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ÖZET 

Bu araĢtırmanın amacı, yiyecek içecek çalıĢanlarında proaktif kiĢiliğin ve kontrol 

odağının yenilikçi iĢ davranıĢına etkisinde iĢe adanmanın aracı rolünü test etmektir.  

AraĢtırmanın amacı doğrultusunda, araĢtırma hipotezleri geliĢtirilmiĢ ve kuramsal bir 

model oluĢturulmuĢtur. AraĢtırmanın teorik kısmında detaylandırılan proaktif kiĢilik, 

kontrol odağı, yenilikçi iĢ davranıĢı ve iĢe adanma etkileĢimine dair önermelerin 

ampirik bazda çözümlenmesi amacıyla, alan araĢtırması yapılmıĢ ve veriler anket 

tekniği kullanılarak toplanmıĢtır. AraĢtırmanın evrenini, Antalya ilinde bulunan 5 

yıldızlı otel iĢletmelerinin yiyecek içecek çalıĢanları oluĢturmaktadır. Bu kapsamda 

432 yiyecek içecek çalıĢanından, anket tekniği kullanılarak araĢtırma verileri elde 

edilmiĢtir. AraĢtırmada olasılığa dayalı olmayan örnekleme yöntemlerinden kolayda 

örnekleme yöntemi kullanılmıĢtır. Elde edilen veriler istatistik programlarına 

yüklenmiĢ ve uygun analiz teknikleri kullanılarak analiz edilmiĢtir. AraĢtırmanın 

kuramsal çerçevesi doğrultusunda geliĢtirilen araĢtırma hipotezlerinin sınanabilmesi 

amacıyla, yapısal eĢitlik modelinden (Structural Equation Modeling-SEM) 

yararlanılmıĢtır. Bu doğrultuda, öncelikle araĢtırmada kullanılan ölçeklerin geçerlik 

ve güvenirliklerine bakılmıĢtır. Hipotezlere iliĢkin bulgular ise doğrudan ve dolaylı 

etkiye iliĢkin oluĢturulan yapısal modeller aracılığıyla test edilmiĢtir. 

AraĢtırma bulgularına göre proaktif kiĢiliğin ve iĢe adanmanın yenilikçi iĢ davranıĢı 

üzerinde pozitif yönlü anlamlı bir etkisi varken, dıĢ kontrol odağının negatif yönlü 

anlamlı bir etkisi bulunmaktadır. Ancak iç kontrol odağının yenilikçi iĢ davranıĢı 

üzerinde anlamlı bir etkisinin olmadığı tespit edilmiĢtir. Ayrıca proaktif kiĢilik ve iç 

kontrol odağının iĢe adanma üzerinde pozitif yönlü anlamlı bir etkisi tespit edilmiĢtir. 

Ancak dıĢ kontrol odağının iĢe adanma üzerinde herhangi bir anlamlı etkisinin 

olmadığı saptanmıĢtır. 

AraĢtırmada, iĢe adanmanın aracılık rolünü tespit edebilmek için toplam, doğrudan 

ve dolaylı etkilere bakılmıĢtır. ĠĢe adanmanın aracılık etkisinin anlamlı olup 

olmadığının test edilmesi için ise Bootstrapping yöntemi kullanılmıĢtır. Bu bağlamda 

proaktif kiĢiliğin ve iç kontrol odağının yenilikçi iĢ davranıĢına etkisinde iĢe 

adanmanın aracı etkiye sahip olduğu tespit edilmiĢtir. Ancak dıĢ kontrol odağının 

yenilikçi iĢ davranıĢına etkisinde iĢe adanmanın herhangi bir aracı etkisi tespit 

edilememiĢtir.  

Anahtar Kelimeler: Proaktif KiĢilik, Kontrol Odağı, Yenilikçi ĠĢ DavranıĢı, ĠĢe 

Adanma, Yiyecek Ġçecek ÇalıĢanları. 
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  ABSTRACT 

The aim of the study was to discover the mediating role of work engagement over the 

effect of proactive personality and locus of control on the innovative work behavior 

of the workers in the field of food and beverage. In line with the objective, the 

hypotheses were devised and a conceptual model was constituted. A broad review of 

the literature was carried out and related data were collected via the application of 

survey technique in order to empirically analyse the terms proactive personality, 

locus of control, innovative work behavior, and the work engagement interaction, 

which were elaborated in the theoretical part of the study. The food and beverage 

workers of five-star hotel companies operating in the province of Antalya was the 

research universe of the study. With this respect, the research data were elicited from 

432 food and beverage workers through the employment of the questionnaire 

technique. In the research, convenience sampling, one of non-probability sampling 

methods, was employed. The data obtained were then uploaded to statistics 

programme and analyzed via proper techniques. So as to test the research 

hypotheses, Structural Equation Modeling was benefitted from. Accordingly, the 

validity and reliability of the scales applied in the research were priorly investigated. 

The findings regarding the hypotheses were then tested via structural models aiming 

to estimate direct and indirect effects.  

The findings of the research indicated that whereas proactive personality and work 

engagement had a significant positive effect on innovative work behavior, external 

locus of control posed a significant negative effect. On the other hand, it was found 

out that internal locus of control did not pose a significant impact on innovative work 

behavior. Furthermore, it was detected that proactive personality and internal locus 

of control had a significant positive effect over work engagement. On the other hand, 

it was determined that external locus of control had no significant effect on work 

engagement. 

In the study, total, direct and indirect impacts were investigated to be able to identify 

the mediating role of work engagement, and Bootstrapping method was employed to 

test whether the mediating role of work engagement was significant. In this context, 

it was signified that work engagement had a mediating effect on the effect of 

proactive personality and internal locus of control on innovative work behavior. On 

the other hand, no mediating effect of work engagement was detected on the effect of 

external locus of control on innovative work behavior. 

Key Words: Proactive Personality, Locus of Control, Innovative Work Behavior, 

Work Engagement, Food and Beverage Workers. 
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GĠRĠġ 

Günümüzde bütün üretim alanlarında rekabet giderek yoğunlaĢmaktadır. Bilim ve 

teknolojideki hızlı değiĢim, küreselleĢme eğilimindeki artıĢ ve buna bağlı olarak 

ticari engellerin giderek azalması gibi geliĢmeler devam ettikçe bütün sektörler 

önümüzdeki yıllarda daha da rekabetçi bir üretim yapısı içinde çalıĢmak zorunda 

kalacaklardır. Bu durumun farkında olan birçok iĢletme pazar payını korumak, 

geniĢletmek ve sürdürülebilir rekabet üstünlüğü sağlamak amacıyla çeĢitli arayıĢlar 

içine girmektedir. Bu arayıĢların bir uzantısı olarak kabul edilen “yenilikçilik” 

konusu da son yıllarda üzerinde en fazla durulan ve gelecekte de göz ardı 

edilmeyecek kadar önemini koruyacak olan konulardan biri durumundadır.  

Hemen hemen bütün sektörlerde olduğu gibi turizm sektöründe de yenilik 

vazgeçilmez bir unsur olarak karĢımıza çıkmaktadır. MüĢterilerin istek ve 

ihtiyaçlarının karĢılanması, müĢteriyi tatmin edici yeniliklerin gerçekleĢtirilmesi ve 

tüm bu faaliyetlerin sektördeki diğer iĢletmelerden önce yerine getirilmesi bir turizm 

iĢletmesinin rekabet edebilmesi açısından oldukça önemlidir. Zaten turizmin dinamik 

yapısı, yenilik yapmayı zorunlu kılmaktadır. Yenilik sayesinde ise turizm iĢletmeleri 

yeni talep yapıları ve memnuniyet düzeyleri oluĢturabilecek, etkinliğini ve 

verimliliğini arttırabilecektir. 

Turizm sektörü dünyanın en hızlı büyüme gösteren ve en önde gelen sektörlerinden 

birisi durumundadır. Bu anlamda turizm iĢletmeleri, büyümekte olan bu sektör içinde 

faaliyetlerini sürdürmek istemektedir. Turizm iĢletmelerinin bu isteğinin 

gerçekleĢmesinin, hatta sektör öncülerinden biri olmasının en önemli yolu ise 

sektöründeki dinamik değiĢimi takip etmek yerine, yenilikçi faaliyetlerle bu değiĢime 

yön vermesidir. Çünkü müĢteri eğilimlerindeki, müĢteri istek, ihtiyaç ve 

beklentilerindeki değiĢimler ve yeni taleplerdeki Ģekillenme turizm iĢletmelerini 

yenilik yapmaya zorlamaktadır (Walder vd., 2006). Ayrıca günümüzde doyum 
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noktasını yakalamıĢ müĢterilerin odağında, üründen ziyade yenilikçi beklentiler yer 

almaktadır. Bundan dolayı gelecekte tatmin edici bir turizm deneyimi için yenilikçi 

faaliyetlerin önem kazanacağı belirtilmektedir (Weiermair, 2004).  

Turizm iĢletmelerinde yenilik faaliyetleri genellikle temel yetkinliklere ya da farklı 

bir ifade ile iç ve dıĢ faktörlere bağlıdır. Bu faktörlerden özellikle iç faktörler 

arasında çalıĢanların taklit edilmesinin zor olması, iĢletmelerin rekabet avantajına 

sahip olmasında önemli bir belirleyici olmaktadır (Weiermair, 2004: 5). Bu durum 

turizm iĢletmelerini yenilikçi, yenilik konusunda yetenekli ve bu yeteneklerini 

iĢletme faydasına kullanacak çalıĢanları bulmaya ya da mevcut çalıĢanları elinde 

tutmaya yönlendirmektedir. Turizm iĢletmelerinin en önemli kaynağını oluĢturan 

çalıĢanlar, özellikle de ön bölge çalıĢanları organizasyonun baĢarısında kritik rol 

oynamaktadır. MüĢteri ile doğrudan iliĢki içerisinde olan bu çalıĢanlar, hangi 

alanlarda müĢterilerin problemlerle karĢılaĢtığını bilerek çözüm üretebilmektedirler 

(Baradarani ve Kilic, 2017). Farklı bir ifadeyle bu çalıĢanlar, müĢteri istek ve 

ihtiyaçlarına iliĢkin oldukça deneyimli ve bilgi sahibidir. Dolayısıyla, yenilikçi 

faaliyetlerin gerçekleĢmesinde bu çalıĢanların önemli bir rol üstlendiğini söylemek 

mümkündür. Örneğin bir fast-food restoranı olan “Chowking Food Corporation”, 

yeni ürün geliĢtirme sürecine yalnızca aĢçıbaĢlarını ve araĢtırma-geliĢtirme 

çalıĢanlarını değil tüm bölümlerin çalıĢanlarını dahil etmektedir (Tekin ve Durna, 

2012: 94). Bu örnekten de anlaĢılacağı üzere doğru yeniliklerin yapılmasında 

çalıĢanların önemli bir payı bulunmaktadır. Bu nedenle giderek yoğunlaĢan rekabet 

ortamında faaliyetlerini sürdürmeye çalıĢan turizm iĢletmelerinin baĢarısı için 

yenilikçi çalıĢanlar oldukça önemlidir. 

ĠĢletmede görev yapan her çalıĢanın, iĢletme içinde yenilikçi düĢünme ve davranma 

eğilimi aynı düzeyde olmamaktadır. Yenilikçi iĢ davranıĢlarının birey bazında 

farklılaĢmasına neden olan kiĢisel ve yönetsel etkenler, Ģimdiye kadar literatürde 

farklı boyutlarıyla ele alınıp araĢtırılmıĢtır. Bu bağlamda, çalıĢanlarda yenilikçi iĢ 

davranıĢı gösterme eğilimleri; liderlik (Yidong ve Xinxin, 2013; Afsar, Badir ve 

Saeed, 2014),  örgüt iklimi (Imran vd., 2010; Shanker vd., 2017), örgütsel adalet 

(Kim ve Park, 2017), lider-üye etkileĢimi (Saeed vd., 2019) gibi yönetsel; öz yeterlik 

(Hsiao vd., 2011), kültürel zeka (Korzilius, Bücker ve Beerlage, 2017), yüksek 

niteliklilik (overqualification) (Kaymakçı ve Görener, 2019) ve kiĢilik (Tabak, ErkuĢ 
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ve Meydan, 2010; Li vd., 2017a) gibi bireysel faktörlerle iliĢkilendirilmiĢ ve 

incelenmiĢtir. Bu araĢtırmanın konusunu ise çalıĢanların yenilikçi iĢ davranıĢı 

eğilimlerine etki edebilecek proaktif kiĢilik, kontrol odağı ve iĢe adanma kavramları 

oluĢturmaktadır.  

AraĢtırma sonucunda, çalıĢanlarda proaktif kiĢilik özellikleri ve kontrol odaklı olma 

eğilimlerinin yenilikçi iĢ davranıĢlarına etkisinin ortaya konulması ve bu etkileĢimde 

iĢe adanmanın ne düzeyde aracı rol üstlendiğinin tespit edilmesi amaçlanmaktadır. 

AraĢtırmaya konu olan değiĢkenlere iliĢkin yapılan teorik ve ampirik çalıĢmalar 

incelendiğinde, değiĢkenler arası ikili etkileĢimlerin neden-sonuç iliĢkileri 

bağlamında ele alındığı görülmekte, ancak bu dört değiĢkenin tümünü bütüncül bir 

bakıĢ açısıyla ve yapısal eĢitlik modeli yardımıyla ele alan çalıĢmaya 

rastlanmamıĢtır. Ayrıca yapılan çalıĢmalara bakıldığında özellikle yiyecek içecek 

çalıĢanları üzerinde yapılmıĢ bu tür bir çalıĢmaya rastlanılmaması bir eksiklik olarak 

varsayılmaktadır. Bu nedenle bu araĢtırmanın literatürde önemli bir boĢluğu 

dolduracağı ve bunun yanında özellikle yiyecek içecek çalıĢanları gibi otel 

iĢletmelerinin ön alan çalıĢanlarının yabancı turistler nezdinde önemli bir ülke 

temsilcisi olmasının getirdiği önemle, otel iĢletmelerine ve çalıĢanlara teoride ve 

pratikte katkı sağlayacağı düĢünülmektedir. 

Yönetsel perspektiften bakıldığında, yapılan araĢtırma sonucu elde edilen bulgular ve 

değerlendirmelerin üç farklı açıdan yöneticilere katkı sağlayabileceği 

öngörülmektedir. Yöneticilerin nitelikli insan gücü ile desteklendiği takdirde 

yenilikçi bir kurum kültürü oluĢturabileceği bilinmektedir. Dolayısıyla, elde edilen 

bulgular ilk olarak yöneticilerin yenilikçi iĢ davranıĢı gösterebilecek çalıĢanları 

seçme ve iĢe yöneltmeleri sürecinde, adayların proaktif kiĢilik özellikleri ve kontrol 

odağı algılarının ne derece belirleyici bir kriter olabileceği değerlendirilecektir. 

Ġkinci olarak, iĢletmelerde görev yapan çalıĢanların yenilikçi fikirler üretip bu 

fikirleri uygulayabilmeleri için proaktif kiĢilik özellikleri ve kontrol odağı algılarını 

geliĢtirmelerine yönelik eğitim programlarının ne düzeyde rasyonel olabileceği 

tartıĢılacaktır. Son olarak, yöneticilerin çalıĢanlarından bekledikleri yenilikçi fikir ve 

uygulamaların gerçekleĢmesinde, onların iĢlerine adanmalarını sağlayarak ne derece 

etkide bulunabileceklerine yönelik tespitlerde bulunulacaktır.  
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Yapılan araĢtırmanın amacı doğrultusunda birinci bölümde, yenilikçi iĢ davranıĢı, 

proaktif kiĢilik ve kontrol odağı kavramları, ilgili literatürdeki kaynaklar taranarak 

açıklanmıĢ ve aralarındaki teorik iliĢkiler ele alınmıĢtır. Ġkinci bölümde iĢe adanma 

kavramı, ilgili literatür doğrultusunda açıklanmıĢ ve proaktif kiĢilik, kontrol odağı, 

yenilikçi iĢ davranıĢı ile iĢe adanma değiĢkenleri arasındaki iliĢkiler ortaya 

koyulmuĢtur. Böylelikle araĢtırmanın kavramsal çerçevesi ana hatlarıyla 

tamamlanmıĢtır. AraĢtırmanın üçüncü bölümünde ise öncelikle araĢtırma 

değiĢkenlerinin belirlenmesi ve anket sorularının hazırlanması, model ve hipotezler, 

evren ve örneklem büyüklüğü, anketin uygulanması ve verilerin toplanması 

konularına yer verilmiĢ ve ölçeklere iliĢkin geçerlilik ve güvenilirlik çalıĢmaları 

yapılarak, detaylı bir Ģekilde açıklanmıĢtır. Ardından istatistiksel analizler ve 

bulgular kısmına detaylı bir Ģekilde yer verilmiĢtir. Katılımcıların demografik 

özellikleri, değiĢkenlere iliĢkin tanımlayıcı istatistikler, değiĢkenler arası iliĢkilere 

yönelik korelasyon analizi ve iĢe adanmanın aracılık rolüne iliĢkin istatistiksel 

analizlere yer verilmiĢtir. Son olarak ise hipotez testi sonuçları toplu olarak ifade 

edilerek, sonuç ve öneriler ile araĢtırma tamamlanmıĢtır. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

YENĠLĠKÇĠ Ġġ DAVRANIġININ OLUġMASINDA PROAKTĠF 

KĠġĠLĠĞĠN VE KONTROL ODAĞININ ROLÜ 

AraĢtırmanın birinci bölümünde yenilikçi iĢ davranıĢı, proaktif kiĢilik ve kontrol 

odağı kavramları kuramsal açıdan değerlendirilmiĢtir. Bu doğrultuda ilk olarak, 

yenilikçiliğin sektörler açısından önemini ortaya koyacak Ģekilde; yenilikçilik 

kavramına, yenilikçiliğin kaynaklarına, yenilikçilik türlerine değinilmiĢtir. Ayrıca 

yenilikçiliğin ortaya çıkmasında önemli bir unsur olan çalıĢanların, sergiledikleri 

yenilikçi iĢ davranıĢlarına,  bu davranıĢların oluĢum sürecine ve yine bu davranıĢların 

oluĢmasında etkili olan faktörlere yer verilmiĢtir. Ardından proaktivite ve proaktif 

kiĢilik kavramlarına değinilmiĢ olup, proaktif kiĢiliğin olası bireysel ve örgütsel 

etkileri ele alınmıĢtır. Bunun yanında proaktif kiĢiliğin yenilikçi iĢ davranıĢına etkisi 

kavramsal olarak ele alınmıĢtır. Sonrasında ise kontrol odağı kavramına ve 

geliĢimine değinilmiĢ olup, iç ve dıĢ kontrol odağı türleri ve farklı alanlar için özgün 

kontrol odağı kavramı ele alınmıĢtır. Son olarak ise araĢtırmanın amacı 

doğrultusunda, literatüre bağlı olarak, kontrol odağının yenilikçi iĢ davranıĢına etkisi 

kavramsal olarak ortaya koyulmuĢtur. 

1.1. Yenilikçilik Kavramı ve Kaynakları 

KüreselleĢmenin en etkili dönemlerinin yaĢandığı, bilgi birikiminin hızla arttığı ve 

bunun teknolojik geliĢmelere de yansıdığı günümüz iĢ dünyasında; bir iĢletmenin 

yenilik yapabilme yeteneği, rekabetçilik, devamlılık ve baĢarının temelini oluĢturan 

bir itici güç haline gelmektedir (Apanasovich, Heras ve Parrilli, 2016: 30). Diğer bir 

ifade ile günümüzde iĢletmeler yenilik yapmak ya da yok olmak arasında bir tercihle 

karĢı karĢıya kalmaktadırlar (Neff ve Moss, 2012). Bu noktada yenilikçilik; özellikle 

2000’li yıllardan sonra iĢ dünyasının en önemli konularından biri olmayı 
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sürdürmektedir. Her ne kadar bazı çevrelerde yenilik kavramının gereğinden fazla 

kullanıldığı ve tartıĢıldığı düĢünülse de günümüz ekonomik koĢulları itibari ile 

yenilik konusu önemini korumakta ve gün geçtikçe daha fazla iĢletme tarafından 

dikkate alınmaktadır (Demirci, 2012: 4). Dolayısıyla yenilikçilik kavramı hem iĢ 

dünyasından yöneticiler hem de akademisyenler için önemli bir konu olarak 

karĢımıza çıkmaktadır (Wang ve Ahmed, 2004: 303; Jamrog, Vickers ve Bear, 2006: 

10). 

Konu ile ilgili kapsamlı çalıĢmalar yapan Avusturyalı iktisatçı Joseph Schumpeter, 

iktisat kuramına teknolojik değiĢimi ve yeniliği sistematik olarak yerleĢtiren 

araĢtırmacıların öncüsü olarak kabul edilmektedir. Schumpeter’ın “Ekonomik 

GeliĢim Teorisi” isimli çalıĢmasında, yenilikçiliğin iktisadi büyüme ve rekabetin 

doğrudan dinamiği olduğu belirtilmektedir. Ġcat ve yenilik arasındaki farklılığı 

önemle belirten ve yenilikçiliğin (inovasyonun) iktisadi büyümede kritik önemini ilk 

vurgulayan araĢtırmacı özelliğini taĢıyan iktisatçı Schumpeter (1939), yeniliğin 

geliĢme ve büyüme süreçlerinde ne kadar önemli bir faktör olduğunu 

vurgulamaktadır. Bu bağlamda Schumpeter icadın ya da bir keĢfin yeni bir ürün veya 

imalat aĢamasına geçmediği sürece iktisadi olarak bir karĢılığının olamayacağını 

savunmaktadır. Bu kapsamda iktisadi ilerleme bakımından kritik öneme sahip 

yeniliği; keĢiflerin veya buluĢların ürün ortaya çıkarak ekonomiye fayda sağlayan bir 

Ģekle dönüĢtürülmesi olarak ifade etmektedir (Barutçugil, 1981; Rosegger, 1996). 

Yine yenilik kavramını ilk olarak kavramsal çerçevede oluĢturmaya çalıĢan 

Schumpeter’a göre yenilik “üretime dair yeni yol ve yöntemlerin bulunması” 

Ģeklinde tanımlamaktadır (Schumpeter, 1939: 84-91). Schumpeter tarafından yapılan 

yenilik tanımında ticarileĢtirilme unsurunun ön plana çıktığı görülmektedir.  

Literatüre bakıldığında “yenilik/yenilikçilik” kavramına iliĢkin net bir tanım birliğine 

varılmadığı görülmektedir. Kavramın araĢtırmacılar tarafından farklı bakıĢ açıları ile 

ele alındığını ve tanımlamalarda da bu farklılıkların görüldüğünü söylemek 

mümkündür. 

Yenilikçilik kavramı iĢletme/yönetim yazınında popülerliği giderek artan konulardan 

biridir. 1900'lerin ilk yarısından itibaren gündeme gelmeye baĢlayan, bu kavramla 

ilgili çalıĢmalar son dönemlerde giderek artmıĢtır. Ġngilizce 

"innovation/innovativeness" kavramları Türkçe'ye “yenilik/yenilikçilik” olarak 
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çevrilmiĢ ve bu Ģekilde kabul görmüĢtür (Kurt, 2010). Tam karĢılığını vermemekle 

birlikte “yenilik/yenilikçilik” anlamına gelen bu kelime Latince “innovare” 

kelimesinden türetilmiĢ olup “yeni bir Ģey yapmak” anlamına gelmektedir 

(Tiryakioğlu, 2004). 

Uluslararası alanda kabul gören en yaygın kaynaklardan olan OECD ile EUROSTAT 

ortaklığının bir ürünü olan Oslo Kılavuzunda (2005) yenilik “iktisadi veya toplumsal 

alanlarda katma değerli bir yeniliğin meydana getirilmesi ya da benimsenmesi, 

içselleĢtirilmesi ve kullanılması; ürün, hizmet ve pazarların yenilenmesi, 

çeĢitlendirilmesi ve geniĢletilmesi; yeni üretim metotlarının geliĢtirilmesi ve yeni 

idari sistemlerinin kurulması” olarak tanımlanmaktadır (Oslo Kılavuzu, 2005: 48). 

Yenilikçiliği farklı açılardan ele alan bazı araĢtırmacılar kavramı; “yeni fikirlerin, 

yeni süreçlerin veya yeni ürünlerin geliĢtirilmesi, benimsenmesi ve uygulanması” 

(Thompson, 1965: 2); “bir birey, grup veya toplum tarafından yeni olarak algılanan 

bir fikir, uygulama ya da nesne” (Rogers 2003); “müĢteri tatminine yönelik yeni 

kaynaklar yaratmak” (Barker, 2001: 22);  “orijinal, yeni ve değerli bir ürün, bir 

üretim süreci ya da bir hizmet yaratmak için bilginin sentezi, kombinasyonu ya da 

somutlaĢması” (Luecke, 2008: 3); “mal ve hizmet üretiminde yeni metotların 

uygulanması ve çalıĢma Ģartlarında yeni uygulamaların geliĢtirilmesi” (Samuel, 

2000); “yeni bir ürün yaratma veya üretim ve iĢletme süreçlerinde yeni olumlu 

değiĢiklikler oluĢturma” (Gareth, 2001); “iĢletme tarafından bir düĢüncenin, aracın, 

sistemin, politika ve programın, ürün veya hizmetin kendisinin veya sürecinin daha 

öncekilerden farklı olarak ilk defa kullanılması” (GüleĢ ve Bülbül, 2002); “yeni 

düĢünme biçimleri, bir Ģeyleri yapmanın yeni yollarını üretme, üretileni deneme ve 

insanla ilgili ekonomik ve sosyal aktivitelerde kullanma ve benimseme eylemlerinin 

biri ya da tümü” (Fischer, 2001); “iĢletmenin hem iç hem de dıĢ çevresinin analizi 

sonucunda yönetim yaklaĢımı, organizasyon yapısı ve kültürü, süreçlerin 

tasarlanması, mal ve hizmetlerin geliĢtirilmesi” (Tekin ve Durna, 2012: 93) Ģeklinde 

tanımlamaktadırlar. 

Uzkurt (2010) yenilik kavramının, inovasyonun ifade ettiği anlamların tamamını 

kapsamadığı için inovasyonun yerine kullanılamayacağının yaygın bir kabul 

olduğunu belirtmektedir. AraĢtırmacı inovasyonun temel dinamiğini “yeni olan her 

Ģey değil, ekonomik ve sosyal bir katma değere dönüĢen ya da dönüĢtürülen 
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yeniliklerin” oluĢturduğunu, dolayısıyla ekonomik ve sosyal bir katma değeri 

olmayan bir Ģeyin ne kadar yeni, farklı, orijinal ya da yaratıcı olursa olsun inovasyon 

olarak değerlendirilemeyeceğini vurgulamaktadır (Uzkurt, 2010). 

Hastings (2008) pazarlama anlayıĢı çerçevesinde yeniliğin, kusursuz özellikleri olan 

ürünleri alıcıya sunulmak için teknolojinin, bilimin ve matematiğin bileĢimi 

olmadığı; yeniliğin müĢterilere, aracılara ve seçicilere farklı deneyimler sunacak, 

fikir ve tasarımların oluĢmasını sağlayacak, tasarım ve yaratım sürecini 

destekleyecek bir kavram olduğunu ifade etmektedir (Hastings, 2008: 51).  

Yenilik sadece bir buluĢ ya da icat olmadığı gibi yeni bir fikri içermesi de 

gerekmemektedir. Çoğu zaman mevcut olandan türetilmiĢ bir fikrin farklı Ģekilde 

yorumlanması da olabilmektedir (Ooi, 2009: 31). Yenilik kiĢiden kiĢiye 

değiĢebilmekte yani bir kiĢi için yenilik olan fikir, metot veya herhangi bir Ģey diğer 

kiĢi için uzun süredir biliniyor olabilmektedir. Ayrıca, yeniliğin yeni fikirler 

edinmenin ötesinde fikirleri faydalı ve uygulanabilir ticari ürün ya da hizmete 

dönüĢtürmek olduğu vurgulanmaktadır (Adair, 2008) 

Yenilik aslında hem bir süreci hem de bir sonucu ifade etmektedir. Bu durum yapılan 

tanımlardan anlaĢılacağı gibi Bağıran (2015) tarafından da belirtilmektedir. “Bir 

fikrin pazarlanabilen bir ürüne ya da hizmete, yeni ya da geliĢtirilmiĢ bir imalat ya da 

dağıtım sürecine ya da yeni bir toplumsal hizmet yöntemine dönüĢtürülmesi” 

ifadesine göre yenilik kavramı bir süreci iĢaret etmektedir. Öte yandan yenilik ile 

anlatılmak istenen pazarda baĢarılı bir ürün, donanım ya da hizmet ise bu da sürecin 

bir sonucu olmaktadır (Bağıran, 2015: 19).  

Yenilikçilik, “organizasyonun yeni fikirleri, süreçleri veya ürünleri baĢarılı bir 

Ģekilde benimseme veya uygulama yeteneği” olarak görülmektedir (Hurley ve Hult, 

1998). Aynı zamanda yenilikçiliğin, sürdürülebilirliği sağlamak için “sosyal 

sermaye” sağlayan bir “kültürel öncü” olduğu savunulmaktadır (Hurley, Hult ve 

Knight, 2005). Yine bu düĢünceyi destekler nitelikte yenilikçiliğin, bir iĢletmenin 

sosyal ve kültürel yapısının yerleĢik bir yönü olduğu ifade edilmektedir (Lado ve 

Wilsom, 1994). Yenilikçilik bir iĢletmenin, organizasyondaki yeni süreçleri, ürünleri 

ya da fikirleri uygulama kapasitesi olarak rasyonelleĢmesini sağlamaktadır (Hult vd., 

2004: 278-283). 
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Yenilikçilik faaliyetlerinde değiĢimi hızlı bir Ģekilde gerçekleĢtirmek için güçlü bir 

bireysel isteklilik, eğilim, pazar duyarlılığı, örgütsel bağlılık, niyet ve teknolojik 

kapasite gerekmektedir. Yenilikçiliği bu Ģekilde algılayan iĢletmelerde üstün bir 

rekabet hakim olmaktadır (Walsh vd., 2009). 

Risk ve maliyet unsurunun yüksek olabileceği yenilikçilik, değiĢim ve öğrenme ile 

yakından iliĢkilidir. BaĢarılı ve baĢarısız sonuçları açısından belirsizlikler 

içerebilmektedir. Fakat üst yönetimin risk alması ve yenilikçiliği desteklemesi 

baĢarıda baĢrol oynamaktadır. Yenilikçi iĢletmeler temel olarak çalıĢanlara fikirlerini 

ürüne dönüĢtürme fırsatı sağlayanlardır. Yenilikçilik bu açıdan ele alındığında 

özellikle insan kaynağı ile birlikte birçok iĢletme fonksiyonunu da içeren kurumsal 

süreçler olarak isimlendirilebilmektedir (Ġntepe, 2016). 

ĠĢletmeler günümüz iĢ dünyasında faaliyetlerini sürdürebilmek için dıĢ çevre 

koĢullarına adapte olmak ve bu koĢullara göre hareket etmek zorundadırlar. 

ĠĢletmeler pazarda kendilerinden üstün bir bilgi birikimine sahip ve rekabetin 

boyutunu değiĢtirebilecek bir ürünle pazara giren rakiplerle karĢılaĢabilmektedirler. 

Bu durumda iĢletmelerin, pazardaki yeni rakibe ve yeni rekabet ortamına adapte 

olabilmeleri, değiĢim becerileri ve yenilikçilik hareketleri; pazar paylarını 

koruyabilmeleri için büyük önem arz etmektedir (Trott, 2005: 5). Bu bakıĢ açısıyla 

yenilik, sistem yaklaĢımı içinde ele alınmaktadır. Bu çerçevede Daft (1978) örgüt 

içindeki değiĢimi oluĢturan ve çevresel değiĢimlere ayak uydurarak değiĢen çevrenin 

etkilerinden örgütü koruyan unsurun yenilik olduğunu belirterek, yeniliğin, yeni bir 

fikir ya da bir davranıĢ biçiminde ortaya çıkabileceğini; örgütün de bunu 

kabullenmesi ve özümsemesi gerektiğini, aksi takdirde örgütün yok olmaya doğru 

sürükleneceğini ifade etmektedir. Bu düĢünceyi destekler nitelikte, Porter (1990) 

iĢletmelerin yenilikçilik ile rekabet avantajında bir adım önde olacaklarını 

belirtmektedir. Bu da iĢletmelerin hem yeni teknolojilere hem de yeni iĢ yapma 

yöntemlerine veya süreçlerine göre bakıĢ açılarını geliĢtirmektedir. Diğer bir ifadeyle 

örgütün yenilikçilik kapasitesi, örgütün baĢarı ve kalıcılığı için belirleyici unsur 

olarak kabul edilmektedir (Wang ve Ahmed, 2004: 303; Jamrog vd., 2006: 10). 

Örgütlerdeki değiĢimde güçlü bir etkiye sahip olan yeniliğin; yeni organizasyon 

tipleri, yeni yönetim sistemleri, yeni teknolojik sistem ve süreçler, yeni mal ve 

hizmetler ve çalıĢanlara yönelik yeni plan ve programlar olmak üzere birçok Ģekli 
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bulunmaktadır (Damanpour, 1996). Bu durumda yeniliğin örgütlerin değiĢen dıĢ 

çevreye uyum göstermesine imkân sağlayan özelliğe sahip bir unsur olduğu 

söylenebilmektedir. Bu nedenle, yeni fikirlerin günlük süreçlere dahil edilmesi, 

yönetimlerin temel görevlerinden biri olmaktadır (Köhler vd, 2010). Dolayısıyla 

örgüt yönetimleri çalıĢanların bilgisinden, kabiliyetinden, kapasitesinden ve 

düĢüncelerinden etkin ve verimli bir biçimde yararlanarak çeĢitli kombinasyonlar ile 

yenilikleri oluĢturabilmektedirler (Gebert vd., 2006).  

Rekabet düzeyinin gün geçtikçe arttığı çağdaĢ iĢletmecilik hayatında, yenilikçilik 

çoğu iĢ alanı için önemli bir rekabet avantajı unsuru olmuĢtur. Konu ile ilgili 

gerçekleĢtirilen çalıĢmalar değiĢim ve yeniliğin iĢletmeler ve yöneticiler açısından ne 

kadar önemli bir rol oynadığını ispatlar niteliktedir (Caldwell ve O’Reilly, 2003). 

Fikirlerin açıkça beyan edilmesi ve esneklik ile geliĢmeye baĢlayan yenilikçilik 

yaklaĢımı, iĢletmelerdeki sorunların giderilmesi amacıyla; yeni fikirlerin 

oluĢturulması ve yeni avantajların kazandırılması yönünde yeni fikirlerin, yeni mal 

veya hizmetlerin, yeni bir yönetsel ya da örgütsel sistemin uygulanmasını 

savunmaktadır (Woodman vd., 1993; Bell, 2005; Goyal ve Akhilesh, 2007).  

Yenilikçi faaliyetlerde bulunan iĢletmeler, çoğunlukla daha önceki dönemlerde 

pazara hakim olan ya da pazarda söz sahibi iĢletmelerdir. Bu iĢletmeler saldırgan 

yenilikçiler Ģeklinde isimlendirilmektedir. Savunmacı ya da taklitçi nitelikte olan 

yenilikçiler ise yenilik yapma faaliyetlerini zorunlu oldukları için yapmaktadırlar. 

Ancak bu durumda istenmeyen veya plan dahilinde olmayan olumsuz durumlar 

ortaya çıkabilmektedir. Dolayısıyla iĢletmelerin rekabet sürecinin üstünlüğü, yenilik 

yapma kabiliyetlerine ve yenilik yapma stratejilerini özümsemelerine bağlı 

olmaktadır (Freeman ve Soete, 2003).  

Yenilik yapan iĢletmeler, pazardaki değiĢime uyum göstererek, müĢteri bağlılığı 

oluĢturabilmekte ve buna bağlı olarak da güçlü bir pazar odağı geliĢtirilebilmektedir. 

Yenilik faaliyetleri neticesinde ortaya çıkan ürün, süreç, sistem ve teknolojiler 

aracılığıyla ortaya konulan sürdürülebilir yenilik, iĢletmeleri rakiplerinden olumlu 

anlamda uzaklaĢtırabilmektedir. Yenilik sonucunda oluĢan stratejik yönelim ise 

iĢletmelere, yenilikçi beceri ve kapasite elde etme özelliklerini artırmaya veya 

kuvvetlendirmeye odaklanma imkanı sağlamaktadır (Hornsby vd., 2002: 254-256). 

Bu kazanımları uygulamaya dönüĢtürebilen iĢletmeler rakiplerinden hızlı davranarak 
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ve rakiplerinin bir adım ötesinde hareket ederek pazarın isteklerine cevap 

verebilmektedir. Dolayısıyla rakiplerden hızlı davranma ve rakiplere liderlik etme; 

ilk hareket eden olmanın ortaya çıkardığı avantajları iĢletmeye sağlamıĢ olmaktadır 

(Naktiyok, 2007: 214).  

ĠĢletmelerin rekabet gücünü koruması ve faaliyetlerini sürdürebilmeleri yenilik 

yapmak ile mümkündür. ĠĢletmeler ancak yenilik yaparak tüketicilerin değiĢen 

taleplerini karĢılayabilmekte ve rekabette öne geçebilmektedir (IĢık ve Keskin, 

2013). ĠĢletmelerin yenilik yapmadaki temel amaçları Ģu Ģekilde özetlenebilir 

(Uzkurt, 2008): 

 Yeni mal veya hizmet üretimini gerçekleĢtirmek.  

 Yeni mal veya hizmet aracılığıyla yeni pazarları keĢfetme ya da kendi 

pazarını yaratmak. 

 Yapılan değiĢiklikler yoluyla mal ve hizmetlerin kalitesini yükseltmek. 

 Görsel anlamda ürünleri iyileĢtirmek. 

 Üretim ve müĢteriye cevap verme sürecini hızlandırmak. 

 Daha az zararlı ürünler üreterek, çevreye karĢı duyarlı olmak. 

 Hammaddeden ve enerjiden tasarruf etmek. 

 ĠĢgücü maliyetlerini, iĢlem maliyetlerini ve dağıtım maliyetlerini düĢürmek. 

 Üretim süreçlerini veya faaliyet süreçlerini iyileĢtirebilmek. 

Gün geçtikçe önemi giderek artan yenilikçilik,  bireysel bazda değerlendirilebileceği 

gibi kurumsal bazda insanlara ve kurumlara yaĢamlarını sürdürebilme imkânı 

sunmakta ve ulusal veya uluslararası anlamda bir rekabet aracı olarak 

kullanılmaktadır. Bunun yanında yenilikçiliğin iĢletme performansı ile yakın bir 

bağlantısı olduğuna ve iĢletmelerin rekabetçi bir ekonomide hayatta kalabilmesi ve 

baĢarılı olabilmesi için yenilikçi olmalarının gerekli olduğuna yaygın biçimde yer 

verilmektedir (Feeny ve Rogers, 2003: 5). 

Örgütlerin faaliyetlerini sürdürürken kullandıkları teknolojiler ne olursa olsun, 

temelde rekabet edebilmeleri ve faaliyetlerini sürdürebilmeleri için tüm kademelerde 

çalıĢanların yenilikçi bir yapıya sahip olmaları yadsınamaz bir gerçektir (Ġbicioğlu, 

2000). Öte yandan hızla değiĢen pazar koĢulları, müĢteri istek ve beklentileri, ürün 

hayat evresinin kısalması, teknolojinin çok kısa sürede eskimesi ve yenisine ihtiyaç 
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duyulması yeniliği örgütler ve çalıĢanlar için stratejik bir hale dönüĢtürmektedir 

(Shepherd ve Pervaiz, 2000). Yenilikçi örgütlerin örgütsel yapılarının yenilikçiliğe 

uygun olmasının yanında, özellikle çalıĢanların ve üretim süreçlerinin yenilikçi 

özellikler taĢıması gerekmektedir. Sloane (2007) iĢletmelerde çalıĢanların yenilikçi 

bir yapıya sahip olabilmeleri için taĢıması gereken özellikleri ele almıĢtır. 

AraĢtırmacıya göre çalıĢanların; vizyon sahibi olma ve korkularla savaĢabilme, 

dinamik bir plana sahip olabilme, yenilik hedef ve planlarını açıkça ortaya 

koyabilme, alıĢılagelmiĢ hiyerarĢik yapıyı yıkabilme, yenilik yapma tutkusuna sahip 

olma, iĢletme içindeki engelleri ortadan kaldırabilme, iĢbirlikçi ve giriĢimci olma, 

yeni fikirler ve yöntemler sunma ve kontrol etme, yenilikçi fikirlere sahip insanlarla 

çalıĢma ve baĢarısızlığı hoĢ karĢılayabilme gibi özellikleri yenilikçi yapılarının 

oluĢmasında önemli etkenlerdir. 

Wong ve Pang (2003) otel yöneticilerine yönelik yaptıkları çalıĢmada yenilikçiliğin 

beĢ tür belirleyicisi olduğunu belirtmektedir. Bu belirleyicilerin ise önem sırasına 

göre; “eğitim ve geliĢtirme, yönetimin desteği ve motivasyon, açık politika, takdir, 

özerklik ve esneklik” Ģeklinde olduğunu ifade etmektedir.  

Yenilikçilik rekabet gücünün en temel dayanağı olduğundan, iĢletmeler için önemli 

bir yeri bulunmaktadır. Pazarlarda hızlı değiĢimlerin yaĢanması, üretim 

süreçlerindeki farklılaĢmalar ve ürünleri kullananların istek ve beklentilerindeki 

farklılaĢmalar iĢletmeleri yenilikçiliğe iten baĢlıca unsurlardır. ĠĢletmeleri 

yenilikçiliğe yönelten diğer sebepler ise, “talebi arttırmak, maliyetleri düĢürmek, 

iĢletme performansını arttırmak, mevcut rekabetçi konumlarını korumak, tanınmayı 

sağlamak, ürün yelpazesini geniĢletmek, esnekliği arttırmak ve kar oranını artırmak” 

sayılabilmektedir (Oslo Kılavuzu, 2005: 33). Elçi (2006) ise iĢletmeleri yenilikçiliğe 

yönelten nedenlerin; “pazarın ihtiyaçlarına yanıt verme hızı, ürün ömürlerindeki 

kısalmalar, ürün ve hizmet kalitesi, tasarım, yeni ürün ve hizmetlerin geliĢtirilmesi, 

müĢteri isteklerine göre ürün ve hizmet üretimi, yeni yönetim ve organizasyon 

modelleri ” olabileceğini ifade etmektedir.  

Drucker (2002) yedi tane yenilik kaynağı belirlemiĢtir. Bu kaynaklardan 

beklenmeyen oluĢumlar, uyumsuzluklar, süreç ihtiyaçları/gereklilikleri ve pazar 

yapısındaki değiĢimler iĢletme içi kaynaklar iken, demografik yapıdaki değiĢiklikler, 

algılamadaki değiĢiklikler ve yeni bilgi iĢletme dıĢı kaynakları oluĢturmaktadır. 
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Yenilikçilikle ilgili kaynaklardan iĢletme içi kaynaklar daha çok iĢletmenin veya 

faaliyette bulunduğu sektörün kendi içinde oluĢan kaynaklardır. ĠĢletmenin faaliyette 

bulunduğu sektörde oluĢan değiĢimler ve süreçlerdeki gereklilikler iĢletmelerin 

yenilikçilik çalıĢmalarına kaynaklık edebilmektedir. Sözü geçen yenilikçilik 

kaynaklarına kısaca değinilmiĢtir: 

Beklenmeyen Oluşumlar: Beklenmedik geliĢen olaylar, iĢletmelerde önemli baĢarı 

veya baĢarısızlık olarak kendini gösterebilmektedir. Dolayısıyla geliĢen bu olaylar 

sonucunda meydana gelen beklenmedik baĢarı veya baĢarısızlıklar, bir Ģeylerin 

değiĢmesi gerektiğine iĢaret etmekte ya da yeni fırsat alanları yaratabilmektedir. Bu 

da en kolay ve en basit Ģekilde yeniliğe kaynak olmaktadır (Drucker, 2002). 

Uyumsuzluklar: KiĢilerin düĢüncelerindeki veya ekonomik gerçekler arasındaki 

uygunsuzluklar, beklentiler ve sonuçlar arasındaki uygunsuzluklar yenilik 

faaliyetlerini gerçekleĢtirmede birer kaynak niteliği taĢıyabilmektedir. ĠĢletmede 

ortaya çıkacak yeni ürün için kâr ve maliyet uygunsuzlukları sebebiyle bu ürününün 

ikamesi olacak diğer bir yeni ürün pazar için bir yenilik sayılabilmektedir (Drucker, 

2002). 

Süreç gereklilikleri: ĠĢletmelerdeki mevcut olan süreçler, yeni birtakım ihtiyaçları 

karĢılamakta yetersiz kalıyorsa, geliĢtirilmesi ya da değiĢtirilmesi gerekiyorsa, bu 

durum süreçlerle ilgili yenilikçi bir çalıĢma gerektirmektedir. Süreç gereklilikleri ile 

süreçte zayıf olan bağlantılar güçlendirilebilmekte, daha önceden var olan bir süreç 

daha iyi bir hale getirilebilmekte veya yeni bilgiler çerçevesinde eski süreç yeniden 

tasarlanabilmektedir. Süreç ile ilgili eksiklikler varsa bunlar giderilebilmektedir. 

Ayrıca süreç gerekliliklerine temel olan yeniliklerde, örgüt içerisindeki tüm 

çalıĢanların sürekli yenilik ihtiyacının varlığından haberdar edilmesi gerekmektedir 

(Ġraz, 2005: 95). 

Pazar Yapısındaki Değişimler: Pazar yapısındaki hızlı değiĢimler yenilikçilik için 

fırsatları da içinde barındırmaktadır. Fakat bu fırsatları görmek için pazarı ve 

pazardaki değiĢimleri devamlı izlemek, tarafsız bir Ģekilde değerlendirmek 

gerekmektedir. Pazarlarda bazı boĢluklar bulunmakta ya da oluĢmaktadır. Bu 

boĢluklar beklenmedik baĢarıları getirebilecek yenilik fırsatlarını içerebilmektedir. 

Bu fırsatları görmemek veya görmezden gelmek pazarı kaybetmeye kadar 

gidebilecektir (Durna, 2002). 
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Bu faktörlerin dıĢında, iĢletme dıĢında var olan sosyal ve entelektüel ortamdan doğan 

üç yenilik fırsatı mevcuttur (Drucker, 2002): 

Demografik Yapıdaki Değişiklikler: Nüfus bilimi olarak bilinen demografi; bir 

ülkede ya da Dünya'da bulunan nüfusun durumunu, dinamik özelliklerini ve yapısını 

inceleyen bilim dalıdır. Demografik değiĢkenler, yaĢ, cinsiyet, gelir durumu, eğitim 

durumu, istihdam, sosyoekonomik statü gibi konularda nüfusu tanımlamaktadır. 

Demografik veriler, belirsizliği ve bilinmezliği azalttığından dolayı iĢletmelerin 

önüne yenilikçilik fırsatları açısından eĢsiz imkânlar sunmaktadır (Durna, 2002: 53). 

Algılamadaki Değişiklikler: ĠĢletmeleri mal, hizmet, pazarlama ya da örgütsel 

anlamda yenilik yapmaya iten faktörlerden bir tanesi de tüketicilerin algılarında 

meydana gelen değiĢimlerdir. Günümüzde özellikle kitle iletiĢim araçlarının artması 

ve bununla birlikte bilgiye eriĢimin kolay olması ile birlikte tüketicilerin algılarının, 

inançlarının ve tutumlarının değiĢmesi eskiye göre daha kolay olmaktadır. 

Tüketicilerin algılamalarındaki bu değiĢiklikleri tespit etmek ve potansiyel 

müĢterilerle buluĢmak, konuĢmak örgütlere yeni yenilik fırsatları sunmaktadır 

(Wulfen, 2015). 

Yeni Bilgiler: Yeniliğin kaynağı için belki de en önemli faktördür. Bu faktör yeni 

teknolojiler ve yeni fikirler ile farklı yeniliklerin ortaya çıkmasını sağlamaktadır 

(Drucker, 2002). Örgütlerin bilimsel veya bilimsel olmayan yöntemlerle elde ettikleri 

bilgiler yeni bir ürün, süreç ve piyasa oluĢturabilmektedir. Bireyler ya da iĢletmeler 

bildiklerini arttırmak veya geliĢmek için devamlı yeni bilgi kaynakları elde etmek 

zorundadırlar. Dünya gün geçtikçe daha hızlı bir Ģekilde değiĢmekte ve bugünün 

muhteĢem fikri yarının eski haberi olabilmektedir (Kelley ve Litmann: 2007: 23). 

ĠĢletmelerin yenilik yapmalarının nedenlerine ya da yeniliğin kaynaklarına iliĢkin 

çeĢitli açıklamalar yapılmıĢtır. Ancak iĢletmelerde her Ģey her zaman düĢünüldüğü 

gibi gitmemektedir. Bazı durumlarda iĢletmeler yenilik yapmak istemelerine rağmen 

bunu gerçekleĢtirememektedir. Yenilik faaliyetleri çeĢitli faktörler tarafından 

engellenebilmektedir. Yenilik faaliyetlerine hiç baĢlamamak için ortada sebepler 

bulunabilmekte veya yenilik faaliyetlerini yavaĢlatan ya da beklenen sonuçlar 

üzerinde olumsuz bir etkisi bulunan faktörler söz konusu olabilmektedir. Bunlar 

özetle; yüksek maliyetler ve talep yetersizliği gibi ekonomik sebepleri, vasıflı 

personel ve bilgi eksikliği gibi iĢletme faktörlerini, belirsiz talepler gibi pazar 
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faktörlerini ve mevzuat düzenlemeleri ve kurallar gibi kurumsal faktörleri 

içerebilmektedir (Oslo Kılavuzu, 2005: 116). 

Yenilik kavramı literatürde oldukça farklı açılardan incelenmiĢ ve tanımlanmıĢtır. 

Ancak yenilikçilik ile bazı kavramların yakın iliĢkili olduğu görülmektedir. Bu 

kavramların birbirleri ile arasında yakın iliĢki bulunması, kavramların bazen birbiri 

yerine kullanılmasına neden olabilmektedir. Dolayısıyla bu kavramlara gerçek 

anlamlarının dıĢında anlamlar yüklenebilmekte bu da yanlıĢ veya eksik anlaĢılmalara 

yol açabilmektedir. Bu nedenle yenilikçilik ile ilgili bu kavramların (buluĢ, 

yaratıcılık, giriĢimcilik, Ar-Ge vb.) bazılarının farklı ve benzer yönlerinin ele 

alınmasında fayda olacağı düĢünülmektedir. 

Buluş ve Yenilikçilik: BuluĢ/icat ile yenilik kavramları zaman zaman birbirleriyle 

aynı anlamda olacak Ģekilde kullanılmaktadır. Yenilik, mevcut olan bir Ģeyleri 

değiĢtirmeye çalıĢmaktır. BuluĢ ise bunun tam tersine yeni bir ürün ya da süreçtir. 

Farklı bir ifadeyle, yenilik mevcut olan üzerinde değiĢime gitmekte iken buluĢ ise 

mevcut olmayanların ortaya koyulmasını ifade etmektedir. Her buluĢ yenilik ile 

sonuçlanmayabilmektedir. Kısacası yenilik buluĢların ya da mevcut ürünlerde 

yapılan değiĢikliklerin faydaya dönüĢtürülmesidir (Mesci, 2011: 28). Ayrıca buluĢlar 

insanların değiĢik konulardaki merak ve araĢtırmaları sonucunda oluĢurken yenilik 

faaliyetleri ise, kendiliğinden değil planlı programlı ve bilinçli sosyal giriĢimlerdir 

(Kocabacak ve Ertürk, 2013: 9). 

Ġraz’a (2005) göre buluĢta, yeni bir fikir ya da bilgi ortaya koyulurken; yenilikçilikte, 

yeni bir bilgi kullanıma uygun bir ürün veya hizmete dönüĢtürülmektedir. 

Schumpeter,  yenilikçiliği buluĢtan daha kapsamlı bir kavram olarak değerlendirmiĢ, 

buluĢun yeni bir ürün ya da üretim sürecine dönüĢmediği durumda hiçbir ekonomik 

değer taĢımadığını belirtmiĢtir. Bu bağlamda ekonomik geliĢme açısından önem 

taĢıyan öge yenilikçiliktir (Ġraz, 2005: 80-81). 

BuluĢ yok olanı icat etmeyi ifade ederken, yenilikçilik ise kimi zaman icat etme 

yoluyla ortaya çıksa da çoğu zaman mevcut bir ürün, hizmet veya sürece değer 

katma yoluyla ortaya çıkmaktadır. ĠĢletmecilikte de artık eskisi gibi büyük buluĢların 

yapılamadığı, küçük ve yumuĢak yenilikler ile iĢletmelerin farklılaĢma stratejisi 

izlediği belirtilmektedir (AteĢ, 2007: 57). 
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Örneğin dikiĢ makinesi Elias Howe, elektrik süpürgesi de J. Murray Spengler 

tarafından icat edilmiĢtir. Fakat Hoover ve Singer kendilerinden önce icat edilmiĢ 

olan bu araçları ticari bir formatta geliĢtirmiĢ ve yenilikçiliği gerçekleĢtirmiĢlerdir. 

Dolayısıyla ürünlerin patent haklarını almıĢ ve kendi isimlerini tüm dünyaya 

duyurmuĢlardır (Elçi, 2006: 17). 

