katkida bulundugu gibi psikolojik
giiclendirme i¢in bireyin etkilesimsel ve davranigsal boyutlarda bilgisi olmasi
gerekmektedir (Zimmerman, 1995). Bunlar ilgi hali, bireyin orgiit igerisinde kendisi
ile 1lgili sirket igerisindeki roliiniin 6z yeterliligi ile ilgili durumu, hedefler icin
yapabilecegi secimlere yonelik algis1 ve yaratacagi etkiye iliskin diisiinceleridir
(Sahbazoglu, 2014). Psikolojik giiclendirme i¢in Sosyal Biligsel Teori ve Kanter’in
Orgiitsel Giiglendirme Teorisi ¢alismalar1 6nemli bir referans noktas: olmaktadir

(Bandura, 1977; Gist ve Mitchell, 1992; Sahbazoglu, 2014).
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Spreitzer, Thomas ve Velthouse’un getirdigi tanimlamalara benzer bir sekilde
giiclendirmeyi anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki olmak {izere dort boyuttan olusan
motivasyonel bir yapi1 olarak tamimlamis ve her boyutun detayli bir sekilde ele
alinmasi gerektigini belirtmislerdir (Spreitzer vd., 1997). Psikolojik giiglendirme
boyutlarin1 ayr1 bir sekilde degerlendirmek ¢ok dogru degildir ve bir biitiin olarak
etki eder (Lee ve Koh, 2001; Spreitzer, 1995; Erdem, 2009).

Psikolojik gliclendirme, giiclendirme uygulamalarinda sadece yonetim faaliyetlerinin
yeterli olmadigi goriisiinden yola ¢ikarak ortaya c¢ikmustir. Spreitzer modern
psikolojik giiclendirmenin temellerini atan ve birey perspektifi ile net bir sekilde
algilarin ne Olgekte giiclendirme faaliyetleri iizerinde etkili oldugunu gosteren
arastirmact olmustur (Tolay vd., 2012; Laschinger vd., 2009; Boélen, 2013).
Psikolojik Gii¢lendirme ¢alisanlarin gliglendirme ile ilgili algilar1 yani siibjektif
duygularidir ve bu duygular; kisinin kendine gorevi yapmaya yeterli, isini kendi
inisiyatifleri dogrultusunda 6zgiirce yapma duruma yonelik hisleridir (Eyiiboglu,
2014). Psikolojik giiglendirme ile bireyler sorumluluklarini iistlenerek, kendi istekleri

ile inisiyatif alirlar (Spreitzer, 1995; Erstad, 1997; Durmaz, 2011).

Psikolojik giiclendirme igsel bir gérev motivasyonudur ( Thomas ve Velthouse,
1990). Calisanlar is hayatlar1 {izerinde kontrolleri oldugu hissi ile isinde olan
etkinligine olan inanci yiikseltmeyi hedeflemektedir (Durmaz, 2011). Calisan,
islerinde amaclarin1 belirleme, karalarin1 alma ve sorunlar1 ¢6zme konusunda kendi

istegi ile kendi yontemleri ile ilerler (Littrell, 2007).

Psikolojik gii¢clendirme donemsel odak bir konu olmasindan ziyade 6nemli ve temel
bir kavramdir (Lee ve Koh, 2001). Astin ve iistiin siirece dahil olmasi kritiktir; ¢linki

psikolojik giliclendirme iliskisel ve motivasyon acisindan ele alinmaktadir.

Sosyo-yapisal kuram makro diizeyde bir yaklasimken, psikolojik giliglendirme mikro
perspektiften bireyin giiglendirme faaliyetlerine yonelik algilarina odaklanir (Liden
vd., 2000). Gil¢lendirmenin birey tarafindan nasil deneyimlendigi psikolojik
giiclendirmenin kokiidiir. Buna gore birey; giicii kontrol, yetkinlik ve hedeflere
yonelme giidiisii olarak hisseder (Menon, 2001; Sahbazoglu, 2014). Psikolojik
giiclendirme; bireyin isyerinde basarili olabilmesi i¢in gerekli olan motivasyonu

saglamak i¢in dayanak olarak aldig1 kisisel yeterliliklerine ve degerlendirmelerine
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yonelik gelistirme g¢alismalaridir (Salazar vd., 2006). Yoneticiler calisanlart 6z
yeterliliklerini etkileyen faktorleri ortadan kaldirmaya odaklanmalidir (Hill ve Hug,
2004). Psikolojik giiglendirmede esas nokta kisinin kendisini giiclendirilmis olarak

hissetmesidir (Durmaz, 2011).

Psikolojik gii¢lendirme bireyin sosyo-yapisal giiglendirmeye iliskin degerlendirmesi
ve yorumlamasidir. Eger birey yapisal giiclendirme faaliyetlerine tepki vermezse
giiclendirme gerceklesme (Faulkner ve Laschinger, 2008). Bireyler giice sahip
olduklarinda beklendigi gibi davranmayabilirler bunun nedeni kendilerini gii¢siiz
sekilde hissetmeleridir. Psikolojik giiclendirme bireyin kendine yonelik bu algisina
yoneliktir (Forrester, 2000). Psikolojik giiclendirme giiclin ve yetkinin devrinden
ziyade, acik iletisim, destek olma, stres ve kaygiyi azaltma, ilham veren hedeflerle
katilimi arttirmayr 6n plana ¢ikarmaktadir. Psikolojik gliclendirme ¢alisma

ortamindan ¢ikan ve ¢alisanlarin algilarina yansiyan bir olgudur (Ergeneli vd., 2007).

Bu iki yaklasim baz alinarak, giigclendirme cevresel ve bireysel ozellikleri olan bir
kavram olup, sosyo-yapisal ve psikolojik gii¢lendirmenin etkilesimi ile ortaya
cikmaktadir (Robbins vd., 2002; Ergeneli vd., 2007).

Giiglendirme o6zellikleri 1980°1i yillar sonrasinda Avrupa ve Amerika’da 6zel sektor
ve kamu sirketlerinde 6zel programlar dahilinde hayata ge¢mistir (Fernandez ve
Moldogaziev, 2013; Erdem vd., 2016). Psikolojik gii¢clendirme agisindan yiiksek
seviyede olan bir birey; performansi daha yiiksek, orgiite daha bagl, oOrgiitsel
vatandaslig1 gelismis, tiikenmislik duygusu daha az, is tatmini yiiksek, daha miisteri
odakli, daha diisiik stresli, isten ayrilma niyeti daha az oldugu ve daha yenilikg¢i
oldugu belirtilmistir (Spreitzer, 1995; Sigler ve Pearson, 2000; Choong vd., 2011;
Sigler ve Pearson, 2000; Menon, 2001; Bogler ve Somech, 2004; Wat ve Scaffer,
2005; Rawana, 2001; Laschinger vd., 2003; Chebat ve Kollias, 2000; Aryee ve Chen
2006; Koberg vd., 1999; Spreitzer vd., 1997; Bozkurt, 2012).

Psikolojik giiclendirmenin faydalari incelendiginde asagidaki gibi bir gruplama s6z
konusu olmaktadir (Geng, 2004; Baltas, 2001; Kerse, 2013; Dogan, 2006; Yildirim,
2011):

- Misteri hizmetlerini iyilestirir.
- Memnun miisteriler memnuniyetlerini baskalar1 ile de paylagir.
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- Calisanin is yerine olan giiveni artar.

- Psikolojik gii¢lendirme ile ¢alisanlar arasinda sorumluluklar paylagilir.

- Ogrenen orgiit yapisi desteklenir.

- Calisanlar daha fazla inisiyatif alir.

- lletisim gelisir.

- Vizyon paylasilir.

- Calisanlar karar mekanizmalarina katilim saglar.

- Baglilik ve sadakat gelisir.

- Is performansi ve karlilik artar.

- Yenilik¢i hizmetler gelisir.
Psikolojik olarak gii¢lendirilmis birey; daha ¢ok ¢aba gdosterir, 1srarcidir. Ekstra efor
sarf eder, bagimsizdir, bilirokrasiye takilmaz, fikrini rahatca belirtir. Yaptig1 isin
detay1 ve amaci ile ilgili bilgi sahibidir. Kendini gelistirir ve degisime agiktir (Hall,
2008; Arslantas, 2008; Quinn ve Spreitzer, 1997; Dogan, 2003; Ataman, 2002;

Kerse, 2013).

Spreitzer (2005) psikolojik giliclendirmenin sirket igerisinde basarisiz olmasinin
temel nedenlerini yoneticilerin bunu gecici bir uygulama olarak gormesi,
yoneticilerin karar verme gibi eylemlerden vazgecememis olmasi ve kendilerini
tehdit altinda hissetmeleri olarak tanimlar. Buna ek olarak, sirket icerisinde karar
verme ve is yapmada asil yetkin olan kisiler gili¢lerini devretmek zorunda kalabilirler;
orgiit kiiltiirii psikolojik giliclendirme i¢in uygun olmayabilir; ¢alisan, 6zgiirliigliniin

siurlarint genisletip kurallari ihlal edebilir (Bdlen, 2013).
3.5.1. Psikolojik Giiclendirme Siireci ve Onciilleri

Psikolojik Giiclendirme siirecine iligkin yapilmis cesitli arastirmalar bulunmaktadir.
Tarihsel gelisim boliimiinde de aktarildigi gibi her bir arastirma ile Psikolojik
Giiglendirme kavrami zenginlesmis ve buglinkii temel yonetim bilimi kavrami
statlisiine ulagmistir. Psikolojik Gii¢lendirme i¢in yapilan arastirmalar sonucunda

ortaya ¢ikan siiregler ve onctillere iligkin bilgi paylasiimistir.

3.5.1.1.Conger ve Kanungo Modeli

Ilk olarak Conger ve Kanungo (1988) bireylerde giigsiizliige yol acan durumlar
asagidaki gibi tanimlamistir:
- Orgiitsel Etkenler: Biiyiik orgiitsel degisimlere gegisler, yeni girisimler,

rekabet baskisi, biirokratik iklim, yetersiz iletisim, merkezi 6rgiit kaynaklari
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Yonetici Tarzi: Otoriter asir1 kontrolcli yonetim, olumsuz ve hatalara
odaklanan, davranislari etkileyen nedenlerin belirsizligi

Odiil sistemleri: Tutarsizlik (keyfi 6diil tahsisleri), ddiillere deger vermeme,
yetkinlik bazli odiillerin eksikligi, yenilige dayal1 6diillerin eksikligi

Is Tasarimi: Isin net olmamasi, egitim ve teknik destegin olmamasi, gercekei
olmayan hedefler, dogru otoritenin olmamasi, ig farkliliginin olmamasi, is
performansi tizerinde etkili olan toplanti ve karar alma goriismelerine dahil
olmama, gerekli kaynaklara ulasamama, iletisim agini gelistirme firsatina
sahip olmama, yiiksek derecede belirli is rutinleri, ilerleme firsatlarinin kisitl
olmasi, kuralct yapi, anlamli hedef ve islerin olmamasi, iist yonetim ile sinirlt

iletisim olmasi.

Bu onciillerle birlikte Conger ve Kanungo (1988) 5 asamadan olusan bir giiclendirme

modeli gelistirmislerdir. Ilk olarak gii¢siizliige yol agan psikolojik nedenler ortaya

konar, sonraki asamada yoneticilerin kullanici teknikler ve yontemler belirlenir.

Ugiincii asamada bireye 6z yeterlilik kazandirmak amaci ile giigsiizliige yonelik

uygun yaklasim izlenir, sonrasinda sonuglar degerlendirilir ve son asamada

davranigsal etkilerine gecilir.

Tablo 2.: Conger ve Kanungo Gii¢lendirme Adimlar

1. Asama 2. Asama 3. Asama 4. Asama 5. Asama
Psikolojik Yonetsel Strateji ve | Astlara Oz | Astlarm Davranigsal
Gii¢lendirmeye Yol | Tekniklerin Yeterlilik Giiglendirme Etkiler
Acan Durumlar Kullanilmasi Bilgisinin Deneyiminin
Saglanmasi Sonuglar1
-Orgiitsel Faktorler | -Katilime1 Yonetim | -Yetenekleri -Caba Hedefleri
Harekete Gegirme Basarmak i¢in
-Denetim -Amag Belirleme -Performans Kararlh
) -Gozleme Dayali | Beklentisininyada | Davranist
-Odiillendirme -Geri Besleme Deneyim Oz Yeterlik | Baglatma ve
Sistemi Inancinin Siirdiirme
o -Model Olusturma | -Sgzel Tkna Giiglenmesi
-Isin Ozellikleri
-Duruma/ -Duygusal Uyarim
Yeterlilige Dyal1
Odiil
-Is zenginlestirme | 1.Asamadaki
durumlarin
oradan
kaldirilmasi

Kaynak: Conger, ve Kanungo, 1988
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3.5.1.2.Thomas ve Velthouse Modeli

Thomas ve Velthouse (1990) Conger ve Kanungo (1988)’nun caligmasini ilerleterek
“Giiglendirmenin Bilissel Modeli”ni tanimlamislardir. Buna goére g¢evresel olaylar,
davranmis ve gérev degerlendirmesi dongiisii s6z konusudur. Ik asamada gevresel
olaylar bireye bilgi saglar. Bu bilgiler ile ikinci asamaya gecilir ve birey anlam,
secim, etki, yeterlilik boyutlar1 ile degerlendirme yapar. Bu degerlendirmeler {igiincii
asamada davraniglari belirlemekte, ilk ii¢c asama bir dongii olarak devam etmektedir.
Dordiincli asamada genel cergeveye iliskin degerlendirme olmakla birlikte, son
asamada dis baglantisi ile yorumlama siiregler i¢in bilgi toplanir. Model ile birey

gorevi degerlendirir.

Yorumlama Tarzlar
Genel Degerlendirme

-Vasiflandirma

-Etki
-Degerlendirme
-Yeterlilik
-Goriintiileme
-Anlam
Gorev
Degerlendirmeleri
Miidahaleler Cevresel Olaylar
-Etki
-Yeterlilik
Davrams
. -Anlam
-Faaliyet
-Konsantrasyon
-Inisiyatif
-Toparlanma /
Dayaniklilik

Sekil 3. Gii¢lendirmenin Biligsel Modeli
Kaynak: Thomas ve Velthouse, 1990.
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3.5.1.3. Spreitzer Modeli

Spreitzer (1995) , Lawler (1986) ve Kanter (1989)’in yaptig1 calismalar1 baz alarak

Psikolojik Giliglendirme kavraminin Onciillerini belirleyerek bunlar1 Psikolojik

Giiglendirme Siireci ile modellestirmistir.

Oz yeterlilik: Oz yeterlilik kisinin 6z degerine iliskin hisleridir (Brockner,
1988). Oz vyeterlilik ile bireyler kendilerini gerekli katkiyr verecek kadar
degerli hisseder ve gerekli eforu sergiler. Diisiik 6z yeterlilik sahibi bireyler
ise iglerinde fark yaratamayacaklarmi diistiniirler (Gist ve Mitchell, 1992;
Spreitzer, 1995).

Kontrol odagi: Kontrol odagi bireyin hayatinda yasanan olaylarin
nedenlerinin kaynaginin dis veya i¢ kaynakli olmasi yoniindeki diisiincesidir.
Ic kontrol odagina sahip bireyler islerini sekillendirip giiclendirilmis
hissedebilirler. Dis kontrol odagina sahip bireyler ise dis sistemlerin isteki
olaylar1 kontrol ettigini diisliniirler. Kontrol odag1 psikolojik giliclendirmenin
etki boyutu ile yakin iliskilidir (Spreitzer, 1995).

Bilgi: Kanter vd. calisanlarin bilgiye erisimin kritik oldugunu ve erisim
olmamast  halinde sorumluluk alma ve yenilik¢ilik davranigina
giremeyeceklerini belirtmistir. iki tip bilgi kritiktir; bunlarin érgiitiin misyonu
ve mevcut performans seviyesidir. Anlam ve amag belirtmesi agisindan
misyon 6nemli iken, performans seviyesine iliskin bilgi geri bildirim teskil
etmesi, degisikliklerin yapilabilmesinin saglanmasi ve calisanin kendisini
yeterli hissederek orgiit ile bagliligin1 arttirmasi agisindan kritiktir (Lawler,
1992; Kanter. 1983, Conger ve Kanungo, 1988; Spreitzer, 1995).

Odiil: Giiglendirme igin performansin ddiillendirilmesi, bireyin katilimini 6n
plana ¢ikarmasi agisindan kritiktir. Odiillendirme calisan icin etkiyi gormesi

acisindan da kritiktir (Lawler. 1992; Spreitzer, 1995).
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Kontrol Noktasi PSIKOLOJIK Yonetsel

.. . e onetse

GUCLENDIRME -
- ¢ Etkinlik
Oz Sayg1
Anlam
Bilgiye Erisim veterlik —»| Yenilik¢ilik
(Misyon ve S~
nerformans) ..
/ Ozerklik
Odiiller
@ Etki @
Sosyal Fayda Uzun Vadede Istikrar

Sekil 4. Spreitzer Psikolojik Giiglendirme Siireci
Kaynak: Spreitzer, 1995

3.5.1.4. Robbins Modeli
Yapisal ve psikolojik faktorlerin etkilesimde oldugunu belirten Robbins vd. (2002),

buna gore siirecin de bireysel farkliliklar, cevresel faktorler, algilar goz Oniinde

bulundurularak toplu olarak ilerleyen bir siire¢ oldugunu belirtmistir.
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Orgiitsel Sartlar
Bireysel
b
~ Farkhhlar
Algi ve Psikolojik
Tutumlara Giiclendirme v
Miidahale 5 Giiclendirilmis
-Anlam Davrams
-Firsat
-Yeterlik A
-Destek
-Ozerklik
-Baglilik
-Etki
-Gliven
> Bireysel
o
Farkhililar

Yerel is Cevresi

Is Yapisi
-Glig ve Yetki Transferi

-Kaynak ve Bilgi Paylagimi

Insan Kaynaklar
Uygulamalar
-Egitim

-Performans
Degerlendirmesi ve
Geribildirim

-Qdiil ve Disipline
Sistemleri

Sekil 5. Robbins Giiglendirme Modeli

Coffey vd. giiclendirme siirecinde; giiclendirmenin hedefi olan birey, giiclendirecek
yonetici ve oOrgiitiin etkilesimi oldugunu belirtmistir. Luthans (1995) ise katilim,
yenilik, bilgiye ulasabilme ve sorumlulugun, gii¢clendirme igin kritik kosullar
oldugunu belirtmistir. Lin (2002) giiclendirme i¢in; gili¢lendiren lider, uygulamalar,

giiclendirme kiiltiirii ve ¢alisanlar olarak faktorleri tespit etmistir (Erdem, 2009).
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Psikolojik Giiglendirmenin unsurlari arasinda; Katilm ve karar verme tetkisi,
sorumluluk, bilgiye ulasilabilirlik ve bilgilerin paylasilmasi, yenilik, ortak hedeflere
yoneltme ve yonelme, calisanlara gliven asilama, egitim ve gelistirme, agik bir
iletisim ortami, takim c¢alismasi, ¢alisma ortaminda esneklik, calisanlar1 toplum
onlinde 6vme, yeterlilik ve yetenekleri gelistirme, performansla ilgili geribildirim
yapma cesitli arastirmalarda belirtilmistir (Budak, 1998; Erdogmus, 1997; Murat,
2001; Dogan, 2003; Odabas, 2011).

3.5.2. Psikolojik Gii¢lendirme Boyutlari

Conger ve Kanungo (1988), psikolojik gii¢lendirme ile ilgili olarak; giigsiizliige
sebep olan unsurlarin tespit edilmesi ve 6z yeterliliklerinin arttirilmasi gereksinimi
oldugunu berlitmistir. Thomas ve Velthouse(1990)’un yaptigi ¢alismalar sonrasinda

Spreitzer (1995) psikolojik giiclendirmenin dort boyutunu belirtmistir.

Bu dort boyut; anlam, yeterlilik, 6zerlik ve etkidir. Spitzer gelistirdigi 6l¢ek ile bu
dort boyutu ve genel olarak psikolojik giiclendirme seviyesini 6lgebilir. Olgekte
anlam Tymon (1988) ile Hackman ve Oldham (1980); yeterlilik Jones (1986);
Ozerklik Hackman ve Oldham (1985) ve etki ise Aschforth (1989) 6l¢eklerinden
uyarlanmistir (Tolay, 2013).

3.5.2.1.Anlam

Anlam boyutu, kisinin degerleri ve standartlar ile yaptig1 isin amaglar1 ve hedefleri
arasindaki karsilastirma sonucu vardig1 yorumdur. Isteki amac1 kendi degerleri ile
uyumlu ise isi ¢alisan i¢in daha anlamli olacaktur (Thomas ve Velthouse, 1990).
Bireyin degerleri birey tarafindan bagimsiz olarak belirlenir (Ceylan vd., 2005;
Samsun, 2010).

Spreitzer anlam boyutunu; calisanin sirketteki rolii ile kisinin degerleri, inanglar1 ve
davraniglart arasindaki uyum olarak tanimlamistir (Spreitzer, 1995). Anlam; isin
gereklilikleri ile inang, deger ve davraniglarin Ortiismesidir (Brief ve Nord, 1990;

Hackman ve Oldham, 1980; Spreitzer, 1995). Bu ortiisme olmasi durumunda yapilan
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is ve gorev calisan tarafindan igsellestirilir (Thomas ve Velthouse, 1990; Kerse,
2013). Calisan i¢in, yaptig1 is ile calisanin kendi degerleri ve davraniglart ne kadar

uyumlu ise, o dlgekte caba sarfeder ve gii¢lenir (Temel, 2016).

Anlam boyutu, bireyin yaptig1 isi Onemseme ve yaptigl isin 6nemli oldugunu
diistinme seviyesidir (Tolay, 2013). Birey ¢aba gosterdigi isinin anlamli olmasini,
giinliik hayatindaki anlamli olgular kadar degerli olmasim1 arzu eder (Eyiiboglu,
2014). Yaptiklar isi anlamli bulan bireyler karsilarina ¢ikan problemlerle daha iyi
bahsederler (Hall, 2008; Durmaz, 2011). Isleri ile kisisel bir anlam katmaninda
baglant1 bulan kisiler daha motive olurlar ve yiiksek is tamini yasarlar (Fock vd.,
2011).

Psikolojik Gii¢lendirmenin dort boyu igerisinde anlam boyutu temel itici giig
gdrevini gdrmektedir. Isini anlamli bulan birey yiiksek bir i¢sel motivasyon duyar ve
isine yonelik yiiksek enerji hisseder. Bu boyutlardan anlam giiclendirmenin
“lokomotifi” olarak goriilmektedir. Ciinkii isin anlamli bulunmasi c¢alisanlarin
islerine yonelik enerji kaynagidir (Spreitzer vd., 1997; Kerse, 2013). Isini anlaml
bulan bireyler yaptiklari igi 6nemserler (Zamil ve Areqiat, 2012).

Anlam boyutu diisiik olan bireylerde ilgisizlik ve kayitsizlik yliksek olan bireylerde
ise baglilik, katilim, odaklanma ve enerji seviyeleri yiiksek olmaktadir (Erdem, 2009;
Thomas ve Velthouse, 1990; Karavardar, 2017).

3.5.2.2. Yeterlilik

Yetkinlik boyutu, ¢alisanlarin kendi islerini etkin bir sekilde yerine getireceklerine
olan inanglar1 olarak tanimlanmaktadir (Spreitzer, 1995). Isgérenin sahip oldugu
yetkinliklerine kars1 giiven eksikligi s6z konusu ise ya da diisiik 6zgiiven eksikligi
var ise, yeteneklerini kullanmay1 gerektiren durumlardan kaginacak (Thomas ve

Velthouse, 1990) ve is tatminini azalacaktir (Karavardar, 2017).

Yeterlilik, kisinin 6z yeterlilik algis1 ve isin gereksinimlerini yerine getirebilmesi igin
yeteneklerini kullanarak bir isi basaracagina yonelik inancidir (Spreitzer, 1995;

Bandura, 1989; Gist, 1987; Aydogmus, 2011). Bagka bir ifadeyle, bireyin isini ve is
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ortamin1 sekillendirmek istemesi ve buna yeteneginin bulundugunu hissetmesidir
(Spreitzer, 1995). Yeterlilik boyutu calisanlarin arzulanan seviyede gorevlerini
yerine getirebilmeleri i¢in kendilerine ve yeteneklerine duyduklar giivendir (Tolay,
2013). Yeterlilik 6zetki ve uzmanlik ile yakindan iligkilidir (Thomas ve Velthouse,
1990).

Yeterlilik boyutu psikolojik Giliglendirmenin kontrol mekanizmasi gorevindedir
(Hancer ve George; 2003, Ergeneli vd., 2007). Psikolojik giiclendirme kapsamindaki
yeterlilik, genel gecer bir yetenek seviyesinden ziyade, belirli bir konudaki
uzmanliga odakli bir konuda yapilabilecekleri kasetmektedir (Hu ve Leung, 2003;
Samsun, 2010). Kisinin ustalig1 ve kendine olan inancidir (Robbins vd., 2002).

Yeterlilik ile is performansi arasinda olumlu bir iliski s6z konusudur. Yeterlilik
seviyesi yiiksek bireyler 1srarci ve inisiyatif alma odaklidirlar (Hall, 2008; Durmaz,
2011). Diisiik yeterlilik, yeteneklerine iliskin konularda olayimn igerisinde olmama,
kacinma ve gelisim engellenmesine sebebiyet verebilir (Bandura, 1989; Thomas ve

Velthouse, 1990).

Isyerinde basarisizlik ile sonuglanan bir durumunda ise yeterlilik boyutu diisiik
olanlar bunu beceri noksanligina, ytliksek olanlar ise efor eksikligine baglarlar (Bolat,
2003; Erdem, 2009). Kendine giivenen ve yeterli hisseden birey yeteneklerini
kullanmaktan ve gelistirmekten imtina etmezler (Thomas ve Velthouse, 1990, Kerse,
2013). Yeterlilik seviyesi yiiksek bireyler, gerekli eforu sarf ettiginde yapabilecekleri

seviye konusunda bilgi sahibidirler.

Yetenekleri konusunda kendilerine giiven duymayan bireyler kendilerini yetersiz ve
giigsiiz hissedeceklerdir. Yetkinlik algis1 bireylerde islerine daha fazla ¢aba gosterme
ve karsilagilan sorunlarla bas edebilme konusunda dayaniklilik saglamaktadir

(Thomas ve Velthouse, 1990).

3.5.2.3. Ozerklik

Ozerklik boyutu, calisanin isyerinde yapacagi eylemler, yontemler ve uygulamalar

dogrultusunda kendi se¢imlerinde 6zgiir olmasidir (Spreitzer, 1995; Temel, 2016).
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Ozerklik kisinin kendi mantig1 igerisinde segim yapmasidir (Ghani ve Hussin, 2009;
Durmaz, 2011). Kisinin esnekligi ve isi iizerinde secimlere yonelik sahip olduklari
serbestlik seviyesine iliskin hisleridir (Stander ve Rothmann, 2009). Birey tarttiktan

sonra 0zgiir bir sekilde hareket eder ve karar verebilir.

Ozerklik, siireglere iliskin bagimsiz se¢im yapabilmektir (Wang ve Lee, 2009). Birey
caligma yontemine ve harcayacagl zamana iligkin kendi kararlarini verir (Karavardar,
2017). Kisi eylemini kendi inisitiyatifi ile planlar, baslatir ve sonlandirir (Deci vd.,
1989; Aydogmus, 2011). Bireyin davranislarinin kaynagi olarak kendisi ne dlgekte
gordiigidiir (Spreitzer vd. 1997). Ozerklige sahip calisanlar isleri iizerinde kontrole
sahiptirler (Tolay, 2013). Ozerklik boyutu icsel kontrol ile ilintilidir (Zamil ve
Areqiat, 2012).

Yiiksek o6zerklik ile; esneklik, yaraticilik, girisimcilik ve dayaniklilik arasinda dogru
yonde iliski bulunmaktadir. Ozerklik seviyesi yiiksek bireylerde performans seviyesi
de yiiksektir (Thomas ve Tymon, 1994; Samsun, 2010). Ozerklik seviyesi diisiik
olanlarda ise kaygi, Ozsaygida eksiklik yiiksektir (Thomas ve Velthouse,1990;
Temel, 2016).

3.5.2.4. Etki

Etki boyutu bireyin yaptigi isinde sonuglari etkileyebilme seviyesi ile ilgili
diistincesidir  (Spreitzer, 1995). Etki strateji veya operasyonel ciktilar {izerinde
gozlemlenebilir (Ashforth, 1989; Aydogmus, 2011). Calisanin yaptig1 faaliyetlerin
gorevindeki hedefleri ve sirketin genel hedeflerini etkileyebilme durumuna yo6nelik
inancidir (Temel, 2016). Calisan orgiitiin mevcut sonuglari ile birlikte gelecegine de

etkili olacagina inaniyor ise baglilik seviyesi artmaktadir.

Ozerklik bireyin isine yonelik kontrol algis1 iken, etki isin sonuglarini belirlemeye
yonelik kontrol algisidir. Etkili olmak iste fark yaratabilme hissini yaratir (Ergeneli
ve Ari, 2005). Kontrol hissetmeyen birey sonuglar {izerinde etkili olmadigini diisiiniir
(Bolat, 2003; Bolen, 2013). Ozerklik ise katilim, etki kurumsal katilimdir, (Spreitzer

vd. 1997, Karavardar, 2017) etki ise Ogrenilmis caresizligin tersi bir durumdur
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(Martinko ve Gardner, 1982; Spreitzer, 1995). Birey sonuglar iizerinde etkili oldukg¢a
ic motivasyonun yiiksek oldugunu gostermektedir (Eyiiboglu, 2014).

Psikolojik giiclendirme boyutlar1 arasinda onciillik ya da sonug iligkisi yoktur.
Anlam, yeterlilik, ozerklik, etki bir araya gelerek psikolojik giiclendirmeyi
olustururlar (Spreitzer vd., 1997). Boyutlardan birinin eksik olmasi psikolojik
giiclendirmeyi sifirlamaz ancak etkisini azaltir (Tuuli ve Rowlinson, 2009). Ayni
sekilde giiclendirmeyi saglamak i¢in tiim boyutlara es olarak dnem verilmeli ve 6zen
gosterilmelidir. Giiglendirme dinamik ve siireklilik igerir. Boyutlar bireyin isteki
roliinii algilama durumunu gostermekle birlikte, bir boyutun eksik olmasi psikolojik

giiclendirmeyi eksik kilar (Spreitzer, 1995; Durmaz, 2011).

3.5.3. Psikolojik Gii¢clendirme ve Iliskili Oldugu Kavramlar

Ilgili béliimdeki psikolojik giiclendirmenin iligkili oldugu kavramlar ve Orgiit

icerisindeki konumu detaylandirilmastir.

3.5.3.1. Psikolojik Giiclendirme ve Motivasyon

Motivasyon bir insan1 harekete gegiren ya da korumaya ge¢cmesini saglayan ihtiyag

ve korkularinin sonucu davranislarina yonelten etkendir (Findikgi, 2009).

Motivasyon siireci igerisinde ilk olarak bir uyaricinin varlig: tetikler, davranis ve efor
konur ve hedefe ulasma s6z konusu olur. Psikolojik giiclendirmenin varlig

motivasyon siirecine katkida bulunur (Simsek, 2003; Odabas, 2011).

Motivasyon psikolojik gliclendirmenin igsel dogasinda yer almaktadir. Kontrol sahibi
oldugunu diisiinen bireylerin inancindan motivasyon tiirer (Henkin ve Marchiori,

2003; Durmaz, 2011).
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3.5.3.2.Psikolojik Giiclendirme ve Yenilikcilik

Spreitzer gelistirdigi modelde Psikolojik Gii¢lendirmenin ¢iktilarindan birisi olarak
yeniligi tamimlamistir. Gorev motivasyonu yenilik¢i davraniglart tetiklemektedir

(Redmond vd., 1993; Aydogmus, 2011).

Psikolojik giiclendirilmis bireyler, bagimsiz ve etki sahibi olduklarindan yenilik¢ilik
gosterirler. Ayrica kurallardan bagimsiz daha ozgiirdiirler (Amabile, 1988). Oz
yeterlilikte artis, yenilik¢ilik ve basariyr da arttirmaktadir (Redmond vd., 1993;
Amabile, 1988).

Psikolojik giiclendirmenin dort boyutunun da yenilikgilik {izerinde olumlu etkileri
s6z konusudur. Anlam boyutu motivasyon araciligi ile yenilik¢ilik ile iliskilidir.
Yeterliligin kaynagi olan 6z yeterlilik yenilikgilige neden olur. Ozerklik ve etki,
kontrol ve etkileme egilimi ile yenilik¢iligi gelistirir (Redmond vd., 1993; Amabile,
1988; Bass, 1990; Aydogmus, 2011).

Conger ve Kanungo (1988) da psikolojik giiclendirmenin bireyde miicadele ve
yenilikc¢ilik davranis1 yaratacaginmi belirtmistir (Aydogmus, 2011). Kanter (1983)
girisimei  kuruluslarda giligclendirme ve yenilik¢ilik arasinda iliski oldugunu

belirtmistir.

Olaylar1 etkileyebilecegini diisiinen bireyler etkilemeyeceklerini diisiinenlere gore
daha yenilik¢i olmaktadirlar (Spreitzer vd.,1999; Erdem, 2009). Kararlarinda 6zerk
olan bireyler, fikir gelistirme ve basariya olan istekleri ile yenilik¢ilik 6zellikleri
yiiksektirler (Amabile,1988). Calisanlarin otonomi seviyesi arttikga, 6zgiir kararlar
alma durumu ile yenilik¢ilik seviyesi artmaktadir (Cavus ve Akgemci, 2008).
Atatiirk Universitesi 122 akademik personel iizerinde yapilan arastirmada psikolojik

giiclendirme ile orgiitsel destek arasinda pozitif bir iliski s6z konusudur. Bu iligki

motivasyon, risk alma ve yenilik¢ilige de katkida bulunur (Boélen, 2013).