Yaratıcılık ve Yenilikçilik: ÇağdaĢ iĢletme anlayıĢına göre, örgüt yönetiminin 

sürekliliği değiĢim gerçekleĢtirebilme yeteneklerindeki sürekli artıĢla doğru 

orantılıdır. ĠĢletmeler tüketicilerin istek, ihtiyaç ve beklentilerini karĢılamak için 

sürekli olarak ürün ve süreç yenilikleri yapmak zorundadırlar. Bu nedenle, yaratıcılık 

ve yenilikçilik çalıĢmalarının birbirini tamamlaması gerekmektedir. ĠĢletmelerin 

tüketici istek, ihtiyaç ve beklentini karĢılayabilmesi, pazar koĢullarına uyum 

sağlayabilmesi ve rekabet edebilmesi bu iki kavramın arasındaki tamamlayıcı 

iliĢkinin kuvvetli olup olmadığına bağlıdır (Brennan ve Dooley, 2005). 

Genel anlamda yaratıcılık, yeni fikirleri oluĢturma süreciyle ilgiliyken,  yenilik bu 

yeni fikirlerin mal ve hizmetlere dönüĢtürülmesi süreci ile ilgilidir (Durna, 2002: 

115). Yenilikçilik yaratıcı fikirlerin kuruma fayda sağlayacak bir Ģekilde 

uygulanmasıdır. Yaratıcılık daha çok bireysel olmasına karĢı, yenilikçiliğin örgütsel 

bir olgu olabileceği belirtilmektedir. Yaratıcılık; motivasyon, kiĢilik ve uzmanlık gibi 

faktörler ile ilgili olduğu için bireyseldir. Yenilikçilik ise daha çok ekip çalıĢmasını, 

kolektif düĢünceyi ve örgütsel seviyede iĢ ve faaliyetleri kapsamaktadır. 

Yenilikçiliğin merkezinde kurum ve çevresindeki elemanlar ve aktörler arasındaki 

iliĢkiler, dinamikler ve etkileĢimler yer almaktadır. Dolayısıyla yaratıcılık, 

üretimdeki yeni fikirleri ifade etmektedir. Yenilik bu fikirleri araĢtırarak, geliĢtirerek 

ve tamamlayarak uygulamaya koyabilmektir. Diğer taraftan yaratıcılık fikir üretmede 

çeĢitliliği gerekli kılarken; yenilikçilik çeĢitli fikirleri birleĢtirebilmeyi gerekli 

kılmaktadır (Mert, 2018).  

Yenilik yeni fikirlerin paraya dönüĢtürülme süreci olarak da görülebilmektedir. 

Ayrıca yenilik yaratıcı fikirleri somut ürün ve süreçlere dönüĢtürülmesinde tüketici 

hizmetlerini geliĢtirmek, maliyetleri azaltmak ve örgüt içinde yeni kazanç alanı 

oluĢturmaya da odaklanmaktadır (Durna, 2002: 115). 

Girişimcilik ve Yenilikçilik: Genel anlamda giriĢimcilik, “var olan kaynakların veya 

ortaya çıkan fırsatların değerlendirilmesiyle bir değerin yaratılması ve bu değerden 



17 

 

yararlanılması süreci olarak” ifade edilmektedir (Uzkurt, 2008). Bir baĢka tanımda 

giriĢimcilik; “daha çok risk alma, yenilikleri yakalama, fırsatları değerlendirme, 

bunları hayata geçirme süreci” olarak belirtilmiĢtir. GiriĢimciliğe iliĢkin farklı 

tanımlamalar yapılmasına rağmen bu tanımların ortak noktasında; fırsatları 

görebilme, yenilikçi düĢünme, yeni iĢ kurma, yeni ürün üretme gibi unsurlar 

bulunmaktadır (Bozkurt vd., 2012). 

GiriĢimcilik ve yenilikçilik iĢletmelerin belirsiz çevresel Ģartlardaki enerji 

kaynağıdır. GiriĢimciliğin risk içermesi ve yeni kazançlar elde etmeyi amaçlaması, 

giriĢimcilik ve yenilikçilik kavramlarının karıĢmasına hatta bazen eĢ anlamlı olarak 

kullanılmasına neden olmaktadır (Demirci, 2012). Ancak iki kavram arasında 

kuvvetli bir iliĢki olmasına rağmen kavramlar arasındaki farklılıklardan da söz 

edilmektedir. Bu bağlamda giriĢimcilik yeni veya mevcut bir piyasaya, yeni ya da 

mevcut bir ürün ile giriĢi ifade etmektedir. Yenilikçilik ise yeni fikirler, ürünler ya da 

süreçler geliĢtirerek onları ticarileĢtirme çabaları olarak ele alınmaktadır (Nasution 

vd., 2011; Mentor, 2014). 

Yenilikçilik ile giriĢimcilik arasındaki iliĢki ilk olarak Schumpeter tarafından 

vurgulanmıĢtır. Schumpeter’a göre ekonomik kalkınma sağlayan en önemli unsur 

giriĢimciler tarafından gerçekleĢtirilen yenilikçilik faaliyetleridir. GiriĢimcilerin 

yenilik yapan kiĢiler olarak değerlendirilmesi onların yenilik sürecindeki önemini 

ortaya koymaktadır. Bu düĢünceye göre, yenilikçi fikirlerle yeni iĢ kuran kiĢi 

giriĢimcidir. Dolayısıyla giriĢimciler çevrelerindeki fırsatları gören ve değerlendiren 

yenilikçi ve yaratıcı kiĢilerdir. Yenilik ise giriĢimcilerin baĢarılı olmasında onlara 

destek olmaktadır. Yeniliğin ticari baĢarı elde etmesinde giriĢimcilik önemli bir rol 

almaktadır (Demirci, 2012: 8).  

GiriĢimciliğin en önemli yönünün proaktif davranma, yenilik yapmak ve risk almak 

olduğu belirtilmektedir. Bu bağlamda giriĢimcilik ve yenilikçilik arasındaki iliĢkide 

giriĢimcilerin yeni fırsatlar arama peĢinde oldukları, yenilikçiliğin de bu fırsatları 

yakalayabilmek için bir araç olduğu belirtilmektedir (Zhao, 2005: 26). 

Araştırma-Geliştirme (Ar-Ge) ve Yenilikçilik: Ar-Ge, “insan, kültür ve toplumun 

bilgisinden oluĢan bilgi dağarcığının arttırılması ve bu dağarcığın yeni uygulamalar 

tasarlamak üzere kullanılması için sistematik bir temelde yürütülen yaratıcı 

çalıĢmalar bütünü” olarak tanımlanmaktadır (Oslo Kılavuzu, 2005: 96). Ar-Ge, 
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üretim ve teknolojik yeniliklerde kullanılan bir faaliyet olduğu gibi, değiĢen çevre 

Ģartlarına uygun örgüt yapılarındaki dönüĢüm süreçlerinde ve değiĢen tüketici istek, 

beklenti ve ihtiyaçlarını karĢılayabilmek için hizmet iyileĢtirme ve hizmet tasarımı 

süreçlerinin düzenlenmesinde de kullanılabilmektedir (Griffith, Redding ve Van 

Reenen, 2003). Dolayısıyla yenilikçilik için en önemli faaliyetlerden biri olduğu 

söylenebilir.  

Yenilikçilik ile farklı olan Ar-Ge, yeniliklerin ortaya çıkmasında etkili olmaktadır. 

Bazı araĢtırmacılar yenilikçiliği Ar-Ge çalıĢmalarının bir neticesi olarak kabul 

etmektedir. Diğer bir ifade ile yenilikçilik, Ar-Ge faaliyetinin baĢlangıcı ile bu 

faaliyet çıktılarının patent veya buluĢ olarak sonuçlandığı süreç arasındaki bir 

faaliyettir (Öğüt vd., 2007). Yani yeniliğin ön koĢulunun Ar-Ge olduğu 

söylenebilmektedir. Ar-Ge çalıĢmaları sonucu ortaya çıkan yenilikçi yaklaĢımlar, 

giriĢimci bir bakıĢ açısı ile ele alındığında, bu yeniliklerin ticarileĢtirilmesi 

sonucunda yenililer ortaya çıkmaktadır. Aksi halde Ar-Ge çıktısı olan, pazarda kabul 

görmemiĢ ya da uygulanmamıĢ yeni fikirler ve projelerin çoğalması, iĢletmeler ve 

ülkeler için fazladan bir maliyete ve kaynak israfına yol açmaktadır (Müsiad, 2012).  

Müsiad (2012) Ar-Ge ve yenilikçilik ile ilgili; bilim ve teknolojinin yenilikçiliğin 

önemli birer girdisi olduğunu; Ar-Ge’nin de yenilikçiliği destekleyen faaliyetlerden 

birisi olduğunu belirtmektedir. Fakat Ar-Ge yapan birey ya da örgütlerin giriĢimcilik 

özelliği yoksa, Ar-Ge sonuçları yenilikçiliğe, dolayısıyla toplumsal ve ekonomik 

faydaya dönüĢtürülememektedir. Ar-Ge sonucu elde edilen çıktılar ekonomik ve 

toplumsal bir faydaya dönüĢtürüldüğü takdirde bir katma değer yaratmakta ve 

yenilikçilik olarak kabul edilebilmektedir (Elçi, 2006). 

Yenilikçilik Ar-Ge ile aynı anlama gelmemektedir. Ġcat gibi Ar-Ge de yeniliğe girdi 

oluĢturabilmektedir. Ancak yenilik çalıĢmaları Ar-Ge faaliyetinden bağımsız olarak 

da yürütülebilmektedir. Bu bağlamda Ar-Ge paranın bilgiye dönüĢtürülmesi; 

yenilikçilik de bilginin paraya dönüĢtürülmesi Ģeklinde yorumlanabilmektedir (Elçi 

ve Karataylı, 2008).  

Ar-Ge, yaratıcı fikirlerin ortaya çıkmasını sağlayan faaliyetleri içermektedir. Bunun 

yanı sıra, bazen de ticarileĢtirme sürecinde bir tür sorun çözme aracı olarak 

kullanılmaktadır. Yenilikçi iĢletmeler sürekli değiĢen iç ve dıĢ çevreyi takip 

edebilmek ve uyum sağlayabilmek amacıyla, Ar-Ge faaliyetlerine önem vermek 
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durumundadırlar (Griffith, Redding ve Van Reenen, 2003). Sonuç itibarıyla Ar-Ge 

sonucu elde edilen bilgiler yeni bir ürün, süreç veya hizmet üretiminde kullanılıp 

pazarda kabul görürse; yani yenilikçiliğe dönüĢürse, iĢletmeler için değerlidir. 

1.2. Yenilikçilik Türleri 

Yenikler farklı düzeylerde ortaya çıkmakta ve farklı yenilik çeĢitleri iĢletmenin farklı 

yönlerini etkileyebilmektedir (Otero-Neira, Lindman ve Fernandez, 2009: 218). 

ĠĢletmeler iĢ modelleri, ürünler, hizmetler, süreçler ve kanallar gibi çeĢitli yollardan 

pazara hakim olmak, rakipleri elimine etmek, uzun dönemli büyüme sağlamak ve 

faaliyetlerini devam ettirmek için özellikle yüksek derecede karmaĢık ve değiĢken 

çevrelerde yenilikçi davranmaktadır (Siguaw, Simpson ve Enz, 2006: 556). Her 

yenilikçiliğin iĢletmenin rekabet konumuna katkısı; mevcut üretim süreçlerine uyum, 

nasıl yenilik yapılacağına iliĢkin bilgi yaratma ve bunu sürdürme yeteneği gibi 

yenilikçiliğin özelliklerine dayanmaktadır (Yang ve Liu, 2006: 19). Bu bağlamda 

yenilik türleri yeni ürün geliĢtirme aĢamalarını, üretim girdi ve çıktı sürecini ya da 

yeniliğin nerelerde ve nasıl yapıldığını anlamada yarar sağlamaktadır. 

Yenilikçiliğin tanımında olduğu gibi türlerine iliĢkin de literatürde çeĢitli görüĢler 

bulunmaktadır. Yenilikçiliğin türlerine iliĢkin bu farklılıklar araĢtırmacıların çalıĢmıĢ 

olduğu alanlardan ve yenilik kavramına yüklenilen anlamlardan 

kaynaklanabilmektedir. Yenilikler süreç yenilikleri, hizmet yenilikleri, ürün 

yenilikleri, örgütsel yenilikler ve pazarlama yenilikleri olmak üzere beĢ farklı Ģekilde 

sınıflandırılabilmektedir. Bunun yanında yenilik; bireysel, örgütsel ve toplumsal 

yenilik olarak sınıflandırılabilirken diğer yandan radikal yenilik, teknolojik yenilik, 

tüketici yeniliği, ürün-süreç yeniliği ve organizasyona yönelik yenilik ya da yıkıcı ve 

destekleyici yenilikler Ģeklinde de sınıflandırılabilmektedir (Durna, 2002; Elçi, 2006; 

Oslo Kılavuzu, 2005; Uzkurt, 2010). Yenilikçilik sınıflandırmaları arasında en 

yaygın kullanılan Oslo Kılavuzu’nda yer alan sınıflandırmadır. OECD ve 

EUROSTAT (2005) ortaklığındaki kılavuzda yenilik dört farklı baĢlık altında 

değerlendirilmiĢ, “ürün yenilikleri”, “süreç yenilikleri”, “pazarlama yenilikleri” ve 

“örgütsel yenilikler” olarak sınıflandırılmıĢlardır (Oslo Kılavuzu, 2005: 51). 

Bu çalıĢmada ise yeniliğin; görülen alana göre (ürün, süreç, pazarlama ve örgütsel) 

ve derecesine göre (kademeli ve radikal) sınıflandırmalarına yer verilmiĢtir. 
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Ürün Yenilikçiliği: Oslo Kılavuzu (2005)’nda ürün yenilikçiliği Ģu Ģekilde ifade 

edilmiĢtir: “Ürün yenilikçiliği, yeni veya önemli derecede geliĢtirilmiĢ bir mal veya 

hizmetin ortaya çıkarılmasıdır. Bu hususlar; teknik özellikler olarak, içerik ve 

malzemelerde, yazılımda, kullanım kolaylığında ve diğer iĢlevsel özelliklerinde, 

önemli derecede geliĢtirmeleri kapsamaktadır.” Yani ürün yenilikçiliği, iĢletmelerin 

tüketicilere sunduğu mal ve hizmetlerdeki değiĢimlerdir. 

Johne (1999)’a göre ürün yenilikçiliği; yeni ürün tanıtılması ve bunların nasıl en iyi 

Ģekilde geliĢtirileceği konularıyla ilgilidir. Ürün yenilikçiliği ile ortaya çıkan ürün; 

geliĢtirilmiĢ ürün ya da tamamen yeni bir ürün de olabilmektedir. Bir iĢletmenin 

üretmekte olduğu ürün ve hizmetlerin çıktısının değiĢmesi de ürün yenilikçiliği 

olarak ifade edilebilmektedir. Mal ve hizmetlerde yapılan değiĢikliklerle ortaya 

konan kolaylıklar, özellikle müĢterilerin ihtiyaçlarını karĢılar nitelikte olmalıdır. 

Sunulan bu kolaylıkların, fiyata yansıtılmasının ise makul düzeyde olması 

gerekmektedir. Netice olarak da bu yeni durumlar iĢletmelere rekabet avantajı 

kazanmada önemli bir etken olmaktadır (Johne, 1999; 204). 

Ürün yeniliği; “yetenekleri, kullanım kolaylığı, bileĢenleri ya da alt sistemleri 

açısından yeni veya önemli ölçüde geliĢtirilmiĢ mal veya hizmetin pazara 

sunulmasıdır”. Ürün yeniliklerinin pazar için olmasa bile giriĢim için yeni olması 

gerekmektedir. Ürün yenilikleri, iĢletmenin bizzat kendisi tarafından ya da diğer 

iĢletmeler veya kurumlar tarafından geliĢtirilmiĢ olabilmektedir (Litan, Wyckoff ve 

Fealing, 2012). Ancak yoğun rekabetin olduğu pazarlarda iĢletmelerin, müĢterilerin 

istek ihtiyaçlarını ve beklentilerini rakiplerinden önce tespit edip yeniliği bizzat 

kendilerinin yapması, pazardaki etkinliklerini arttırmaktadır. 

Ürün yenilikçiliği açık bir ifadeyle, iĢletmelerde gelir artırımını sağlamaktadır. 

GeliĢtirilmiĢ veya tamamen değiĢtirilmiĢ ürünler, uzun dönemdeki büyüme ve 

sürdürülebilirlik açısından son derece önemlidir. Ürün yenilikçiliği, iĢletmelerin 

hayatta kalmalarını sağlayan ve rekabetçi güçlerini geliĢtiren temel unsurların 

baĢında gelmektedir. Ürünler mevcut pazar Ģartlarının gereklerine göre; yenilenmek 

veya tamamen değiĢikliğe uğratılmak zorundadır (Johne, 1999; 203). Ürün 

yenilikçiliğinde müĢteri odaklılık oldukça önemli bir konudur. MüĢterilerin 

ihtiyaçlarını tespit ederek, bunu ürününe yansıtan iĢletmeler pazarda öne 

çıkmaktadır. Ürünlerde gerçekleĢtirilecek geliĢmeler rekabet üstünlüğü sağlamada, 
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avantaj yaratabilmektedir. Bu geliĢmeler iĢletmelerin satıĢlarını kolaylaĢtırırken, 

gelirlerinde de artıĢ sağlamaktadır (Mert, 2018). 

Pazara yeni bir ürün sunan iĢletme belirli bir süre rekabetle karĢılaĢmamaktadır. 

Çünkü rakipler ürünü fark edinceye ve taklit edinceye kadar pazara tek bir iĢletme 

hakim olmaktadır. Bu süre içinde, iĢletmeler hem yeni ürüne yaptığı masrafları 

çıkartmakta hem de önemli ölçüde kâr elde etmektedir. ĠĢletmeleri yenilikçi olmaya 

yönelten en önemli motivasyon kaynağı da söz konusu olan büyük kârlardır. Bir süre 

sonra rakiplerin pazara girmesi kaçınılmaz olmaktadır. Yenilikçi bir iĢletme için 

pazara yeni bir ürün sunmak, yenilikçilik faaliyetinin bittiği anlamına 

gelmemektedir.  Tam tersine bu durum diğer yeni bir ürün için çalıĢmalara 

baĢlamanın ilk aĢaması olmaktadır. Bu yönüyle yenilikçilik aslında iĢletme içinde 

sonu olmayan bir süreç olarak yorumlanabilmektedir (Durna, 2002: 67). 

Burada hizmet sektöründe yapılan yeniliğin ya da hizmet yeniliğinin diğer 

yeniliklerden nispeten farklı olduğunu belirtmekte fayda bulunmaktadır. Yeni veya 

önemli ölçüde değiĢtirilmiĢ bir hizmet yaklaĢımı, hizmetin sunum ve dağıtım 

sistemindeki yenilik ve farklılık, hizmetin sunulmasında yeni teknolojilerin 

kullanılması; hizmet yeniliğini ortaya çıkarmaktadır. Bu tür yenilikler hizmet 

sektöründe faaliyet gösteren iĢletmelerin teknolojik ve örgütsel yeteneklerinin yanı 

sıra insan kaynakları becerilerini de artırmalarını ve koĢullara uygun olarak yeniden 

yapılanmalarını gerektirebilmektedir (Elçi, 2006). 

Süreç Yenilikçiliği: Oslo Kılavuzuna (2005) göre süreç yenilikçiliği; “yeni veya 

geliĢtirilmiĢ olan bir üretim veya teslimat usulünün ortaya konması” Ģeklinde 

tanımlanmaktadır. Bu yenilikçilik; teknikler, teçhizat ya da yazılımlardaki önemli 

değiĢiklikleri içermektedir. Dolayısıyla süreç yenilikçiliği üretim veya teslimat 

maliyetlerini azaltmak, kaliteyi artırmak, yeni veya önemli derecede geliĢtirilmiĢ 

ürünler üretmek için iĢletmelerin üzerinde durması gereken bir konudur.  

Süreç yenilikçiliği, “farklı ve yeni bir üretim ya da dağıtım yönteminin geliĢtirilmesi 

veya var olan yöntemlerin iyileĢtirilip daha geliĢkin hale getirilmesi” Ģeklinde de 

ifade edilmektedir (Elçi, 2006: 9). Süreç yeniliği ürün ve hizmetlerin üretim öncesi, 

tedarik, üretim ve üretim sonrası dağıtım Ģekillerinde verimlilik ve değer artıĢını 

sağlamak amacıyla yapılan değiĢim ve farklılıkları kapsamaktadır (Uzkurt, 2008). Bu 

tür yeniliklere; sürekli iyileĢtirme çalıĢmalarının yapılması, süreçlerin yalın hale 
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getirilmesi, üretim yöntemlerinin maliyetleri azaltıcı ve kaliteyi artırıcı Ģekilde 

yeniden düzenlenmesi ve iĢ süreçlerinin mümkün olduğunca kısaltılması örnek 

olarak gösterilebilir (SavaĢçı ve Kazançoğlu, 2004: 522). 

Süreç yenilikçiliği kaliteli süreçlerin yayılmasını ve ticari süreçlerde yeniden 

düzenleme uygulamalarını içermektedir. Bu yenilikçilik türü iĢletmeler açısından 

kolay olmayan bir yenilikçilik olmasına rağmen bir o kadar da önemlidir. Verimliliği 

artırmak için daha düĢük maliyetle aynı performansa sahip ürünler geliĢtirmek, 

fiyatları da makul seviyede tutmak hem müĢteri sayısını arttırmakta hem de iĢletme 

gelirlerini arttırmaktadır. Tabi ki bunların hepsi süreçlerdeki geliĢmelere paralel 

olarak gerçekleĢmektedir (Johne, 1999). 

Süreç yeniliği iĢletmenin mevcut süreçlerinde yeni geliĢmeleri sağlamaktadır. 

Verimlilik, maliyet, zaman ve ürünlerde performans artıĢı sağlamayı 

hedeflemektedir. ĠĢletmelerde süreç yenilikleri bazı nedenlerden dolayı 

yapılabilmektedir. ĠĢletmeler oluĢturulan bir sürecin patent koruması sonucunda 

oluĢan engellerin üstesinden gelme, yerel olarak uygun yetenekteki emeğin 

kullanımını ve yerel olarak farklı kalitedeki hammaddelerin kullanımını mümkün 

hale getirme, maliyetleri azaltma, kaliteyi geliĢtirme ve yoğun rekabet karĢısında 

iĢletmenin duruĢunu güçlendirme gibi nedenlerle süreç yeniliği yapabilmektedir 

(Durna, 2002). 

Süreç yeniliği mal ya da hizmet üretmenin veya sunmanın yeni bir yoludur 

(Greenhalgh ve Rogers, 2010: 5). Bir taraftan yeni bir ürün yaratma amacının olması, 

diğer taraftan da ürünü pazarın kabul edebileceği bir fiyata üretebilecek süreci 

oluĢturma hedefinin olması, yeni ürün ve üretim sürecinin birbirine bağlı olduğunu 

göstermektedir. Ürün ve süreç yenilikleri birbirlerinden farklı olmasına rağmen, 

birbirlerine bağlı olmalarının da etkisiyle aralarındaki ayrımı yapmak bazen zor 

olabilmektedir. Bunun temel nedeni ise bir iĢletmenin bitmiĢ ürünü, diğer iĢletmenin 

üretim sürecinin bir parçası olabilmesidir. Bazı yeni ürünler pazara hakim olma 

baĢarısını göstermek için önce kendisini üretecek olan süreci belirlemek zorundadır. 

Bir sektördeki süreç yeniliği, yeniliği kullanan iĢletmelerin girdi maliyetlerini 

azaltmaktayken, ürün yeniliği ise yeniliği kullanan iĢletmeler için yeni ürün çeĢitleri 

ortaya çıkarmaktadır (Luecke, 2008: 12; Greenhalgh ve Rogers, 2010: 14). 
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Dolayısıyla iĢletmelerin yenilik yapması, onlara rakipler karĢısında üstünlük elde 

edebilecek fırsatlar sunmakta ve böylece rekabet avantajı sağlayabilmektedir. 

Oslo Kılavuzu (2005)’na göre, ürün ve süreç yeniliklerinin ayırt edici ilkelerinin 

olduğu ifade edilmiĢtir. Buna göre, “yenilik, müĢterilere sunulan hizmetin yeni veya 

önemli derecede iyileĢtirilmiĢ özelliklerini kapsıyor ise bir ürün yeniliği”, “yenilik, 

hizmeti gerçekleĢtirmek için kullanılan yeni veya önemli derecede iyileĢtirilmiĢ 

yöntemleri, teçhizatı ve/veya becerileri kapsıyor ise bir süreç yeniliği” ve “yenilik, 

hem sunulan hizmetin özelliklerinde hem de hizmeti gerçekleĢtirmek için kullanılan 

yöntemler, teçhizat ve/veya becerilerde önemli iyileĢtirmeleri, kapsıyor ise hem bir 

ürün hem de bir süreç yeniliği” olmaktadır. 

Pazarlama Yenilikçiliği: Pazarlama, yeniliklere her daim ihtiyaç duyan bir alandır. 

Dünya ve pazar ortamları değiĢtikçe, rekabet düzeyi ve hızı arttıkça, iĢletmelerin 

pazarda değer yaratma anlayıĢının da değiĢmesi gerekmektedir. Bu durum, 

pazarlama yenilikçiliğini önemli ve gerekli kılmaktadır (Mert, 2018). 

Günümüzde modern iĢletmelerin bulunduğu mevcut pazarda yoğun küresel rekabet, 

hızlı teknolojik değiĢimler ve geliĢmiĢ tüketici beğenisi hüküm sürmektedir.  Bu 

durum, iĢletmelerin kendilerini ve hedeflerini sürekli denetlemelerini, yeni stratejiler, 

yeni ürünler ve yeni üretim, dağıtım ve satıĢ metotlarını oluĢturmalarını zorunlu 

kılmaktadır. Bunun için ise mevcut yapı ve süreçlerinin tümünü yeniden organize 

etmeleri gerekmektedir. Bundan dolayı yenilikçilik, günümüz koĢullarında 

iĢletmelerin baĢarısında önemli rol oynamaktadır (Kivimaki vd., 2000).  

Oslo Kılavuzu’nda (2005: 53) pazarlama yenilikçiliği, “ürün tasarımı veya 

ambalajlaması, ürün konumlandırması, ürün tanıtımı (promosyonu) veya 

fiyatlandırmasında önemli değiĢiklikleri kapsayan yeni bir pazarlama yöntemi” 

Ģeklinde yer almaktadır. Pazarlama yenilikçiliği iĢletmelerin satıĢlarını artırmak, 

müĢteri beklentilerine daha iyi Ģekilde cevap vermek, yeni pazarlar açmak ya da bir 

iĢletmenin ürününü pazarda yeni bir Ģekilde konumlandırmak gibi amaçlar ile 

gerçekleĢtirilebilmektedir (Oslo Kılavuzunda, 2005; Potecea ve Cebuc, 2011). 

Pazarlama yenilikçiliği hedef alınan pazarla kaynaĢmak ve buralarda sunulan hizmeti 

iyileĢtirmekle ilgilidir. Dolayısıyla iĢletmelerin hedef alınan pazarla daha iyi 

kaynaĢabilmesi için en yüksek potansiyeli olan pazarları bilmesi ve bu pazarlar 

hakkında oldukça bilgili olması gerekmektedir. Böylece baĢarılı bir yenilikçilik 
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gerçekleĢebilecektir. Ayrıca pazarlama yenilikçiliği her bir pazarda, en rasyonel 

Ģekilde nasıl çalıĢılacağı ile ilgili kararlar vermeyi de kapsamaktadır. Bu konuda 

temel olarak, yüksek potansiyele sahip pazarları bilmek ve bunun akabinde pazarı 

tanımak, onu doğru bir Ģekilde parçalara ayırarak ve incelemek gerekmektedir. Eğer, 

amaç verimliliği artırmaksa; pazarı parçalara ayırma iĢlemi, iĢletmeler açısından 

büyük önem taĢımaktadır. Çünkü potansiyeli düĢük pazar bölümleri iĢletme 

beklentilerini karĢılayamayacaktır. Bu da iĢletme adına bir gelir kaybı anlamına 

gelmektedir (Johne, 1999). Mal ve hizmetlerin daha çok satılabilmesi, iĢletmelerin 

daha çok sayıda müĢteriyle temasa geçmesine bağlıdır. Bunun için ise tasarım, 

ambalaj ve pazarlama yöntem ve Ģekillerin geliĢtirilmesi gerekmektedir. Bu 

geliĢmeler de pazarlama yenilikçiliği kapsamında gerçekleĢtirilebilmektedir (Mert, 

2018). 

Örgütsel Yenilikçilik: Örgütsel yenilikçilik sürdürülebilir rekabet üstünlüğünün 

sağlanmasında ve iĢletme performansının artırılmasında önemli bir role sahiptir. 

Örgütsel yenilikçilik üretim ve iĢlem maliyetlerini düĢürmekte, iĢ verimliliğini 

artırmakta, ticari olmayan değerlere sahip olaylara katkı sağlamakta ve hedefe 

ulaĢmak için gerekli koĢulların oluĢturulmasını sağlamaktadır (Ganter ve Hecker, 

2013).  

Birkinshaw vd. (2008) göre örgütsel yenilikçilik; “daha ilerideki örgütsel hedeflere 

ulaĢmak için, yeni ve sanatsal bir durumdaki yönetim pratiğini, iĢlemini, yapısını 

veya tekniğini üretmek ve uygulamak” olarak tanımlanmaktadır. Buradaki “yeni 

sanatsal durum” söylemi, bilinen bir örneği olmayan örgütsel yenilikçiliği ifade 

etmektedir. Örgütsel yenilikçilik, “düzenli olarak yapılan örgütsel faaliyetlerde 

uygulanan yeni yöntemler veya büyük çaplı yöntemsel iyileĢtirmeler” Ģeklinde de 

ifade edilebilmektedir (Turanlı ve Sarıdoğan, 2010). Örgütsel yenilikçilik 

uygulamalarına; iĢ rotasyonunun uygulanması, eğitim ile niteliklerin 

çeĢitlendirilmesi, çalıĢanların yönetime katılması, toplam kalite yönetimi çalıĢmaları 

örnek olarak gösterilebilir (SavaĢçı ve Kazançoğlu, 2004:522). Bu açıdan 

bakıldığında yenilik, sadece mal ve süreçlerle sınırlı kalmamakta aynı zamanda bir 

iĢletmenin örgütsel yapısı, yönetsel süreç ve uygulamaları için verimli bir zemin 

hazırlamaktadır (Ganter ve Hecker, 2013). 
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1990’lardan itibaren öncelikle Toyota ve Komatsu gibi Japon firmalarında 

uygulanmaya baĢlanan, daha sonra diğer ülkelerde de yaygınlaĢan “sürekli 

iyileĢtirme (kaizen)” yaklaĢımı örgütsel yenilikçiliğin en önemli örneklerinden 

biridir. Buna göre, bir iĢletmenin tüm kademelerindeki çalıĢanlar yaptıkları iĢle ilgili 

süreçleri iyileĢtirme konusunda söz sahibi olmakta ve iyileĢtirme fikri ile ilgili olarak 

sürekli arayıĢ içinde olmaktadırlar (Elçi, 2006). 

Örgütsel yenilikçilik mal ve hizmetin kalitesini ve verimliliğini iyileĢtirebilmekte, 

fonksiyonlar arası bilgi alıĢveriĢini arttırabilmekte, iĢletmelerin yeni bilgi ve 

teknoloji kullanma kapasitelerini güçlendirebilmektedir (Hage, 1999: 603). Ayrıca 

özellikle ürün yenilikçiliği öncesindeki süreçleri kolaylaĢtırıcı hale getirmekte aynı 

zamanda da örgüte süreç açısından taklit edilemeyen öz yetenekler kazandırmasından 

dolayı rekabet avantajı kazandırmaktadır (Burmaoğlu ve ġeĢen, 2011). 

Yenilik görülen alana göre yenilik türleri çeĢitli yönleriyle açıklanmıĢtır. Bunun 

dıĢında literatürde yaygın bir Ģekilde ele alınan diğer bir yenilik türü ise derecelerine 

göre yenilikler olmuĢtur. Derecesine göre yenilik faaliyetleri; radikal 

(Süreksiz/Köklü) yenilikler ve kademeli (Artımsal/Sürekli) yeniliklerden 

oluĢmaktadır (Norman ve Verganti, 2014).  

Radikal Yenilikçilik: Radikal yenilikler tüketicilerin veya pazarların ihtiyaçlarını 

karĢılamak ve yeni tasarımlar sunmak, yeni pazarlar oluĢturmak ya da yeni dağıtım 

kanalları geliĢtirmek için tasarlanmaktadır. Mevcut teknoloji ya da yöntemlerden 

farklı bir yeniliği hizmete sunmak anlamına gelmektedir. Yeni ürünler ve süreçler 

geliĢtirmek için araĢtırma, değiĢim, risk alma, deney yapma ve esneklikleri 

içerebilmektedir. Böylece bir sektörde ya da iĢletmede büyük ya da köklü 

değiĢiklikler meydana gelebilmektedir (Trueman, 1998; Koçak vd., 2017). 

Radikal yenilikler yeni bilgi gerektirmekte ve yeni örgütsel alıĢkanlıkların 

araĢtırılması ve teknolojilere, iĢletmelere, süreçlere ve ürünlere yönelik yeni 

yaklaĢımların keĢfedilmesiyle oluĢmaktadır (Koçak vd., 2017). Radikal yenilikler 

sektörün bakıĢ açısını değiĢtiren ya da hareketlendiren, tedarikçi ya da tüketici 

iliĢkilerindeki değiĢikliklere neden olan ve mevcut olan baskın ürünleri elimine 

etmeye yol açan yeniliklerdir (Cromer, Dibrell ve Craig, 2011). Diğer bir ifade ile 

radikal yenilikçiliğin “belirsiz ve geliĢtirilmemiĢ bilgilere dayanan, bilinmeyen ya da 

alıĢılmamıĢ teknoloji veya iĢ alanlarında kullanılan, belirsiz ve riskli bir süreç” 
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olduğu da belirtilmektedir. Bu yeniliklerin sonuca ulaĢılabilmesi için çalıĢanlar 

zorlayıcı ve önemli görevlerle karĢı karĢıya kalabilmektedirler (Kelley vd., 2011). 

Radikal yenilikler, daha fazla tasarlama ve uğraĢı gerektirmektedir. Ayrıca daha 

yüksek maliyet ve baĢarısızlık risklerini içermektedir. Fakat baĢarılı sonuçlar 

iĢletmeler açısından bir ilk olarak isimlendirileceği için çok önemli bir rekabet 

avantajı olarak görülebilmekte ve kazançlı bir yatırım olmaktadır. Tabi ki bu 

baĢarılar iĢletmelerin yenilikçilik kültürü ile ilgilidir. Bazı iĢletmelerin kültürleri bu 

gibi baĢarıları çok fazla desteklemektedir. ĠĢletmelere geliĢme ve benzersiz yenilikler 

yapabilme fırsatı sunması nedeniyle bu stratejilerin proaktif olduğu 

söylenebilmektedir (Gilbert, 1994).  

Kademeli Yenilikçilik: Kademeli yenilikte, mevcut durum çok fazla değiĢtirilmeden 

küçük çaplı değiĢimler yapılmaktadır. Bu yeniliğe, iĢletme faaliyetleri sonucunda 

veya müĢterilerden gelen geri dönüĢler sayesinde ürün tasarımında değiĢikliklere 

gitme örnek olarak gösterilebilmektedir (Subrahmanya, 2005). 

Kademeli yenilikler önceden var olan teknolojinin veya sürecin geliĢtirilmesi yoluyla 

kalite, maliyet, zaman ve verimlilikte yapılan iyileĢtirmelerdir (Walsh, 2007; Yılmaz, 

2015). Kademeli yenilikte yapılan iyileĢtirmeler, hizmet iĢleyiĢlerinin geliĢtirilmesi 

veya bir mal üretmek için kullanılan malzemeler üzerinde yapılan değiĢiklikleri 

içermektedir. Schumpeter’e göre aĢamalı yenilikler, değiĢim sürecini sürekli olarak 

ileriye götürmektedir (Obeidat, 2016; Oslo Klavuzu, 2005). Bu yenilik türü; mevcut 

ve rutin faaliyetlerdeki bir değiĢimi temsil etmekte (Crossan ve Apaydin, 2010) ve 

herhangi bir sektörde veya hizmet faaliyetinde sürekli Ģekilde ortaya çıkabilmektedir 

(Yılmaz, 2015: 85). Bu yenilikçilik türü çoğu zaman fark edilmemekte ve yöneticiler 

tarafından bir yenilik olarak da algılanmayabilmektedir (Crossan ve Apaydin, 2010). 

Söz konusu yenilikler aslında formel olarak planlanmıĢ araĢtırma ve geliĢtirme 

faaliyetlerinin sonucu olarak değil; daha çok müĢterilerden gelen talepler üzerine 

çalıĢanlarca yapılan buluĢların ve iyileĢtirmelerin sonucunda ortaya çıkmaktadır. 

Kademeli yenilikler üretim faktörlerinin tümünden yararlanılmasında ve etkinliğin 

artırılmasında oldukça önemlidir (Yılmaz, 2015: 86).  

Kademeli yenilik, gün geçtikçe yapılan iyileĢtirmelerin birikmesine ve iĢletme 

performansının artmasına neden olmaktadır (Obeidat, 2016). Bu yenilikler, var olan 

bir Ģeyin geliĢtirilmesi veya yeniden yapılandırılarak baĢka bir amaca hizmet eder 
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hale getirilmesidir. Kademeli yeniliğe, belirli zaman aralıklarında yapılan yenilikler 

de denilebilmektedir (Luecke, 2008: 4). Tidd ve Bessant (2014) kademeli yenilik 

sürecini “yapılan iĢi daha iyi yapma” çabası olarak ifade etmektedir.  Kademeli 

yenilik, aynı zamanda, mevcut bilgi kaynaklarını güçlendirme, birleĢtirme ve 

bunlardan yararlanma becerisini de gerektirmektedir (Obeidat, 2016). 

Ürün ve süreç yeniliği düzeylerinde küçük etkiler yaratan bu yenilik türünün, toplam 

etkisinin büyük olması, iĢletmeler adına büyük sonuçlar ortaya çıkarmaktadır. 

Genellikle planlı bir süreci içermeyen bu tür yenilikler, tüketicilerin ürünün 

kullanımı sonucu sağladığı geri dönüĢler üzerinden rutin üretimlerde yapılan 

yeniliklerdir (IĢık, 2018: 65). 

Kademeli bir yenilikçilik yaklaĢımının benimsenmesi, iĢletmelerin kısa vadeli 

finansal performansı yakalamak ve sürdürmek, maliyetleri düĢürmek, etkinliği ve 

verimliliği artırmak, teknolojiyi sürdürmek ve zamanla geliĢtirilmesi üzerine 

düĢünmek ve riskleri azaltmak açısından faydalar sağlamaktadır. Sadece kademeli 

yeniliği benimsemenin olumsuzluğu ise rakiplerine kıyasla hedeflere daha yavaĢ 

ulaĢılması ve radikal yeniliklere kıyasla rekabet üstünlüğü kaybına neden olmasıdır 

(Obeidat, 2016). Literatür incelendiğinde radikal yenilikler ile kademeli yeniliklerin 

birbirinden farklı yenilikler olduğu, ancak bu yeniliklerin bir birinin tamamlayıcısı 

olduğu görülmektedir.  

Radikal yenilikler tamamen yeni bir ürün, hizmet ya da üretim ve dağıtım 

sistemlerini içerirken kademeli yenilik ise mevcut ürün, hizmet ya da üretim ve 

dağıtım sistemlerinin geliĢtirilmesi, düzenlenmesi ve uyarlanmasını kapsamaktadır 

(Bülbül, 2003: 77). Dolayısıyla kademeli yenilik ürün ve süreç yeniliği türlerinde 

verimlilik artıĢı anlamına gelirken radikal yenilik yeni bir yöntemin kullanılmasıdır. 

Örneğin otomobil teknolojisinde daha az benzin tüketimine yönelik verimlilik 

artıĢına iliĢkin yapılan yenilik kademeli yenilik iken benzinli yerine hibrit araçlara 

geçilmesi radikal yeniliklerdendir (IĢık, 2018: 66). 

Kademeli yenilikler daha az zaman almakta ve daha az risk taĢımaktadır. Ancak 

bunun yanında bir örgütün gelecekteki rekabet gücünü garanti altına alamamaktadır. 

Aralarında fark olmasına rağmen radikal ve kademeli yenilikler çoğu kez iç içe 

geçmiĢ durumdadır. BaĢarılı radikal bir yeniliği genellikle kademeli gerçekleĢtirilen 

yenilikler takip etmektedir (Luecke, 2008: 5). Bir ürünün ürün yaĢam eğrisinin erken 
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aĢamalarını oluĢturan yayılma ve benimsenme aĢaması radikal yenilikler olarak 

isimlendirilirken, ileri aĢamaları kademeli yeniliklerin yapılacağı bir alanı 

oluĢturmaktadır. Kademeli yenilikler yalnızca pazarda radikal olarak nitelenebilecek 

ürünlerin benimsenmesi ve yayılmasından sonraki süreçlerde 

gerçekleĢtirilebilmektedir. Bu ürünler kademeli yenilikçilik kapsamında yeni bir 

iĢleme tabi tutulabilmekte ya da fonksiyonellik ve özellikler bakımından 

yükseltilebilmektedir (Garcia ve Calantone, 2002).  

Kademeli yenilikler, radikal yeniliklerin aksine iĢletmenin geliĢmesini sağlamak 

amacıyla yeniliğin sürekli bir Ģekilde uygulanmasını gerektirmektedir. Ayrıca bu 

yenilikler iĢletmenin tamamını etkilemeyip, belirli bölümleri üzerinde etkili 

olabilmektedir (Daft, 2004: 401). Radikal ve kademeli yenilikler birbirlerinin zıttı ve 

kesin sınırlarla ayrılıyorlarmıĢ gibi görünse de aslında birbirlerini tamamlayan bir 

süreci belirtmektedirler. Radikal yenilikler olmadan kademeli yenilikler belirli bir 

düzeye kadar gerçekleĢebilecektir. Kademeli yenilikler olmadan ise radikal 

yeniliklerin gerçekleĢmesi ve bunun devamında istenilen baĢarıya ulaĢılması 

mümkün olmamaktadır (Norman ve Verganti, 2014).  

1.3. Yenilikçi ĠĢ DavranıĢı 

Yeni çalıĢma metotları geliĢtirme ve uygulama, en son geliĢen teknolojileri ve 

yenilikleri takip etme, istenen hedeflere ulaĢmaya imkân tanıyacak yeni stratejiler 

ortaya koyma çalıĢanların yenilikçi iĢ davranıĢları kapsamında değerlendirilmektedir. 

Ayrıca yeni düĢünceleri/fikirleri uygulamaya koymaya destek olacak yeni kaynakları 

bulma ve bunları muhafaza etme çabaları ve hareketleri de yine örgüt üyelerinin ve 

çalıĢanların yenilikçi iĢ davranıĢları kapsamında dikkate alınmaktadır (Yuan ve 

Woodman, 2010). Yenilikçi iĢ davranıĢı sadece bireysel iĢ tanımı dahilinde yeniliğe 

iliĢkin davranıĢları kapsamakla kalmamakta, bunun yanında çalıĢanın departmanı ya 

da tüm iĢletme düzeyinde yeniliğin oluĢturulmasını ve uygulanmasını da 

kapsamaktadır (Yuan, 2005). Dolayısıyla yenilikçi iĢ davranıĢı kavramı, iĢletmenin 

rekabet edebilmesi ve faaliyetlerini uzun dönemde sürdürebilmesi için kritik bir 

kavram olarak karĢımıza çıkmaktadır (Torres vd., 2017: 10). Bu nedenle yenilikçi iĢ 

davranıĢı, iĢletmelerin baĢarısını arttıran önemli unsurdan biri olarak kabul 

edilmektedir (Li vd., 2017a). 
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Yenilikçi çalıĢanlar günümüz iĢletmelerinin en önemli varlığı haline gelmiĢtir 

(Torres vd., 2017: 10). ĠĢletmelerin daha yenilikçi olabilmesi için çalıĢanlarının 

yenilikçi yeteneklere sahip olması ve iĢletmelerin de bu yeteneklerden faydalanılması 

gerekmektedir (Niesen vd., 2018). Çünkü iĢletmelerin yenilik faaliyetlerini 

sürdürebilmelerindeki temel kaynak ve yeni fikirlerin en iyi kaynağı; her zaman 

çalıĢanlar olmaktadır (Avlonitis, Kouremenos, Tzokas, 1994; Kheng, 2013:  94).  

Yenilikler yalnızca Ar-Ge departmanının sorumluluğunda değil, aynı zamanda 

iĢletmedeki her bir bölüm, grup ve çalıĢanların sorumluluğundadır (Durna, 2002: 

180). Çünkü bu konudaki faaliyetleri sadece belirli bir bölümün sahip olduğu 

kapasite ile sınırlandırmak iĢletmenin istenen hedeflere ulaĢmasını engellemektedir. 

Bu nedenle yenilik yönetim süreci, iĢletme içindeki tüm çalıĢanların sorumluluğunda 

olması gerekmektedir (Emiroğlu, 2018: 63). 

ĠĢletmelerin sürdürülebilir bir rekabet gücüyle faaliyetlerine devam etmelerinin yolu 

yenilikçi çalıĢanlara sahip olmaktan geçmektedir. ĠĢletmelerdeki yenilik sürecinde rol 

alan bu çalıĢanların ise hepsi aynı özelliklere sahip değildirler. Bu nedenle yenilikler 

benimsenme durumuna göre farklı Ģekilde gruplandırılabilirler. Bunlardan ilki 

yenilikçiler (innovators)’dir. Yenilikçiler yeni fikirleri denemeyi ve risk almayı 

seven, giriĢken, yeniliğin yayılmasında önemli rol oynayan, yenilikler baĢkaları 

tarafından kabul edilmese de kabul eden ve sürekli denemeye istekli olan, çevresi ile 

iletiĢim halinde olan kiĢilerdir (Rogers, 2003: 235). Bunun dıĢındaki kiĢiler ise 

yeniliği benimseme düzeylerine göre erken benimseyenler/öncüler (early adopters), 

erken çoğunluk/sorgulayıcılar (early majority), geç çoğunluk/kuĢkucular (late 

majoriy) ve ilgisiz kalanlar/gelenekçiler (laggards) olarak gruplandırılabilmektedir 

(Emiroğlu, 2018: 75). Dolayısıyla iĢletmelerde çalıĢan kiĢilerin yenilikçi davranıĢ 

öncelikleri ya da benimsemeleri farklılıklar gösterebilmektedir. 

West ve Farr (1990) yenilikçi iĢ davranıĢı kavramını “bir iĢ rolünde, çalıĢma 

grubunda veya örgütte performansı artırmak, gruba veya örgüte faydalı olmak için 

yeni fikirlerin kasıtlı olarak oluĢturulması, geliĢtirilmesi ve gerçekleĢtirilmesi” olarak 

tanımlamaktadır. Yuan ve Woodman (2010) ise yenilikçi iĢ davranıĢını “bir çalıĢanın 

kendi iĢ rolünde, iĢ biriminde ya da örgütünde yeni fikirlerin, ürünlerin ve süreçlerin 

bilinçli olarak tanıtımı veya uygulanması” olarak ifade etmektedir. Yenilikçi iĢ 
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davranıĢı çalıĢanların yenilik sürecine katkıda bulunabileceği tüm davranıĢları 

kapsayan bir yapı olarak kabul edilmektedir (Niesen vd., 2018: 176).   

De Jong (2007) göre yenilikçi iĢ davranıĢı; “bir görev tanımı, bir grup veya bir örgüt 

çerçevesinde kiĢilerin yeni ve kullanıĢlı fikirleri, süreçleri, ürünleri ve talimatları 

uygulama doğrultusunda harekete geçme davranıĢı” olarak tanımlamıĢtır. Ayrıca bu 

tür davranıĢlar istenen sonuçlara ulaĢmak için gerçekleĢtirilen amaçlı bir davranıĢ 

olup, aynı zamanda örgüte fayda sağlaması gerekmektedir. 

Yenilikçi iĢ davranıĢı herhangi bir iĢ pozisyonu, departman birimi ya da iĢletmede 

yeni fikirlerin, ürünlerin, iĢlemlerin ve metotların üretilmesi, uygulanması ve 

uygulanmasına yönelik bir çalıĢan eylemi olarak ifade edilmektedir. Bu eylemler; 

yeni mal ve hizmetler, faydalı fikirler, süreçler ve yöntemler getirmeye yönelik 

kiĢisel ve kasıtlı davranıĢlardır (Torres vd., 2017: 10). 

Yenilikçilik iĢletme bünyesinde yeni mal ve hizmetlerin müĢteriye sunulması, 

süreçlerde ve çalıĢma Ģartlarında yenilik ve buluĢların yapılarak uygulamaya 

koyulması ve geliĢtirilmesini (Woodman vd., 1993) ifade ederken; yenilikçi iĢ 

davranıĢı ise çalıĢanların söz konusu yenilikleri ve geliĢmeleri bilinçli olarak kabul 

etmeleri, kendi görevlerine uygulayarak gerek bölümlerinin gerekse örgütlerinin 

tamamına yansıtmaları anlamını taĢımaktadır (Yuan ve Woodman, 2010: 324). Diğer 

bir ifadeyle, yenilikçi iĢ davranıĢı, çalıĢanların yeni fikirleri geliĢtirme, çevrelerine 

tanıtma ve örgüt içinde uygulamaya sokmayı da içine alan bilinçli olarak 

gösterdikleri çabaları içermektedir (Janssen, 2000: 5-6).  

Scott ve Bruce (1994) yenilikçi iĢ davranıĢını, çok aĢamalı bir iĢlem olarak ifade 

etmektedir.  Yenilikçi iĢ davranıĢı, problemin tanımlanması ve yeni fikirlerin veya 

çözümlerin oluĢturulması ile baĢlamaktadır. Sonraki aĢamada, yenilikçi kiĢiler 

fikrine bir destek aramaktadır. Son aĢamada ise, kiĢiler yeniliği üretime 

dönüĢtürülebilir bir model ya da prototipe dönüĢtürmektedir. Dolayısıyla yenilikçi iĢ 

davranıĢlarının, her aĢamada farklı bireysel davranıĢları içeren bir süreç olduğu 

belirtilmektedir (Scott ve Bruce, 1994: 582). 

Scott ve Bruce’u (1994) destekler nitelikte iĢ yerinde yenilik yapma davranıĢının 

karmaĢık bir süreç olduğu belirtilmektedir. Bu süreçte yenilikçi bireyler, yenilik 

sürecinin tüm aĢamalarının tamamlanması için sadece büyük çaba gösterilmesi 

gereken zorlu bir durumla karĢı karĢıya kalmamakta, aynı zamanda çabaları ve 
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eylemleri konusunda dirençle de karĢı karĢıya kalabilmektedir. Bunun temel sebebi, 

insanların rutin eylemleri sahiplenme eğiliminde olması ve yenilik sürecinin 

gerektirdiği değiĢiklikler ve belirsizlikler nedeniyle yeniliklere direnme eğilimlerinin 

ortaya çıkmasıdır (Carmeli vd., 2006: 79). 

Yenilikçi iĢ davranıĢında, çalıĢanların bilgileri, tecrübeleri ve organizasyonlarına 

bağlılıkları önemli bir unsurdur. ĠĢletmeler küresel rekabet ortamında faaliyetlerini 

sürdürebilmek için, sürekli olarak yeni ürün/süreçler veya yeni teknolojiler 

geliĢtirmek zorunda kalmakta, bu nedenle de daha fazla bilgiye ihtiyaç 

duymaktadırlar. Çünkü bir örgütün yenilik yapma becerisi, onun sahip olduğu bilgi 

kapasitesi tarafından belirlenmektedir. Bu kapasite ise örgüt üyelerinin bilgi ve 

tecrübe seviyeleriyle paralel niteliktedir  (DemirtaĢ, 2013). 

Yenilikçi iĢ davranıĢı, örgütün yaratıcılığını ve etkinliğini de artırmakta ve böylece 

mal ve hizmet kalitesi geliĢimine de önemli katkılar sağlamaktadır. (Woodman vd., 

1993). Yenilikçi iĢ davranıĢının iĢletmelerde rekabet gücünü artıran stratejik bir 

unsur olarak algılanması ve ast kademelere yansıtılması; iĢgörenler tarafından 

yenilikleri bulunma ve kullanma, hedeflere verimli ve etkin ulaĢmayı sağlayacak 

yeni alternatifler sunma, yeni çalıĢma yöntemlerini uygulama ve yeni kaynak 

arayıĢlarına girerek, yeni ve yaratıcı fikirleri uygulama davranıĢlarını sergilemelerini 

de beraberinde getirmektedir (Yuan ve Woodman, 2010; Wu vd., 2014). Yenilikçi iĢ 

davranıĢ, farklı bireysel davranıĢları, yaratıcı fikirleri ve değiĢimi de 

içerebilmektedir. Aynı zamanda örgüt içerisinde giriĢimciliğin ve yaratıcılığın önünü 

açıcı bir etki göstermektedir (Drucker, 1985). 