Schin ve McClomb (1998) destekleyici ve demokratik yonetim ile yenilik¢ilik ve
yenilik¢i fikirlerin olusmasi arasinda baglant1 oldugunu belirtmistir. Velthouse un

(1990) psikoloji giiclendirmenin risk alma ve Ozgiliven arttirma sayesinde,
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yenilik¢ilik ve yaraticiligi arttirdigini belirtmistir. Ogiit vd. (2007), Antalya’da bes
yildizlt otellerde yaptig1 arastirmada, psikolojik giiclendirmenin yenilik¢iligi
harekete gecirdigini belirtmistir  (Bolen, 2013). Ford ve Randolph (1992),
yenilik¢ilik icin giiclendirmenin anahtar gorevinde oldugunu belirtmistir. (Bdlen,
2013). Jung vd. (2003) psikolojik giiclendirme ile yenilige destek arasinda pozitif
iliski oldugunu tespit etmistir. Seymour (1988) egitim kurumlarinda biirokratik ve
statiikocu yapimin psikolojik giiglendirmeyi ve yenilik¢iligi azalttigin1 belirtmistir
(Bolen, 2013).

Yenilikgilik hedefleyen sirketler; risk alabilen, sorumluluk sahibi, proaktif ¢alisanlar
ile caligmak istemektedir (Ingram, 1997). Giiclendirilmis bireyler yenilik yapmak
konusunda heveslidir; karar verme ve yeni fikir iiretme, test etme yetisine sahiptirler
(Dogan, 2006). Calisanlarin bilgiye erisimi yiiksek ve transparanligi yiiksek olan
sirketlerde yenilikgilik de yiiksektir (Kouzes ve Posner, 1997).

Kisi isini anlamli ve Onemli buldugunda, farkli yollar denemeye ve farkl
perspektiflerden yaklasmaya agik olur. Bu onu da yenilikgi kilar (Gilson ve Shalley,
2004; Luoh vd., 2014). Psikolojik giiclendirilmis, yeterliliklerine giivenen birey
isyerinde rahat ve yenilik¢i davranislara agik olur (Deci ve Ryan, 1991; Spreitzer,
1995; Amabile, 1996; Luoh vd., 2014). Ozerklik problemlere yenilik¢i yollardan
yaklasabilmek i¢in 6zgiirlik ve gerekli zaman planlamasi i¢in olanak saglar. Bu

imkanlar da yenilikgilik i¢in imkan saglanmaktadir.

Psikolojik gili¢lendirme motivasyonu arttirarak yenilik¢iligi arttirir. Irak’ta liretim
sektoriinde yapilan arastirmada psikolojik giiglendirmenin bireyleri daha yenilikgi

kildigini belirtmistir (Chan ve Lam, 2011; Marane, 2012; Luoh vd., 2014).

Kerse (2013) tarafindan Erzurum ve Giimiishane’de 102 banka c¢alisani ile yapilan
aragtirmada psikolojik giiclendirmenin boyutlar: ile yaraticilik boyutlar1 arasinda
pozitif iligki tespit edilmistir. Ozerklik ve etki yaratici fikirler gelistirme arasinda
oldukea giiclii, anlam ve yaratic1 fikirler arasinda giiglii, yeterlilik ile yaratici fikirler
gelistirme arasinda orta yonde iliski tespit edilmistir. Ozerklik ve etkinin yaratici

fikirler uygulama ile ¢ok giiglii, anlam ile orta yonde iliskilidir (Kerse, 2013).
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3.5.3.3.Psikolojik Gii¢clendirme ve Giiven

Yetkilerini ve sorumluluklart paylagsan yonetici ¢alisanlarinda giiven duygusu
uyandirmaktadir (Ala, 2010). Psikolojik gii¢lendirme ile ¢alisan ve ydneticileri
arasinda karsilikli giiven gelisir ve giiven faktorlerinden biligsel gliven anlam ile
yeterlilik, duygusal giiven ise etki boyutunun tetiklenmesine olanak saglar. (Ergeneli
vd., 2007; Aydogmus, 2011). Giivenin varligi giiclendirme faaliyetlerinin basariya
ulagmasina imkan saglayan faktorlerden biridir (Ergeneli vd., 2007). Bireylerin orgiit
icerisindeki hiyerarsideki yerinden bagimsiz olarak kararlara katiliminin saglanmasi,

psikolojik giiglendirmeyi destekleyen 6nemli bir unsurdur (Hiiseyinoglu, 2011).

Kararlara katilm, psikolojik giiclendirmenin 6nemli 6n kosullarindandir. Ideal
psikolojik giiclendirme durumunda, kendi programindan sorumlu olan birey,
hedeflerini gerceklestirmek igin gerekli olan kararlart verme arzusundadir. Sirket
icerisindeki karar mekanizmasina dahil olan birey kendini gii¢lendirilmis hisseder

(Glimiis, 1995; Dogan, 2003; Temel, 2016).

Amerika’da Fortune 500 sirketlerinde yapilan arastirmada ozgliven ve egitim
seviyesi ile psikolojik gliclendirme arasinda pozitif yonlii bir iliski tespit edilmistir
(Spreitzer, 1996). Ergeneli vd. (2007) Tirkiye finans sektorii ¢alisanlari ile yaptigi
aragtirmada bilimsel temelli giiven ile psikolojik giliclendirme boyutlar anlam ve
yeterlilik arasinda pozitif iligki tespit edilmistir. Duygusal giliven ile de etki
boyutunun pozitif bir iligskisi s6z konusudur. Yonetici ve calisan arasindaki bag
arttikca giiven gelisir ve bu da psikolojik gii¢clendirmenin yiikselmesine sebep
olmaktadir (Bozkurt, 2012).

Psikolojik giiclendirmede yetki devrinden oOte sorumluluk vermek esastir.
Sorumluluk sonuglarina iligkin sorumlu tutarak hesap sorma baglaminda degil,
sahiplenme gilidlisii yaratarak geri bildirimlere ac¢ik bir iliski gelistirmektir
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008). Robbins vd. (2002) psikolojik gli¢clendirme modelinde
isin icerigi ve yonetim uygulamalarinin baghilik ve giiven unsurlari iizerinde

psikolojik gliclendirmeyi etkiledigini belirtmistir.
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3.5.3.4.Psikolojik Giiclendirme ve Kisilik Ozellikleri

Bireyin kisilik ozellikleri psikolojik giiclendirme sekillerini ve seviyelerini
diizenlemektedir (Spreitzer, 1995).

Proaktif kisiler kendilerini motive eder ve ¢evrelerini de etkiler, ayrica giiclendirme
faaliyetlerin daha c¢ok hissederler (Bateman ve Crant, 1993). Psikolojik giiclendirme

proaktif eylemlerin ortaya ¢ikmasi i¢in araci olarak kullanilabilir (Spreitzer, 2007).

Sorumluluk sahibi kisiler hedeflerine ulasmak ic¢in c¢ok calisirlar ve psikolojik
giiclendirmenin yeterlilik boyutunu daha ¢ok hissederler. Deneyime agik bireyler ile
psikolojik giiclendirmenin etki boyutu arasinda iliski vardir. Duygusal dengesiz,
karamsar ve kaygili kisiler genel negatif goriislerinden dolay1 psikolojik giiclendirme

faaliyetlerini daha az hissederler (Spreitzer, 2007; Aydogmus, 2011).

Icsel kontrol odagina sahip bireyler, hayatlarinda olan olaylar1 kendilerinin etkisi
altinda oldugunu diisiindiigiinden, psikolojik gliclendirmenin etki boyutu ile

iliskilidir (Thomas ve Velthouse, 1990; Rotter, 1966).

Sorumluluk sahibi bireyler de yine anlam boyutu, yaptig1 isin kendisi i¢in degerli
olmasindan dolay1 yakin iligkileri vardir (Lee ve Koh, 2001). Sorumluluk is
psikolojisi literatiiriinde igverenlerin ¢alisanlarda aradigi en 6nemli 6zelliklerdendir.
Sorumlu kisiler disiplinli ve basarili odakli olmakla birlikte, gli¢lendirme, egitim ve
gelisim faaliyetlerine daha acgiktirlar (Barrick ve Mount, 1991). Psikolojik
giiclendirme kisinin algilari ile ilgili bir konudur. Kisinin kisiligi, gereksinimleri ve

degerleri bu algilarini da sekillendirmektedir.

Kisinin kisilik o6zellikleri giliclendirme algisini bi¢imlendirmekte ve motivasyon
saglamaktadir. Psikolojik giiclendirme kisilik 6zellikleri ile is tatmini arasindaki
iliskide aracilik gorevi de gormektedir. Aydogmus (2015) tarafindan yapilan
aragtirmada, disa doniikliik ile psikolojik gliglendirme arasinda pozitif, psikolojik

giiclendirme ile is tatmini arasinda pozitif iligki tespit edilmistir.
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Deneyime acik bireyler psikolojik giiclendirme ¢aligmalarina daha agiktirlar ve daha
cok hissederler. Degisik yollar aramalari, geri bildirimler ile yeni c¢alismalar
yapmalart bu anlamda O6nemli olmakla birlikte, psikolojik giiclendirme igin

diizenleyici rol de oynamaktadir (Spreitzer, 2007).

Spreitzer vd. (1999) tarafindan Fortune 500 yoneticileri ile yapilan caligmada
giiclendirilmis ¢alisanlarin proaktif olduklar1 belirtilmistir. Istanbul’da 323 &zel
sektorde iiretim ve hizmet alaninda c¢aliganlardan elde edilen bilgide psikolojik
giiclendirmenin proaktif kisilik ve proaktif is davranist arasinda aracilik rolii

iistelendigi belirtilmistir (Sahbazoglu, 2014).

Deneyime acik kisiler daha analitik, bagimsiz, yaratici, cesur agik fikirli kisilerdir.
Cok fazla konuya ilgili duyarlar ve yenilik¢ilige yatkindirlar. Yeni deneyimlerden
stirekli 6grenirler ve psikolojik giiclendirmenin etki boyutunu daha ¢ok hissederler
(Spreitzer, 2007). Deneyime agik olmayan bireyler ise olagan durumu korumak ister,

degisime kapalidirlar (Somer vd., 2001).

3.5.3.5.Psikolojik Gii¢lendirme ve Is tatmini

Is tatmini ve psikolojik giiclendirme arasindaki pozitif iliskiyi gosteren pek ¢ok
arastirma s6z konusudur (Liden vd., 2000; Organ, 1988; Hackman ve Oldman,

1980). Motive olmus ¢alisanlarin is tatmini ve ise sagladigr fayda artmaktadir
(Schoderbek vd., 1991).

Kiside o6zerklik duygusu psikolojik bir gereksinimdir ve ozerklik agisindan iyi
seviyede olan bireylerin is tatmini olmas1 miimkiindiir (Parker, 1993; Greenberg vd.,
1989; Conger ve Kanungo, 1988). Ayni zamanda &zerk bireyler yiliksek kontrol
odagia sahip ve bu da is tatmininin yiiksek olmasina sebep olur (Liden vd. 1993;
Thomas ve Tymon, 1994). Psikolojik ve duygusal giliglendirme is tatmini ile
sonuglanmaktadir (Fuller vd., 1996)

Turizm, gida, finans ve ulasim sektorlerinde yapilan arastirmada psikolojik
giiclendirmenin is tatmini ve ig performansi ile pozitif iliskide oldugu belirlenmistir
(Hechanova vd, 2006). Is tatmini i¢in psikolojik giiclendirmenin tiim boyutlarinin

varhigi onemlidir (Spreitzer vd., 1997).
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Doniistimcii liderlerin psikolojik giliglendirme ¢alismalarinda, calisanda yarattiklar
anlam ve motivasyon hissi ig tatmini ile sonuglanir (Bass,1985; Bennis ve Nanus,

1985).

Spreitzer ve digerleri (1997) is tatmini ile anlam boyutu arasinda yogun bir iligki
tespit etmistir. Yeterlilik ve 6zerkli boyutu da kismen bu iliskide etkilidir. Pek ¢ok

ampirik ¢aligmada da anlam ve is tatmini arasinda kuvvetli bir iliski tespit edilmistir.

Tekstil sektoriinde 234 mavi yakali calisan ile yapilan arastirmada, psikolojik
giiclendirme anlam ve Ozerklik ile is tatmini arasinda anlamli bir iligki vardir.

Yetkinlik ve etki ile is tatmini arasinda iliski bulunamamistir (Karavardar, 2017).

Ozsayg1 kisinin sahip oldugu yetenekleri degerli gorme derecesidir. Ozsaygisi
yiiksek bireyler sorumluluk sahibi ve dikkatlidirler (Gist ve Mitchell, 1992).
Ozsaygis1 diisiik bireylerin ise psikolojik giiglendirme seviyeleri diisiiktiir ve
sitketleri icinde farklilik yaratabileceklerini hissedemezler (Zimmerman, 1990). Oz
saygl ile psikolojik gliglendirme arasinda pozitif iligki vardir (Spreitzer, 1995).
Ozsaygi ile disa doniikliik ve sorumluk arasinda giiclii bir ilski bulunmaktadir (Block
ve Robins, 1993; Aydogmus vd., 2015). Ozsaygis1 yiiksek ¢alisanlar, kendi

yeteneklerine inanirlar (Zimmerman, 1990).

Spreizter (1995) Onerdigi modelde kontrol odagi ve Ozsayginin degiskenlerinin
anlam, yeterlilik, 6zerklik ve etki boyutlar ile psikolojik gli¢clendirmenin 6geleri
oldugunu belirtmistir (Bozkurt, 2012). Yas ilerledik¢e giiglendirme diiser, egitim

seviyesi ise gliclendirme ile dogru orantilidir.

3.5.3.6.Psikolojik Giiclendirme ve is performansi

Giiglendirilmis bireyler ¢aligmak ve yliksek performans gostermek ig¢in motive
olurlar (Chen vd., 2007; Liden vd.; 2000). Van, Hakkari, Bitlis ve Mus bolgesinde
437 kamu egitim sektorii ¢alisanlarina yapilan arastirmada psikolojik giiclendirmenin
tiim boyutlarinin is performans: ile pozitif yonde bir iliski icerisinde oldugu tespit
edilmistir. Ayrica orgiitsel baglilik, psikolojik giiclendirme ve is performansi

arasindaki iliskide araci konumdadir (Erdem vd., 2016).
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Psikolojik giliclendirmenin yeterlilik ve etki boyutu ile performans boyutunda iligkisi
vardir. Psikolojik gili¢lendirilmis birey performans gosterebilmesi i¢in gerekli bilgiye,
kaynaklara ve destege sahiptir (Spreitzer vd. , 1997). Aym zamanda anlam
boyutunun da is performansi ile iliskisi s6z konusudur Hackman ve Oldman (1980).
Anlam boyutu odak ve konsantrasyon, yeterlilik devamlilik, 6zerklik, ilgi, etki zor
durumlarda yilmama Ozellikleri dolayisiyla yliksek performans ile sonuglanir
(Kanter, 1983; Locke vd.,1984; Ashforth, 1990; Spreitzer, 1995). Ekip ve bireyler
lizerine yapilan arastirmalarda, psikolojik giiclendirmenin bireysel ve takim

performansina olumlu katkida bulundugunu belirtilmistir.
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4. Orgiitsel Adalet

Bireyin orgiit icerisindeki adalete yonelik yaptig1 karsilastirmalar ve yaptigi
yorumlarin kisilik tipleri ile iligkisi ve 6zellikle bireysel yenilikgilik iizerine etkisinin
irdelendigi bu boliimde ilk olarak orgiitsel adalet kavramina giris yapilmis, tanimi ve
tarihsel ~ gelisimi  aktarilmugtir.  Orgiitsel ~adalet boyutlar1 ve kuramlari

detaylandirildiktan sonra iligkili kavramlar belirtilmistir.

4.1. Orgiitsel Adalet Kavram

Sosyal bilimlerde adalet; bireyler igin kisisel gereksinimleri tamamlama ve sirket
icerisindeki gorevlerini yerine getirebilmelerini saglayan Onemli ve temel bir

zorunluluk olarak tanimlanmaktadir (Yildirim, 2007).

Adalet uzun bir siire felsefenin inceleme alani igerisinde yer almig, 19. Yiizyilda
sosyal bilimlerin odagina gegip hukuk felsefesi ve sosyoloji tizerindeki siyasal
caligmalarin konusu olmustur (Toprakkaya, 2009). Adalet toplumda diizenin
saglanmasini ve bireyleri arasindaki problemlerin ¢oziilmesini saglamaktadir (Bali,

2001; Tascioglu, 2010).

Rawls (1972)’a gore adaletin iki temel ilkesi bulunmaktadir; her birey esit sivil
Ozgiirliige sahiptir ve herkese esit firsatlar yaratilmahidir. Adalet, 6rgiitlerde olmasi

gereken bir numarali erdemdir (Aydogan, 2012).

Sosyal etkilesimlerde test edilen adalet kurami, bir siire sonra Orgiit kuramlari
icerisinde yer bulmustur (Yildirim, 2007). Adaletin sosyal bilimlerden orgiit
icerisinde yonetim bilimleri kapsaminda ele alinmaya baslanmasi ile Orgiitsel
adaletin; yonetici, calisan ve diger paydaslar arasinda temel hedeflerin ve
prensiplerin  olusturulmasina yardimci olan, insanlar1 birlestirici, sorunlari
engelleyici, kendi igerisinde tutarli ve devamliligi olan bir yapiin olusmasina

oldukga etki eden bir kavram oldugu anlasilmistir (Erkanli, 2009).

Orgiitsel adalet ile saygili bir etkilesim ile bireye bulundugu 6rgiitiin bir iiyesi oldugu
hissi kazandirilir. Orgiitsel adalet ile adil bir isyeri ortami yaratilarak is birliginin

artmasi, tyelik hissinin artmasi ve kisinin bulundugu grup ile 6zdeslesmesinin
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saglanir. Bu olumlu duygulanmay1 yasayan birey, isine daha farkli bir sekilde
yaklagir ve bu performansina da etki eder. Performansa olumlu katkisi, orgiitsel
adaletin bir ara¢ olarak da islevselligini gostermektedir (Sheppard vd., 1992;
Aydogan, 2012).

Orgiitsel adaletin olmadig1 kurumlarda bu ¢oziilmesi gereken &nemli bir &rgiitsel
sorundur (Greenberg, 1990; Tascioglu, 2010). Orgiitsel adalet, yoneticiler tarafindan
O6neminin son derece iyi bir sekilde anlagilmasi gereken, orgiitiin isleyisinin kritik bir

yapisidir (Akyildiz, 2018).

Orgiitsel adalet, orgiit igerisindeki 6diil ve ceza olarak genelleyebilecek sonuclarin
bireylere nasil dagitilacagina iliskin kural ve sosyal normlar olarak tanimlanmistir
(Folger ve Cronpanzano, 1998). Orgiitteki calisanlar en az kararlarin sonuclari kadar,
bu kararlarin alinma siiregleri ve kararlarin uygulanma sekillerine de dnem verirler

(Schappe, 1998; Yildirim, 2007).

Orgiitsel adalet Esitlik Teorisi’nden tiiremistir. Esitlik teorisi, ¢alisanlarin
orgiitlerinden elde ettikleri fayday1 ve orgiite sagladiklar1 katkiyr oransal olarak
degerlendirmelerini tanimlamaktadir. Birey orgiitte sundugu emek ve eforlar
karsiliginda elde ettigi kazanimlari, karsilagtirmak istedigi bir referans kisinin efor ve
kazanimlari ile karsilastirir ve bir sonuca ulasmaktadir. Bu sonug, birey igin ¢alistigi
orgiitiin adil olup olmadigina iliskin fikridir (Greenberg, 1990). Orgiitsel adalet
bireyin Orgiit icerisindeki insanlar tarafindan adil ve etik bir sekilde davranilip

davranilmadigina iliskin gériisiidiir (Cropanzano, 1993; Oner, 2008).

Orgiitsel adalet ¢alisanlarmn calistiklari ortamda gordiikleri davramsa iliskin
goriislerini belirleme sekilleri ve bu goriisiin tiim sisteme olan etkisidir (Moorman,
1991; Tasgioglu, 2010; Greenberg, 1990). Bu genis konsept igerisinde, bireyin
orgiitsel adalet algilar1 ile oOrgiitsel baglilik ve is tatminine iliskin goriisleri de
sekillenmektedir. Orgiitsel adalet, drgiit igerisinde bireyler arasinda vuku bulan tiim
sosyal ve ekonomik etkilesimin algilanan adaleti ve bunun bireyin orgiit 6geleri ile
iliskilerine olan etkisidir (Beugre, 1998). Orgiitsel adaletin dnemli 6zelliklerinden
birisi de tiimilyle bireyin algilarina bagli 6znel bir kavram olusudur (Tasc¢ioglu,
2010).
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Insanlar olagan hallerinde adalet konusunda potansiyel bir kaygiya sahiptirler. Birey
arzular1 disinda bir kazanim elde ettiginde, Orgiitte ani bir degisim oldugunda,
kaynaklar smirlandiginda ve bireyler arasinda gii¢ farkliliklar1 olustugunda
potansiyel kaygilart gercek bir kaygiya doniisebilmektedir (Greenberg, 2001).
Orgiitsel adalet bireylerin calismakta olduklar1 kurumdaki tiim uygulamalarin adalet
nezdinde degerlendirilmesidir (Aydogan, 2012).

Orgiitsel adalet bir biitiin olarak; bireyin kendi kazamimlarina iliskin beklentilerini,
elde ettigi sonuglart degerlendirmesini, bu sonug¢larin 6ncesindeki karar agamalarini
Ve kararlarin iletisimini i¢ermektedir. Bireyin kazamimlari, yetki, inisiyatif, odiil,
zam, terfi gibi sekillerde gerceklesmektedir. James (1993) orgiitsel adaleti, bireyin ve
icerisinde oldugu grubun, oOrgiit olarak tanimladiklari olusum adilligine iliskin

algilart ve bu algilarin neticesindeki tepkileri olarak tanimlamistir (Aydogan, 2012).

Katz (1964) bir orgiitin rekabet avantaji saglayabilmesi ve devamlilig
saglayabilmesi i¢in yenilik¢i ve adaletli biri olmas1 gerektigini belirtmistir. Orgiitsel
adaletin performans, catisma ¢6zme, oOrgiitsel baghlik, iyi sosyal iligkiler gelistirme
ve oOrgiitsel vatandaslik ile yakindan olumlu iliskisi s6z konusudur (Caldwell vd.,
2001; Sitkin ve Bies, 1993; Cropanzano, vd., 2002; Konovsky ve Pugh, 1994;
Moorman vd., 1998; Pillai vd.,1999).

4.2. Orgiitsel Adalet Tarihsel Yaklasim

Orgiitsel adaleti agiklamaya yonelik gelistirilen teoriler; ahlaki model, kisiler aras

sosyal iliskiler ve islevsel modelleri olusturmaktadir (Oner, 2008).

Adalet iizerine yapilan arastirmalarin kokeni Goreceli Yoksunluk teorisidir. Sosyal
karsilastirmayr baz alan bu teori ile kazanim kendisinin biyiikligiinden ¢ok
kazanimin bireyin belirledigi referans noktasi ile karsilastirilmasi sonrasindaki
bliytikliik ve kiicilikliigiiniin tepkiyi belirleyici unsur oldugu aktarilmistir (Festinger,

1954; Colquitt vd., 2006; Oner, 2008).

Homans (1961) Sosyal Miibadele kavramindaki takas ve karsilik ile goreceli
yoksunluk tizerinden dagitim adaletine odaklanmistir. Buna gore bireyler, sosyal

iligkilerinde yaptiklar takaslari baz alarak iliski gegmisine gore ilerisi ig¢in beklenti
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olustururlar. Elde edilen kazancin yaptiklar1 yatirima gore farklilik gostermesi
durumunda olusan adaletsizlik hissi, kizginlik ve sugluluk duygulari ile disa vurum

gerceklesir (Oner, 2008).

Adams’in (1965) tanimladig1 Esitlik Teorisi’ne gore birey, isindeki kazanimlar1 yani
ciktilart ile emekleri yani girdilerinin oranini, referans noktasi olarak belirledigi bir
bireyin orani ile karsilastirdiktan sonra ortaya ¢ikan sonucu adalet perspektifinden
degerlendirmektedir. Sonuglar lehine ise devam etme, aleyhine ise ¢iktilarini zam
veya diizeltme istemek, yatirimlarini yani emegini azaltmak gibi yoOntemlerle
degisiklikler yaparak bu karsilastirma icerisinde yeni denge noktasini bulup durumu

pozitife ¢evirmeye ¢aligmaktadir (Adams, 1963; Akin, 20006).

Adams’in c¢ergevesi ekseninde devam eden dagitim adaleti odakli calismalar,
1970’lerde islem adaleti odaginda ilerlememistir. Orgiitsel adalet kavram ilk kez
Greenberg (1987) tarafindan kullanilmis, 1980’lerde ise etkilesim adaleti kavramlari
ile genislemistir (Deutsch, 1975; Homans, 1961; Leventhal, 1980; Thibaut ve
Walker, 1975). Etkilesim adaletine sonradan Kkisiler arasi ve bilgi alt boyutlar
eklenmistir (Bies 2001; Bies ve Moag, 1986). 2000’ler sonrasinda ise oOrglitsel
adaletin genis etkisi ve onemi ortaya ¢ikmig, buna yonelik olarak orgiitsel adaletin
performans, oOrglitsel giiven ve bagllik gibi konular ile olan iligkisi {izerine

caligmalar yapilmistir (Colak, 2004; Erkanli, 2009).

Orgiitsel adalet teorileri ve ortaya ¢iktig1 dénemler Tablo 3’te belirtilmistir.

100



Tablo 3.: Orgiitsel Adalet Teorileri Kronolojisi

Teorisyenler Teoriler Yih

Humans Dagitimsal Adalet Teorisi (Theory of | 1961

Distributive Justice)

Adams Esitlik Teorisi (Equity Theory) 1965
Walster ve | Esitlik Teorisi (Equity Theory) 1973
Bersebold

Thiabut ve | Islem Adaleti Teorisi (Procedural | 1975

Walker Justice Theory)

Leventhal Islem Yargi Teorisi (Procedural | 1975
Jugdement Theory)

Crosby Goreli Yoksunluk Teorisi (Justice | 1976

Deprivation Theory)

Lerner Adalet Giidiisii Teorisi (Justice Motive | 1977
Theory)
Leventhal, Dagitim Tercihi Teorisi (Allocation | 1980

Karuza ve Fry | Preference Theory)

Orgiitsel adaleti agiklayan teorilerin dayandigi model ve goriisler zaman igerisinde
gelisimden gecmistir. Buna gore Kaynak Temelli Model, iliski Temeli Model,
Kisisel Cikar Modeli, Grup Degeri Modeli ve Biligsel Atif Modeli orgiitsel adalet
teorilerini aciklayan modellerdir (Erkanli, 2009).

Kisisel Cikar Modeli bireylerin odaklarinin kisisel ¢ikarlarini en yiiksek seviyelere
tasimak oldugunu belirterek, bunu saglayacak kazanim siirecleri igerisinde kontrole
sahip olmak istediklerini belirtmektedir. Kisisel Cikar Modeli zemininde olan Grup

Deger Modeli ise bireylerin grup dayanigmasini Onemsedigini ve igerisinde
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bulundugu grup ile uzun vadeli etkilesim gelistirmek istedigini belirtmektedir.
Biligsel Atif Modeli, adil kazanim c¢ergevesinde kazanimi oranlarina iligkin genel

faktorlere yoneliktir.

Bu modellere iliskin detaylar ilerleyen béliimlerde belirtilmistir. Orgiitsel adalete

iliskin 6nemli teoriler, bu teorilere dayanan model ve goriislere iliskin detaylar

asagida tabloda 6zetlenmistir (Akyildiz, 2018).

Tablo 4.: Orgiitsel Adalet Teorileri

Adalet Teorinin dayandigi goriis | Teoriye  dayanan | Modelin dayandigi goriis Modelin
Teorileri model acikladig
Orgiitsel
Adalet tiirii
Esitlik Bireylerin  katkilar1 ile | Kaynak Temelli | Bireyler organizasyon | Dagitim
teorisi kazanimlarinin Yatirim Modeli tarafindan  onlara sunulan | Adaleti
(Adams, gergeklesme orani kazanclarl, diger
1965) dengelidir. organizasyonlarinki ile
karsilagtirirlar. Kaynak
dagitimi ve organizasyon ici
catismalarin ¢oziilmesine dair
Bilissel Atif Modeli | Kararlarm sonuglarnt | py. 5y
degerlendirir ve tepki | Adaleti
gosterirler.
Kargilagtirmaya yonelik adil
. ) . B o kazanim standartlar;; direk Dagltlr_n
Goreceli Odiil Dagitim sel.qllerlmn veya dolayli yoldan etkilenen Adaleti
Yoks_u_nluk kiyaslanmast blre}fler_de Kaynak Temelli | oreiitsel adalete dair
Teorisi yoksunluk hissine Yatinm Modeli ve | deserlendirmel
(Croshy, sebebiyet verebilir. B.a. o | deseriendirmeler
1976 iligsel Atif Modeli | cergevesinde tanimlanmugtir.
Adalet Kazanimlarin dagitiminda | Kaynak Temelli | Hedefler dogrultusunda | Dagitim
Yargi belirleyici bir rolii olan | Yatirrm Modeli gergeklesme oranina  gére Adaleti
Teorisi dagltlmda adalete 111§k1n bireyler tarafindan S()nuglar
(Leventhal, | degerlendirmeler, degerlendirilir ve tepkiler
1976) birtakim durumlarda ortaya konur.
farklilagabilir.
Adalet Dagitim kararlar1 | Ilisgki Temelli Grup | Bireylerin icinde bulunduklar1 | Etkilesim
Gudiisii almirken izlenen | Degeri Modeli gruplarda grup dayanismasi | Adaleti
Teorisi prosediirler, kisiye ve onemlidir, uzun soluklu iliski
(Lemer, duruma bagh farklilik kurulmak istenir.
1980) gosterebilir.
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Islem Bireyler alman kararlarin | Kaynak Temelli | Anlasmazlik iginde olan iki | Islem Adaleti
Adaleti olumlu veya olumsuz | Kontrol Modeli taraf  ve anlagsmazlig
Teorisi sonuglarmi  gorseler de, gidermede karar mercii olan
(Thibaut uygulanan  prosediirler, Uglinci  taraf  arasindaki
Walker, kararin alinmasindaki kontrol dengesini etkileyen en
1975) siirece dair  kontrol onemli etken, bireylerin bu
uygulandig1 durumda adil prosediirdeki  adillige olan
olarak degerlendirilir. inanglaridir.
Dagitim Dagitim kararmi veren | Iliski Temelli | Prosediirlere dair fikir | Islem Adaleti
Tercihi kigiye bunun i¢in dogru | Kisisel Cikar | damisilan  bireyler, onlara
Teorisi prosediirler Modeli verilen bu firsat ve deger ile
(Leventhal, | gerekmektedir. Bu prosediir adaletine olan inanci
Karuza, Fry, | prosediirler ile bireyler artar.
1980) igin  adaletli  kararlar
alinabilmesini saglayacak,
dogru bilgilerin  dahil
olunmasi saglanacak ve
On yargilar olmayacaktir.

4.3. Orgiitsel Adalet Boyutlari

Adalet ¢alisanin aldigi ticretten tstlerin astlarla olan iligkilerine kadar genis kapsami1
olan bir kavramdir (Erkanli, 2009). Literatiir incelendiginde Orgiitsel adalet

boyutlarinin siniflandirilmasina iliskin iki farkli yaklagim s6z konusudur.

[k siniflandirmaya gére orgiitsel adalet ii¢ boyutta incelenmektedir; Dagitim Adaleti,
Islem Adaleti ve Etkilesim Adaleti. ikinci simiflandirma ise etkilesim adaleti dgeleri,
islem adaletini etkilediginden

islem adaleti altinda yer almasma yonelik

siniflandirmustir.

Bu aragtirma kapsaminda kisileraras: iletisim faktoriiniin de kritik bir 6ge oldugu
diisiincesiyle, etkilesim adaletinin ayr1 bir boyut olarak etkisi oldugu diisiincesi ile

dagitim, islem ve etkilesim olarak ii¢ farkli boyut lizerinden ele alinmustir.

4.3.1. Dagitim Adaleti

Dagitim adaleti kazanimlarin adil dagitilmasi ve bireylerin elde edilen bu
kazanimlar1 adil olarak degerlendirmesi ile ilgilidir (Aydogan, 2012). Esitlik

teorisine gore birey, gosterdigi efor ve diger tim girdiler ile elde ettigi sonuglari,
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referans kaynagimin girdisi ve elde ettigi sonuglari ile karsilastirir. Eger sonuglar esit
degilse adaletsiz bir durum ortaya ¢ikmaktadir (Fortin, 2008; Tas¢ioglu, 2010).
Referans belirleme dagitim adaletinde onemli bir husustur. Bireylerin eforlar1 ve
sonuglar1 benzer olsa da referanslar1 farkli ise, dagitim adaleti algilar1 da farkh
olacak, ayn1 somut kazanimlarin1 elde etseler de farkli yargilar1 olacaktir. Referans
noktasi, yani kendilerini karsilastirdiklart kisi, yakinda ise igsel karsilagtirma
uzaktaysa digsal karsilastirma yapilmaktadir (Tascioglu, 2010). Adalet algisinda
referans noktasina gore daha az kazanim elde etmek tatminsizlik yaratmakla birlikte,
hak edilenden fazla kazanim elde etmek de bir adaletsizlik algisi yaratmaktadir
(Erkanl, 2009).

Dagitim adaleti bireyin elde ettigi sonuglari hakkaniyetli goriip gormemesidir. Birey
elde ettigi sonuglar1 kendi normal ve etik degerlerine gore degerlendirir (Yildirim,
2007). Bu degerlendirmede bireyle bir referans noktasi belirler ve elde ettigi
sonuclar1 bu referans ile karsilastirir. Herkesin referansi birbirinden farkli

olabileceginden dolay1 dagitim adaleti 6zneldir.

Dagitim adaletinin esitlik teorisi ile olan baglantisina gore, dagitim adaleti ¢alisanin
cevresindekilere gore kendisine verilen kaynak ile ilgili yargisidir (DeConinck ve
Stilwell, 2004; Aydogan, 2012). Buna gore bireyler referanslarini degistirerek adalet
algilarin1 degistirebilir, i3 doyumlarin1 yiikseltebilirler (Perreve, 1991; Yildirim,
2007).