1.3.1. Yenilikçi ĠĢ DavranıĢının AĢamaları 

Yenilikçiliğin karmaĢık bir süreç olduğu belirtilmektedir. Dolayısıyla literatürde de 

yenilikçi iĢ davranıĢı kavramının aĢamalarına iliĢkin farklı kategoriler mevcuttur. 

Kanter (1988) yenilikçi iĢ davranıĢının fikir üretme, koalisyon kurma, fikir 

gerçekleĢtirme ve aktarma gibi iĢletme içindeki bireyler tarafından yürütülen bir dizi 

davranıĢlardan oluĢtuğunu ileri sürmektedir. Kanter’e (1988) paralel Ģekilde Scott ve 

Bruce (1994) da yenilikçi iĢ davranıĢını çok boyutlu bir süreç olarak görmektedir. 

Buna göre yenilikçi iĢ davranıĢı; fikir üretimi, desteklenmesi ve yeniliğin 

uygulanması Ģeklinde üç farklı boyutta gerçekleĢmektedir. Benzer Ģekilde Janssen 

(2000) yenilikçi iĢ davranıĢının; fikir üretme, fikir yayma ve fikri gerçekleĢtirme 
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aĢamalarından oluĢtuğunu ifade etmektedir. Yenilik süreçleri genellikle aĢamalı 

faaliyetlerden oluĢtuğundan, çalıĢanlar bu davranıĢların herhangi bir kısmında veya 

herhangi bir zaman diliminde sürece katılabilmektedirler (Janssen, 2000: 288). 

Kleysen ve Street ise “bireysel yenilikçilik davranıĢının çok boyutlu ölçümü” isimli 

çalıĢmasında, fırsatların belirlenmesi, üretkenlik, geliĢtirmeye yönelik araĢtırma, 

destekleme ve uygulama olmak üzere beĢ yenilikçi davranıĢ kategorisi 

belirlemiĢlerdir (Kleysen ve Street, 2001). King ve Anderson (2002) yenilikçi iĢ 

davranıĢına iliĢkin süreci; yenilikçiliği baĢlatma ve yenilikçiliği uygulama olarak iki 

aĢamada tanımlamıĢlardır. Birinci aĢama fikrin üretilmesine kadar sürmekte, ikinci 

aĢama ise fikrin faaliyete geçirilmesi ile tamamlanmaktadır. De Jong ve Hartog’a 

(2008) göre de yenilikçi iĢ davranıĢı; “fırsatları araĢtırma, fikir üretme, Ģampiyonluk 

yapma ve uygulama” olmak üzere toplam dört aĢamada incelemiĢtir.  

Görüldüğü gibi yenilikçi iĢ davranıĢı üzerine yapılan çalıĢmalarda, birbiri ile benzer 

olsa da farklı sınıflandırmalar ortaya koyulmuĢtur. Bu çalıĢma da ise genel anlamda 

yenilikçi iĢ davranıĢı sürecini açıkladığı düĢüncesi ile Janssen (2000) tarafından 

yapılan sınıflandırmaya yer verilecektir. Bu sınıflandırma; fikir üretme, fikir yayma 

ve fikri gerçekleĢtirme aĢamalarından oluĢmaktadır. 

Fikir Üretme: Örgütlerde; mal ve hizmetler, süreçler, yönetim ya da herhangi bir 

alanda yeni ve faydalı fikirlerin üretilmesiyle bireysel yenilikçilik süreci 

baĢlamaktadır. ÇalıĢanların görevleri ile ilgili algıladıkları problemler, 

uyumsuzluklar, devamsızlıklar ve ortaya çıkan eğilimler çoğu zaman yeni fikirlerin 

oluĢmasına zemin hazırlamaktadır  (Janssen, 2000). 

Fikir üretimi yeni mal ve hizmetler ya da süreçler, yeni pazarlara giriĢ, mevcut iĢ 

süreçlerinde geliĢim ya da belirlenmiĢ problemlere iliĢkin çözümlerle ilgili 

olabilmektedir (De Jong ve Den Hartog, 2010). Bunun anahtarı, problemleri çözmek 

ya da performansı artırmak için bilginin ve mevcut kaynakların bir araya getirilerek 

tekrar düzenlenmesidir. Ġyi bir fikir üretici, sorunları ya da performans boĢluklarını 

farklı bir açıdan ele almaktadır (Kanter, 1988). Fikir üretimi olarak ifade edilen; 

genellikle mevcut parçaları yeni bir bütün halinde yeniden düzenlemeyi içeren 

“sürekli değiĢen düĢünce” ile ilgilidir (De Jong ve Den Hartog, 2010). 

Yenilikçiliğin temelinde yaratıcı fikirler bulunmaktadır. Bu nedenle yaratıcılık 

çoğunlukla yenilikçiliğin ilk aĢaması olarak da görülmektedir (Durna, 2002). 
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Dolayısıyla yaratıcılık, yenilik sürecinin ilk aĢamasında, problemlerin veya 

performans boĢluklarının fark edildiği ve yenilik için algılanan bir ihtiyaca yanıt 

olarak fikirlerin üretildiği yenilikçi iĢ davranıĢının bir parçası olarak 

görülebilmektedir (De Jong, 2007). 

Fikir üretme fırsatları; uyuĢmazlıklarda ve aksaklılarda bulunmaktadır. Yani var olan 

çalıĢma yöntemindeki problemler, müĢterilerin karĢılanmamıĢ ihtiyaçları ya da 

beklentileri gibi beklenmeyen durumlarda ortaya çıkabilmektedir (De Jong ve 

Hartog, 2007). Yenilik sürecinin baĢlamasında etkili olan en önemli etkenlerden biri 

müĢterilerdir. MüĢterilerin beklentilerinin karĢılanması onlardan gelen fikirlerin 

değerlendirilmesine bağlıdır. MüĢterilerin istekleri ile iĢletmenin mal ve hizmetleri 

arasında bir fark varsa bir olumsuzluğun olduğu ifade edilmektedir. Bu fark, belli bir 

düzeye geldiğinde yenilik yapma ihtiyacı ortaya çıkmaktadır (Mert, 2018). Bu 

noktada çalıĢanlar, yenilikleri baĢlatmak için fırsatları keĢfetmek, performans 

açıklarını tespit etmek ya da problemlere çözüm bulmak amacıyla fikirler 

üretebilmektedirler (De Jong ve Hartog, 2007). 

Janssen’a (2000) göre iĢle ilgili problemler ve zorluklar fikir üretimi için fırsatlar 

oluĢturmaktadır. Diğer bir deyiĢle, çalıĢanlar yüksek düzeydeki iĢ taleplerinin 

üstesinden gelmek için yenilikçi fikirler geliĢtirebilmektedirler. 

Yeni fikirler genel olarak; çalıĢanlar, müĢteriler, odak gruplar, Ar-Ge departmanları, 

rakipler, fuar ve sergiler, distribütörler, çok uluslu lisans sağlayıcı iĢletmeler, yasal 

ve mesleki kuruluĢlar ile üniversite gibi araĢtırma kuruluĢlarından gelebilmektedir. 

Bu doğrultuda fikir yaratmak için; beyin fırtınası, özel amaçlı grup çalıĢmaları, 

problem çözme teknikleri, ihtiyaçların listelenmesi ve hızlı prototip çalıĢmaları gibi 

birçok teknik kullanılabilmektedir (Mert, 2018).  

Yeniliğin ilk aĢamasını oluĢturan fikirler, yenilikler için gerekli ön koĢullar olup, 

yeniliğin baĢlangıç noktasını oluĢturmaktadır. Bu fikirler bir faydaya dönüĢmediği 

sürece yenilik olarak isimlendirilmemektedir. Çünkü herhangi bir hareketin ya da 

faaliyetin yenilik olarak ifade edilmesi için, bunların çeĢitli faydalar sağlamayı 

amaçlaması gerekmektedir. Maddi kazançların yanı sıra baĢka faydalar da 

sağlayabilmektedir. Örneğin kiĢisel geliĢimin sağlanması, memnuniyetin artması ya 

da kiĢiler arasında daha iyi düzeyde iletiĢimin kurulması gibi kazançlar 

olabilmektedir (De Jong, 2007). 
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Fikri Yayma: Yenilikçi davranıĢ sürecinin bir sonraki aĢaması, potansiyel 

destekçilere fikir tanıtımının yapılmasıdır. Diğer bir deyiĢle, bir çalıĢan bir fikir 

ürettiğinde, bu fikri çevresindeki arkadaĢlarına, destekçilerine ve sponsorlarına 

tanıtması ve kabul ettirmesi aĢamasıdır. Ayrıca çalıĢanların yeni fikirleri yayması 

için sosyal faaliyetlerde bulunması ya da çevresindeki gerekli gücü sağlayan 

destekçilerle koalisyon kurması gerekmektedir (Janssen, 2000). Fikirler genellikle bir 

performans boĢluğunu doldurduklarında bir miktar meĢruiyete sahip olabilmektedir. 

Fakat fikirlerin baĢarılı yeni uygulamalara dönüĢüp dönüĢmeyeceği yine de 

belirsizliğini korumaktadır (De Jong, 2007). 

Belirsizlikler fikirlerin kabul görmesinin önüne geçebilmektedir. Çünkü insanlar 

çoğu zaman bilmedikleri ya da göremedikleri Ģeylere karĢı pozitif bir hareket 

sergilememektedir. Bu nedenle iĢletmedeki birçok kiĢi belirsizliklerden kaçınma 

eğiliminde olmaktadır. Bu durumda yöneticiler yenilikten kaçınmak istediklerinde 

ise yeterli derecede geçerli sebepler ortaya koyabilmektedir (Durna, 2002: 145). 

Farklı bir ifade ile her ne kadar fikirlerin bir miktar meĢruiyeti olsa ve bir performans 

boĢluğunu dolduracak gibi görünse de çoğu fikir için faydalarının geliĢtirilme ve 

uygulanma maliyetini aĢıp aĢmayacağı belirsizdir ve değiĢime direnç beklenmektedir 

(Kanter, 1988: 172). 

Genel olarak yenilikçi fikirlerin, takım arkadaĢları ve organizasyon genelinde 

desteklenerek kabul görmeleri gerekmektedir. Yenilikçi davranıĢ sürecinin bu 

aĢaması fikrin destek bulması, fikre güven duyulması ile yenilikçiliğe motivasyon 

ortamı oluĢturularak katılım ve sürekliliğin sağlanması temeline dayanmaktadır (De 

Jong ve Den Hartog, 2010). 

Fikri Gerçekleştirme: Yenilikçi davranıĢın son aĢaması ise fikri gerçekleĢtirme ya da 

diğer bir ifadeyle uygulama aĢamasıdır. Yenilikçilik sürecinin en önemli görevi, bir 

iĢ rolü, bir grup veya toplam organizasyon içinde deneyimlenebilecek ve nihayetinde 

uygulanabilecek bir prototip veya model üreterek fikrin gerçekleĢmesidir (Janssen, 

2000). Böylece yenilik organizasyon süreçlerinin bir parçası haline gelmiĢ 

olmaktadır. 

Basit yenilikler genellikle ilgili bireysel çalıĢanlar tarafından gerçekleĢtirilirken, daha 

karmaĢık yeniliklerin gerçekleĢtirilmesi ise çeĢitli bilgi, yeterlilik ve iĢ rollerine 

dayanan takım çalıĢması gerektirmektedir (Janssen, 2000). Yani fikrin hayata 
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geçirilmesi aĢamasında, çalıĢanlar, uygulama odaklı davranıĢ sergileyerek yenilik 

sürecinde değerli bir rol oynayabilmektedir. Örneğin, belirli bir fikri güçlü bir 

biçimde benimseyen çalıĢanlar, diğerlerinin ön yargılarını değiĢtirerek onları ikna 

edebilmektedir (De Jong ve Hartog, 2007). ÇalıĢanların yenilikçi faaliyetlere 

katılımında örgüt yöneticilerinin de önemli derecede rol oynadığı 

söylenebilmektedir. 

ĠĢletmelerde yenilikçi faaliyetlerin uygulanması neticesinde; örgüt genelinde ya da 

çalıĢma grubunda verimlilik, performans veya kârlılık düzeylerinde bir iyileĢme 

beklentisi oluĢmaktadır. Muhtemel olumlu geliĢmeler sonucunda, iĢletmeler sosyo-

psikolojik kazançlar elde etmektedir. ÇalıĢanların iĢ doyumunun artması veya 

iĢletme içi iletiĢimin güçlenmesi bu kazançlara örnek verilebilir. Bununla birlikte 

iĢletmelerde bazı beklentiler içinde olan çalıĢanların, bu durumlarında olumlu 

geliĢmeler olması muhtemel görülmektedir (Janssen, 2000). 

1.3.2. Yenilikçi ĠĢ DavranıĢının Belirleyicileri 

Yenilik yapma yeteneği yüksek olan iĢletmeler rakiplerine kıyasla sürdürülebilir 

rekabet avantajı elde etme konusunda daha fazla avantaja sahip olmaktadır. 

ĠĢletmelerin yenilikçiliğinin artırması ve rekabet avantajı kazanmasında, bireysel 

yenilikçiliğin önemli bir rolü vardır. Bu nedenle, çalıĢanların yenilikçi potansiyelini 

geliĢtirmek ve onları teĢvik etmek gerekmektedir (Oldham ve Cummings, 1996). 

Bireysel yeniliğin sürekliliğini amaçlayan bir örgüt, çalıĢanların hem yenilik yapma 

isteğini dikkate almalı, hem de yenilik yapabilmelerini sağlamalıdır (De Jong ve Den 

Hartog, 2010: 19). 

ÇalıĢanların sergilediği yenilikçi iĢ davranıĢı, iĢletmelerin baĢarısı ve faaliyetlerini 

sürdürebilmeleri için gerekli olan önemli bir etkendir. Yenilikçi iĢ davranıĢı 

gösterebilen bireyin, bir düĢünce ortaya koyması, bu düĢünceyi tanıtarak destek 

alabilmesi ve iĢ süreçlerinde uygulayabilmesi hem örgüte hem de kendi bireysel 

geliĢimine katkı sağlamaktadır (Ceylan ve Özbal, 2005). Ayrıca böylesi çalıĢanların 

yaptıkları iĢten memnuniyet duydukları, iĢ arkadaĢlarıyla iyi iliĢkiler kurabildikleri, 

performanslarını artırdıkları ve kariyer tatminini gerçekleĢtirdikleri ifade 

edilmektedir (IĢık ve Aydın, 2016). Yenilikçi davranıĢların iĢletmeler ve çalıĢanlar 

açısından hayati öneme sahip bir kavram olduğu, literatür incelemelerinden 

anlaĢılmaktadır. Dolayısıyla konu ile ilgili olarak birçok araĢtırma yapılmıĢtır. Bu 
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araĢtırmalardan bir kısmı da yenilikçi davranıĢlarının belirleyicileri üzerine olmuĢtur. 

Bu doğrultuda bazı araĢtırmacılar yenilikçi davranıĢların oluĢmasında belirleyici olan 

faktörlerin neler olduğunu belirtmektedir. 

Narvekar ve Jain (2006) tarafından gerçekleĢtirilen çalıĢma kapsamında yenilikçi 

davranıĢının oluĢmasında belirleyici olan faktörler iĢletme içi ve iĢletme dıĢı unsurlar 

Ģeklinde ikiye ayrılmıĢtır. Üst yönetimin yenilikçi bakıĢ açısı, çalıĢanların bireysel 

giriĢimleri ve Ar-Ge birimlerini iĢletmede yenilikçi davranıĢı tetikleyen iç faktörler; 

pazar ihtiyaçları, iĢletmenin coğrafi konumu ve sektördeki rekabet üstünlüğü ise dıĢ 

faktörler olarak belirlenmiĢtir. 

Dörner (2012) yapmıĢ olduğu araĢtırma sonucunda yenilikçi iĢ davranıĢının 

belirleyicisi olarak bazı bireysel ve örgütsel faktörlere dikkat çekmiĢtir. Buna göre 

yenilikçiliği belirleyen bireysel unsurlar: yenilik eğilimi, öz yeterlilik, içsel ilgi, 

problem çözme yöntemi; örgütsel unsurlar ise: dönüĢümsel liderlik, mesleki özerklik 

ve zorluk, örgütsel kültür ve iklim, karĢılıklı amaç birliği, görev bilinci Ģeklindedir. 

Ayrıca, Sönmez ve Yıldırım (2014)’a göre; kiĢilik özellikleri, değerler, motivasyon, 

belirsizliğe karĢı tolerans ve öğrenme yöntemleri gibi değiĢkenler bireyin yenilikçi 

davranıĢını olumlu yönde etkilemektedir. Bunun yanında güven, empati, dinleme, 

destek alma ve geri bildirim yenilikçi davranıĢların sürdürülmesi konusunda olumlu 

yönde etki yapmaktadır.  

De Jong (2007) yenilikçi iĢ davranıĢının oluĢmasında belirleyici olan faktörleri; 

bireysel, çalıĢma grubu, örgütsel ve diğer düzeylerde olmak üzere dört gruba 

ayırmıĢtır. Ġlgili sınıflandırmaya Tablo 1’de yer verilmiĢtir. 

 

Tablo 1: ÇalıĢan Yenilikçi DavranıĢının Belirleyicileri 

Kategori Tür Örnek 

Bireysel Düzey KiĢisel Özellikler Belirsizliğe Tolerans 

Öz Yeterlilik 

Kontrol Odağı 

DıĢa Dönüklük 

Proaktiflik 

BiliĢsel Yetenekler Genel Zeka Ortalamasının Üstünde Olma 

Alana Özel Bilgi 

Problem Çözme Stili 

ĠĢ Özellikleri Otonomi 

Mesleki Kontrol 

ĠĢ KarmaĢıklığı 

ĠĢ Memnuniyetsizliği 

DıĢsal ĠĢ Bağlantıları 
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ÇalıĢma Grubu 

Düzeyi 

Liderlik Katılımcı Liderlik 

DönüĢümcü Liderlik 

Lider-Üye EtkileĢimi 

ÇalıĢma Grubu Özellikleri Yenilik Ġçin Destek 

ÇalıĢanların Değerlendirilmesi 

Örgütsel Düzey ÇalıĢma Organizasyonu Kural ve Prosedürlerin Azlığı 

Yenilik Stratejisi 

Ödül Sistemi 

Yaratıcı Tekniklerin Kullanımı 

Diğer Çevre FarklılaĢarak Rekabet Etme 

Endüstri Türü 

Kaynak: De Jong, 2007. 

 

Bireylerin yenilikçi davranıĢlarının belirlenmesinde etkili olan unsurlar Tablo 2’de 

ayrıntılı olarak verilmiĢtir. OluĢturulan Tablo, De Jong’un (2007) çalıĢmasından 

uyarlanmıĢtır. De Jong (2007) literatürden derlediği bilgiler ile bireylerin yenilikçi 

davranıĢına etki eden faktörleri sınıflandırmıĢtır. Buna göre, bireysel düzeyde; kiĢisel 

özellikler, biliĢsel yetenekler ve iĢ özellikleri, çalışma grubu düzeyinde; liderlik ve 

çalıĢma grubu özellikleri, örgütsel düzeyde; çalıĢma organizasyonu ve son olarak 

diğer kategorisinde ise çevre bireylerin yenilikçi davranıĢlarına etki edebilmektedir. 

ÇalıĢanların yenilikçi davranıĢına etki edebilen kişisel özelliklere; belirsizliğe 

tolerans, öz yeterlilik, kontrol odağı, dıĢa dönüklük ve proaktiflik, bilişsel 

yeteneklere; genel zeka ortalamasının üstünde olma, alana özel bilgi ve problem 

çözme stili, iş özelliklerine; otonomi, mesleki kontrol, iĢ karmaĢıklığı, iĢ 

memnuniyetsizliği ve dıĢsal iĢ bağlantıları, liderliğe;  katılımcı liderlik, dönüĢümcü 

liderlik ve lider-üye etkileĢimi, çalışma grubu özelliklerine; yenilik için destek ve 

çalıĢanların değerlendirilmesi, çalışma organizasyonuna; kural ve prosedürlerin 

azlığı, yenilik stratejisi, ödül sistemi ve yaratıcı tekniklerin kullanımı ve diğerlerine; 

farklılaĢarak rekabet etme ve endüstri türü örnek olarak gösterilebilmektedir. 

1.4. Yenilikçi ĠĢ DavranıĢı ve Proaktif KiĢilik ĠliĢkisi 

AraĢtırmanın bu kısmında proaktivite ve proaktif kiĢilik kavramları açıklanmıĢ olup, 

proaktif kiĢiliğin bireysel ve örgütsel etkilerine değinilmiĢtir. Sonrasında ise proaktif 

kiĢiliğin yenilikçi iĢ davranıĢına etkisini ortaya koyacak Ģekilde literatürdeki ilgili 

kaynaklar değerlendirilmiĢtir. 
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1.4.1. Proaktivite ve Proaktif KiĢilik Kavramı 

Günümüzün iĢ koĢullarında örgütlerin faaliyetlerini sürdürebilmesi, küresel anlamda 

rekabet edebilmesi ve müĢterilerin beklentilerini karĢılayabilmesi için örgütlerin hızlı 

hareket etmesi ve aktif olarak çevreyi izlemesi gerekmektedir. Bu nedenle önceden 

öngörülmüĢ performans standartları artık yeterli görülmemekte, çalıĢanlardan da 

farklı biçim ve seviyelerde katkılar beklenmektedir. ĠĢletmeler, aktif olarak bilgiyi 

kullanan, bireysel inisiyatif gösteren, kiĢiler arası iliĢkilerde becerikli ve iĢ birliği 

içinde çalıĢan iĢgörenleri elinde tutmaya özen göstermektedir (Parker, 2000). 

ÇalıĢanların, yöneticilerinden talep gelmesini beklemeyecek Ģekilde aktif olarak 

hareket etmesi istenmektedir. Farklı bir ifade ile çalıĢanların proaktif davranması 

iĢletmeler tarafından giderek arzu edilen bir durum haline gelmektedir. Çoğu 

iĢletmenin istediği bu durum çalıĢanlardaki proaktiviteyi iĢaret etmektedir (Crant, 

2000). 

Proaktivite, “uzun döneme odaklanarak, fırsat veya tehditleri önceden sezmek ve 

onlara göre durum oluĢmadan önce hareket etmek” Ģeklinde ifade edilmektedir 

(Frese ve Fay 2001). Grant ve Ashford (2008)’a göre ise proaktivite, fırsatları ve 

tehditleri önceden görerek birilerinin bir Ģey söylemesine ya da müdahalesine gerek 

kalmadan, çalıĢanın kendi kendine erken davranmasıdır. Proaktivite konusundaki 

çalıĢmaları ile bilinen Bateman ve Crant proaktiviteyi “bulundukları çevreyi 

etkilemek amacıyla harekete geçme veya giriĢimde bulunma açısından insanlar 

arasındaki ruhsal yapı farklılığı” olarak tanımlamıĢtır (Bateman ve Crant, 1993). 

Crant (1995) proaktivitenin iĢ performansı ile ilgili olduğunu düĢünmektedir. Çünkü 

proaktivite, bir iĢ ile ilgili görevleri yerine getirirken önemli unsurları kapsayan 

bireysel davranıĢları temsil etmektedir. Bu doğrultuda, çalıĢanlar bilerek ve isteyerek 

doğrudan içinde bulundukları duruma etkide edebilmekte, böylelikle daha baĢarılı iĢ 

performansı ortaya koyabilmektedir. Dolayısıyla çalıĢanlar baĢarılı bir performans 

ortaya koyarak içinde bulunduğu durumu ve ortamı da olumlu Ģekilde 

etkileyebilmektedir. 

Ġnisiyatif alarak iĢletmeyi geliĢtirmeye yönelik davranıĢlarda bulunmak proaktivite 

olarak nitelendirilmektedir (Bateman ve Crant, 1999). Proaktivite kiĢisel bir davranıĢ 

Ģekli olduğu gibi aynı zamanda takım veya örgütsel düzeyde de bir davranıĢ özelliği 

olarak görülebilmektedir (Kirkman ve Rosen, 1999).   ÇalıĢanlar proaktif 
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olduklarında, kendilerini, baĢkalarını veya bulundukları koĢulları anlamlı bir Ģekilde 

değiĢtirmeye odaklanmaktadırlar. Bu anlamada, proaktivite geri bildirim arama veya 

sorumluluk alma faaliyetlerinden çok daha geniĢ anlamları ifade etmektedir. Bunun 

yanında proaktivite bir etki oluĢturmak için tahmin etme, planlama ve çabalama 

faaliyetlerini de kapsayan bir süreç olma özelliği taĢımaktadır (Grant ve Asford, 

2008). 

Günümüz iĢletmelerinin merkezi olmayan yapılara sahip olması, değiĢimlerin hızlı 

yaĢanması, yenilikçi olunması isteği ve buna bağlı olarak karmaĢık ve belirsiz 

çalıĢma Ģartları göz önüne alındığında proaktifliğin, çalıĢanlarda aranan özellikler 

açısından kritik öneme sahip olduğu görülmektedir. Çünkü çalıĢanların, durumları 

önceden öğrenme Ģansları yoktur. Bunun yanında proaktivite, çalıĢanların 

yöneticileri tarafından yakından kontrole ihtiyaç duymadan, inisiyatif alarak hareket 

etmelerine olanak tanımaktadır (Griffin, Neal ve Parker, 2007; Bindl ve Parker, 

2011). Örgütler de bu karmaĢık ve belirsiz çevrede ayakta kalabilmeleri için 

sorumluluk alabilen, değiĢiklerin öncüsü olabilen, sorunları önceden görebilen ve 

yenilikçi çalıĢanlara ihtiyaç duymaktadır (Crant, Hu ve Jiang, 2017). Dolayısıyla 

örgüt çalıĢanlarının kiĢilik özelliklerinin önemi artmaktadır. Proaktif kiĢilik ise 

çalıĢanların değiĢime yönelik isteğini yansıtan önemli bir kiĢilik özelliği olarak 

karĢımıza çıkmaktadır. Nitekim ilgili literatür incelendiğinde, çalıĢanların baĢarısı ve 

örgütlerin rekabet avantajlarını koruması için proaktif kiĢiliğin önemli bir konu 

olduğu belirtilmektedir (Fugate, Kinicki ve Ashforth, 2004; Seibert, Crant ve 

Kraimer, 1999). 

Proaktif kiĢilik kavramı, Bateman ve Crant (1993) tarafından ortaya konulmuĢ olup, 

“göreceli olarak kararlı davranıĢsal yönelimleri olan ve bunu çevrelerindeki değiĢimi 

gerçekleĢtirene kadar kullanan bireylerin sahip olduğu kiĢilik” olarak ifade 

edilmektedir. Proaktif kiĢilik sadece bir iĢ davranıĢı olarak tanımlanmamıĢtır. Bunun 

yanında farklı alanlarda da bu özelliğin kendini gösterebileceği belirtilmiĢtir. Proaktif 

kiĢilerin, birçok konuda fırsatları bulabilen, inisiyatif alan, pasif değil aktif olan ve 

engeller olmasına rağmen değiĢimler için çaba harcayan bireyler oldukları ifade 

edilmektedir (Bateman ve Crant, 1993; Crant vd., 2017). Bu kiĢilerin çalıĢma 

hayatında, kariyer baĢarılarını arttıracak durumları seçen, yaratan ve etkileyen 

bireyler oldukları düĢünülmektedir (Seibert, Crant ve Kraimer, 1999). 
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Proaktif kiĢilik özelliği, her bireyde bulunmamakla birlikte, proaktiviteye yönelik bir 

eğilim olarak düĢünülmektedir. Farklı bir ifade ile çevresel koĢulların ve 

kendisindeki özelliklerin farkında olan bireylerin gerekli gördüğü değiĢimi 

gerçekleĢtirebilme yeteneğine sahip olmasıdır (Bolino, Valcea ve Harvey, 2010: 

327). 

Proaktif kiĢiliğe iliĢkin teorik alt yapının atılması aslında, Sosyal Öğrenme 

Kuramında belirtilen etkileĢimcilik yaklaĢımına dayanmaktadır. Bandura (1977) 

tarafından önerilen etkileĢimcilik yaklaĢımına göre; kiĢi, davranıĢ ve çevre sürekli 

olarak birbirlerini etkilemektedir (Bandura, 1977; Bandura, 1986). Farklı bir 

ifadeyle,  bireylerin davranıĢları ile olayları ve çevresindekileri etkileyebilecekleri ve 

aynı Ģekilde bunlardan da etkilenebilecekleri savunulmaktadır. Dolayısıyla proaktif 

bireyler kendi davranıĢlarının sonucunda çevresindeki koĢulları 

değiĢtirebileceklerine inanmaktadırlar. Bu kiĢiler karĢısına çıkan fırsatların farkına 

varabilmekte ve fırsatları tespit ederek inisiyatif kullanabilmektedirler. Proaktif 

bireylerde, doğası gereği edilgenlik değil etkenlik yer almaktadır (Crant, 2000; 

Parker ve Collins, 2010). Bu kapsamda, proaktif kiĢilik özelliğine sahip bireyler 

sadece çevrelerini kabul eden pasif alıcılar değildir. Aynı zamanda çevresini 

etkilemeye çalıĢan ve çevresini değiĢtirme gayreti içinde olan bireylerdir. Bireylerin 

çevrelerini kontrol etmek istemesi ve çevrelerindekileri değiĢtirme ihtiyacı duyması 

sonucunda ise proaktif davranıĢlar ortaya çıkmaktadır (Crant vd., 2017). Proaktif 

kiĢilik ve proaktif çalıĢma davranıĢının birbirinden farklı olduğu; tüm çalıĢanların 

proaktif kiĢiliğe sahip olamayacağı belirtilmektedir. Bununla birlikte proaktif kiĢiliğe 

sahip olmayan bireylerin çevresel koĢulların düzenlenmesi ve uygun Ģartların 

sağlanması durumunda proaktif davranabilecekleri ifade edilmiĢtir (Bolino, Valcea 

ve Harvey, 2010). Diğer taraftan proaktif davranıĢın en önemli öncüllerinden birisi 

olan proaktif kiĢiliğin proaktif davranıĢa yönelik bir kiĢisel eğilim olduğu 

belirtilmektedir (Crant, 1995; Crant, 2000). 

Covey (2015) proaktif olmayı; "koĢul ve duygulara dayanan tepkiler yerine, 

değerlere ve prensiplere dayanan davranıĢ yeterliliğine sahip olmak" Ģeklinde 

tanımlamıĢtır. Proaktif kiĢilikte, davranıĢsal eğilimlerin gerçekleĢmesi içsel 

duygularla, bireyin içinden gelerek ve buna karĢın dıĢsal faktörlerin etkisinden uzak 

kalarak oluĢmaktadır (Major, Turner ve Fletcher, 2006). Aynı zamanda proaktif 
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kiĢilik özelliğine sahip bireylerin, kendi kontrolleri dıĢında gerçekleĢen durumları 

baĢarıyla yönetebileceği ve yürütebileceği inançları ile birlikte özgüvenleri de 

oldukça yüksektir (Bateman ve Crant, 1993; Kim, Cable ve Kim, 2005; Seibert, 

Crant ve Kraimer, 1999). 

Proaktif kiĢilik; “güçlü içsel motivasyona sahip bir kiĢilik özelliği” olarak ifade 

edilmektedir. Farklı bir deyiĢle, motivasyonda olduğu gibi proaktif kiĢilikte de 

davranıĢsal eğilimlerin içten geldiği belirtilmektedir. Proaktif bireyler, içsel veya 

dıĢsal kısıtlamalar durumunda vazgeçmeyip, hedeflerine ulaĢana kadar azimle çaba 

göstermektedir. Ayrıca proaktif kiĢiler, farklı aktivitelere dahil olma, değiĢimlerde 

baĢarıyı yakalama ve beklentilerin üstüne çıkma konusunda çok iyi performans 

göstermektedir (Turner ve Jonathan 2003; Presbitero, 2015). 

Durumsal kısıtlara aldırmadan kendi çevresinde olumlu bir değiĢiklik yaratan 

bireyler proaktif kiĢilerdir (Seibert, Kraimer ve Crant, 2001). Proaktif kiĢiler, 

amaçladıkları yere ulaĢabilmek için harekete geçtiklerinde istediklerini elde edene 

kadar sürekli direnç göstermektedir. Bu kiĢiler karĢılarına çıkan engelleri aĢmak için 

harekete geçerken dıĢarıdan bir itici güce gerek duymamaktadır. Yani kendilerini 

motive edebilme kabiliyetleri bulunmaktadır. Harekete geçmeden önce ne yapmaları 

ve nasıl hareket etmeleri gerektiği konusunda her zaman bir plan/programa 

sahiptirler. Proaktif bireyler, sadece değiĢimi planlamamakta, aynı zamanda bu 

değiĢimi gerçekleĢtirebilmek için harekete geçmekte ve sorumluluk almaktadır. 

Proaktif olmayan kiĢiler ise bunun tersi bir biçimde baĢka insanların bir Ģeyler 

yapmasını beklemeyi tercih etmektedir (Bateman ve Crant, 1999). Dolayısıyla 

proaktif kiĢilerin çevrelerinde dikkat çeken, güçlü bir kiĢilik profili sergilediği 

varsayılmaktadır. Öyle ki güçlü kiĢiliklerin zayıf olanlara göre bağımlılık düzeyleri 

düĢüktür. Bunun için proaktif kiĢilerin farklı çözüm yolları aradığını ve baĢarıya 

ulaĢmak için hedef odaklı olduğunu söylemek mümkündür. Ayrıca proaktif kiĢilik 

özelliklerine sahip bireyler yüksek öz-disiplinle hareket etmekte ve aktif davranıĢlar 

göstermektedir (Fuller, Hester ve Cox, 2010). 

Proaktif bireyler mevcut duruma uyum sağlamak yerine bu durumları değiĢtirmek 

için inisiyatif almaktadır. Bunun bir sonucu olarak proaktif kiĢilerin değiĢim ve 

geliĢime açık bireyler olduklarını söylemek mümkündür (Crant, 2000; Frese ve Fay, 

2001). Dolayısıyla proaktif kiĢilik özelliğine sahip bireyler mevcut fırsatları tespit 
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eden ve bu fırsatları lehine kullanarak harekete geçen kiĢilerdir. Ayrıca bu kiĢiler iĢ 

süreçlerindeki olası aksaklıkları önceden tespit edebilmekte, bu aksaklıklar nedeniyle 

oluĢabilecek olumsuz sonuçları gerekli tedbirler alarak önleyebilmekte ve değiĢimin 

geliĢim odaklı olmasını sağlayan davranıĢlar sergilemektedir.  Ancak bu durumun 

aksine proaktif kiĢilik özelliğine sahip olmayan bireyler daha pasif davranıĢlar 

sergilemektedir. Bu kiĢiler önlerine çıkan fırsatlardan yararlanmak bir yana, bu 

fırsatların farkına bile varmamaktadır. Bunun yanında çevresel koĢullar ve diğer 

bireylerin etkisinde kalarak, kendilerini olayların akıĢına bırakmaktadırlar  (Bateman 

ve Crant, 1999). 

Proaktif kiĢiliğe sahip çalıĢanlar sorunları bulup çözmek ve böylece çevreleri 

üzerinde etki bırakmak istemektedirler. Bu çalıĢanlar rollerinin daha esnek bir 

biçimde tanımlamasını beklemektedir. Ayrıca bunlar iĢlerinin de ötesinde uzun 

vadeli hedeflere odaklanmaktadır (Parker, Williams ve Turner, 2006). 

Proaktif kiĢilik özelliklerine sahip bireyler baĢarısız oldukları durumlarda çevresel 

Ģartları ve koĢulları suçlayıcı tavır sergilememektedir. Bunun tam tersi, içinde 

bulundukları çevresel koĢulları bir fırsat olarak değerlendirip etkilemeye ve kontrol 

etmeye çalıĢmaktadırlar (Covey, 2015). 

Proaktif bireyler problem karĢısında sakinliklerini koruyarak çözümle ilgilenirken, 

reaktif bireyler ise bir problemle karĢılaĢtıkları zaman o problemi görmezden 

gelmeyi tercih etmektedirler. Proaktif bireyler sorunun ne olduğunu anlamak ve bu 

sorunu ortadan kaldırmak için çözüm yollarını aramaktadırlar. Bu kiĢiler için 

problemi tamamen ortadan kaldıracak veya etkisini minimum seviyelerde tutabilecek 

bir çözüm yolu mutlaka vardır. Proaktif bireylerin yeniliklere açık olmalarının ve 

yeni fikirler ortaya koyabilme kabiliyetine sahip olmalarının, problemleri bu Ģekilde 

çözebilmelerinde büyük önemi bulunmaktadır (Amabile vd., 2002). 

Bateman ve Crant’a göre (1993) proaktif kiĢilik; kiĢiliğin dıĢadönüklük, baĢarı 

ihtiyacı ve ekstra öğrenim faaliyetlerine katılma, bilinç, değiĢimi yansıtan kiĢisel 

baĢarılar ve liderlik becerilerini içeren davranıĢsal çıktılarla iliĢkilidir. Proaktif kiĢilik 

özelliklerini en iyi açıklayan davranıĢlar; sorumluluk alma, dile getirme, sorun 

önleme ve bireysel yenilikçilik olarak belirtmektedir (Collins, 2010). Dolayısıyla bu 

davranıĢları gösteren bireyler örgütün içindeki değiĢimi baĢlatan ve kontrolü elinde 

bulunduran proaktif kiĢilerdir (Parker ve Collins, 2010). Bu kiĢiler iĢyerinde 
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ihtiyaçları karĢılandığı zaman daha fazla motive olmaktadırlar. ĠĢletmelerin proaktif 

kiĢiler ile çalıĢmayı tercih etmeleri iĢletme politikalarına uygun olduğu takdirde de 

iĢletme açısından faydalı olmaktadır (Uncuoğlu Yolcu ve Çakmak, 2017). 

Proaktif kiĢilerin iĢ hayatında baĢarılı oldukları belirtilmektedir (Brown vd., 2006). 

Proaktif kiĢiler aslında kendilerini güçlendirebilmekte, seçimlerini özgürce 

yapabilmekte, yetki kullanabilmekte ve durumsal kısıtlılıklar üzerinde etki sahibi 

olabilmektedir (Seibert, Silver ve Randolph, 2004). Ayrıca proaktif kiĢiler yüksek öz 

güvenli, gerekli durumlarda risk alabilen, kendileriyle barıĢık ve problemlerle 

yüzleĢmekten kaçınmayan bir yapıya sahiptirler. Proaktif kiĢiler yaĢama bağlılık 

noktasında daha güçlü bir tavır sergilemektedirler. Bunun yanı sıra, koĢulların ne 

olduğuna değil, var olan koĢullar ile neler yapılabileceğine daha çok 

odaklanmaktadırlar (Bozbayındır ve Alev, 2018: 297). 

Proaktif kiĢilik özelliği gösteren çalıĢanlar resmi sorumlulukları dahilinde olmasa 

bile sorumluluk alarak karĢılaĢılan problemleri çözme gayreti içinde olmaktadır. Bu 

amaçla edindikleri değerli bilgileri kullanarak fayda sağlayacak kiĢilerle iletiĢim 

kurabilmekte, çalıĢtıkları örgütleri geliĢtirebilmekte ve örgütsel etkinliğin arttırılması 

konusunda öncülük görevi üstlenebilmektedir. Bununla birlikte, proaktif kiĢiler 

hedefleri için baĢkalarının desteğinden faydalanabilmekte, bu desteği sağlamak için 

de güçlü bir iliĢki ağı kurma eğiliminde olmaktadır. Ayrıca proaktif kiĢiliğe sahip 

çalıĢanlar, çalıĢtıkları ortamda kendi baĢarılarını getirecek sosyal ortam kurma 

eğiliminde oldukları için, örgüt içindeki güç ve etkinlik düzeyi yüksek çalıĢanları 

kendilerine bağlamaya çalıĢarak bir ağ oluĢturma gayreti içinde olmaktadır 

(Akçakanat ve Uzunbacak, 2017).  

Proaktif kiĢilik sahibi çalıĢanların belirgin dokuz özelliğinden bahsetmek 

mümkündür. Bu özellikler; iĢte sorumluluk alma, kontrol etme arzusu, yüksek öz 

yeterlilik duygusu, ortalamanın üzerinde biliĢsel beceriye sahip olma, zor hedefler 

koyma, fırsat arayıĢında olma ve ezber bozma, erken uyanma, dile getirme ve 

proaktif davranıĢın muhtemel baĢarısını değerlendirmedir (DuBrin, 2013). Bu 

anlamda proaktif kiĢiliğe sahip çalıĢanların iĢine ve örgütüne faydalı davranıĢlar 

göstermeye eğilimli oldukları söylenebilmektedir.  

Proaktif kiĢilik ve proaktif davranıĢ arasındaki iliĢkiye bakıldığında; proaktif 

kiĢiliğin, proaktif davranıĢa dönüĢmesinde öz yeterliliğin önemli bir rol oynadığı 
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görülmektedir. Farklı bir ifadeyle öz yeterliliği yüksek bireylerin, proaktif kiĢilik 

potansiyellerini proaktif davranıĢa dönüĢtürme sürecinde daha hızlı oldukları ya da 

proaktif davranıĢ sergileme ihtimallerinin daha yüksek olduğu söylenebilmektedir 

(Parker, Williams ve Turner, 2006). 

1.4.2. Proaktif KiĢiliğin Bireysel ve Örgütsel Etkileri 

Örgütlerin sürekli değiĢen çevre koĢullarında rakiplerinle rekabet edebilmek için, 

çalıĢanlarını günümüzün gerekliliklerine göre değiĢtirmesi ya da geliĢtirmesi 

gerekmektedir. Böylece örgüler kendilerini de farklılaĢtırmıĢ olacaktır. Bu 

doğrultuda proaktif kiĢilik özelliğine sahip çalıĢanlar, birçok örgütün rekabet 

avantajını sürdürmesi ve değiĢen çevre Ģartlarına ayak uydurabilmesi için 

vazgeçilmez bir unsur olarak görülmektedir. Çünkü proaktif kiĢilik özelliğine sahip 

çalıĢanlar, pasif olarak mevcut durumu kabullenmek yerine, bunlarla mücadele 

ederek, yeni koĢullar oluĢturmayı ya da mevcut durumları iyileĢtirmeyi 

amaçlamaktadır (Bolino vd., 2010; Hashemi vd., 2012). Farklı bir ifade ile proaktif 

kiĢilik özelliğine sahip çalıĢanlar, değiĢimi amaçlayan faaliyetleri 

kolaylaĢtırmaktadır. Bunun yanında rekabet üstünlüğü elde etmeyi sağlamakta ve 

bunun sonucunda da örgütsel baĢarının gelmesinde önemli bir rol oynamaktadır 

(Chiaburu vd., 2007).  

Proaktif kiĢiliğe sahip çalıĢanlar örgüt ortamında daha fazla sosyal iliĢki kurma 

eğilimindedirler. Proaktif kiĢilik çalıĢmalarında araĢtırılan örgütsel davranıĢ 

geliĢtirme süreçleri arasında; sosyalleĢme, sosyal ağ kurma, etkileme, dönüt verme, 

stresle mücadele etme ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı sergileme gibi konular 

bulunmaktadır (Grant ve Ashford 2008). Örgütlerde, proaktif kiĢilik özelliği 

sergileyen çalıĢanların diğerlerine göre stresle baĢa çıkma konusunda daha iyi olduğu 

belirtilmektedir (Bateman ve Crant, 1993).  

Proaktif kiĢiler fırsatları tespit edip buna göre hareket etmektedirler. Bu kiĢiler 

inisiyatif göstermekte ve harekete geçtiklerinde de anlamlı değiĢiklikler ortaya 

çıkıncaya kadar kararlı bir Ģekilde devam etmektedirler. Bu noktada bahsedilen 

kiĢisel inisiyatif, iĢ performansının bir türü olarak kabul edilen bağlamsal 

performansın bir örneğidir. Bu iki kavramın iradeye özgü olması ve bireyin rol 

görevlerinin ötesine geçerek gerçekleĢmesi bakımından ortak noktaları vardır (Akın, 
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2012). Dolayısıyla proaktif kiĢilik özelliği olarak ortaya çıkan kiĢisel inisiyatifin 

çalıĢanların bağlamsal performansını olumlu yönde etkilediği söylemek mümkündür. 

Proaktif kiĢilik özelliğine sahip çalıĢanların kariyer tatmininde, motivasyon 

düzeyinde ve performanslarında artıĢ görülmekte ve bu da örgüte yarar 

sağlamaktadır (Spychala, 2009: 18). Farklı bir ifade ile proaktiflik çalıĢanların iĢ 

tatmini ve kariyer tatmini duymalarında belirleyici olmaktadır. Dolayısıyla iĢinden 

ve kariyerinden tatmin olan çalıĢanların örgüte bağlılık düzeylerinin ve 

verimliliklerinin daha yüksek olması beklenmektedir. Bu bağlamda proaktif kiĢilik 

özelliklerinin çalıĢanların motivasyonunun yanında örgütsel sonuçlar üzerinde de 

etkili olduğu görülmektedir (Yi, 2009: 28). 

Dört farklı örgüt takımı üzerinde yapılan çalıĢmada, takım proaktifliğinin baĢta takım 

performansı olmak üzere iĢ tatmini, takım bağlılığı ve örgütsel bağlılığı pozitif yönlü 

olarak etkilediği sonucuna ulaĢılmıĢtır. Ayrıca diğerlerine göre proaktif olan 

takımların daha verimli olduğu ortaya konulmuĢtur (Kirkman ve Rosen, 1999). 

Proaktif çalıĢanların, fırsatları ya da problemleri sezerek örgütsel çevrede ortaya 

çıkan sorunları çözebilmesi, değiĢim yönlü kiĢiler olması örgütlerin baĢarısında kritik 

öneme sahip olup, örgütsel etkinliğin sağlanmasında belirleyici bir rol oynamaktadır 

(Gudermann, 2010). 

Proaktif kiĢiler temel olarak örgütsel faaliyetlere olumlu katkı yaparken,  aynı 

zamanda kiĢisel geliĢimlerine de fayda sağlamaktadır. Öyle ki, örgütsel görevini 

baĢarılı bir Ģekilde gerçekleĢtirmeye çalıĢan bir iĢgören gereken inisiyatifi ve 

sorumluluğu alarak, örgütsel faaliyet süreçlerine iliĢkin düĢüncelerini bildirirken 

veya süreçlere iliĢkin bir müdahale yaparken, aynı zamanda kariyerini de yönetmiĢ 

olmaktadır (Belschak ve Hartog, 2010). Kariyer yönetimi, iĢgörenin kendi kariyerini 

yönetme sorumluluğu taĢımasını ifade etmektedir (Parker ve Collins, 2010). Bu 

nedenle de proaktif çalıĢanlar; kariyer planlama, kariyer geliĢimi, kariyer rehberliği, 

yetenekleri geliĢtirme gibi konularda gerekli olan kiĢilerle temas kurmakta ve kariyer 

yönetimine iliĢkin önemli adımlar atmaktadır (Crant, 2000: 452). Bunun yanında 

çalıĢanların, örgüt ve süreçlerle ilgili düĢüncelerini ifade etmeleri, yöneticilerini 

bilgilendirmeleri, gerekli gördüğünde onları yönlendirmeleri ve iĢ süreçlerinin 

iyileĢtirilmesi için sorumluluk almaları proaktif kiĢilik özellikleri kapsamında 

değerlendirilmekte olup, bu da örgütsel performansın artmasına katkı sağlarken, 
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iĢgörenlerin daha verimli çalıĢmasına, rol ötesi davranıĢlar sergilemelerine ve baĢarılı 

bir kariyer yapısı oluĢturmaya yardımcı olmaktadır (Grant vd., 2009: 32). Ayrıca 

kariyer memnuniyetlerinin incelendiği bir çalıĢmada; proaktif kiĢilik özellikleri ile 

çalıĢanların kariyerlerinden duydukları doyum arasında olumlu iliĢkinin olduğu ve 

proaktif kiĢiliğin kariyer memnuniyetinin oluĢmasında etkili olduğu belirtilmiĢtir 

(Boyar ve GüngörmüĢ, 2016). Seibert, Michael ve Karimer (1994) ise proaktif 

bireylerin planlama, fırsatları anlama ve değerlendirme, engelleri aĢmak için eyleme 

geçme gibi özellikleri sayesinde kariyerleri ile ilgili doğru planlama ve seçim 

yapmalarının diğerlerine göre daha olası olduğu belirtmiĢtir. 

Proaktif çalıĢanlar örgütsel etkinliğin sağlanmasında, iĢ süreçlerinin geliĢtirilmesinde 

ve müĢteri tatminin arttırılmasında etkin bir rol oynayıp (Fritz ve Sonnentag, 2009: 

95), örgütsel baĢarının elde edilmesinde de önemli bir unsurdur (Thomas vd., 2010: 

275-276). Farklı bir açıdan; müĢteri tatmininin sağlanmasında çalıĢanların 

görevlerini baĢarı ile yerine getirmelerinin dıĢında yaratıcı davranıĢlar sergilemeleri 

de belirleyici olmaktadır. Bu doğrultuda proaktif kiĢilik özelliklerinin çalıĢanların 

yaratıcılıklarının artmasında etkili olduğu görülmektedir (Akgündüz, Adan Gök ve 

Alkan, 2017).  Benzer bir Ģekilde Kim vd. (2010), proaktif kiĢilik ile çalıĢan 

yaratıcılığı arasında pozitif bir iliĢkinin olduğunu ve proaktif kiĢilik özelliğinin 

çalıĢan yaratıcılığını arttırdığını belirtmiĢtir. Ayrıca yüksek becerilere sahip, yüksek 

performans gösteren proaktif çalıĢanların yaratıcılık ve gelecek odaklılık konusunda 

örgüte değer katmaları beklenmektedir (Crawshaw vd., 2012: 4).  

BaĢka bir araĢtırmacı inisiyatif sahibi, öncü, mevcut statükoyu değiĢtirme cesaretine 

sahip çalıĢanların, daha yenilikçi fikirler üretip uygulamaya koyduklarını 

belirtmektedir. Yani proaktif kiĢiliğin yenilikçi iĢ davranıĢı üzerinde pozitif olarak 

etki ettiğini ifade etmektedir (Kale, 2019). Proaktif kiĢilik özelliğine sahip çalıĢanlar 

örgütsel süreçleri geliĢtirmek adına, inisiyatif alarak rol tanımlarının dıĢına 

çıkabilmektedir. Bu nedenle, proaktif çalıĢanların hem örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

sergilemelerinin hem de yenilikçi olabilmelerinin daha mümkün olacağı 

savunulmaktadır (Kammeyer-Mueller vd., 2010: 10). 

Proaktif kiĢilik ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı aynı noktaya odaklanmaktadır. Her 

ikisinde de rol ötesi davranıĢlar sergilenmektedir. Bu rol ötesi davranıĢlar ise hem 

doğrudan hem de dolaylı olarak örgütsel verimliliğe katkı sağlamaktadır. Çünkü 
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proaktif çalıĢanlar aktif bir Ģekilde örgütlerine katkı sağlamak için fırsatları 

araĢtırmakta ve kendilerine verilen görevlerin dıĢında rol ötesi davranıĢlar 

sergilemektedirler. Bu nedenle proaktif kiĢilik ve örgütsel vatandaĢlık arasında bir 

iliĢkinin olduğu savunulmaktadır. Ayrıca proaktif kiĢiliğe sahip çalıĢanlar inisiyatif 

alabilmek ve örgüte katkı sağlayabilmek için kendilerini daha fazla motive 

etmektedirler. Bu durum örgütsel vatandaĢlık davranıĢı çerçevesinde gönüllü 

davranıĢları arttırmaktadır. Yani proaktif kiĢilik örgütlerin geliĢimi için bireysel 

katkılarını sunan kiĢilerin gönüllü davranıĢları ile iliĢkilidir. Bu yüzden bu iki 

kavram arasında pozitif bir iliĢki olduğu savunulmaktadır (Li vd., 2010). 

Proaktif kiĢilik ve iĢ tatminine iliĢkin çalıĢmalar proaktivitenin iĢ ve kariyer tatmini 

ile güçlü bir Ģekilde iliĢkili olduğunu göstermektedir. Çünkü proaktif insanlar 

iĢyerindeki kiĢisel baĢarının artmasına olanak tanıyan yaratıcı davranıĢlar ortaya 

koymaya eğilimli oldukları için proaktivite ve iĢ tatmini birbirleriyle iliĢkili 

kavramlar olarak ele alınmaktadır. Yani proaktif kiĢiler iĢ yerinde kiĢisel baĢarıyı 

arttırmakta ve bu durumda iĢ tatmininin artmasını sağlamaktadır (Li vd., 2010). 

Bunun yanında Li vd.’nin (2017b) proaktif kiĢilik, iĢ tatmini, öz yeterlilik ve iĢe 

adanma üzerine yapmıĢ olduğu çalıĢmanın sonuçlarına göre; öğretmenlerin iĢ 

tatminin oluĢmasında proaktif kiĢilik özelliklerinin belirleyici bir etkisi olduğu 

ulaĢılan sonuçlar arasındadır.  

Proaktif kiĢilik özelliğinin giriĢimcilik üzerinde pozitif belirleyici bir etkisinin 

olduğu belirtilmektedir. Proaktif kiĢiliğe sahip bireylerin kendine ait bir iĢi olmasını 

istedikleri; kendi iĢyeri olan proaktif bireylerin ise bulunduğu iĢ çevresini etkilemek 

ve iĢlerini büyütmek istediği belirtilmiĢtir (Becherer ve Maurer, 1999; Crant, 1996). 

Ayrıca Crant (1996), çalıĢmasında bireysel farklılıklar ve davranıĢsal yönelimler 

arasındaki iliĢkiyi giriĢimcilik açısından incelemiĢtir. Crant değerlendirme yaparken 

proaktif kiĢilik skalasına dikkat etmiĢtir. AraĢtırma sonucunda giriĢimcilik ile 

cinsiyet, eğitim, giriĢimci bir aileye sahip olmak ve proaktif kiĢilik sahibi olmak 

arasında belirgin iliĢkiler olduğu ortaya konmuĢtur. Ancak analiz sonuçlarına göre 

giriĢimciliğe en yüksek etki eden faktörün proaktif kiĢilik olduğu sonucuna 

ulaĢmıĢtır. 

Crant ve Bateman’e (1993) göre, proaktif kiĢilik açısından yüksek düzeyde 

özelliklere sahip olan yöneticilerin, diğerlerine oranla daha karizmatik ve iyi lider 
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özellikleri taĢıdığı ifade edilmektedir. Bu ifadeyi desteler Ģekilde; Deluga (1998) 

Amerikan baĢkanlarının proaktivitesi ile karizmatik liderlik ve oy performansları 

arasındaki iliĢkiyi inceleyen ve bu iliĢkiyi açıklamaya çalıĢan bir çalıĢma yapmıĢtır. 

Yapılan bu çalıĢma sonucunda; baĢkanların proaktivitesi ile karizmatik liderlik ve oy 

performansları arasında pozitif bir iliĢki bulunmuĢtur. UlaĢılan sonuçlar, fırsatları 

değerlendiren baĢkanların proaktif davrandığını, onları izleyenlerin gözünde 

karizmatik liderliğe taĢıdığını, bu durumun ise oy performanslarına yansıdığını 

göstermektedir. 

Örgütler problemler karĢısında etkili bir duruĢ sergileyebilen çalıĢanları elinde 

bulundurmak istemektedir. Bu nedenle proaktif bireyler örgütler için vazgeçilmez bir 

unsur olarak görülmektedir. Bu doğrultuda yapılan bir çalıĢma göstermektedir ki, 

proaktif kiĢilik özellikleri ile problem çözme becerileri ve problem çözmenin alt 

boyutları olan problem çözme yeteneğine güven, yaklaĢma-kaçınma ve kiĢisel 

kontrol arasında pozitif anlamlı bir iliĢki bulunmaktadır (ġener, 2019). 

Bunların yanında bazı çalıĢmalarda ise proaktif kiĢilik özelliğinin, çalıĢanların 

örgütsel rollerinin açıkça belirlenmesine, örgütle özdeĢleĢmelerine, öğrenme 

süreçlerine ve görevlerinde yeterliliğe ulaĢmalarına katkı sağladığı belirtilmiĢtir 

(Gruman vd., 2006; Ashforth vd., 2007; Saks vd., 2011). Ayrıca bazı çalıĢmalarda; 

proaktif kiĢiliğin çalıĢanların politik becerisi üzerinde etkili olduğu belirtilmektedir 

(Liu vd., 2007; Akçakanat ve Uzunbacak, 2017). 

Proaktif çalıĢanlar, örgütsel çevrede oluĢan fırsatları ya da problemleri öngörerek 

bunların üstesinden gelebilmektedir. Problemleri çözebilen, değiĢim yönlü bu kiĢiler 

örgütlerin baĢarısında kritik öneme sahip özellikleri taĢımaktadır. Dolayısıyla 

proaktif çalıĢanlar örgütsel baĢarının sağlanmasında önemli belirleyicilerdir 

(Gudermann, 2010). Genel olarak proaktif kiĢiliğin, bireysel ve örgütsel düzeyde etki 

ettiği faktörlere değinilmiĢ olup, özet olarak bu faktörler toplu bir Ģekilde Tablo 2’de 

görülmektedir. 
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Tablo 2: Proaktif KiĢiliğin Etki Ettiği Faktörler 

Kaynak: Yazar tarafından oluĢturulmuĢtur. 

 

Örgütsel anlamda düĢünüldüğünde proaktif kiĢilerin örgütün baĢarısında etkili olan 

birçok unsur üzerinde belirleyici olduğu görülmektedir. Bireysel açıdan da iĢ 

tatminine, verimliliğine, kariyer planlamasına, giriĢimcilik özellikleri vb. gibi 

unsurlara etki etmektedir. Dolayısıyla günümüzün gereklerinde hem örgütsel baĢarı 

ve rekabet avantajı elde edilmesi hem de çalıĢanların kariyerlerini baĢarılı bir Ģekilde 

yönetebilmesi için proaktif kiĢiliğin kritik öneme sahip bir konu olduğunu söylemek 

mümkündür. 

1.4.3. Proaktif KiĢiliğin Yenilikçi ĠĢ DavranıĢına Etkisi 

Son zamanlarda beĢ faktör kiĢilik modeline dayanarak, hangi kiĢilik özelliklerinin 

iĢyerinde yenilikçi davranıĢlar sergilemelerinin daha muhtemel olduğunu araĢtırmak 

için pek çok araĢtırma yapılmıĢtır. Ancak, beĢ faktör kiĢilik modelinin çalıĢma 

alanındaki bireyler için özel olarak tasarlanmadığı belirtilmiĢ olup, proaktif kiĢilik 

gibi ek kiĢilik yapılarının, yenilikçi iĢ davranıĢını belirleyen kiĢilik özelliklerini 

incelerken göz önünde bulundurulması gerektiği vurgulanmaktadır  (Borman, 2004; 

Li vd., 2017a; Paunonen ve Jackson, 2000). Buna bağlı olarak ise bireyin çalıĢma 

ortamını etkilemek için harekete geçme yönündeki eğilimi ile ilgili; proaktif kiĢiliğin, 

yenilikçi davranıĢları öngörmede beĢ faktör kiĢilik özelliklerinden önemli ölçüde 

daha fazla geçerliliği olduğu gösterilmiĢtir (Crant, 1995; Seibert, Kraimer ve Crant, 

2001; Thomas, Whitman ve Viswesvaran, 2010).  

Proaktif kiĢiler çevrelerini etkileme ve değiĢtirme konusunda, diğer kiĢilere göre 

daha istekli ve sürekli çaba içinde olan kiĢilerdir. Ayrıca proaktif kiĢiler çevresel ve 

kiĢisel etkenlerden bağımsız olarak farklılık gösteren yenilikleri uygulamak 

istemektedirler. Proaktif kiĢilerin en önemli özelliği değiĢiklik yapma/uygulama 

konusunda istekli olmaları ve öncü olmaktan kaçınmamalarıdır (Bateman ve Crant, 

1993). Proaktif kiĢilik ile ilgili yapılan bu açıklamalar doğrultusunda; proaktif kiĢilik 

Proaktif KiĢiliğin Etki Ettiği Faktörler 

-ĠĢ Performansı 

-MüĢteri Tatmini 

-Örgütsel VatandaĢlık 

-ĠĢ Tatmini 

-Örgütsel Verimlilik 

-ÇalıĢan Verimliliği 

-Örgütsel Bağlılık 

-Kariyer Tatmini 

-Kariyer Yönetimi 

-Takım Performansı 

-Örgütsel Etkinlik 

-Yaratıcılık 

-Yenilikçilik 

-GiriĢimcilik 

-Liderlik 

-Problem Çözme Becerisi 

-Örgütle ÖzdeĢleĢme 

-Sosyal bütünleĢme 

- Stresle Mücadele 

-Motivasyon 

-Örgütsel ÖzdeĢleĢme 
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özelliklerine sahip kiĢilerin yenilikçi davranma konusunda diğerlerine göre daha 

önde oldukları söylenebilir. 

Proaktif kiĢilik örgütte görev tanımları çerçevesinde ele alınmakla birlikte, kiĢisel 

inisiyatif davranıĢlarını da içermektedir. Bu nedenle proaktif kiĢiliğe sahip olan 

çalıĢanların sergiledikleri davranıĢlar, performansları üzerinde etkili olabilmektedir. 

Buna bağlı olarak proaktif davranıĢ sergileyen bireyler bilinçli bir Ģekilde proaktif 

kiĢiliğin getirmiĢ olduğu özellikler itibarıyla yenilikçi davranıĢ içeren hareketlerde 

bulunmaktadırlar (GörmüĢ, 2019). GörmüĢ (2019) tarafından Türk sigorta sektörü 

çalıĢanları üzerinde yapılan çalıĢmanın bulguları;  proaktif kiĢiliğin yenilikçi 

davranıĢlar üzerinde anlamlı bir etkiye sahip olduğunu göstermektedir. 

Proaktivitenin, çalıĢanların yenilikçi davranıĢları için önemli bir belirleyici olduğu 

söylenmektedir (Kale, 2019). Crant (2000)’ın proaktif davranıĢ ile ilgili oluĢturduğu 

modele göre, proaktif kiĢiliğin statükoya karĢı olduğu ve yenilikçi davranıĢların 

belirlenmesinde etkili olduğu belirtilmektedir. Giebels vd. (2016) tarafından yapılan 

çalıĢmada proaktif kiĢiliğin yenilikçi davranıĢ açısından niçin önemli olduğu 

araĢtırılmıĢtır. AraĢtırma Hollanda’da 35 farklı birimde, 166 çalıĢan üzerinde 

yapılmıĢtır.  AraĢtırmanın sonucunda ise proaktif kiĢilik ile yenilikçi iĢ davranıĢı 

arasında anlamlı bir iliĢkinin olduğu ve proaktif bireylerin, yeniliği gerçekleĢtirmede 

daha baĢarılı oldukları ortaya çıkmıĢtır. Ayrıca NevĢehir’de bulunan 4 ve 5 yıldızlı 

otel iĢletmelerinin çalıĢanları üzerine yapılan çalıĢmada; proaktif kiĢiliğin yenilikçi iĢ 

davranıĢına pozitif etki ettiği sonucuna ulaĢılmıĢtır (Kale, 2019). 

Uslu ve Mansur (2017) sağlık yönetimi bölümünde lisans eğitimi alan 260 

öğrencinin proaktif kiĢilik, bireysel yenilikçilik ve sosyal yenilikçilik özelliklerini 

belirlemeye yönelik bir çalıĢma yapmıĢtır. AraĢtırma sonuçlarına göre; proaktif 

kiĢiliğe sahip olan bireyler daha çok; kuĢkucu, sorgulayıcı, öncü ve yenilikçi olarak 

sıralanan bireysel yenilikçilik kategorilerinden, öncü ve yenilikçi kategorilerinde yer 

bulmuĢtur. Farklı bir ifade ile yenilikçi ve öncü kategorisindeki sağlık yöneticisi 

adaylarının daha proaktif kiĢilik özelliklerine sahip olduğu belirtilmiĢtir. 

Proaktif bireyler gelecekteki fırsat ve tehditleri önceden görebilen, bu doğrultuda 

yapıcı ve doğru kararlar alabilen, inandığı fikirleri savunan, yeri geldiğinde 

diğerlerinin fikirlerinden de yararlanan bir yapı halindedir. Buna bağlı olarak risk 

isteyen yenilikçi iĢ davranıĢı ise ancak proaktif bir tutumla gerçekleĢecektir. Bu 
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doğrultuda 241 kimya iĢletmesi çalıĢanı üzerinde gerçekleĢtirilen çalıĢmaya göre; 

proaktifliğin yenilikçi iĢ davranıĢı üzerinde pozitif ve anlamlı etkisinin olduğu tespit 

edilmiĢtir (Pelenk, 2018). Kickul ve Gundry (2002) tarafından Amerika BirleĢik 

Devletleri’nde bulunan 107 küçük iĢletme sahibi üzerinde yapılmıĢ araĢtırmanın 

sonucuna göre ise iĢletme sahiplerinin proaktif kiĢilikleri ile yenilikçi hedefleme 

süreçlerinde yer alma, yenilikçi sistemler geliĢtirme ve yenilikçi davranıĢlar 

gerçekleĢtirme arasında anlamlı bir iliĢkinin olduğu tespit edilmiĢtir. Benzer Ģekilde 

Kurt (2019) ve Tunca, Elçi ve Murat (2018) proaktif kiĢilik ile yenilikçi iĢ davranıĢı 

yapısının birbirleriyle anlamlı bir iliĢki içerisinde olduğunu belirtmektedir. Ġzmir’de 

400 KOBĠ çalıĢanı üzerinde yapılan bir çalıĢma ise, katılımcı örgüt iklimi ile 

yenilikçi iĢ davranıĢı iliĢkisinde proaktif kiĢiliğin düzenleyici etkisi olduğu tespit 

edilmiĢtir (TaĢtan, 2013). 

Proaktif bireylerin yeni fikirler üretme, destekleme ve uygulama becerilerine sahip 

olduğu savunulmaktadır. Dolayısıyla proaktif çalıĢanlardaki bu özellikler yenilikçi 

davranıĢlara katılımda motive edici bir unsur olarak görülmektedir. Bu doğrultuda 

proaktif motivasyon teorileri, yenilikçilik iklimi ve takım motivasyonu teorilerini 

entegre ederek, takımlarda yenilikçi performansa yönelik çok yönlü bir motivasyon 

modeli geliĢtirilmiĢtir. Çin’de 428 çalıĢan ile gerçekleĢtirilen araĢtırmada; proaktif 

kiĢiliğin bireysel yenilikçilik performansına etki ettiği ve çalıĢanların motivasyonel 

durumlarının ise bu iliĢkide aracı olduğu belirtilmektedir (Chen vd., 2013). 

Kim, Hon ve Crant (2009) proaktif kiĢilik özelliklerinin; kariyer baĢarısı, 

yenilikçilik, giriĢimcilik, iĢ performansı ve grup etkililiği gibi hem bireysel hem de 

örgütsel düzeyde faydalı sonuçlarla iliĢki içinde olduğunu vurgulanmaktadır. Çünkü 

proaktif bireyler, yenilikçi ve yaratıcı olarak sonuçlanabilecek yeni Ģeyler yapmanın 

yollarını bulmak için aktif olarak, sürekli fırsat bulma eğilimindedirler. Bu 

doğrultuda Seibert, Kraimer ve Crant (2001) proaktif kiĢiliğin, bireyin iĢinde yenilik 

gösterme ve yeni fikirler geliĢtirme gibi yenilikçi davranıĢlarda önemli bir belirleyici 

olduğunu ifade etmiĢtir. YapmıĢ olduğu çalıĢma ile de proaktif kiĢilik ile yenilikçi 

davranıĢ arasında pozitif iliĢki bulunmuĢtur. 

Ng ve Feldman (2013) belirli bireysel farklılıkların proaktif kiĢilik olduğunu ileri 

sürmektedir. Bu bağlamda proaktif kiĢilik ile ilgili olarak göz önünde 

bulundurulması gereken, özel bir farklılıktır. Çünkü proaktif kiĢilik özelliklerine 
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sahip olan kiĢilerin, iĢ performanslarını iyileĢtirmek için sürekli olarak yeni yollar 

bulma olasılıkları daha yüksektir. Bu nedenle yeni fikirleri “üretme, yayma ve 

uygulama” (yenilikçilik) olasılıkları da daha yüksek olmaktadır. 

Proaktif kiĢilik ile yenilikçi iĢ davranıĢının benzer yanlarının olduğunu ileri süren Ng 

ve Feldman (2013), aynı zamanda iki kavramın birbirinden farklı olduğunu 

bertmektedir. Proaktif kiĢilik, bireyin durumlar karĢısındaki proaktif davranmaya 

yönelik genel bir eğilimidir. Oysaki yenilikçi iĢ davranıĢı, çalıĢma hayatında yeniliği 

arttırmaya yönelik iĢle ilgili davranıĢları ifade etmektedir. Bu bağlamda proaktif 

kiĢilik ile yenilikçi davranıĢ arasında pozitif bir iliĢkinin olması gerektiği 

belirtilmektedir. Ġlk olarak yüksek proaktif kiĢiliğe sahip çalıĢanlar, mevcut 

durumlarını iyileĢtirmek için sürekli olarak daha iyi (yeni ve / veya faydalı) çözümler 

aramaktadırlar. Dolayısıyla fikir üretmek için daha fazla motive olmaktadırlar. 

Ġkincisi, yüksek proaktif kiĢilik seviyesine sahip çalıĢanlar, fikir yayma ve 

uygulamaya daha iyi katılabilmektedirler. Bu açıklamalar doğrultusunda, Ng ve 

Feldman (2013) yaĢ değiĢkeni üzerinden çalıĢanların proaktif kiĢiliğinin yenilikçi iĢ 

davranıĢına etkisini incelenmiĢtir. AraĢtırma sonucunda ise proaktif kiĢiliğin 

yenilikçi iĢ davranıĢını etkilediği belirtilmiĢtir. 

Proaktif insanların çalıĢma ortamında nasıl davrandıkları/ne yaptıkları üzerine 

yapılan bir araĢtırmada, proaktif bireylerin ses kullanma (yapıcı önerilerde bulunma) 

ve yenilikçi davranıĢ sergileme (özellikle yeni fikirler için eylem planları geliĢtirme) 

ihtimalinin yüksek olduğu belirtilmektedir. Ayrıca proaktif bireyler, ortamlarını 

iyileĢtirmenin bir yolu olarak statükoya meydan okumaktan hoĢlanmakta ve bunu 

tercihen hem ses hem de yenilikçi davranıĢ olarak ortaya çıkarmaktadır (Seibert, 

Crant ve Kraimer 1999). 

Owens (2009) çalıĢmasında proaktif kiĢilik ve kariyer baĢarısı arasındaki iliĢki ile 

ekstra rol davranıĢının aracılık rolünü incelemiĢtir. ÇalıĢmada kiĢinin ekstra rol 

davranıĢı; yenilikçiliği, bağlamsal performansı ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢını 

içermektedir. AraĢtırma sonuçlarına bakıldığında ise proaktif kiĢilik ile yenilikçilik 

arasında anlamlı bir iliĢkinin olduğu görülmektedir. Ayrıca proaktif kiĢiliğin kariyer 

baĢarısındaki etkisinde ekstra rol davranıĢının (yenilikçilik, bağlamsal performans ve 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı) aracı rolünün olduğu ve bu mekanizmada/modelde 

yenilikçiliğin en belirgin faktör olduğu belirtilmektedir. 
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ĠĢletmelerde görülen yenilikçi davranıĢların öncüllerini kadın ve erkekler açısından 

inceleyen Pons, Ramos ve Ramos (2016), araĢtırma sonucunda; proaktif kiĢilik,  

insan kaynakları uygulamaları, ilham verici motivasyon, iĢ talepleri, akademik düzey 

ve örgütsel bağlılık gibi öncüllerin yenilikçi davranıĢı açıkladığı ve kadın ve erkekler 

arasında bazı farklılıkların olabileceği belirtilmiĢtir. Bunun yanında proaktif kiĢiliğin 

burada temel ve daha tutarlı olarak ön plana çıktığı saptanmıĢtır. 

Seibert, Kraimer ve Crant (2001) proaktif bireylerin, çalıĢma ortamlarında yenilikçi 

ve yaratıcı sonuçlara yol açabilecek yeni fırsatlar aramaya aktif olarak katılma 

eğiliminde olduğunu belirtmiĢlerdir. Ayrıca, proaktif bireylerin sosyal ağlar kurma, 

bilgi ve becerilerini güncelleme ve yeni iĢ süreçlerini belirleme olasılıklarının daha 

yüksek olduğunu belirtmektedir (Thompson, 2005; Kim vd., 2009; 2010). Ayrıca Li 

vd.’nin (2017b) yine Çin'de 352 ilk ve ortaokul öğretmeni üzerinde yapmıĢ olduğu 

çalıĢmada, sonuçlar, proaktif kiĢiliğin öğretmenlerin yenilikçi iĢ davranıĢları ile 

anlamlı Ģekilde iliĢkili olduğunu göstermiĢtir. 

Son zamanlarda kiĢisel inisiyatif ve ses davranıĢları (önerilerde bulunma, fikir sunma 

gibi) gibi kavramlar proaktivite için önemli hale gelmiĢtir. Bu bağlamda proaktif 

kiĢilik, yaratıcı fikirlerin baĢarıyla uygulanan yeniliklere çevrilmesinde çok önemli 

bir yapıdır (Rank, Pace ve Frese, 2004). Benzer Ģekilde, giriĢimcinin özellikleri 

arasında da bulunan proaktif kiĢilik, yenilikçiliğin oluĢmasında önemli bir yapı 

olarak görülmektedir (Seibert, Kraimer ve Crant, 2001). Tayvan'daki uluslararası 

otellerin hizmet çalıĢanlarını araĢtıran Chen (2011), proaktif kiĢiliği yüksek olan 

kiĢilerin, yenilikçiliği teĢvik ettiği sonucuna ulaĢmıĢtır. Yine Tang (2015) tarafından 

proaktif kiĢilik ve yenilikçilik ile ilgili olarak, Tayvan'daki pansiyonlar üzerine 

yapılan çalıĢmanın sonuçları da Chen (2011)’i destekler niteliktedir.  

Ele alınan çalıĢmalar göz önünde bulundurulduğunda, genel olarak proaktif kiĢilik 

sahibi olmanın olumlu bir kiĢilik özelliği olduğu ve bunun da yenilikçi iĢ davranıĢını 

olumlu Ģekilde etkilediği söylenebilmektedir. 

1.5. Yenilikçi ĠĢ DavranıĢı ve Kontrol Odağı ĠliĢkisi 

Bu baĢlık altında araĢtırmanın tasarımına uygun olarak, kontrol odağı kavramı ve 

türleri açıklanmıĢ, iĢ kontrol odağına değinilmiĢtir. Sonrasında ise kontrol odağının 

yenilikçi iĢ davranıĢına etkisini ortaya koyacak Ģekilde literatürdeki ilgili kaynaklar 

değerlendirilmiĢtir. 
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1.5.1. Kontrol Odağının Kavramsal Kökenleri  

Bireylerin, günlük hayatında baĢına gelen olayların sebeplerini nelerle iliĢkilendirdiği 

konusu birçok araĢtırmacının dikkatini çekmiĢtir. Ġnsanlardan bazıları, yaĢadıkları 

çeĢitli olayları, baĢarı ya da baĢarısızlıklarını kontrol edebileceklerine inanırlarken, 

bazıları ise Ģans ve kaderin bu tip olaylarda esas neden olduğunu düĢünmektedir. Bu 

düĢünce farklılığı da birçok davranıĢ Ģeklini değiĢtirebilmektedir (BaltaĢ ve BaltaĢ, 

2012: 47). 

Ġnsan davranıĢlarının çok karmaĢık bir özellik taĢıdığını, bu nedenle uyarıcı-tepki 

çerçevesinde açıklamanın yeterli olmayacağını ileri süren biliĢsel kuramcılar; insanın 

davranıĢ ve duygusal yaĢantılarında odak noktası olarak uyarıcıları nasıl algıladığı, 

onları nasıl iĢlediği, nasıl organize ettiği, nasıl yorumladığı ve nasıl genellediği 

üzerine odaklanmıĢlardır (Fidan, 1986). Kontrol odağı kavramı da biliĢsel 

kuramcıların üzerinde durduğu konulardan biridir. Ġlk kez Rotter tarafından 

kullanılan kontrol odağı kavramı, sosyal öğrenme teorisinden ortaya çıkarak 

geliĢtirilmiĢ ve bir kiĢilik özelliği olarak tanımlanmaktadır (Rotter, 1966: 1). Bu 

nedenle kontrol odağı kavramına geçmeden önce sosyal öğrenme teorisinin ele 

alınması faydalı olacaktır. 

Sosyal öğrenme teorisinde, çevre ve deneyimler aracılığıyla elde edilen bilgilerin 

nasıl kullanıldığı ve davranıĢları nasıl etkileyeceği biliĢsel yeteneklere bağlanmıĢtır. 

Bu açıdan sosyal öğrenme teorisi, davranıĢları açıklamada biliĢsel yaklaĢımın görüĢü 

olan biliĢsel fonksiyonların etkilerini açıklamaya çalıĢmaktadır (Küçükkaragöz, 

1998: 19). 

Rotter’ın ifade ettiği sosyal öğrenme teorisi, psikolojideki iki temel yaklaĢım olan 

davranıĢçı ve biliĢsel yaklaĢımların birleĢimidir (Rotter, Chance ve Phares, 1972). 

Sosyal öğrenme teorisi kapsamında insan davranıĢlarının karmaĢık yapısını ele alan 

Rotter (1966) dört ana değiĢkenden söz etmektedir. Bu değiĢkenler; davranıĢ 

potansiyeli, beklenti, pekiĢtireç değeri ve psikolojik durum kavramları olup, birbirleri 

ile etkileĢim içindedirler. Bu teoriye göre kiĢiler geçmiĢ deneyimlerinden yola 

çıkarak ya da baĢka kiĢilerin davranıĢlarını izleyerek, gelecekte sonuçlarını olumlu 

gördüğü davranıĢları yapma eğiliminde olmaktadırlar (Rotter, 1966). 

Rotter'in (1954) geliĢtirdiği sosyal öğrenme teorisine göre davranıĢ, sonuçlarının 

baĢarı veya baĢarısızlık olacağına iliĢkin beklentilere, gerçekleĢen sonuçlara ve 
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oluĢumu sırasındaki psikolojik koĢullara göre ortaya çıkmaktadır. DavranıĢlar bu üç 

değiĢkenin bir fonksiyonudur. Kontrol odağı bu üç faktörden yalnızca ilki ile 

ilgilidir. Yani kontrol odağı, kiĢinin yaĢantıları sonucu davranıĢ ve çabalarının 

baĢarılı ya da baĢarısız olacağına iliĢkin geliĢtirdiği genel bir beklentiyi ifade 

etmektedir (Dönmez, 1983). Elliot (1997) kontrol odağını; bireyin davranıĢları ile bu 

davranıĢların oluĢturduğu sonuçlar arasındaki iliĢkinin algılanması olarak 

tanımlanmaktadır. Dolayısıyla bu algı farklılıklarından kaynaklanan farklı davranıĢ 

biçimlerinin oluĢtuğu yere kontrol odağı adı verilmektedir (Rotter, 1966). 

Rotter’e göre öğrenme, sosyal öğrenme teorisinde olduğu gibi sadece pekiĢtirmenin 

bir neticesi olarak ortaya çıkmamaktadır. Ġnsanlar çocukluktan beri pekiĢtireçlerin 

sonucuna göre nasıl davranacaklarını öğrenmektedirler. Fakat bu süreç boyunca 

hangi tip davranıĢların ne gibi sonuçlar ortaya çıkaracağı konusunda bazı beklentiler 

geliĢtirmektedirler. Bu nedenle pekiĢtireçler bazen belirli Ģartlara göre davranıĢlar 

üzerinde etkili olurken bazen de etkili olmamaktadır. Bireylerin yaĢadığı bütün bu 

öğrenme deneyimleri, onlarda olayları ya da durumları kontrol edip edemediği ile 

ilgili kendine has beklentilerin oluĢmasına neden olmaktadır (Rotter, 1966). 

Dolayısıyla bireyin yaĢadığı pekiĢtireçlerin, hayatla ilgili baĢarı ya da 

baĢarısızlıklarının nedenini kendi davranıĢlarına mı yoksa baĢka güçlere mi 

yükleyeceği hususu önemli bir konu olmaktadır (Tabak ve ErkuĢ, 2008). 

Rotter’e (1954) göre kontrol odağı, bireyin belli bir davranıĢını belli bir pekiĢtiricinin 

izleyeceğine iliĢkin ortaya çıkmıĢ bir beklentinin kuvvetlenmesi sonucunda 

oluĢmaktadır. Birey kendi yaptığı bir davranıĢın olumlu veya olumsuz pekiĢtirici ile 

sonuçlandığını algıladığında, o pekiĢtiricinin bu davranıĢı gelecekte de izleyeceğine 

iliĢkin bir beklenti oluĢturacaktır. Birey hayatı boyunca karĢılaĢtığı bu pekiĢtirici 

algısı ile neticede genelleĢtirilmiĢ bir pekiĢtirici beklentisi oluĢturabilmektedir. 

Dolayısıyla birey, pekiĢtiricilerin kendi veya kendi dıĢındaki güçlerin ya da Ģans-

kader kontrolünde olduğuna iliĢkin genel bir inancı benimseyebilmektedir. Birinci 

durumda bireyin “iç kontrol odağına” ikinci durumda ise “dıĢ kontrol odağına” 

inandığı ifade edilmektedir. Fakat insanın geliĢim süreci boyunca farklı durumlarla 

karĢılaĢması veya yaĢantıların doğası gereği belirgin bir kutuplaĢma oluĢmaması ve 

bu boyutun ortalarında yer alması da mümkündür. 



56 

 

Rotter (1966) tarafından kontrol odağı kavramı “bireylerin kendilerini etkileyen 

olumlu ya da olumsuz olayların davranıĢlarının bir sonucu veya bu olayların Ģans, 

talih, kader gibi dıĢ güçlerin etkisinde gerçekleĢtiği Ģeklinde algılanması eğilimi” 

olarak tanımlanmıĢtır. Farklı bir ifadeyle, kontrol odağı insanın yaĢam olayları 

üzerindeki kontrol yeteneğine olan inancını ifade etmektedir. 

Kontrol odağı kavramını, literatürde Rotter dıĢında farklı araĢtırmacılarda farklı 

açılardan açıklanmıĢ ve tanımlamıĢtır. Kontrol odağı kavramı;  “bireyin  kendi  

davranıĢlarının  sonucu  olarak  bireysel  sorumluluğu  kabul  etme  derecesi” 

(Gardner  ve  Warren  1978); “insanların  yaĢamlarındaki  olayların  sonuçlarından  

kimi  ve  neyi  sorumlu  tuttuklarına  iliĢkin algıları” (Demirel, 1993, 29); “insanların  

hayatlarındaki  ödülleri  kontrol  edebildiklerine  veya edemediklerine  iliĢkin  

genelleĢtirilmiĢ  beklentileri  ile  ilgili  bir  kiĢilik  değiĢkeni” (Spector ve O’Connell  

1994); “insanların davranıĢlarının  sonuçları için aldıkları sorumluluğun derecesini 

ölçen bir yapı” (Leone ve Burns, 2000); “bireylerin çevrelerinde meydana  gelen  

olayların  nedenini  kendi  kontrollerindeki  içsel  faktörlere  veya  kendi  

kontrollerinde olmayan dıĢ faktörlere mal etme derecesi” (Bright vd., 2005: 563); 

“insanların yaĢamlarındaki olayların sonuçları üzerinde kontrol sahibi olduklarına 

inanma derecesi” (Madu, 2018: 31) gibi farklı Ģekillerde tanımlanabilmektedir.  

Rotter (1966) kontrol odağı kavramını iç ve dıĢ kontrol odağı olarak ele almıĢtır.  Ġç 

kontrol odaklı kiĢilerde; ödül ve cezaların büyük ölçüde kiĢinin kendi çalıĢmalarının 

bir sonucu olduğu, bunların ortaya çıkıĢında daha çok kendi davranıĢlarının etkili 

olduğu inancı vardır. DıĢ kontrol odağına sahip kiĢiler de ise; ödül ve cezaların 

kiĢinin dıĢındaki baĢka güçlerce uygulandığı, yönetildiği veya kontrol edildiği ve 

böylece, ödüllere ulaĢıp cezalardan kaçınma konusunda kiĢisel çaba ve gayretlerin 

etkili olmayacağı inancı hakimdir. 

1.5.2. Ġç ve DıĢ Kontrol Odağı 

Önemli bir kiĢilik özelliği olarak değerlendirilen kontrol odağı kavramının içsel ve 

dıĢsal olan iki boyutu birçok konuda bireylerin farklı davranmasına neden olmaktadır 

(BaĢol ve Türkoğlu, 2009). Bireyin kontrol odağının içsel ya da dıĢsal olmasında 

genel olarak; “çevresel faktörler, eğitim düzeyi, dini inançlar, kadercilik anlayıĢı, 

anne-baba, yetiĢtirme tarzı” gibi unsurlar etkili olabilmektedir (Durna ve ġentürk, 

2012).  
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Kontrol odağı, bireylerin davranıĢlarını takiben elde ettikleri sonuçları nasıl 

açıkladığı ile ilgilidir. Bazı bireyler davranıĢlar ve sonuçlar arasında paralel bir 

iliĢkinin olduğunu düĢünürken bazı bireyler ise davranıĢların sonuçlar üzerinde çok 

etkili olmadığını düĢünmektedir. Dolayısıyla bireylerde davranıĢları ve davranıĢı 

takip eden pekiĢtireçler arasında bir iliĢki olup olmadığına dair bir inanç geliĢmekte 

ve iliĢki olduğunu düĢünen bireyler iç kontrol odaklı olarak tanımlanırken; böyle bir 

iliĢkinin olmadığını düĢünenler ise dıĢ kontrol odaklı olarak tanımlanmaktadır 

(Oliver, Jose ve Brough, 2006: 836). 

Kontrol odağı, bir kiĢinin hayatındaki olayları etkileyebilme inancı olarak ifade 

edilmektedir. Bir kiĢi olumlu ve olumsuz sonuçların kendi davranıĢlarının sonucu 

olduğunu düĢünürse iç kontrol odağına, olumlu ve olumsuz sonuçlarda baĢkalarının 

etkisi olduğunu düĢünürse dıĢ kontrol odağına sahip olmaktadır (Smith ve Mihans 

2009: 63). 

Rotter (1966) göre, bireylerin karĢılaĢtıkları sonuçlar için sorumluluğu yükledikleri 

yerle ilgili farklılıklar bulunmaktadır. Ġnsanlar davranıĢsal sonuçlar için “kendi 

kiĢilik özellikleri ve davranıĢlarını sorumlu tutuyor” ise iç kontrol odağına sahip 

olmaktadırlar. Buna karĢı insanların, davranıĢlarının sonuçlarının “Ģans, kader veya 

diğer güçlü odaklar tarafından kontrol edildiği yorumları”, dıĢ kontrol odağı olarak 

nitelendirilen inancı ifade etmektedir. Farklı bir ifadeyle, bazı kiĢiler hayatlarındaki 

olayların meydana gelmesinin ve beklenen ödüllerin elde edilmesinin sadece Ģansa, 

talihe, kendi dıĢındaki olanlara ve insanlara bağlı olduğuna, insanların kendi 

kaderlerinin belirleyicisi olmadıklarına iliĢkin güçlü bir inanıĢ oluĢturmaktadırlar. Bu 

tür kiĢiler daha çok dıĢtan kontrollü Ģeklinde nitelendirilmektedir. Ancak bu kiĢilerin 

tam tersi olan bazıları da arayan bulur, ne ekersen onu biçersin, çalıĢan kazanır 

biçiminde, insanların iyi veya kötü kendilerine olanlardan sorumlu oldukları, 

kendilerine olanları etkileyebilecekleri yönünde oldukça güçlü bir inanç sahibidirler. 

Bu tür kiĢiler ise içten kontrollü olarak nitelendirilmektedir (Dönmez, 1983; Daft, 

2000). Ġç kontrollü bireyler kendileri ile ilgili oluĢacakları kendilerinin kontrol 

edebileceğine inanmaktadır. Bu duruma bireyin, çok çalıĢırsa bunun karĢılığını 

alacağına, az çalıĢırsa ya da tembellik yaparsa iĢten atılacağına inanmaları örnek 

gösterilebilir (Özkalp ve Kırel, 2010).  
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Hellriegel ve Slocum’a (2008) göre karĢılaĢtıkları olayların tamamını olmasa da 

birçoğunu, öncelikle kendi davranıĢ ve aksiyonlarının belirlediğini düĢünen insanlar 

yüksek iç kontrol odaklıdır. Bu kiĢiler baĢarıyı ve baĢarısızlığı kendi aksiyon ve 

reaksiyonlarının bir sonucu olarak algılamakta (Klein ve Warnet, 2000) ve azim, 

çaba veya sahip olduklarını düĢündükleri yetenekleri vasıtasıyla amaçlarını 

gerçekleĢtirebileceklerine inanmaktadır (Ng vd., 2006). Öte yandan, kendilerine 

olanları öncelikle Ģans, kader ve diğer kiĢilerin ya da faktörlerin belirlediğini 

düĢünen insanlar ise yüksek dıĢ kontrol odağına sahiptirler (Hellriegel ve Slocum 

2008). Bu kiĢiler ise baĢarıyı ve baĢarısızlığı kendilerinin dıĢında baĢka etkenlere 

bağlamakta (Klein ve Warnet, 2000) ve kendilerini amaçlara ulaĢma veya yaĢamı 

istenilen doğrultuda değiĢtirme gücünden yoksun hissetmektedirler (Ng vd., 2006). 

Ġç kontrol odağına sahip bireyler olayları kontrol etme gücünü kendilerinde 

buldukları için sonuçları değiĢtirebilmektedirler. Farklı bir deyiĢle, iç kontrol odağına 

sahip olanlar kendi kiĢisel çabaları, davranıĢları ya da becerileri ile sonuçları 

etkileyebileceklerine inanmaktadırlar ve sorumluluk almaktan da kaçmamaktadırlar. 

Buna karĢın dıĢ kontrol odaklı kiĢiler ise dıĢ faktörlerin etkisi altında kaldıklarına 

inanmaktadır. Böylelikle baĢına gelenlere boyun eğerken, güç, Ģans, kader gibi 

faktörlerden daha fazla etkilenmektedirler ve sorumluluk hissinden de uzaktırlar 

(Rotter, 1966). Ayrıca, iç kontrol odağına sahip olan bireyler, becerilerini 

gösterebilecekleri etkinlikleri seçme eğilimindeyken, dıĢ kontrol odağına sahip 

bireyler ise Ģansın kendi hayatları üzerindeki rolünü gösterebilecekleri etkinlikleri 

seçme eğiliminde olmaktadırlar (Rotter ve Mulry, 1965). Rotter (1966) iç kontrol 

odaklı bireylerin dıĢ kontrol odaklı bireylere göre; kendi amaçlarına ulaĢmada 

çevresindeki fırsatlara karĢı daha dikkatli olduğu, çevresini geliĢtirmek için daha çok 

eylemlere giriĢtiğini, baĢarmak için çaba göstermeye daha çok önem verdiğini, kendi 

yeteneklerini geliĢtirmeye daha eğilimli olduğunu, daha çok soru sorduğunu ve daha 

çok bilgiyi hatırladığını öne sürmektedir. 

Ġç kontrol odağına sahip bireyler dıĢ kontrol odaklı bireylerden pek çok açıdan 

farklıdır. Ġç kontrol odaklı olanlar daha bağımsız, daha baĢarılı, daha aktif, daha fazla 

güç arayıĢı içinde ve çevresi üzerinde daha fazla hakimiyet kurma eğilimindedirler. 

DıĢ kontrol odaklı olanlar ise kontrolü kendileri dıĢına bırakırlar ve yanıt, destek 

veya rehberlik için dıĢarıya bağımlıdırlar (Yalom, 2001: 255-256). 
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Kontrol odağının iç ve dıĢ kontrol odağı Ģeklinde boyutlanmasında/geliĢmesinde 

çevresel faktörlerin etkili olduğu görülmektedir. Ġnsan, hayatının ilk yıllarında yakın 

çevresine çok bağımlıdır. Bu durum insanın dıĢ kontrol özelliğini geliĢtirmektedir. 

Ġnsanın kendisi için önemli kararları alabilecek özgürlüğe gelene kadar ve aile 

çevresine karĢı bağımsızlığına kavuĢana kadar dıĢ kontrol odaklı olduğu 

belirtilmektedir. Fakat yaĢ ilerledikçe ya da deneyim kazanıldıkça insan daha yeterli 

hale gelmekte ve kontrol odağı dıĢtan içe doğru bir kayma göstermektedir (Kaval, 

2001). Ayrıca bireyler tamamen iç kontrol odaklı veya tamamen dıĢ kontrol odaklı 

değillerdir. Ancak her bireyin daha fazla eğiliminin olduğu bir kontrol odağı vardır. 

Bu eğilim, o kiĢinin kontrol odağının yönünü belirlemektedir (Madu, 2018). 

Ġç kontrol odağına sahip bireyler, iĢ ortamını kontrol edebileceklerine inanmakta, 

yapılan iĢlerle ilgili kendilerini güçlendirilmiĢ hissetmektedirler. DıĢ kontrol odağına 

sahip bireyler ise iĢ ortamının dıĢ güçler tarafından kontrol edildiğini, kendilerinin 

etkisinin olmadığını düĢünmektedirler (Wang vd, 2013: 1429). Bunun yanında iç 

kontrol odağına sahip bireylerin; bakıĢ açılarının daha olumlu olduğu, yaratıcı 

oldukları, kendi yeteneklerine daha fazla güvendikleri, baĢarıya daha fazla önem 

verdikleri, iĢlerini daha fazla sevdikleri, bir konu hakkında karar vermeden önce 

yeterince düĢündükleri, (Dönmez, 1986) öğrenmeye açık, meraklı, araĢtıran ve bilgi 

iĢleme sürecinde etkili oldukları ifade edilmektedir (Sürgen, 2014: 32). 

Kontrol odağının iĢle ilgili pek çok tutum ve davranıĢı etkilediği belirtilmektedir. Ng 

vd. (2006) tarafından yapılan meta-analiz sonuçlarına göre; iç kontrol odaklılar 

iĢlerinden daha fazla tatmin olmakta, daha az iĢe devamsızlık yapmakta, daha yüksek 

iĢ performansı göstermekte ve daha az iĢ-aile çatıĢması yaĢamaktadır. Öte yandan, 

dıĢ kontrol odaklıların iĢ tatmini ve zihinsel iyi oluĢ düzeylerinin daha düĢük olduğu 

(Siu vd., 2002); iĢyerinde amaçlarına ulaĢamadıklarında ve hayal kırıklığında daha 

fazla üretkenlik karĢıtı iĢ davranıĢları sergiledikleri görülmektedir (Storms ve 

Spector, 1987). 

Ġç kontrol odağına sahip bireyler, yaptıkları bir iĢle ilgili olarak daha çok pozitif 

beklentiye sahip olmaktadır. DıĢ kontrol odağına sahip bireylerde ise daha iĢin 

baĢında olmalarına rağmen daha çok negatif bir sonuçla karĢılaĢacakları düĢüncesi 

hâkim olmaktadır. Ġç kontrol odaklılar baĢarmak için çalıĢmakla birlikte geciken 

ödülleri de önemsememekte ve daha uzun hedefler belirlemektedir. Buna karĢılık dıĢ 
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kontrol odaklılar ise hedeflerini daha küçük ve kısa vadeli tutmaktadırlar (Weiner, 

1980).  Ġç kontrol odaklılar değiĢim için gereken adımları atmakta iken, dıĢ kontrol 

odaklılar değiĢimi bir tehlike olarak görmekte ve değiĢime karĢı pasif bir konumda 

bulunmayı ya da kaçınmayı tercih etmektedirler (Kets de Vries ve Balazs,  1999). 

Yani genel olarak iç kontrol odaklılar dıĢ kontrol odaklılara göre daha aktif, giriĢimci 

ve mücadelecidir (YeĢilyaprak, 1990). 

Genel olarak iç ve dıĢ kontrol odaklı bireylerin bazı özelliklerini YeĢilyaprak (2017) 

Ģu Ģekilde belirtmiĢtir: “Ġç kontrol odaklı bireyler dıĢ kontrol odaklı bireylerle 

kıyaslandığında, olumsuz olay ve durumlara karĢı daha fazla direnen, toplumsal 

olaylarda daha aktif rol oynayan, özgürlüklerinin kısıtlanmasına daha güçlü tepki 

gösteren, kendilerini daha etkin ve bağımsız kiĢiler olarak gören, daha fazla 

sorumluluk üstlenen, atılgan, giriĢimci, duygusal yönden daha sağlıklı ve dengeli 

olma gibi özellikler göstermektedir. Ayrıca savunma mekanizmalarına daha az 

baĢvurmakta, daha sosyal ve özgür davranıĢlara sahip ve etkili iletiĢim kurmada 

baĢarılıdırlar” (YeĢilyaprak, 2017: 243). 

DıĢ kontrol odaklı bireyler ise “beklenti seviyeleri düĢük, artan depresif özellikler 

taĢıyan, çeĢitli konularda yeterlilik, kendini kabul ve öz saygı seviyeleri düĢük, 

yaĢamlarının baĢkaları tarafından yönlendirildiğine inandıkları için kendilerini dıĢ 

kuvvetlerin kurbanı olarak gören ve bundan dolayı da çevrelerinde, hayatlarında 

değiĢiklik yapma konusunda iç kontrol odaklılara kıyaslandığında edilgen kiĢilerdir. 

Ayrıca iç kontrol odaklıların tersine, daha çok savunma mekanizmalarına 

baĢvurmakta, daha kaygılı, kuĢkucu, edilgen, dogmatik ve duygusal yönden daha az 

sağlıklı ve daha az dengeli kiĢiliğe sahip olabilmektedirler” (YeĢilyaprak, 2017: 

244). 

Sonuç olarak iç kontrol odağına sahip olmanın “olumlu bir kiĢilik özelliği” olduğu; 

dıĢ kontrol odağına sahip olmanın ise “olumsuz bir duruma ve kiĢilik özelliklerine” 

iĢaret ettiği belirtilmektedir (Yalçın vd., 2010). 

Kontrol odağı ile ilgili yapılan çalıĢmalara bakıldığında çalıĢmaların bazılarının 

genel kontrol odağı, bazılarının ise alana özgü olarak nitelendirildiği görülmektedir. 

Spector (1988) kontrol odağı kavramının örgüt ile ilgili araĢtırmalarda genel kontrol 

odağından ayrı olarak ele alınması gerektiğini vurgulamaktadır. Böylelikle örgütsel 

anlamda, iliĢkilerin daha özel bir kavramla nitelendirilmesi ve ölçülmesi gerektiğini 
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belirterek, iĢ kontrol odağı kavramını ileri sürmüĢtür. ĠĢ kontrol odağı, insanların 

iĢteki ödülleri kendi davranıĢlarına atfetme derecesini temsil etmektedir (Spector, 

1988). Farklı bir ifadeyle çalıĢanın iĢ sonuçları üzerinde kontrol sahibi olduğuna 

veya olmadığına inanma eğilimi olarak tanımlanmaktadır (Spector, 1988). Yani alana 

özgü kontrol odağı kavramları aslında kontrol odağının alanlara yansımaları olarak 

yorumlanmaktadır (Sarıçam, 2015). 

ĠĢ kontrol odağı, genel olarak kontrol odağı ölçüsünden daha iyi bir tahmin edici 

olarak kabul edilmektedir (Lefcourt, 1992). Wang, Bowling ve Eschleman (2010) 

tarafından yapılan meta analiz çalıĢmasında, iĢ kontrol odağının, genel kontrol 

odağına kıyasla iĢle ilgili kriterlerde daha güçlü iliĢkileri açıkladığı 

vurgulanmaktadır. Bu aradaki farklılıkların da literatürde farklı araĢtırmalar ile 

desteklendiğini belirtmektedir. 

Genel kontrol odağının ilk kavramsallaĢtırılmasından sonra, etki alanına özgü kontrol 

odağı ölçekleri geliĢtirilmiĢtir. Bu ölçeklerden ĠĢ Kontrol Odağı Ölçeği (Spector, 

1988), özellikle çalıĢma alanıyla ilgili maddeleri içermekte ve çalıĢma ortamına 

yönelik genelleĢtirilmiĢ kontrol inançlarını ölçmektedir. Ölçeğe göre ölçülen kontrol 

inançlarının odağı; terfi, maaĢ artıĢları ve genel kariyer geliĢimi gibi iĢ ile ilgili 

ödülleri veya sonuçları içermektedir (Spector, 1988). ĠĢ Kontrol Odağı Ölçeği, 

kiĢinin genel olarak insanlara iĢte kendi ödüllerini (örneğin promosyonları) kontrol 

edebileceğine inanıp inanmadığını sormaktadır (Spector vd., 2004). 

Paulhus ve Christie (1981) bir bireyin hayatının çeĢitli alanlarında genel olarak farklı 

kontrol algıları olabileceği iddia etmiĢtir. Spector (1988) ise bu iddiaya dayanarak iĢ 

kontrol odağı ölçeğini formüle etmiĢtir. Blau (1993) çalıĢma alanına özgünlüğü 

nedeniyle, iĢ kontrol odağı ölçeğinin iĢle ilgili davranıĢların daha iyi açıklayıcısı 

olduğunu belirlemiĢtir. Ayrıca iĢ alanına özgü olarak Rotter (1966)’in kontrol 

odağından daha güçlü olduğu belirtilmektedir. Bu nedenle, genel kontrol odağı, bir 

kiĢinin ödülleri ve yaĢam çıktılarının kendi kontrolü altında olduğuna ya da 

olmadığına inandığına değinirken, iĢ kontrol odağı özellikle çalıĢma alanına 

odaklanmaktadır. Örneğin iĢ sonuçları, terfi, maaĢ zammı veya iĢ tatmini gibi yönleri 

içerebilmektedir. Genel kontrol odağında olduğu gibi, sonuçlar üzerinde kontrol 

sahibi olduklarına inananlar iç kontrol odaklı olarak adlandırılırken, kontrolleri 
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olduğuna inanmayanlar ise dıĢ kontrol odaklı olarak nitelendirilmektedir (Sprung ve 

Jex, 2012). 

1.5.3. Kontrol Odağının Yenilikçi ĠĢ DavranıĢına Etkisi 

Genel olarak iç kontrol odağı inancına sahip bireylerin; “çevreden gelen olumsuz 

etkilere daha fazla direnen, kiĢisel özgürlüklerinin sınırlandırmasına güçlü tepki 

gösteren, kendilerini daha etkili, güvenli ve bağımsız kiĢiler olarak algılayan, olumlu 

kendilik algılamalarına sahip, atılgan ve giriĢimci” kiĢiler oldukları söylenmektedir. 

Buna karĢılık dıĢ kontrol odaklı bireylerin ise; “çevre üzerinde kontrollerinin 

olmadığına inanmalarından dolayı daha pasif, kendilerine ve baĢkalarına daha az 

güvenen” kiĢiler oldukları söylenmektedir. Bu açıklamalar doğrultusunda, iç kontrol 

odağının olumlu bir kiĢilik özelliği olduğu vurgulanmaktadır. Buna bağlı olarak da iç 

kontrol odağı eğiliminin bireylerin giriĢimcilik özelliklerini güçlendirerek onları 

yenilikçi davranıĢa yönlendireceği savunulmaktadır (Basım ve ġeĢen, 2008). Bu 

düĢünceye dayanarak, Basım ve ġeĢen (2008) tarafından yapılan çalıĢmada kontrol 

odağı ile örgüt içi giriĢimciliğin iki alt boyutu olan yenilikçilik ile risk alma ve 

fırsatlara odaklanma arasındaki iliĢkinin ortaya konulması amaçlanmıĢtır. AraĢtırma 

sonuçlarına göre, çalıĢanların büyük bir kısmının iç kontrol odaklı olduğu ve iç 

kontrol odaklı çalıĢanların dıĢ kontrol odaklılarla kıyaslandığında daha yenilikçi 

davranma eğiliminde olduğu, daha fazla risk alabilen ve fırsatlara odaklanabilen 

kiĢiler olduğu anlaĢılmıĢtır. Dolayısıyla iç kontrol odağının yenilikçi iĢ davranıĢını 

olumlu Ģekilde etkilediğini söylemek mümkündür. 

Engle vd. (1997) çevresindeki olayları kendisinin düzenleyebileceğine inanan iç 

kontrol odaklıların, çevresindeki olayları Ģans, kader ve diğer dıĢ etkenlerle bağlayan 

dıĢ kontrol odaklılara göre daha yenilikçi tutum sergileyeceklerini vurgulamaktadır. 

Brockhas (1982) ise bu düĢünceye paralel Ģekilde iç kontrol odağı ile yenilikçilik ve 

risk alma arasında pozitif bir iliĢki olduğunu belirtmektedir. Yine benzer Ģekilde, 

yeni fırsatlar arayan ve yenilikçi tutumlar gösteren bireylerin, iç kontrol odağına 

sahip olduğu belirtilmektedir (Erdem vd., 2002).  

Ġç kontrol odağına yönelik baĢarıya olan inancın, yenilikçilik üzerinde belirleyici 

olacağı ifade edilmektedir. Bu doğrultuda küçük ve orta büyüklükte iĢletme sahipleri 

üzerinde gerçekleĢtirilen araĢtırmada, yüksek iç kontrol odağının iĢletme sahiplerinin 

yenilikçiliği üzerinde etkili olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır (Rum, 2012). 



63 

 

Kontrol odağı ile strateji oluĢturma davranıĢı arasındaki iliĢkileri ortaya koymak 

amacıyla Miller, Kets De Vries ve Toulouse (1982) tarafından yapılan çalıĢmada, 

yenilikçilik, strateji oluĢturma davranıĢlarından biri olarak ele alınmıĢtır. AraĢtırma 

sonucunda ise yöneticilerin sahip olduğu yüksek iç kontrol odağının yenilikçilik 

üzerinde olumlu etki oluĢturacağı belirtilmektedir. 

Dokuz farklı ülkede kültür ve giriĢimcilik potansiyelinin incelendiği çalıĢmada; iç 

kontrol odağı ve yenilikçiliğin giriĢimcilikle bağlantılı olduğu ve iç kontrol odağı ile 

yenilikçilik arasında olumlu bir iliĢkinin olduğu tespit edilmiĢtir (Mueller ve 

Thomas, 2001). Benzer Ģekilde Töre ve Yolal (2017) tarafından otel çalıĢanları 

üzerinde yapılan çalıĢmanın sonucunda; bilgi paylaĢımı, öz yeterlilik ve iç kontrol 

odağının çalıĢanların yenilikçi iĢ davranıĢlarının oluĢmasında önemli belirleyiciler 

olduğu tespit edilmiĢtir. 