Dagitim adaleti, dagitima yonelik kararin adil olarak algilanma durumu olarak
tanmimlanmistir (Greenberg, 1987). Colquitt (2001) ise daha somut ve giincel ifade ile
bireyin eforu karsilig1 elde ettigi kazanimin performansini ne 6l¢iide yansittigina
iligkin algis1 olarak tanimlamistir. Dagitim adaleti ¢iktilar1 oldukca kisiseldir ve
sonuglarin algilar1 da bu dlgekte kisiseldir (McFarlin ve Sweeney, 1992). Bireylerin
dagitim adaletine konu olan girdileri arasinda eforunu sergilerken olusan stres de
onemli bir unsurdur (Greenberg, 2005; Ambrose, 2002; Erkanli, 2009). Calisanin

diger girdilerine 6rnek olarak bilgi, deneyim ve fiziksel efor verilebilir.

Folger ve Cropanzano (1998) dagitim adaletini bireylerin elde ettikleri sonuglarin
adil olup olmadigina iliskin yorumlari olarak tanimlamistir. Bu sonuglar iicret, ddiil,

prim gibi igverenin ¢alisanlarina sagladigi imkanlardir (Tasgioglu, 2010). Elde edilen
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sonuglar degerlendirirken nicelik olarak yapisinin 6nemli olmasi ile birlikte, ahlaki,

etik ve ruhsal olarak hazmedilebilir olmas1 da sonug¢ 6zelliklerindendir.

Dagitim adaletinin temelini Esitlik Teorisi ve Adalet Yargi Modeli bulunmaktadir
(Adams, 1965; Leventhal, 1976; Aydogan, 2012). Adalet Yargi Model’inde
kazanimlar, esitlik, hakkaniyet ve ihtiyac perspektifinden degerlendirilir (Aydogan,
2012). Dagitim adaleti bireyin kendi kazanimlart ya da kendisine tahsis edilenlere
yonelik yorumlaridir (Folger ve Cropanzano, 1998; Aydogan, 2012). Dagitilan
kaynaklarin en odagindakiler ise gogunlukla para ve emtiya olmaktadir (Foa ve Foa,
1974; Aydogan, 2012). Dagitim adaletinin Sosyal Esitlik Teorisi ile olan baglantisina
gore sosyal davraniglar dagitim sonuglarini baz alirlar (Keskin vd., 2008; Tasg¢ioglu,
2010).

Adams’mn(1965) Esitlik Teorisi bireylerin iicret ve 6diil kazanimlarina yonelik
tepkilerine odaklanmaktadir. Esitlik Teorisi, giidiilenme, bilissel tutarlilik,
psikoanalitik yaklasim ve takas teorilerine dayanmaktadir (Oner, 2008). Adams’in
esitlik ilkesi sonrasi Deutsch ve Leventhal tarafindan eklenen ilkeler ile olusan

dagitim adaleti ilkeleri asagida belirtilmistir:

Tablo 5.: Dagitim Adaleti Ilkeleri

Adil Dagitim ilkeleri | Yazar Aciklama

Hakkaniyet Adams, 1965 Ciktilar girdilere gore dagitilmalidir.

Esitlik Deutsch, 1975 Ciktilar esit olarak dagitilmalidir.

Gereksinimler Deutsch, 1975 Ciktilar gereksinimlere gore
dagitilmalidir.

Dagitim adaleti sonuglarin1 hakli gérmeyen bireyde; diisiik is performansi, is
birliginde azalma, kendini geri ¢ekme ve stres artisi yasamaktadirlar (Greenberg,
1988; Pfeffer ve Langton,1993; Schwarzwald vd, 1992; Greenberg, 1990; Folger ve
Cropanzano, 1998; Yildirim, 2007). Beklenenin altinda kazanim olan ve diisiik
dagitim adaletine sahip bireylerde ilk olarak 6fke, sucluluk ve tatminsizlik duygular

gelisir (Erkanli, 2009). Sonrasinda ise daha az verimli bir ¢alisma s6z konusu olur
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(Greenberg, 2005; Erkanli, 2009). Dagitim adaleti diisiik bireylerde, asosyallik,
hirsizlik ve baltalama goriilebilir (Tasgioglu, 2010).

4.3.2. Islem Adaleti

John Thibaut ve Laurens Walker (1975) yilinda hukuk alaninda yaptig1 arastirmada
dava siirecinde muhattap kisiler i¢in kararin ne oldugu kadar, kararin verilme
stirecinde ilgili kisilere s6z hakk: verilmesinin de insanlar i¢in énemli oldugu ortaya
cikarmistir. Bu yaklasim daha sonra orgiit ¢alismalar1 alanina da yayilmistir. Orgiit
igerisindeki calisanlar, karar vericilerin kendilerinden fikir almadan sonuca gitmesi
durumunda haksizlikyapildigini diisiinmektedir (Bies ve Shapiro, 1988; Greenberg
ve Colquitt, 2005; Tascioglu, 2010).

Folger ve Greenberg (1985) islem adaletini orgiitlerde kuramlastiran ilk arastirmalari
yapmiglardir. Greenberg (1986) islem adaletinin dagitim adaleti ile yakin iliskili
ancak farkli bir kavram oldugunu belirtmistir. Brockner ve Wiesenfeld (1996) ve
Tyler ve Bies (1990), islem adaletini mevcut karar siireglerinin adil olarak ¢aligmasi
olarak tamimlamustir. Islem adaleti bireylerin yonetime karsi tepkilerinin
gostergesidir (Witt vd., 2001; Oner, 2008). Islem adaleti tarafsizlik, pozisyon, statii
ve giiven kapsaminda degerlendirilmektedir (Folger, 1986; Oner, 2008).

Lind ve Tyler (1998) islem adaletini, karar alinma siirecindeki uygulamalarin
adilligine yonelik bir kavram olarak tamimlamistir. Konovsky (2002) ise konuya
odiillerin dagitimi perspektifinden yaklasip, islem adaletini odiillerin dagitilmasi
siirecindeki karar verme kurallarinin isleyis bicimi ve bunun calisanlar tarafindan

algisi olarak belirtmistir

Colquitt ve Chertkoff (2002) o6diil dagitimina ek olarak, kararlara katilim ve bilgi
paylasiminda esitlik davranilmasinin 6nemini vurgulamis, Moorman(1991) islem
adaletinde orgiitiin belirledigi formal siiregler ile yoneticinin degerlendirmesine
iliskin calisanlarin isleyisle ilgili etkilesimi oldugunu belirtmistir (Ceylan ve Ozbal,
2005; Aydogan, 2012).

Islem adaletinin iki alt boyutu bulunmaktadir. ilkine gore karar siireclerinin yapisal

olarak adilligi, bu siireclerde s6z ve kontrol hakki varligi, bilgilerin eksik olmamasi
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ve tutarli olmas1 ve kararlarin tarafsiz olmasi gereksinimidir. Diger boyut ise bilgi
adaletidir. Buna gore kararla ilgili ¢alisana gerekli bilgilendirmenin yapilmasi ve

bilgi isteme hakkidir (Giinaydin, 2011).

Islem adaleti, sonuglarin belirlendigi siireclerin adilligini gosterir. Ornegin bireyler

icin terfi gibi kritik bir konuda 6nem verdikleri konu terfi siirecinin adil olmasidir.

Insanlar kendilerini ilgilendiren kararlar etkileyebilmek isterler. Etki i¢in de goriis
verme hakkina sahip olabilmek kritiktir (Erkanli, 2009). Fikir bildirme hakki dolayl
olarak bir kontrol hakki da saglamis olur (Konovsky, 2000). Leventhal (1980)
orgiitsel adaleti etkileyen unsurlari asagidaki gibi belirtmistir: (Cohen-Charash ve
Spector, 2001; Colquitt vd., 2005; Erkanli, 2009):

- Tutarhlik: Dagitim kurallarimin tutarli olmasi kritiktir.

- Tarafsizlik: Nesnel bir yargi ve degerlendirme gerekmektedir.

- Dogruluk: Alinan bilgilerin glivenilir olmas1 adalet i¢in temel saglar.

- Diizeltilebilme: Yanhs karar almmasi halinde dogrulart ile degistirme
durumudur.

- Temsil: Ilgili tiim birimlerin siire¢ icerisinde temsil edilmesi, is kritikligi
ya da 6nemine gore oncelik olmamasidir.

- Etiklik: Siirecin ahlaki ve etik olmasi 6nemli bir ¢ergevedir.

Islem adaleti diisiik olan calisanlar; hirsizlik, isten ayrilma, intikam yolunu secebilir,
baglilik azalir, performans diiser, yardimlasma azalir (Goldman, 2001; Folger ve
Cropanzano, 1998; Yildirim, 2007). Islem adaleti yiiksek bireyler 6zgiivenli ve
itibarl1 hissederler (Tasgioglu, 2010).

4.3.3. Etkilesim Adaleti

Etkilesim adaleti kavrami ilk kez Bies ve Moag (1986) tarafindan kullanilmistir.
Etkilesim adaletini Orgiitsel siirecler uygulanirken bireylerin muhatap oldugu
davraniglarin niteligi olarak tanimlamiglardir (Bies, 2001). Dogruluk, gerceklestirme,
saygl ve uygunluk olmak iizere dort bileseni vardir (Fortin, 2008).
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Greenberg (1990) etkilesim adaletine iki yeni boyut getirmistir. ilki “kisiler arasi
adalet” olarak bireylere ne 6l¢iide nezaket, saygi gosterildigidir. Diger alt boyut ise
“bilgisel adalet” yani Kkararlara iliskin bireylerle ne Ol¢ekte bilgi paylasildigi ve
kararlarla iliskili bilgi verildigidir. (Ozmen vd., 2007; Tascioglu, 2010). Diiriistliik,
saygl ve nezaket genellikle kigiler arasi adalet algisini arttiran etkilere sahiptir
(Tasgroglu, 2010; Shaw vd., 2003; Fortin, 2008). Etkilesim adaleti, islem adaletini ve
dagiim adaletini sosyal agidan besleyerek biitiinlestirir (Folger ve Cropanzano,
1998; Lind ve Tyler 1988; Oner, 2008).

Etkilesim adaleti ¢alisanin yoneticisine iliskin oldukga fazla bilgi vermektedir. Birey
yoneticisinin davraniglarii adil ve hakkaniyetli buluyorsa etkilesim adaletinin
yiiksek olmasit beklenmektedir (Tasgioglu, 2010). Bies (1986) yaptig1 arastirmada ise
alim siireclerinde adaylarin sonug olumlu ya da olumsuz ne olursa olsun, siireg
icerisinde kisilerin kendileri olan iletisim tarzlari, a¢ik olmalari, diiriistliik ve nazik

olma gibi durumlarini ¢ok 6nemsediklerini tespit etmistir.

Moag (1986) calisanlarin, yoneticilerin kendilerini dogru bilgiler sunduklar1 ve
kararlarini dogru nedenlere dayandirdiklarinda adaletli bulduklarini belirtmistir.
Buna gore bireylerin adalet anlayisi, siiregten ziyade siire¢ igerisindeki bireyler ile

aralarindaki iletisimden etkilenmektedir (Aydogan, 2012).

Bies ve Shapiro (1987) ¢alisanlarin siirecte bilgilendirilmelerinin 6neminin yani sira,
bu bilgilendirmenin dogru ve saygili bir sekilde yapilmasi beklendigini belirtmistir.
Niehoff ve Moorman (1993) karar verici konumundaki kisilerin kararlarinin hayata
gecirilmesi asamasinda adil olmalarinin kritik oldugunu belirtmistir. Cohen ve
Spector (2001) etkilesim adaletini adalet saglayict ve muhatap arasindaki iliskinin

Kibar, diiriist ve saygili olma seviyesi olarak belirtmistir (Aydogan, 2012).

Etkilesim adaleti ilkelere Tablo 6’da paylagilmistir (Erkanli, 2009).
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Tablo 6.: Adalet Tlkeleri

Dagitim Adaleti | Yazar Aciklama
IIkeleri
Hakkaniyet Adams, Girdilere gore ciktilar bireylere dagitilir.
1965
Esitlik Deutsch, Ciktilar bireylere esit olarak dagitilmalidir.
1975
Gereksinimler Deutsch, Bireylerin gereksinimleri g0z ontinde
1975 bulundurularak dagitilmalhidir.
Islem Adaleti ilkeleri | Yazar Acgiklama
Karar Kontrolii Thibault, Karar verme siirecinde etkili olmak
Walker
1975
Siire¢ Kontrolii Thibault, Karar alma prosediirleri, karardan etkilenenlere
Walker diistincelerini ifade etme firsat1 vermelidir.
1975
Istikrar Levinthal, | Prosediirler tiim ¢alisanlara esit uygulanmalidir.
1980 Kisa siirede degisiklik gostermemelidir.
Onyargilar ortadan | Levinthal, | Prosediirler 6n yargilardan bagimsiz olmalidir.
kaldirma 1980
Dogruluk Levinthal, | Prosediirler gecerli, net ve dogru bilgiye
1980 dayanmalidir.
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Diizeltilebilirlik Levinthal, Prosediirler degistirilebilir olmalidir.
1980

Temsil etme Levinthal, | Prosediirler tiim It gruplarin goriislerini temsil
1980 etmelidir.

Etik olma Levinthal, | Prosediirler etik standartlara dayandirilmalidir.
1980

Etkilesim Adaleti Yazar Aciklama

Tkeleri

Sayg1 Bies, Moag, | Karar alicilar karardan etkilenenlere saygiyla
1986 yaklagsmalidir.

Uygunluk Bies, Moag, | Karar alicilar 6nyargilardan uzak olmalidir.
1986

Dogruluk Bies, Moag, | Karar alicilar diirist olmali ve yanilsamalardan
1986 kagimmalidir.

Gerekcelendirme Bies, Moag, | Prosediirlerin gerekgeleri ¢alisanlara agik¢a ve net
1986 olarak agiklanmalidir.

Kaynak: Colak, 2004

Stecher ve Rosse (2005) etkilesim adaletinin 6rgiit icerisindeki sonuglarinin diger

adalet boyutlarina gore daha net goriilebildigini belirtmistirler. Buna gore etkilesim

adaleti diisiik olan bireylerde, olumsuz duygular, isten ayrilma niyeti olmakla

birlikte, caba seviyesi oldukea diisiik olur (Aydogan, 2012).

4.4. Orgiitsel Adalet Teorileri

Orgiitsel adalet {izerine pek c¢ok farkli teori ve model gelistirilmistir. Greenberg

(1987) bu modelleri reaktif ve proaktif olmak iizere iki grupta smiflandirmistir.

Reaktif teoriler bireylerin adaletsizlik olarak algiladiklart durumlarda verdigi
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tepkiler, proaktif teoriler ise adaletli bir diizeni oOrgiit igerisinde yaymak icin
bireylerin yaptiklarin1 belirtmektedir. Buna ek olarak siire¢ teorileri kararlarin
verilmesine iliskin isleyis ve mekanizmanin adilligini, igerik teorileri ise dagitimlarin

adilligini gosterir.

Tablo 7.: Greenberg Adalet Teorileri Ayrimi

Reaktif-Proaktif Icerik-Siire¢c Boyutu
Boyutu
Icerik Siire¢
Reaktif Reaktif-icerik Teoriler Reaktif-Siire¢ Teoriler
Ornek: Esitlik Teorisi Ornek: Prosediirler Adaleti Teorisi
(Adams, 1965) (Thibault ve Walker, 1975)
Proaktif Proaktif-igerik teoriler Proaktif-Siire¢ Teoriler
Ornek: Adalet Yargi Teorisi Ornek: Dagitim Tercihi Teorisi
(Leventhal, 1976, 1980) (Leventhal, vd., 1980)

4.4.1. Reaktif Icerik Teorileri

Reaktif icerik teorileri i¢in 6n plana ¢ikanlardan ilki Adams Esitlik Teorisidir. Esitlik
teorisine gore birey kendi ¢aba ve kazanimlarin1 ¢evresindekilerle karsilastirir. Bu
sonuclara gore yonetimin adilligi ile ilgili bir yargiya ulasir. Eger haksizlik
yapildigin1  diisiiniiyorsa, buna gore kiskanglik, kavga etmek gibi olumsuz
hareketlerde bulunabilir (Fortin, 2008; Colquitt vd., 2005).

Kisi kendi ¢abalar1 sonrast elde edecegi kazanimlara iligkin bilgi sahibidir. Ayni
sekilde referans olarak konumladig1 kisilerin de emek ve kazanimlarim
gozlemlemektedir (Yiiriir, 2005). Eger kisinin kendi kazanimimin kendi katkisina
orani, baskasmin kazanimimin katkisina oranindan diisiik ise esitsizlik oldugunu

diistiniir. Arada oransal fark arttik¢a hissiyat yogunlugu da artmaktadir.
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Buna istinaden orani degistirmek adina kisi kazanim olarak az getiri elde ettigini
diisiiniiyorsa zam isteyebilir, katkilarin1 ve eforunu azaltabilir, referans noktasinin
kazancimi azaltilmasimi saglayabilir ya da referans noktasinin katkisini arttirabilir.
Olumsuz sonuglanmasi durumunda isi birakabilir ya da baska bir referans noktasi
secebilir. Bireyler sirket ortaminda esitligin varligina ihtiya¢ duyarlar ve esitlik

motivasyon i¢in belirleyicidir (Yiiriir, 2005).

Reaktif igerik teorilerine verilebilecek Orneklerden bir digeri de Crosby Goreli
Yoksunluk teorisidir (1976). Yoksunluk teorisine gore birey elde ettigi kazanimlar ile
cevresindekilerin elde ettigi kazanimlarn karsilastirir. Esitlik teorisinden farki ise,
referans noktasi olarak belirledigi karsilastirdigi kisi kendi sinifinda yer alan biri
olmayabilir. Ornegin uzman olarak calisan birisi kendi kazanimlarimi {ist seviye

yonetici ile karsilastirabilir. Bu durumda adaletsizlik ve yoksunluk duygusu hisseder.

Bu teoriye gore, belirli o6diil dagitimlari, kisileri karsilastirma yapmaya sevk
etmektedir. Kisi aldig1 odiiller ile baskalarmin aldigi 6diilleri karsilastirir ve bu
karsilastirma sonucunda aldigi odillerin digerlerinin aldigr odiillerden daha az
oldugunu tespit ederse yoksunluk duygusu yasamaktadir (Cowherd ve Levine, 1992;
Greenberg, 1987).

Homans (1961) Dagitim Adaleti Teorisi ile dagitimda denkligin saglanabilmesi ve
denksizligin Oniline gecilebilmesi i¢in elde edilen kar gibi kazanimlarin

karsilagtirilmasi gerekir (Aydogan, 2012).

Adams (1965) Esitlik Teorisi’ni Sosyal Miibadele Teorisine dayandirmaktadir.
Sosyal Miibadele Teorisine gore bireyler sosyal iliskilerinde de ayni iktisadi sistemde
oldugu gibi fayda zarar analizi yaparak devam ederler. Buna gore insanlar mevcut ve
potansiyel kazanimlar1 ortaya koyduklar1 efordan daha biiyiik ise iliskilerine devam
ederler. Aynm sekilde iliskide taraflardan biri digerine gore oransal olarak ¢ok daha
fazla efor koyup az kazanim yasiyorsa aralarinda sorun ¢ikmasi miimkiindiir. Esitlik
teorisine gore Adams eger bir problem ¢ikmasi durumunda sorun c¢ikip devam
etmeme durumuna ek olarak yeniden dengenin saglanabilmesi i¢in bireylerin yapmak
isteyecekleri seyler de ilgilenmektedir (Hommans, 2009). Teoride bahsedilen eforlar
yani girdiler; yatirim, iliskiler, harcanan zaman, ¢abalar, deneyim, zeka gibi katkilar

olmakla birlikte kazanimlar, tcret, o6diil, takdir gibidir. Esitlik teorisi adalet
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teorilerinde baslangi¢ noktas: olmustur ancak adalet siirecinin isleyisi, kararlarin
verilme asamalar1 ve adaletsizlikle basa ¢ikma yoOntemleri agisindan yetersiz

kalmistir (Aydogan, 2012).

Esitlik teorisi sonrasinda Walsterd ve Berscheid (1973) “Esitlik Teorisi Versiyonlar1”
ortaya koymuslardir. Buna gore; c¢alisanlar kazanimlarini en {ist seviyeye ¢ikarmak
isterler. Takimlar tiyelerine esit sekilde 6diil dagitan sistemler gelistirmelidir, eger
esitlik saglanmaz ise bireyler stresli olur. Bireyin amaci esitligi tekrar saglamaktir.
10. Bu smiflandirmadaki teorilerin  bireylerin adaletsiz bir dagitim ile

karsilastiklarinda verdikleri tepkilere odaklanmaktadir (Sanlimeshur, 2015).

Birey esitlik teorisi kapsaminda az ddiillendirildiginde; isteksizlik, verim diismesi,
ayrilma, zam beklentisi i¢ine girebilir ya da katkisinin yeteri kadar iyi olmadig
kararimi verebilir. Fazla 6dil aldiginda ise bu onu motive edebilir ya da sugluluk
hissedebilir (Akyildiz, 2018). Yoksunluk teorisi ve esitlik teorisi ikisi de
karsilastirma siireci icermektedir ancak yoksunluk teorisinde birey benzeri 6zellikleri

tagimayan birisi ile karsilastirma yoluna girer (Iyigiin, 2012; Akyildiz, 2018).

4.4.2. Proaktif Icerik Teorileri

Proaktif igerik teorilerinin temelleri Leventhal tarafindan atilmistir. Bu siniflandirma
igerisinde yer alan teoriler bireyin adaletli bir diizeni oturtmak i¢in yaptig1 islemlere
odaklanmaktadir (Leventhal,1980). Buna gore bireyler kazanimlarini maksimize

etmek icin adalet arayisindadirlar.

Leventhal’e gore ti¢ farkli ilke s6z konusudur. Buna gore performans odakl: bir hedef
s0z konusu ise verilen katki oraninda degerlendirme yapilip hakkaniyet ilkesine gore
dagitim yapilmaktadir. Hakkaniyet kurali katilim kurali olarak da adlandirilmaktadir.
Esitlik kurali dayanisma ve birlik olusturmak i¢in kullanilmaktadir (Solak, 2014;
Akyildiz, 2018). Ihtiyac kuralma gore katkiya bakilmaksizin ihtiya¢ dogrultusunda

dagitim s6z konu olur.

Leventhal’in (1976-1980) Adalet Yargi Modeli dagitimlarin kazanimlarin1 sadece
hakkaniyete gore degil kosula gore farkli sekillerde belirlemektedir (Chan, 2000;

Cop, 2008). Lerner’in Adalet Giidiisii Teorisi’ne gore dagitim ilkeleri performans
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odagindaki rekabet, esitlik odagindaki esitlik, katkiya odakli paylasim ve ihtiyag
odakli Marksist adalettir (Greenberg, 1987). Lerner’e gore dagitim karari igin
bireylerin arasindaki iligkiler kritiktir. Kisi yakin arkadasi i¢in esit paylasimi, aksi
takdirdi farkli bir yaklasimi segebilir (Celik, 2011; Akyildiz, 2018).

4.4.3. Reaktif Siire¢ Teorileri

Siire¢ teorileri kararlarin alinma siireglerinin adilligine yoneliktir. Siire¢ teorilerine
gore iki asama ve Ug¢ slire¢ katilimecisi, iki catisan taraf ve miidahil taraf
bulunmaktadir. Bu taraflar bilgilerin toplandigi “Siire¢ Asamasi” ve bilgiler sonucu

karar verildigi “Karar Asamas1” yer almaktadir (Greenberg: 1987).

Thibaut ve Walker hukuki anlagsmazliklar1 ve tepkileri inceleyerek, gelistirdikleri
Prosediir Adalet Kurami ve Siire¢ Adaleti Teorisi ile bu ¢atismalarin ¢oziimlerin
adimlarin1  belirlemislerdir. Sonrasinda yonelik siire¢ kontrolii ve sonucun
belirlenmesine iliskin karar kontrolii asamasi yer almaktadir. Teoriye gore siireg
adimlarinin  kontrole imkan saglamasi onun daha adil olarak goriilmesini

saglamaktadir (Ytirir, 2005).

4.4.4. Proaktif Siirec Teorileri

Proaktif siire¢ teorileri Leventhal, Karuza ve Fry’in (1980) adalet yargi teorisinin
gelismis hali olan Dagitim Tercihi Kurami yer almaktadir. Buna gore teori dagitim
prosediirlerine odaklanmakta ve belirli prosediirler digerlerine gére daha fazla hedefe
ulastirmak i¢in kullanilmaktadir. Adalet i¢in prosediirlerin 6zellikleri; bireylere karar
vericileri secme imkani saglama, tutarli kurallar icermek, dogru bilgi bazli olmak,
karar verme siirecinin igerigiyle ilgili olmak, Onyargisiz olmak, bilgiye erigimi
saglamak, degisiklige agik olmak ve ahlaki ve etik standartlara uymaktir (Garcez,
2011; Aydogan, 2012).

Reaktif silire¢ katilimcilar arasindaki anlasmazliklara odakliyken proaktif siireg
dagitim prosediirlerine odaklidir. Bu kapsamda reaktif icerik teorilerinden ¢ok

proaktif siire¢ teorileri daha genis olarak kullanilmaktadir (Akyildiz, 2018).
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4.5. Orgiitsel Adaleti Aciklayic1 Modeller ve Adalet Teorisi

Ilgili boliimde orgiitsel adaleti agiklamaya yonelik gelistirilmis olan model ve

teorilere yer verilmistir.

Kisisel Cikar Modeli: Kisisel ¢ikar modeline gore birey kendi hedefleri
dogrultusunda elde edecegi fayday1 en yukariya ¢ikarmayi amaglamaktadir.
Bu elde etme siireci igerisinde karar merciinin kendisi olmadigi durumlar
cogunluktadir. Son karar1 kendisi vermese de kararin verilme asamasindaki
stireglere olabildigi kadar ¢cok dahil olmak istemektedir. Model kapsaminda
kontrol noktalar1 iki sekilde siiflandirilmistir. “Siire¢ Kontrolii” ile birey
slireg igerisinde kararlarin alinmasinda dogru bilginin paylasilmasi ile ilgili
kontrolii, “Karar Kontrolii” ise karar asamasinda dahil olmaktir (Thibaut ve
Walker, 1978; Greenberg, 1987; Tas¢ioglu, 2010). Cogu zaman karar kontrol
asamasinda dahil olma miimkiin olmasa da siire¢ kontrolliiglinde bireyin
dahil olmasi orgiitsel adalet algisini arttiracaktir (Tasciog8lu, 2010).

Siire¢ kontrolii ile bireyin goriislerine kulak verilmesi ile islem adaletini
olumlu yonde etkilemektedir. Birey kisa be uzun donemli kazanimlarina
odaklidir, stireg kontrolleri arttikca uzun donemli hedeflerine ulagsmanin
miimkiin oldugunu diistiniir (Brockner ve Siegel, 1996).

Grup Deger Modeli: Grup Degeri Modeli, kiginin bir gruba liye olmasinin
birey i¢cin maddi kazanimlar kadar 6nemli oldugu diislincesini iletmektedir.
Gurup lyeligi sayesinde bireyler gliven ve sosyal bir statii
kazanmaktadir.Lind ve Tyler’in (1988) ortaya attig1 Grup Degeri Modeli’ne
gore bireylerin igyerinde sadece ekonomik kazanimlari degil, sosyal ve
psikolojik beklentileri de bulunmaktadir. Bu beklenti kapsaminda birey,
yoneticileri tarafindan saygi duyulma ve fikirlerini belirtebilecek bir ortam
yaratilma beklentisi igerisindedir (Greenberg, 1990). Kisisel ¢ikar modeline

nazaran maddi kazanimlardan ziyade, sosyal kazanimlar daha Onemlidir,
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ancak islem adaletinde bir eksiklik olmasi durumunda maddi kazanimlar da
Onem tasimaya baglar (Brockner ve Siegel, 1996).

Giiven duydugu ve kendisini ait hissettigi bir grupta yer aldiginda kisinin
islem adaleti algis1 yiiksek olur ve grubun siirekliligi i¢in katki saglar (Bos
vd., 1997; Konovsky, 2000; Tasgioglu, 2010).

- Biligsel Anf Teorisi: Biligsel Atif Teorisi, bireyin karsilastigi sonuglara
iliskin adaletin olup olmadigina iliskin goriisiidiir. Buna gore birey goreli
karsilastirma sonucu tatmin ya da tatminsizlik hissedebilir, ya da ofke
duyabilir. Birey islem siireclerine yonelik alternatif bir ele alis bi¢ciminin
daha adil oldugunu diisiinmesine neden olacak bir atif s6z konusu ise bu
durumda 6fkeli olabilir (Greenberg, 1987; Chan, 2000; Tas¢ioglu, 2010).

- Adalet Teorisi: Bu teoriye gore birey mevcut ve tasarladigi senaryo
arasindaki farki degerlendirir ve bunu islem, dagitim, etkilesim adaleti
bilesenleri ile birlestirir. Sonrasinda sorumlu tutulan bireyin davraniglari ile
ilgili degerlendirme yapilir ve ahlaki perspektiften zarar verme durumu
degerlendirilir (Cropanzano vd., 2001; Tas¢ioglu, 2010). Cevresinde sorumlu
olacak birisi olmadiginda adaletsizlik unsuru da bulunmaz. Sosyal adaletsiz
olarak degerlendirilmesi i¢in: sart, yapabilirlik ve gereklilik unsurlar1 olmasi
gereklidir (Folger ve Cropanzano, 2001; Tascioglu, 2010).

- Coklu Yaklasimlar Modeli . Williams (1997) Coklu Yaklasimlar Modeli’ne
gore bireyin psikolojik ihtiyaglarini kontrol, benlik saygisi, ait olma ve anlik
bir varolus olarak tanimlamistir. Buna gore birey adil bir davranmis goriirse
savunmaya cekilir. Ait olma durumu bireyi sorumluluk almaya iter. Varolus
ithtiyac1 bireyin diiriist olmaya yonelik davranislaridir. Coklu yaklagim;
iliskisel modeli, aragsal model ve ahlaki erdem modelini birlestirmektedir
(Irak, 2004).

4.6. Orgiitsel Adalet Siireci

Orgiitsel adalet bireyin odagini kisa vade hedeflerinden ziyade uzun vade hedeflerine
odaklayabilmesinden dolayr o6nemlidir. Uzun vadeye odaklanma kisi igin

enstriimantal model olarak adlandirilmaktadir ve adalet bireysel hedefleri koruma
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altina alan bir enstriimandir. Adaletin kisinin ekip igerisindeki statiisiinii sekillendirir

ve saygiy1 ifade eder (Cropanzano, R. ve Randall M.L., 2003; Erkanli, 2009).

Greenberg (2005) tarafindan orgiitsel adalet siireci asagidaki gibi belirtilmistir:

Ciktilara bagli tatmin (iicret, iste
fark edilme gibi)

T

Dagitilan adalet

Orgiitsel Adalet

1[1030p 9019181
1231p ryNN3IQ

Prosediire dayali
adalet

19]epe
ITeAep aAouLpuoi3ig
QUIASSIY nungnpuning

Yonetici hakkindaki
diigiinceler
Etkilesime dayali adalet

|

Kurallara uyum

Sekil 6. Greenberg Orgiitsel Adalet Siireci

Orgiitsel adalet kavrami birden fazla boyuta ve ydnde etkiye sahip bir kavramdir.
Dagitim adaleti, maas gibi ¢iktilara gore tatminlik kazanimina iliskin bir boyuttur.
Islem adaleti alman kararlarin degerlendirilmesi ve adilligine iliskin bir yorum
getirilmesi sonrasinda buna yonelik destek ve uyum saglanmasini dogurmaktadir.
Etkilesim adaleti ise, bilgi bazli olup, yoneticiler ve is arkadaslar1 nezdinde gordiigi

degere iliski fikrin olugmasi ile ilgilidir (Greenberg, 2005; Erkanli, 2009).
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4.7. Orgiitsel Adalet ve Tliskili Oldugu Kavramlar

Orgiitsel adalet ile; olumlu ¢alisan davramgi, orgiitsel adalet destegi, orgiitsel
baglilik, giiven, performans ve Orgiitsel vatandaslik ile pozitif yonde, saldirgan
davranig, is birligine yanasmamali, hirsizlik gibi olumsuz davranislarla da ters yonde
bir iliskisi vardir. (Roch ve Shanock, 2006; Tasg¢ioglu, 2010). Buna ek olarak dagitim
adaleti; baglilik, is tatmini, terfi, orgiitsel vatandaslik, ayrilma niyeti ve kotii is yeri
davramis1 ile iliskilidir (Colquitt wvd., 2001; Folger ve Konovsky, 1989,
Greenberg,1988; Moorman, 1991; Dailey ve Kirk, 1992; Oner, 2008). Islem
adaletinde ise; is tatmini, performans, ise baglilik arasinda pozitif iliski soz

konusudur (Colquitt, 2001; Mossholder vd., 1998).

Bu boliimde orgiitsel adaletin iliskili oldugu kavramlarla iligkisi detaylandirilmigtir.

4.7.1. Orgiitsel Adalet ve Is Tatmini iliskisi

Is tatmini galisanlarin is yerlerine iliskin genel yargilari, duygu ve diisiinceleridir
(Solmus, 2004). is tatmini is yerindeki énemli amaglar igin nemli bir gostergedir.
Adalet algis1 insanlar1 giidiiler ve iyi performans gostermek olumlu diisiinmek igin
motive eder. Erzurum’da 309 saglik ¢alisan1 iizerinde yapilan arastirmada islem
adaleti ile is tatmini arasinda pozitif yonli, is tatmini ile de duygusal baglilik
arasinda pozitif yonlii iliski tespit edilmistir (Tutar, 2007; Aydogan, 2012).

Tang ve Baldwin (1996) yoneticilerin kurallar1 esit sekilde uygulama ve performans
odakli paylasima gidildigi durumda, dagitim ve islem adaleti artacak ve bu da is
tatminini arttirdigint belirtmistir. Parker ve Kohlmeyer (2005) Kanada’da 76
muhasebeci i¢in yapilan ¢alismada orgiitsel adalet ile is tatmini arasinda pozitif iliski

tespit etmistir (Parker vd., 2005).