Tabak, ErkuĢ ve Meydan (2010) yenilikçiliğin odağında, bireylerin bulunduğunu ve 

bireylerin yenilikçi davranıĢlarını farklı değiĢkenlerin etkileyebildiğini, bu 

değiĢkenlerden birinin de kontrol odağı olabileceğini belirtmiĢtir. Bu kapsamda 

çalıĢmasında kontrol odağı, yenilikçilik, belirsizliğe tolerans düzeyi ve risk alma 

eğilimini araĢtırmıĢtır. AraĢtırma sonuçlarına göre kontrol odağının yenilikçilik 

düzeyini, belirsizliğe tolerans ve risk alma aracılığı ile etkilediği belirlenmiĢtir. 

Otel çalıĢanları üzerine yapılan bir çalıĢmada; entelektüel sermaye, yenilikçi iĢ 

davranıĢı, bilgi paylaĢımı, öz-yeterlilik ve iç kontrol odağı kavramları incelenmiĢtir. 

Elde edilen sonuçlara göre, entelektüel sermayenin yenilikçi iĢ davranıĢını etkilediği 

ve bu iliĢkide bilgi paylaĢımının, öz-yeterliliğin ve iç kontrol odağının aracılık 

rolünün olduğu belirtilmiĢtir (Töre, 2017). 

Prakash, Jain ve Chauhan, (2015) tarafından Hindistan’da 1255 üniversite öğrencisi 

üzerinde gerçekleĢtirilen çalıĢmada; destekleyici hükümet politikaları, kontrol odağı 

ve öğrencinin giriĢimcilik sıklığı iliĢkisinin tespit edilmesi amaçlanmıĢtır. AraĢtırma 

sonucunda ise kontrol odağı türlerinin (iç-dıĢ); giriĢimcilik sıklığı, proaktiflik, 

yenilikçilik ve giriĢimcilik eğilimlerini önemli ölçüde farklılaĢtırdığı sonucu ortaya 

çıkmıĢtır. Ayrıca iç kontrol odaklı öğrencilerin giriĢimcilik sıklığı, proaktifliği, 

yenilikçiliği ve giriĢimcilik eğilimleri dıĢ kontrol odaklılara göre anlamlı derecede 

yüksek çıkmıĢtır. 
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KiĢilik özelliklerinin, öğretmenlerin yenilikçi iĢ davranıĢları üzerindeki etkisini 

incelemek amacıyla Kaur ve Gupta (2016) tarafından yapılan araĢtırmanın 

sonucunda; iĢle ilgili iç kontrol odağı ile yenilikçi iĢ davranıĢı arasında pozitif 

iliĢkinin olduğu tespit edilmiĢtir. Aynı zamanda iĢle ilgili dıĢ kontrol odağı ile 

yenilikçi davranıĢ arasında ise anlamlı bir iliĢkinin olmadığı tespit edilmiĢtir. 

ÇalıĢanların proaktif kiĢilik ve kontrol odaklarının, kariyer tatmini ve yenilikçi iĢ 

davranıĢlarına etkisini belirlemek amacıyla yapılan araĢtırma sonucunda; proaktif 

kiĢiliğin kariyer tatmini ve yenilikçi iĢ davranıĢını pozitif etkilediği; dıĢ kontrol 

odağının ise hem kariyer tatminini hem de yenilikçi iĢ davranıĢını negatif etkilediği 

tespit edilmiĢtir. Bunun yanında iç kontrol odağının kariyer tatminini pozitif 

etkilediği, fakat yenilikçi iĢ davranıĢı üzerinde anlamlı bir etkisinin olmadığı sonucu 

ortaya çıkmıĢtır (Kale, 2019). 

Konu ile yapılan araĢtırmalar genellikle kontrol odağının yenilikçilik üzerindeki 

etkisini gösterir niteliktedir. Ancak bunun yanında farklı sonuçları görmek de 

mümkündür. Zgheib ve Kowatly (2011) giriĢimciliğin yenilikçilik boyutu ile iç 

kontrol odağı arasında pozitif, dıĢ kontrol odağı arasında negatif bir iliĢki olduğunu, 

ancak bu iliĢkide yenilikçiliğin kontrol odağını yordadığını belirtmektedir. 

Skudiene vd. (2018) özellikle yaratıcılık ve yenilikçilik açısından iç kontrol odağının 

üstün olduğunu ve iç kontrol odağının yaratıcılık ve yenilikçiliğin belirlenmesinde 

etkili olabileceği belirtmektedir. Ancak yapmıĢ olduğu çalıĢma sonucu bu 

düĢüncesini kanıtlayamamıĢtır. Yani kontrol odağı ile yenilikçilik arasında anlamlı 

bir iliĢki bulamamıĢtır. Bunun yanında Eröz (2017) ve Demesko (2017) da kontrol 

odağı ile yenilikçilik arasında anlamlı bir iliĢki tespit edememiĢtir. 



 

 

  

 

ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

PROAKTĠF KĠġĠLĠK, KONTROL ODAĞI VE YENĠLĠKÇĠ Ġġ 

DAVRANIġI ĠLĠġKĠSĠNDE ĠġE ADANMANIN ARACI ROLÜ 

AraĢtırmanın bu bölümünde ilk olarak iĢe adanma kavramı ve önemi ele alınmıĢtır. 

Daha sonra iĢe adanma kavramıyla ilgili farklı yaklaĢımlara yer verilmiĢ olup, iĢe 

adanma kavramının iliĢkili olduğu bazı kavramlar değerlendirilmiĢtir.  Ayrıca iĢe 

adanmanın oluĢmasında etkili faktörler ve iĢe adanmanın çok yönlü sonuçları ele 

alınmıĢtır. Son olarak ise araĢtırmanın amacı doğrultusunda literatüre bağlı olarak, 

iĢe adanma ile proaktif kiĢilik, kontrol odağı ve yenilikçi iĢ davranıĢı arasındaki 

kavramsal iliĢkiler ortaya koyulmuĢtur. 

2.1. ĠĢe Adanma Kavramı ve Önemi 

KüreselleĢme ve biliĢim teknolojilerinin geliĢmesiyle birlikte ortaya çıkan yeni 

ekonomik Ģartlarda, örgütlere rekabet avantajı sağlayan kilit unsur iĢgücü olarak 

görülmektedir (Rothmann ve Joubert, 2007: 49). Rekabet avantajı sağlamada 

iĢletmeler için kilit rol görevi üstlenen insan kaynağının rakipler tarafından taklit 

edilmesi zor olmaktadır. ĠĢletmelerin ise rekabet avantajı elde etmek için bu değerli 

insan kaynağından optimum düzeyde yararlanması gerekmektedir (Luthans vd, 

2010).  

DeğiĢimin hızlı olduğu günümüz çevresinde, örgütlerin baĢarısı, yenilikçiliği ve 

rekabet edebilirliği konusunda iĢgörenlerin belirleyici bir rol oynadığı kabul 

edilmektedir. Ġnsan kaynaklarının öneminin giderek artması, örgütleri yaratıcı ve 

baĢarılı iĢgörenleri cezbedebilme ve elde tutabilme ile ilgili faaliyetlere 

yöneltmektedir. Örgütler iĢgörenlerin beklentilerin üzerinde performans 

göstermelerini, karĢılaĢtıkları zorluklara direnmelerini ve iĢe adanmalarını 

sağlayacak çalıĢma koĢullarını sağlama çabası içindedirler. ĠĢgörenlerin üstün 
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performans gösterebilecekleri ve kendilerini iĢe adayacakları bu çalıĢma koĢulları ise 

ancak insan sermayesine önem veren çağdaĢ örgütler tarafından 

oluĢturulabilmektedir (Bakker ve Schaufeli, 2008: 147). Çünkü geleneksel olarak 

ifade edilen finansal, fiziksel ve teknolojik sermaye türleri sürdürülebilir bir rekabet 

avantajı için önemli olsa da artık yeterli olmamaktadır (Luthans ve Youssef, 2004). 

Ayrıca ekonominin daha çok üretimden hizmet sektörüne doğru hareket etmesi, 

iĢverenlerin günümüzde daha çok bilgi iĢçilerine, yenilik ve fikir yaratma gibi çalıĢan 

çıktılarına bağımlı olması ve rekabet avantajı elde edebilme isteği, iĢe adanmıĢ 

çalıĢanları örgütler için önemli hale getirmektedir (Brown, 2011: 3-4).  

ĠĢe adanmıĢlık kavramının ortaya çıkıĢında, baĢlangıçta mesleki tükenmiĢlik ile ilgili 

yapılan bazı çalıĢmaların etkisi olmakla birlikte, insanların zayıf ve eksik yanlarından 

ziyade güçlü ve üretken yanlarına odaklanan pozitif psikolojinin ya da örgütsel 

ortamdaki yansıması olan pozitif örgütsel davranıĢ kavramının etkisi bulunmaktadır 

(Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000). Pozitif psikoloji, psikolojinin ağırlıklı olarak 

insan doğası ve davranıĢının olumsuz, patolojik yönlerine eğilmesine tepki olarak 

doğmuĢtur. Ġnsanların güçlü yönlerine ve yaĢama değer katan olumlu özelliklerine 

dikkat çekmektedir. Bu akım, bireylerin ve toplumların geliĢimini sağlayan unsurları 

ortaya çıkarmak, yaygınlaĢtırmak amacıyla gerçekleĢtirilen kuramsal ve uygulamalı 

çalıĢmaları kapsamaktadır (Luthans, 2002a; 58).  

Pozitif psikolojinin örgüt ortamındaki yansıması olarak nitelendirilen pozitif örgütsel 

davranıĢ akımı ise; ekonomik belirsizlikler, ileri düzeyde teknoloji kullanımı, 

küreselleĢme ve artan rekabet baskısının çalıĢanlarda kaygı, gelecek korkusu ve stres 

gibi olumsuz duyguları artırdığı günümüz ortamında örgütsel davranıĢın, proaktif ve 

pozitif bir yaklaĢım sergilemesi gerektiğini savunmaktadır. Pozitif örgütsel davranıĢ 

hareketi, “günümüz çalıĢma ortamlarında performansın arttırılması için insan 

kaynaklarının ölçülebilen, geliĢtirilebilen ve etkili bir Ģekilde yönetilebilen, pozitif 

temelli güçlü yönleri ve psikolojik kapasiteleriyle ilgili mikro düzeydeki araĢtırma ve 

uygulamalar” olarak tanımlanmaktadır (Luthans, 2002b; 698). Diğer bir ifade ile 

pozitif örgütsel davranıĢ akımı, örgütlerin en değerli varlıkları olan insan kaynağının 

güçlü yönlerinin ve psikolojik kapasitesinin ölçülebilir, geliĢtirilebilir ve yönetilebilir 

olduğunu ileri sürmektedir (Güler, 2009: 142-143).  
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Bu doğrultuda pozitif örgütsel davranıĢ araĢtırmalarının; örgütün nitelikli olarak 

geliĢmesine, örgütün amaçlarına/hedeflerine ve iĢ çıktılarının baĢarılmasına katkı 

sağlayan olumlu/pozitif davranıĢlara odaklanan araĢtırmalar olduğu ifade 

edilmektedir (Bakker ve Schaufeli, 2008: 148). Pozitif örgütsel davranıĢ 

araĢtırmaları, örgütsel performansın arttırılabilmesine, istihdam edilen iĢgörenlerin 

güçlendirilmesine, iĢgörenlerin sosyal yeteneklerinin geliĢtirilmesine ve bunların 

etkili bir Ģekilde yönetilmesine bağlamaktadır. Dolayısıyla iĢgörenlerin iĢ hayatında 

sağlıklı, mutlu ve huzurlu bir yaĢam sürmelerine odaklanan pozitif örgütsel davranıĢ 

akımı, bu koĢulların oluĢturulmasında insan kaynakları yönetiminin önemini 

vurgulamaktadır (Bal, 2009: 546).  

Pozitif psikoloji akımı ile birlikte örgütlerde pozitif davranıĢ Ģekli üzerinde 

çalıĢmalar yapıldığı görülmektedir ve bunlardan biri de iĢe adanma/adanmıĢlık 

davranıĢıdır. Pozitif örgütsel davranıĢlardan biri olarak kabul edilen iĢe adanma 

davranıĢı da örgütlerde istihdam iliĢkilerinin en temelinde yer alan ve örgütlerin 

baĢarısı için kritik önem taĢıyan konuların baĢında gelmektedir (Kanten ve YeĢiltaĢ, 

2013). Çünkü adanmıĢ olan iĢgörenler olumlu duygular içerisinde örgütsel rollerini 

gerçekleĢtirmeye çalıĢmakta ve böylece örgütsel baĢarının elde edilmesi konusunda 

örgütlere önemli katkılar sağlamaktadır (Armstrong, 2008: 141). Bu doğrultuda 

pozitif örgütsel davranıĢ çerçevesinde ele alınan “iĢe adanma” kavramı, iĢ 

dünyasında üzerinde durulmasının yanında, araĢtırmacılar tarafından da son yıllarda 

artan bir Ģekilde ilgi görmektedir (Nelson ve Cooper, 2007: 10; Bakker ve 

Demerouti, 2008: 209; Shuck ve Reio, 2014: 43). 

ĠĢe adanmıĢlık kavramına olan ilginin son zamanlarda artmasını, Keser ve Yılmaz 

(2009) iki temel nedene bağlamaktadır. Bunlardan birincisi; iĢ tatmini ve iĢ 

performansı arasındaki iliĢkinin zayıf olması, ikincisi ise yapılan araĢtırmalar 

sonucunda, özellikle hizmet sektöründe iĢe adanmıĢlığın çalıĢan çıktıları, örgütsel 

baĢarı, finansal performans ve müĢteri sadakatine olumlu etkide olduğunun tespit 

edilmesidir (Harter vd., 2002; Salanova vd., 2005; Simpson, 2009; Keser ve Yılmaz, 

2009).  

ĠĢe adanmıĢlık kavramı uluslararası literatürde “job-work-employee-organizational 

engagement” Ģeklinde ifade edilirken, Türkçe çalıĢmalarda ise iĢe adanma, iĢe 

gönülden adanma, iĢe cezbolma, iĢle bütünleĢme ve iĢe bağlanma gibi değiĢik 
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Ģekillerde adlandırılmaktadır (Terlemez, 2012). Akademik çevrede ve iĢ dünyasında 

dikkatleri çeken bir kavram haline gelen iĢe adanmıĢlığın, ortaya çıkıĢ süreci tam 

olarak açık olmamakla birlikte kavramın ilk defa Gallup Enstitüsü tarafından 1990 

yılında kullanıldığı ileri sürülmektedir. Bu enstitünün iĢe adanmıĢlığa iliĢkin 

çalıĢmaları devam ederken, 1990’ların baĢında Kahn tarafından gerçekleĢtirilen 

araĢtırma ile kavrama dair ilgili yazındaki temellerin atıldığı görülmektedir (Kanten, 

2016, 77).  

ĠĢe adanmıĢlık konusunda literatürde kullanılan en yaygın tanım Kahn (1990)’a aittir. 

Kahn (1990)’a göre iĢe adanma; “çalıĢanın kendini fiziksel, biliĢsel ve duygusal 

olarak bütünüyle iĢ rollerine vermesi” Ģeklinde tanımlanmaktadır. Öte yandan iĢe 

adanma “iĢe yönelik pozitif zihinsel bir durum olarak iĢle ilgili dinçlik (vigor), 

adanmıĢlık (dedication) ve yoğunlaĢma (absorption) durumu” olarak da 

tanımlanmaktadır (Schaufeli vd., 2002: 74; Schaufeli ve Bakker, 2004: 295). 

ĠĢe adanmıĢlıkla ilgili tanımlar incelendiğinde, literatürde bir tanım birliğine 

varılmadığı görülmektedir. Farklı araĢtırmacılar tarafından ele alınan iĢe adanmıĢlık; 

“bireysel rol performansı ile iliĢkili, biliĢsel, duygusal ve davranıĢsal bileĢenlerden 

oluĢan farklı ve benzersiz bir yapı” (Saks, 2006: 602); “çalıĢanların iĢlerine karĢı 

tamamıyla pozitif duygular hissetmeleri, kiĢisel olarak iĢlerini anlamlı bulmaları, iĢ 

yüklerini yönetilebilir bulmaları ve iĢlerine iliĢkin geleceğe yönelik umut taĢımaları” 

(Attridge, 2009: 383); “iĢgörenin iĢine ne düzeyde bağlı olduğunun ötesinde, 

sorumluluğunu yerine getirirken tüm özüyle ne düzeyde orada olduğunun ve iĢine 

kendisini ne düzeyde kattığının ifadesi” (Esen, 2011: 377-390); “kiĢinin iĢiyle 

arasında güçlü bir bağ olması, iĢinden ilham alması, iĢinin önemli olduğunu 

düĢünmesi ve iĢiyle gurur duyması” (Bal, 2009: 547); ”iĢgörenlerin iĢlerine karĢı 

bağlılık ve heyecan duyması” (Roberts ve Davenport, 2002: 21) gibi farklı Ģekillerde 

tanımlanabilmektedir. 

ĠĢe adanmıĢlık farklı tanımlarla ifade edilse de bu tanımların vurgu yaptığı ortak 

noktalar göze çarpmaktadır. Genel olarak tanımlarda iĢgörenlerin iĢlerine karĢı 

olumlu ve iyimser bir ruh haliyle yaklaĢmaları ve bunun yanında fiziksel-biliĢsel 

enerjilerini de iĢ rollerine yansıtarak iĢlerine yoğunlaĢmaları noktalarında, ortak bir 

vurgu yapıldığı görülmektedir. 
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ĠĢe adanma kavramının bazı araĢtırmacılar tarafından, iĢgörenlerin örgüte karĢı 

duygusal bağlılığı, örgütte kalma isteği, örgütün verimliliğinin arttırılmasına yönelik 

rol ötesi davranıĢları sergileme eğilimine sahip olması gibi farklı açılardan 

incelendiği görülmektedir. Ayrıca iĢe adanma kavramının çaba, enerji, ilgi, bağlılık, 

tutku, heves ve kendini iĢe verme gibi farklı anlamları da içerdiği belirtilmektedir 

(Bakker vd., 2011: 5; Ferguson, 2007: 92). 

Esen’e (2011) göre adanmıĢlık; bağlılık, sadakat, üretkenlik ve sahipliğin bir 

birleĢimidir. Yüksek performans için çalıĢanı motive eden hayali bir güç olarak 

nitelendirilen adanmıĢlık, coĢku ve tutku, yüksek derecede konsantrasyon ve 

dayanılmaz bir biçimde enerjiye dönüĢen devamlı bir durumdu ifade etmektedir 

(Esen, 2011: 84). 

Kahn (1990) iĢe adanmıĢlıkla ilgili iki önemli noktanın olduğunu ifade etmektedir. 

Bunlardan ilki; iĢe adanmıĢlığın iĢ ya da örgütün özelliklerine yönelik bir tutum 

olmadığı, çalıĢanın iĢine iliĢkin görevlerini yerine getirmesi sonucu ortaya çıkan 

performansının yarattığı psikolojik bir durum olduğudur (Maslach vd., 2001). Diğeri 

ise çalıĢanın iĢe adanmıĢlığı, kendini iĢine odaklanması ile ilgilidir (Rich, Lepine ve 

Crawford, 2010). Dolayısıyla iĢe adanmıĢlık duygusal, fiziksel ve psikolojik 

bileĢenleri bulunan, çok yönlü, bütüncül iĢgören yatırımı olduğu ifade edilmektedir 

(Kahn, 1992; Rich, Lepine ve Crawford, 2010). Bu yönüyle iĢe adanmıĢlık, çalıĢanın 

belirli bir nesneye ya da davranıĢa odaklanmasını değil, yaptığı iĢi duygusal ve 

biliĢsel özümsemesiyle ilgili olduğunu ifade etmektedir (Schaufeli ve Bakker, 2004).  

ĠĢgörenin iĢe özveriyle yaklaĢmasında, iĢteki enerjisini ortaya çıkarmasında ve etkin 

bir örgütsel yapısının oluĢmasında iĢe adanmıĢlık etkili bir faktör olarak 

görülmektedir (Kahn, 1990). ĠĢe adanma iĢgörenlerin iĢlerini daha tutkulu yaparak, 

kendilerini örgüte bağlı hissetmelerini sağlamaktadır (Rice, 2009: 2). Tutku ile 

çalıĢan iĢgörenler örgütsel faaliyetlerde daha çok benimseyici tavır takınmakta ve 

örgütün ilerlemesine yönelik üstün çaba harcamaktadırlar (Dicke, Holwerda, 

Kontakos 2007: 5). AdanmıĢ çalıĢanlar psikolojik olarak örgütlerine bağlı, her gün 

örgüt içerisinde heyecan dolu, yeni ve farklı yol arayıĢına giren çalıĢanlar olarak 

ifade edilmektedir. AdanmıĢ çalıĢanlar örgüt içerisinde farklılık yaratacaklarını 

düĢünmektedir. Bunun yanında bu kiĢiler bilgi ve yeteneklerine güvenerek bunların 

performans için belirleyici bir güç olduğunu düĢünmektedir (Esen, 2011). Yine iĢe 
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adanmıĢ çalıĢanlar kendilerini enerjik hissetmekte, iĢlerini tamamen isteyerek 

yapmakta, iĢine yoğunlaĢmakta ve zamanın nasıl geçtiğinin farkına varmamakta ve 

her türlü iĢin üstesinden gelebilecek yeteneğe sahip olduklarını düĢünmektedir. Bu 

çalıĢanlar iĢlerine kendilerini tam olarak adadıkları zaman iĢlerini kiĢisel olarak 

anlamlı bulmakta, yapacağı iĢi gerektiğinden daha iyi ortaya koymakta ve geleceğe 

daha umut dolu bakabilmektedirler (Bakker ve Demerouti, 2009: 220-221; Bostancı 

ve Ekiyor, 2015: 39).  

Robert ve Davenport’a (2002) göre iĢe adanmıĢ çalıĢanlar iĢleriyle özdeĢleĢmiĢ 

kiĢilerdir. Dolayısıyla iĢ motivasyonları yüksek olmakta ve daha çok çalıĢma eğilimi 

göstermektedirler. Bu tür çalıĢanların iĢten ayrılma eğilimleri de düĢük düzeyde 

olmaktadır. Bunun yanında, iĢe adanmıĢ çalıĢanlar iĢleriyle daha güçlü Ģekilde 

özdeĢleĢerek, yeteneklerini daha çok kullanmakta ve zor görevler üstlenmek 

istemektedir (Burke vd., 2009: 13).  

ĠĢe adanmıĢ çalıĢanların diğerlerinden daha üstün performans sergiledikleri, inisiyatif 

almaya ve proaktif davranıĢlar sergilemeye daha yatkın oldukları ve öğrenme 

motivasyonlarının da diğerlerine göre daha fazla olduğu belirtilmektedir (Bostancı ve 

Ekiyor, 2015: 38). ĠĢe adanma motive edici bir kavram olarak nitelendirilmektedir. 

Adanma olduğunda, çalıĢanlar zorlu bir amaca doğru çaba sarf etmek zorunda 

olduklarını hissetmekte ve baĢarılı olmak istemektedir. ÇalıĢanlar bu amaçlara 

ulaĢmayı kiĢisel bir bağlılık olarak kabul etmektedir. ÇalıĢanlar enerjilerini iĢleri için 

kullanmakta, iĢlerine yoğunlaĢmakta ve tüm dikkatlerini de iĢlerine vermektedir. 

Zorlu problemlerle karĢılaĢıldığında ise önemli ayrıntılara odaklanmakta, 

çalıĢmalarına yoğunlaĢarak zaman kaybettirecek ve dikkat dağıtacak unsurları 

ortadan kaldırmaktadır (Leiter ve Bakker, 2010: 2). Dolayısıyla iĢe adanan çalıĢanlar, 

kiĢisel geliĢim gibi bireysel pozitif çıktılar sağlamanın yanı sıra organizasyonel 

düzeyde de performans kalitesini arttırabilmektedir (Bakker vd., 2008: 189). 

ĠĢgörenlerin iĢe adanmaları üzerine yapılan araĢtırmalarda, iĢe adanma kavramının 

farklı araĢtırmacılar tarafından farklı açılarla ele alındığına, iĢletmeler açısından 

önemine ve son yıllarda da artan bir Ģekilde ilgi gördüğüne değinilmiĢtir. Bu konu ile 

ilgili olarak literatürde en çok dikkat çeken isimlerden Kahn, Schaufeli, Leiter ve 

Maslach bazı yaklaĢımlar geliĢtirmiĢlerdir. 
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2.2. ĠĢe Adanma Kavramını Konu Alan YaklaĢımlar 

ĠĢe adanma için benzersiz bir teorik çerçeve mevcut olmayıp, bunun yerine her biri 

farklı bir yönü vurgulayan bir dizi bakıĢ açısı bulunmaktadır. Bununla ilgili olarak 

“(a) Kahn (1990) Ġhtiyaç-Tatmin YaklaĢımı (The Needs-Satisfying Approach), (b) 

Maslach ve Leiter (1997) TükenmiĢlik Antitezi YaklaĢımı (The Burnout –Antithesis 

Approach), (c) Harter vd. (2002) Memnuniyet, Adanma YaklaĢımı (The Satisfaction 

– Engagement Approach) ve (d) Saks (2006) Çok Boyutlu YaklaĢım (The 

Multidimensional Approach)” olmak üzere dört yaklaĢım incelenmiĢtir. 

2.2.1. Ġhtiyaç-Tatmin YaklaĢımı (The Needs-Satisfying Approach) 

Kahn (1990) adanmıĢlık kavramını, kiĢisel adanmıĢlık Ģeklinde nitelendirmiĢ ve 

kavramı çalıĢanların iĢ rollerine kendilerini gönülden vermeleri olarak ifade 

etmektedir. AdanmıĢ çalıĢanlar rol performansları esnasında fiziksel, biliĢsel ve 

duygusal olarak kendilerini iĢine vermektedirler. ÇalıĢanların sergiledikleri bu üç 

durum psikolojik varlık göstermeyi ifade etmektedir. AdanmamıĢ çalıĢanlar ise rol 

performansları sırasında kendilerini fiziksel, biliĢsel ve duygusal olarak iĢten 

çekmekte veya iĢ rollerinden uzaklaĢmaktadırlar (Kahn, 1990: 694). Buradaki 

fiziksel bileĢen; çalıĢanların iĢ rollerini gerçekleĢtirirken enerji dolu olmasını, 

duygusal bileĢen çalıĢanların iĢe, örgüte ve yöneticilere karĢı hissettiği olumlu ya da 

olumsuz tutumu, biliĢsel bileĢen ise çalıĢanın örgüte, yöneticilere ve çalıĢma 

koĢullarına inanma düzeyini ifade etmektedir (Kular vd., 2008: 3). 

 Kahn (1990) adanmıĢlık kavramını açıklamak için benlik ve rol kavramlarına 

odaklanmıĢtır. Bu doğrultuda, adanmıĢlık hem çalıĢanın enerjisini iĢteki rol 

performansına vermesi, hem de rolü içerisinde benliğini ortaya koymasıdır. Diğer 

yandan adanmamıĢlık ise çalıĢanın benliğini iĢ rolünden ayrı tutmasıdır (Kahn, 1990: 

700-701).  

Kahn (1990) adanmıĢlık kavramını Goffman’in (1961) role bağlanma ve rolden 

ayrılma görüĢlerinden hareketle ele almıĢ ve Goffman’in rol benimseme görüĢüne 

dayanarak, bireylerin niçin kendilerini farklı derecelerde iĢ rollerine verdiklerini 

anlamaya çalıĢmıĢtır. Bu doğrultuda Kahn (1990) adanma ve adanmama psikolojik 

koĢullarına iliĢkin nitel araĢtırmasında, yaz kampı idarecileri ve bir mimarlık 

firmasının çalıĢanları üzerine bir araĢtırma yapmıĢtır. AraĢtırma sonucunda; 

anlamlılık, güvenlik ve uygunluk olmak üzere üç psikolojik unsurun adanmıĢlığın 
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gerçekleĢmesinde etkili olduğunu ifade etmiĢtir (Kahn, 1990: 703). Bu unsurlardan 

anlamlılık, iĢgörenin iĢletme içerisinde üstlendiği görevleri yerine getirirken 

harcadığı çabaya karĢılık yaptığı iĢin değerini ifade etmektedir. Farklı bir açıdan ise 

iĢgörenin hedefleri ile yaptığı iĢin amaçlarının örtüĢmesidir. Güven, iĢgörenin belli 

ve güvenli koĢullarda çalıĢmasını, iĢ yerinde yöneticisine ve iĢ arkadaĢlarına karĢı 

hissettiği duyguyu ifade etmektedir. Burada güven unsurunun büyük ölçüde 

yöneticilik tarzına ve örgütsel politikalara bağlı olduğu ifade edilmektedir. Uygunluk 

ise iĢgörenin çalıĢtığı ortamda üstlendiği rol ile kiĢisel değerlerinin birbirini 

karĢılamasını ifade etmektedir (Collins, 2009: 17; Babcock-Roberson ve Strickland, 

2010: 315; Rothmann ve Rothmann, 2010: 2). Kahn’ın ortaya koyduğu bu teoriye 

göre; iĢgörenlerin iĢe adanmaları üzerinde iĢin özelliklerinin ve iĢle özdeĢleĢmenin 

de önemli olduğu ifade edilmektedir.(Wright, 2009: 4). 

ĠĢe adanma ile ilgili çalıĢmaların devam etmesi bakımından Kahn’ın bir teorik 

çerçeve çizmeyi baĢardığı söylenebilmektedir. Ancak psikolojik yapıyla ilgili 

kapsamlı teorik bir model sunulmuĢ olsa da yapının ölçümlenmesinde bir çözüm 

ortaya konulmamıĢtır (Bal, 2008: 18). 

2.2.2. TükenmiĢlik Antitezi YaklaĢımı (The Burnout-Antithesis Approach) 

ĠĢe adanma kavramına duyulan ilgi, tükenmiĢlik üstünde çalıĢmakta olan 

araĢtırmacıların dikkatini bu kavrama çevirmesi ile birlikte, gittikçe artıĢ 

göstermiĢtir. Bazı çalıĢmalarda iĢe adanmıĢlık, tükenmiĢliğin tam tersi bir durum 

olarak ifade edilmiĢtir. TükenmiĢlik, iĢgörenlerin iĢe olan ilgi ve faydasının azalma 

durumu olarak açıklanmaktadır. Buna karĢın iĢe adanmıĢlık ise, iĢgörenlerin enerjik, 

iĢine bağlı ve iĢiyle meĢgul halde olması durumunu ifade edilmektedir 

(Bezuidenhout ve Cilliers, 2010: 2). 

TükenmiĢlik, “yoğun bir Ģekilde çalıĢan bireyler arasında görülen duygusal tükenme, 

duyarsızlaĢma ve düĢük baĢarı hissi boyutlarından oluĢan bir sendrom” Ģeklinde 

tanımlanmaktadır (Maslach ve Jackson, 1981: 99). TükenmiĢliğin üç boyutu 

bulunmaktadır. Bunlardan ilki olan duygusal tükenme, çalıĢanların fiziksel ve 

duygusal kaynaklarının azalması sonucu oluĢan kronik durumudur. Ġkincisi 

duyarsızlaĢma ise çalıĢanın kendisiyle iĢi ve hizmet sunduğu kiĢiler arasına mesafe 

koymasını, onlara karĢı hissiyatını kaybetmesini, sinik ve olumsuz tutum 

sergilemesini nitelendirmektedir. Üçüncüsü ise düĢük kiĢisel baĢarı hissi olup, 
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çalıĢanın iĢini baĢarmak için kendisini yeterli görmemesini ve baĢarı duygusu 

eksikliğini ifade etmektedir (Schaufeli ve Enzmann, 1998: 31-32; Maslach, Schaufeli 

ve Leiter, 2001: 402-403). 

Maslach ve Leiter, iĢle ilgili olumsuz bir zihinsel süreç olarak nitelendirilen 

tükenmiĢliğin, iĢe adanmıĢlığın tam tersi bir kavram olduğunu ileri sürerek, 

iĢgörenlerin iĢe adanma düzeyini belirlemek için tükenmiĢlik düzeylerinin 

ölçümlenmesinin yeterli olduğunu iddia etmiĢtir (Bal, 2009: 546). TükenmiĢliğin 

duygusal tükenme, duyarsızlaĢma ve düĢük kiĢisel baĢarı hissi boyutlarının karĢıtı 

olarak enerjik olma, iĢe adanma ve yoğunlaĢmanın iĢe adanmıĢlığı temsil edeceği 

ifade edilmiĢtir. ĠĢe adanmıĢlığın enerjik olma boyutunun duygusal tükenmeyi, iĢe 

adanma boyutunun duyarsızlaĢmayı ve yoğunluk boyutunun ise düĢük kiĢisel baĢarı 

hissini tam olarak karĢıladığı ileri sürülmüĢtür (Bakker vd., 2008: 188).  

TükenmiĢliğin tersinin adanmıĢlık olduğu düĢüncesiyle, iĢgörenlerin tükenme 

düzeylerini ölçmek için geliĢtirilen çok boyutlu ölçek ile iĢe adanma düzeyinin de 

ölçülebileceği belirtilmiĢtir. ĠĢgörenin tükenmiĢlik düzeyi yüksek ise iĢe adanmıĢlık 

düzeyinin düĢük olduğu; tükenmiĢlik düzeyi düĢük ise iĢe adanmıĢlık düzeyinin 

yüksek olduğu ifade edilmiĢtir (Koppula, 2008: 4). 

Maslach ve Leiter (1997) tükenmiĢlik ölçeğinin skorlarının ters olarak 

hesaplanmasıyla adanmıĢlığın ölçümünün yapılabileceğini savunmuĢtur. Schaufeli 

vd. (2002) ise Maslach ve Leiter (1997) tarafından ortaya konan bu düĢünceye 

katılmamıĢlardır. Schaufeli vd. (2002) kavramsal olarak adanmıĢlığın tükenmiĢliğin 

tersi olduğunu kabul etmelerine rağmen, iki kavramın aynı ölçek ile ölçülmesinin, 

yani tükenmiĢlik ölçeğinin ters hesaplanmasıyla ölçülmesinin yetersiz olduğunu 

söylemiĢlerdir. Bu bakıĢ açısıyla Schaufeli vd. (2002) adanmıĢlık kavramının 

tükenmiĢlik ölçeğinden bağımsız olarak ölçülebileceğini ortaya koymuĢtur (Schaufeli 

vd., 2002). Schaufeli vd. (2002) iĢe adanmayı, dinçlik, iĢe bağlılık ve yoğunlaĢma 

tarafından karakterize edilen iĢ ile ilgili pozitif ve tatmin edici bir durum olarak 

tanımlamıĢtır. AdanmıĢlık kısa süreli olmayan, kalıcı duygusal ve biliĢsel bir durum 

olarak değerlendirilmiĢtir. Öte yandan iĢe adanmayı; iĢgörenin enerji dolu, iĢine bağlı 

ve kendisini iĢe veren olumlu bir ruh haline sahip olması biçiminde tanımlamıĢtır  

(Schaufeli vd., 2002: 74). 
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Schaufeli vd., Kahn’ın belirttiği gibi iĢe adanmıĢlığın fiziksel, biliĢsel ve duygusal 

bileĢenleri olduğu görüĢüne de katılmıĢtır. ĠĢgörenlerin iĢe adanma düzeylerini 

ölçmek amacıyla geliĢtirdikleri (UWES-Utrecht Work Engagement Scale) ölçüm 

modelinde iĢe adanmıĢlığı temsil eden fiziksel, duygusal ve biliĢsel boyutlar 

olduğuna kabul etmiĢlerdir. Bu modelde, Kahn’ın teorisindeki fiziksel bileĢenin 

iĢgörenin enerji dolu olmasına, duygusal bileĢenin iĢgörenin iĢine adanmıĢ olmasına 

ve biliĢsel bileĢenin de kiĢinin kendini iĢe verme/yoğunlaĢma boyutuna karĢılık 

geldiğini ifade etmiĢtir (Attridge, 2009: 385). Yani Schaufeli vd. (2002) genel olarak 

iĢe adanmayı; enerjik olma, iĢe adanma ve kendini iĢe verme/yoğunlaĢma olmak 

üzere üç boyut altında sınıflandırmıĢlardır (Burke vd., 2009: 6). 

Dinçlik/Enerjik Olma (Vigor): Dinçlik bireyin çalıĢma ortamında yüksek düzeyde 

enerjik olması ve zihinsel olarak da dayanıklılık hali ile karakterize edilmektedir. 

ÇalıĢanın iĢi için çaba harcamaya istekli olmasını ve zorluklarla mücadele konusunda 

ısrarcı bir tutum takınmasını yansıtmaktadır (Schaufeli vd., 2002: 74). 

Dinç olma; çalıĢanın iĢ hayatında fiziksel güce, duygusal enerjiye ve biliĢsel canlılığa 

sahip olduğunu gösteren bir durumdur (Shraga ve Shirom, 2009: 272). Fiziksel güç, 

çalıĢanın görevlerini yerine getirirken sahip olduğu enerjiyi iĢaret etmekte, duygusal 

enerji, bireyin sahip olduğu kapasiteyi iĢi için kullanmasını ve biliĢsel canlılık ise 

kiĢinin zihinsel olarak kendisini dinç hissetmesini ifade etmektedir (Little vd., 2011: 

467). Genel olarak dinçlik kavramı, çalıĢanın fiziksel bakımdan enerjik hissetmesi, 

duygusal bakımdan güçlü olması, çaba harcamaya gönüllü ve zorluklar karĢısında 

mücadeleci olma durumu olarak tanımlanmaktadır (Özkalp ve Meydan, 2015: 6). 

Canlılık olarak da ifade edilen dinçlik boyutu, kiĢinin düĢünce ve davranıĢlarını 

geniĢleten ve destekleyen olumlu bir duygusal durumdur (Alarcon ve Edward, 2010: 

1). Enerjik bir yapıya sahip olan iĢgörenlerin esnek ve yaratıcı düĢünebilmelerinin 

geliĢtirilmesi, performanslarının artması, etkili karar verebilmeleri, prososyal 

davranmaları; bireysel ve örgütsel açıdan yararları olabilmektedir (Shraga ve Shirom, 

2009: 272). 

Kanten (2012) göre, iĢgörenlerin enerjik bir yapıya sahip olmalarında, günden güne 

değiĢebilen ruhsal durumlar ve örgütün çalıĢma koĢullarının etkili olduğu 

belirtilmektedir. Buna göre iĢe adanmıĢlık iĢgörenlerin motive olmalarına yardımcı 

olan önemli bir değiĢken olarak görülmektedir. Dinçlik, iĢgörenleri iĢlerinde yüksek 
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düzeyde motivasyona sahip olma ve karĢılaĢtığı engeller karĢısında yılmadan iĢlerine 

devam etme yönünde teĢvik etmektedir. Bununla birlikte bu boyutun duygusal 

unsuru ise bireyin enerjisini iĢi için harcamasına etki ederek, örgütlerde iĢe adanma 

sürecinin oluĢmasında belirleyici olmasıdır. 

Kendini Adama/Bağlanma (Dedication): KiĢinin heyecan, coĢku, ilham, gurur, 

mücadele azmi ve anlamlılık duygularını yaĢayarak, güçlü bir Ģekilde iĢine 

katılmasını ifade etmektedir. ÇalıĢanın heyecan, coĢku, ilham, gurur, mücadele azmi 

ve anlamlılık gibi duyguları tecrübe etmesi ve iĢiyle güçlü bir bağ kurması 

sonucunda, iĢine kendini adaması söz konusu olmaktadır (Schaufeli vd., 2002). 

Kendini adama, iĢgörenin iĢini yapmak konusunda son derece hevesli ve istekli 

olduğunda ve yaptığı iĢle kendini tümüyle bütünleĢtirmesi sonucunda iĢine önemli 

anlamlar yüklediğinde oluĢmaktadır (Du Plessis, 2014: 18).  

Kendini adama, bireyin iĢini anlamlı bulması ve değerli olarak görmesini, iĢine karĢı 

hevesli olmasını, iĢinden gurur duymasını içeren güçlü bir psikolojik durumdur. Aynı 

zamanda çalıĢanın iĢiyle özdeĢleĢmesini de ifade eden bir kavramdır (Mauno vd., 

2007: 151; Bezuidenhout ve Cilliers, 2010: 2-8). 

ĠĢe ilgili duyguların dıĢa yansıması sonucunda ortaya çıkan olumlu psikolojik bir 

durumu niteleyen kendini adama, çalıĢanların daha fazla görev üstlenmeleri, rol ötesi 

davranıĢlarda bulunmaları ve iĢlerine bütünüyle konsantre olmaları gibi örgüt 

tarafından istenen sonuçlara katkı sağlamaktadır. Farklı bir ifadeyle iĢine anlam ve 

önem yükleyen, aynı zamanda iĢini coĢkulu bir biçimde yerine getiren çalıĢanların 

iĢe adanmaları olağan görülmektedir (Kanten, 2016: 110). 

YoğunlaĢma/Kendini ĠĢe Verme (Absorption): KiĢinin tamamen odaklanarak ve 

mutlu bir biçimde kendini iĢine vermesi, bu esnada zamanın hızla akıp gitmesi ve 

kendini iĢinden ayırmakta zorluk çekmesi durumu olarak açıklanmaktadır. 

YoğunlaĢma kısa süreli olmaktan ziyade, iĢe iliĢkin daha yaygın ve kalıcı bir 

durumdur (Schaufeli vd., 2002). Farklı bir ifadeyle yoğunlaĢma, iĢgörenin iĢ rollerini 

yerine getirirken sürekli bir Ģekilde iĢ süreçlerinin bütününe yoğunlaĢması ve 

odaklanması durumudur. Aynı zamanda yoğunlaĢma, iĢgörenin motivasyon 

düzeyinin yüksek olduğunu göstermektedir. ĠĢlerine yoğunlaĢan iĢgörenler, kendi 

istekleriyle iĢ süreçlerinin tamamında yer almaktadırlar (Rich, 2006: 15). Bununla 

birlikte kendilerini çalıĢmaya kaptıran iĢgörenler isteyerek ve mutlu olarak iĢleriyle 
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meĢgul olmakta, iĢ hayatında dikkatlerini dağıtan unsurları uzaklaĢtırmaya 

çalıĢmaktadır ve böylelikle iĢ odaklarını korumaktadır (Deese, 2009: 3). 

ĠĢe adanmıĢlığın boyutlarına iliĢkin verilen açıklayıcı bilgiler ıĢığında; dinçliğin 

çalıĢanların zindelik ve azmine, kendini adamanın iĢe yönelik anlamlılık, gurur, 

coĢku gibi duygular sonucunda ortaya çıkan olumlu duygusal duruma, 

yoğunlaĢmanın ise çalıĢanların kendilerini zihinsel olarak bütünüyle iĢlerine 

vermeleri ve bundan mutluluk duymalarına vurgu yaptığı görülmektedir (Denizli, 

2018: 89). 

2.2.3. Memnuniyet, Adanma YaklaĢımı (The Satisfaction-Engagement 

Approach) 

Harter vd. (2002) adanmayı, memnuniyet ve adanma yaklaĢımı kapsamında ele 

almıĢtır. Buna göre iĢe adanma bireyin iĢe karĢı duyduğu istek ve katılım ile 

bireylerde meydana gelen memnuniyet ve adanma durumu olarak 

değerlendirilmektedir.  

Gallup Organizasyonu tarafından yapılan araĢtırma sonuçlarının değerlendirilmesiyle 

iĢe adanma davranıĢının bu yaklaĢıma göre geleneksel olarak bilinen memnuniyet ve 

iĢe katılım ile aynı anlamda olduğu belirtilmektedir. Yapılan bu araĢtırmada iĢe 

adanmanın müĢteri memnuniyeti, karlılık, verimlilik ve personel devir oranıyla 

iliĢkisi bulunmuĢtur. ÇalıĢanın memnuniyeti için yöneticilere önemli veriler sunan bu 

çalıĢma, yine araĢtırma dünyası için de önemli bilgiler sağlamıĢtır (Schaufeli, 2013).  

Luthans ve Peterson (2002) ise bu yaklaĢıma yönetsel öz-etkinlik, etkili yönetim 

uygulamaları algısı ve iĢe adanmıĢlık arasındaki iliĢkilere dikkat çekerek katkıda 

bulunmuĢtur. Yaptıkları çalıĢmanın sonuçlarına göre iĢe adanmıĢlık ile öz-etkinlik ve 

algılanan etkili yönetim uygulamaları arasında anlamlı bir iliĢki çıkmıĢtır. ÇalıĢma 

sonucunda psikolojik iklim yaratan yöneticilerin rolü vurgulamıĢtır. Buna göre 

çalıĢanların iĢlerini yerine getirmek için iĢ kaynakları, destek ve çevreye duyduğu 

ihtiyaç diğer iĢe adanma yaklaĢımlarıyla paralellik göstermektedir. 

2.2.4. Çok Boyutlu YaklaĢım (The Multidimensional Approach) 

Saks, iĢe adanmayı çok boyutlu bir yaklaĢım çerçevesinde ele almıĢ ve “sosyal 

değiĢim teorisi (social exchange theory)” temelli olduğunu belirtmiĢtir. Saks’a göre 

“iĢe adanma bireysel rol performansı ile iliĢkili, biliĢsel, duygusal ve davranıĢsal 
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bileĢenlerden oluĢan farklı ve benzersiz bir yapı” olarak tanımlanmaktadır (Saks, 

2006: 602-603). 

Saks’ın yaptığı araĢtırma sonuçlarına göre iĢe adanama davranıĢının iki Ģekilde 

değerlendirilmesi gerektiği ileri sürülmüĢtür. Bunların; “iĢe adanmıĢlık (job 

engagement)” ve “organizasyona adanmıĢlık (organization engagements)” Ģeklinde 

olduğu belirtilmiĢtir. Bu modele göre iĢe adanmıĢlığın örgütsel destek, prosedürel 

adalet, iĢ tatmini, iĢten ayrılma niyeti, örgütsel bağlılık ve örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı ile iliĢkili olduğu belirlenmiĢtir (Saks, 2006). 

Genel olarak değerlendirildiğinde iĢe adanmıĢlık ile ilgili olarak, Kahn (1990), 

Maslach ve Leiter (1997), Harter vd. (2002) ve Saks (2006) tarafından çeĢitli 

yaklaĢımlar ortaya konulmuĢtur. Ortaya konulan bu yaklaĢımlar ise adanmıĢlığa 

iliĢkin genel bir çerçeve oluĢturmaktadır.  

2.3. ĠĢe Adanma ile ĠliĢkili Kavramlar 

ĠĢe adanma kavramını çalıĢan bazı araĢtırmacılar çalıĢmalarında, iĢe adanma 

kavramının; örgütsel bağlılık, iĢkoliklik, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, iĢ tatmini ve 

iĢi benimseme gibi kavramlarla benzer olduğunu ancak bu kavramlardan farklı 

olduğunu belirtilmektedir. ÇalıĢmalarda, bu kavramların iĢgörenlerin iĢe 

adanmalarında belirleyici rol oynadığı belirtilmektedir. Ayrıca bu kavramların 

çalıĢanların iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık düzeylerinde de etkili olabileceği ileri 

sürülmektedir (Collins, 2009: 22; Saks, 2006: 602; Bakker ve Bal, 2010: 190). 

ÇalıĢmanın amacı iĢe adanma kavramına yeni bir bakıĢ açısı getirmek olmadığı için 

ilgi kavramlar çok detaylı incelenmese de, kısaca değinilmiĢtir. 

Örgütsel bağlılık, çalıĢanın istihdamı sağlayan örgüte karĢı bağlılığını ifade 

etmektedir. (Maslach vd., 2001: 416). Burada örgütsel bağlılık çalıĢanların örgüte 

yönelik tutum ve bağlılığını ifade etmektedir. ĠĢe adanma ise bir tutum değildir; 

çalıĢanın iĢine dikkatini vermesini ve rol görevlerine yoğunlaĢmasını ifade 

etmektedir (Saks, 2006: 602). Bunun yanında daha detaylı olarak, iĢe adanma ve 

örgütsel bağlılık iki Ģekilde farklılaĢmaktadır. Ġlki, örgütsel bağlılık, bir bütün olarak 

örgüte yönelik bağlılığı belirtmekteyken, iĢe adanma ise iĢin kendisine dayalı olan 

algıları ifade etmektedir. Ġkincisi adanma duygusal, fiziksel ve biliĢsel enerji 

açısından tüm benliğin bütünsel yatırımını içeren geniĢ bir yapıyı ifade ederken, 
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bağlılıkta bu tür özellikler mevcut değildir (Hallberg ve Schaufeli, 2006: 120; 

Christian, Garza ve Slaughter, 2011: 97). 

Örgütsel bağlılık, iĢgörenlerin örgütlerine karĢı hissettikleri duygusal bağı 

kapsamakta olup, iĢgörenlerin örgütsel bağlılık düzeyleri zaman içerisinde artıĢ veya 

azalıĢ gösterebilmektedir. ĠĢe adanma düzeyleri ise zamanla kalıcı bir davranıĢ haline 

gelebilmektedir (Collins, 2009). Bunun yanında iĢe adanma ve örgütsel bağlılık, 

örgütsel verimliliğe katkı sağlayan ve örgüt tarafından oluĢması istenilen olumlu 

davranıĢlar olması sebebiyle benzerlik göstermektedir. (Armstrong, 2007).  

ĠĢkoliklik, bireylerin sürekli iĢe odaklanmaları, iĢi yaĢamlarının merkezi olarak 

algılamaları ve kendilerini çalıĢmaya mecbur hissetmeleri durumudur (Akdağ ve 

Yüksel, 2010: 48).  ĠĢe adanmıĢ iĢgörenler de çok çalıĢmaları, iĢlerine bağlı olmaları 

ve kendilerini iĢlerine vermeleri açısından iĢkoliklere benzetilmektedir. Ancak 

iĢkolikler, iĢe adanan bireylere göre görevlerini yerine getirirken zorunluluk duygusu 

hissetmektedirler. ĠĢe adanmıĢ iĢgörenler ise çalıĢmayı zorlayıcı bir unsur olarak 

değil, eğlenceli/zevkli bir durum gibi görmekte ve içsel motivasyon duymaktadırlar. 

Öte yandan iĢ dıĢında sosyal faaliyetler yapmaktan mutlu olmakta ve sosyal 

faaliyetlere zaman ayırdıkları için kendilerini suçlu hissetmemektedirler. ĠĢgörenlerin 

iĢlerine oldukça fazla zaman ayırmaları ve çok çalıĢmaları, iĢkoliklik ve iĢe adanma 

kavramlarının ikisinde de benzerlik göstermektedir (Krulder, 2010: 6; Bakker vd., 

2011: 2). 

ĠĢkolikler, zihni sürekli iĢiyle meĢgul olan, görev odaklı, mükemmeliyetçi, tutkulu, 

motivasyonu yüksek, endiĢeli, katı, becerikli ve sabırsız insanlar olarak ifade 

edilmektedir. Bu kiĢiler sıkça fazla mesai yapmakta, kendilerini iĢleri ile 

tanımlamakta ve kolayca rahatlayamamaktadırlar. Öte yandan iĢe adanmıĢ çalıĢanlar 

sıkı çalıĢırlar, iĢlerine bağlıdırlar ve iĢleri ile meĢgul olmaktan mutludurlar. Bu 

bakımdan iĢkoliklere benzemektedirler. Fakat iĢkoliklerin aksine, iĢe adanmıĢ 

çalıĢanların davranıĢları, her türlü bağımlılıkta olduğu gibi, içsel karĢı konulmaz bir 

güdülenme sonucu ortaya çıkmamaktadır. ĠĢkoliklerde yüksek seviyede karĢı 

konulamaz bir bağlılık görülürken, iĢe adanmıĢlar ise içsel dürtülerine karĢı 

koyamadıkları için değil sadece iĢlerini çok sevdikleri için böyle davranmaktadır 

(Andreassen, 2007). ĠĢe adanma ile iĢkoliklik arasındaki bir diğer fark, iĢe adanma 

iĢgörenlerin refahları ve yaĢam tatminleri üzerinde olumlu bir etkiye sahip iken 
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iĢkolikliğin iĢgörenlerin refahını olumsuz yönde etkilediği savunulmaktadır (Wright, 

2009: 12-13). 