McFarlin ve Sweeney (1992), dagitim adaletinin islem adaletinden daha ¢ok olmak
tizere her iki boyutun da is tatmini ile pozitif iligkisi oldugu belirtilmistir (Basim ve
Sesen, 2009). Samsun’da 100 saglik personeli iizerinde yapilan arastirmada dagitim
ve etkilesim adaletinin is tatmini ile arasinda pozitif yonli iligkisi oldugu

belirtilmistir. (Keklik ve Us, 2013; Akyildiz, 2018).
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4.7.2. Orgiitsel Adalet, Orgiitsel Baghhk, Vatandashk ve Giiven ile fliskisi

Orgiitsel baglilik kisinin bireyin orgiite karsi tiim ozelliklerini degerlendirdikten
sonraki genel disiincesidir. Bagliligi yiiksek bireyler orgiitleri ile uzun sireli

iliskilerini korumak isterler (Ergeneli ve Ar1, 2005).

Dennis Organ (1983) orgiitiin islevsel olarak ¢alismasina yol veren orgiitiin menfaati
icin yapilan davraniglardir. Bunlar gérev tanimi igerisinde yer almayan 6diil veya
ceza icermeyen ekstra eforlardir. Folger (1986) dagitim adaleti ile iicret tatmini,
islem adaleti ile oOrgiitsel baghilik arasinda pozitif yonli bir iliski oldugunu
belirtmistir. Dagitim adaleti ve islem adaleti etkilesim halinde orgiitsel baglilig
etkiler (Mc Farlin ve Sweeney, 1992). Ambrose ve Cropanzano(2003) ¢alisanlarin
deneyim ve calisma siiresi arttikga Orgiitsel adalet algilarinin orgiitsel bagliliklar
tizerindeki etkilerini arastirmislardir. Buna gore islem adaleti baglilik iizerindeki
etkisi uygulamaya yakin bir siirede, dagitim adaletinin ise uygulamadan bir siire

sonra etkili olmaktadir.

Orgiitsel adalet goniilliiliik esasina dayali olan &rgiitsel vatandashk davranisimin
gelistirilmesinde &nemli bir etkendir (Deluga, 1995). islem ve dagitim adaletsizligi

hisseden calisanlar orgiitsel vatandaslik davraniglarinin azalmasina yol acar (Kose

vd., 2003).

Orgiitsel giiven yonetimin galisanlarm ihtiyaglarini anladig: ve onlara gerekli destegi
verdigi ortamlarda gelismektedir. (Yildirnm ve Demirel,2009: 585). Orgiitsel
giivende ¢alisanlarin yoneticilere duydugu giiven oldukg¢a dnemlidir. Islem adaleti ile
daha fazla olmak tizere, orgiitsel giiven ve islem ve dagitim adaleti arasinda pozitif

yonde gii¢lii bir iliski s6z konusudur (Colquitt vd., 2001).

Islem adaleti giivene dayanan bir siiregtir. Yoneticilerin objektif bir sekilde siireci
ilerlettigi, bilgileri topladigi, ilgili tiim bireylerden goriis aldig siirecler de, ¢alisanin
yoneticilere duydugu giiven artacaktir. Islem adaletinin prensiplerinde karar veren
yonetime duyulan giiven yer almaktadir (Dogan, 2002). Iscan ve Sayin (2010)
Tiirkiye’de 190 kisi lizerinde yaptig1 arastirmada Orglitsel giiveni, en ¢ok oOrgiitsel
adalet sonra da is doyumunun etkiledigi ortaya ¢ikmistir. Bu iic kavram da kendi

aralarinda etkilesim halindedir. Eskisehir’de 500 Ogretmen ile yapilan arastirmada
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orgiitsel adaletin tiim boyutlari ile yoneticiye duyulan giiven arasinda pozitif yonde
bir iligski s6z konusudur. Alt boyutlardan etkilesim adaleti, orglitsel giiven iizerinde

en ¢ok etkili olanidir (Akyildiz, 2018).

Orgiitsel adalet gelistikge, orgiitsel giiven artar bu da isten ayrilma niyetini azaltir ve

performans orgiitsel baglanma, sorumluluk artis1 saglar (Tasgioglu, 2010).

4.7.3. Orgiitsel Adalet ve Performans Uygulamalan Tliskisi

Dagitim adaleti verimlik, tiretkenlik ve performans konularin sosyal odak konulardan
biridir (Cohen-Charash ve Spector, 2001). Konovsky ve Cropanzano islem ve
dagitim adaleti ile is performansi arasinda pozitif iliski tespit etmistir. Adalet
konusunda olumlu bir yargiya ulasan birey karsiligini olumlu performans gostererek
vermektedir (Dubinsky ve Levy, 1989; Greenberg, 1982; Konovsky ve Cropanzano,
1991). Paralel sekilde 6diil ve dagitim adil olmadigin1 diisiinen bireyler, dengeyi
saglamak i¢in performansini azaltmaktadir (Greenberg ve Bies, 1992). Karademir ve
Coban (2010) yaptiklar1 ¢alismada spor alaninda, orgiitsel adalet algisinin verimlilik
ve performansa olumlu yansiyacagini belirtmistir. Krishnan vd., (2018) 142 kisi ile
yaptig1 arastirmada, dagitim adaletinin en ¢ok olmak iizere, dagitim ile, etkilesim
adaletinin is performansi iizerinde pozitif etkisi oldugu belirtilmistir (Akyildiz,
2018).

Kurumlar icin drgiit ici ve disindan dogru insan kaynaklarmi ise almak kritiktir. Ise
alim siirecinde uygun personeli ise almak kadar, adaletli bir slire¢ yonetmek de
onemlidir. Schuller, Farr ve Smith (1993) 6nerdigi metotta aday ile kurum agik bir

sekilde pozisyonun olumlu ve olumsuz yonlerini paylasmalidir (Erkanli, 2009).

Performans degerlendirmenin ve geri bildirim siireclerinin objektif olmasi bireyler
icin olduk¢a kritiktir. Cropanzano performans degerlendirme igin; gerekli
bilgilendirmelerin yapildigi, adaletin hissedildigi ve kararlarin gerek¢elendirildigi bir
model gereksinimi ortaya koymustur (Erkanli, 2009). Performans degerlendirme ile
gerekli odiil, terfi dagitim ile ilgili kararlar verilmekle birlikte, is ile ilgili de geri

bildirim verme sansi elde edilir.
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Ucretlendirme verilen emek dogrultusunda elde edilen kazanimdir. Ucret tatmini
konusunda dogu kiiltiirlerinde calisanlar esitlik ve ihtiyaca, bati kiiltlirlerinde ise
performansa bakilmasinin énemli oldugu belirtmislerdir (Lam, 2002; Erkanli, 2009).
Calisanlarin mevcut islerini daha iyi yapmasi ve gelecekte pozisyon ic¢in hazir olmasi
icin kendisine egitim imkani saglanmalidir. Egitim kurumun sundugu onemli
faydalardandir. Calisanlara saglanan egitim imkanlar i¢in adaletli olma, bireylerin

kurumlarindan 6nemli beklentilerindendir (Sabuncuoglu, 1998; Erkanli, 2009).

4.7.4. Orgiitsel Adalet ve Kisilik Ozellikleri iliskisi

Jannah, Putrawan ve Matin (2018) 135 Ogretmenin katildigi arastirmada, kisilik
ozellikleri ile orgiitsel bagliligi ve dagitim adaleti ile arasinda pozitif yonde bir iligki
tespit etmis, dagitimsal adalet ve orgiitsel baglilik iliskisinde, kisiligin aracilik roli
iistlendigini belirtmistir (Akyildiz, 2018). Kirklareli ilinde enerji sektoriinde calisan
211 calisan tzerinde yaptigi arastirmaya gore, bes faktor kisilik ozelliklerinin
tiretkenlik karsit1 davranist iligkisinde orgiitsel adaletin aracilik roliinii incelemistir.
Buna gore etkilesimsel adalet en ¢ok olmak iizere, dagitim adaleti diisiik seviyede bu
iliskide araci rol oynamaktadir. Ayrica sorumluk ve uyumluluk ile iiretkenlik karsiti
arasinda ters, nevrotik ile pozitif yonde bir iliski vardir (Behrem, 2017; Akyildiz,
2018).

Ozafsarlioglu ve Oriicii (2017) Istanbul’da {iniversite hastanesinde 558 calisan ile
yaptig1 arastirmada sorumluluk ve acgik goriislii olmanin orglitsel adalet ve Orgiitsel
giiven arasinda diizenleyici rolii oldugunu belirtmistir. Stouten, Kuppens ve Decoster
(2013) 393 iiniversite Ogrencisi lizerine yaptigi arastirmada kisilik ozellikleri ve
dagitim adaleti arasindaki iliskiyi sorgulamistir. Buna gore dagitim adaleti
azaldiginda nevrotikligin artti§i ve uyumun azaldigi tespit edilmistir. Nevrotikligi
yiiksek bireyler, adaletsiz durumlarda uyumlu bireylere gore daha fazla

ofkelenmektedirler.

238 niversite Ogrencisi iizerinde yapilan arastirmada, kisilik 6zelliklerinin
performans, verimsiz davranig ve Orgiitsel adalet iizerinde etkisi olmadigi

belirtilmistir (Colquitt vd., 2006; Akyildiz, 2018). Shen vd. (2012) sorumluluk ile
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orgiitsel vatandaslik arasindaki pozitif iliskide orgiitsel adaletin biiylik 6l¢iide aracilik

rolii iistlendigi belirtilmistir.

Karapmar vd. (2013) tarafindan bankacilik sektoriinde 206 ¢alisanda yapilan
arastirmada dagitimsal ve islem adaletinin is tatmini iizerindeki etkisinde kisilik
Ozelliklerinin diizenleyici rolii iistlendigi belirtilmistir. Uyumluluk ve sorumluluk
dagitimsal adaletin is tatmini iliskisinde 6n plana ¢ikarken, uyumluluk islem
adaletinin is tatmini lizerindeki etkisinde 6n plana ¢ikmaktadir. O’Neill, Lewis ve
Carswell (2011) tarafindan ABD’de perakende sektoriinde 464 calisan {izerine
yaptig1 arastirmada, is yerindeki sapmalar1 engellemek ig¢in Orgiitsel adalet
uygulamalarindan daha kisilik 6zelliklerinin 6n plana ¢iktig1 belirtilmistir (Sakalli,
2015).

172 akademik personel ve iiniversite Ogrencisi lizerinde yapilan arastirmada,
nevrotiklik ve islem adaletinin is birligi iizerinde diizenleyici etkisi oldugu
belirtilmistir (Van Hiel vd., 2008). Scott ve Colquitt (2007) tarafindan 2002 ve 2005
yillarindaki farkli {iniversite, 707 {liniversite 6grencisi iizerinde yapilan arastirmada
orgiitsel adaletin kisisel farkliliklara bagliligi arastirilmistir. Buna gore; dagitim
adaleti is performansi, vatandaslik, verimsizlik iizerinde esitlik hassasiyeti 6zelliginin

diizenleyici bir etkisi yoktur (Sakalli, 2015).

4.7.5. Orgiitsel Adalet ve Motivasyon fliskisi

Yapilan aragtirmalara gore calisanin Orgiitsel adalet algist yiiksekse motivasyonu da
yiiksek olmas1 beklenmektedir. Motivasyonun orgiitsel adaletin bir ¢iktis1 oldugu da
diisiiniilebilir (K6kalan ve Sisman 2017; Ozgen, 2018; S6kmen 2013; Aryee vd.,
2002; Pillai vd., 1999; Liao ve Tai, 2006; Abbasoglu, 2015; Kokalan ve Sisman,
2017; Ozgen, 2018).

Yenigeri vd. (2009) I¢c Anadolu bélgesinde 502 calisan iizerinde yaptig1 arastirmada
bireylerin isle ilgilerinin azalmasi ve diisiik motivasyonlarinda islem adaleti etkisinin
oldugu belirtilmistir (Yeniceri vd., 2009; Ozgen, 2018). Akman (2017) 450 hemsire

ile yaptig1 arastirmada Orgiitsel adalet ile is motivasyonu arasinda pozitif yonlii iliski

122



tespit etmistir. Ayrica etkilesim adaleti siralamada en yiiksekte olup, sonrasinda

islem ve dagitim adaleti takip etmistir (Akyildiz, 2018).

Ertiitck ve Aydin’in (2015) Diizce’de O6gretmenler iizerinde yaptigr arastirmada,
orgilitsel adalet ve igsel motivasyon arasinda pozitif yonde iliskinin oldugu, orgiitsel

faktdrlerin ise bu iliskide etki etmedigini belirtmislerdir (Ozgen, 2018).

4.7.6. Orgiitsel Adalet ve Psikolojik Giiclendirme iliskisi

Calisanin yetkinlikleri arttiran psikolojik giliclendirme uygulamalarina karsit olumlu
bir yaklasim gelistirmektedir. Orgiit igerisindeki adalet kazamim diizeyini arttiracak,

psikolojik gii¢clendirmenin anlam boyutu nu kuvvetlendirecektir.

Zhang ve Agarwal (2009) yaptig1 aragtirmada psikolojik giiclendirmenin dagitim
adaletini ytikselttigini belirtmistir. Giiglendirilmis bireyler bunu bir kazanim olarak

nitelerler.

Gilliland (1993) adil bir islem adaleti siireci ortaya ¢ikan sonuglarin, bireyler icin
kendi yeterlilikleri ile dogru orantili olarak olustuklarini diisiindiiklerini belirtmistir
(Yiirtir ve Demir, 2011). Leventhal (1980), Greenberg ve Baron (2000) calisanlarin
islem adaleti kapsaminda calisanlarin farkli asamalarda karar siirecine dahil
olmasmin O6neminden bahsetmistir. Psikolojik giiclendirmede bireyler i¢in karar
stireclerine dahil olmak onem tasir ve gli¢lendirir. Bundan dolay: kararlara dahil
olma agisindan aralarinda bir iligki s6z konusudur (Cavus, 2006; Yiirlir ve Demir,
2011). Simons ve Roberson(2003) yoneticilerin adaletli, saygili davraniglarinin ve
bireyleri siirece dahil etmelerinin Orgiitsel amaglara olumlu hizmet ettigini
belirtmistir. Buna gore orgiitsel adalet sirketin rekabet giiclinii de arttirmaktadir

(Tascioglu, 2010).

Psikolojik giiclendirmeyi en c¢ok etkileyen faktorlerden birisi, yoneticilerle
calisanlarin gelistirdigi davranislar ve yonetim seklidir (Kogel, 2010: 413). Yol
gosterici, saygili ve empati yiiksek iletisimler psikolojik giiclendirmeyi olumlu
etkilemekle birlikte kisiler aras1 adalet anlayisini da olumlu yonde etkilemektedir.
Bunlara ek olarak bilgiye dayali adil bir sistem, ¢alisanlarda psikolojik

giiclendirmeyi olumlu yonde etkilemektedir (Yiiriir ve Demir, 2011). 237 6zel sektor

123



calisani ile yapilan arastirmada psikolojik giliclendirmenin orgiitsel adalet algisini
arttirdigi, ayni sekilde orgiitsel adaletin de psikolojik giiclendirmeyi arttirdig ifade
edilmistir (Yiiriir ve Demir, 2011).

4.7.7. Orgiitsel Adalet ve Yenilikgilik Tliskisi

Yapilan arastirmalarda, orgiitsel adaleti yiiksek bireylerin, daha katilimci olmasi
yenilik¢iligi olumlu yonde etkiledigi belirtilmistir (Butcher ve Clarke, 2002; Pelenk,
2018). Ayrica etkilesimsel adalet proaktif davranisi arttirarak yenilik¢iligi
tetiklemektedir (Gefen vd., 2008). Alt boyutlarindan dagitim ve islem adaleti
proaktiflik ve bireysel yenilik¢ilik davranisini arttirmakta, hedef ve vizyon
paylagiminin da bunda 6nemli bir rolii oldugu belirtilmektedir. Yenilikgilik igin kritik
olan takim olma yaklagiminin islem adaletinin 6nciisii oldugu belirtilmistir (McLean,

2005; Kanter, 1988; Colquittvd., 2002; Pelenk, 2018).

Bireyin inisiyatif alip yenilikgi bir davramis icerisinde girebilmesi i¢in bir
motivasyonu ve bu davranisi sergileyebilecegi uygun bir Orgiit ortami igerisinde
olmas1 gerekmektedir. Birey elde ettigi kazanimlar1 ve ortaya koydugu cabay1
karsilastirdiginda adil bir sonug¢ elde ediyorsa bu yenilik¢ilik motivasyonuna da
olumlu yansiyacaktir. Ayrica bireysel yenilik¢ilik i¢in kritik olan seffaflik ve sik geri
bildirim alarak iyilestirme kiiltliri i¢in Orgiitiin etkilesim adaleti boyutunda iyi bir

seviyede olmas1 gerekmektedir.

Orgiitsel adaletin yiiksek oldugu orgiitlerde, calisanlarin desteklenmesi yenilikgi
davraniglart arttirmaktadir (Chatman vd., 1991). Ek olarak yenilik¢i davranis
orgiitlerdeki iletisimin yapisina ve etkilesim adaletinin varhi§ina da baghdir

(Altindas, 2002; Pelenk, 2018).
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5. A TiPi KiSiLIK OZELLIGININ BIREYSEL YENILIiKCiLiK
UZERINDEKI ETKISINDE PSIKOLOJIK GUCLENDIRMENIN
ARACI, ORGUTSEL ADALETIN DUZENLEYIiCi ROLU: BILGI
ve ILETIiSIM TEKNOLOJILERI SEKTORUNDE FAALIYET
GOSTEREN ISLETMELERDEKI CALISANLAR UZERINE BIR
ALAN ARASTIRMASI

Bes boliimden olusan ¢alismanin ilk dort boliimiinde arastirmanin degiskenleri olan
bireysel yenilik¢ilik, a tipi kisilik 6zelligi, psikolojik gili¢clendirme ve Orgiitsel adalet
kavramlarma iligkin yaklagimlara yer verilmistir. Calismanin besinci ve son
boliimiinde ise kavramlarina birbirleri ile olan iliskilerine yonelik arastirma
sonuclarina yer verilecek olup, ardindan degiskenlere yonelik kurgulanan arastirma
modeli ¢ercevesinde gerceklestirilen arastirmanin  yontemi, bulgularnt ve

sonuclarindan bahsedilmistir.

5.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirma ile A tipi kisilik 6zelliginin bireysel yenilik¢ilik tizerindeki etkisini
gormek ve psikolojik giiclendirmenin bu etki {lizerindeki araci ve orgiitsel adaletin
diizenleyici roliiniin incelemesi amacglanmistir. Arastirma bireylerin kisilik ve
algilarinin yenilik¢ilik davranislarindaki en kritik faktér oldugu disiincesi ile
merkezine kisiligi ve bireylerin algilarini almaktadir. Cilinkii orgiitlerin yenilikgiligi
arttirmak icin yaptig1 yapisal ve sosyal faaliyetlerin geri doniisii bireylerin kisilik

ozellikleri ve bu cabalar algilayis sekilleri ile kisithidir.

Arastirmanin bir diger amaci ise, A ve B tipi farkli kisiliklerin bireysel yenilikgilik
ile ne oOlciide ilgili olabilecegini incelemektir. Bu sayede bireylerin kisilik 6zellikleri
ile yenilik¢ilik ve yaraticilik gibi isletmelere deger katan yetkinlikler arasindaki
baglant1 yol gosterici olabilir. Arastirma, diinyada ve Tiirkiye’de gelisim icin en
kritik sektdr olarak degerlendirilen Bilgi ve Iletisim Teknolojileri sektdriinde

gergeklestirilmis olup, yenilik¢ilik ile dogrudan ilintili olan bu sektérdeki ¢alisanlarin
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toplam bireysel yenilikgilik seviyeleri degerlendirilip durum analizi yapilmasi

hedeflenmektedir.

5.2. Arastirmanin Yontemi

Bu caligma da nicel arastirma yontemi kullanilmistir. Nicel yontem olgu ve olaylari
nesnellestirerek gdzlemlenebilir, Olgiilebilir ve sayisal olarak ifade edilebilir bir
sekilde ortaya koyan bir arastirma tiiri oldugundan dolay1, c¢alisan bireylerin duygu
ve diisiincelerini anket ile 6grenilmesi adina nicel yontem kullanilmistir (Altun ve
Yazici, 2014). Nicel arastirmalar, sayisal olarak oOlciilebilen verilerin istatistiksel
¢oziimlemeleri araciligtyla sosyal olgulari inceleyen ve bu olgular arasindaki neden
sonug iligkilerini ortaya koyarak sosyal diizenin kanunlarin1 kesfetmeyi amaglayan
arastirmalardir. Baska bir deyisle, 6nceden olusturulmus olan hipotezleri sinamak
amactyla, genis capli 6rneklemlerden nicel veriler toplayan, bu verileri istatistiksel
olarak ¢Oziimleyen ve bulgularini genelleme amaci tastyan aragtirmalardir. Nicel
veriler, laboratuvar ortaminda yapilan deney ya da gozlemlerden ya da alan
arastirmalarinda yapilan gozlem, anket ya da yapilandirilmis goériismelerden elde

edilebilirler.

5.3. Evren ve Orneklem

Arastirma Tiirkiye’deki Bilgi ve Iletisim Teknolojileri Sektdrii'ndeki beyaz yakali
calisanlar iizerinde yapilmistir. Bilgi ve Iletisim Teknolojileri Sektorii; Bilgi
Teknolojileri ve Iletisim Teknolojileri olmak iizere iki biiyiik gruptan olusmaktadir.
2018 verilerine gore Bilgi Teknolojileri pazari 44,8 Milyar TL, iletisim Teknolojileri
pazar1 86,9 Milyar TL olmak tizere toplam 131,7 Milyar TL pazar biiytkligi soz
konusudur (Tiibisad, 2019). Sektor icerisinde yerli ve yabanci teknoloji firmalar1 ve

Telekom firmalar1 yer almaktadir.

Sektor igerisinde donanim, yazilim, hizmet, elektronik haberlesme gibi alt kategoriler
bulunmakta, kurumsal ve bireysel miisterilere hizmet sunulmaktadir. Fikir vermesi
adina sektordeki kuruluslara 6rnek olarak; Turkcell, Tiirk Telekom, Vodafone, IBM,

Microsoft, Kog¢Sistem, Netas, vb. ve teknokentlerde teknoloji girisimleri verilebilir.
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Bilgi ve lletisim Teknolojileri sektoriindeki beyaz yakalarm secilmesinin sebebi
Tiirkiye’de ve diinyada yenilik¢ilik i¢in giiniimiizde bu sektorlerin kilit konumda
olmasidir. Hatta giinlimiizde pek cok sirket sektdr bagimsiz olarak kendisini ayni
zamanda teknoloji firmas1 olarak da konumlamaktadir. Tiirkiye’de Bilgi ve Iletisim
Teknolojileri ihracati 5 Milyar TL seviyesinde olduk¢a kisitli bir durumdadir
(Tubisad, 2019). Katma degerli hizmetlerle biiyiimek, ihracatta kilogram bagsina
diisen tutar1 arttirmak iilke ekonomisinin gelisimi i¢in Onemli bir konudur.
Tirkiye’de yetenekli ve analitik insan kaynaginin oldukc¢a yogunlastigi bu temel
sektoriin yenilikg¢ilik ile ilgili algis1 ve konumu gelecek i¢in de 6nemli bir gosterge
olacaktir. Bilgi ve Iletisim Teknolojileri (BIT) sektériiniin odaginda; Yapay Zeka,
Bulut, Analitik, Endiistri 4.0, Siber Giivenlik ve Blokzincir gibi konular bulunmakta,
bu konular diinya tiim sektorleri sekillendirecek kritik alanlar olarak 6n plana

cikmaktadir.

Arastirmanin 6rneklem grubu, Tiirkiye’de Istanbul’da BIT sektoriinde yer alan 6zel
kurumlarda ¢alisan beyaz yakali 355 birey olarak belirlenmistir. Analizlerde
uygunluk kosulunun saglanmasi i¢in yapilmasi gereken testler bulunmaktadir
(Kalayci, 2006; Hair vd., 2010). Orneklem sayisna yonelik Cochran (1977)
formiilasyonundan faydalanilmistir (Bartlet vd., 2001; Onhon, 2016). Buna gore ilk
olarak Alfa diizeyi %5 olarak belirlenmistir. Bu gilivenilirlik diizeyi ve 355 6rneklem
sayisina gore, t=1,96 olarak tantmlanmustir. Ikinci olarak kategorik verilerin oldugu
aragtirma kapsaminda kabul edilebilir hata pay1 %5 olarak belirlenmistir. Varyans
tahmini hesaplamasi i¢in Olgekte yer alan nokta sayisi standart sapmaya
oranlanmistir. Arastirma kapsaminda 5°li likert skalasi oldugundan yer alan nokta
sayist 5, Olcegin orta noktasina gore iki yanda kalan toplam 4 nokta oldugundan
standart sapma 4 olarak gerceklesmistir. Buna gore S=5/4=1,25 ‘dir. Cochran
formiiline gore gereken orneklem sayisi  hesaplamasi:  ((t)*(s9))/d? =
((1,96%)*(1,25%)/ (5*0,05)*= 96 olarak gerceklesmistir. Orneklem biiyiikligi 355
yeterli olacak 96 6rneklem sayisindan biiyiik oldugundan dolayr kullanilan 6rneklem

yeterlidir.

Aragtirmanin 6rneklem grubu basit segkisiz 6rnekleme yontemiyle olusturulmustur.

Basit seckisiz ornekleme, evren listesinden 6rnekleme birimlerinin segkisiz olarak
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cekilmesidir (Biiyiikoztiirk, 2012). Ozel sektor galisanlarina email ve fiziksel anket
yolu ile ulagilmis ve geri bildirim alinmistir. Anket toplam 400 kisi ile paylasilmis ve

355 geri bildirim alinmis, %88,7 doniis orani saglanmistir.

5.4. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Arastirmanin modeli olarak A tipi kisilik 6zelliginin iizerindeki etkisi, bu iliskide
psikolojik gli¢lendirmenin araci rolii ve drgiitsel adalet diizenleyici roliinii kesfedici

sekilde tasarlanmistir. Bu dogrultuda diizenlenen model Sekil 1’de yer almaktadir.

Orgiitsel Adalet

H3

A 4

A Tipi Kisilik Ozelligi H, Bireysel Yenilik¢ilik

Psikolojik Gli¢lendirme

Sekil 7. Arastirma Modeli

Arastirmanin temel amaci, bireysel yenilikgiligi etkileyen unsurlarin tespit edilmesi
ve sonuglara yonelik Onerilerin olusturulmasidir. Bu unsurlarin tespit edilmesinde
bireyi merkeze alan bir perspektiften inceleme yapilmistir. Yenilik¢i davranig
sergilenebilmesi i¢in; bireyin kisilik 6zelligi, psikolojik gii¢lendirme faaliyetlerine
gore algis1 ve kurum icerisindeki Orgiitsel adalete yonelik algisinin etkisinin ne
Olcekte olduguna bakilmistir. Bunun sebebi, yenilik¢ilik i¢in teknoloji ve siireg
odaginda yapilan gelismelerin 6nemli oldugu, ancak radikal ve kademeli yenilik¢ilik

i¢cin en 6nemli unsur bireyin kisilik 6zellikleri ve algilar1 oldugu yoniindeki inanistir.
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Bu kapsamda aragtirmanin hipotezleri asagidaki gibi belirlenmistir:

e Hj: A Tipi kisilik 6zelliginin Bireysel Yenilikgilik iizerinde dogrudan etkisi

vardir.

e Hy A Tipi kisilik o6zelliginin Bireysel Yenilik¢ilik iizerindeki etkisinde

Psikolojik Giiglendirmenin araci etkisi vardir.

e Hi: A Tipi Kisilik Ozelliginin Bireysel Yenilik¢ilik iizerindeki etkisinde

Orgiitsel Adalet Algisinin diizenleyici rolii vardir.
5.5. Arastirmada Kullamlan Olcekler

Arastirma kapsaminda 4 boyut arasindaki iligki incelenmektedir. Hipotezler 6l¢cmek
i¢in Bireysel Yenilikcilik Olgegi, A-B Tipi Kisilik Ozelligi Olgegi, Psikolojik
Giiclendirme Olgegi ve Orgiitsel Adalet Olgegi olmak iizere 4 farkli Slcekten

yararlanilmistir.
5.5.1. Bireysel Yenilikgilik Olcegi

Arastirmalarda yenilikg¢iligi kisilik 6zelligi perspektifinden degerlendiren farkl
oOlgekler gelistirilmis, en yaygin kullanilanlara agsagida listelenmistir (Kiliger, 2011):

e Jackson Kisilik Envanteri (Jackson Personality Inventory)

e Kirton Yenilik Benimseme Envanteri (Kirton Adaptation Innovation
Inventory)

e Meo Kisilik Envanteri (Neo Personality Inventory)

e Bireysel Yenilikcilik Olgegi (Individual Innovativness Scale)

e Alana Ozgii Yenilik¢ilik Olgegi (Domain Spesific Innovatiness Scale)

Aragtirma kapsaminda; Hurt, Joseph, Cook (1977) tarafindan iletisim alaninda
gelistirilmis olan, pek cok kez giivenilirligi Ol¢lilmiis ve basarili bulunmus olan
“Individual Innovativeness Scale” kullanilmistir. (Foxall, 1998, Simonson 2000).
Olgek ile bireyin yenilikgilik seviyesi ve kategori belirlenmektedir. Olgek
gelistirilirken ilk etapta 53 madde 5 farkli kategoriye yonelik “kesinlikle

katiliyorum™ “kesinlikle katilmiyorum” olarak 7li likert 6lceginde 231 iiniversite
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Ogrencisine ve sonra 431 6gretmene uygulanmistir. Bu iki grup i¢in i¢ tutarhlik,
faktor analizi, alt-list %27 madde analizi, psikometrik analiz yapilmistir. Faktor
analizi ile yiikii >0.5 olan 20 madde tek bir boyut olarak kalmistir (Hurt vd., 1977).
Sonrasinda finansal hizmet sektoriinde 4 gruptan 308 kisiye yapilan psikometrik
degerlendirme ile Pallister ve Foxall (1998) giivenilirligi kabul etmistir. (alpha 0.86
ile 0.90 arasindadir). Madde toplam korelasyon katsayisi, 0.21 — 0.64, 3 grupta 5
faktorlii 1 grupta 4 faktorlii yapi ortaya ¢ikmistir. Simmonson (2000) 1693 6gretmen,
Ogrenci ve yonetici ile yaptig1 arastirmada Slgegin alpha=0,88 giivenilirlik katsayisi

ile yenilik¢iligi 6l¢tiiglinii belirtilmistir.

Olgek, Kiliger ve Odabasi (2010) tarafindan Tiirkgeye “Bireysel Yenilik¢ilik Olgegi”
olarak uyarlamistir. 2008 yilinda Anadolu Universitesi 12 6gretmenlik
programindaki 343 6grenci lizerinde yapilmistir. 20 maddeden olusan 6lgek, dort
faktdrden olusmaktadir. I¢ tutarlilikta 0,82 katsayisi ve 0,87 test giivenilirligi

bulunmaktadir. Olgek farkli akademik arastirmalarda kullanilmistir.

Olgekte 20 madde ve 5°li Likert derecelendirme (1=kesinlikle katilmiyorum,
2=katilmiyorum, 3=karasizim, 4=katiliyorum, 5= kesinlikle katiliyorum)
bulunmaktadir. 12 pozitif (1,2,3,5,6,9,11,12,14,16,18,19) ve 8 negatif
(4,6,7,10,13,15,17,20) madde bulunmaktadir. Minimum 14, maksimum 94 alinabilir.
Puan pozitiften negatif olanlarin ¢ikarilmasindan sonra 42 puan eklenmesi ile
bulunur. Buna gore kategoriler; 80 puan {istli “yenilik¢i” 69-80 puan “Oncii”, 57-68
puan “sorgulayict” 46-56 “kuskucu” 46 alt1 “gelenek¢i” olarak ayrilmistir. Genel
olarak 68 puan iistii yenilik¢i, 64 alt1 yenilik¢i degildir.

Olgek igerisinde yer alan 4 farkli faktor ve bunlara yenilik soru dagilimlar: asagidaki

gibi belirtilmistir:

e Degisime Direng: 4. Genellikle yeni fikirleri kabullenmekte temkinliyimdir.,
6. Yeni icatlara ve yeni diisiince tarzlarina karsi siipheciyimdir., 7.
Cevremdeki insanlarin biiyiik bir ¢cogunlugunun kabul ettigini gorene kadar
yeni fikirlere pek itibar etmem 10., Genellikle arkadas grubum iginde yeni bir
seyi kabul eden son kisilerden biri oldugumu diistiniiyorum., 13. Cevremdeki
bireylerde ise yaradigimi goérene kadar bir isi yapmanmin yeni yollarini

kabullenmekte isteksiz davramirim., 15. Eski usul yasam tarzimin ve isleri eski
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yontemlerle yapmanin en iyisi oldugunu diistintiriim., 17. Yenilikleri dikkate
almadan once diger insanlarin o yeniligi kullandigini gormeliyim., 20. Yeni
fikirlere karsi ¢ogunlukla siipheciyimdir).

e Fikir Onderligi: /. Arkadaslarim oneri veya bilgi almak icin sik sik bana
basvururlar., 8. Arkadas grubum icinde etkili bir birey oldugumu
diistintiriim., 9. Diistincelerimde ve davranislarimda kendimi yaratici ve
ozgiin gortiriim., 11. Yaratici bir kisilige sahibimdir., 12. Ait oldugum grubun
liderlikle ilgili sorumluluklarini almaktan hoglanirim

o Deneyime Acikhik: 2. Yeni fikirleri denemekten hoslanirim., 3. Bir seyi
yapmanin yeni yollarini ararim., 5. Bir sorunu ¢ozerken yanit agik olmadigt
zaman ¢oziim igin ¢ogu kez yeni yontemler gelistirvirim., 14. Diisiincelerimde
ve davramiglarimda ézgiin olmayr heyecan verici bulurum., 18. Yeni fikirlere
agigimdir.)

e Risk Alma: 16. Belirsizliklier ve ¢oziilmemis problemler beni giidiiler., 19.

Cevabi belirsiz sorular beni heyecanlandirir.
5.5.2. Orgiitsel Adalet Olgegi

Orgiitsel Adaleti 6l¢iimii, Niehoff ve Moorman (1993) tarafindan gelistirilen “Justice
Scale”- Orgiitsel Adalet Olgegi ile yapilmistir. Orijinal 6lgek formunda Cronbach
Alfa Katsayis1 sirast ile Islem Adaleti igin 0,85, Dagitim Adaleti igin 0,74 ve
Etkilesim Adaleti i¢in 0,92 olarak 6l¢iilmiistiir. Niehoff ve Moorman 6l¢egi, Colquitt
Orgiitsel Adalet dlcegi ile birlikte bu konuda en ¢ok kullanilan iki &lgektir. Niehoff
ve Moorman’in Tiirk¢e arastirmalarda daha genis olarak kullanilmasi, giivenilirlik
testlerinin daha fazla kez yapilmis olmasi ve sorularin daha agik oldugunun

diisiiniilmesinden dolay: tercih edilmistir.

Anketin Tiirk¢e versiyonu Yildirim (2002) tarafindan hazirlanmistir. Tiirkge anketin
Croncbach Alfa Katsayist siras1 ile Islem Adaleti igin 0,89, Dagitim Adaleti igin 0,81
ve Etkilesim Adaleti i¢in 0,95 olarak Olciilmiistiir. Test-tekrar test sonucu
giivenilirlik katsayilari; Islem Adaleti i¢in 0,62, Dagitim Adaleti icin 0,38 ve
Etkilesim Adaleti i¢in 0,68°dir. Olgek icerisinde Islem Adaleti, Dagitim Adaleti ve
Etkilesim Adaleti olmak iizere 3 faktér bulunmaktadir. Olgek toplam 20 madde

icermekte, Sli Likert derecelendirme ile (1=kesinlikle  katilmiyorum,
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2=katilmiyorum, 3=karasizim, 4=katiliyorum, 5= kesinlikle katiliyorum)
yamtlanmaktadir. Olgekte almabilecek puanlar Islem Adaleti igin 6-30 puan, Dagitim
Adaleti igin 5-25 puan ve Etkilesim Adaleti i¢in 9-45 puandir. Olgek kapsaminda
puan artisina paralel olarak, orgiitsel adalet algis1 da yiikselmektedir. Olgek
icerisindeki 3 faktor ve ilgili sorular asagida belirtilmistir:

e Dagitim Adaleti: Farkli is sonuglarmin adilligine yonelik sorular
icermektedir. Ucret seviyesi, ¢alisma programy, is yiikii ve is sorumlugu gibi
konular iizerinden degerlendirme yapar. ilgili sorular: (/. Calisma
programim adildir., 2. Ucretimin adil oldugunu diisiiniiyorum., 3. Is yiikiimiin
adil oldugu kanmisindayim., 4. Bir biitiin olarak degerlendirildiginde, is
yerimden elde ettigim kazamimlarin adil oldugunu diisiiniiyorum., 5. Iy
sorumluluklarimin adil oldugu kanisindayim.)

e lIslem Adaleti: Bu faktordeki sorular bilginin dogru ve adil bir sekilde
toplanmasi, ¢alisanlarin  diislincesinin ~ alinmasimna  yonelik  sorular
icermektedir. (6. Ise iliskin kararlar yoneticiler tarafindan tarafsiz bir
sekilde alinmaktadir., 7. Yoneticiler, isle ilgili kararlar alinmadan énce biitiin
calisanlarin goriislerini alirlar., 8. Yoneticiler, isle ilgili kararlari vermeden
once dogru ve eksiksiz bilgi toplarlar. ,9. Yoneticiler, alinan kararlar
calisanlara aciklar ve istendiginde ek bilgiler de verirler., 10. Isle ilgili biitiin
kararlar, bunlardan etkilenen tiim c¢alisanlara ayrim goézetmeksizin
uygulamr.,11. Calisanlar, yoneticilerin isle ilgili kararlarina karst
¢tkabilirler ya da bu kararlarin iist makamlarca yeniden goriisiilmesini
isteyebilirler)

e Etkilesim Adaleti: Bu faktordeki sorular, is kararlarina iligkin yeterli
aciklamalarin yapilmast ve calisanlarin kendilerinin dikkate alinmalarina
yonelik sorular igermektedir. (12. Isimle ilgili kararlar alinirken
yoneticilerim bana nazik ve ilgili davramrlar., 13. Isimle ilgili kararlar
alimirken yoneticilerim bana saygili davranir ve énem verirler., 14. Isimle
ilgili  kararlar alimirken  yéneticilerim  kisisel  ihtiyaglarima  karsi
duyarhdir., 15. Isimle ilgili kararlar alinirken yoneticilerim, bana kars: diiriist
ve samimidirler., 16. Isimle ilgili kararlar alimirken yoneticilerim, bir ¢calisan
olarak haklarimi gozetirler., 17. Yoneticilerim, igimle ilgili kararlarin

doguracagi sonuglart benimle tartisirlar., 18. Yoneticilerim, isimle ilgili
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kararlar icin uygun gerekceler gésterirler., 19. Isimle ilgili kararlar alinirken
yoneticilerim bana akla uygun acgiklamalar yaparlar., 20. Yoneticilerim,

isimle ilgili alinan her karart bana net olarak a¢iklarlar.)

5.5.3. Psikolojik Giiclendirme Olcegi

Calisma kapsaminda Psikolojik Giliglendirme algisinin 6lglimii i¢in Spreitzer’in
“Psikolojik Gii¢lendirme Anketi” kullanilmistir (Spreitzer, 1995). Spreitzer, Thomas
ve Velthouse (1990) tarafindan yapilan ¢alismay1 baz alarak Slgegi gelistirmistir.
Fortune 50 icerisinde yer alan imalat sektdriinde faaliyet gdsteren ve sigorta
sektorlinde yer alan iki farkli 6rneklem iizerinden 393 orta diizey yonetici lizerinde
test edilerek gelistirilmistir. Olgegi Cronbach Katsayis1 0,72 olarak belirtilmistir.
Olgek igerinde ¢alisanin algiladig1 Psikolojik Giiglendirme seviyesi ve bunun siirekli
oldugu varsayimi iizerinden ilerler. Olgek gegerliligi (Aydogmus,2011) farkl
caligmalarda tarafindan ispat edilmistir. (Kraimer ve digerleri, 1999; Kirkman ve
Rosen,1999). Olgek; Tiirkiye, Cin, Filipinler, Singapur, Kanada Ingiltere Avustralya
ve Kanada gibi iilkelerde perakende sektoriinde, satis ve {irlin gelistirme
departmanlarinda, saglik, egitim, ulastirma gibi genis bir yelpazede uygulanmistir.
(Aryee ve Chen, 2006; Ergeneli, ve digerleri, 2007; Hechanova ve digerleri, 2006;
Avolio ve digerleri, 2004; Holdsworth ve Cartwright, 2003; Carless, 2004;
Laschinger ve digerleri, 2004).

Olgek Tiirkce’ye Ergeneli vd. tarafindan 2007 yilinda “Psikolojik Giiglendirme
Olgegi” olarak gevrilmistir. Ankara’da 220 banka yoneticisi ile yapilan calismada,
Cronbach Alfa Katsayist1 0,90 olarak elde edilmis olup alt boyutlarda; Anlam
(0=0.83), Yetkinlik (0=0.84), Ozerklik (a=0.78), Etki (a=0.88) olarak elde edilmistir.
Olgek icerisinde her bir boyut i¢in 3 soru olmak iizere toplam 12 soru yer almaktadir.
5li Likert derecelendirmesi ile maksimum 60 puan alinmakta, puan yiikseldik¢e
calisanin psikolojik giiclendirme algist ve kendinin psikolojik giiclendirilmis haline
yonelik diisiince seviyesi de yiikselmektedir. Olgek icerisindeki boyutlar ve ilgili

sorular asagida yer almaktadir:

e Anlam: Orgiitiin hedefleri ile kisinin deger ve inanglar arasindaki uyuma

yonelik sorulari iceren faktordiir. (1. Yaptigim is benim igin ¢cok onemlidir.

133



2. Isimle ilgili faaliyetler bireysel bazda benim i¢in anlamlidir., 3. Yaptigim is
benim igin anlamhidir.)

e Yetkinlik: Kisinin bir isi yapabilmesine yonelik yetkinligine iliskin
diisiincesidir. (4. Isimi basarmak icin gerekli yeteneklere sahip oldugumdan
eminim., 5. Isimdeki faaliyetleri basarmak icin gerekli kapasiteye sahip
oldugumdan eminim, 6. Isim icin gerekli olan yetenekleri zaman icinde
gelistirdim.)

e Ozerklik: Kisinin otonom bir sekilde isiyle ilgili tim siire¢lerde karar
verebilmesidir. (7. Isimi nasil yapacagim konusunda kara verme yetkisi biiyiik
olciide bana aittir. 8. Isimi nasil yiiriitecegime kendim karar veririm. ,9. Isimi
bagimsiz olarak ve serbestce yapmam konusunda onemli dlgiide firsat
verilmektedir.)

e Etki: Kisinin ¢iktilar1 etkileme giiciine olan inancina yonelik faktordiir. ( 10.
Calistigim departmanda olup bitenler konusunda etkim c¢oktur., 11.
Calistigim departmanda olup bitenleri biiyiik 6l¢iide kontrol edebilirim., 12.
Calistigim departmanda olup biten her seyi, onemli ol¢iide etkileyebilirim.)

5.5.4. A-B Tipi Kisilik Ozelligi Ol¢egi

A ve B Tipi kisilik tipi, Durna (2004) tarafindan gelistirilen 6lgek kullanilarak
dleiilmiistiir. Olgek, Jenkins Kisilik Olgegi baz alinarak olusturulmustur. Durna,
Nigde Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Meslek Yiiksekokulu
ogrencileri ile 389 veri toplayarak olusturmustur. Olgek 20 maddeden olusmaktadir
ve Sli Likert tipi 6lcek kullamilmustir. Olgek igerisinde insanlarmn kisilik yapilari
aliskanlik, zamanla olan iligki, cevresi ile olan iliskileri gibi konular iizerinden
belirlenmektedir. Puanlama sonucunda maksimum 100, minimum 20 puan
aliabilmektedir. Alinan puan arttik¢a, A tipi kisilik 6zelligi de artmaktadir. 1 ve 2
puan verilmesi B tipi, 4-5 puan verilmesi A tip, 3 puan verilmesi ise A ve B tip
kisilik ozelligini gosterir. Toplam igerisinde alinan puan 60’ alt1 ise kisi B tipi
kisilik 6zelligine, 60’ {istiinde ise kisi A tipi kisilik 6zelligine sahiptir. Olgegin
Cronbach Alfa Katsayis1 0,712 olmakla birlikte, 06l¢ek farkli galigsmalarda

kullanilarak giivenilirligi test edilmistir.
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5.6. Arastirmanin Kavramlariyla ilgili Yerli ve Yabanci Literatiirde Yer alan

Arastirma Ornekleri

Arastirma kapsaminda incelenmekte olan A tipi kisilik 6zelligi, bireysel yenilikgilik,
psikolojik giliclendirme ve oOrgiitsel adalet konularinda kendi aralarinda yapilan

arastirmalara iliskin ornekler siralanmaktadir.

5.6.1. Yerli Literatiirde Yer alan Arastirma Ornekleri

Bu baslik altinda arastirmanin temel kavramlarina yonelik incelemeler

gerceklestirmis yerli literatiirdeki aragtirma orneklerine yer verilmektedir.

e Yenilikcilik, Psikolojik Giiclendirme, Orgiitsel Adalet ve Kisilik Ozellikleri
boyutlarini kapsayan arastirmalar:

o Tiirkiye’de havayolu ulastirma sektoriinde 276 kisi le yapilan arastirmada
yenilikgiligin gelisim kiiltiirii ve psikolojik giiclendirmeden etkilendigi
belirtilmistir. Ayn1 sekilde gelisim kiiltiirii dagitim adaletinden olumlu
yonde etkilenmektedir. Orgiitsel adalet, yenilkgilik ve psikolojik
giiclendirmenin birlikte yer aldig1 bir arastirmadir (Gozkiiara vd., 2016).

o Istanbul’da dayanikl tiiketim sektdriinde faaliyet gosteren 436 galisan ile
yapilan arastirmada proaktif kisilik 6zelligi ile yenilkg¢ilik arasinda pozitif
iliski bulunmaktadir. Bu iligkide psikolojik giiclendirmenin araci rolii
bulunmaktadir (Y1ildiz vd., 2017).

e Psikolojik Gii¢lendirme ve Yenilki¢ilik boyutlarint kapsayan arastirmalar:

o Istanbul’da iiretim sektoriinde 518 mavi yakali calisan ile yapilan
aragtirmada anlam, yeterlilik, etki ile yenilik¢ilik arasinda pozitif iliski
vardir ve bu iligkide yoOneticiye giiven araci rol oynamaktadir (Ertiirk,
2012).

o Istanbul’da giiclendirme calismalar1 yapan bir sirkette 237 c¢alisan ile
yapilan aragtirmada orgiitsel adalet ve psikolojik giliclendirme arasindaki

iligki incelenmistir. Buna gore psikolojik giiglendirme, dagitim adaletini
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dogrudan ve islem adaletinin araci etkisi ile arttirmaktadir. Bu iligskide
etki ve 6zerklik boyutu rol oynamaktadir (Yiiriir ve Demir, 2011).

o Kerse (2013) tarafindan Erzurum ve Gilimiishanede 102 banka c¢alisani ile
yapilan arastirmada psikolojik giiclendirmenin boyutlar1 ile yaraticilik
boyutlar arasinda pozitif iliski tespit edilmistir. Ozerklik ve etki yaratict
fikirler gelistirme arasinda oldukca giiglii, anlam ve yaratici fikirler
arasinda gi¢lii, yeterlilik ile yaratici fikirler gelistirme arasinda orta
yonde iliski tespit edilmistir. Ayrica, Ozerklik ve etkinin yaratici fikirler
uygulama ile ¢ok gii¢lii, anlam ile orta yonde ilskilidir (Kerse, 2013).

o Atatiirk Universitesi 122 akademik personel iizerinde yapilan arastirmada
psikolojik giliclendirmenin ile 6rgiitsel destek arasinda pozitif bir ilski s6z
konusudur. Bu iliski motivasyon, risk alma ve yenilik¢ilige de katkida
bulunmaktadir (Bolen, 2013).

o Ogiit vd. (2007) Antalya’da 74 otel ¢alisani iizerinde yapt1g1 arastirmada
giiclendirmenin yenilik¢ilik i¢in 6nemli oldugu belirtilmis, yaraticilik
icinse iletisim ve kaynaklara erisimin kritik oldugunu belirtmistir. Cavus
(2006) imalat sektoriinde 280 calisan icin yaptigi arastirmada, personel

giiclendirmenin yaraticilik ve yenilikgilik {izerine etkisine bakmis,

giiclendirmenin isten ayrilma oranmni azalttifini, baglhihig: arttirdigini,
baghiligi arttirmasi ile de yaraticiik ve yenilikgiligi arttirdiginm
belirtilmistir.

o Methor’un Istanbul ve Kocaeli’nde 8 fabrikada mavi yakaya yaptigi 1200
kisiyle iletisime gectigi 518 doniis aldigi arastirmasinda, psikolojik
giiclendirme ve yenilik¢ilik kapasitesi arasinda pozitif iliskinin oldugu ve
bu iliskide gilivenin araci rol iistenledigi tespit edilmistir.

e Psikolojik Giiglendirme ve Kisilk Ozellikleri boyutlarini kapsayan arastirmalar:

o Istanbul’da Egitim ve Bilgi Teknoljiler sektoriinde 22a ¢alisan ile yapilan
arastirmada disadoniik kisilik 6zelliginin, psikolojik giliclendirmeye
olumlu katkida bulundugu ve bunun da is tatminini arttirdig1 belirtilmistir
(Aydogmus, 2015).

o 100 tiniversite ¢grencisi ile yapilan arastirmada, katilimcilarin A ve B tipi
kisiliklere sahip olmasi ile psikolojik iyi olus durumlar1 arasinda farklilik

toktur (Mahajan ve Rastogi, 2011).
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o Istanbul’da 323 6zel sektdrde iiretim ve hizmet alaninda ¢alisanlardan
elde edilen bilgide psikolojik giiclendirmenin proaktif kisilik ve proaktif
i davranis1 arasinda aracilik rolii listelendigi belirtilmistir. (Sahbazoglu,
2014)

e Orgiitsel Adalet ve Yenilik¢ilik boyutlarini kapsayan arastirmalar:

o Antalya merkezdeki otel isletmelerinden 260 c¢alisana yapilan anket
sonucunda, orgiitsel adalet ve yenilik¢ilik arasinda pozitif iligkisi oldugu
ve kariyer memnuniyetinin buna aracilik ettigi ortaya c¢ikmistir (Celik,
2012).

o Goziikara ve Yildirim’in 400 katilimciya Niechoff ve Noorman (1993)
orgiitsel adalet algis1 6lgegini kullandigi arastirmasinda, dagitim adaleti
ile yenilik¢ilik davranisi arasinda pozitif iliskisi vardir, orgiitsel 6grenme
kapasitesi de moderatér gorevi gormektedir (Goziikara ve Yildirim,
2016).

o Kocaeli’nde 3 kimya sirketinde 241 calisan ile yapilan arastirmada,
orgiitsel adalet proaktif davranis, orgiitsel adalet ve yenilikgilik arasinda

pozitif yonde iliski tespit edilmistir (Pelenk, 2018).
5.6.2. Yabanci Literatiirde Yer alan Arastirma Ornekleri

Bu baglik altinda arastirmanin temel kavramlarina yonelik incelemeler

gerceklestirmis yerli literatlirdeki arastirma 6rneklerine yer verilmektedir.

e Orgiitsel Adalet, Psikolojik Giiclendirme ve Yenilik¢ilk boyutlarini kapsayan
arastirmalar:

o Ahvaz’da 400 kisi ile yapilan arastirmada, psikolojik gii¢lendirme ve
orgiitsel adalet ile yenilik¢i Orgiit iklimi arasinda pozitif bir iliki s6z
konusudur. Ayrica psikolojik giiclendirme orgiitsel adalet, ise baghlik ve
yenilik¢i Orgiit iklimi arasindaki iliskide aracilik rolii vardir (Safarzadeh,
2013).

e Psikolojik Giiglendirme ve Yenilki¢ilik boyutlarint kapsayan arastirmalar:

o Urdiin’de tasarim, satis, miisteri hizmetleri alaninda calisan 105 kisi ile

yapilan arastirmada tiim psiokolojik gliclendirme alt boyutlar1 ile

yenilki¢ilik arasinda pozitif iliski oldugu tespit edilmistir (Punjab, 2015).
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o Pieterse vd. (2010) Hollanda’da 230 kamu gorevlisi ile yaptig
arastirmada, doniistimcii liderligin yenilkgilik tizerindeki etkisinde
psikolojik giliclendirmenin araci roliinii sorglamistir. Sonuglara gore
liderligin yenilikg¢ilik iizerindeki etkisinin psiolojik giiclendirmenin
varligindan yliksek olabildigi sonucuna ulagilmistir.

o Hindistan’da Telekom ve Finans sektorlerinde 324 orta seviye calisana
yapilan arastirmada gelismis Orgiit kiiltiiri ve yenilik¢ilik davranisi
arasinda pozitif bir iliski tespit edilmis ve bu iliskide, psikolojik
giiclendirme araci rolii oldugu ortaya cikmistir. Spreitzer (1995)’in
Olgeginin kullanildig1 arastirmada ayrica psikolojik giiclendirme ve
yenilik¢ilik arasinda dogrudan bir iliski oldugu da belirtilmistir (Sinha
vd., 2016).

o Jung, Chow, Eu (2003); 32 Tayvanh sirket i¢erisinde yaptig1 arastirmada,
doniigiimeii liderlik ve psikolojik giiglendirme ve yenilik¢ilik arasinda
pozitif iligkisi vardir.

o lari vd.’nin sosyal gilivenlik alaninda 285 kisiyle yaptig1 arastirma
psikolojik giiclendirme ile yenilik¢ilik arasinda olumlu iligki oldugu
belirtilmistir (Iar, vd., 2012). Kmierach vd. Polonya’da 109 KOBI
calisan1 {izerinde yaptig1 aragtirmada, giliglendirmenin yenilik¢ilik igin
uygun kosul yarattig1 belirtilmistir (Kmierach vd., 2012).

o Hindistan’da Telekom ve Finans sektorlerinde 324 orta seviye calisana
yapilan arastirmada gelismis Orgiit kiiltiiri ve yenilik¢ilik davranist
arasinda pozitif bir iliski tespit edilmis ve bu iliskide, psikolojik
giiclendirme araci rolii oldugu ortaya ¢ikmustir.

e Psikolojik Gii¢lendirme ve Yenilki¢ilik boyutlarint kapsayan arastirmalar:

o Pakistan’da finans sektoriinde 260 calisan ile yapilan arastirmada,
orglitsel adalet ve psikolojik giiclendirmenin performans {izerindeki
etkisinde Orgiitsel vatandaglik davraniginin aracilik rolii  oldugu
belirtilmistir. (Azeem vd., 2015)

e Kisilik Ozellikleri ve Yenilkicilik boyutlarini kapsayan arastirmalar:

o Tayvan’da bioteknoloji alaninda 550 c¢alisan ile yapilan arastirmada

deneyime agiklik ve disadoniikliik ile yenilkgilk arasinda pozitif iliski s6z
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konusudur. Aynmi1 bulgular Pakistan’da 613 Ggrenci lizerinde yapilan
arastirmada da tespit edilmistir (Ali, 2019).
e Kisilik Ozellikleri ve Orgiitsel Adalet boyutlarin kapsayan arastirmalar:

o Pakistan’da 90 iiniversite dgrencsi ile yapilan arastirmada, islem adaleti
ve isten ayrilma niyeti arasinda ters yonde iliski olup, A tip kisilige sahip
bireylerin isten ayrilma niyetlerinin daha yiiksek seviyede oldugu tespit
edilmistir (Hasan ve Waqas, 2017).

o Kirklareli ilinde enerji sektoriinde ¢alisan 211 calisan lizerinde yaptig
arastirmaya gore, bes faktor kisilik 6zelliklerinin iiretkenlik karsiti
davranisi iliskisinde orgiitsel adaletin aracilik roliinii incelemistir. Buna
gore etkilesimsel adalet en ¢cok olmak tizere, dagitim adaleti diisiik
seviyede bu iiliskide araci rol oynamaktadir. Ayrilaca sorumluk ve
uyumluluk ile tiretkenlik karsit1 arasinda ters, nevrotik ile pozitif yonde
bir iliski vardir (Behrem, 2017).

o Ozafsarlioglu ve Oriicii (2017) Istanbulda iiniversite hastanesinde 558
calisan ile yaptig1 arastirmada sorumluluk ve agik goriislii olmanin
orgiitsel adalet ve orglitsel giiven arasinda diizenleyici rolii oldugu
berlitmistir.

o Karapinar vd. (2013) tarafindan bankacilik sektoriinde 206 calisanda
yapilan arastirmada dagitimsal ve islem adaletinin is tatmini tizerindeki
etkisinde kisilik 6zelliklerinin diizenleyici rolii listlendigi belirtilmistir.
Uyumluluk ve sorumluluk dagitimsal adaletin is tatmini iliskisinde 6n
plana ¢ikarken, uyumluluk islem adaletinin is tatmini tizerindeki etkisinde
On plana ¢ikmaktadir.

o Yenilk¢ilik ve Orgiitsel Adalet boyutlarini kapsayan arastirmalar:

o Pakistan’da Telekom sektoriinde 4 sirkette 480 miihendise yaptigi
arastirmada, Orgiitsel adalet ile yaratici performans ve bireysel yenilik¢ilik
davranigi arasinda dogru yonde iliski vardir (Salman vd. 2016). Abu-
Dhabi ve Dubai’de 875 beyaz yakanin katildigi genis arastirmada,
Orgiitsel adalet, yenilik¢ilik iklimi ve yenilik¢ilige hazir olma durumu

arasinda pozitif iligki saptanmistir (Suliman, 2013).
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5.7. Verilerin Analizi

Arastirma kapsaminda toplanan nicel veriler, SPSS (Statistical Package for the Social
Sciences) ve AMOS (Analysis of Moment Structures) v21 istatistik paket
programlar1  kullanilarak analiz edilmistir. Veri analizi birkag asamadan
olusmaktadir. Oncelikle veriler tasnif edilmistir. Daha sonra hatali-eksik veri girilip

girilmedigi ve ug degerler kontrol edilmistir (Baloglu ve Usakli, 2017).

Yapisal esitlik modeli uygulamalari, normal dagilim yaklagimini esas aldigi icin
arastirmada kullanilan 6l¢eklere iliskin carpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis)
katsayilar1 incelenmistir. Carpiklik ve basiklik katsayilari, normal dagilimdan
sapmay1 gosteren degerlerdir (Kline, 2011). Her iki katsaymnin da + 2 degerini
asmamas1 gerekmektedir (Kunan, 1998; Kline, 2011). Bu arastirmada ilgili
degiskenlerin carpiklik ve basiklik degerlerinin, belirtilen aralikta oldugu
belirlenmistir. Dolayisiyla, verilerin normal dagilimi ile ilgili herhangi bir sorunla
karsilasilmamustir. Ilgili kontroller tamamlandiktan sonra, tanimlayici istatistikler

(frekans, yiizde deger, ortalama degerler, standart sapma) analiz edilmistir.

Yapisal esitlik modeli (YEM) uygulamasi siirecinde Anderson ve Gerbing (1988)
tarafindan Onerilen iki agamali yaklasim benimsenmistir. Bu dogrultuda, oncelikle
“6lgme modeli” ardindan “yapisal model” test edilmistir. Olgme modelinin test
edilmesi ile 6lgme modelinde yer alan tiim faktorlerin (bos zaman motivasyonu, bos
zaman tatmini, davranigsal niyet) yap1 giivenirligi, birlesme ve ayirt edici gegerlikleri

incelenmistir.
5.8. Bulgular

Calismanin bu bdliimiinde arastirma kapsaminda yapilan giivenilirlik analizleri,

kullanilan 6lgek bilgileri ve ilgili analizler agiklanmaktadir.

5.8.1. Anket Sorularmin Giivenirlik Analizi

Bu calismada giivenirlilik analizinde Croncbach Alfa Katsayisi Yontemi
kullanilmistir. Alfa katsayisinin bulunacagi araliklar ve buna bagli olarak da dlgegin

giivenilirlik durumu;
e 0.00<0<0.40 ise Olgek giivenilir degil.
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o 0.40<0<0.60 ise Olcek diisiik glivenilirliktedir.
e 0.60<0<0.80 ise 6lgek oldukga giivenilirdir.

o 0.80<0<0.100 ise olgek yiiksek derecede giivenilir bir 6lgektir (Akgiil, Cevik,

2003:428-435).

Anket sorulara belirlenen gruplara ayrilmadan giivenirlik analizi yapilmasi

durumunda Croncbach Alfa Katsayist 0,879 elde edilmektedir. Alfa katsayilar

Olceklerin yiliksek derecede giivenilir oldugunu gostermektedir. Her bir 6lgek igin

Tim anket sorulart giivenirlik analizine tabi tutulmustur. Ayrica her bir sorunun

c¢ikartilmasi durumunda Croncbach Alpha Degeri kontrol edilmistir.

5.8.2. Bireysel Yenilik¢ilik Olcegi Giivenilirlik Analizi

Yapilan arastirma neticesinde; Croncbach Alfa Katsayisi soru bazinda 0,570 ile

0,659 arasinda degismekle birlikte, toplamda 0,622 elde edilmektedir. Alfa

katsayilar1 6l¢egin oldukga giivenilir oldugunu gostermektedir.

Tablo 8.: Bireysel Yenilik¢ilik Olgegi Giivenirlik Tablosu

Tlgili Degiskenin Silinmesi

ifadeler Durumundaki Cronbach's
Alpha Degeri

1. Arkadaslarim 6neri veya bilgi almak i¢in sik sik bana 591
basvururlar. '

2. Yeni fikirleri denemekten hoslanirim. ,610

3. Bir seyi yapmanin yeni yollarini ararim. ,639

4. Genellikle yeni fikirleri kabullenmekte temkinliyimdir. ,601

5. Bir sorunu ¢6zerken yanit agik olmadigi zaman ¢6ziim i¢in gogu 627

kez yeni yontemler gelistiririm. '

6. Yeni icatlara ve yeni diistince tarzlarina kars1 siipheciyimdir. ,612

7. Cevremdeki insanlarin biiylik bir ¢cogunlugunun kabul ettigini 659
gorene kadar yeni fikirlere pek itibar etmem. '

8. Arkadas grubum iginde etkili bir birey oldugumu diisliniiriim. ,586

9. Diisiincelerimde ve davranislarimda kendimi yaratici ve 6zgiin 570

gorurim.
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Tablo 8. (devam)

Ilgili Degiskenin Silinmesi

ifadeler Durumundaki Cronbach's
Alpha Degeri

10. Genellikle arkadas grubum iginde yeni bir seyi kabul eden son 639
kisilerden biri oldugumu diistiniiyorum. '

11. Yaratici bir kisilige sahibimdir. ,609

12. Ait oldugum grubun liderlikle ilgili sorumluluklarin1 almaktan 591
hoslanirim. '

13. Cevremdeki bireylerde ise yaradigini gérene kadar bir isi 631
yapmanin yeni yollarin1 kabullenmekte isteksiz davranirim. '

14. Diisiincelerimde ve davraniglarimda 6zgiin olmay1 heyecan 585
verici bulurum. ’

15. Eski usul yagam tarzinin ve isleri eski yontemlerle yapmanin 614

en iyisi oldugunu diistiniiriim. '

16. Belirsizlikler ve ¢oziilmemis problemler beni giidiiler. 584

17. Yenilikleri dikkate almadan 6nce 10 insanlarin o yeniligi 627
kullandigini gérmeliyim. '

18. Yeni fikirlere a¢igimdir. ,615

19. Cevabi belirsiz sorular beni heyecanlandirir. 584

20. Yeni fikirlere kars1 cogunlukla siipheciyimdir. ,606

Olgek icerisindeki sorular ayr1 ayr1 incelendiginde herhangi bir sorunun ¢ikartilmasi

toplam Olcek giivenirligini  ylikseltmedigi i¢in higbir

kararlastirilmistir.

5.8.3. Orgiitsel Adalet Ol¢egi Giivenilirlik Analizi

soru ¢ikartilmamasi

Yapilan arastirma neticesinde; Croncbach Alfa Katsayis1 soru bazinda 0,895 ile

0,909 arasinda degismekle birlikte, toplamda 0,905 elde edilmektedir. Alfa

katsayilar1 6lgegin yliksek derecede giivenilir oldugunu gostermektedir.
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Tablo 9.: Orgiitsel Adalet Olgegi Giivenirlik Tablosu

Ilgili Degiskenin Silinmesi

ifadeler Durumundaki Cronbach's
Alpha Degeri

21. Calisma programim adildir. ,905
22. Ucretimin adil oldugunu diisiiniiyorum. ,902
23. Is yiikiimiin adil oldugu kanisindayim. ,902
24, Bir biitiin olarak degerlendirildiginde, is yerimden elde ettigim 899
kazamimlarin adil oldugunu diitiniiyorum. '
25. Is sorumluluklarimin adil oldugu kanisindayim. ,900
26. Ise iliskin kararlar yoneticiler tarafindan tarafsiz bir sekilde 906
alinmaktadir. '
27. Yoneticiler, isle ilgili kararlar alinmadan 6nce biitiin 901
calisanlarin goriislerini alirlar. '
28. Yoneticiler, isle ilgili kararlar1 vermeden 6nce dogru ve

. ,896
eksiksiz bilgi toplarlar.
29. Yoneticiler, alinan kararlari ¢alisanlara agiklar ve istendiginde 900
ek bilgiler de verirler. '
30. Isle ilgili biitiin kararlar, bunlardan etkilenen tiim ¢alisanlara 895
ayrim gozetmeksizin uygulanir.8dev '
31. Calisanlar, yoneticilerin isle ilgili kararlarina karsi ¢ikabilirler
ya da bu kararlarin {ist makamlarca yeniden goriisiilmesini ,906
isteyebilirler
32. Isimle ilgili kararlar alinirken ydneticilerim bana nazik ve ilgili 898
davranirlar. '
33. Isimle ilgili kararlar alinirken yéneticilerim bana saygili 899
davranir ve 6nem verirler. '
34. Isimle ilgili kararlar alinirken yéneticilerim kisisel 899
ihtiyaglarima kars1 duyarlidir. '
35. Isimle ilgili kararlar alinirken yneticilerim, bana kars: diiriist 897
ve samimidirler. ’
36. Isimle ilgili kararlar alinirken yéneticilerim, bir ¢alisan olarak 895
haklarimi gozetirler '
37. Yoneticilerim, isimle ilgili kararlarin doguracagi sonuglari 909
benimle tartigirlar '
38. Yoneticilerim, igimle ilgili kararlar i¢in uygun gerekceler 899
gosterirler. '
39. Isimle ilgili kararlar alinirken yoneticilerim bana akla uygun 897
aciklamalar yaparlar. '
40. Yoneticilerim, isimle ilgili alinan her karar1 bana net olarak 897

aciklarlar.
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Olgek icerisindeki sorular ayr1 ayr1 incelendiginde herhangi bir sorunun ¢ikartilmasi

toplam Olgek giivenirlik degerini degistirmedigi i¢in hicbir sorunun ¢ikartilmamasi

kararlastirilmistir.

5.8.4. Psikolojik Giiclendirme Olcegi Giivenilirlik Analizi

Yapilan arastirma neticesinde; Croncbach Alfa Katsayisi soru bazinda 0,806 ile

0,839 arasinda degismekle birlikte, toplamda 0,835 elde edilmektedir. Alfa

katsayilar1 6lgegin yiiksek derecede giivenilir oldugunu gostermektedir.