Pozitif psikoloji hareketiyle yaygınlık kazanan iĢe adanmıĢlık kavramı çalıĢanların 

iĢle iliĢkili olumlu deneyimlerini yansıttığı için zaman zaman iĢ tatmini ile de 

karıĢtırılabilmektedir (Christian vd., 2011: 97).  ĠĢ tatmini iĢgörenlerin iĢlerinden 

duyduğu hoĢnutluk ya da hoĢnutsuzluk durumu olup, iĢin özellikleriyle iĢgörenlerin 

istekleri birbirine uyduğu zaman iĢgören tatmini gerçekleĢir (Barlı, 2012: 335). ĠĢ 

karakteristikleri ile ilgili temel belirleyici olan iĢe adanmıĢlık ve iĢ tatmini temelde 

birbirlerinden farklıdırlar. AdanmıĢlık eylem veya faaliyetle ilgiliyken, iĢ tatmini 

iĢten alınan doyumdur. ĠĢ tatmini iĢ koĢulları veya karakteristikleri açısından ele 

alınırken, iĢe adanmıĢlık iĢgörenin iĢle ilgili deneyimini kapsamaktadır (Rich, 2006: 

46: Christian vd., 2011: 97). ĠĢleriyle ilgili olumlu duygular besleyen ve sonuç olarak 

tatmin olan iĢgörenlerin, iĢe adanan iĢgörenlerde olduğu gibi her zaman iĢlerine karĢı 

tutku duymaları ya da yoğun çaba harcamaları mümkün olmayabilir (Deese, 2009: 

5). Tatminkâr iĢgörenler rutin görevlerini ya da kendilerine verilen iĢleri en iyi 

Ģekilde yerine getirmeye çalıĢmaktadırlar (Alarcon, 2009: 14). AdanmıĢ iĢgörenler 

ise örgütün baĢarısı için harekete geçmekte, fazladan çaba harcama isteği duymakta 

ve rol ötesi davranıĢlar sergilemektedirler. Ayrıca bir diğer farklılık ise, iĢe 

adanmanın iĢ tatminine göre iĢ performansına doğrudan yansıyan bir etkiye sahip 

olmasıdır (Collins, 2009). 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, iĢgörenin çalıĢma arkadaĢlarına ve örgüte yönelik 

gönüllü ve informal davranıĢlarını kapsamaktayken, adanma, iĢgörenin gönüllü 

davranıĢlarından ziyade, formal rol performansına odaklanmaktadır (Schaufeli ve 

Bakker, 2010: 14). Örgütsel vatandaĢlık davranıĢları ekstra rol davranıĢı, rol ötesi 

davranıĢ ve prososyal örgütsel davranıĢ gibi isimlerle nitelenmektedir (TaĢçı ve Koç, 

2007: 374). Buna göre, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı sergileyen iĢgörenler, 

sorumluluk alanlarının dıĢına odaklanırken, adanmıĢ iĢgörenler ise sorumluluk 

alanları dahilinde davranıĢ sergilemektedirler (Shuck ve Wollard, 2010: 103). 

ĠĢi benimseme; “psikolojik özdeĢleĢmenin biliĢsel ve inançsal durumu” Ģeklinde 

ifade edilmektedir (Kanungo, 1982). ĠĢi benimseme iĢgörenin hem iĢ içinde hem de 

iĢ dıĢında, iĢ ile kendisini güçlü bir Ģekilde tanımlama derecesini temsil eden ve iĢin 

iĢgörenin ihtiyaçlarını tatmin etmesini içeren biliĢsel bir inançtır. Adanma iki Ģekilde 
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iĢi benimsemeden ayrılmaktadır. Ġlk olarak iĢi benimseme, biliĢsel bir yapıdır ve iĢe 

adanmanın muadili değil; bir açısı ve sonucu olarak kabul edilmektedir. Ġkincisi ise 

iĢi benimsemede, iĢgörenler iĢi hayatlarının merkezi olarak kabul etmektedir 

(Christian vd., 2011: 97). Bu yönleriyle, iĢi benimseme iĢe adanma ile benzerlik 

göstermektedir. Ancak iĢe katılım, enerji ve yoğunlaĢma unsurlarını içermemektedir 

(Maslach vd., 2001: 416). 

ĠĢe adanma ile ilgili olarak; yapılan açıklamalar dikkate alındığında iĢe adanmanın 

bahsi geçen kavramlarla benzer yönlerinin bulunduğu ancak sonuç olarak bu 

kavramlardan farklı bir yapı olduğu görülmektedir. 

2.4. ĠĢe Adanmanın Nedenleri ve Sonuçları 

ĠĢe adanma birçok olumlu örgütsel sonuçları olan bir kavramdır. Bu nedenle, son 

zamanlarda örgütlerin üzerinde önemle durulduğu konulardan biri olmuĢtur (KeleĢ, 

2014: 98). Yapılan çalıĢmalar örgütsel faktörler ile iĢgörenlerin sahip oldukları 

bireysel özelliklerin iĢgörenlerin iĢe adanmalarında etkili olduğunu göstermektedir. 

Bu çerçevede, iĢe adanmanın sağlanmasında etkili olan unsurlar örgütsel ve bireysel 

faktörler olmak üzere iki kategoride incelenmektedir (Keser ve Yılmaz, 2009: 108; 

Albrecht, 2010: 159). ÇalıĢanların iĢlerine adanmalarında etkili olan örgütsel ve 

bireysel faktörlerin neler olduğunu değerlendirmek için literatürde önde gelen bazı 

yaklaĢımlara değinilmiĢtir. 

ĠĢe adanmıĢlığın kuramsal temellerinin atılmasında önemli bir yeri olan Kahn, 

çalıĢanların iĢlerine adanmaları ya da adanmamalarını etkileyen koĢulları ele alan 

çalıĢmasında, üç psikolojik koĢulun var olduğunu öne sürmüĢtür. Kahn’ın öne 

sürdüğü psikolojik koĢullar; anlamlılık, güvenlik ve uygunluk koĢulları olup, 

bunların mevcut olması durumunda, çalıĢanların iĢe adanmıĢlık gösterdiklerini 

belirtmektedir (Kahn, 1990: 718). ÇalıĢanın örgütte aldığı görevler, roller ve iĢiyle 

etkileĢim hali anlamlılık imgesini etkilemektedir. KiĢiler arası iliĢkiler, gruplar ve 

gruplar arası dinamikler, yönetim tarzı ve örgüt normlarının güvenlik üzerinde 

belirleyici olduğu ifade edilmektedir. Uygunluk; çalıĢanın kendini bütünüyle iĢ 

rollerine verebilmesi için gereksinim duyacağı fiziksel, duygusal ve psikolojik 

kaynaklar olup, fiziksel ve duygusal enerji düzeyi, kendine güven ya da güvensizlik 

ve dıĢ koĢullar çalıĢanın bu hissi üzerinde belirleyici olabilmektedir (Simpson, 2009). 

Yani çalıĢan iĢini anlamlı bulduğu, kendini güvende hissettiği, iĢ görevlerini yerine 
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getirebilecek içsel ve dıĢsal kaynaklara sahip olduğu durumda iĢe adanmıĢlık 

göstermektedir (Kahn, 1992: 322). 

Saks (2006: 604); Kahn (1990) ve Maslach vd. (2001)’nin çalıĢmalarından yola 

çıkarak iĢe adanmıĢlığın öncül ve ardıllarını belirlemek amacıyla bir çalıĢma 

yapmıĢtır. Bu çalıĢmanın sonuçlarına göre ġekil 1’de görülen öncül ve ardıllardan 

oluĢan bir model geliĢtirmiĢtir. 

 

 

ġekil 1: ĠĢe AdanmıĢlığın Öncül ve Ardıllarına ĠliĢkin Model 

Kaynak: Saks, 2006: 604. 

 

Saks (2006) iĢ karakteristiklerini, algılanan örgütsel desteği, algılanan yönetici 

desteğini, ödül ve tanıtmayı, prosedürel adaleti ve dağıtım adaletini çalıĢanların iĢe 

adanmasında etkili olabilecek unsurlar olarak düĢünmektedir. Ancak algılanan 

yönetici desteği ile ödül ve tanıtmanın anlamalı bir etkisi tespit edilememiĢtir. Bunun 

yanında iĢe adanmıĢ çalıĢanlarda iĢ tatmini, örgütsel bağlılık ve örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı artmakta iken iĢten ayrılma niyetinin ise azaldığı belirtilmektedir. 

Christian vd. (2011) tarafından yapılan çalıĢmada, iĢe adanmıĢlığın öncül ve 

sonuçlarını içeren kavramsal bir model ortaya konulmuĢtur. Modele göre iĢ 

karakteristikleri, liderlik ve kiĢilik özelliklerinin iĢe iliĢkin görev ve bağlamsal 

performansa etkisinde iĢe adanmıĢlık aracı değiĢken rolü oynamaktadır. Söz konusu 

modele ġekil 2’de yer verilmiĢtir. 

 

-ĠĢ Karakteristikleri 

-Algılanan 

Örgütsel Destek 

-Algılanan 

Yönetici Desteği 
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-ĠĢe AdanmıĢlık 

-Örgütsel AdanmıĢlık 
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-Örgütsel Bağlılık 

-ĠĢten Ayrılma Niyeti 
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DavranıĢı 
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ġekil 2: ĠĢe AdanmıĢlığın Kavramsal Çerçevesi  

Kaynak: Christian vd., 2011: 96. 

 

Modelde öncül olarak yer alan iĢ karakteristikleri motivasyonel, sosyal ve bağlamsal 

faktörleri içermektedir. ĠĢe adanmıĢlıkla iliĢkili olan motivasyonel karakteristikler 

olarak; özerklik, görevin çeĢitliliği, görevin anlamlılığı, problem çözme, iĢ 

karmaĢıklığı ve geri besleme gibi boyutlar çalıĢanlarda anlamlılık, sorumluluk ve 

sonuçlar hakkında bilgi uyandırmakta ve çalıĢanları motive etmektedir. Bu da 

çalıĢanların enerjilerini iĢlerinde yoğunlaĢtırmalarını ve iĢlerine adanmalarını 

sağlamaktadır. Sosyal destek de iĢe adanmıĢlıkla iliĢkili sosyal bir karakteristiktir 

(Christian vd., 2011). ÇalıĢanların yöneticisi ve çalıĢma arkadaĢlarından gerektiğinde 

destek alabilmesi veya sosyal etkileĢim kurabilmesi iĢe adanmıĢlığı arttırmaktadır 

(Kahn, 1990). Fiziksel çalıĢma koĢulları bağlamsal anlamda iĢe adanmıĢlık ile 

iliĢkilidir. Eğer çalıĢanlar kendilerini rahat hissederlerse veya rahat bir ortam 

oluĢursa daha fazla iĢe adanma gerçekleĢmektedir. Bunun yanında fiziksel talep ve 

stresli çalıĢma koĢullarının artması çalıĢanların iĢe adanmasını olumsuz 

etkilemektedir (Christian vd., 2011). 

Modelde yer alan ikinci ana öncülü liderlik kavramı oluĢturmaktadır. Liderlik, 

çalıĢanların iĢlerini nasıl gördüğünü etkileyebilen kritik bir kavramdır. Kahn (1990) 

ve Macey ve Schneider (2008) liderlerin beklentileri açık/net olduğunda, adil 

ĠĢ Karakteristikleri 

-Özerklik 

-Görevin ÇeĢitliliği 

-Görevin Anlamlılığı 

-Problem Çözme 
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-DönüĢümcü Liderlik 
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olduklarında ve iyi performanslı çalıĢanları fark edip takdir ettiklerinde, çalıĢanlarda 

iĢe adanma duygusu oluĢtuğunu belirtmektedir. Yüksek seviyede olumlu bir lider-

üye etkileĢiminin iĢe adanma üzerinde olumlu katkı sağladığı ifade edilmektedir 

(Christian vd., 2011). 

Modelde belirtilen üçüncü öncül boyutu ise ruhsal (kiĢilik) özellikleridir. Proaktif, 

bilinçli, öz yeterliliği yüksek çalıĢanların iĢe adanmıĢlık düzeyinin daha fazla olması 

beklenmektedir (Kahn, 1990; Macey ve Schneider, 2008; Christian vd., 2011) 

Modelin sonuç değiĢkeni ise iĢ performansı olup, görev performansı ve bağlamsal 

performans olarak iki boyutta ifade değerlendirilmiĢtir. Görev performansı çalıĢana 

verilen iĢle ilgili gösterdiği performanstır. Bağlamsal performans, kiĢinin ekstra 

performans göstererek rol ötesi davranıĢlar sergilemesidir. KiĢinin iĢ arkadaĢlarına 

katkı sunarak psikolojik ve sosyal ortamı kolaylaĢtırıcı Ģekilde davranmasını 

içermektedir. OluĢturulan modele göre iĢe adanmıĢ çalıĢanların hem görev 

performansının hem de bağlamsal performansının olumlu yönde geliĢmesi 

beklenmektedir. Yani iĢe adanmıĢlık iĢ performansını arttırmaktadır (Christian vd., 

2011).  

ĠĢe adanmıĢlık kavramını öncül ve sonuçları bakımından inceleyen oldukça popüler 

diğer bir model, Bakker ve Demerouti (2008)’nin iĢ talepleri-kaynakları modelidir. 

Bu modele göre, iĢ kaynakları ve kiĢisel kaynaklar iĢe adanmıĢlığı olumlu yönde 

etkilemektedir. Bunun yanında iĢ talepleri ise düzenleyici bir etki göstermektedir. 

Modeldeki iĢ kaynaklarından kasıt; özerklik, performans geri bildirimi, sosyal destek 

ve yönetici koçluğu olup, kiĢisel kaynaklar ise iyimserlik, öz yeterlilik, dayanıklılık 

ve öz saygıdır. Düzenleyici değiĢken olan iĢ taleplerinde ise iĢ baskısı, duygusal 

talepler, zihinsel talepler ve fiziksel talepler yer almaktadır (Bakker ve Demerouti, 

2008).  Bu modele ġekil 3’te yer verilmiĢtir. 
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ġekil 3: ĠĢe AdanmıĢlık ve ĠĢ Talepleri-Kaynakları Modeli  

Kaynak: Bakker ve Demerouti, 2008: 218. 

 

ġekil 3’teki modele göre, iĢ kaynakları ve kiĢisel kaynaklar hem bağımsız olarak hem 

de bir arada iĢe adanmıĢlığı etkileyebilmektedir. Farklı bir ifade ile özerklik, 

performans geri bildirimi, yönetici ya da iĢ arkadaĢlarından gelen sosyal destek ve 

koçluk gibi iĢ kaynakları ile iyimserlik, öz yeterlilik, dayanıklılık ve öz saygı gibi 

kiĢisel kaynakların iĢe adanmıĢlık üzerinde doğrudan etkiye sahip olduğu ifade 

edilmektedir. ĠĢ baskısı, duygusal talepler, zihinsel talepler ve fiziksel taleplerin ise 

bu etkileĢimin Ģiddetini artırabileceği veya azaltabileceği savunulmaktadır (Bakker 

ve Demerouti, 2008). 

Bakker ve Demerouti (2008) iĢe adanmanın sonucunda çalıĢanların 

performanslarında bir artıĢ olacağını belirtmiĢtir. Yani iĢe adanmıĢ çalıĢanlarda rol 

içi performans, ekstra rol davranıĢı, yaratıcılık, finansal geri dönüĢ oranı vb. konular 

artıĢ göstermektedir. 

ÇalıĢanların iĢe adanması konusunda sadece örgüte ve iĢe iliĢkin özellikler değil, 

kiĢiliğin de etkili olduğu savunulmaktadır. KiĢilik bir insanı diğerlerinden ayıran 

bedensel, zihinsel ve ruhsal özelliklerin bütünü olarak değerlendirilmektedir. Bunun 

yanında kiĢilik, bireyin çevreye uyum göstermesini sağlayan birçok özelliği de içinde 

barındırmaktadır. Bireyin yetenekleri, dürtüleri, değerleri, inançları ve duygusal 

tepkileri bu özelliklere örnek olarak gösterilmektedir (Sabuncuoğlu ve Vergiliel Tüz, 

ĠĢ Talepleri 

-ÇalıĢma Baskısı 

-Duygusal Gereklilikler 

-Zihinsel Gereklilikler 

-Fiziksel Gereklilikler 

-Vd. 

ĠĢe AdanmıĢlık 

-Dinçlik 

-Kendini 

Adama 

-YoğunlaĢma 

 

Performans 

-Rol Ġçi Performans 

-Ekstra Rol DavranıĢı 

-Yaratıcılık 

-Finansal Geri DönüĢ 

-Vd. 

ĠĢ Kaynakları 

-Özerklik 

-Performans Geri 

Bildirimi 

-Sosyal Destek 

-Yönetici 

Koçluğu 

-Vd. 

KiĢisel 

Kaynaklar 

-Ġyimserlik 

-Öz-yeterlilik 

-Dayanıklılık 

-Öz saygı 

-Vd. 



85 

 

2016: 30). Dolayısıyla çalıĢanın kiĢilik özelliklerinin, iĢe adanmıĢlık geliĢimine etki 

edebileceği düĢünülmektedir. Buna göre Langelaan vd. (2006)’nin iĢe adanma 

üzerine yaptığı çalıĢma sonucuna göre, kiĢiliğin iĢe adanma durumu üzerinde 

farklılaĢma oluĢturduğu belirtilmiĢtir. Bunun yanında iĢe adanmanın, yüksek dıĢa 

dönüklük ve düĢük nevrotiklik ile iliĢkili olduğu saptanmıĢtır (Langelaan vd., 2006). 

ĠĢe adanmaya iliĢkin bir diğer model Wildermuth (2010) tarafından geliĢtirilen 

“BütünleĢik ĠĢe AdanmıĢlık Modeli”dir. Buna göre iĢe adanma, çalıĢanın kiĢiliği ile 

iĢe ve örgüte iliĢkin faktörlerin karmaĢık bir etkileĢimi sonucunda oluĢmaktadır. 

Örgüt ve iĢ ile ilgili faktörlerin neden olduğu durumsal öncüller, çalıĢanların iĢe 

adanmasını destekleyebilmekte veya engelleyebilmektedir. ĠĢin gerektirdiği beceri 

çeĢitliliği, iĢin anlamlı olması, ödüllendirme sistemi, örgütsel destek ve lider 

davranıĢları bu öncüllere örnek gösterilmektedir. Yine modele göre kiĢiliğin, Kahn’ın 

öne sürdüğü psikolojik anlamlılık, güvenlik ve uygunluk algıları üzerinde etkili 

olabileceği ve çalıĢanın iĢe adanma ya da adanmama kararında rol oynayabileceği 

belirtilmektedir. Dolayısıyla kiĢiliğin iĢe adanmaya iliĢkin davranıĢ sergilemede 

belirleyici olabileceği ifade edilmektedir (Wildermuth, 2010). 

Pozitif örgütsel davranıĢlar arasında yer alan iĢe adanma, çalıĢanın iĢine odaklanarak, 

iĢine karĢı hevesli ve coĢkulu olmasını ifade eden olumlu bir durumdur. ÇalıĢanların 

iĢlerine adanabilmeleri durumu, sadece kendilerinin sorumluluğunda değildir. Hızla 

değiĢen çevresel Ģartlarda ve rekabet üstünlüğünün ön planda olduğu çalıĢma 

koĢullarında, insan kaynağının önemi giderek artmakta ve iĢe adanmanın sağlanması 

konusunda örgütlerin önemli roller üstlenmeleri gerekmektedir (Keser ve Yılmaz, 

2009). Bunun temel nedeni ise iĢe adanmanın, çalıĢanların olumlu iĢ tutumları 

sergilemesi, yüksek performans göstermesi, örgütle özdeĢleĢmesi ve örgütsel 

verimliliğin iyileĢtirilmesine katkı sağlanması gibi istenen birçok sonucu 

oluĢturabilmesidir (Armstrong, 2008: 143). 

ÇalıĢanların iĢe adanması bireysel ve örgütsel düzeyde çeĢitli olumlu çıktıların 

meydana gelmesini sağlayan bir durum olarak görülmektedir (Gill, 2007). Bu çıktılar 

olumlu duygular, psikolojik iyilik, iĢ tatmini, örgütsel bağlılık, iĢ performansı, 

proaktif davranıĢlar ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı olarak sıralanabilmektedir 

(Bakker ve Demerouti, 2008; Rothbard ve Patil, 2011).  
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Schaufeli ve Bakker’a (2004) göre iĢle ilgili olumlu tutumlar, bireysel sağlık, rol 

ötesi davranıĢlar ve performans iĢe adanmıĢlığın sonuçları arasındadır. ĠĢe 

adanmıĢlık düzeyi yüksek çalıĢanların diğerlerine göre iĢten ayrılma niyetleri düĢük, 

örgütsel bağlılığı yüksek ve iĢinden daha yüksek düzeyde tatmin oldukları 

görülmektedir. 

ĠĢe adanan çalıĢanlar diğer çalıĢanlara göre daha yüksek rol performansı ve rol ötesi 

performans göstermektedir. ÇalıĢma hayatında dinç, iĢine yoğunlaĢan ve kendilerini 

iĢe adayan çalıĢanlar, hem rol görevlerini en iyi Ģekilde yerine getirmeye çalıĢmakta, 

hem de görevleri dıĢında fazladan çaba göstermeye istekli olmaktadırlar. Böylece 

doğal olarak diğer çalıĢanlardan daha iyi bir performansa sahip olmaktadırlar (Van 

Wingerden, Derks ve Bakker, 2017). Ayrıca iĢe adanmıĢ çalıĢanlar deneyimlere ve 

öğrenmeye açıktırlar. Bu kiĢilerin iĢleriyle ilgili yenilikleri keĢfetme, yaratıcı olma 

ve proaktif davranıĢ gösterme eğilimlerinin de yüksek olduğu belirtilmektedir 

(Bakker, Demerouti ve Sanz-Vergel, 2014). 

ĠĢe adanmıĢ çalıĢanların örgüt performansını olumlu etkileyen yüksek etkinlik ve 

olumlu müĢteri deneyimi gibi önemli sonuçlar doğurabileceği belirtilmektedir. ĠĢe 

adanma seviyesi düĢük olan çalıĢanlar ise iĢe devamsızlık, iĢgücü devir hızı ve iĢ 

kazalarının artması gibi olumsuz sonuçlara neden olabilmektedir (Keser ve Yılmaz, 

2009). 

Hughes ve Rog (2008) iĢe adanmıĢ çalıĢanların örgüt için yaptıkları katkıları Ģu 

Ģekilde ifade etmiĢtir; örgüt için olumlu Ģeyler söylemekte isteklidirler, pozitif bir 

iĢveren markası geliĢtirilmesine katkı sunarlar, örgütte kalmakta istekli olduklarından 

iĢgören devir hızı oranını azaltırlar ve üst düzey bir çaba gösterildiğinden dolayı 

hizmet kalitesi, müĢteri tatmini, verimlilik, satıĢlar ve kârlılık üzerinde olumlu bir 

etkiye sahiptirler. 

ĠĢe adanmıĢ çalıĢanların çıktıları değerlendirildiğinde, bireylerin psikolojik açıdan 

kendilerini iyi hissettikleri, olumlu duygulara sahip oldukları, kiĢisel ve kariyer 

geliĢimleri açısından proaktif davrandıkları görülmektedir. Bu bağlamda iĢe adanma 

bireysel açıdan çalıĢanlara fayda sağlayan bir durumdur. Bunun yanında örgütsel 

sonuçlara bakıldığında ise iĢe adanmanın örgütler tarafından istenilen birçok olumlu 

sonucun ortaya çıkmasında katkı sağladığı belirtilmektedir. ĠĢe adanma iĢ tatmini, 

örgütsel bağlılık, iĢ performansı, proaktif davranıĢ ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 
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gibi sonuçları etkilemesi nedeniyle örgütler için hayati önem taĢıyan bir faktör olarak 

değerlendirilmektedir. Dolayısıyla örgütler, çalıĢanların iĢe adanmasının sağlanması 

için etkili olan koĢulları oluĢturmaları gerekmektedir (Kanten, 2012: 42). 

2.5. Proaktif KiĢiliğin ĠĢe Adanmaya Etkisi 

Proaktif kiĢiliğin iĢle ilgili çalıĢmalarda en güçlü öncülerden biri olduğu ileri 

sürülmektedir. Çünkü çalıĢma ortamlarında yer alan bu bireylerin, iĢleri ile olan 

iliĢkileri daha güçlü olmaktadır  (Bateman ve Crant, 1993; Christian vd., 2011). 

Proaktif kiĢilerin yaptıkları iĢleri ön planda tutmak istemeleri, yaptıkları iĢlerde daha 

iyi olmak için fırsat kollamaları, iĢlerini daha iyi yürütme gayreti içinde olmaları 

onları iĢe adanmaya götüren en önemli yollardan biridir (Uncuoğlu Yolcu, 2017). 

Yüksek proaktif kiĢiliğe sahip bireyler kendilerini iĢlerine daha iyi adapte 

edebilmektedirler. Buna bağlı olarak bireylerde pozitif duygular oluĢabilmektedir. 

Pozitif duygulara sahip bireylerin ise iĢlerine adanması daha muhtemel olmaktadır 

(Haynie, Flynn ve Mauldin, 2017). Bu düĢünceyle tutarlı olarak, çok sayıda çalıĢma, 

bireyin iĢe adanmasında proaktif kiĢiliğin önemini vurgulamaktadır. Yapılan 

araĢtırmalar sonucunda elde edilen bulgular, proaktif kiĢilik ve kontrol odağının iĢe 

adanmayı etkileyebilecek kiĢisel kaynaklar arasında olduğunu göstermektedir. 

Nitekim kiĢilik özelliklerinin iĢe adanma üzerinde etkili olduğu ve iĢe adanmanın ise 

olumlu sonuçların çıkmasına katkı sağladığı belirtilmektedir (Christian, vd., 2011). 

Bu doğrultuda Caniels, Semeijn ve Renders (2017)’ın 259 çalıĢan üzerinde yaptığı 

çalıĢmada; proaktif kiĢiliğin iĢe adanmıĢlık üzerindeki etkisi ve bu etki üzerinde 

dönüĢümsel liderlik ve geliĢim zihniyetinin (growth mindset) düzenleyici rolü 

incelenmiĢtir. AraĢtırma sonucunda, proaktif kiĢiliğin iĢe adanmanın önemli bir 

yordayıcısı olduğu ve dönüĢümsel liderliğin de bu iliĢkide aracılık ettiği bulgusuna 

ulaĢılmıĢtır. 

Proaktif kiĢiliğe sahip çalıĢanların iĢlerine daha çok adanacağını savunan Dikkers vd. 

(2010), yaptığı araĢtırma sonucunda proaktif kiĢilik sahibi çalıĢanların, algıladıkları 

sosyal destekle paralel olarak yüksek adanma seviyesine ulaĢtıkları ortaya 

koyulmuĢtur. Bakker, Tims ve Derks (2012) iĢe adanmanın ve iĢ performansının 

öncülü olarak proaktif kiĢiliğin rolünü incelemiĢtir. AraĢtırma sonucunda, proaktif 

kiĢiliğe sahip çalıĢanların iĢ ortamlarına uyum sağlayabildikleri, iĢlerine adandıkları 

ve buna bağlı olarak da iĢlerinde yüksek performans gösterdiklerini söylemek 
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mümkündür. Bir diğer çalıĢmada, çalıĢanların proaktif kiĢilikleri ile iĢe adanmaları 

arasındaki iliĢki ve bu iliĢkide iĢ karakteristiklerinden; otonomi, sorun çözme, sosyal 

destek, iĢten geribildirim alma ve baĢkalarından geribildirim alma durumlarının 

düzenleyici etkisi araĢtırılmıĢtır. AraĢtırma sonucunda ise proaktif kiĢilik ile iĢe 

adanma arasında anlamlı bir iliĢki olduğu ve proaktif kiĢiliğin iĢe adanmayı etkilediği 

tespit edilmiĢtir. Ancak iĢ karakteristiklerinin bu iliĢki üzerinde anlamlı bir etkisi 

bulunamamıĢtır (Drown, 2013). Proaktif kiĢiliğin organizasyonlarda pozitif durumsal 

değiĢiklikler için çalıĢanların davranıĢlarını farklılaĢtıran önemli bir bireysel faktör 

olduğu savunulmaktadır. Bu düĢünceye dayanarak yapılan çalıĢmalar sonucunda, 

proaktif kiĢiliğin çalıĢanların iĢe adanmalarında anlamlı bir yordayıcı olduğu ortaya 

çıkmıĢtır (Wang, 2014; Wang vd., 2017). Yine benzer Ģekilde Yang vd. (2017) 

proaktif kiĢiliğin iĢe adanma üzerinde anlamlı bir etkisinin olduğunu belirtmektedir. 

Kalkınma Ajansı çalıĢanları üzerinde uygulanan bir araĢtırmada proaktif kiĢilik, 

proaktif çalıĢma davranıĢı, psikolojik güçlendirme ve iĢe gönülden adanma 

değiĢkenleri araĢtırılmıĢtır. AraĢtırma sonucunda elde edilen bulgulara göre; proaktif 

kiĢilik iĢe gönülden adanma üzerinde olumlu ve anlamlı bir etkiye sahiptir. Bu 

doğrultuda proaktif kiĢiliğe sahip çalıĢanların iĢe gönülden adanmalarının daha 

yüksek olduğu ifade edilmektedir (Uncuoğlu Yolcu, 2017). 

KiĢilik özelliklerinin iĢe adanma üzerindeki etkisini araĢtıran Li vd. (2014),  Çin’de 

hava limanı çalıĢanları üzerinde yaptığı çalıĢmada sosyal destek ve iĢ aile 

çatıĢmasının iĢe adanma üzerindeki etkisinde proaktif kiĢiliğin düzenleyici rolünü 

incelenmiĢtir. AraĢtırma sonuçları, sosyal desteğin pozitif, iĢ aile çatıĢmasının negatif 

bir Ģekilde iĢe adanmayı etkilediğini, proaktif kiĢiliğin ise bu iliĢkide düzenleyici 

olduğunu göstermektedir. Ayrıca Buil, Martinez ve Matute (2019) tarafından 323 

otel çalıĢanı üzerine yapılan araĢtırma sonucunda; dönüĢümcü liderliğin örgütsel 

özdeĢleĢme ve iĢe adanma üzerindeki etkisinde proaktif kiĢilik özelliğinin 

düzenleyici etkisinin olduğu görülmüĢtür. 

Büyük beĢ kiĢilik özelliklerine ek olarak proaktif kiĢiliğin, bireyin iĢ tatmini ile 

pozitif olarak iliĢkili olduğu belirtilmektedir. Bununla birlikte, bu iliĢkide araya giren 

mekanizmalar olduğu ifade edilmektedir. Bu düĢünceye dayanarak öz-yeterlilik ve 

iĢe adanmanın proaktif kiĢilik ile iĢ tatmini arasındaki iliĢkide aracılık etkisi 

incelemiĢtir. 352 öğretmenler üzerine yapılan çalıĢmada; proaktif kiĢiliğin 
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öğretmenlerin iĢ tatmini ile olumlu yönde iliĢkili olduğu ve bu iliĢkide, öz-yeterlik ve 

iĢe adanmanın aracı rolde olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır (Li vd., 2017a). Haynie, 

Flynn ve Mauldin (2017) tarafından 193 öğretmen üzerinde yapılan çalıĢmanın 

sonucunda, proaktif kiĢiliğin öz değerlendirme üzerindeki etkisinde iĢe adanmanın 

aracı rolü tespit edilmiĢtir. 

Proaktif kiĢiliğe sahip insanlarda hem artan performans ve kariyer baĢarısı hem de 

yüksek iĢ memnuniyeti ve iyi oluĢ hali görülmektedir. Buna bağlı olarak proaktif 

kiĢiliğe sahip insanların niçin iĢlerinden, kariyerlerinden ve hayatlarından daha 

memnun olduğunun çözümlenmesi gerektiği belirtilmektedir. Bu iliĢkiler oluĢurken 

ise bazı bağlantı mekanizmalarının bulunduğu ve bu mekanizmalardan birinin de iĢe 

adanma olduğu savunulmaktadır. Bu düĢünceye dayandırılarak 365 çalıĢan üzerinde 

gerçekleĢtirilen araĢtırma sonucunda, ilk olarak iĢe adanmanın önemli öncüllerinden 

birinin proaktif kiĢilik olduğu belirtilmektedir. Daha sonra da proaktif kiĢiliğin iĢe 

adanma üzerinden iĢ memnuniyeti, kariyer memnuniyeti ve hayat memnuniyetini 

olumlu bir Ģekilde etkilediği ifade edilmektedir (Jawahar ve Liu, 2016). 

KiĢi ve durum etkileĢimi perspektifine dayandırılarak, proaktif kiĢiliğin çalıĢanların 

rol performansı ve ekstra davranıĢı üzerindeki etkileri ve bu etkilerin durumsal 

Ģartlarla nasıl güçlendirildiği değerlendirilmiĢtir. Buradan hareketle özellikle proaktif 

kiĢiliğin çalıĢanların iĢe adanması ve fedakarlığı üzerindeki etkileri ve ekip 

düzeyinde özerkliğin bu etkiler üzerindeki rolü araĢtırılmıĢtır. Çin’de 464 hastane 

çalıĢanı üzerinde yapılan çalıĢmanın sonuçları; proaktif kiĢiliğin, iĢe adanma ve 

çalıĢanların fedakarlığı ile pozitif iliĢkili olduğunu göstermektedir. Ayrıca proaktif 

kiĢilik ile iĢe adanma arasındaki pozitif iliĢkinin, daha yüksek düzeyde takım 

özerkliği ile daha güçlü hale geldiği görülmüĢtür (Lv vd., 2018). 

Konu ile ilgili incelenen çalıĢmalara dayanarak; genel olarak proaktif kiĢilik ile iĢe 

adanma arasında pozitif bir iliĢkinin olduğunu söylemek mümkündür. Yani proaktif 

kiĢiliğin iĢe adanmayı etkilediği söylenebilmektedir. Ayrıca sözü edilen iliĢkide 

bazen proaktif kiĢilik düzenleyici olarak değerlendirilmekte ve bağımlı değiĢken (iĢe 

adanma) üzerinde etkisi olabilmektedir. Bazen de iĢe adanma aracı değiĢken olarak 

proaktif kiĢilikten etkilenebilmektedir. 

 

 



90 

 

2.6. Kontrol Odağının ĠĢe Adanmaya Etkisi 

Ġç kontrol odağına sahip bireyler, karıĢık durumlarda pratik çözümler bulabilen 

proaktif kiĢiler olarak düĢünülmektedir. DıĢ kontrol odağına sahip kiĢiler ise 

genellikle bu karmaĢıklıklardan kaçmaktadır. Bundan dolayı dıĢ kontrol odağına 

sahip bireyler sıklıkla stres yaĢamakta ve bu bireylerin tükenmiĢlik seviyesi yüksek 

olmaktadır. Ġç kontrol odağına sahip bireyler ise iĢ birliği geliĢtirme, destekleme, iĢe 

dahil olma ve iyi iletiĢim gibi birçok olumlu özellik taĢıyabilmektedir. Buna bağlı 

olarak kendi hareketlerinin sorumluluğunu üslenen iç kontrol odaklı bireylerin iĢe 

adanması muhtemel olmaktadır. ÇalıĢanlardaki iĢe adanmanın tersi olarak düĢünülen 

tükenmiĢliğin, dıĢ kontrol odaklı bireylerde görülmesi de bu düĢünceyle paralel 

niteliktedir (Myers, 2014). Teorik olarak, iç kontrol odağına sahip bireylerde, 

sonuçları kontrol etme algısının bulunması gerekmektedir. Buna bağlı olarak da 

bireyin elde ettiği sonuçlar üzerindeki kontrol algısının adanmıĢlıkta önemli bir 

belirleyici olduğu belirtilmektedir (Au, 2015). Yani genel olarak iç veya dıĢ kontrol 

odağı çalıĢanları olumlu ya da olumsuz olarak etkileyebilmektedir. Kontrol odağının 

etkilediği durumlardan birinin de iĢe adanma olduğu düĢünülmektedir. Literatür 

incelendiğinde bu yönde yapılmıĢ çalıĢmaların olduğu görülmektedir. 

KiĢisel kaynaklar arasında olduğu varsayılan kontrol odağının iĢe adanmayı en iyi 

açıklayan değiĢkenlerden biri olduğunu ileri süren Bejerholm ve Eklund (2007), 

yaptığı çalıĢmada, iç kontrol odağının iĢe adanmayı anlamlı bir Ģekilde açıkladığını 

tespit etmiĢtir. Betoret (2013) tarafından 282 öğretmen üzerinde gerçekleĢtirilen 

çalıĢmada öğretmenlerin psikolojik ihtiyaçları, kontrol odakları ve iĢe adanmıĢlıkları 

ölçülmüĢtür. AraĢtırma dahilinde yapılan hiyerarĢik regresyon analizi sonucu, 

kontrol odağının dinçlik, kendini adanma ve yoğunlaĢma olmak üzere iĢe adanmanın 

üç boyutunu anlamlı Ģekilde etkilediği belirtilmektedir. Ayrıca öğretmenlerin 

psikolojik ihtiyaçlarının iĢe adanma (dinçlik ve kendini adama) üzerindeki etkisinde, 

kontrol odağının düzenleyici rolü tespit edilmiĢtir. BaĢka bir çalıĢmada, kontrol 

odağının akademik süreç ve sonuçlarla iliĢkili olduğu ileri sürülmektedir. Bu düĢünce 

doğrultusunda yapılan araĢtırma sonucunda ise kontrol odağının akademik 

adanmıĢlığın dinçlik, kendini adama ve yoğunlaĢma boyutlarını pozitif ve anlamlı bir 

Ģekilde etkilediği ortaya çıkmıĢtır (Chukwuorji, Ituma ve Ugwu, 2018). 
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Sharma ve Sharma (2015) tarafından 373 yönetici üzerinde uygulanan çalıĢmada 

cinsiyet eĢitliği, kontrol odağı, iĢe adanmıĢlık ve çalıĢan iyi oluĢu değerlendirilmiĢtir. 

ÇalıĢma sonucunda ise kontrol odağının iĢe adanma üzerinde anlamlı bir etkisi 

olduğu saptanmıĢtır. Benzer Ģekilde Tobin ve Capie (1982) de kontrol odağı ve 

adanmıĢlık arasında anlamlı bir iliĢki olduğunu ifade etmektedir. Van der Merwe 

(2003) tarafından yapılan çalıĢma da yine bu sonuçlarla paralel niteliktedir. ĠĢe 

adanmıĢlık ve kontrol odağı boyut bazında değerlendirilmiĢtir. AraĢtırma sonucunda 

iç kontrol odağının dinçlik, kendini adama ve yoğunlaĢma ile pozitif iliĢkili olduğu 

ve dıĢ kontrol odağının ise dinçlik boyutu ile negatif iliĢkili olduğu tespit edilmiĢtir. 

Spor yönetimi öğrencilerinin iĢe adanma düzeylerini ölçmek amacıyla Duve (2015) 

tarafından yapılan çalıĢmada, demografik değiĢkenlerin ve psikolojik değiĢken olarak 

kariyer geliĢimi ile ilgili kontrol odağının iĢe adanma üzerindeki etkisi incelenmiĢtir. 

AraĢtırma sonucunda, kariyer kontrol odağının spor yönetimi öğrencilerinin iĢe 

adanmıĢlığını anlamlı bir Ģekilde etkilediği ortaya çıkmıĢtır. Farklı bir ifade ile 

kariyer kontrol odağının iĢe adanmanın öncülü olduğu belirtilmektedir. 

Kontrol odağının iĢe adanmıĢlık üzerindeki etkisini inceleyen Paramanandam ve 

Sangeetha (2015) araĢtırmasını araba endüstrisi çalıĢanları üzerinde uygulamıĢtır. 

AraĢtırma sonucunda özellikle yaĢça büyük olan kiĢilerin kontrol odağı seviyeleri ve 

iĢe adanma seviyeleri oldukça yüksek çıkmıĢtır. Ayrıca kontrol odağı ve iĢe adanma 

arasında anlamlı bir iliĢkinin olduğu ve iĢe adanmanın kontrol odağı tarafından 

açıklandığı belirtilmektedir. Bu bilgiler ıĢığında yaĢ ilerledikçe kontrol odağı ve iĢe 

adanma seviyelerinin artacağını söylemek mümkündür. 

Kâr amacı gütmeyen kuruluĢlarda dönüĢümsel liderliğin iĢe adanmıĢlığı nasıl 

etkilediğini ölçmek ve aynı zamanda, kontrol odağının aracı değiĢken olup 

olmadığını belirlemek amacıyla yapılan çalıĢmada; kontrol odağının çalıĢanların iĢe 

adanmıĢlık seviyelerine kısmen aracılık ettiği sonucu ortaya çıkmıĢtır (Myers, 2014).  

Agarwal (2016) tarafından yapılan çalıĢmada, algılanan örgütsel politikanın iĢe 

adanmıĢlık ve yenilikçi iĢ davranıĢı üzerindeki etkisi ve kontrol odağının bu iliĢki 

üzerindeki düzenleyici rolü incelenmiĢtir. AraĢtırma sonucunda ise örgütsel 

politikanın iĢe adanmıĢlığı ve yenilikçi iĢ davranıĢını anlamlı bir Ģekilde etkilediği ve 

kontrol odağının da düzenleyici etki gösterdiği belirtilmektedir. Sarwar ve Ashrafi 

(2014) öğrencilerin akademik baĢarısının öncülü olarak bağlılık, adanmıĢlık ve 
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kontrol odağı değiĢkenlerini incelemiĢtir. AraĢtırma sonucuna göre; kadın öğrenciler 

daha bağlı ve daha adanmıĢ olup,  daha yüksek iç kontrol odaklı ve akademik 

baĢarılıdırlar. Yani ele alınan konu ile ilgili olarak iĢe adanmıĢ kiĢilerin daha iç 

kontrol odaklı olduğunu söylemek mümkündür. 

Konaklama iĢletmelerindeki çalıĢanlar üzerine uygulanan bir çalıĢmada; iĢe adanma, 

iĢ kontrol odağı, tutku ve asalaklık arasındaki iliĢkiler incelenmiĢtir. AraĢtırma 

sonucunda; konaklama iĢletmelerinde algılanan çevreye dönük asalaklık ve iĢe 

adanmıĢlık arasındaki iliĢki tamamen dıĢ iĢ kontrol odağı aracılık etkisi ile 

sağlanmaktadır. Ayrıca iç iĢ kontrol odağı ve iĢe adanmıĢlık arasındaki iliĢki ise 

uyumlu tutkunun kısmen aracılık etkisi ile sağlanmıĢtır (Türksoy, 2018). 

Konu ile ilgili ele alınan bilgiler dahilinde, kontrol odağı ve iĢ adanma kavramlarının 

çeĢitli alanlarda çalıĢıldığı görülmektedir. DeğiĢkenler arası iliĢkiler açısından ise 

genel olarak kontrol odağının iĢe adanmayı etkilediği söylenebilmektedir. Daha 

detaylı olarak, iç kontrol odağının iĢe adanmayı pozitif yönde etkilediğini ve yine 

kontrol odağının iĢe adanmıĢlığın dinçlik, kendini adama ve yoğunlaĢma boyutlarını 

da ayrı ayrı etkilediğini söylemek mümkündür. 

2.7. ĠĢe Adanmanın Yenilikçi ĠĢ DavranıĢına Etkisi 

Modern örgüt yapılarında, çalıĢanlardan proaktif olmaları, yenilikçi davranıĢlar 

sergilemeleri, kiĢisel geliĢimlerine önem vermeleri ve buna bağlı olarak sorumluluk 

üstlenmekten kaçınmamaları ve yüksek düzeyde performans göstermeleri 

beklenmektedir. Bu durumun sağlanması için örgütler, kendini iĢine adamıĢ 

çalıĢanlara ihtiyaç duymaktadırlar (Bakker ve Leiter, 2010). Örgütsel olarak 

çalıĢanların adanmıĢlığına önem verilmesi stratejik bir konudur. Dolayısıyla stratejik 

olarak ele alınan adanmıĢlık, çalıĢanların karar vermesine destek veren ve 

çalıĢanların görevlerine adanmıĢlıklarını arttıran yenilikçi çalıĢma ortamları 

geliĢtirmeyi amaçlamaktadır (GümüĢ, 2013). Yenilik iĢletmelerin faaliyetlerini 

sürdürebilmesi açısından en önemli konulardan biridir. ÇalıĢanların yeniliğe uyum 

göstermesi ve yenilik yapmak için çaba sarf etmesi yeniliğin kendisi kadar önemlidir. 

Bundan dolayı çalıĢanların yenilik ile ilgili değiĢim ve geliĢimlere zihinsel olarak 

hazır olması gerekmektedir. Bunun için, çalıĢanların biliĢsel ve duygusal 

eğilimlerinin ve örgüt için gösterdikleri çabaların dikkate alınması gerekmektedir. 

Çünkü çalıĢanlar önemsendiklerini gördüğünde özveri ile hareket etmektedir ve 
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çalıĢanlarda iĢle ilgili olumlu düĢünceler oluĢmaktadır. Bu özverinin bir sonucu 

olarak çalıĢanlar iĢe adandıklarında, kendilerini dinç ve psikolojik olarak sağlam 

hissetmektedir. Bunun sonucunda ise çalıĢanlar iĢlerini daha anlamlı bulmakta, 

özümsemekte ve gönüllü birtakım çabalar sergilemektedir. Bu durum ise çalıĢanların 

yenilikçi iĢ davranıĢları ortaya koymasına, yeni fikirler ve çözümler üretmesine katkı 

sağlamaktadır (Agarwal vd., 2012).  

Günümüzde özellikle hizmet sektöründe faaliyet gösteren örgütler için çalıĢanların 

yüksek düzeyde iĢe adanması ve iĢe dahil olması istenmektedir. Bu tür bireyler 

proaktif, inisiyatif alan ve kaliteli iĢ sonuçlarının ortaya çıkmasında önemli rol 

oynayan kiĢiler olarak kabul edilmektedir. Ayrıca bu tür çalıĢanlar, kendilerine tahsis 

edilmiĢ görevlerinin ötesinde ekstra davranıĢlar sergileyebilmektedir. Bu nedenle, iĢe 

adanmıĢ çalıĢanlar, daha iyi hizmet performansı için yenilikçi davranıĢ sergileme 

eğilimindedir. Dolayısıyla iĢe adanmanın çalıĢanın yenilikçi davranıĢını etkileyen 

teĢvik edici bir güç olduğu söylenebilmektedir (Garg ve Dhar, 2017).  

ĠĢ Talepleri-Kaynakları Modeline göre iĢe adanmanın sonucunda çalıĢanlarda rol içi 

performans, ekstra rol davranıĢı, yaratıcılık vb. gibi performans artıĢlarının 

gerçekleĢeceği savunulmaktadır (Bakker ve Demerouti, 2008). Benzer Ģekilde 

Bakker (2017) iĢe adanmanın yaratıcılık ve yenilikçilik, müĢteri memnuniyeti, 

olumlu finansal sonuçlar ve iĢe devamsızlığın azalması gibi olumlu örgütsel 

sonuçların ortaya çıkmasında önemli rol oynadığını belirtmektedir. Konu ile ilgili 

literatür incelendiğinde bu düĢüncelerle benzer nitelikte çalıĢmaların olduğu 

görülmektedir. 

ĠĢe adanmıĢlığın öncül ve sonuçlarını inceleyen Köroğlu (2018), araĢtırma 

sonucunda iĢe adanmanın yenilikçi iĢ davranıĢını pozitif ve anlamlı bir Ģekilde 

etkilediğini belirtmiĢtir. Yine benzer Ģekilde, iĢe adanmanın yenilikçi iĢ davranıĢını 

etkilediğini ifade eden çalıĢmalar bulunmaktadır (Hakanen, Perhoniemi ve Toppinen-

Tanner 2008; Chughtai ve Buckley 2011; Koch, Binnewies ve Dormann, 2015; Rao, 

2016, Orth ve Volmer, 2017). Ayrıca Kim ve Koo (2017) tarafından otel çalıĢanları 

üzerine yapılan araĢtırmada, iĢe adanmanın yenilikçi iĢ davranıĢını anlamlı bir 

Ģekilde etkilediği belirtilmiĢtir. 

Lider üye etkileĢimi, yenilikçi iĢ davranıĢı ve iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢkileri 

ve iĢe adanmanın aracılık rolünü incelemeyi amaçlayan Agarwal vd. (2012), 
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araĢtırma sonucunda, iĢe adanma ile yenilikçi iĢ davranıĢı arasında pozitif bir 

iliĢkinin, iĢten ayrılma niyeti ile ise negatif bir iliĢkinin olduğunu tespit etmiĢtir. 

Ayrıca iĢe adanma lider-üye etkileĢimi ve yenilikçi iĢ davranıĢı iliĢkisinde aracılık 

rolü göstermiĢtir. Yine benzer Ģekilde Uzunbacak, Akçakanat ve Çarıkçı (2018) 

tarafından öğretmeler üzerine yapılan çalıĢma sonucunda, lider-üye etkileĢimi ile 

yenilikçi iĢ davranıĢı iliĢkisinde algılanan örgütsel desteğin düzenleyici,  iĢe 

adanmanın ise kısmi aracı rolü bulunmuĢtur. Bir diğer araĢtırmada bankacılık 

sektöründe çalıĢanların hizmet yenilikçiliği davranıĢları incelenmiĢtir. AraĢtırma 

sonucunda lider-üye etkileĢiminin iĢe adanma aracılığı ile çalıĢanların hizmet 

yenilikçiliği davranıĢını pozitif yönde etkilediği sonucu elde edilmiĢtir (Garg ve 

Dhar, 2017). 

Gomes, Curral ve Caetano (2015) tarafından 337 hemĢire ve doktor üzerinde uygulan 

çalıĢmada liderlik (self-leadership), iĢe adanma ve bireysel yenilikçilik arasındaki 

iliĢkilerin keĢfedilmesi amaçlanmıĢtır. AraĢtırma sonucunda ise tüm değiĢkenler 

arasında pozitif bir iliĢki çıkmıĢtır. Ayrıca sözü geçen liderliğin bireysel yenilikçilik 

üzerindeki etkisinde iĢe adanmanın aracı rolü tespit edilmiĢtir.  

Kurumsal giriĢimciliğin yenilikçi performans üzerindeki etkisinde iĢe adanmanın 

aracılık etkisini inceleyen Hoque, Gwadabe ve Rahman (2017), araĢtırma soncunda 

iĢe adanmanın aracılık etkisinin olmadığını belirtmiĢlerdir. Ancak iĢe adanma 

iĢletmenin yenilikçi performansını pozitif ve anlamlı bir Ģekilde etkilemektedir. 

EĢ zamanlı olarak yenilikçi iĢ davranıĢının öncüllerinin, düzenleyicilerinin ve 

aracılarının incelendiği çalıĢmada; iĢe adanmanın yenilikçi iĢ davranıĢı ile pozitif bir 

Ģekilde iliĢkili olduğu tespit edilmiĢtir. Aynı zamanda iĢe adanma lider-üye 

etkileĢimi, algılanan örgütsel destek ve yenilikçi iĢ davranıĢı iliĢkisinde aracı etki 

göstermiĢtir (Agarwal, 2014a). 

Agarwal (2014b) bağlamsal değiĢken olarak düĢündüğü örgütsel adalet ve güvenin, 

iĢe adanma üzerindeki etkilerini incelemeyi amaçlamıĢtır. Bu doğrultuda oluĢturduğu 

modelde nihai sonuç değiĢkeni olarak yenilikçi iĢ davranıĢını değerlendirmiĢtir. 

Yapılan araĢtırma sonucunda, örgütsel adalet ile iĢe adanma arasında pozitif yönlü 

anlamlı bir iliĢkinin olduğu, bu iliĢkiye güvenin aracılık ettiği ve nihai olarak iĢe 

adanmanın yenilikçi iĢ davranıĢını anlamlı bir Ģekilde etkilediği belirtilmektedir. 
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Bhatnagar (2012) tarafından 291 yönetici üzerinde uygulanan çalıĢmada psikolojik 

güçlendirmenin iĢe adanmıĢlığı etkilediği ve bunun da yüksek yenilikçiliğe neden 

olduğu belirtilmektedir. Yani yapılan yapısal eĢitlik modellemesinin sonucunda iĢe 

adanma; psikolojik güçlendirme ve yenilikçilik iliĢkisinde güçlü bir aracılık etkisi 

göstermiĢtir. Chang vd. (2013) yaptığı çalıĢmada psikolojik sözleĢmenin (iĢlemsel ve 

etkileĢimsel sözleĢme) yenilikçi iĢ davranıĢı üzerindeki etkisine ve iĢe adanmanın bu 

iliĢkideki aracılık rolüne odaklanmıĢtır. AraĢtırma sonucunda iĢe adanmanın süreç 

sözleĢmesi ve yenilikçi iĢ davranıĢı arasındaki negatif iliĢkide ve etkileĢimsel 

sözleĢme ve yenilikçi iĢ davranıĢı arasındaki pozitif iliĢkide tam aracı olduğu 

belirtilmektedir. Yani iĢe adanmanın yenilikçi iĢ davranıĢı üzerinde etkili olduğu 

görülmektedir. 

Sürdürülebilir bir organizasyon açısından iĢe adanmıĢlık, örgütsel prosedürel adalet, 

bilgi paylaĢımı, yenilikçi iĢ davranıĢı iliĢkisini yapısal olarak inceleyen Kim ve Park 

(2017), araĢtırma sonucunda örgütsel prosedürel adalet ile iĢe adanma, bilgi 

paylaĢımı ve yenilikçi iĢ davranıĢı arasında pozitif bir iliĢki tespit edilmiĢtir. Bunun 

yanında iĢe adanmanın çalıĢanlardaki bilgi paylaĢımını ve yenilikçi iĢ davranıĢını 

arttırdığı belirtilmektedir. 

Park vd. (2014) yapmıĢ olduğu çalıĢmada, öğrenen organizasyonlar ve yenilikçi iĢ 

davranıĢı arasındaki iliĢkiyi iĢe adanma üzerinden incelemiĢtir. AraĢtırma sonucunda 

öğrenen organizasyon kültürünün yenilikçi iĢ davranıĢını doğrudan ve dolaylı bir 

Ģekilde etkilediği saptanmıĢ ve bu iliĢkide iĢe adanmanın tam aracı rolünde olduğu 

belirtilmiĢtir. Ekonomik kriz dönemlerinde bir çıkıĢ yolu olarak yeniliklere 

odaklanılması gerektiğini belirten Spiegelaere vd. (2014) aynı zamanda bu 

dönemlerde iĢ güvencesizliğinin arttığı da belirtilmektedir. Bu düĢünceye dayanarak 

yapılan çalıĢmanın sonucunda, iĢ güvencesizliğinin ve iĢ otonomisinin hem doğrudan 

hem de dolaylı Ģekilde iĢe adanma üzerinden, yenilikçi iĢ davranıĢını etkilediği tespit 

edilmiĢtir.  