Tablo 10.: Psikolojik Giiglendirme Olgegi Giivenirlik Tablosu

Tlgili Degiskenin Silinmesi

ifadeler Durumundaki Cronbach's
Alpha Degeri

41. Yaptigim is benim i¢in ¢ok 6nemlidir. ,828

42. Isimle ilgili faaliyetler bireysel bazda benim igin anlamlidr. ,826

43. Yaptigim is benim i¢in anlamlidir. ,831

44. Isimi basarmak igin gerekli yeteneklere sahip oldugumdan 834
eminim. ’

45. Isimdeki faaliyetleri basarmak icin gerekli kapasiteye sahip 836
oldugumdan eminim '

46. Isim icin gerekli olan yetenekleri zaman i¢inde gelistirdim. ,839

47. Isimi nas1l yapacagim konusunda kara verme yetkisi biiyiik 811
olgiide bana aittir. '

48. Isimi nasil yiiriitecegime kendim karar veririm. ,813

49. Isimi bagimsiz olarak ve serbestce yapmam konusunda énemli 818
Olciide firsat verilmektedir. '

50. Calistigim departmanda olup bitenler konusunda etkim goktur. ,806

51. Calistigim departmanda olup bitenleri biiylik 6lgiide kontrol 807
edebilirim. ’

52. Calistigim departmanda olup biten her seyi, onemli 6l¢iide 807

etkileyebilirim.

Olgek igerisindeki sorular ayr1 ayr1 incelendiginde herhangi bir sorunun ¢ikartilmasi

toplam Olgek giivenirlik degerini degistirmedigi ic¢in higbir soru ¢ikartilmamasi

kararlastirilmistir.
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5.8.5. A ve B Tipi Kisilik Ol¢egi Giivenilirlik Analizi

Yapilan arastirma neticesinde; Croncbach Alfa Katsayisi soru bazinda 0,763 ile
0,785 arasinda degismekle birlikte, toplamda 0,783 elde edilmektedir. Alfa

katsayilar1 6lgegin oldukga giivenilir oldugunu gostermektedir.

Tablo 11.: A-B Tipi Kisilik Olgegi Giivenirlik Tablosu

ilgili Degiskenin Silinmesi
ifadeler Durumundaki Cronbach's
Alpha Degeri

1. Kendi igim bitmeden bagkalarimin isinin tamamlanmasint beklemekten 774
hoslanmam. '

2. Sirada beklemekten nefret ederim. 72
3. Cevremdekiler, ¢cok kolaylikla kizdirilabilen biri oldugumu soylerler. ,768
4. Miimkiin oldugunca baskalariyla yarismaci, miicadeleci faaliyetlere 763
katilmaya caligirim. '

5. Nasil yapilacagini tam olarak bilmesem de yapmam gereken isi hemen 771
bitirmeyi isterim. ‘

6. Tatile gittigimde bile, genellikle yanima yapacak bazi isleri alirim. ,783
7. Bir hata yaptigimda bunun nedeni, genellikle isi tamamen 785
planlamadan dnce aceleyle yapmamdir. '

8. Isimi zamanindan ¢ok daha geg bitirirsem kendimi suclu hissederim. , 7182
9. Cevremdekiler bana, yarismaci faaliyetler i¢inde oldugumda kotii 775
huylu hale geldigimi sdylerler. '

10. Yaptigim iste yiiksek diizeyde bask: altindayken, birdenbire 790
kaybetme endisesi duyarim. '

11. Miimkiin oldugunda iki ya da daha fazla isi bir anda bitirmeye 777
calisirim. '

12. Saate kars1 yarigma egilimindeyimdir. ,769
13. Gecikmeye karsi tahammiiliim yoktur. 770
14. Gerek olmasa da kendimi acele etmeye zorlarim. , 758
15. Hayatin siirekli miicadeleden ibaret oldugunu disiiniiriim. ,783
16. Yarigmalar, benim i¢in oyun ve eglenceden ¢ok rakibi yenmek i¢in 758
onemli bir firsattir. '

17. Cevremdekiler tarafindan oldukga hirsli ve agresif biri olarak 764
taninirim. '

18. Cok hizli yemek yerim. 778
19. Cogunlukla zamanimin olmadigin1 hissederim ,785
20. Ortalama birinden daha fazla enerjiye sahip oldugumu diigiintiriim. ,781
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Olgek icerisindeki sorular ayr1 ayr1 incelendiginde herhangi bir sorunun ¢ikartilmasi

toplam olgek giivenirlik degerinde 6nemli bir degisiklik yaratmadigi i¢in hicbir soru

cikartilmamasi kararlastiriimistir.

5.9. Demografik Bulgular

Katilimcilara ait demografik 6zellikler Tablo 12°de 6zet olarak sunulmaktadir.

Tablo 12.: A Katilimcilara Ait Demografik Ozellikler Tablosu

Frekans (n) | Yiizde (%)
Cinsiyet
Kadin 146 41,1
Erkek 209 58,9
Medeni Hal
Evli 212 59,7
Bekar 143 40,3
Yas
18-24 24 6,8
25-29 95 26,8
30-34 103 29,0
35-39 68 19,2
40 — 44 34 9,6
45— 49 18 5,1
50 ve tizeri 13 3,7
Su anda ¢calismakta oldugu kurumdaki
calisma siiresi
1-3 yil 179 50,4
4-7 yil 100 28,2
8-11 yil 46 13,0
12-20 y1l 18 5,1
21 yil ve tizeri 12 3,4
Toplam is deneyimi
1-3 yil 40 11,3
4-7 yil 83 23,4
8-11 yil 104 29,3
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Tablo 12. (devam)

Toplam is deneyimi Frekans (n) | Yiizde (%)
12-20 y1l 95 26,8
21 yil ve tizeri 33 9,3
Departman

Insan Kaynaklar1 26 7,3
Finans 58 16,3
Satis 32 9,0
Pazarlama 42 11,8
Bilgi Teknolojileri 47 13,2
Miisteri Hizmetleri 30 8,5
ARGE 6 1,7
Tasarim 25 7,0
Uretim 19 54
Diger 70 19,7
Calismakta oldugu kurumdaki pozisyon

Yonetsel Pozisyon (en az 1 ast1 var) 157 44,2
Y o6netsel Olmayan Pozisyon 198 55,8

Tablo 12’deki verilere gore, anketi yanitlayan toplam 355 kisinin % 58,9’
erkeklerden olusmakta ve %59,7°si evlidir. Katilimcilarin % 29’u 30-34 yas
araligindadir. Katilimcilarin % 50,40 1-3 yil arasinda suandaki kurumunda
calismasina ragmen %29,3’ti  8-11 yil arasinda tecriibeye sahiptir. Diger yandan
katilimcilar ¢alistiklar1 departmanlar incelendiginde % 19,7’s1 diger yanitini

vermistir. Katilimcilarin % 55,8si yonetsel olmayan pozisyonda ¢alismaktadir.
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5.10. Anket Sonug¢larinin Frekans Dagilimlar:

Olgege verilen bazi yanitlarin gerceklesme diizeyini belirlemek ve yapilan betimsel

arastirmay1 desteklemek amaci ile anket sonuglarinin istatiksel olarak yorumlanmasi

gergeklestirilmistir.

5.10.1. Bireysel Yenilik¢ilik Olcegine iliskin Dagilimlar

Anket kapsaminda bireysel yenilik¢iligi 6lgen 20 ifade yer almaktadir. Anketi

yanitlayan 355 kisinin bireysel yenilik¢ilik ifadelerine iliskin verdikleri yanitlarin

yogunluklarina gore frekans dagilimlar: Tablo 6’da paylasilmistir.

Tablo 13.: Ornekleme Katilan Kisilerin “Bireysel Yenilik¢ilik Olcegine Iliskin” iliskin Frekans ve

Yiizde Dagilimi

[FADELER SECENEKLER OLCEF YANITLARI%

Kesinlikle Katilmiyorum 4 1,1
Katilmiyorum 39 11,0
Arkadaglarim 6neri veya bilgi Kararsizim 56 15,8
almak i¢in sik sik bana bagvururlar. | Katiliyorum 181 51,0
Kesinlikle Katiliyorum 75 21,1
Toplam 355 100,0

Kesinlikle Katilmiyorum 1 .3

Katilmiyorum 9 2,5
Yeni fikirleri denemekten Kararsizim 45 12,7
hoslanirim. Katiliyorum 199 56,1
Kesinlikle Katiliyorum 101 28,5
Toplam 355 100,0

Kesinlikle Katilmiyorum 2 ,6

Katilmiyorum 23 6,5
Bir seyi yapmanin yeni yollarini Kararsizim 55 15,5
ararim, Katiliyorum 186 52,4
Kesinlikle Katiliyorum 89 25,1
Toplam 355 100,0
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Tablo 13. (Devam)

IFADELER SECENEKLER OLCE}F YANITLARI%
Kesinlikle Katilmiyorum 15 4.2
Katilmiyorum 146 411
Genellikle yeni fikirleri Kararsizim 103 29,0
kabullenmekte temkinliyimdir. Katiliyorum 70 19,7
Kesinlikle Katiliyorum 21 5,9
Toplam 355 100,0
Kesinlikle Katilmiyorum 1 3
Katilmiyorum 31 8,7
Bir sorunu ¢ézerken yat'{lt. acik Kararsizim 86 24.2
olmadig1 zaman ¢6ziim i¢in cogu
kez yeni yontemler gelistiririm. Katiliyorum 168 41,3
Kesinlikle Katiliyorum 69 19,4
Toplam 355 100,0
Kesinlikle Katilmiyorum 53 14,9
Katilmiyorum 151 425
Yeni icatlara ve yeni diisiince Kararsizim 80 22,5
tarzlarina kars1 siipheciyimdir. Katiliyorum 56 15,8
Kesinlikle Katiliyorum 15 4,2
Toplam 355 100,0
Kesinlikle Katilmiyorum 37 10,4
Cevremdeki insanlarin biiyiik bir Katilmiyorum 149 42,0
cogunlugunun kabul ettigini Kararsizim 88 24,8
gorene kadar yeni fikirlere pek Katiliyorum 62 17,5
itibar etmem. Kesinlikle Katiliyorum 19 54
Toplam 355 100,0
Kesinlikle Katilmiyorum 12 3,4
Katilmiyorum 38 10,7
Arkadas grubum iginde etkili bir | Kararsizim 70 19,7
birey oldugumu diistiniiriim. Katiliyorum 172 48,5
Kesinlikle Katiliyorum 63 17,7
Toplam 355 100,0
Kesinlikle Katilmiyorum 4 1,1
Katilmiyorum 48 13,5
Diisiincelerimde ve o Kararsizim 71 20,0
davraniglarimda kendimi yaratici
ve dzgiin périiriim., Katiliyorum 171 48,2
Kesinlikle Katiliyorum 61 17,2
Toplam 355 100,0
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Tablo 13. (Devam)

. OLCEK YANITLARI
IFADELER SECENEKLER OLC : N %
()
Kesinlikle Katilmiyorum 69| 194
Genellikle arkadas grubum iginde Katilmryorum 192 54,1
yeni bir seyi kabul eden son Kararsizim 37| 104
kisilerden biri oldugumu Katiliyorum 43| 12,1
diistiniiyorum. Kesinlikle Katiliyorum 14 3,9
Toplam 355| 100,0
Kesinlikle Katilmiyorum 3 8
Katilmiyorum 37 10,4
o o Kararsizim 85 23,9
Yaratici bir kisilige sahibimdir.
Katiliyorum 178 50,1
Kesinlikle Katiliyorum 52 14,6
Toplam 355| 100,0
Kesinlikle Katilmiyorum 13 3,7
' . A Katilmiyorum 38 10,7
Ait oldugum grubun liderlikle ilgili Kararszam 93 26.2
sorumluluklarin almaktan
Katiliyorum 147 414
hoslanirim.
Kesinlikle Katiliyorum 64 18,0
Toplam 355| 100,0
Kesinlikle Katilmiyorum 45 12,7
Cevremdeki bireylerde ise Katilmiyorum 175 49,3
yaradigini gorene kadar bir isi Kararsizim 89 251
yapmanin yeni yollarii Katiliyorum 35 9,9
kabullenmekte isteksiz davranirim. |k acinlikle Katiliyorum 11 3,1
Toplam 355| 100,0
Kesinlikle Katilmiyorum 4 1,1
' Katilmiyorum 53 14,9
Diisiincelerimde ve Kararsizam 51 14.4
davraniglarimda 6zgiin olmay1 ot 176 296
heyecan verici bulurum. attltyorum ’
Kesinlikle Katiliyorum 71 20,0
Toplam 355| 100,0
Kesinlikle Katilmiyorum 67 18,9
' ~ | Katilmiyorum 205 Y
ESk.l usul yasam tarzinin ve 1§1§r1‘ | Kararsizim 53 14.9
eski yontemlerle yapmanin en iyisi
9 e e Katiliyorum 24 6,8
oldugunu diisiiniiriim.
Kesinlikle Katiliyorum 6 1,7
Toplam 355| 100,0
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Tablo 13. (Devam)

IFADELER SECENEKLER OLCEI: YANITLARI %
Kesinlikle Katilmiyorum 11 3,1
Katilmiyorum 64| 18,0
Belirsizlikler ve ¢oziilmemis Kararsizim 102| 28,7
problemler beni giidiiler. Katiliyorum 151| 42,5
Kesinlikle Katiliyorum 27 7,6
Toplam 355 100,0
Kesinlikle Katilmiyorum 33 9,3
Katilmiyorum 165| 46,5
Yerllilikleri dikkate .a¥n?adan once Kararsizim 03| 262
10 insanlarin o yeniligi kullandigini
Ol ivvim. Katiliyorum 53| 14,9
Kesinlikle Katiltyorum 11 3,1
Toplam 355 100,0
Kesinlikle Katilmiyorum 1 3
Katilmiyorum 7 2,0
o Kararsizim 19 54
Yeni fikirlere agigimdir.
Katiliyorum 227 63,9
Kesinlikle Katiltyorum 101| 28,5
Toplam 355 100,0
Kesinlikle Katilmiyorum 11 3,1
Katilmiyorum 77| 21,7
Cevabi belirsiz sorular beni Kararsizim 113| 31,8
heyecanlandirir. Katiliyorum 124] 34,9
Kesinlikle Katiltyorum 30 8,5
Toplam 355 100,0
Kesinlikle Katilmiyorum 45| 12,7
Katilmiyorum 170| 47,9
Yeni fikirlere kars1 ¢ogunlukla Kararsizim 82| 231
stipheciyimdir. Katiliyorum 41| 115
Kesinlikle Katiltyorum 17 4.8
Toplam 355| 100,0

Diger yandan katilimcilarin alt boyutlara verdikleri yanitlarin minimum, maksimim

degerleri

yapilmustir.

ile toplam degerleri hesaplanarak boyutlar arasinda karsilastirma
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Tablo 14.: Ornekleme Katilan Kisilerin “Bireysel Yenilik¢ilik Olgegine liskin” Alt Boyut Analizleri

Dﬁfﬁi‘fée (")nF(;::';igi D:Zfli/lllrlfe Risk Alma
Ortalama 2,48 3,68 3,94 3,29
Standart Sapma 0,59 0,69 0,54 0,83
Minimum 1,00 2,00 1,80 1,00
Maksimum 4,63 5,00 5,00 5,00
Toplam Puan 881 1306 1400 1167

Katilimeilarin verdigi yanitlarin puanlari toplandiginda tabloda “Toplam Puan”
olarak gosterildigi gibi en fazla puani “Deneyime Acgiklik” alt boyutu almustir.
Buradan katilimcilarin = “katiliyorum” cevabini en c¢ok “Deneyime Aciklik”
boyutunda verdigi yani katilimcilarin deneyime agik olduklar1 sonucuna ulagilmistir.
Diger yandan ortalama puanin en ¢ok “Deneyime Aciklik” alt boyutunda olmasi
bunun farkli bir gostergesidir. Benzer sekilde katilimcilarin degisime direng
gostermedikleri sonucuna ulasilmaktadir. Bunun neden olarak hem toplam puanin

hem de ortalamanin en az “Degisime Diren¢” alt boyutunda olmasi1 gosterilebilir.

Diger yandan standart sapmanin en fazla oldugu alt boyut “Risk Alma” dir. Farkl bir
yaklagim ile en az puan olan 1 rakami yani “Kesinlikle Katilmiyorum” cevaplar ile
en yiiksek puan olan 5 rakami yani “Kesinlikle Katiliyorum” cevaplarin1 veren
katilimcilar bulunmaktadir. Buradan katilimcilarin risk alma konusunda ayr1 davranis
sergiledikleri, bazilar1 risk alirken bazilarmin da risk almayi tercih etmedikleri

sonucuna ulagilmaktadir.

Olgek 20 madde ve besli derecelendirme (1= kesinlikle katilmiyorum, 2=
katilmiyorum, 3= ortadayim, 4= katiliyorum, 5= kesinlikle katiliyorum) ile

cevaplanan ifadelerden olusturulmustur.

Yeniliklerin benimsenmesine ait yayilim egrisinin normal dagilima yakin oldugu
goriisli, yenilikleri benimseyenlerin standart bicimde kategorize edilmesinin Oniinii
acmis ve Rogers (1958), normal dagildig: kabul edilen yayilma egrisine ait ortalama

ve standart sapma (SS) gibi istatistiksel teknikler yardimiyla yenilikleri

152



benimseyenleri Yenilikgiler, Onciiler, Sorgulayicilar, Kuskucular ve Gelenekgiler

olmak iizere bes farkli kategoriye ayirmistir.

Buna gore bireyler; hesaplanan puan 80 puanin iistiinde ise “Yenilik¢i”, 69 ve 80
puan arasinda ise “Oncii”, 57 ve 68 puan arasinda ise “Sorgulayic1”, 46 ve 56 puan
arasinda ise “Kuskucu”, 46 puanin altinda ise “Gelenek¢i” olarak

nitelendirilmektedir.

Puanlar ortalama puana indirgenirse 4 puanin iistiinde ise “Yenilik¢i”, 3.45 ve 4 puan
arasinda ise “Oncii”, 2.85 ve 3.45 puan arasinda ise “Sorgulayic1”, 2.3 ve 2.85 puan
arasinda ise “Kuskucu”, 2.3 puanin altinda ise “Gelenek¢i” olarak

nitelendirilmektedir.

Buna dagilimlara bakildiginda asagidaki grafikte histogram grafigi paylasilmaktadir.
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Buna gore 18 kisi “Yenilik¢i”, 4 kisi “Gelenekgi”, 151 kisi “Oncii”, 151 kisi

“Sorgulayict” ve 31 kisi “Kuskucu”, kategorisinde bulunmaktadir.
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5.10.2. Orgiitsel Adalet Olgegine iliskin Dagilimlar

Anket igerisinde Orgiitsel adaleti Olgen 20 ifade yer almaktadir. Anketi
yanitlayanlarin orgiitsel adalet ifadelerine iliskin verdikleri yanitlarin yogunluklarina

gore frekans dagilimlar1 Tablo 8’de paylasilmustir.
Tablo 15.: Ornekleme Katilan Kisilerinin “Orgiitsel Adalet Olgegine” iliskin Frekans ve Yiizde

Dagilimi

IFADELER SECENEKLER OLCEI? YANITLARI%

Kesinlikle Katilmiyorum 3 0,8

Katilmiyorum 15 4,2

. Kararsizim 63 17,7

Calisma programim adildir.

Katiltyorum 223 62,8
Kesinlikle Katiltyorum 51 14,4
Toplam 355 100,0

Kesinlikle Katilmiyorum 30 8,5
Katilmiyorum 74 20,8
Ucretimin adil oldugunu Kararsizim 95 26,8
diistinityorum. Katiliyorum 132 37,2

Kesinlikle Katiltyorum 24 6,8
Toplam 355 100,0

Kesinlikle Katilmiyorum 13 3,7
Katilmiyorum 48 13,5
Is yiikiimiin adil oldugu Kararsizim 80 22,5
kanisindayim. Katiliyorum 172 48,5
Kesinlikle Katiltyorum 42 11,8
Toplam 355 100,0

Kesinlikle Katilmiyorum 15 4,2
Bir biitiin olarak Katilmiyorum 52 14,6
degerlendirildiginde, is yerimden | Kararsizim 92 25,9
elde ettigim kazanimlarin adil Katiliyorum 152 428
oldugunu disiiniiyorum. Kesinlikle Katiliyorum 44 12,4
Toplam 355 100,0

Kesinlikle Katilmiyorum 15 4,2
Katilmiyorum 39 11,0

Is sorumluluklarimin adil oldugu | Kararsizim 85 23,9
kanisindayim. Katiliyorum 186 52,4

Kesinlikle Katiliyorum 30 8,5
Toplam 355 100,0
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Tablo 15. (Devam)

OLCEK YANITLARI
MADDELER SECENEKLER ¢ ; %
0
Kesinlikle Katilmiyorum 34 9,6
. o Katilmiyorum 70 19,7
Ise iligkin kararlar y.onetlc.ller Kararsizim 69 19.4
tarafindan tarafsiz bir sekilde
Katiliyorum 134 37,7
alimmaktadir.
Kesinlikle Katiltyorum 48 13,5
Toplam 355 100,0
Kesinlikle Katilmiyorum 30 8,5
- . Katilmiyorum 127 35,8
Yoneticiler, igle ilgili kararlar Kararsizim 9 25.4
alinmadan Once biitiin ¢aliganlarin
e Katiliyorum 94 26,5
goriiglerini alirlar.
Kesinlikle Katiltyorum 14 3,9
Toplam 355 100,0
Kesinlikle Katilmiyorum 19 54
o o Katilmiyorum 49 13,8
Yoneticiler, isle ilgili kararla.rl - Kararsizim 86 24.2
vermeden 6nce dogru ve eksiksiz l 135 38.0
bilgi toplarlar. Katiliyorum ’
Kesinlikle Katiltyorum 66 18,6
Toplam 355 100,0
Kesinlikle Katilmiyorum 14 3,9
o Katilmiyorum 41 11,5
Yoneticiler, alinan kar.arlarl- . Kararsizim 64 18.0
calisanlara aciklar ve istendiginde 1 188 30
ek bilgiler de verirler. Katiliyorum 53,
Kesinlikle Katiliyorum 48 13,5
Toplam 355 100,0
Kesinlikle Katilmiyorum 17 4.8
S Katilmiyorum 57 16,1
I$1§ ilgili biitiin kararlar, bunlardan Kararsizim 68 19.2
etkilenen tiim ¢aligsanlara ayrim
N .. Katiliyorum 176 49,6
gozetmeksizin uygulanir.
Kesinlikle Katiliyorum 37 10,4
Toplam 355 100,0
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Tablo 15. (Devam)

OLCEK YANITLARI

IFADELER SECENEKLER ; %
Kesinlikle Katilmiyorum 21 5,9
Caliganlar, yoneticilerin isle ilgili Katilmiyorum 94 26,5
kararlarina kars1 ¢ikabilirler ya da bu Kararsizim 100 28,2
kararlarin {ist makamlarca yeniden Katiliyorum 109 30,7
goriisiilmesini isteyebilirler Kesinlikle Katiliyorum 31 8,7
Toplam 355 100,0
Kesinlikle Katilmiyorum 2 ,6
Katilmiyorum 16 45
Isimle ilgili kararlar alimrken yoneticilerim | Kararsizim 53 14,9
bana nazik ve ilgili davranirlar. Katiliyorum 224 63,1
Kesinlikle Katiliyorum 60 16,9
Toplam 355 100,0
Kesinlikle Katilmiyorum 4 1,1
Katilmiyorum 19 54
Isimle ilgili kararlar alimirken yoneticilerim | Kararsizim 50 14,1
bana saygili davranir ve 6nem verirler. Katiliyorum 210 59,2
Kesinlikle Katiliyorum 72 20,3
Toplam 355 100,0
Kesinlikle Katilmiyorum 6 1,7
Katilmiyorum 53 14,9
Isimle ilgili kararlar alinirken yoneticilerim | Kararsizim 96 27,0
kisisel ihtiyaglarima karsi duyarlidir. Katiliyorum 143 40,3
Kesinlikle Katiliyorum 57 16,1
Toplam 355 100,0
Kesinlikle Katilmiyorum 12 34
. Katilmiyorum 28 7,9
Isimle ilgili kararlar alinirken Kararsizim 64 180
yoneticilerim, bana karsi diiriist ve
samimidirler. Katiliyorum 191 53,8
Kesinlikle Katiliyorum 60 16,9
Toplam 355 100,0
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Tablo 15. (Devam)

MADDELER SECENEKLER OLfCEK YANIO};LARI
Kesinlikle Katilmiyorum 10 2,8
' Katilmiyorum 54 15,2
Isuirnle? i.lgﬂ.i kara?rlar alinirken Kararsizim 74 208
yOneticilerim, bir ¢alisan olarak haklarimi
oozetirler Katiliyorum 186 52,4
Kesinlikle Katiliyorum 31 8,7
Toplam 355 100,0
Kesinlikle Katilmiyorum 16 4,5
Katilmiyorum 91 25,6
Yoneticilerim, isimle ilgili kararlarin Kararsizim 100 28,2
doguracagi sonuglar1 benimle tartigirlar Katiliyorum 110 31,0
Kesinlikle Katiliyorum 38 10,7
Toplam 355 100,0
Kesinlikle Katilmiyorum 8 2,3
Katilmiyorum 36 10,1
Yoneticilerim, isimle ilgili kararlar i¢in Kararsizim 53 14,9
uygun gerekceler gosterirler. Katiliyorum 183 51,5
Kesinlikle Katiliyorum 75 21,1
Toplam 355 100,0
Kesinlikle Katilmiyorum 7 2,0
Katilmiyorum 32 9,0
Isimle ilgili kararlar alimirken yoneticilerim | Kararsizim 50 14,1
bana akla uygun agiklamalar yaparlar. Katiliyorum 193 54,4
Kesinlikle Katiliyorum 73 20,6
Toplam 355 100,0
Kesinlikle Katilmiyorum 10 2,8
Katilmiyorum 45 12,7
Yoneticilerim, isimle ilgili alman her karar | Kararsizim 64 18,0
bana net olarak acgiklarlar. Katiliyorum 153 431
Kesinlikle Katiliyorum 83 23,4
Toplam 355 100,0

Diger yandan katilimcilarin alt boyutlara verdikleri yanitlarin minimum, maksimim

degerleri 1ile toplam degerleri

yapilmistir.

hesaplanarak boyutlar arasinda karsilastirma
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Tablo 16.: Ornekleme Katilan Kisilerinin “Orgiitsel Adalet Olgegine” iliskin Alt Boyut Analizleri

Dagitim  Etkilesim Islem
Adaleti Adaleti Adaleti

Ortalama 3,49 3,68 3,29
Standart Sapma 0,70 0,66 0,72
Minimum 1,00 1,00 1,00
Maksimum 5,00 5,00 5,00
Toplam Puan 1238 1306 1168

Katilimcilarin verdigi yanitlarin puanlar toplandiginda tabloda “Toplam Puan”
olarak gosterildigi gibi en fazla puami “Etkilesim Adaleti” alt boyutu almistir.
Buradan katilimeilarin “katiliyorum” cevabini en ¢ok “Etkilesim Adaleti” boyutunda
verdigi yani katilimcilarin is yerlerinde kararlar alinirken yoneticileri ile iletisim
icerisinde olduklari, kendilerine diiriist davrandiklar1 ve sonuclar1 kendileri ile
paylastiklart sonucuna ulasilmistir. Diger yandan ortalama puanin en ¢ok “Etkilesim
Adaleti” alt boyutunda olmasi bunun farkli bir gostergesidir. Benzer sekilde
katihmeilarin “Islem Adaleti” boyutuna katilmadiklar1 sonucuna ulasiimaktadir.
Bunun nedeni olarak da hem toplam puanin hem de ortalamanin en az “Islem
Adaleti” alt boyutunda oldugu sdylenebilir. Bunun sonucu olarak calisanlar is

sorumluluk ve gorevleri ile is yliklerinin adil olmadigina inanmaktadir.

Diger yandan standart sapmanin en fazla oldugu alt boyut “Islem Adaleti” dir. Farkl
bir yaklasim ile en az puan olan 1 rakami yani “Kesinlikle Katilmiyorum™ cevaplari
ile en yliksek puan olan 5 rakami yani “Kesinlikle Katiliyorum” cevaplarini veren
katilimcilar bulunmaktadir. Buradan katilimcilarin adil islem konusunda ayri
davranig sergiledikleri, bazilar1 katilirken bazilarinin da katilmadiklar1 sonucuna

ulasilmaktadir.
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5.10.3. Psikolojik Gii¢clendirme Olgegine iliskin Dagilimlar

Anket icerisinde psikoloji giiclendirmeyi olgen 12 ifade yer almaktadir. Anketi

yanitlayan 355 kisinin psikolojik giiglendirme ifadelerine iligskin verdikleri yanitlarin

yogunluklarina gore frekans dagilimlar1 Tablo 17’°de paylasiimistir.

Tablo 17.: . Ornekleme Katilan Kisilerinin “Psikolojik Gii¢lendirme” Olgegine iliskin Frekans ve

Yiizde Dagilimi
OLCEK
IFADELER SECENEKLER YANITLARI
f %
Kesinlikle Katilmiyorum 2 0,6
Katilmiyorum 10 2,8
Yaptigim is benim i¢in ¢ok Kararsizim 67 18,9
onemlidir. Katiliyorum 189 53,2
Kesinlikle Katiliyorum 87 24,5
Toplam 355 100,0
Kesinlikle Katilmiyorum 4 1,1
Katilmiyorum 21 5,9
Isimle ilgili faaliyetler bireysel |Kararsizim 80 22,5
bazda benim i¢in anlamlidir. Katiliyorum 168 47,3
Kesinlikle Katiliyorum 82 23,1
Toplam 355 100,0
Kesinlikle Katilmiyorum 3 0,8
Katilmiyorum 12 3,4
Yaptigim is benim i¢in Kararsizim 67 18,9
anlamldir. Katiliyorum 198 55,8
Kesinlikle Katiliyorum 75 21,1
Toplam 355 100,0
Kesinlikle Katilmiyorum 0 -
. . . Katilmiyorum 2 0,6
Isimi basarmak .191n gefekh Kararsizim 12 3.9
yetc.an.eklere sahip oldugumdan Katilyorum 179 504
eminim. —
Kesinlikle Katiliyorum 160 451
Toplam 355 100,0
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Tablo 17. (Devam)

OLCEK
MADDELER SECENEKLER YANITLARI
f %
Kesinlikle Katilmiyorum 0 -
isimdeki faalivetleri b " Katilmiyorum 2 0,6
gin erekli kapsiteye sahip | 2rrSM I 3.1
igin
¢mn g pastieye sahlp Kauliyorum 172 185
oldugumdan eminim -
Kesinlikle Katiliyorum 170 479
Toplam 355 100,0
Kesinlikle Katilmiyorum 0 -
fsim ici Wi ol Katilmiyorum 0 -
sim 1;;{11n gere 10‘aF1 d Kararsizim 15 4.2
etenekleri zaman i¢inde
Y . .. & Katiliyorum 169 47,6
geligtirdim. —
Kesinlikle Katiliyorum 171 48,2
Toplam 355 100,0
Kesinlikle Katilmiyorum 24 6,8
simi | 4 Katilmiyorum 61 17,2
S nasit yapacagim . . | Kararsizim 70 19,7
konusunda kara verme yetkisi
et ey e . Katiliyorum 156 43,9
biiyiik 6l¢iide bana aittir. —
Kesinlikle Katiliyorum 44 12,4
Toplam 355 100,0
Kesinlikle Katilmiyorum 10 2,8
Katilmiyorum 55 15,5
Isimi nasil yiiriitecegime Kararsizim 92 25,9
kendim karar veririm. Katiliyorum 165 46,5
Kesinlikle Katiliyorum 33 9,3
Toplam 355 100,0
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Tablo 17. (Devam)

OLCEK
MADDELER SECENEKLER YANITLARI
f %
Kesinlikle Katilmiyorum 13 3,7
Isimi bagimsiz olarak ve Katilmiyorum 56 15,8
serbest¢e yapmam konusunda | Kararsizim 70 19,7
Onemli Olgiide firsat Katiliyorum 151 42,5
verilmektedir. Kesinlikle Katiliyorum 65 18,3
Toplam 355 100,0
Kesinlikle Katilmiyorum 20 5,6
listizim departmanda ol Katilmiyorum 98 27,6
C.a e iR .ao P Kararsizim 70 19,7
bitenler konusunda etkim
oktur Katiliyorum 122 34,4
¢ ' Kesinlikle Katiliyorum 45 12,7
Toplam 355 100,0
Kesinlikle Katilmiyorum 29 8,2
Listizim departmanda ol Katilmiyorum 103 29,0
t(ir«: 1sllg.1rlr)1" e,ia,_lm,?g 10 1:]‘3 1 Kararsizim 90 25,4
itenleri ntr
en of buytik ofgtide kontro Katiliyorum 97 27,3
edebilirim. 7
Kesinlikle Katiliyorum 36 10,1
Toplam 355 100,0
Kesinlikle Katilmiyorum | 27 7,6
Listiim departmanda ol Katilmiyorum 88 24,8
C_a fstigim ejp? mar% :d ouup Kararsizim 100 28,2
biten her seyi, 6nemli dl¢iide
. 2 Katiliyorum 101 28,5
etkileyebilirim. —
Kesinlikle Katiliyorum 39 11,0
Toplam 355 100,0
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Diger yandan katilimcilarin alt boyutlara verdikleri yanitlarin minimum, maksimim
degerleri ile toplam degerleri hesaplanarak boyutlar arasinda karsilastirma

yapilmustir.