ĠĢe adanma ve yenilikçilik ile ilgili literatürde yapılan bazı çalıĢmalar incelenmiĢtir. 

Bu çalıĢmalar doğrultusunda, iĢe adanmanın yenilikçi iĢ davranıĢı üzerinde pozitif bir 

etkisinin olduğunu söylemek mümkündür. Genel olarak iĢe adanmanın, yenilikçilikle 

ilgili çalıĢmada aracı değiĢken olarak ele alındığı görülmektedir.



 

 

 

 

ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

PROAKTĠF KĠġĠLĠĞĠN VE KONTROL ODAĞININ YENĠLĠKÇĠ 

Ġġ DAVRANIġINA ETKĠSĠNDE ĠġE ADANMANIN ARACI 

ROLÜ: YĠYECEK ĠÇECEK ÇALIġANLARINA YÖNELĠK BĠR 

UYGULAMA 

AraĢtırmanın üçüncü bölümünde proaktif kiĢiliğin ve kontrol odağının yenilikçi iĢ 

davranıĢı üzerine etkisinde iĢe adanmanın aracı rolü açıklanmıĢtır. Bu kapsamda 

araĢtırmanın kapsam ve sınırlılıklarına değindikten sonra, araĢtırma değiĢkenlerinin 

belirlenmesi ve anket sorularının hazırlanması, model ve hipotezler, evren ve 

örneklem büyüklüğü ile anketin uygulanması ve verilerin toplanmasına yer 

verilmiĢtir. Ardından araĢtırmanın geçerlilik ve güvenilirlik çalıĢmaları yapılmıĢ ve 

detaylı bir Ģekilde açıklanmıĢtır. Proaktif kiĢilik, kontrol odağı, yenilikçi iĢ davranıĢı 

ve iĢe adanma değiĢkenlerine iliĢkin keĢfedici ve doğrulayıcı faktör analizi 

sonuçlarına yer verilmiĢtir. Ardından istatistiksel analizler ve bulgular kısmına 

detaylı bir Ģekilde yer verilmiĢtir. Katılımcıların demografik özellikleri, değiĢkenlere 

iliĢkin tanımlayıcı istatistikler, değiĢkenler arası iliĢkilere yönelik korelasyon analizi 

ve son olarak iĢe adanmanın aracılık rolüne iliĢkin istatistiksel analizler ve hipotez 

testi sonuçları açıklanmıĢtır. 

3.1. AraĢtırmanın Kapsamı ve Sınırlılıkları 

Bu çalıĢmada yiyecek içecek çalıĢanları temel alınarak, proaktif kiĢiliğin ve kontrol 

odağının yenilikçi iĢ davranıĢı üzerindeki etkisinde iĢe adanmanın aracı rolü 

incelenmektedir. Farklı bir ifadeyle, yiyecek içecek çalıĢanlarının proaktif kiĢilik 

düzeyi ve kontrol odağı algılarının yenilikçi iĢ davranıĢı üzerindeki etkisinde iĢe 

adanmanın aracı rolü bu araĢtırmanın kapsamını oluĢturmaktadır. 
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Yapılan çalıĢma, kuramsal çerçevede ileri sürülen bilgilerle ve ulaĢılabilen literatürle 

sınırlıdır. Farklı bir deyiĢle proaktif kiĢilik, kontrol odağı, yenilikçi iĢ davranıĢı ve iĢe 

adanma değiĢkenleri arasındaki iliĢkiler ve birbirleri üzerindeki etkiler ile 

sınırlandırılmıĢtır. 

Bu araĢtırma, beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde çalıĢan yiyecek içecek çalıĢanları 

üzerinde uygulanarak sınırlandırılmıĢtır. AraĢtırmayı turizm sektörünün diğer 

çalıĢanlarına da uygulamak mümkündür. Aynı zamanda baĢka sektörlerde 

uygulanması durumunda farklı sonuçlar çıkma olasılığı da bulunmaktadır. 

AraĢtırmada kullanılan anket proaktif kiĢiliği ölçen ifadeler, kontrol odağının “iç 

kontrol odağı ve dıĢ kontrol odağı” boyutlarını ölçen ifadeler, yenilikçi iĢ davranıĢını 

ölçen ifadeler ve iĢe adanmayı ölçen ifadeler ile sınırlandırılmıĢtır. Ayrıca anketlerin 

2019 yılının Ağustos ve Eylül aylarında uygulanması araĢtırma için bir sınırlılık 

olarak görülmektedir. 

3.2. AraĢtırmanın Yöntemi  

AraĢtırmanın teorik kısmında ele alınan proaktif kiĢilik, kontrol odağı, yenilikçi iĢ 

davranıĢı ve iĢe adanma etkileĢimine dair önermelerin ampirik açıdan açıklanması 

amacıyla, araĢtırma dahilinde alan araĢtırması yapılmıĢtır.  AraĢtırmaya iliĢkin veri 

sağlanması sürecinde, birincil ve ikincil veri kaynaklarından yararlanılmıĢtır. Ġkincil 

kaynak olarak düzenli yayınlar,  kitaplar ve elektronik veri tabanlarından elde 

edilmiĢ kaynaklardan yararlanılmıĢtır. Birincil veriler ise anket tekniği kullanılarak 

elde edilmiĢtir. AraĢtırmanın yönteminde sırasıyla; araĢtırma değiĢkenlerinin 

belirlenmesi ve anket sorularının hazırlaması, araĢtırmada kullanılacak model ve 

hipotezler, araĢtırmanın evreni ve örneklem büyüklüğü, araĢtırmanın kapsamı ve 

sınırlılıkları, anketin uygulanması ve verilerin toplanması ve araĢtırma verilerinin 

analizi ve kullanılan istatistiki yöntemler ele alınmıĢtır. 

3.2.1. AraĢtırma DeğiĢkenlerinin Belirlenmesi ve Anket Sorularının 

Hazırlanması 

Bu bölümde araĢtırmanın amaçlarına bağlı olarak literatürden hareketle tezin genel 

çerçevesini oluĢturan proaktif kiĢilik, kontrol odağı, yenilikçi iĢ davranıĢı ve iĢe 

adanma olmak üzere dört değiĢken ve bu değiĢkenleri oluĢturan alt değiĢkenler anket 

yardımıyla yiyecek içecek çalıĢanları üzerinde test edilmiĢtir. 



98 

 

AraĢtırmada kullanılan ölçüm aracı, yiyecek içecek çalıĢanlarına hitaben 

araĢtırmanın; konusunu ve amacını içeren kısa bir üst yazı ve kapalı uçlu ve Likert 

ölçeği Ģeklinde hazırlanmıĢ ifadeleri içermekte olup, beĢ ana bölümden oluĢmaktadır. 

Anket formunda katılımcıya yönelik demografik faktörlerin belirlenmesi amacıyla 

yöneltilen soruların hazırlanmasında, benzer çalıĢmalarda oluĢturulmuĢ soru tipleri 

incelenip, araĢtırma için en uygun olanları anket formuna yerleĢtirilmiĢtir. Buna göre 

yiyecek içecek çalıĢanlarının demografik özelliklerinin belirlenmesinde; cinsiyet, 

yaĢ, medeni durum, eğitim düzeyi, sektördeki çalıĢma süresi, iĢ yerindeki çalıĢma 

süresi ve çalıĢtığı bölüm gibi faktörler dikkate alınmıĢtır. 

Proaktif kiĢilik değiĢkeni araĢtırmada dıĢsal (bağımsız) değiĢken olarak incelenmekte 

olup tek boyut olarak analiz edilmiĢtir. Bireylerin proaktif kiĢilik eğilimlerini 

belirlemek amacıyla kısaltılmıĢ proaktif kiĢilik ölçeği kullanılmıĢtır. Ġlk orijinal ölçek 

Bateman ve Crant (1993) tarafından geliĢtirilmiĢ olup, 7'li likert tipinde, tek faktöre 

sahip ve 17 ifadeden oluĢmaktadır. Ölçeğin 10 ifadelik (Seibert vd., 1999, 2001; 

Claes ve De Witte, 2002; Claes, 2003; Kammeyer-Mueller ve Wanberg, 2003); 6 

ifadelik, (Parker, 1998), 5 ifadelik (Kickul & Grundy, 2002) ve 4 ifadelik (Parker & 

Sprigg, 1999) kısaltılmıĢ formları geliĢtirilmiĢtir (Akt. Claes, Beheydt ve Lemmens, 

2005). Claes, Beheydt ve Lemmens (2005) ölçeğin kısaltılmıĢ formlarının (10 ifade, 

6 ifade, 5 ifade ve 4 ifade) farklı kültürlerdeki geçerliliğini ve güvenilirliğini 

belirlemek için üç farklı ülkede (Belçika, Finlandiya, Ġspanya)  uygulama yapmıĢtır. 

AraĢtırma sonuçlarına göre, diğer iki form ile kıyaslandığında, 4 ve 5 ifadelik 

formların içsel güvenilirliğinin düĢük olduğu görülmektedir. Yapılan uygulamalar 

sonucunda 10 ifadelik ölçeğin içsel güvenilirlik katsayısının (Belçika .83; Finlandiya 

.79; Ġspanya .85) yüksek olduğunu tespit edilmiĢtir (Claes, Beheydt ve Lemmens, 

2005). Ayrıca 10 ifadelik ölçeğin literatürde diğerlerine göre yoğun olarak kullanılan 

versiyon olduğu atıflardan da anlaĢılmaktadır. Dolayısıyla bu çalıĢmada bireylerin 

proaktif kiĢilik eğilimlerinin ölçülmesinde 10 ifadelik “KısaltılmıĢ Proaktif KiĢilik 

Ölçeği” kullanılmıĢtır. Ölçekten alınan yüksek puanlar, bireyin yüksek proaktif 

kiĢilik özelliği sergilediği anlamına gelmektedir (Örnek ifade: Kendi yaĢamımı 

geliĢtirmek için sürekli yeni yollar araĢtırırım). 

Kontrol odağı değiĢkeni araĢtırmada kullanılan bir diğer dıĢsal (bağımsız) 

değiĢkendir. Kontrol odağı ile ilgili yapılan çalıĢmalara bakıldığında çalıĢmaların 
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bazılarının genel kontrol odağı, bazılarının ise alana özgü olarak nitelendirilen 

ölçeklerle ölçüldüğü görülmektedir. Örneğin; “Kontrol Odağı Ölçeği (Leone ve 

Burns, 2000), Ġç-dıĢ Kontrol Odağı Ölçeği (Rotter, 1966), Nowicki-Strickland Ġç-DıĢ 

Kontrol Odağı Ölçeği (1973), Öğretmenlik Kontrol Odağı Ölçeği (Rose ve Medway, 

1981), Evlilik Kontrol Odağı Ölçeği (Miller, Lefcourt ve Ware, 1983), Ebeveynlik 

Kontrol Odağı Ölçeği (Campis, Lyman ve Prentice-Dunn, 1986), Akademik Kontrol 

Odağı Ölçeği (Trice, 1985), Sağlık Kontrol Odağı Ölçeği (Wallston, Wallston, 

Kaplan ve Maides, 1976),” gibi farklı Ģekillerde nitelendirilmiĢ ölçme araçları 

bulunmaktadır. Alana özgü kontrol odağı ölçeklerinden biri de Spector (1988) 

tarafından, çalıĢanların iĢ hayatındaki kontrol odaklılıklarını ölçmek için ortaya 

konan ĠĢ Kontrol Odağı Ölçeği’dir. 

Bu çalıĢma için genel kontrol odağının aksine, iĢ kontrol odağı ölçeği seçilmiĢtir. 

Çünkü önerilen çalıĢma özellikle çalıĢma alanına odaklanmaktadır. Spector (1988), 

iĢle ilgili değiĢkenlerle genel bir kontrol odağı ölçeğinin kullanılmasının sınırlı 

iliĢkilere yol açtığını belirtmektedir. AraĢtırmanın literatür kısmında belirtildiği gibi, 

genel kontrol odağı geniĢ, her Ģeyi kapsayan inançları temsil etmektedir. Bunun 

yanında ĠĢ Kontrol Odağı Ölçeği, genel olarak çalıĢanların iĢ sonuçları üzerindeki 

kontrolü hakkındaki inançlarına özel olarak odaklanan bir ölçüt sunmaktadır. Bir 

kiĢinin etki alanına özgü kontrol odağı, genel kontrol odaklarından farklı olabileceği 

belirtilmektedir (Sprung ve Jex, 2012). Bu nedenle, bu çalıĢmada yaĢamın diğer 

yönlerinden ziyade özellikle çalıĢma ortamına odaklanıldığından, alana özel, ĠĢ 

Kontrol Odağı Ölçeği kullanılmıĢtır.  Spector (1988) iĢ kontrol odağı ölçeğini önce 

16 ifade ve iki alt boyut olarak oluĢturmuĢtur. Daha sonra yine Spector (1988) 

tarafından revize edilen ölçek 8 ifade ve iki alt boyut olarak kısaltılmıĢtır 

(http://shell.cas.usf.edu/, 2019). Bu çalıĢmada kontrol odağının 8 ifadelik kısa formu 

kullanılmıĢtır. Kontrol odağı ölçeği iç ve dıĢ kontrol odağı olmak üzere iki alt 

boyuttan oluĢmaktadır. Ölçekteki ifadelerden 4 tanesi iç kontrol odağını 4 tanesi ise 

dıĢ kontrol odağını ölçmektedir. Anket formunda yer alan 1, 2, 3 ve 4 numaralı 

ifadeler iç kontrol odağını (Örnek ifade: ĠĢini iyi yapan insanlar genellikle 

ödüllendirilir) 5, 6, 7 ve 8 numaralı ifadeler ise dıĢ kontrol odağını (Örnek ifade: Bir 

çok iĢte, baĢarılı bir çalıĢan olabilmek için çok Ģanslı olmak gerekir) ölçmektedir. 

http://shell.cas.usf.edu/
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Yenilikçi iĢ davranıĢı araĢtırmada içsel (bağımlı) değiĢken olarak incelenmekte olup, 

tek boyut olarak analiz edilmiĢtir. ÇalıĢanların yenilikçi davranıĢlarını ölçmek için 

Kanter (1988)’in çalıĢmasına dayanarak, Scott ve Bruce (1994) tarafından geliĢtirilen 

6 ifadelik, tek boyutlu yenilikçi davranıĢlar ölçeği kullanılmıĢtır. Ölçekte yer alan 

ifadeler 5’li Likert ölçeği formundadır (Örnek ifade: Yeni teknolojiler, süreçler, 

teknikler araĢtırırım veya fikirler üretirim). 

ĠĢe adanma değiĢkeni ise araĢtırmada aracı değiĢken olarak incelenmekte olup, üç alt 

boyuttan oluĢmaktadır. ÇalıĢanların iĢe adanma düzeylerini belirlemek amacıyla, 

Schaufeli vd. (2002) tarafından geliĢtirilen 17 ifadelik Utrecht ĠĢe AdanmıĢlık 

Ölçeğinin (UWES), Schaufeli, Bakker ve Salanova (2006) tarafından kısaltılarak 9 

ifadelik hale getirilen kısa formu kullanılmıĢtır. Ölçek dinçlik, kendini adama ve 

yoğunlaĢma olmak üzere üç boyuttan oluĢmakta olup her boyut üçer ifade ile 

ölçülmektedir. Anket formunda yer alan 1, 2 ve 3 numaralı ifadeler dinçlik boyutunu 

(Örnek ifade: ÇalıĢırken kendimi enerji dolu hissederim), 4, 5 ve 6 numaralı ifadeler 

kendini adama boyutunu (Örnek ifade: ĠĢimle ilgili konularda çok hevesliyimdir) ve 

7, 8 ve 9 numaralı ifadeler ise yoğunlaĢma boyutunu (Örnek ifade: Kendimi iĢime 

kaptırırım) ölçmektedir. AraĢtırmada kullanılan ölçekler ve ifade sayıları Tablo 3’te 

gösterilmektedir. 

 

Tablo 3: AraĢtırmada Kullanılan Ölçekler, Boyutları ve Ġfade Sayıları 

Ölçekler Boyutlar Ġfade Sayısı 

Proaktif KiĢilik - 10 

Kontrol Odağı 

Ġç Kontrol Odağı 4 

DıĢ Kontrol Odağı 4 

Yenilikçi ĠĢ DavranıĢı - 6 

ĠĢe Adanma 

Dinçlik 3 

Kendini Adama 3 

YoğunlaĢma 3 

 

AraĢtırma dahilinde ele alınan proaktif kiĢilik, kontrol odağı, yenilikçi iĢ davranıĢı ve 

iĢe adanma değiĢkenlerine iliĢkin kullanılan ölçeklerin tümü 5’li Likert Ģeklindedir. 

Likert ölçeği,  1970 yılında Rensis Likert tarafından geliĢtirilmiĢ olup sosyal bilimler 

alanında yaygın olarak kullanılmaktadır. KiĢinin bir nesne, bir tutum veya bir 

davranıĢ konusunda kendisine sorulan ifadelere katılma veya katılmama derecesini 

ölçmektedir. Likert ölçek 5, 7, 9 ve 11’li olabilmektedir ancak en yaygın olanı 5’li 

Likerttir (AltunıĢık vd., 2012). Bu nedenle bu araĢtırma kapsamında 5’li Likert tercih 
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edilmiĢtir. Ölçekte yer alan her ifade;  “Kesinlikle Katılmıyorum” (1), 

“Katılmıyorum” (2), “Ne Katılıyorum Ne Katılmıyorum” (3), “Katılıyorum” (4) ve 

“Kesinlikle Katılıyorum” (5) değerine karĢılık gelmektedir.  

3.2.2. AraĢtırmada Kullanılan Model ve Hipotezler  

AraĢtırma sürecinde belirlenen iliĢkisel önermeler ıĢığında, mevcut değiĢkenler 

dikkate alınarak bir araĢtırma modeli oluĢturulmuĢtur. Model, bu araĢtırma 

sonucunda ulaĢılmak istenen amaca uygun olarak planlanmıĢ olup, nicel verilerin 

sağlıklı ve rasyonel bir biçimde değerlendirilmesini sağlamaktadır. ġekil 4’te 

araĢtırma modeline yer verilmiĢtir. 

 

 

ġekil 4: AraĢtırma Modeli 

 

AraĢtırmanın amacı doğrultusunda oluĢturulan modelin çözümlenmesini sağlayacak, 

teorik içeriğe uygun araĢtırma hipotezleri Ģu Ģekildedir: 

H1: Proaktif kiĢilik ile iç kontrol odağı arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

H2: Proaktif kiĢilik ile dıĢ kontrol odağı arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

H3: Proaktif kiĢiliğin yenilikçi iĢ davranıĢı üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

H4: Ġç kontrol odağının yenilikçi iĢ davranıĢı üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

H5: DıĢ kontrol odağının yenilikçi iĢ davranıĢı üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

H6: ĠĢe adanmanın yenilikçi iĢ davranıĢı üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

Proaktif KiĢilik 

Yenilikçi ĠĢ 

DavranıĢı 

Kontrol Odağı 

Ġç Kontrol 

Odağı 

DıĢ Kontrol 

Odağı 

ĠĢe Adanma 
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H7: Proaktif kiĢiliğin iĢe adanma üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

H8: Ġç kontrol odağının iĢe adanma üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

H9: DıĢ kontrol odağının iĢe adanma üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

H10: Proaktif kiĢiliğin yenilikçi iĢ davranıĢına etkisinde iĢe adanmanın aracı rolü 

vardır. 

H11: Ġç kontrol odağının yenilikçi iĢ davranıĢına etkisinde iĢe adanmanın aracı rolü 

vardır. 

H12: DıĢ kontrol odağının yenilikçi iĢ davranıĢına etkisinde iĢe adanmanın aracı rolü 

vardır. 

3.2.3. AraĢtırmanın Evreni ve Örneklem Büyüklüğü  

AraĢtırmanın evreninde, maliyet ve zaman kısıtları göz önünde bulundurularak, 

coğrafi sınırlandırmaya baĢvurulmasına rağmen, tam sayıma gidilmesi rasyonel 

görülmemektedir. Bu nedenle araĢtırmada örnekleme yöntemine baĢvurulmuĢtur. 

Temelde olasılığa dayalı ve olasılığa dayalı olmayan olmak üzere iki farklı 

örnekleme yöntemi vardır. Olasılığa dayalı örneklemede, evrende yer alan her 

elemanın örnekte yer alma Ģansı bilinmekte ve bu Ģans her eleman için eĢit 

olmaktadır. Evrendeki her elemanın örnekte temsil edilme Ģansına sahip olmasından 

dolayı buna tesadüfi, ihtimalli ya da önyargısız örnekleme de denilmektedir. 

Olasılığa dayalı olmayan örneklemede ise, evrende yer alan bazı elemanların örnekte 

yer alma Ģansları diğer elemanlardan daha yüksektir veya düĢüktür. ġansları eĢit 

olmamaktadır. Bu sebepten dolayı bu yönteme tesadüfi olmayan, ihtimalsiz ya da 

önyargılı örnekleme yöntemi de denilmektedir. Bu araĢtırma kapsamında olasılığa 

dayalı olmayan örnekleme yöntemlerinden kolayda örnekleme yöntemi 

kullanılmıĢtır. Bu yöntemde, birimlerin seçimi araĢtırmacıya bırakılmıĢtır. 

AraĢtırmacı gözüne kestirdiği ya da uygun gördüğü kiĢiye anketi doldurmasını teklif 

etmektedir. Oldukça yaygın olarak kullanılan bu teknikte esas, ankete cevap veren 

herkesin örneğe dâhil edilmesidir. En kolay bulunan denek en ideal olanıdır görüĢü 

hâkimdir. Denek bulma iĢlemi arzu edilen örnek büyüklüğüne ulaĢılıncaya kadar 

devam etmektedir (AltunıĢık vd., 2012). 

Evren belirlerken araĢtırma problemi, verilerin hangi birimlerden elde edileceği ve 

araĢtırma sonucunda elde edilen bulguların kimler üzerinde genelleme yapılacağı iyi 
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ifade edilmelidir. AraĢtırmada kullanılan veriler Antalya Ġli’nde bulunan turizm 

iĢletme belgeli beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinin yiyecek içecek çalıĢanlarından 

toplanmıĢtır. Antalya ilinin seçilmesinin sebebi Türkiye’nin en çok turist çeken ve en 

çok otel iĢletmelerinin bulunduğu destinasyonlardan biri olmasıdır. Kültür ve Turizm 

Bakanlığı (2018) verilerine göre, Türkiye’ye gelen turistlerin yaklaĢık %31’i Antalya 

iline gelmektedir. Diğer yandan Antalya Ġl Kültür ve Turizm Müdürlüğü ile yapılan 

görüĢmeler sonucu, Antalya ilinde, turizm iĢletme belgeli 341 tane beĢ yıldızlı otel 

iĢletmesinin bulunduğu öğrenilmiĢtir (Antalya Ġl Kültür ve Turizm Müdürlüğü ile 

Telefonla GörüĢme, 2019). Dolayısıyla, kapsamında belirtilen iliĢkileri test etmek 

için Antalya, Türkiye’deki en uygun destinasyonlardan biri olarak görülmüĢtür. 

Diğer taraftan Antalya ilinde turizm iĢletme belgeli beĢ yıldızlı otellerde çalıĢan 

personel sayısı hakkında bir veri bulunmamaktadır. Turizm Sektöründe ĠĢverenlerin 

ve ÇalıĢanların Uyum Yeteneklerinin Artırılması Projesi (2016) kapsamında Türkiye 

ĠĢ Kurumu verileri dikkate alınarak yapılan hesaplamaya göre Antalya ilinde 192.347 

kiĢinin turizm sektöründe istihdam edildiği bilinmektedir.  

Evrenin tanımlanamadığı durumlarda 384 örneklem hacminin yeterli olduğu çeĢitli 

kaynaklarda belirtilmektedir (AltunıĢık vd., 2012; Yazıcıoğlu ve Erdoğan, 2014: 89; 

Gürbüz ve ġahin, 2018). Nitekim araĢtırmanın evreni tüm turizm tesislerinde çalıĢan 

personel olsa dahi, %95 güven düzeyinde ve %5 örnekleme hatası ile bu araĢtırmanın 

örneklem büyüklüğü için toplanan 432 anket yeterli olarak görünmektedir. Diğer bir 

ifadeyle, beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinin yiyecek içecek departmanı çalıĢanlarından 

toplanan 432 adet anket araĢtırmanın örneklemini temsil etmektedir. 

3.2.4. Anketin Uygulanması ve Verilerin Toplanması  

OluĢturulan anket formunun yiyecek içecek çalıĢanları tarafından nasıl algılandığını 

ve nasıl karĢılandığını değerlendirmek için ilk olarak 20 yiyecek içecek çalıĢanı 

üzerinde pilot uygulama yapılmıĢtır. Yüz yüze görüĢme tekniği ile yapılan pilot 

çalıĢması sonucunda, yiyecek içecek çalıĢanları tarafından yanlıĢ algılanan bazı 

ifadelerin düzeltilmesi sağlanmıĢtır.  

Pilot çalıĢmanın tamamlanmasından sonra, araĢtırmada kullanılacak birincil verilerin 

elde edilmesi için anket formunun yiyecek içecek çalıĢanlarına ulaĢtırılması 

aĢamasına geçilmiĢtir. Anketlerin dağıtımı sürecinde, örneklemde yer alan otellerin 

insan kaynakları bölümü ile telefon görüĢmesi gerçekleĢtirilmiĢ, araĢtırmanın 
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amaçları ve anketin içeriği açıklamıĢtır. Bu süreç, yeterli olacağı düĢünülen sayıya 

ulaĢıncaya kadar devam etmiĢtir. Sonuç olarak, 23 beĢ yıldızlı otel iĢletmesi 

araĢtırmaya katılmayı kabul etmiĢtir. Her bir otel için ortalama 25 anket 

hazırlanmıĢtır. Anketlerin doldurulmasında, büyük bir çoğunlukla yüz yüze görüĢme 

tekniği izlense de elden bırakıp alma yöntemi de kullanılmıĢtır. Anketler iĢletmede 

en az 6 aydır çalıĢmakta olan ve rastlantısal olarak seçilen çalıĢanlara dağıtılmıĢtır. 

Elden bırakılan anketlerde, otel yönetiminden ankete katılmaları için iĢgörenleri 

zorlamamaları, sadece araĢtırmaya katılmak isteyen katılımcılara anketlerin 

dağıtılması istenmiĢtir. Her bir otel için belirlenen anket sayısının çok fazla 

tutulmamasının nedeni gönüllülük esasına dayalı olarak, verilerin sağlıklı bir Ģekilde 

toplanmasıdır. Anketlerin dolum süresini kısaltmak ve dolum oranını arttırma 

amacıyla belirli zaman aralıklarında anket bırakılan otellerle temasa geçilmiĢtir.  

Toplam 550 adet anketten, 465’i geri toplanmıĢtır. Anketlerin uygulanma süreci 

2019 Ağustos ve Eylül aylarının farklı zamanlarını kapsamıĢtır. Elde edilen anketler 

titiz bir Ģekilde incelenmiĢ ve kullanılabilir olmayan anketler veri setinden 

çıkarılmıĢtır. Sonuç olarak 432 kullanılabilir anket elde edilmiĢtir. 

Toplanan verilerin nasıl analiz edileceği ve hangi analiz tekniklerinin kullanılacağı 

araĢtırma sonuçlarının doğru yorumlanması açısından büyük önem taĢımaktadır. Bu 

araĢtırmanın verileri istatistik programlarına yüklenmiĢ ve uygun analiz teknikleri 

kullanılarak analiz edilmiĢtir. Öncelikli olarak veri setinin normallik varsayımını 

karĢılayıp karĢılamadığını değerlendirmek amacıyla dört değiĢken ve alt boyutlarına 

iliĢkin çarpıklık (skewness) ve basıklık (kurtosis) katsayılarına bakılmıĢtır. 

AraĢtırmanın geçerliliğini ölçmek için keĢfedici ve doğrulayıcı faktör analizi 

yapılmıĢtır. KeĢfedici faktör analizinde, değiĢkenler arasındaki iliĢkilerden hareketle 

faktör bulmaya yönelik bir iĢlem; doğrulayıcı faktör analizinde ise değiĢkenler 

arasındaki iliĢkiye dair daha önce saptanan bir modelin veya hipotezin test edilmesi 

söz konusu olup, farklı örneklem üzerinde ölçekler test edilmiĢtir. AraĢtırmada 

kullanılan ölçeklerin güvenilirliğini ölçmek amacıyla içsel tutarlılık analizlerinden 

biri olan Cronbach alfa olarak da bilinen alfa katsayısına bakılmıĢtır. AraĢtırmada 

tanımlayıcı istatistiklerin değerlendirilmesinde frekans, yüzde, aritmetik ortalama ve 

standart sapma analizleri kullanılmıĢtır. Frekans ve yüzde analizlerinden yararlanarak 

yiyecek içecek çalıĢanlarına iliĢkin tanımlayıcı istatistikler ortaya koyulmuĢtur. 

Ayrıca araĢtırmada kullanılan proaktif kiĢilik, kontrol odağı, yenilikçi iç davranıĢı ve 
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iĢe adanma ile ilgili ölçeklere iliĢkin aritmetik ortalama ve standart sapma 

değerlerinden oluĢan veriler tablolar haline getirilerek değerlendirilmiĢtir. Proaktif 

kiĢilik, kontrol odağı, yenilikçi iç davranıĢı ve iĢe adanma arasındaki iliĢkiler 

incelenmiĢ olup, proaktif kiĢilik ve kontrol odağı ile yenilikçi iĢ davranıĢı arasındaki 

iliĢkide iĢe adanmanın aracı etkisinin olup olmadığı yapısal eĢitlik modeli ile ortaya 

koyulmuĢ ve aracılık testi yapılmıĢtır. Aracı etkinin anlamlı olup olmadığını test 

etmek için ise Bootstrapping yöntemi kullanılmıĢtır. 

3.3. AraĢtırmanın Geçerliliği ve Güvenilirliği 

Bilimsel bir araĢtırmada kullanılacak ölçeklerin iki özelliği taĢıması gerekmektedir. 

Bunlar geçerlilik ve güvenilirliktir. Geçerlilik; “bir ölçeğin, ölçmek istenilen özelliği 

ölçmesi ile ilgili bir kavram” olup, güvenilirlik ise; “bir ölçme aracı ile aynı 

koĢullarda tekrarlanan ölçümlerden elde edilen ölçüm değerlerinin tutarlılığının bir 

göstergesi” olarak tanımlanabilmektedir (Lorcu, 2015). 

AraĢtırmanın geçerliliğini test etmek amacıyla faktör analizi yapılmıĢtır. Faktör 

analizi; birbiri ile iliĢkili çok sayıdaki maddelerin bir araya getirilerek, birbirleri ile 

tutarlı az sayıda faktör elde etmeyi ve maddelerin oluĢturduğu yapıların örüntüsünü 

keĢfetmeyi amaçlayan, çok değiĢkenli analizlerin genel adıdır. Sosyal bilim 

araĢtırmalarında geçerliliği test etmek için, temel olarak, “KeĢfedici Faktör Analizi 

(KFA)” ve “Doğrulayıcı Faktör Analizi (DFA)” yapılmaktadır (Gürbüz ve ġahin, 

2018). KFA’da, değiĢkenler arasındaki iliĢkilerden hareketle faktör bulmaya yönelik 

bir iĢlem; DFA’da ise değiĢkenler arasındaki iliĢkiye dair daha önce saptanan bir 

modelin veya hipotezin test edilmesi söz konusudur. Yapılan iĢlemler açısından KFA 

daha çok, yeni oluĢturulan ölçeklerin yapı geçerliliğini test etmede kullanılan bir 

yöntem olup, ölçekteki gözlenen değiĢkenlerden hareketle, gözlenemeyen daha az 

faktöre ulaĢmayı amaçlamaktadır. DFA ise daha önce keĢfedilmiĢ ve daha az faktör 

altında birleĢtirilmiĢ ölçeklerin, araĢtırmanın yapıldığı örneklemde de benzer olup 

olmadığını test etmek üzere yapılmaktadır (Meydan ve ġeĢen, 2015). Genel olarak 

faktör yüklerinin 0.32 ve üzeri olması gerekmektedir. Faktör yükünün büyük olması, 

faktörün daha net ölçmesi anlamına gelmektedir. Comrey ve Lee (1992) göre bu 

yüklerin 0.71’i aĢması mükemmel, 0.63 çok iyi, 0.55 iyi, 0.45 yeterli ve 0.32 ise 

zayıf olarak kabul edilmektedir (Akt. Tabachnick ve Fidell, 2013). 
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AraĢtırmalarda kullanılan ölçeklerin taĢıması gereken en önemli özelliklerinden bir 

de güvenilir olmasıdır. Ölçeklerin güvenilirliğini ölçmek amacıyla farklı yollar 

kullanılabilmektedir. Ölçeğin güvenilirliği göz önüne alındığında en temel 

konulardan biri ölçeğin iç tutarlılığıdır. Ġç tutarlılık, ölçeği oluĢturan maddelerin 

birbiri ile ne derece uyumlu oldukları ile ilgilidir. Ġç tutarlılığın tespitinde yaygın 

olarak Cronbach alfa katsayısı kullanılır. Ġdeal olarak Cronbach alfa katsayısının 

0,70’nin üstünde olması istenmektedir (Pallant, 2017). 

AraĢtırma kapsamında ölçeklerin yapı geçerliliğini test etmek için farklı istatistik 

programları kullanılarak “KeĢfedici Faktör Analizi (KFA)” ve “Doğrulayıcı Faktör 

Analizi (DFA)” yapılmıĢtır. Ölçeklerin güvenilirliğini test etmek amacıyla ise 

“Güvenilirlik Analizi” yapılmıĢtır. 

Tüm bu analizler yapılmadan önce veri setinin normallik varsayımını karĢılayıp 

karĢılamadığı kontrol edilmiĢtir. Normal dağılım, normal dağılım eğrisi ile 

kavramlaĢtırılan varsayımsal evren dağılımdır. “Gauss dağılımı” veya “Gauss eğrisi” 

olarak da bilinen normal dağılım eğrisi, sürekli ve olasılıklı bir fonksiyon eğrisidir. 

Dağılımın normalliğini inceleyebilmek için; aralık yöntemi, grafiksel yöntemler, 

kolmogorov-simirnov ve shapiro-wilks normallik testleri kullanılmaktadır. Bunların 

yanında normal dağılımı test etmenin diğer bir yolu da çarpıklık ve basıklık 

katsayılarına bakmaktır (AltunıĢık vd., 2012). Bu araĢtırma kapsamında ise 

değiĢkenlere iliĢkin çarpıklık (Skewness) ve basıklık (Kurtosis) katsayılarına 

bakılmıĢ olup, bu katsayılara Tablo 4’te yer verilmiĢtir. 

 

Tablo 4: Proaktif KiĢilik, Kontrol Odağı, Yenilikçi ĠĢ DavranıĢı ve ĠĢe Adanma DeğiĢkenlerine ĠliĢkin 

Çarpıklık ve Basıklık Katsayıları 

 Çarpıklık Basıklık 

Ġstatistik Standart 

Hata 

Ġstatistik Standart 

Hata 

Proaktif KiĢilik - 0,773 0,117 0,702 0,234 

Ġç Kontrol Odağı -0,486 0,117 -0,362 0,234 

DıĢ Kontrol Odağı 0,386 0,117 -0,374 0,234 

Yenilikçi ĠĢ DavranıĢı -0,393 0,117 0,203 0,234 

ĠĢe Adanma  -0,773 0,117 1,683 0,234 

 

Verilerin normal dağılım değer aralıklarına iliĢkin çeĢitli görüĢler bulunmaktadır. Bu 

konuda Hair vd. (2013) çarpıklık ve basıklık değerlerinin ±1 arasında olduğu 

durumlarda verilerin normallik varsayımını karĢıladığını, George ve Mallery (2016) 
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ise çarpıklık ve basıklık değerlerinin ±2 arasında olduğu durumlarda verilerin normal 

dağılım gösterdiğini belirtmiĢlerdir. Tablo 1’de yer alan normallik değerleri 

incelendiğinde en yüksek çıkan değerin, iĢe adanmanın basıklık değeri olduğu 

görülmektedir. Yapılan analiz sonucunda verilerin ±2 değer aralığında çarpıklık ve 

basıklık değerlerine sahip olduğu ve veri dağılımının normallik varsayımını 

karĢıladığı anlaĢılmaktadır.  

3.3.1. Proaktif KiĢilik Ölçeğine ĠliĢkin KeĢfedici Faktör Analizi Sonuçları 

Yiyecek içecek çalıĢanlarının proaktif kiĢiliklerini ölçmek amacıyla, literatürden elde 

edilen 10 maddelik bir ölçek kullanılmıĢtır. Ölçeğin yapısal geçerliliğini tespit etmek 

amacıyla temel bileĢenler (principal component) analizi ve direct oblimin eksen 

döndürmesi tekniği kullanılarak KFA uygulanmıĢtır. KFA neticesinde, Kaiser-

Meyer-Olkin (KMO) örneklem yeterlilik değerinin .85 olduğu ve örneklem 

büyüklüğünün faktör analizi için yeterli olduğu tespit edilmiĢtir. Bartlett küresellik 

testinin anlamlı olması (p<.001) maddeler arasındaki korelasyon iliĢkilerinin faktör 

analizi için uygun olduğuna iĢaret etmektedir. KFA’da öz değerlerin 1’den büyük 

olması durumunda faktörlerin oluĢması sağlanmıĢtır. KFA analizi neticesinde, tek 

faktörlü bir sonuç elde edilmiĢtir. Yamaç serpinti grafiği ve açıklanan varyanslar 

dikkate alındığında tek faktörlü yapının uygun olduğu ancak madde çıkartılması 

gerektiği öngörülmüĢtür. Bu kapsamda, 3 madde öngörülenden farklı bir boyuta 

yüklendiği için çıkartılmasına karar verilmiĢtir. Yeniden yapılan KFA sonucunda, 7 

maddelik ölçeğin tek faktörlü olduğu görülmüĢtür. 7 maddelik ölçeğe iliĢkin maddeler 

ve faktör yüklerine iliĢkin KFA sonuçları Tablo 5’te gösterilmektedir. Literatür 

incelendiğinde, kullanılan proaktif kiĢilik ölçeğinin ilk orijinal hali Bateman ve Crant 

(1993) tarafından geliĢtirilmiĢ olup, tek faktöre sahip ve 17 ifadeden oluĢmaktadır. 

Ölçeğin 10 ifadelik (Seibert vd., 1999, 2001; Claes ve De Witte, 2002; Claes, 2003; 

Kammeyer-Mueller ve Wanberg, 2003); 6 ifadelik, (Parker, 1998), 5 ifadelik (Kickul 

& Grundy, 2002) ve 4 ifadelik (Parker & Sprigg, 1999) kısaltılmıĢ formları 

geliĢtirilmiĢtir (Akt. Claes, Beheydt ve Lemmens, 2005). Proaktif kiĢilik ölçeğine 

iliĢkin bu kısa formların göz önünde bulundurulması 3 ifadenin çıkartılmasını açıklar 

niteliktedir. 
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Tablo 5: Proaktif KiĢilik Ölçeğine ĠliĢkin KFA Sonuçları 

Madde Proaktif 

KiĢilik 

Öz 

Değerler 

Toplam 

Açıklanan 

Varyans 

Yüzdesi 

% 

Kaiser-

Meyer-

Olkin 

Örneklem 

Yeterlilik 

Değeri 

Bartlett 

Küresellik 

Testi 

PK6 ,776  

 

 

3,506 

 

 

 

50,051 

 

 

 

,858 

 

 

 

,000 

PK8 ,775 

PK9 ,747 

PK7 ,720 

PK5 ,706 

PK4 ,661 

PK10 ,538 

 

Tablo 5’te görüldüğü üzere 7 maddelik ölçeğin tek faktörlü bir yapıda olduğu, 

maddelerin faktör yüklerinin .50’nin üzerinde olduğu ve faktörlerin, toplam 

varyansın %50,051’ini açıkladığı tespit edilmiĢtir. Faktör altında yüklenen maddeler 

ve kuramsal beklentiden yola çıkılarak bu faktör proaktif kiĢilik Ģeklinde 

isimlendirilmiĢtir. Bu sonuçlar, ölçeğin 7 maddeden oluĢan tek faktörlü yapısının 

geçerliliğine iĢaret etmektedir. Ayrıca genel olarak, KFA’da tüm faktörlerin 

açıkladıkları toplam varyansın, tek boyutlu ölçeklerde en az %30, çok boyutlu 

ölçeklerde ise en az %50 olması önerilmektedir (Gürbüz ve ġahin, 2018). 

3.3.2. Kontrol Odağı Ölçeğine ĠliĢkin KeĢfedici Faktör Analizi Sonuçları 

Yiyecek içecek çalıĢanlarının kontrol odaklılıklarını ölçmek amacıyla, literatürden 

elde edilen iç kontrol odağı ve dıĢ kontrol odağı alt boyutları itibarıyla ölçecek 

Ģekilde 8 maddelik bir ölçek kullanılmıĢtır. Ölçeğin yapısal geçerliliğini tespit etmek 

amacıyla temel bileĢenler (principal component) analizi ve direct oblimin eksen 

döndürmesi tekniği kullanılarak KFA uygulanmıĢtır. KFA neticesinde, Kaiser-

Meyer-Olkin (KMO) örneklem yeterlilik değerinin .74 olduğu ve örneklem 

büyüklüğünün faktör analizi için yeterli olduğu tespit edilmiĢtir. Bartlett küresellik 

testinin anlamlı olması (p<.000) maddeler arasındaki korelasyon iliĢkilerinin faktör 

analizi için uygun olduğuna iĢaret etmektedir. KFA’da öz değerlerin 1’den büyük 

olması durumunda faktörlerin oluĢması sağlanmıĢtır. KFA analizi neticesinde, iki 

faktörlü bir sonuç elde edilmiĢtir. Yamaç serpinti grafiği ve faktörlerin açıkladıkları 

varyanslar dikkate alınarak iki faktörlü yapının uygun olduğu görülmüĢtür. 8 

maddelik ölçeğe iliĢkin maddeler ve maddelerin faktörlerdeki yüklerine iliĢkin KFA 

sonuçları Tablo 6’da gösterilmektedir. 
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Tablo 6: Kontrol Odağı Ölçeğine ĠliĢkin KFA Sonuçları 

Madde DıĢ Kontrol 

Odağı 

Ġç Kontrol Odağı 

DKO6 ,833  

DKO7 ,783  

DKO5 ,761  

DKO8 ,745  

ĠKO2  ,832 

ĠKO3  ,820 

ĠKO4  ,731 

ĠKO1  ,715 

Öz Değerler 2,577 2,289 

Açıklanan Varyans Yüzdesi % 32,206 28,610 

Toplam Açıklanan Varyans Yüzdesi % 60,817 

Kaiser-Meyer-Olkin Örneklem Yeterlilik 

Değeri 

,740 

Bartlett Küresellik Testi ,000 

 

Tablo 6’da görüldüğü üzere 8 maddelik ölçeğin iki faktörlü bir yapıda olduğu, 

maddelerin faktör yüklerinin .70’in üzerinde olduğu, birinci faktörün %32,206, ikinci 

faktörün %28,610 oranında varyansı açıkladığı, faktörlerin, toplam varyansın ise 

%60,817’sini açıkladığı tespit edilmiĢtir. Faktör altında yüklenen maddeler ve 

kuramsal beklentiden yola çıkılarak bu faktörler dıĢ kontrol odağı ve iç kontrol odağı 

Ģeklinde isimlendirilmiĢtir. Bu sonuçlar, ölçeğin 8 maddeden oluĢan iki faktörlü 

yapısının geçerliliğine iĢaret etmektedir. 

3.3.3. Yenilikçi ĠĢ DavranıĢı Ölçeğine ĠliĢkin KeĢfedici Faktör Analizi Sonuçları 

Yiyecek içecek çalıĢanlarının yenilikçi iĢ davranıĢını ölçmek amacıyla, literatürden 

elde edilen 6 maddelik bir ölçek kullanılmıĢtır. Ölçeğin yapısal geçerliliğini tespit 

etmek amacıyla temel bileĢenler (principal component) analizi ve direct oblimin 

eksen döndürmesi tekniği kullanılarak KFA uygulanmıĢtır. KFA neticesinde, Kaiser-

Meyer-Olkin (KMO) örneklem yeterlilik değerinin .82 olduğu ve örneklem 

büyüklüğünün faktör analizi için yeterli olduğu tespit edilmiĢtir. Bartlett küresellik 

testinin anlamlı olması (p<.000) maddeler arasındaki korelasyon iliĢkilerinin faktör 

analizi için uygun olduğuna iĢaret etmektedir. KFA’da öz değerlerin 1’den büyük 

olması durumunda faktörlerin oluĢması sağlanmıĢtır. KFA analizi neticesinde, tek 

faktörlü bir sonuç elde edilmiĢtir. Yamaç serpinti grafiği ve açıklanan varyanslar 

dikkate alındığında tek faktörlü yapının uygun olduğu görülmüĢtür. 6 maddelik 

ölçeğe iliĢkin maddeler ve maddelerin faktörlerdeki yüklerine iliĢkin KFA sonuçları 

Tablo 7’de gösterilmektedir. 
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Tablo 7: Yenilikçi ĠĢ DavranıĢı Ölçeğine ĠliĢkin KFA Sonuçları 

 

Tablo 7’de görüldüğü üzere 6 maddelik ölçeğin tek faktörlü bir yapıda olduğu, 

maddelerin faktör yüklerinin .50’nin üzerinde olduğu ve faktörlerin, toplam 

varyansın %54,882’sini açıkladığı tespit edilmiĢtir. Faktör altında yüklenen maddeler 

ve kuramsal beklentiden yola çıkılarak bu faktör yenilikçi iĢ davranıĢı olarak 

isimlendirilmiĢtir. Bu sonuçlar, ölçeğin 6 maddeden oluĢan tek faktörlü yapısının 

geçerliliğine iĢaret etmektedir. 

3.3.4. ĠĢe Adanma Ölçeğine ĠliĢkin KeĢfedici Faktör Analizi Sonuçları 

Yiyecek içecek çalıĢanlarının iĢe adanmıĢlıklarını ölçmek amacıyla, literatürden elde 

edilen, 9 maddelik bir ölçek kullanılmıĢtır. Ölçeğin yapısal geçerliliğini tespit etmek 

amacıyla temel bileĢenler (principal component) analizi ve direct oblimin eksen 

döndürmesi tekniği kullanılarak KFA uygulanmıĢtır. KFA neticesinde, Kaiser-

Meyer-Olkin (KMO) örneklem yeterlilik değerinin .83 olduğu ve örneklem 

büyüklüğünün faktör analizi için yeterli olduğu tespit edilmiĢtir. Bartlett küresellik 

testinin anlamlı olması (p<.000) maddeler arasındaki korelasyon iliĢkilerinin faktör 

analizi için uygun olduğuna iĢaret etmektedir. KFA’da öz değerlerin 1’den büyük 

olması durumunda faktörlerin oluĢması sağlanmıĢtır. KFA analizi neticesinde, tek 

faktörlü bir sonuç elde edilmiĢtir. Yamaç serpinti grafiği ve faktörlerin açıkladıkları 

varyanslar dikkate alınarak tek faktörlü yapının uygun olduğu görülmüĢtür. 9 

maddelik ölçeğe iliĢkin maddeler ve maddelerin faktörlerdeki yüklerine iliĢkin KFA 

sonuçları Tablo 8’de gösterilmektedir.  

 

 

 

 

Madde Yenilikçi 

ĠĢ 

DavranıĢı 

Öz 

Değerler 

Toplam 

Açıklanan 

Varyans 

Yüzdesi 

% 

Kaiser-

Meyer-

Olkin 

Örneklem 

Yeterlilik 

Değeri 

Bartlett 

Küresellik 

Testi 

YĠD2 ,817  

 

 

3,293 

 

 

 

54,882 

 

 

 

,826 

 

 

 

,000 

YĠD1 ,804 

YĠD5 ,795 

YĠD4 ,791 

YĠD3 ,611 

YĠD6 ,589 
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Tablo 8: ĠĢe Adanma Ölçeğine ĠliĢkin KFA Sonuçları 

Madde ĠĢe Adanma Öz Değerler Toplam 

Açıklanan 

Varyans 

Yüzdesi 

% 

Kaiser-

Meyer-

Olkin 

Örneklem 

Yeterlilik 

Değeri 

Bartlett 

Küresellik 

Testi 

D2 ,730  

 

 

 

4,060 

 

 

 

 

45,115 

 

 

 

 

,827 

 

 

 

 

,000 

KA5 ,726 

D1 ,704 

YOG7 ,702 

D3 ,669 

YOG8 ,662 

KA4 ,659 

KA6 ,589 

YOG9 ,588 

 

Tablo 8’de görüldüğü üzere 9 maddelik ölçeğin tek faktörlü bir yapıda olduğu, 

maddelerin faktör yüklerinin .50’nin üzerinde olduğu, faktörlerin toplam varyansının 

ise %45,115’ini açıkladığı tespit edilmiĢtir. Faktör altında yüklenen maddeler ve 

kuramsal beklentiden yola çıkılarak, bu faktör iĢe adanma Ģeklinde isimlendirilmiĢtir. 

Bu sonuçlar, ölçeğin 9 maddeden oluĢan tek faktörlü yapısının geçerliliğine iĢaret 

etmektedir. 

3.3.5. Ölçüm Modeline ĠliĢkin Doğrulayıcı Faktör Analizi Sonuçları 

Yapısal eĢitlik model testleri, öngörülen modelin ne derece uygun olduğuna dair 

değerlendirme ölçütleri, baĢka bir deyiĢle uyum indeksleri sunmaktadır. Bir modelin 

veri ile uyumluluğu ya da uyumsuzluğu test sonucu ortaya konulan çeĢitli uyum 

indeksleri değerlendirilerek yapılmaktadır. Bu indeksler temel olarak altı baĢlık 

altında toplanmaktadır. Bunlar genel model uyumu, karĢılaĢtırmalı uyum indeksleri, 

mutlak uyum indeksleri, koruyucu uyum indeksleri, artık temelli uyum indeksi ve 

model karĢılaĢtırma uyum indeksleri olarak ifade edilmektedir (Meydan ve ġeĢen, 

2015). Yapısal eĢitlik modelinin uyumuna iliĢkin istatistiksel değerler Tablo 9’da 

detaylandırılmıĢtır. 
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Tablo 9: Yapısal EĢitlik Modelinin Uyumuna ĠliĢkin Ġstatistiksel Değerler 

Ölçüm (Uyum Ġstatistiği) Ġyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum 

Genel Model Uyumu 

X
2
 uyum testi 

(x
2
/df) 

Anlamlı Olmaması 

≤3 

- 

≤4-5 

KarĢılaĢtırmalı Uyum Ġndeksleri 

NFI ≥ 0,95 0,94-0,90 

NNFI(TLI) ≥ 0,95 0,94-0,90 

IFI ≥ 0,95 0,94-0,90 

CFI ≥ 0,95 0,94-0,90 

RMSEA ≤ 0,05 0,06-0,08 

Mutlak Uyum Ġndeksleri 

GFI ≥ 0,90 0,89-0,85 

AGFI ≥ 0,90 0,89-0,80 

Koruyucu Uyum Ġndeksleri 

PNFI ≥ 0,95 - 

PGFI ≥ 0,95 - 

Artık Temelli Uyum Ġndeksi 

RMR ≤ 0,05 0,06-0,08 

Model KarĢılaĢtırma Uyum Ġndeksleri 

AIC KarĢılaĢtırılan modelden daha küçük olan değer 

CAIC KarĢılaĢtırılan modelden daha küçük olan değer 

ECVI KarĢılaĢtırılan modelden daha küçük olan değer 

Kaynak: Anderson ve Gerbing,, 1984; Cole, 1987; Marsh ve Hocevar, 1988; Sümer, 2000; 

Tabachnick ve Fidell, 2013. 

 

Yapısal eĢitlik modellerinin raporlanmasında en sık kullanılan uyum indeksleri x
2
/df 

(Chi-Square Goodness of Fit/Degrees of Freedom-Ki-Kare Uyum Testi/Serbestlik 

Derecesi), NFI (Normed Fit Index-NormlaĢtırılmıĢ Uyum Ġndeksi), NNFI (Non-

Normed Fit Index-NormlaĢtırılmamıĢ Uyum Ġndeksi), IFI (Incremental Fit Index-

Artırmalı Uyum Ġndeksi), CFI (Comparative Fit Index-KarĢılaĢtırmalı Uyum 

Ġndeksi), RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation-YaklaĢık Hataların 

Ortalama Karekökü), GFI (Goodness of Fit Index-Ġyilik Uyum Ġndeksi) ve AGFI 

(Adjustment Goodness of Fit Index-DüzeltilmiĢ Ġyilik Uyum Ġndeksi)  değerleridir. 

Dolayısıyla bu araĢtırma kapsamında, belirtilen (en sık kullanılan) uyum indeks 

değerlerine yer verilmiĢtir. 