Tablo 18.: Ornekleme Katilan Kisilerinin “Psikolojik Giiclendirme” Olgegine iliskin Alt Boyut

Analizleri
Anlam  Yetkinlik  Ozerklik Etki
Ortalama 3,99 3,83 3,44 3,65
Standart Sapma 0,54 0,59 0,74 0,66
Minimum 2,67 2,00 1,33 2,00
Maksimum 5,00 5,00 5,00 5,00
Toplam Puan 1418 1361 1223 1295

Katilimeilarin verdigi yanitlarin puanlari toplandiginda tabloda “Toplam Puan”
olarak gosterildigi gibi en fazla puani “Anlam” alt boyutu almistir. Buradan
katilimcilarin  “katiliyorum” cevabimi en ¢ok “Anlam” boyutunda verdigi yani
katilimcilarin yaptiklart isin kendileri i¢in anlamli ve onemli oldugu sonucuna
ulagilmistir. Diger yandan ortalama puanin en ¢ok “Anlam” alt boyutunda olmasi
bunun farkli bir gostergesidir. Benzer sekilde katilimcilarin “Ozerklik” boyutuna
katilmadiklar1 sonucuna ulagilmaktadir. Buna neden olarak hem toplam puanin hem
de ortalamanin en az “Ozerklik” alt boyutunda olmasi gosterilebilir. Katilimcilar

islerinde karar alma konusunda inisiyatif kullanamadiklarini belirtmislerdir.

Diger yandan standart sapmanin en fazla oldugu alt boyut “Ozerklik” dir. Farkli bir
yaklasim ile en az puan olan 1 rakami yani “Kesinlikle Katilmiyorum” cevaplari ile
en yiksek puan olan 5 rakami yani “Kesinlikle Katiliyorum” cevaplarii veren
katilimcilar bulunmaktadir. Buradan katilimcilarin islerindeki 6zerklik konusunda
ayr1 davranis sergiledikleri, bazilar1 buna katilirken bazilarinin da katilmadiklar

sonucuna ulasilmaktadir.
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5.10.4. A-B Tipi Kisilik Olcegine iliskin Dagilimlar

Ankette A tipi kisilik 6zelligini 6lgen 20 ifade yer almaktadir. Anketi yanitlayanlarin
A tipi kisilik 6zelligi ifadelerine iliskin verdikleri yanitlarin yogunluklarina gore

frekans dagilimlar1 Tablo 6’da paylasilmistir.

Tablo 19.: Omekleme Katilan Kisilerinin “A-B Tipi Kisilik” Olgegine iliskin Frekans ve Yiizde Dagilimi

OLCEK
IFADELER SECENEKLER YANITLARI
f %
hi¢bir zaman 24 6,8
Kendi isim bitmeden baskal .. |nadiren 56 15,8
endi isim bitmeden bagkalarinin isinin bazen 106 299
tamamlanmasini beklemekten -
¢cogu zaman 122 34,4
hoslanmam.
her zaman 47 13,2
Toplam 355 100,0
hi¢bir zaman 5 1,4
nadiren 68 19,2
bazen 113 31,8
Sirada beklemekten nefret ederim. -
¢ogu zaman 118 33,2
her zaman 51 14,4
Toplam 355 100,0
hi¢bir zaman 100 28,2
nadiren 100 28,2
Cevremdekiler, ¢cok kolaylikla bazen 98 27,6
kizdirilabilen biri oldugumu soylerler. | ¢ogu zaman 47 13,2
her zaman 10 2,8
Toplam 355 100,0
hi¢bir zaman 68 19,2
Miimkiin oldus baskalarivl nadiren 112 31,5
iimkiin o }.Jgunca .as a.arlya bazen 103 29.0
yarigmaci, miicadeleci faaliyetlere —
¢ogu zaman 59 16,6
katilmaya caligirim.
her zaman 13 3,7
Toplam 355 100,0
hi¢bir zaman 15 4,2
Nasil lacas arak bil nadiren 64 18,0
asil yapilacagini tar.n‘o ara 1.rr.1esem. bazen 38 248
de yapmam gereken isi hemen bitirmeyi ——
T ¢ogu zaman 117 33,0
Isterim.
her zaman 71 20,0
Toplam 355 100,0
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Tablo 19. (Devam)

OLCEK
IFADELER SECENEKLER YANITLARI
f %
higbir zaman 148 41,7
nadiren 76 21,4
Tatile gittigimde bile, genellikle yanima | bazen 77 21,7
yapacak bazi isleri alirim. ¢ogu zaman 38 10,7
her zaman 16 4,5
Toplam 355 100,0
hi¢bir zaman 24 6,8
Bir | b deni nadiren 104 29,3
1r aj[a ya.pFlg1m a bunun nedenl, bazen 113 318
genellikle isi tamamen planlamadan —
- cogu zaman 91 25,6
once aceleyle yapmamdir.
her zaman 23 6,5
Toplam 355 100,0
hi¢bir zaman 36 10,1
nadiren 58 16,3
Isimi zamanindan ¢ok daha ge¢ bazen 84 23,7
bitirirsem kendimi suglu hissederim. ¢ogu zaman 124 34,9
her zaman 53 14,9
Toplam 355 100,0
hi¢bir zaman 201 56,6
dekiler b nadiren 81 22,8
CeYrem e‘ 1‘ er bana, yansmaci ) bazen 53 14.9
faaliyetler iginde oldugumda kotii huylu ——
e ¢ogu zaman 19 5,4
hale geldigimi soylerler.
her zaman 1 0,3
Toplam 355 100,0
hi¢bir zaman 36 10,1
o slesek diizevde bask nadiren 99 27,9
Y;:lptcllgmlz 1“1?‘; Si, “kzeybet B Tbazen 114 32,1
a 1r.1 a}./ en, birdenbire kaybetme cogu zaman 38 24.8
endisesi duyarim.
her zaman 18 51
Toplam 355 100,0
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Tablo 19. (Devam)

OLCEK
IFADELER SECENEKLER YANITLARI
f %
hi¢bir zaman 16 45
nadiren 66 18,6
Miimkiin oldugunda iki ya da daha bazen 103 29,0
fazla isi bir anda bitirmeye ¢alisirim. ¢ogu zaman 135 38,0
her zaman 35 9,9
Toplam 355 100,0
hi¢bir zaman 45 12,7
nadiren 52 14,6
Saate kars1 yarisma egilimindeyimdir. bazen 116 32,7
¢ogu zaman 107 30,1
her zaman 35 9,9
Toplam 355 100,0
hi¢bir zaman 14 3,9
nadiren 47 13,2
Gecikmeye kars1 tahammiiliim yoktur. ba%en 124 34,9
¢ogu zaman 113 31,8
her zaman 57 16,1
Toplam 355 100,0
hi¢bir zaman 50 14,1
nadiren 77 21,7
Gerek olmasa da kendimi acele etmeye | bazen 105 29,6
zorlarim. ¢ogu zaman 96 27,0
her zaman 27 7,6
Toplam 355 100,0
hi¢bir zaman 10 2,8
nadiren 32 9,0
Hayatin siirekli miicadeleden ibaret bazen 88 24,8
oldugunu diisiiniirim. ¢ogu zaman 123 34,6
her zaman 102 28,7
Toplam 355 100,0
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Tablo 19. (Devam)

OLCEK
IFADELER SECENEKLER YANITLARI
f %

hi¢bir zaman 99 27,9

o nadiren 110 31,0

Yvarlsmalar, benim 1'g1'n oyun Ve‘ ‘ bazen 20 197
eglenceden cok rakibi yenmek i¢in -

onemli bir firsattir. coSt zaman 62 17,5

her zaman 14 3,9

Toplam 355 100,0

hi¢bir zaman 164 46,2

nadiren 74 20,8

Cevremdekiler tarafindan oldukca hirshi | bazen 74 20,8

ve agresif biri olarak taninirim. ¢cogu zaman 37 10,4

her zaman 6 1,7

Toplam 355 100,0

hi¢bir zaman 81 22,8

nadiren 86 24,2

bazen 81 22,8

Cok hizl1 yemek yerim. cogu zaman 53 19.2

her zaman 39 11,0

Toplam 355 100,0

higbir zaman 7 2,0

nadiren 49 13,8

Cogunlukla zamanimin olmadigini bazen 128 36,1

hissederim ¢ogu zaman 122 34,4

her zaman 49 13,8

Toplam 355 100,0

hi¢bir zaman 48 13,5

nadiren 79 22,3

Ortalama birinden daha fazla 2ye sahip |bazen 106 29,9

oldugumu diisiiniiriim. ¢ogu zaman 73 20,6

her zaman 49 13,8

Toplam 355 100,0
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Anket igerisinde bir katilimci i¢in A-B Tipi Kisilik Olgegine gore elde edilen toplam
deger 60 puan alt1 ise B tipi kisilik olarak ve 60 puan ve iistii ise A tipi kisilik olarak
tanimlanmistir. Buna gére 161 (%45) katilimer A tipi kisilik 6zelligi gosterirken 194
(%55) katilimci1 B tipi kisilik 6zelligi gostermektedir. A-B tipi kisilik Ol¢egi yas
dagilimlarina bakildiginda oncelikle A tipi kisilige sahip bireylerin yas dagilimlar
Tablo 20°de paylasilmaktadir.

Tablo 20.: A Tipi Kisilerin Yas Dagilimm

Yas Frekans (n) Y(i;/zo()le
18-24 13 8,1
25-29 35 21,7
30-34 52 32,3

35-39 31 19,3
40 — 44 17 10,6
45 — 49 8 5,0
50 ve tizeri 5 3,1
Toplam 161 100,0
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Kisilk Tipi |Frekans (n) | Yiizde (%)
B tipi kisilige sahip  bireylerin

yas dagilimlart Tablo 21°de yer almaktadir.

Tablo 21.: B Tipi Kisilerin Yas Dagilim1

Yas Frekans (n) | Yiizde (%)
18-24 11 5,7
25-29 60 30,9
30-34 51 26,3

35-39 37 19,1
40— 44 17 8,8
45— 49 10 5,2
50 ve lizeri 8 41
Toplam 194 100

Sonuglara gore genglerde yani 25-29 yas araliginda olan kisilerde, 60 kisi B tipi
kisilik gosterirken bu say1 A tipi kisilikte 35 kisidir.

Orta yasta olanlarda yani 30-34 yas araliginda olan kisilerde 51 kisi B tipi kisilik
gosterirken bu say1 A tipi kisilikte 52 kisidir.

A-B tipi kisilik ile katilimeilarin yonetsel pozisyonunda oldup olmama durumu da

karsilastirilmistir.
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Tablo 22.: B Tipi Kisilerin Yas Dagilimi

80 51

77 49

Buna gore yonetsel pozisyonda olan bireylerin %51°1 A tipi, %49’u B tipidir.

Tablo 23.: Yénetsel Pozisyonda Olmayanlarin Kisilik Ozelligi Dagilin

Kisilk Tipi | Frekans (n) | Yiizde (%)

A 81 41

E 117 59

Yonetsel pozisyonda olmayan bireylerde ise %41 A tipi, %59 B tipi oram

gorilmektedir.

5.11. Korelasyon Analizleri

Temel degiskenlerin birbiriyle ve bagimli degisken ile iligkili olup olmadigimi ve
iliski olmasi1 durumunda iligkinin yoniinii ve kuvvetini tespit etmek amaciyla
korelasyon analizi uygulanmistir. Korelasyon katsayist olan r -1 ile +1 degerleri
arasindadir. Korelasyon katsayis1 0 (sifir)’dan +1 (ayn1 yonde) ve -1(ters yonde)‘e
dogru kuvvetlesir. Katsay1 sifira ne kadar yakinsa o kadar zayiftir. Korelasyon

katsayisinin yorumunda tablo 24 kullanilabilir.
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Tablo 24.: Korelasyon Degerleri I¢in Smiflama

Korelasyon Yorumu
0,90-1 Cok Yiiksek
0,70- 0,89 Yiiksek
0,50- 0,69 Orta
0,26- 0,49 Zayif
0,0- 0,25 Cok zay1f

Tablo 25’de degiskenler arasindaki iligkileri gosteren Pearson korelasyon katsayisi

tablosu yer almaktadir.

Tablo 25.: Korelasyon Analizi Sonuglari

ABTipi GFi)izlltgi;)ier;e YSI::I(:iz(iellik Orgiitsel
Kisilik Olcegi (")lg:egi (")lg:egi Adalet Olgegi
A-B Tipi Kisilik Olgegi 1 0,191 0,441 0,152
P51k010]1% Guvc;.lendlrme 0,191 1 0,305 0,292
Olgegi
Blreysel Yer}hkglhk 0,441 0,305 1 0177
Olgegi
(")rgiitsel Adalet Olgegi 0,152 0,292 0,177 1

Elde edilen sonuglara gore,

e “A Tipi Kisilik” ile “Bireysel Yenilik¢ilik” arasinda pozitif yonlii ve zayif
dereceli iliski (r =0,441) bulunmaktadir.
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“Bireysel Yenilikgilik” ile “Psikolojik Gli¢lendirme” arasinda pozitif yonlii zayif
dereceli iligki (r =0,305) bulunmaktadir.

Korelasyon analizi degiskenler arasindaki basit etkileri gosterdigi i¢in Araci ve

diizenleyici etki analizlerinde kurulan modeller ile direkt etkilere de bakilmasi

gerekmektedir.

Diger yandan her bir 6lgek altinda yer alan alt boyutlarin kendi aralarindaki iliskiler

incelenmistir. Korelasyon katsayilar1 0,5 iizerinde yer alan boyutlar arasindaki

iliskiler anlamli olarak gosterilmektedir Hair vd. (2005).

Tablo 26.: Alt Boyutlar Korelasyon Analizi Sonuglar

degisime | fikir | deneyime | risk | Dagitim | Etkilesim | fslem I . . | ATipi | B Tipi
direnc | onderligi acik alma | adaleti | adaleti adaleti anlam | yetkinlik | dzerklik | etki Kisilik | Kisilik

gfrge';';me 100 | 021 | -043 |-004| 008 | 017 026 |-019| -022 | -019 |-015| 037 | 074
fikir 021 | 1,00 047 |047| 010 | 014 005 | 019 | 038 040 |039| 078 | 031
onderligi
gs?keylme 043 | 047 100 |035| -000 | 007 | 013 |025| 029 | 032 |o032]| 071 | 032
riskalma | -004 | 047 035 |100| 016 | 0,8 007 | 009 | 018 | 019 |017| 056 | 045
?daaglgtlnm 008 | 010 | -001 |016| 100 | 052 051 |o027| 026 | 019 |017| 012 | 025
Etkilesim
adalot 017 | 014 | -007 |o018| 052 | 1,00 071 | 023 | 026 | 028 |020| 028 | 052
Islem
N 026 | 005 | -013 |007| 051 | 071 100 |016| 020 | 021 |o016]| 049 | 050
Anlam 019 | 019 025 |009| 027 | 023 016 | 100 | 062 | 063 |060| 051 | 047
Yetkinlik | 022 | 038 029 |018| 026 | 026 020 | 062| 100 | 070 |064]| 047 | 038
Ozerklik 019 | 040 032 |019| 019 | 028 021 | 063| 070 | 100 |079] 023 | 036
Etki 015 | 039 032 |017| 017 | 020 016 | 060 | 064 | 079 |100]| 047 | 031
A Tipi

I 037 | 078 071 |o056| 012 | 028 049 | 051 | 047 | 023 |047]| 1,00 | 032
Kisilik
B Tipi
Kisilk 074 | 031 032 |045| 025 | 052 050 | 047 | 038 | 036 |031] 032 | 1,00
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“dagiim adaleti” ile “etkilesim adaleti ve islem adaleti” arasinda pozitif yonlii
orta dereceli iligki (r =0,52 ve 0,51) bulunmaktadir.

“etkilesim adaleti” ile “islem adaleti” arasinda pozitif yonlii yiiksek dereceli iligki
(r=0,71) bulunmaktadir.

“anlam” ile “yetkinlik, 6zerklik ve etki” arasinda pozitif yonlii orta dereceli iliski

(r=0,62, 0,63 ve 0,60) bulunmaktadir.

“yetkinlik” ile “6zerklik” arasinda pozitif yonlii yiiksek dereceli iliski (r =0,70)

bulunmaktadir.

“yetkinlik” ile “etki” arasinda pozitif yonlii orta dereceli iliski (r =0,64)

bulunmaktadir

“etki” ile “Ozerklik” arasinda pozitif yonli yiiksek dereceli iliski (r =0,79)

bulunmaktadir.

“A tipi kisilik” ile “fikir onderligi” arasinda pozitif yonlii yiiksek dereceli iliski (r
=0,78) bulunmaktadir.

“A tipi kisilik” ile “deneyime acik™ arasinda pozitif yonlii yiiksek dereceli iliski
(r=0,71) bulunmaktadir.

“B tip1 kisilik” ile “degisime direnc” arasinda pozitif yonlii yiiksek dereceli iligki

(r =0,74) bulunmaktadir.

5.12. Ol¢me Modeli

Bu aragtirmada, Anderson ve Gerbing (1988) tarafindan Onerilen iki asamali yapisal

esitlik modeli uygulamas1 benimsendigi i¢in, oncelikle 6lgme modeli, ardindan ise

yapisal model test edilmistir. Olgme modelinin test edilmesinden kasit, yapisal

modeldeki tiim degiskenleri igeren bir Dogrulayic1 Faktdr Analizi yapmaktir. Olgme

modeli test edilirken, giivenirlik ve gecerlik analizleri de incelenmelidir. Kisaca, bu

asamada, Bireysel yenilik¢ilik 6l¢egini dlgen 4 boyut, Orgiitsel adalet dlgegini dlgen

3 boyut ve Psikolojik Giiglendirme Olgegi dlgen 4 boyut ile A-B Tipi Kisilik Olgegi

172



degiskenleri ilave edilerek, birinci diizey Dogrulayici Faktor Analizi yapilmistir. Bir
onceki dogrulayici faktor analizi uygulamasinda oldugu gibi, En Cok Olabilirlik
(Maximum Likelihood) yontemi kullanilmis ve Hair vd. (2005) tarafindan 6nerilen

en az 0,70’lik faktor yiikii kriteri benimsenmistir.

Sekil 8. Amos ile Olusturulan Olgme Modeli

5.13. Modelin Anlamhilik Testleri

Olusturulan modelin analizlerde kullanilabilmesi i¢in baz1 gerekli sartlar1 saglanmasi

gerekmektedir. Asagida sartlar1 saglanmasi gereken her bir parametre tanimlanmaistir.

Modelin serbestlik derecesinin 0’dan biiyiik olmasi gerekir. tanimlanabilir (Over
identified) modeller denen bu modellerin model veri uyumu testleri yapilabilir zira
model daha az parametre ile veri setindeki kovaryanslari olusturmaya caligir.
Orneklemin kovaryanslarina ne kadar yaklasirsa o 6lgiide model veri uyumu
saglanmis olur. Sistemin Serbestlik Derecesi : 47 olarak hesaplanmistir. 0’dan biiyiik

oldugu i¢in uygundur.

GFI (Goodness-Of-Fit Index- Uyum lyiligi Endeksi), varsayilan modelce hesaplanan

gozlenen degiskenler arasindaki genel kovaryans miktarim gdsterir. Regresyon
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analizindeki R2gibi agiklanabilir. Aralarindaki fark R2(determinasyon katsayisi) hata
varyansiyla ilgili iken GFI, gbzlenen kovaryans yiizdesiyle ilgilidir. Ornek hacminin
cok olmasi1 GFI degerini yiikselterek dogru sonu¢ alinmasini onleyebilir. GFI degeri
0 ile larasinda degisir. GFI'min 0.901 asmasi iyi bir model gostergesi olarak
alinmaktadir (Tanaka ve Huba, 1985). Bu, gozlenen degiskenler arasinda yeterince
kovaryansin hesaplandigi anlamina gelmektedir. Bizim modelimiz i¢in elde ettigimiz

GFI degeri 0,932 dir. Bu nedenle ortalama bir model oldugu sdylenebilir.

Relative Chi Square Index (Goreli Ki Kare Endeksi): CMIN/DF olarak da

adlandirilir. Bu test Ki-kare'yi daha az 6rnek biiyiikliigline bagimli hale getiren bir
yontem olup Ki-kare'nin serbestlik derecesine boliimiinden elde edilir. Degeri 1 ve 5
arast olmali (Marsh & Hocevar, 1985). Bizim modelimiz i¢in elde ettigimiz

CMIN/DF degeri 3,539 dir. Bu nedenle kurulan model kabul edilebilir seviyededir.

Comparative Fit Index (CFI- Karsilastirmali Uyum Indeksi): Bentler tarafindan 1990

yilinda ortaya atilmistir. Bagimsiz modele dayanan uyum indeksleri icerisinde CFI
en ¢ok kullanilan uyum indeksidir. Mevcut modelin uyumu ile gizil degiskenler arasi
korelasyonu ve kovaryansi yok sayan sifir hipotez modelinin uyumunu karsilastirir.
Yani model tarafindan tahmin edilen kovaryans matrisi ile sifir hipotezli modelin
kovaryans matrisini karsilastirir.CFI, 0-1 aras1 degisen degerler alir. 1'e yaklastikca
uyum iyiliginin arttigin1 gosterir veya daha yliksek CFI'ya sahip modelin daha giiglii
uyum i¢inde oldugunu vurgular. (Hu & Bentler, 1999). Bizim modelimiz i¢in elde
ettigimiz CFI degeri 0,931 dir. Bu nedenle kurulan model uyum derecesi iyi

diizeydedir.

Root Mean Square Residual (RMSEA- Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii):

Steiger ve Lind (1980) tarafindan, YEM‘de, modelden elde edilen varyanskovaryans
matrisinin, 6rneklemden elde edilen varyans-kovaryans matrisine uygunluk diizeyini
Olecmek i¢in gelistirilmistir. Bu deger 0'a yaklastik¢a test edilen modelin daha iyi
uyum 1yiligi gosterdigi anlasilir. Standardize edilmis sekline SRMR uyum iyilik
indeksi denir ve SRMR degeri de 0'a yaklastik¢a modelin uyum iyiligi artar. Bizim
modelimiz i¢in elde ettiimiz RMSEA degeri 0,085 dir. RMSEA indeksinin 0,05
altinda olmas1 ¢ok yakin model veri uyumuna; 0,09’e kadar olmasi kabul edilebilir
uyuma isaret etmektedir. RMSEA > 1 olan modeller ise zayif model veri uyumu

nedeniyle reddedilmektedir (Broene & Cudeck, 1993).
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Tablo 26.: Olgme Modeli Uyum lyiligi Sonuglart

Uyum Uyum . Tespit Edilen Uyum
inzlleksi inzl/eksi Kriter P Degeri ’ Sonug
x2 / df y2 / df 1<y2/df<5 3,579 Iyi
RMSEA RMSEA 0 <RMSEA <0,09 0,085 Iyi
CFl CFlI 0<CFI<l1 0,932 Iyi
GFI GFI 0<GFI<1,00 0,931 Iyi
5.14. Tammlayici Istatistikler

Verilerin profilini gdrebilmek amaciyla ortalama, medyan, mod, standart sapma,
carpiklik ve basiklik degerlerinin belirlendigi tanimlayici istatistikler incelenmistir.

Istatistikler Tablo 9°de yer almaktadir.

Carpiklik degeri, dagilimin ortalama simetriden ne kadar saptigini belirleyen
Olctittiir. Normal dagilim durumunda ortalama, mod ve medyan birbirine esittir ve
carpiklik katsayisi sifirdir. Ortalamanin medyandan biiyilik olmasi durumunda pozitif
ve saga carpik dagilim, ortalamanin medyandan kiiclik olmas1 durumunda negatif ve
sola ¢arpik dagilim ortaya ¢ikmaktadir (Kalayci, 2006). Tabachnick ve Fidell’e gore
(2001) garpiklik katsayisinin +2 ile -2 ya da +3 ile -3 arasinda degerler almasi1 normal
kabul edilmektedir. Bu kriterlere gore, Tablo 2’de goriilecegi gibi, arastirmanin tiim
degiskenlerinin ¢arpiklik katsayisinin +2 ya da -2 degerleri arasinda oldugu igin

normal kabul edilmektedir.

Degiskenlerin normal dagilimi konusunda bir diger 6nemli tanimlayici istatistik
basiklik degeridir. Basiklik normal dagilim egrisinin ne kadar dik ya da basik

oldugunu gostermektedir. Normal dagilim durumunda basiklik katsayis1 sifirdir.
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Pozitif basiklik katsayis1 egrinin normale gore daha dik, negatif basiklik katsayisi ise
egrinin normale gore daha basik oldugunu ifade etmektedir. Tabachnick ve Fidell’e
gore (2001) basiklik katsayisinin +3 ile -3 arasinda degerler almasi normal kabul
edilmektedir. Tablo 28’de goriilecegi iizere, arastirmanin tiim degiskenlerinin
basiklik katsayisinin dnerilen kriterlere gore 2 ile -2 ya da +3 ile -3 degerleri arasinda

oldugu i¢in normal kabul edilmektedir.

Tablo 27.: Temel Degiskenlere Ait Tanimlayici Istatistikler

. Yap1
Degiskenler Skewness Kurtosis Gﬁvenirlilg)i
(Carpiklik)  (Basiklik)

(CR)

Kisilik 0,223 0,48 1,844
islem -0,763 0,828 3,184
etkilesim -1,012 1,178 4,53
dagitim -0,607 0,243 0,936
etki -0,135 -0,574 -2,206
ozerklik -0,145 -0,567 -2,179
yetkinlik -0,258 -0,241 -0,926
anlam -0,323 -0,575 -2,213
risk -0,343 -0,611 -2,348
deneyim -0,756 1,152 4,432
fikir -0,366 -0,269 -1,034
direnc 0,386 -0,012 -0,045
Multivariate 8,463

Arastirmanin tiim degiskenlerinin basiklik katsayisinin onerilen kriterlere gore 2 ile -
2 ya da +3 ile -3 degerleri arasinda oldugu i¢in normal kabul edilmektedir.
arastirmanin tiim degiskenlerinin ¢arpiklik katsayisinin +2 ya da -2 degerleri arasinda
oldugu i¢in normal kabul edilmektedir. Ayrica basiklik katsayisinin Onerilen
kriterlere gore 2 ile -2 ya da +3 ile -3 degerleri arasinda oldugu i¢in normal kabul

edilmektedir.

Diger yandan Coklu normal dagilima uygun olduguna karar verebilmek icin,
Multivariate (¢ok degiskenli) degerlerinin en az 10 a yakin olmasi gerekmektedir
(Ryan, 1997:133). Tablodaki Multivariate degeri 8,463 elde edildiginden model

Coklu normal dagilima uygundur
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Olgekler altinda yer alan boyutlara ait faktor yiikleri ne kadar yiiksekse boyutun

Ol¢ek igerisinde etkin oldugunu gostermektedir.

Tablo 28.: Alt Boyutlara Ait Faktor Yiikleri

Alt Boyutlar Faktor Yiikii

Bireysel Yenilikgilik Olcegi

Direng -0,205
Fikir 0,832
Deneyim 0,566
Risk 0,569

Psikolojik Gii¢lendirme Ol¢egi

Anlam 0,682
Yetkinlik 0,76
Ozerklik 0,921
Etki 0,857
Orgiitsel Adalet Olcegi

Dagitim 0,607
Etkilesim 0,869
Islem 0,815

177



5.15. Yapisal Model

Olgme modeli test edildikten sonra, Anderson ve Gerbing (1988) tarafindan dnerilen
yaklasimin ikinci asamasi olan yapisal modelin testi (yol analizi) asamasina
gecilmistir. Yol analizi, En Cok Olabilirlik (Maximum Likelihood) yontemi
kullanilarak ger¢eklestirilmistir.

Son yillarda sik sik kullanilmaya baslayan istatiksel analiz programi olan yapisal
esitlik modeli (YEM), ilk olarak Sewall Wrigt (1934) tarafindan yol (path) ve yol
katsayist (path coefficient) ile Oziimlenebilir olabilecegi belirtilmistir. Bagka bir
deyisle bir¢ok regresyon analizini ayni anda yapabilen genel regresyon analizin
uzantisi olmasi ile diger geleneksel modellerde de kullanilabilmektedir (Information
Technology Services, 2004). YEM’e gore calismaya iliskin kurulmus hipotezlerin
birbirleri arasindaki iliskilerinden kaynakli dogabilecek 6l¢tim hatalarini ve etkilerini
kontrol altina alir, analiz sonucu toplanan veriler ile teorik modelin uygunlugunun
biitiin olarak analiz etmesi ve gizil degiskenlerin arasindaki iligkileri belirler. Baska
bir deyisle yapisal esitlik modeli gozlenebilen veya gozlenemeyen iliskileri gorerek
coziilmesi zor ve karmasik olan verileri ¢oziime kavusturarak kolaylik saglayan

analiz yontemidir (Yu, 2003).

YEM olusturulan hipotezlerin arasindaki iliskileri dlger ve aralarinda ¢ikan hatalar
kontrol ederek, regresyon kat sayilarinin Ol¢limiinii yapmaktadir. Analiz sonucu
modelin uygunlugunu biitiin olarak test etmeye yaramaktadir. Modeli sadece
katsayilar ile analiz etmeyip, ayrica arastirma modelini bir biitiin olarak test etme
ozelligine sahiptir (SFSU, 2004). Confirmatory factor analysis (Dogrulayict faktor
analizi), path analizi ve regresyon, yapisal esitlik modeli (YEM) 6zel durum olarak
belirtmektedir. YEM genellikle agiklayict olmaktan daha ¢ok, dogrulayici bir teknik
olarak aciklanmistir. Bu baglamda YEM “uygun bir model aramaktan” ¢ok “bu
model gecerli mi?” {izerinde durmaktadir. YEM; regresyon, faktdr ve varyans
(kovaryans) analizi gibi bircok degiskenli istatistiksel metotlarin1 igerisinde
barindiran bir modellemedir (Stimer, 2000). Baska bir deyisle YEM; faktor analizi,
korelasyon, coklu regresyon gibi bir¢ok istatiksel analiz yontemlerinin birlesimi
olarak betimlenmistir (Hox ve Bechger, 1998; Pallant, 2005; Ullman, 2001 Yilmaz

ve Celik’e gore YEM, gozlenen ve gozlenemeyen degiskenler arasindaki iliskiyi
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6lgme amaci ile kullanilan bir istatistiksel tekniktir. Boylece YEM teknik olarak
dogrusal yap1 esitlik setindeki bilinmeyen degiskenlerin tahmin edilmesi igin

kullanilir
5.15.1. Psikolojik Gii¢lendirmenin Araci Etkisi

Aract degisken, iki degisken arasindaki neden sonug iliskisine bakmak amaci ile

kullanilan istatiksel analiz yontemidir (McKinnon, Fairchild ve Fritz, 2010).

Aragtirmalar incelendiginde Baron ve Kenny’ nin (1986) olusturmus oldugu yukarda
belirtilen kosul esas alinarak kullanilmakta ve analiz sonucuna gore tam veya kismi
aracilik etkisi incelenmektedir. S6z konusu durumu incelemek adina SOBEL testi
(Sobel, 1982) ve BOOSTRAPPING analizi (Hayes, 2015; Hayes and Preacher,
2014).

Ayrica daha giivenilir sonuglar elde etmek i¢in, 5000 6rneklemli Bootstrap yontemi
de kullanilmistir. Boylece %95 yanlilik diizeltmeli giiven araliklari (bias corrected
confidence intervals) da incelenmistir. Model asagida gosterildigi gibi psikolojik

giiclendirmenin araci etkisini 6lgmektedir.

psika

ojik giclendlirme

|  A-BTpiksik |

Sekil 9. Amos ile Olusturulan Psikolojik Gii¢lendirmenin Aract Etkisi Modeli
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5.15.2. Modelin Anlamlilik Testleri

Sistemin Serbestlik Derecesi : 47 olarak hesaplanmistir. 0’dan biiyiik oldugu i¢in
uygun gorilmistiir.

Elde edilen CMIN/DF degeri 3,953 dir. Bu nedenle kurulan model kabul edilebilir

seviyededir.

Elde edilen CFI degeri 0,946 dir. Bu nedenle kurulan model uyum derecesi iyi

diizeydedir.

Elde edilen RMSEA degeri 0,09 dir. RMSEA indeksinin 0,05 altinda olmasi gok

yakin model veri uyumuna; 0,09°e kadar olmasi kabul edilebilir uyuma isaret

etmektedir.
Tablo 29.: Olgme Modeli Uyum lyiligi Sonuclar
Uyum Uyum ; Tespit Edilen Uyum
Indeksi Indeksi prvier Degeri Sonug
x2 / df y2 / df 1<y2/df<5 3,953 Iyi
RMSEA RMSEA 0 <RMSEA <0,09 0,09 Iyi
CFl CFl 0<CFI<l1 0,946 Iyi

5.15.3. Etki Analizleri

Bir aragtirmanin aracilik etkisini 6lgmek i¢in bazi kosullar1 saglamasi1 gerekmektedir

(Baron ve Kenny, 1986; Giirbiiz ve Bekmezci, 2012). Bunlar;

e Bagimsiz degiskenin, arac1 degigken lizerinde etkisinin olmasi

e Bagimsiz degiskenin, bagimli degisken {izerinde etkisinin olmasi

e Araci degiskenin, bagimli degisken tlizerinde etkisi olmasi
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Sekil 10. Etki Analizi Modeli

kisilik

Aracilik etkisinin tespitinde, Zhao vd. (2010) tarafindan gelistirilen aracilik

siniflandirmasi kullanilmistir:

e Tamamlayici (kismi) aracilik: Hem dogrudan etki (Yol ¢) hem de dolayli
etki (Yol a x b) mevcut olup, her ikisi de ayn1 yondedir.

e Rekabetci aracilik: Hem dogrudan etki (Yol ¢) hem de dolayl etki (Yol a
x b) mevcut olup, her ikisi de farkli yondedir.

e Tam aracilik: Sadece dolayli etki (Yol a x b) mevcuttur. Dogrudan etki
(Yol c) yoktur.

e Aracisizlik: Sadece dogrudan etki (Yol c¢) mevcut olup, dolayl etki (Yol a
x b) bulunmamaktadir.

e Etkisizlik: Ne dogrudan etki (Yol c) ne de dolayli etki (Yol a x b)

mevcuttur

5.15.4. Dogrudan Etki

Tablo 19°de goriildiigii iizere dogrudan etkinin, A Tipi Kisilik Ozelliginin Psikolojik
Gliglendirme iizerinde analiz sonuglarina gore anlamli degerler ¢ikmistir (B =0,215,
p <.0,05) seklinde degerleri mevcuttur. Buna bagl olarak A Tipi Kisilik Ozelliginin

Psikolojik Gii¢lendirme tizerinde pozitif ve anlamli etkisi oldugu goriilmiistiir.
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Tablo 30.: Olgme Modeli Uyum lyiligi Sonuglar

Degiskenler B Standart Karar
sapma
Psikolojik Giiglendirme Olgegi <-- e i
- A-B Kisilik Tipi Olgegi 0,215 0,058 Desteklendi
Bireysel Yenilik¢ilik Olgegi <--- i
. 32 ***  Desteklen
A-B Kisilik Tipi Olcegi 0323 008 esteklend,
. oqe oqe 2\ [ <---
Bireysel Yenilik¢ilik Olceg 0,166 0,034 w+*  Desteklendi

Psikolojik Giiglendirme Olgegi

A Tipi Kisilik Ozelliginin Bireysel Yenilikgilik iizerinde analiz sonuglarina gore

anlamli degerler ¢ikmustir. (B =0,323, p<.0,05). Buna bagli olarak A Tipi Kisilik

Ozelliginin Bireysel Yenilik¢ilik iizerinde pozitif ve anlamli etkisi oldugu goriilerek

H1 desteklenmistir.

Son olarak ise Psikolojik Gii¢lendirme ‘nin Bireysel Yenilik¢ilik {izerinde analiz

sonuclarina goére anlamli degerler ¢ikmistir. (f =0,166, p<.0,05). Buna bagl olarak

Psikolojik Gii¢lendirme ‘nin Bireysel Yenilikgilik tizerinde pozitif ve anlaml etkisi

oldugu goriilmistiir.

5.15.5. Arac1 Etki

Arastirma kapsaminda psikolojik gili¢lendirmenin, A tipi kisilik 6zelliginin bireysel

yenilikgilik tizerindeki etkisindeki araci rolii incelenmistir.

Tablo 31.: Olgme Modeli Uyum lyiligi Sonuclar

Psikolojik Gii¢lendirme Olgegi

.. Toplam Dogrudan Araci
Degiskenler Eiki Eiki Eiki Karar
Psikolojik Giiglendirme Olgegi <--
) 0,191 0,215 -
- A-B Kisilik Tipi Olgegi
Bireysel Yenilik¢ilik Olgegi <--- Tamamlayici
. 0,441 0,323 0,044
A-B Kisilik Tipi Olgegi ' ' (kismi) aracilik
. oq. oq. N\ - <---
Bireysel Yenilikgilik Olceg 0,229 0,166 )
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A-B tipi kisilik o6zelliginin bireysel yenilik¢ilik iizerindeki etkisinde psikolojik

giiclendirmenin araci etkisi oldugu sonucuna ulagilmistir. ( p= 0,044<0,05).
5.16. Orgiitsel Adalet Algisinin Diizenleyici Rolii

Arabuluculuk, Moderasyon ve Kosullu PROSES Analizi, siradan en kiiclik kareler
(Ordinary Least Squares) regresyonuna uygulanan Dr. Andrew F. Hayes tarafindan
gelistirilen metodolojik bir istatistiksel tekniktir. PROSES, bir OLS regresyon
modelinde eszamanli arabulucu ve etkileyici etkilerin neden oldugu birlesik

dogrudan, dolayli ve toplam etkilerin analizinin 'karismasini' basitlestirir.

Baron ve Kenny (1986) tarafindan oOnerildigi gibi ilimlilik etkisi, bir tahmin
degiskeninin (bagimsiz) ve bir diger bagimli olanin iligkisinin yoniinii veya
yogunlugunu etkileyen bir degiskene karsilik gelir. Daha sonra, 6l¢giilme, baslangicta
diger iki degisken arasinda Onerilen iligkiyi degistiren bireysel farkliliklara veya

durum kosullarina karsilik gelir (Edwards ve Lambert, 2007).

Miski, Sekil 11'e gore tanimlanabilir. Buradaki X degiskeni, normalde deneysel bir
prosediirle manipiile edilen bagimsiz degiskene karsilik gelir ve Y degiskeni, bagimhi
degiskene karsilik gelir. Bu teoriye dayanan beklenti, X'teki degisikliklerin Y'de
degisikliklere yol agmasidir. Buna X'in Y'deki ana etkisi denir (Baron ve Kenny,
1986). Diger yandan, M degiskeni, X ve Y arasindaki iligskiyi degistiren bir
degiskenlige karsilik gelir. Bu iligki, X ile Y arasindaki iliskide daha giiclii veya daha
zay1f hale gelebilir. Bu etkilerden, Hernandez, Basso ve Brandao (2014) tarafindan
belirtildigi gibi, X ve Y arasindaki iligkinin “gecerlilik kosullarini” degerlendirmek

mumkindiir.
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Sekil 11.Basit Moderasyonun Kavramsal Modeli
Kaynak: Hayes, 2013.

Orgiitsel Adalet Algisinin Diizenleyici Rolii belirlenirken benzer model iizerinden
ilerlenmistir. Buna gore Sekil 12 ile gosterilen model kullanilarak SPSS PROCESS

makrosunda diizenleyici degisken etkisi analiz edilmistir.

Orgiitsel Adalet Algisi Olcegi

A-B Tipi Kisilik Olcegi

v

Bireysel Yenilikgilik Olgegi

Sekil 12. Orgiitsel Adalet Algisinin Diizenleyici Rolii

5.16.1. Model Gegerliligi

t istatistigi bir regresyon denkleminde parametreleri tek tek test ederken, F istatistigi

degiskenleri iceren parametrelerin tiimiinii test eder; yani, bagimli degisken ile
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bagimsiz degisken iceren parametreler arasinda sifirdan farkli bir iliskinin olup

olmadigina bakmaktadir.

Tablo 32.: Model Gegerliligi Sonuglari

R R-sq F p

0,4558 0,2078 30,69 0,000

%35 anlamlilik seviyesinde p = 0,000 degeri ile < 0,05 oldugundan dolay1r model

anlamlidir.

5.16.2. Analiz Sonucu

Olusturulan modelde Tablo 22°de gosterildigi gibi A tipi Kisilik 6zelliginin bireysel
yenilikgilik lizerindeki etkisinde oOrgiitsel adalet alisinin diizenleyici etkisi olmadigi

sonucuna ulasilmistir. ( f=0,0363; SE=0,0639; t=0,5675; p= 0,5675>0,001).

Tablo 33.: Analiz Sonuglar

Standart

b Sapma t P
Sabit 2,4619 0,6845 3,5967 0,0004
A-B Kisilik Tipi Olgegi 0,2147 0,2319 0,926 0,3551

Orgiitsel Adalet Algis1 Olgegi  -0,0303 0,1905 -0,1588 10,8739

A-B Kisilik Tipi Olgegi x

Orgiitsel Adalet Algis1 Olgegi 0,0363 0,0639 0,5675  0.5675

5.17. Anova Analizleri

Gruplar arasindaki farkliliklar1 incelemek icin kullanilan testlerden bir tanesi t-
testidir. Tek gruptaki farklar (one sample t-test), bagimsiz iki grup arasindaki
farklarin testi (independet samples t-test) ve eslestirilmis iki grup arasindaki farklarin
testi (paired samples t-test) i¢in kullanilmaktadir. t-testi sonuglarinin

yorumlanmasinda, t degerine karsilik gelen anlamlilik diizeyi olan “significance”
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degerinin % 5 anlamlilik diizeyi i¢in 0,05’den biiylik olmast durumunda
karsilastirilan iki grup arasinda fark oldugu kabul edilir. Aksi durumlarda ise iki grup

arasinda anlamli bir fark yoktur.

Ikiden fazla grubun farkliliklar ise “varyans analizi” olarak da bilinen ANOVA testi
ile tespit edilebilmektedir. Tek yonli Anova en basit varyans analizidir. Bagimsiz
degisken igerisinde iki veya daha fazla grup olabilir. Tek yonlii Anova, bu gruplara

gore, bagimli degiskendeki ortalamalar arasinda fark olup olmadigini test eder.

Calismamizda A tipi kisilik 6lgegi ile B tipi kisilik 6lgegine sahip kisilerin Bireysel

Yenilikgilik Olcegi iizerinde farkliliklara bakilacag: icin Anova analizleri yapilmistir

Tablo 34.: Analiz Sonuglar1

.. Kareler
Icekl F
Olgekler Top. p
A tipi Kisilik Olgegi 13,76 1,988
0,015
B tipi Kisilik Olgegi 10,77 0,613

%S5 anlamlilik seviyesinde p degeri (0,015) < 0,05 oldugundan dolay1 A tipi kisilige
sahip katilimcilarin bireysel yenilik¢ilik tizerinde B tipi kisilige sahip katilimcilara

gore anlamli fark bulunmaktadir.

Hangi tipin Bireysel Yenilik¢ilik diizeyine sahip oldugunu belirlemek i¢in kareler
toplamu ile incelenmistir. Verilen cevaplarin kareler toplami hesaplandiginda A tipi
kisiliginde 13,76 ve B tipi kisiliginde 10,77 hesaplanmistir. Bu durumda A tipi
kisilige sahip kisilerin bireysel yenilik¢ilik diizeylerinin daha yiiksek oldugu
belirtilebilir.

6. Bulgularin Degerlendirmesi

Anket sorulara belirlenen gruplara ayrilmadan giivenirlik analizi yapilmasi
durumunda Cronbach Alfa Katsayist 0,879 elde edilmektedir. Alfa katsayilari

Olceklerin yiiksek diizeyde giivenilir oldugunu gdéstermektedir
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Bu aragtirmada, Anderson ve Gerbing (1988) tarafindan onerilen iki asamali yapisal
esitlik modeli uygulamasi1 benimsendigi icin, oncelikle 6lgme modeli, ardindan ise
yapisal model test edilmistir. Olgme modelinin test edilmesinden kasit, yapisal
modeldeki tiim degiskenleri iceren bir Dogrulayict Faktér Analizi yapmaktir.
Kurulan modelin gecerliligi incelendiginde belirtilen kriterlere uygun oldugu

gbzlemlenmistir.

Olgekler altinda yer alan boyutlara ait faktdr yiikleri ne kadar yiiksekse boyutun
Olcek igerisinde etkin oldugunu gostermektedir. Faktor yiikleri 0,7 den biiyiik

oldugundan etkindirler.

Arastirmanin tiim degiskenlerinin basiklik katsayisinin 6nerilen kriterlere gore 2 ile -
2 ya da +3 ile -3 degerleri arasinda oldugu i¢in normal kabul edilmektedir.
arastirmanin tiim degiskenlerinin ¢arpiklik katsayisinin +2 ya da -2 degerleri arasinda
oldugu icin normal kabul edilmektedir. Ayrica basiklik katsayisinin Onerilen
kriterlere gore 2 ile -2 ya da +3 ile -3 degerleri arasinda oldugu i¢in normal kabul

edilmektedir.

Olgme modeli test edildikten sonra, Anderson ve Gerbing (1988) tarafindan 6nerilen
yaklagimin ikinci asamasi olan yapisal modelin testi (yol analizi) asamasina
gecilmistir. Yol analizi, En Cok Olabilirlik (Maximum Likelihood) yontemi
kullanilarak gerceklestirilmistir. Kurulan modelin gegerliligi incelendiginde belirtilen

kriterlere uygun oldugu gézlemlenmistir.

Arastirma kapsaminda elde edilen ilk 6nemli bulgu, yanit alinan 355 kisinin biiyiik
bir cogunlugunun yenilik¢ilik anlaminda yiiksek seviyede olmasidir. Buna gore 151
kisi “Oncii” ve yine 151 kisi “Sorgulayic1” kategorisinde yer almustir. Yerli ve
yabanci literatiirdeki bireysel yenilikcilik arastirmalarina baktigimizda, arastirma
neticelerinde  Orneklem  grubunun genellikler “Kuskucular”  kategorisinde
yogunlastigi goriilmektedir (Hurt vd., 1977; Cuhadar at al., 2013). Arastirma
grubununda sonuglarin Oncii ve Sorgulayici grubunda olmasi ve bu iki kategorideki
bireylerin toplami tiim Orneklemin %85’ini olusturmaktadir. Bu da inceleme

yaptigimiz grubun oldukea yenilik¢i bir profilde oldugunu gostermektedir.

Oncii bireyler fikir 6nderligi 6n planda olan topluluk icerisinde giiven duyulan ve

fikirlerin yayilmasi i¢in itici gii¢ gorevi goren bireyleridir (Tirpan, 2016). Buna goére
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hem sonuglarmn “Oncii” kategorisinde yogunlasmasi, hem de genel sonucun yenilikgi
diizeyde oldugunu géstermesinden dolayi, Tiirkiye BIT sektdrii i¢in olumlu bir
gostergedir. Tirkiye i¢in yenilik¢ilik adina kritik 6neme sahip olan, genis {iriin ve
servis yelpazesi ile hem nihai tiiketiciye hem de kurumsal miisterilere dokunup, diger
sektorleri de gelistirdigi teknolojiler ile sekillendirmesi beklenmektedir. Bu
beklentiye yonelik, bu sektorde calisanlarin bireysel yenilikg¢i profili ¢izmesi olumlu

bir tespittir.

Bireysel yenilik¢ilik puanlamasinda bireysel yenilikgilik boyutlar1 igerisinde
“Deneyime Aciklik” boyutu en yiiksek puani almistir. Buna gore ilgili BIT sektorii
calisanlar1 deneyime agiklik davraniglarini 6nemsemekte ve kendilerini deneyime
acik olarak konumlamaktadir. Bilgi ve iletisim Teknolojileri sektorii her gecen giin
yeni lirlin ve servislerin pazara girdigi global rekabetin hissedildigi bir sektordiir. Bu
sektorlideki calisan bireylerin deneyime acik olmalarinin nedenleri arasinda sektorel
gereksinimle birlikte, teknoloji sektoriiniin iiretimden farkli olarak yeni ftiriinleri,
misteri uygulamalarini hizli bir sekilde gelistirme, devreye alma, geri bildirim alma
ve glncelleme olanaklar1 olmasindan dolayr bu refleksin gelismis olmasi

muhtemeldir.

Orgiitsel adalet katmaninda katilimcilarin puanlandirmasina gore “Etkilesim Adaleti”
en yiiksek ortalamaya sahip alt boyuttur. Etkilesim Adaleti bireyin 6rgiit igerisindeki
mubhattap oldugu davraniglarin saygi, dogru,uygun ve diiriist bulmasidir (Bies, 2001;
Fortin, 2008). Etkilesim adaleti, orgiitsel adaletin “iletisim” alt boyutunu temsil
etmektedir ve Bilgi ve Iletisim Teknoloji sektdriindeki ¢alisanlar igin de iletisim
boyutunun 6nemli goriilmesi ve buna yonelik uygulamar sonrasinda orgiitsel adalet

icerisinde en yiiksek puani almas1 sektor kiiltiiriinii géstermektedir.

Psikolojik giiclendirme sorularina verilen yanitlar incelendiginde “Anlam” alt boyutu
en yliksek puan ile 6n plana ¢ikmaktadir. Anlam boyutu kisinin degerleri ve inanglar
ile orgiitte yaptiklari isim amaglar ve gereklilikleri arasindaki uyumdur (Thomas ve
Velthouse, 1990; Spreitzer, 1995). Anlam psikolojik giiglendirmenin itici giicii
konumundadir. Bilgi ve lletisim Teknolojileri sektoriindeki ¢alisanlarm, ortalama
3,99 puan ile yaptiklar1 isi anlamli olarak adlandirmalari sektor igin 6nemli bir
veridir. Bir ¢alisanin isini anlamli bulmasi ona isin gereklilikleri yapmasi i¢in enerji

verecek, zorluklar karsisinda pes etmemesi i¢in motivasyon unsuru olacaktir.
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Arastirma kapsaminda katilimcilarin kisilik 6zelilkleri incelenmis ve A ve B karakter
tiplerine gore siniflandirilmast yapilmistir. Buna gore A tipi kisilige sahip olan
bireyler; hareketli, siirekli eylem icerisinde, proaktif, agresif ve rekabetci kisilerdir. B
tipi O6zellige sahip olan bireyler ise sabirli, sakin, yumusak basli ve uzun vadeli plan
yapan kiglerdir (Can, 2007). A ve B tip kisilik 6zelligi bir birey icin ¢ok keskin
siirlart olan bir kavram degildir. Birey hem A hem de B tip kisilik 6zelliklerine

sahip olabililir. Ancak her zaman bir karakter tipi baskindir ve 6n plana ¢ikmaktadir.

Yapilan analiz sonrasinda katilimcilardan 161°1 yani %45°1 A tip, 194’1 %55°1 ise B
tip kisilik 6zelligine sahip olarak tespit edilmistir. Buna gore gore katilimci grup
icerisinde nicel olarak belirli bir grup baskin degildir. A tipi kisilerin ¢alisma
hayatina baslama yasi sonrast i¢in yas grubu baremleri incelendiginde, ¢ogu yas
siiflandirmasinda genel dagilima paralel bir goriintii varken, sadece 30-34 yas grubu
icin A tipi kisilik 6zelligine sahip bireylerin sayis1 B tipi kisilik 6zelligine sahip
bireylerin sayisindan fazladir. Buna gore Bilgi ve Iletisim Teknolojileri sektdrii
calisanlari i¢in kariyerlerinin baginda daha uyumlu, gézlemci, takim oyunu igerisinde
yer alan bir bir goriintii varken, yas ve tebriibe arttikca A tipi kisilik ozellikleri;
rekabetgilik, heyecan, ben merkezcilik artmaktadir. Bunun temel nedenleri icerisinde
giiniimiizde kariyer basamaklarinda ilerlemek i¢in A tipi kisilk 6zelliginin 6n plana
c¢ikarilmasi ve 6zendirilmesidir Buna gore 30’1lu yaslarinda artik daha ¢ok gelir sahibi
olmak isteyen ve kariyerlerinde yiikselmek isteyen bireyler A tipi kisilik 6zelliklerine
uygun davraniglar sergilerler. Ayrica yas gruplarn icerisinde A tipi kisilk
ozelliklerindeki oransal degisim, bireylerin yasadigi tecriibeler ile bazi davranis

sekillerini ve inanislarini degistirebildigini gostermektedir.

A tipi kisilik 6zelligine sahip bireylerin demografik dagilimlarina yonelik incelemede
on plana cikan bagka bir konu ise kisilik 6zellikleri ile yonetsel pozisyonda olup
olmama durumuna yonelik karsilagtirmadir. Literatiirde A tipi kisilik 6zelliklerine
sahip bireylerin ara yonetim kademelerinde B tipine gore daha ¢ok goriildigii
belirtilmistir (Gamsiz, 2013). Arastirmamiz kapsaminda A tipi kisilik 6zelligine
sahip bireylerin %50’si yonetsel pozisyonda %50’s1 yonetsel olmayan pozisyondadir.
B tipi kisilik 6zelligie sahip bireyler incelendiginde ise bu oran %40 yonetsel, %60
yonetsel olmayandir. Yani bulgularimiza gore A tip kisilige sahip olan bireylerin

yonetsel pozisyonda olma olasiliklar1 daha fazladir.
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Arastirma kapsamindaki diger dnemli bulgulardan biri de A tipi kisilik 6zelliginin
bireysel yenilik¢ilik davranisi ile arsinda pozitif yonlii bir iliski ve dogrudan bir etki
oldugunun tespit edilmesidir. Bu tespit kapsaminda “Hi: A Tipi kisilik ozelliginin
Bireysel Yenilik¢ilik iizerinde dogrudan etkisi vardw” hipotezi kanitlanmistir. Buna

gore bireyin A tipi kisilik 6zelligi arttikca, bireysel yenilike¢ilik de artmaktadir.

A tipi kisilik 6zelliklerine sahip bireylerin basariya odakli olmasi yenilik¢i olmalari
tizerindeki etkenler arasindadir. Basariya odaklilik bireyler i¢in hedeflendirme,
zorluklarla miicadele etme konularinda itici gli¢ gorevi gormektedir. Basariya odakli
bireyler karsilarina ¢ikan engeller karsisinda zihinlerinde belirledikleri ve somut bir
imgeye ¢evirdikleri, kisisel hedefe ulasabilmek adina enerji sarfetmeye devam
ederler. Ayrica bu 6zellik onlar1 yeni yollar denemeye iterek yenilik¢i davranislar
gelistirmeye ve test etmeye motive ederi. Bilgi ve Iletisim Teknolojileri sektdriinde
Ozellikle kurumsal sirketlerde calisanlar i¢in net belirli hedeflerin olmasi ve bu
hedeflerin yil icerisinde periyodik olarak degerlendirilmesi sirketin performansina
ulagmas: i¢in kritiktir. Aylik olarak takip edilen ve giincellenen ongoriiler ile sirket
ve dolayistyla birey hedef ve basar1 odakli olmaktadir. Bu yonde uygulamalar

yenilkgilik i¢in de kritiktir.

A tipi kisilik ozelligi ile bireysel yenilkicilik arasindaki pozitif iliskideki ayri
sebeplerden bir tanesi de ikisinin de “bireysel” odaginda olmasidir. A tipi kisiler
takim oyununda ¢ikarlar1 dogrultusunda performans gostermekte, ancak genel olarak
ben merkezci ve kisisel hedeflerinin itici giicii ile ¢alisamaktadirlar (Gamsiz,2013).
Bireysel yenilik¢ilik de takim ve oOrgiitiin toplam yenilikgilik ozellikleri ve
performansindan ziyade, bireyin algilar1 ve kendisini giidiileyerek yenilik¢i olmasi
odagindadir. A tipi kisilerin bireysel olmasi ve bireyin giiciine inanmasi, bireysel

yenilikgilik ile pozitif yonde iliski kurmalari i¢in ortak nokta olusturabilmektedir.

A tipi bireylerin en 6nemli 6zelliklerinden biri rekabet¢i olmalaridir (Can, 2007).
Bireysel yenlik¢ilik ise rakebet avantaji yaratmak icin Orgiitlerin uyguladig:
yontemlerdendir. Rekabet avantaji saglamak i¢in kapsamli bir siire¢ olan bireysel
yenilikgilik i¢in A tipi kisiler yiiksek rekabetgilik 6zellikleri ile onemli bir eslesme
yaratmaktadir. Ek olarak Bilgi ve Iletisim Teknolojileri sektdrii yogun kiiresel
rekabetin yasandig1 sektorlerin basinda gelmektedir. Bu sektorel rekabetin temel

nedenleri igerisinde iirlin gelistirme ve test etme i¢in kisa siirelerin yeterli olmasi ile
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cografya bagimsiz iriinler sayesinde farkli iilkelerde {iriin sunabilme imkanidir.
Sektoriin gercegi olan rekabetcilik unsuru, bu sektoérde calisan bireyler icin de
rekabet¢i olmayr 6nemli bir gereksinim olmasmi saglamis, oOrgilit icerisinde de
bireyler arasinda yogun bir rekabet kiiltiirli yaratarak sirketin de bundan

faydalanmasini saglamistir.

A tipi calisanlar yiiksek igsel motivasyona sahip bireylerdir (Ozer, 2013). Diirtii ve
ihtiras ile birlesen bu motivasyon ile giidiilenmistlerdir (Burger,2006). Motivayson
unsuru da bu bireylerin bireysel yenilkicilik konusunda énemli bir etkendir. igsel
motivasyonu yiiksek bireyler daha yenilik¢i ve yaratici olmaktadirlar (OKtug ve
Ozden, 2013; Celik, 2006; Thang ve Portal, 2010).

Analizler sonrasinda A tipi kisilik ile bireysel yenilik¢ilik arasindaki pozitif iligkide,
A tipi kisilik 6zelliginin en ¢ok fikir onderligi ve deneyime agiklik alt boyutu ile
iligkili oldugu tespit edilmistir. Fikir onderligi boyutu bireylerin farkl: diisiinebilme
davranisi ile birlikte oncli olma, liderlik yapma, standartlarin disina c¢ikabilme
durumudur (Biger, 2017; Beycioglu, 2019). A tipi kisilik 6zelligine sahip bireyler
rekabetgi olmasi, yiiksek i¢sel motivasyona sahip olmasi, kazanmak igin her yolu
denemesi farkli durmalarma, farkli yollar1 denemelerine ve bu da fikir olarak
savunduklar1 konularda farklilasmalarin1 desteklerler. Farkli olma ve farkli diisiinme
durumu, A tipi birey i¢in sonraki agsamada giidiilenme ve liderlik yapma adimlari ile
devam eder. Arastirma sonuglarina gore A tipi bireyler fikir 6nderligi 6zelligi yiiksek
bireylerdir. A tipi kisiler ile B tipi kisileri fikir onderligi alt boyutu iliskisi
katmaninda incelendiginde biiyiikk farkliliklar goriilmektedir. A tipi kisiler fikir
onderligi ile iliskisi kuvvetliyken B tipi kisiler i¢in bu iliski daha diisiik seviyededir.
Bilgi ve Iletisim Teknoloji sektdriinde A tipi kisilerin bireysel yenilik¢i ve fikir
onderligi olmasindan bu sektorde potansiyel proje alanlarinin zengin olmasi,
yenilikleri destekleyen biirokrasiden uzak bir yapinin olmasi siralanabilmektedir.
Calisanlar bireysel olarak fikir ve iyilestirme firsatlarini sirketlerinin 6neri sistemleri
ile paylagmakta, islerinin liderliklerini diger sektorlere nazaran daha fazla oranda

yapabilmektedir.

A tipi kisiligin bireysel yenilik¢ilik ile olan iliskisinde fikir dnderligi ile 6nemli olan
ikinci alt boyut ise deneyime acikliktir. Deneyime aciklik bireyin yeni fikirlere acik

olmasi, farkli diisiinmeye ve gelismelere olumlu yaklagsmasi durumudur (Biger, 2017;
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Erdheim vd., 2006). Bireysel yenilik¢ilik 6l¢iimlerinde deneyime agiklik boyutu
ortalama olarak 6n plana ¢ikan alt boyutlardandir (Kosterelioglu ve Demir; 2014).
Deneyime agiklik, A tipi kisi ile deneyim kazanma, hafizasinda ilerisi i¢in 6ncelikli
bilgi ve deneyim olusturma, yetenekleri gelistirme i¢in zemin hazirlama ortak
noktalar1 ile ilintilidir. Yazilim ve iletisim sektoriilerinde calisanlarin bu sektori
tercih etmelerinin sebepleri arasinda sektoriin gelisme firsatlart tagiyan dinamik ve
degisen bir sektor olmasi yer almaktadir (Tiibisad, 2016). Deneyime aciklik
anlaminda en 6n plana ¢ikan sektorlerden Bilgi ve Iletisim Teknolojileri sektdrii i¢in
hem sektor calisanlarinin deneyime agik olmasi hem de miisterilerin de yeni ¢ikan
servisleri deneyimleme konusunda belirli o6diller karsiliginda istekli olmasi

onemlidir.

Psikolojik gii¢lendirmenin A tipi kisilik 6zelligi ve bireysel yenilik¢ilik ile de ayri
ayrt pozitif iliskisi bulunmaktadir. Psikolojik giiclendirme siireclerinin c¢iktilari
arasinda yenilik¢ilik yer almaktadir (Spreitzer, 1995). Liretiirde psikolojik
giiclendirmenin  bireysel yenilik¢ilik arasindaki pozitif iliskide psikoljik
giiclendirmenin anlam alt boyutunun etkisi vardir. Anlam boyutunun yenilik¢ilik
tizerinde araci etkisi oldugu diger arastirmalarda da gozlemlenmistir (Ertiirk, 2012).
A tipi kisilige sahip bireylerin islerini anlamli bulmalar1 halinde farkh
perspektiflerden ise yaklasma, alternatif ¢oziim senaryolar1 gelistirme ile yenilik¢i
¢ozlimler bulma yolunu agacaktir (Gilson ve Shallay, 2004; Luoh vd., 2014). Bilgi ve
Iletisim teknolojileri sektdrii katilim saglama, firsat tamma unsurlaridan dolay:

psikolojik giiclendirme ve bireysel yenilik¢iligin artmasina destek olmaktadir

(Fernandez ve Moldogaziev, 2013).

Arastirma kapsaminda A tipi kisilik 6zelliginin bireysel yenilik¢ilik ile olan pozitif
iliskisinde psikolojik giiglendirmenin araci rolii oldugu tespit edilmistir ve “H: A
Tipi  kisilik ozelliginin Bireysel Yenilik¢ilik iizerindeki etkisinde Psikolojik
Giiglendirmenin araci etkisi vardir” hipoteze desteklenmistir. Bu iligkide psikolojik
giiclendirmenin yiik siralamasia gore ozerklik, etki ve yetkinlik alt boyutlarinin
etkisi vardir. Buna gore calisanin Orgiit igerisindeki psikolojik giiclendirme
durumuna gore olumlu algis1 bireysel yenilikgilik {izerinde de olumlu katkida
bulanacaktir. Psikolojik gili¢lendirmenin araci etkisinde, psikolojik giiclendirmenin

algt eksenin bir kavram olmasi ve algi durumunun da kisilik 6zellikleri ile ilgili
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olmasinin etkisi biiyliktiir. Belirtildigi lizere arastirmanin amaci igverenin yapisal
faaliyetlerinden &te, bireyin kisilik 6zelliklerinin yenilkigilik davranisi {izerinde ne
Olctide etkili oldugu ve bu etkide psikolojik giliclendirmeye yonelik duruma iliskin
yorumlarinin  6nemini goérmektir. Sonuglar yenilik¢ilik i¢in bireyin kisilik
ozelliklerinin ve isine yonelik anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki algilarinin ¢ok kritik

oldugunu gostermektedir.

Psikolojik giiclendirmenin A tipi kisiligin bireysel yenilik¢ilik arasindaki pozitif
iliskide psikoljik giiclendirmenin en ¢ok anlam alt boyutunun etkisi vardir. Anlam
boyutunun yenilik¢ilik tizerinde aracit etkisi oldugu diger arastirmalarda da
gbozlemlenmistir (Ertlirk, 2012). A tipi kisilige sahip bireylerin islerini anlamli
bulmalar1 halinde farkli perspektiflerden ise yaklasma, alternatif ¢6ziim senaryolari
gelistirme ile yenilik¢i ¢oziimler bulma yolunu agacaktir (Gilson ve Shallay, 2004;
Luoh vd., 2014). Bilgi ve Iletisim teknolojileri sektdrii katilim saglama, firsat tanima
unsurlarindan dolayr psikolojik giiglendirme ve bireysel yenilikg¢iligin artmasina

destek olmaktadir (Fernandez ve Moldogaziev, 2013).

Arastirma kapsaminda orgiitsel adalet algisinin A tipi kisilik 6zelliginin bireysel
yenilikgilik iizerindeki diizenleyici rollii {izerine inceleme yapilmis, yapilan
kavramsal model analizleri sonucunda “Hs: A4 Tipi Kisilik Ozelliginin Bireysel
Yenilik¢ilik iizerindeki etkisinde Orgiitsel Adalet Algisinin diizenleyici rolii vardur”

hipotezi desteklenememistir.
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7. SONUC ve ONERILER

Aragtirma kapsaminda bireylerin A tipi kisilik 6zellikleri, psikolojik giiclendirme,
orgiitsel adalet ve yenilkigilik arasinda iliski incelenmistir. Yenilik¢ilik
“Kisisellistirme™ gibi tiiketici trendlerinin 6n planda oldugu rekabetci is diinyasinda

sirketleriin hizli ve rakebet¢i olmalarini saglayan unsurdur.

Yenilik¢ilik teknoloji ve ARGE ile ilgili bir kavram gibi goziikse de , yenilik¢iligin
gercek kaynagi insanlar yani calisanlardir. Sirketlerin yenilik¢ilik performansi
bireylerin bireysel yenilik¢iliklerinin sonuglaridir. Bu kapsamda bireysel yenilik¢iligi
arttiracak ve bireyleri motive edecek faktorler arastirilmalidir. Arastirma orgiitsel
adalet, iklim gibi yapisal orgiit faktorleri yerine, bireylerin kisilikleri, algilar1 ve
davraniglarina odaklanmistir. Bu odaklanmanin sonucu olarak da A tipi kisilerin daha
fazla bireysel yenilik¢ilik Ozellikleri sergiledikleri tespit edilmis, psikolojik

giiclendirmenin bu iligskide araci rolii oldugu tespit edilmistir.

Insan faktorii yenilikgilik igin oldukga kritiktir. Bu sonuglar 1s1ginda bireylerin
giiclendirilmesi en az teknoloji yatirimlar1 kadar 6nemli olmakla birlikte, kendilerini
degerli ve Onemli hisseden bireyler daha c¢ok bireysel yenilik¢i davranisi

sergileyecktir.

Arastirma merkezinde Tiirkiye Bilgi ve Iletisim Teknolojileri sektorii yer almaktadur.
Diinya genelinde teknoloji sirketlerinin artan etkisi Bilgi ve Iletisim Teknolojileri
sektoriinii Tiirkiye ekonomisinin biliylimesi i¢in Onemli kilmistir. Bu sektordeki

bireylerin yenilik¢iligi tiim ekonominin gelismesi i¢in kritiktir.

Aragtirmada  Orgiitsel adaletin  diizenleyici rolii arastirllmis ve hipotez
desteklenmemistir. Orgiitsel adaletin yenilkgilik ile olan pozitif iligkisine yonelik
yerli ve yabanc literatiirde arastirmalar séz konusudur (Orn. Celik, 2012; Jaskova,
2018). ilerleyen arastirmalarda drgiitsel adaletin, A tipi kisilk ve bireysel yenilikgilik
arasindaki iliskideki araci rolii incelenebilir. Bu arastirma da literatiire katkida
bulunacaktir. Ayrica sonraki arastirmalarda A tipi kisilik 6zelligi yerine, Carl Gustav
Jung’un Kisislik Teorisi kapsamindaki 8 kisilik tipi ile bireysel yenilikgilik
arasindaki iligki incelenebilir. Ayrica Orgiitsel gilivenin bireysel yenilik¢ilik

tizerindeki araci etkisi de arastirabilecek konular arasinda yer almaktadir. Arastirma
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Bilgi ve iletisim Teknolojileri sektorii 6zelinde yapilmistir. Sonraki arastirmalarda bu
model bireysel yenilik¢iligin 6nemli oldugu ve fark yaratabilecegi , miisteri ile

temasin fazla oldugu servis sektorlerinde uygulanabilir.
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