Son yıllarda, bir araĢtırmada kullanılan ve farklı yapıları ölçen ölçekleri ayrı ayrı 

analiz etmek yerine tüm ölçüm modelini bir bütün olarak alternatif modeller stratejisi 

ile analiz etme anlayıĢı yaygınlaĢmaya baĢlamıĢtır. Bu anlayıĢa göre hipotez 

testlerinden önce tüm değiĢkenlere ait ölçekler bir bütün olarak ele alınmakta ve 

analiz yapılmaktadır. Analizin bu Ģekilde yapılmasındaki temel amaç ise araĢtırma 

değiĢkenleri arasında bir bütün olarak ayrıĢım ve birleĢim geçerliliği açısından bir 

sorun olup olmadığının ortaya koyulmasıdır (Gürbüz, 2019b: 86).  
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AraĢtırmada KFA yapıldıktan sonra proaktif kiĢilik (7 ifade), iç kontrol odağı (4 

ifade), dıĢ kontrol odağı (4 ifade),  yenilikçi iĢ davranıĢı (6 ifade) ve iĢe adanma (9 

ifade) ölçeklerinin geçerliklerinin belirlenebilmesi amacıyla birincil düzey 

doğrulayıcı faktör analizi (DFA) yapılmıĢtır. Verilerin normal dağılım göstermesi 

nedeniyle Maksimum Likelihood hesaplama yöntemi kullanılmıĢtır. Bu doğrultuda 

ölçüm modeline iliĢkin DFA modeline ġekil 5’te yer verilmiĢtir. 

 

 

PK=Proaktif KiĢilik, ĠKO=Ġç Kontrol Odağı, DKO=DıĢ Kontrol Odağı, 

YĠD=Yenilikçi ĠĢ DavranıĢı, ĠA=ĠĢe Adanma 

ġekil 5: Ölçüm Modeli 
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Tablo 10: Ölçüm Modeline ĠliĢkin Birincil Düzey DFA Uyum Ġndeksleri 

Ölçüm (Uyum 

Ġstatistiği) 

Ġyi Uyum Kabul Edilebilir 

Uyum 

Değerler Sonuç 

(x
2
/df) ≤3 ≤4-5 2,662 Ġyi Uyum 

NFI ≥ 0,95 0,94-0,90 0,921 Kabul Edilebilir Uyum 

NNFI(TLI) ≥ 0,95 0,94-0,90 0,913 Kabul Edilebilir Uyum 

IFI ≥ 0,95 0,94-0,90 0,933 Kabul Edilebilir Uyum 

CFI ≥ 0,95 0,94-0,90 0,932 Kabul Edilebilir Uyum 

RMSEA ≤ 0,05 0,06-0,08 0,062 Kabul Edilebilir Uyum 

GFI ≥ 0,90 0,89-0,85 0,904 Ġyi Uyum 

AGFI ≥ 0,90 0,89-0,80 0,901 Ġyi Uyum 

 

Yapılan doğrulayıcı faktör analizi sonucunda elde edilen uyum indeks değerlerine 

Tablo 10’da yer verilmiĢtir. DFA sonucunda, değiĢkenler arası iliĢkiler istatistiksel 

olarak anlamlı bulunmuĢtur. DFA ile ilgili yapılan analiz sonrasında model uyum 

indeksleri kontrol edilmiĢ ve uyum indeks değerlerinin daha uygun bir düzeye 

getirilebilmesi için Modification Indices (MI) değerleri incelenmiĢtir. MI değerleri 

serbestlik derecesi karĢılığı ki-kare değerindeki değiĢim hakkında bilgi vermektedir. 

MI değerinin yüksekliği değiĢkenler arasında bir bağ olduğunu, ilgili değiĢkenlerin 

serbest olmadığını ifade etmektedir. Sosyal bilimlerde MI değerinin sıfır olması çok 

olası değildir. MI değeri yüksek olan iki değiĢken arasında kurulacak bağ ki-kare 

değerinin düĢmesini, modelin daha uygun hale gelmesini sağlamaktadır (Jöreskog ve 

Sörborn, 1993). Genel bir kural olarak, 5 ve daha az maddeden oluĢan faktörlerde 1; 

6 ile 11 maddeden oluĢan faktörlerde 2 ve 12’den fazla maddeden oluĢan faktörlerde 

3’ten fazla düzeltme yapılmaması önerilmektedir (Gürbüz, 2019b). Bu kapsamda 

aynı faktörü açıklayan e1-e7, e4-e7, e8-e11, e16-e17, e19-e21, e23-e24, e26-e27 ve 

e27-e28 hata terimleri arasında kovaryans çizilmiĢtir. Hata terimleri arasına çizilen 

kovaryans sonrası yeniden yapılan analiz sonuçlarına göre model uyum indeks 

değerlerinin yükseldiği tespit edilmiĢtir. Birincil düzey DFA sonuçlarına göre uyum 

indeks değerleri (x
2
/df=2,662, NFI=0,921, NNFI(TLI)= 0,913, IFI=0,933, 

CFI=0,932, RMSEA=0,062, GFI=0,904, AGFI=0,901) önerilen modelin veri ile 

uyumlu ve kabul edilebilir olduğunu göstermektedir. Dolayısıyla bu sonuçlar, ölçüm 

modeline iliĢkin ön görülen kuramsal yapının doğrulandığını belirtmektedir. 
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Tablo 11: Ölçüm Modeline ĠliĢkin Faktör Yükleri ve C.R. Değerleri 

Faktörler Ġfadeler Faktör Yükleri C.R. 

PK PK1 652 8,330* 

 PK2 617 8,919* 

 PK3 709 9,570* 

 PK4 704 9,478* 

 PK5 726 9,674* 

 PK6 663 9,264* 

 PK7 501 -a 

IKO ĠKO1 687 10,048* 

 ĠKO2 743 12,129* 

 ĠKO3 726 11,968* 

 ĠKO4 680 -a 

DKO DKO1 671 10,691* 

 DKO2 786 11,552* 

 DKO3 686 10,853* 

 DKO4 633 -a 

YĠD YĠD1 815 11,689* 

 YĠD2 839 11,850* 

 YĠD3 437 7,635* 

 YĠD4 636 10,077* 

 YĠD5 644 10,174* 

 YĠD6 562 -a 

ĠA ĠA1 599 8,442* 

 ĠA2 639 8,752* 

 ĠA3 605 8,516* 

 ĠA4 564 8,170* 

 ĠA5 712 9,220* 

 ĠA6 519 7,765* 

 ĠA7 683 9,049* 

 ĠA8 581 10,695* 

 ĠA9 494 -a 

 

Tablo 11’de her bir faktör altında yer alan ifadelerin faktör yükleri ve C.R. değerleri 

yer almaktadır. Analiz sonucunda elde edilen bulgular incelendiğinde, ölçüm 

modelinde yer alan ifadelerin faktör yüklerinin 0,44 ile 0,84 arasında değiĢtiği 

görülmektedir. Ayrıca, ifadelere iliĢkin hesaplanan critical ratio (C.R.) değerlerinin 

istatistiksel olarak anlamlı olduğunu (p ≤ 0,001), dolayısıyla da modelde yer alan her 

ifadenin ilgili faktörün ölçülmesine katkı sağladığını söylemek mümkündür. 

3.3.6. AraĢtırmada Kullanılan Ölçeklere ĠliĢkin Güvenilirlik Analizi Sonuçları 

AraĢtırma kapsamında ele alınan proaktif kiĢilik, kontrol odağı, yenilikçi iĢ davranıĢı 

ve iĢe adanma değiĢkenlerine yönelik güvenilirlik analizi yapılmıĢtır. Bir ölçeğin 

güvenilirliğini ölçmede çeĢitli yaklaĢımlar kullanılmaktadır. En sık kullanılan 

yaklaĢım ise içsel tutarlılık analizidir. Bu yaklaĢımda kavramı ölçerken çok sayıda 

maddeden oluĢan Likert bir ölçek kullanılarak, ölçekte yer alan maddeler arasındaki 

korelasyon değerine bakılmaktadır. Ġçsel tutarlılığın ölçümünde en yaygın kullanılan 
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yöntem ise Cronbach alfa olarak da bilinen alfa kat sayısıdır (AltunıĢık vd., 2012). 

Bu araĢtırma kapsamında ölçeklerin güvenilirliklerini ölçmek amacıyla içsel 

tutarlılık analizinden yararlanılmıĢ olup, ölçeklere iliĢkin alfa kat sayısına yer 

verilmiĢtir. Ayrıca faktör analizi sonucu proaktif kiĢilik ölçeğinden çıkartılan ifadeler 

güvenilirlik analizi yapılırken analiz dıĢı bırakılmıĢtır. Buna göre Tablo 12’de 

güvenilirlik analizi sonuçlarını görmek mümkündür. 

 

Tablo 12: Ölçeklerin Güvenilirlik Katsayıları 

DeğiĢkenler/Boyutlar Cronbach’s Alpha Ġfade sayısı (N) 

Proaktif KiĢilik   83,2 7 

Ġç Kontrol Odağı   77,8 4 

DıĢ Kontrol Odağı   78,6 4 

Yenilikçi ĠĢ DavranıĢı 83 6 

ĠĢe Adanma    84,7 9 

 

Yapılan güvenilirlik analizi sonucunda, proaktif kiĢilik ölçeğinin güvenilirlik 

katsayısı, Alpha (α)=0,83 olarak belirlenmiĢtir. Ġç kontrol odağı ölçeğinin 

güvenilirlik katsayısı, Alpha (α)=0,77 ve dıĢ kontrol odağı ölçeğinin güvenilirlik 

katsayısı, Alpha (α)=0,78 olarak belirlenmiĢtir. Ayrıca yenilikçi iĢ davranıĢı 

ölçeğinin güvenilirlik katsayısı, Alpha (α)=0,83 olarak belirlenmiĢtir. Son olarak ise, 

iĢe adanma ölçeğinin güvenilirlik katsayısı, Alpha (α)=0,84 olarak tespit edilmiĢtir. 

Ölçekteki maddeler arasındaki iç tutarlılık değeri kabul edilebilir değer olan 0.70’ten 

yüksek olduğu için, araĢtırmada veri toplama aracı olarak kullanılan ölçeklerin 

güvenilirlik düzeylerinin yüksek olduğu söylenebilir. 

3.4. Ġstatistiksel Analizler ve Bulgular 

Bu bölümde araĢtırmaya ait hipotezleri yanıtlamak amacıyla gerçekleĢtirilen 

istatistiksel analizlere, bu analizler neticesinde elde edilen bulgulara ve bulgular 

dâhilinde ortaya çıkan yorumlamalara yer verilmiĢtir. 

3.4.1. Katılımcıların Demografik Özelliklerine Yönelik Bulgu ve 

Değerlendirmeler 

AraĢtırmanın evreni ve örneklem büyüklüğü kısmında belirtildiği gibi bu araĢtırma 

yiyecek içecek çalıĢanları üzerinde uygulanmıĢtır. Otel iĢletmelerinin yiyecek içecek 

departmanında çalıĢmakta olan iĢgörenlere iliĢkin demografik özellikler frekans ve 

yüzde yardımıyla değerlendirilerek Tablo 13’te detaylı bir Ģekilde gösterilmiĢtir. 
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Tablo 13: AraĢtırmaya Katılan Yiyecek Ġçecek ÇalıĢanlarına ĠliĢkin Bilgiler 

 Frekans (n) Yüzde (%) 

Cinsiyet 

Kadın 

Erkek 

432 

176 

256 

100 

40,7 

59,3 

YaĢ 

18- 25  

26- 35 

36- 45 

46 ve üzeri 

432 

240 

115 

63 

14 

100 

55,6 

26,6 

14,6 

3,2 

Medeni Durum 

Evli 

Bekâr 

432 

176 

256 

100 

40,7 

59,3 

Eğitim Durumu 

Ġlköğretim 

Lise 

Ön Lisans 

Lisans  

Lisansüstü 

432 

27 

227 

77 

87 

14 

100 

6,3 

52,5 

17,8 

20,1 

3,2 

Sektörde ÇalıĢma Süresi 

1 yıldan az 

1-5 yıl 

6-10 yıl 

11-15 yıl 

16-20 yıl 

21 yıl ve üzeri 

432 

112 

176 

68 

28 

29 

19 

100 

25,9 

40,7 

15,7 

6,5 

6,7 

4,4 

ĠĢletmede ÇalıĢma Süresi 

1 yıldan az 

1-5 yıl 

6-10 yıl 

11-15 yıl 

16-20 yıl 

21 yıl ve üzeri 

432 

199 

171 

38 

15 

5 

4 

100 

46,1 

39,6 

8,8 

3,5 

1,2 

0,9 

ÇalıĢtığı Departman 

Servis 

Mutfak 

432 

227 

205 

100 

52,5 

47,5 

 

AraĢtırmaya katılan yiyecek içecek çalıĢanlarının cinsiyete göre dağılımı 

incelendiğinde toplam 432 çalıĢanın 176’sının (%40,7) kadın, 256’sının (%59,3) ise 

erkek olduğu görülmektedir. Ortaya konulan istatistiki bilgiler, otel iĢletmelerinin 

yiyecek içecek departmanında daha çok erkeklerin çalıĢtığını göstermektedir. 

Yiyecek içecek çalıĢanlarının yaĢa göre dağılımına bakıldığında büyük bir kısmının 

18-25 yaĢ arası (n=240; %55,6) çalıĢanlardan oluĢtuğu görülmektedir. Aynı zamanda 

araĢtırmaya katılan çalıĢanların %26,6’sını (n=115) 26-35 yaĢ arası; %14,6’sını 

(n=63) 36-45 yaĢ arası ve %3,2’sini (n=14) ise 46 yaĢ ve üzeri oluĢturmaktadır. 

AraĢtırma sonuçlarına göre, otel iĢletmelerinin yiyecek içecek departmanının 

çoğunlukla genç çalıĢanlardan oluĢtuğunu söylemek mümkündür.  
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AraĢtırmaya katılan yiyecek içecek çalıĢanlarının medeni durumlarına göre dağılımı 

incelendiğinde 176’sı (%40,7) evli, 256’sının (%59,3) ise bekâr olduğu 

görülmektedir. ÇalıĢanların çoğunluğunun 18-25 yaĢ arasında olması, bekar sayısının 

daha çok olmasını açıklar niteliktedir. 

Katılımcıların eğitim düzeylerine iliĢkin sonuçlar incelendiğinde, büyük bir kısmını 

lise eğitimi (n=227; %52,5) almıĢ çalıĢanların oluĢturduğu görülmektedir. %20,1’ini 

(n=87) lisans; %17,8’ini (n=77) ön lisans; %6,3’ünü (n=27) ilköğretim ve %3,2’sini 

(n=14) ise lisansüstü eğitim alan çalıĢanlar oluĢturmaktadır. 

AraĢtırmaya katılan yiyecek içecek çalıĢanlarının sektörde çalıĢma süresine 

bakıldığında, büyük bir kısmını 1-5 yıl arası (n=176; %40,7) çalıĢmakta olduğu 

görülmektedir. Aynı zamanda araĢtırmaya katılan çalıĢanların %25,9’u (n=112) 1 

yıldan az; %15,7’si (n=68) 6-10 yıl arası; %6,7’si (n=29) 16-20 yıl arası; %6,5’i 

(n=28) 11-15 yıl arası ve %4,4’ü (n=19) ise 21 yıldan fazla sektörde çalıĢtığı 

görülmektedir. 

Yiyecek içecek çalıĢanlarının mevcut bulunduğu iĢletmede çalıĢma süresine 

bakıldığında, çoğunluğun 1 yıldan az (n=199; %46,1) çalıĢtığı görülmektedir. Aynı 

zamanda araĢtırmaya katılan çalıĢanların %39,6’sı (n=171) 1-5 yıl arası; %8,8’i 

(n=38) 6-10 yıl arası; %3,5’i (n=15) 16-20 yıl arası; %1,2’si (n=5) 11-15 yıl arası ve 

%0,9’u (n=19) ise 21 yıldan fazla aynı iĢletmede çalıĢtığı görülmektedir. Ayrıca 

katılımcıların çalıĢtığı bölüme göre dağılımı incelendiğinde, toplam 432 çalıĢanın 

227’sinin (n=52,5) servis, 205’inin (n=47,5) ise mutfak bölümünde çalıĢtığı 

görülmektedir. 

3.4.2. DeğiĢkenlere ĠliĢkin Tanımlayıcı Ġstatistikler 

Bu aĢamada, araĢtırma hipotezlerine konu olan proaktif kiĢilik, kontrol odağı, 

yenilikçi iĢ davranıĢı ve iĢe adanma değiĢkenlerine iliĢkin aritmetik ortalama ve 

standart sapma değerleri ortaya koyulmuĢ ve bu değerlere iliĢkin yorumlara yer 

verilmiĢtir. 

3.4.2.1. Proaktif KiĢilik DeğiĢkenine ĠliĢkin Genel Ortalamalar 

Proaktif kiĢilik değiĢkenine yönelik genel ortalama ve standart sapma değerleri Tablo 

14’te detaylandırılmıĢtır. 
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Tablo 14: Proaktif KiĢilik DeğiĢkenine ĠliĢkin Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Değerleri 

 Genel 

Ortalama 

Standart 

Sapma 

4. Eğer hoĢlanmadığım bir Ģey görürsem, onu düzeltirim. 4,35 0,68 

5. Ne kadar tuhaf olursa olsun, bir Ģeye inanırsam onu yaparım. 4,35 0,67 

6. Diğerlerinin görüĢlerine uymasa bile kendi düĢüncelerimi 

savunmayı severim. 

4,21 0,70 

7. Fırsatları saptamada uzmanım. 4,08 0,68 

8. Her zaman bir Ģeyin en iyisini yapmanın yollarını ararım. 4,27 0,70 

9. Eğer bir Ģeye inanırsam, hiçbir Ģey onu gerçekleĢtirmemi 

engelleyemez. 

4,31 0,69 

10. Ġyi olanakları diğer insanlardan daha önce fark ederim. 4,07 0,62 

Genel Proaktif KiĢilik Düzeyi 4,23 0,48 

 

AraĢtırmada bağımsız (dıĢsal) değiĢken olarak ele alınan proaktif kiĢilik değiĢkenine 

iliĢkin, katılımcıların vermiĢ oldukları yanıtlara bakıldığında, yüksek ortalamalar ile 

karĢılaĢılmaktadır. Yiyecek içecek çalıĢanlarının; hoĢlanmadığı bir Ģey gördüğü 

takdirde onu düzelteceği (genel ortalama=4,35; standart sapma=0,68), ne kadar tuhaf 

olursa olsun, bir Ģeye inanırsa onu yapacağı (genel ortalama=4,35; standart 

sapma=0,67), diğerlerinin görüĢlerine uymayan bir durumda bile kendi düĢüncelerini 

savunmayı sevdiği (genel ortalama=4,21; standart sapma=0,70), fırsatları saptamada 

uzman olduğu (genel ortalama=4,08; standart sapma=0,68) saptanmıĢtır. Bunun 

yanında yine çalıĢanların; her zaman bir Ģeyin en iyisini yapmanın yollarını aradığı 

(genel ortalama=4,27; standart sapma=0,70), bir Ģeye inanmaları durumunda hiçbir 

Ģeyin onu gerçekleĢtirmeyi engelleyemeyeceği (genel ortalama=4,31; standart 

sapma=0,69) ve iyi olanakları diğer insanlardan daha önce fark ettikleri (genel 

ortalama=4,07; standart sapma=0,62) yapılan analizler neticesinde ortaya çıkmıĢtır. 

Genel olarak yiyecek içecek çalıĢanlarının proaktif kiĢiliklerine bakıldığında ise 

çalıĢanların oldukça yüksek bir ortalamaya (genel ortalama=4,23; standart 

sapma=0,48) sahip oldukları söylenebilir. Yani yapılan analiz sonucuna göre, 

yiyecek içecek çalıĢanları yüksek derecede proaktif kiĢilik özelliği göstermektedir. 

3.4.2.2. Kontrol Odağı DeğiĢkenine ĠliĢkin Genel Ortalamalar 

Kontrol odağının, iç kontrol odağı ve dıĢ kontrol odağı boyutlarına yönelik genel 

ortalama ve standart sapma değerleri Tablo 15’te detaylandırılmıĢtır. 
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Tablo 15: Kontrol Odağı DeğiĢkenine ĠliĢkin Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Değerleri 

 Genel 

Ortalama 

Standart 

Sapma 

Ġç Kontrol Odağı 4,28 0,50 

1. Çoğu iĢte insanlar baĢarmayı hedefledikleri Ģeyleri büyük 

oranda baĢarabilirler. 

4,17 0,66 

2. Eğer bir iĢten ne beklediğimi biliyorsam bu beklentimi 

karĢılayacak bir iĢ bulabilirim. 

4,29 0,67 

3. Terfi, iĢini iyi yapan insanlara verilir. 4,39 0,63 

4. ĠĢini iyi yapan insanlar genellikle ödüllendirilir. 4,28 0,62 

DıĢ Kontrol Odağı 1,57 0,44 

5. Ġstediğin iĢe girmek daha çok Ģans meselesidir. 1,61 0,60 

6. Terfi almak genellikle Ģansının iyi gitmesine bağlıdır. 1,58 0,57 

7. Birçok iĢte baĢarılı bir çalıĢan olabilmek için çok Ģanslı 

olmak gerekir. 

1,56 0,56 

8. Çok veya az para kazanmak aslında Ģansa bağlıdır. 1,52 0,55 

Genel Kontrol Odağı Düzeyi 2,92 0,32 

 

AraĢtırmada bağımsız (dıĢsal) değiĢken olarak ele alınan kontrol odağı değiĢkeninin, 

iç kontrol odağı boyutuna iliĢkin, yiyecek içecek çalıĢanlarının vermiĢ oldukları 

yanıtlara bakıldığında, yüksek ortalamalar ile karĢılaĢılmaktadır (genel 

ortalama=4,28; standart sapma=0,50). Yiyecek içecek çalıĢanlarının; çoğu iĢte 

insanların baĢarmayı hedefledikleri Ģeyleri büyük ölçüde baĢarabildiklerine (genel 

ortalama=4,17; standart sapma=0,66), eğer bir iĢten ne beklendiği biliniyorsa, bu 

beklentiyi karĢılayacak bir iĢin bulunabileceğine (genel ortalama=4,29; standart 

sapma=0,67), terfiinin iĢini iyi yapan insanlara verildiğine (genel ortalama=4,39; 

standart sapma=0,63) ve iĢini iyi yapan insanların genellikle ödüllendirildiğine 

(genel ortalama=4,28; standart sapma=0,62) olan inançlarının yüksek olduğu 

saptanmıĢtır. 

Kontrol odağının, dıĢ kontrol odağı boyutuna iliĢkin, yiyecek içecek çalıĢanlarının 

vermiĢ oldukları yanıtlara bakıldığında, düĢük ortalamalar ile karĢılaĢılmaktadır 

(genel ortalama=1,57; standart sapma=0,44). Yiyecek içecek çalıĢanlarının; istenilen 

iĢe girmenin daha çok Ģans meselesi olduğuna (genel ortalama=1,61; standart 

sapma=0,60), terfi almanın genellikle Ģansın iyi gitmesine bağlı olduğuna (genel 

ortalama=1,58; standart sapma=0,57), birçok iĢte baĢarılı bir çalıĢan olmak için çok 

Ģanslı olmak gerektiğine (genel ortalama=1,56; standart sapma=0,56) ve çok veya az 

para kazanmanın aslında Ģansa bağlı olduğuna (genel ortalama=1,52; standart 

sapma=0,55) olan inançlarının düĢük olduğu söylenebilir. 
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Genel olarak yiyecek içecek çalıĢanlarının kontrol odağı düzeyine bakıldığında ise 

çalıĢanların orta düzeyde (genel ortalama=2,92; standart sapma=0,32) kontrol odaklı 

olduklarını söylenebilir. Ancak yapılan analizler sonucunda, genel olarak yiyecek 

içecek çalıĢanlarının yüksek iç kontrol odaklı olduklarını söylemek mümkündür. 

3.4.2.3. Yenilikçi ĠĢ DavranıĢı DeğiĢkenine ĠliĢkin Genel Ortalamalar 

Yenilikçi iĢ davranıĢı değiĢkenine yönelik genel ortalama ve standart sapma değerleri 

Tablo 16’da detaylandırılmıĢtır. 

 

Tablo 16: Yenilikçi ĠĢ DavranıĢı DeğiĢkenine ĠliĢkin Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Değerleri 

 Genel 

Ortalama 

Standart 

Sapma 

1. Yeni teknolojiler, süreçler, teknikler araĢtırım veya fikirler 

üretirim.  

4,13 0,70 

2. Yaratıcı fikirler üretirim. 4,12 0,72 

3. Diğer çalıĢanların fikirlerini destekler ve cesaretlendiririm. 4,01 0,74 

4. Yeni fikirler için kaynaklar araĢtırır ve tahsis ederim. 4,01 0,69 

5. Yeni fikirlerin uygulanması için yeteri kadar plan ve program 

geliĢtiririm. 

3,98 0,66 

6. Yenilikçiyim. 4,36 0,65 

Genel Yenilikçi ĠĢ DavranıĢı Düzeyi 4,10 0,51 

 

AraĢtırmada bağımlı (içsel) değiĢken olarak ele alınan, yenilikçi iĢ davranıĢı 

değiĢkenine iliĢkin katılımcıların vermiĢ oldukları yanıtlara bakıldığında, yüksek 

ortalamalar ile karĢılaĢılmaktadır. Yiyecek içecek çalıĢanlarının yeni teknolojiler, 

süreçler, teknikler araĢtırdıkları veya ürettikleri (genel ortalama=4,13; standart 

sapma=0,70), yaratıcı fikirler ortaya koydukları (genel ortalama=4,12; standart 

sapma=0,72), diğer çalıĢanların fikirlerini destekledikleri ve cesaretlendirdikleri 

(genel ortalama=4,01; standart sapma=0,74), yeni fikirler için kaynaklar 

araĢtırdıkları ve tahsis ettikleri (genel ortalama=4,01; standart sapma=0,69), yeni 

fikirlerin uygulanması için yeteri kadar plan ve program geliĢtirdikleri (genel 

ortalama=3,98; standart sapma=0,65) ve yenilikçi oldukları (genel ortalama=4,36; 

standart sapma=0,65) saptanmıĢtır.  

Genel olarak yiyecek içecek çalıĢanlarının yenilikçi iĢ davranıĢı düzeyine 

bakıldığında ise çalıĢanların oldukça yüksek bir ortalamaya (genel ortalama=4,10; 

standart sapma=0,51) sahip oldukları söylenebilir. Yani yapılan analiz sonucuna 

göre, yiyecek içecek çalıĢanlarının yenilikçi iĢ davranıĢı gösterdiğini söylemek 

mümkündür.  
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3.4.2.4. ĠĢe Adanma DeğiĢkenine ĠliĢkin Genel Ortalamalar 

ĠĢe adanmaya yönelik genel ortalama ve standart sapma değerleri Tablo 17’de 

detaylandırılmıĢtır. 

 

Tablo 17:  ĠĢe Adanma DeğiĢkenine ĠliĢkin Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Değerleri 

 Genel 

Ortalama 

Standart 

Sapma 

1. ÇalıĢırken kendimi enerji dolu hissederim. 4,21 0,77 

2. ĠĢyerindeyken kendimi güçlü ve dinç hissederim. 4,15 0,71 

3. Sabahları uyandığımda iĢe severek giderim. 4,06 0,66 

4. ĠĢimle ilgili konularda çok hevesliyimdir. 4,25 0,62 

5. ĠĢim bana ilham verir. 4,22 0,66 

6. Yaptığım iĢle gurur duyarım. 4,26 0,66 

7. Yoğun olarak çalıĢtığımda kendimi mutlu hissederim. 4,15 0,76 

8. Kendimi iĢime kaptırırım. 4,34 0,70 

9. ÇalıĢırken kendimden geçerim. 4,10 0,66 

Genel ĠĢe Adanma Düzeyi 4,19 0,46 

 

AraĢtırmada aracı değiĢken olarak ele alınan, iĢe adanma değiĢkenine iliĢkin, yiyecek 

içecek çalıĢanlarının vermiĢ oldukları yanıtlara bakıldığında yüksek ortalamalar ile 

karĢılaĢılmaktadır Yiyecek içecek çalıĢanları, çalıĢırken kendilerini enerji dolu 

hissettiklerini (genel ortalama=4,21; standart sapma=0,77), iĢyerindeyken güçlü ve 

dinç olduklarını (genel ortalama=4,15; standart sapma=0,71) ve sabahları 

uyandıklarında iĢe severek gittiklerini (genel ortalama=4,06; standart sapma=0,66) 

belirtmiĢlerdir. Ayrıca yiyecek içecek çalıĢanları iĢle ilgili konularda çok hevesli 

olduklarını (genel ortalama=4,25; standart sapma=0,62), iĢin kendilerine ilham 

verdiğini (genel ortalama=4,22; standart sapma=0,66) ve yaptıkları iĢle gurur 

duyduklarını (genel ortalama=4,26; standart sapma=0,66) ifade etmiĢlerdir. Bunun 

yanında yiyecek içecek çalıĢanları yoğun olarak çalıĢtıklarında kendilerini mutlu 

hissettiklerini (genel ortalama=4,15; standart sapma=0,76), kendilerini iĢlerine 

kaptırdıklarını (genel ortalama=4,34; standart sapma=0,70) ve çalıĢırken 

kendilerinden geçtiklerini (genel ortalama=4,10; standart sapma=0,66) 

belirtmiĢlerdir. 

Genel olarak yiyecek içecek çalıĢanlarının iĢe adanma düzeyine bakıldığında ise 

çalıĢanların oldukça yüksek bir ortalamaya (genel ortalama=4,19; standart 

sapma=0,46) sahip oldukları söylenebilir. Yani yapılan analiz neticesinde, yiyecek 

içecek çalıĢanlarının iĢe adanmıĢ olduklarını söylemek mümkündür.  



123 

 

3.4.3. DeğiĢkenler Arası ĠliĢkilere Yönelik Korelasyon Analizi Sonuçları 

Korelasyon analizi, “aralık ve rasyo seviyesinde ölçülmüĢ iki değiĢken arasındaki 

iliĢkinin veya bağımlılığın Ģiddetini belirlemeye yönelik bir analiz” tekniğidir. Bu 

analizin güvenilir sonuçlar verebilmesi için, verinin metrik özellikler taĢıması 

gerekmektedir. Korelasyon analizinde ölçülmeye çalıĢılan iliĢki, değiĢkenler 

arasındaki iliĢkinin doğrusal (lineer) olan kısmı ile ilgilidir. Korelasyon analizi 

neticesinde hesaplanan korelasyon katsayısı “r” harfi ile gösterilmekte ve -1 ile +1 

arası değerler almaktadır. Katsayının +1 olması iki değiĢken arasında mükemmel bir 

doğrusal iliĢkinin (x değeri bir birim artarken, y değeri de bir birim artmaktadır) 

olduğunu gösterirken, katsayının -1 olması ise değiĢkenler arası mükemmel bir 

iliĢkinin olduğu fakat iliĢkinin yönünün ters olduğu (x değeri artarken, y değeri 

azalmaktadır) anlamına gelmektedir. Katsayının 0 (sıfır) olması durumunda ise iki 

değiĢken arasında herhangi bir açık/görülebilir bir iliĢkinin olmadığı anlamına 

gelmektedir. Korelasyon katsayısı, 0-0,3 arasında değerler alıyorsa iliĢkinin zayıf, 

0,3-0,7 arası değerler alıyorsa iliĢkinin orta, 0,7-1 arası değerler alıyorsa ise iliĢkinin 

kuvvetli olduğu yorumu yapılabilmektedir. Ancak bu değerlendirmeleri yaparken 

örneklem sayısı oldukça önemlidir. Korelasyon analizi; basit, çoklu ve kısmi 

korelasyon analizi olmak üzere üçe ayrılmaktadır. AraĢtırma kapsamında ikiden fazla 

değiĢken arasındaki iliĢkiye bakılacağından dolayı çoklu korelasyon analizi 

yapılmıĢtır. ÇeĢitli türde korelasyon hesaplamaları vardır. Yapılan araĢtırmada 

pearson korelasyonu kullanılmıĢtır. Pearson korelasyonu parametrik testlerden biri 

olup, en az aralık seviyesinde ölçüm gerektirmektedir (AltunıĢık vd., 2012; Gürbüz 

ve ġahin, 2018). 

Yiyecek içecek çalıĢanlarının proaktif kiĢilik, kontrol odağı, yenilikçi iĢ davranıĢı ve 

iĢe adanmaları arasındaki iliĢkinin Ģiddetini ve yönünü ortaya koyan korelasyon 

analizi sonuçlarına Tablo 18’de yer verilmiĢtir. 
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Tablo 18: Proaktif KiĢilik, Kontrol Odağı, Yenilikçi ĠĢ DavranıĢı ve ĠĢe Adanma ĠliĢkisine Yönelik 

Korelasyon Katsayıları 

 (1) (2) (3) (4) (5) (6) 

Proaktif KiĢilik (1) 1      

Kontrol Odağı (2) ,221** 1     

Yenilikçi ĠĢ DavranıĢı (3) ,597** ,134** 1    

ĠĢe Adanma (4) ,512** ,231** ,541** 1   

Ġç Kontrol Odağı (5) ,475** ,731** ,335** ,436** 1  

DıĢ Kontrol Odağı (6) -,214** ,637** -,183** -,155** -,060 1 

** Korelasyon 0.01 düzeyinde anlamlı (2-uçlu).  N=432 

 

AraĢtırma kapsamında önerilen model dikkate alındığında, bağımsız değiĢken olarak 

modelde yer alan ve aynı zamanda birer kiĢilik özelliği olan proaktif kiĢilik ve iç-dıĢ 

kontrol odağı arasında anlamlı iliĢkilerin olması beklenmektedir. Nitekim korelasyon 

analizi sonucunda, proaktif kiĢilik ile kontrol odağı (r=,221; p=,000<0,01) arasında 

zayıf ancak pozitif yönlü anlamlı bir iliĢki olduğu saptanmıĢtır. Ayrıca proaktif 

kiĢilik ile iç kontrol odağı (r=,475; p=,000<0,01) arasında orta düzeyde pozitif yönlü 

anlamlı bir iliĢki bulunurken, proaktif kiĢilik ile dıĢ kontrol odağı arasında ise zayıf, 

negatif yönlü anlamlı bir iliĢki tespit edilmiĢtir (r= -,214; p=,000<0,01). Bu sonuçlar 

dikkate alındığında araĢtırma kapsamında test edilen, proaktif kiĢilik ile iç ve dıĢ 

kontrol odağı arasındaki iliĢkilere yönelik kurulan, H1 ve H2 hipotezleri kabul 

edilmiĢtir. 

Proaktif kiĢilik ile yenilikçi iĢ davranıĢı (r=,597; p=,000<0,01) ve iĢe adanma 

(r=,512; p=,000<0,01) arasında ise orta düzeyde, pozitif yönlü anlamlı bir iliĢki 

bulunmuĢtur. Ayrıca, kontrol odağı ile yenilikçi iĢ davranıĢı (r=,134; p=,005<0,01) 

ve iĢe adanma (r=,231; p=,000<0,01) arasında, zayıf ancak pozitif yönlü anlamlı bir 

iliĢki vardır. Yenilikçi iĢ davranıĢı ile iĢe adanma arasındaki iliĢkiye bakıldığında ise 

orta düzeyde, pozitif yönlü anlamlı bir iliĢki (r=,541; p=,000<0,01) olduğunu 

söylemek mümkündür. 

Yapılan korelasyon analizi sonucuna göre, iç kontrol odağı ile yenilikçi iĢ davranıĢı 

arasında orta düzeyde, pozitif yönlü anlamlı bir iliĢki belirlenmiĢtir (r=,335; 

p=,000<0,01). Ayrıca dıĢ kontrol odağı ile yenilikçi iĢ davranıĢı arasında zayıf ancak 

negatif yönlü anlamlı bir iliĢki tespit edilmiĢtir (r=-,183; p=,000<0,01).  

Son olarak iç kontrol odağı ile iĢe adanma arasında orta düzeyde, pozitif yönlü 

anlamlı bir iliĢki saptanmıĢtır (r=,436; p=,000<0,01). DıĢ kontrol odağı ile iĢe 
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adanma arasında ise zayıf ancak negatif yönlü anlamlı bir iliĢki tespit edilmiĢtir (r=-

,155; p=,001<0,01).  

3.4.4. ĠĢe Adanmanın Aracılık Rolüne ĠliĢkin Ġstatistiksel Analizler ve Hipotez 

Testleri  

Aracılık etki modelleri öncül (tahmin değiĢkeni, bağımsız değiĢken) bir değiĢken 

olan X’in, sonuç değiĢkeni (bağımlı değiĢken) olan Y’ye etkisine aracılık eden 

bağlantı mekanizmasına iliĢkin araĢtırma hipotezlerinin test edilmesinde 

kullanılmaktadır. Tahmin değiĢkeni (X) ve sonuç değiĢkeni (Y) arasındaki bağlantı 

mekanizması gibi çalıĢan aracı değiĢken (M), bağımsız değiĢkenin bağımlı değiĢken 

üzerindeki etkisini açıklamaya yardımcı olmaktadır. Dolayısıyla aracı değiĢken, iki 

değiĢken arasındaki iliĢkinin nasıl ve neden meydana geldiğinin anlaĢılmasına 

yardımcı olan bir değiĢkendir. Aracılık etkisinin istatistiksel olarak ispatlanmasına 

iliĢkin iki temel yaklaĢım bulunmaktadır. Bunlar; Baron ve Kenny’nin nedensellik 

yaklaĢımı ve çağdaĢ yaklaĢımdır (Gürbüz, 2019a; Gürbüz, 2019b). 

Geleneksel yaklaĢım olarak da bilinen Baron ve Kenny’nin yönteminde aracılık 

etkisinin ispat edilmesi için bazı koĢulların sağlanması gerekmektedir (Baron ve 

Kenny, 1986): 

 DıĢsal değiĢkenin (proaktif kiĢilik ve kontrol odağı), içsel değiĢken 

(yenilikçi iĢ davranıĢı) üzerinde etkisi olmalıdır.  

 DıĢsal değiĢkenin (proaktif kiĢilik ve kontrol odağı), aracı değiĢken (iĢe 

adanma) üzerinde etkisi olmalıdır.  

 Aracı değiĢkenin (iĢe adanma), içsel değiĢken (yenilikçi iĢ davranıĢı) 

üzerinde etkisi olmalıdır.  

 Son adımda aracı değiĢkenin (iĢe adanma), dıĢsal değiĢken (proaktif kiĢilik 

ve kontrol odağı) ve içsel değiĢken (yenilikçi iĢ davranıĢı) arasında tam 

aracılık ya da kısmi aracılık etkileri incelenmektedir. Aracı değiĢkenin (iĢe 

adanma) içsel değiĢken (yenilikçi iĢ davranıĢı) üzerinde anlamlı bir etkisi 

olduğu saptanmaktadır. Aracı değiĢkenin (iĢe adanma) etkisi kontrol 

edilerek dıĢsal değiĢken (proaktif kiĢilik ve kontrol odağı) ile birlikte 

regresyona tabi tutulduğunda, dıĢsal değiĢkenin (proaktif kiĢilik ve kontrol 

odağı) içsel değiĢken (yenilikçi iĢ davranıĢı) üzerindeki regresyon 

katsayısının etkisi bir önceki adıma göre azalmakta ya da tümüyle ortadan 



126 

 

kalkmaktadır. Bu etkinin, tümüyle ortadan kalkmaması kısmi aracılığa iĢaret 

ederken, tümüyle ortadan kalkması tam aracılığa iĢaret etmektedir. 

 Ayrıca genel olarak aracılık analizlerinde, aracılığın varlığını bütünüyle 

doğrulamak için Sobel Testinin anlamlılığını görmek gerekmektedir. Sobel 

testinde Z değeri 1,96’dan yüksek ve p değeri anlamlı olmalıdır. 

Tüm bunlar geleneksel yöntem için geçerlidir. Son yıllarda yapılan çalıĢmalar 

geleneksel yönteme önemli eleĢtiriler getirmiĢtir. Üç farklı hipotezin desteklenmesi 

neticesinde aracı etkiye karar verilmesi, tam aracı ve kısmi aracı terimlerinin 

tartıĢmalı olması, Sobel testinin katı ve güvenilirliği düĢük bir test olması geleneksel 

yaklaĢıma getirilen eleĢtirilerden bazılarıdır. Dolayısıyla bu araĢtırma kapsamında 

çağdaĢ yöntem esas alınmıĢtır. Bu araĢtırmada esas alınan çağdaĢ yöntemde ise böyle 

bir aracılık iliĢkisinin ispat edilmesi için yine bazı koĢulların sağlanması 

gerekmektedir. Bunlar aĢağıdaki gibi sıralanmaktadır (Hayes, 2018; Gürbüz, 2019a; 

Gürbüz, 2019b). 

 DıĢsal değiĢkenin (proaktif kiĢilik ve kontrol odağı), içsel değiĢken 

(yenilikçi iĢ davranıĢı) üzerinde etkisi test edilmektedir. Etkinin ideal olarak 

anlamlı olması beklenmektedir. Ancak anlamlı olmaması, aracılık etkisinin 

olmadığı anlamına gelmemektedir. 

 DıĢsal değiĢkenin (proaktif kiĢilik ve kontrol odağı), aracı değiĢken (iĢe 

adanma) üzerinde etkisi olmalıdır. Etkinin ideal olarak anlamlı olması 

beklenmektedir. Ancak anlamlı olmaması, aracılık etkisinin olmadığı 

anlamına gelmemektedir.   

 Aracı değiĢkenin (iĢe adanma) içsel değiĢken (yenilikçi iĢ davranıĢı) 

üzerinde etkisi olmalıdır. Bu etki, dıĢsal değiĢken (proaktif kiĢilik ve kontrol 

odağı) ile aracı değiĢkenin (iĢe adanma) birlikte regresyona dâhil edilmesi 

ile test edilmelidir. Etkinin ideal olarak anlamlı olması beklenmektedir. 

Ancak anlamlı olmaması, aracılık etkisinin olmadığı anlamına 

gelmemektedir.   

 DıĢsal değiĢkenin (proaktif kiĢilik ve kontrol odağı) aracı değiĢken (iĢe 

adanma) vasıtasıyla içsel değiĢken (yenilikçi iĢ davranıĢı) üzerindeki etkisi 

sobel testinden daha geçerli olan boostrap tekniği ile test edilmelidir. 

Aracılık ya da dolaylı etkiden söz edebilmek için dolaylı etkiye ait boostrap 
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testi sonuçlarının anlamlı olması (%95 güven aralıklarının 0 (sıfır) değerini 

içermemesi) gerekmektedir.  

Genel olarak aracılık (mediation) analizi çalıĢmalarında üç yöntem kullanılmaktadır. 

Bunlar regresyon temelli analiz, yapısal eĢitlik modellemesini temel alan analiz ve 

PROCESS makrosu aracılığıyla analiz olarak gruplandırılmaktadır. Bu çalıĢmada 

aracı etkinin test edilebilmesi amacıyla yapısal eĢitlik modellemesinden (YEM) 

yararlanılmıĢtır. “Yapısal eĢitlik modellemesi” ya da Ġngilizce adıyla “Structural 

Equation Modeling (SEM)”, günümüzde birçok bilim dalı tarafından kullanılan, 

belirli bir teoriye dayalı olarak gözlenebilen ve gözlenemeyen değiĢkenlerin nedensel 

ve iliĢkisel bir model içinde tanımlanmasına dayanan çok değiĢkenli bir istatistiksel 

yöntemdir (Byrne, 2010). YEM’in günümüzde kullanılmasının en önemli nedeni 

gözlemlenebilen ve gözlemlenemeyen değiĢkenler arasındaki doğrudan ve dolaylı 

etkilerin tek bir model içerisinde test edilebilmesidir. Bu nedenle YEM, aynı anda 

yapılan birden fazla regresyon analizi olarak değerlendirilmektedir (Tabachnick ve 

Fidell, 2013). 

3.4.4.1. Doğrudan Etkiye Yönelik Analizler 

ÇağdaĢ yaklaĢım esas alınarak ve YEM’den yararlanılarak yiyecek içecek 

çalıĢanlarının proaktif kiĢiliğinin ve kontrol odağının yenilikçi iĢ davranıĢına 

etkisinde iĢe adanmanın aracı rolü test edilmiĢtir. Aracı etkiye iliĢkin analizlerin 

yapılabilmesi için iki farklı modelden yararlanılmıĢtır. AraĢtırmanın birinci 

modelinde proaktif kiĢiliğin ve kontrol odağının yenilikçi iĢ davranıĢı üzerinde bir 

etkisinin olup olmadığı test edilmiĢ olup, buna iliĢkin model ġekil 6’da gösterilmiĢtir.  
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PK=Proaktif KiĢilik, ĠKO=Ġç Kontrol Odağı, DKO=DıĢ Kontrol Odağı, 

YĠD=Yenilikçi ĠĢ DavranıĢı, 

ġekil 6: Aracılık Etkisinin Test Edilmesi Ġçin Kurulan Birinci Model 

 

Tablo 19: Aracılık Etkisinin Test Edilmesi Ġçin Kurulan Birinci Modele ĠliĢkin Uyum Ġndeksleri 

Ölçüm (Uyum 

Ġstatistiği) 

Ġyi Uyum Kabul Edilebilir 

Uyum 

Değerler Sonuç 

(x
2
/df) ≤3 ≤4-5 3,099 Kabul Edilebilir Uyum 

NFI ≥ 0,95 0,94-0,90 0,916 Kabul Edilebilir Uyum 

NNFI(TLI) ≥ 0,95 0,94-0,90 0,908 Kabul Edilebilir Uyum 

IFI ≥ 0,95 0,94-0,90 0,932 Kabul Edilebilir Uyum 

CFI ≥ 0,95 0,94-0,90 0,931 Kabul Edilebilir Uyum 

RMSEA ≤ 0,05 0,06-0,08 0,070 Kabul Edilebilir Uyum 

GFI ≥ 0,90 0,89-0,85 0,892 Kabul Edilebilir Uyum 

AGFI ≥ 0,90 0,89-0,80 0,862 Kabul Edilebilir Uyum 
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Aracılık etkisinin test edilmesi için kurulan birinci modele iliĢkin uyum indeks 

değerlerine Tablo 19’da yer verilmiĢtir. Aracılık etkisinin test edilmesi için kurulan 

birinci modele iliĢkin yapılan analiz sonrasında model uyum indeksleri kontrol 

edilmiĢ ve uyum indeks değerlerinin daha uygun bir düzeye getirilebilmesi için 

Modification Indices (MI) değerleri incelenmiĢtir. Bu kapsamda aynı faktör altında 

yer alan e1-e7, e4-e7, e8-e11, e18-e19 ve e19-e20 hata terimleri arasında 

kovaryanslar çizilmiĢtir. Hata terimleri arasına çizilen kovaryanslar sonrası yeniden 

yapılan analiz sonuçlarına göre model uyum indeks değerlerinin yükseldiği tespit 

edilmiĢtir. Aracılık etkisinin test edilmesi için kurulan birinci modele iliĢkin analiz 

sonuçlarına göre uyum indeks değerleri (x
2
/df=3,099, NFI=0,916, NNFI(TLI)=0,908, 

IFI=0,932, CFI=0,931, RMSEA=0,070, GFI=0,892, AGFI=0,862) önerilen modelin 

veri ile uyumlu ve kabul edilebilir olduğunu göstermektedir. Yani bu sonuçlara göre 

kurulan modelin uygun olduğunu söylemek mümkündür. Dolayısıyla aracılık 

etkisinin test edilmesi için oluĢturulan birinci modelin veri uyumu sağlanmaktadır. 

Birinci modele iliĢkin uyum tespit edildikten sonra değiĢkenler arasındaki iliĢkilerin 

anlamlılığı kontrol edilmiĢtir. Anlamlılık kontrol edildikten sonra değiĢkenlere iliĢkin 

Beta değerleri incelenerek dıĢsal değiĢken olan proaktif kiĢilik, iç kontrol odağı ve 

dıĢ kontrol odağının içsel değiĢken olan yenilikçi iĢ davranıĢı üzerindeki etkisine 

bakılmıĢtır. Birinci modele iliĢkin anlamlılık ve Beta değerleri Tablo 20’de 

görülmektedir. 

 

Tablo 20: Birinci Modele ĠliĢkin Yol Katsayıları ve Etki Büyüklükleri 

Etkilenen   Etkileyen P Beta (β) Etki Büyüklüğü 

YĠD  PK *** ,712 Büyük Etki 

YĠD  ĠKO ,231 ,053 - 

YĠD  DKO ,036 -,097 Küçük Etki 

 

Tablo 20’de verilen analiz sonuçlarına göre proaktif kiĢilik, yenilikçi iĢ davranıĢını 

(p<0,01; β=,341) doğrusal yönde etkilemektedir. Yani proaktif kiĢilikte meydana 

gelen bir birimlik değiĢim, yenilikçi iĢ davranıĢında 0,712 oranında değiĢime neden 

olmaktadır. Ayrıca dıĢ kontrol odağı, yenilikçi iĢ davranıĢını (p<0,05; β=-,097) ters 

yönde etkilemektedir. Yani dıĢ kontrol odağında meydana gelen bir birimlik değiĢim, 

yenilikçi iĢ davranıĢında -0,097 oranında ters bir değiĢime neden olmaktadır. Ġç 
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kontrol odağının ise yenilikçi iĢ davranıĢı üzerinde herhangi bir anlamlı etkisi tespit 

edilmemiĢtir (p≥0,05; β=,231). 

Etki büyüklükleri değerlendirilirken Kline’nın (2010) önerdiği ölçütler göz önüne 

alınmıĢtır. Kline’a (2010) göre yol katsayısı 0,10’dan düĢük ise küçük etki, 0,30 

dolaylarında ise orta etki, 0,50 ya da daha yüksek ise büyük etki olarak 

yorumlanabilmektedir. Buna göre yapılan analiz sonucunda; proaktif kiĢiliğin 

yenilikçi iĢ davranıĢı üzerinde büyük bir etkisi bulunurken, dıĢ kontrol odağının ise 

küçük düzeyde bir etkisinin olduğunu söylemek mümkündür. 

3.4.4.2. Dolaylı Etkiye Yönelik Analizler 

AraĢtırmanın ikinci modelinde proaktif kiĢiliğin ve kontrol odağının iĢe adanma 

üzerinde etkisinin olup olmadığı ve iĢe adanmanın, proaktif kiĢilik ve kontrol odağı 

ile yenilikçi iĢ davranıĢı iliĢkisinde aracı etkiye sahip olup olmadığı test edilmiĢtir. 

Bu iliĢkileri ortaya koyan model ise ġekil 7’de gösterilmiĢtir. 
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PK=Proaktif KiĢilik, ĠKO=Ġç Kontrol Odağı, DKO=DıĢ Kontrol Odağı, 

YĠD=Yenilikçi ĠĢ DavranıĢı, ĠA=ĠĢe Adanma 

ġekil 7: Aracılık Etkisinin Test Edilmesi Ġçin Kurulan Ġkinci Model  

 

Tablo 21: Aracılık Etkisinin Test Edilmesi Ġçin Kurulan Ġkinci Modele ĠliĢkin Uyum Ġndeksleri 

Ölçüm (Uyum 

Ġstatistiği) 

Ġyi Uyum Kabul Edilebilir 

Uyum 

Değerler Sonuç 

(x
2
/df) ≤3 ≤4-5 2,956 Ġyi Uyum 

NFI ≥ 0,95 0,94-0,90 0,906 Kabul Edilebilir Uyum 

NNFI(TLI) ≥ 0,95 0,94-0,90 0,902 Kabul Edilebilir Uyum 

IFI ≥ 0,95 0,94-0,90 0,918 Kabul Edilebilir Uyum 

CFI ≥ 0,95 0,94-0,90 0,916 Kabul Edilebilir Uyum 

RMSEA ≤ 0,05 0,06-0,08 0,067 Kabul Edilebilir Uyum 

GFI ≥ 0,90 0,89-0,85 0,856 Kabul Edilebilir Uyum 

AGFI ≥ 0,90 0,89-0,80 0,827 Kabul Edilebilir Uyum 
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Aracılık etkisinin test edilmesi için kurulan ikinci modele iliĢkin uyum indeks 

değerlerine Tablo 21’de yer verilmiĢtir. Aracılık etkisinin test edilmesi için kurulan 

ikinci modele iliĢkin yapılan analiz sonrasında model uyum indeksleri kontrol 

edilmiĢ ve uyum indeks değerlerinin daha uygun bir düzeye getirilebilmesi için 

Modification Indices (MI) değerleri incelenmiĢtir. Bu kapsamda aynı faktör altında 

yer alan e1-e2, e4-e6, e8-e9, e10-e13, e17-e20, e25-e26, e27-e28 ve e28-e29 hata 

terimleri arasında kovaryanslar çizilmiĢtir. Hata terimleri arasına çizilen kovaryanslar 

sonrası yeniden yapılan analiz sonuçlarına göre model uyum indeks değerlerinin 

yükseldiği tespit edilmiĢtir. Aracılık etkisinin test edilmesi için kurulan ikinci modele 

iliĢkin analiz sonuçlarına göre uyum indeks değerleri (x
2
/df=2,956, NFI=0,906, 

NNFI(TLI)=0,902, IFI=0,918, CFI=0,916, RMSEA=0,067, GFI=0,856, 

AGFI=0,827) önerilen modelin veri ile uyumlu ve kabul edilebilir olduğunu 

göstermektedir. Yani bu sonuçlara göre, kurulan modelin uygun olduğunu söylemek 

mümkündür. Dolayısıyla aracılık etkisinin test edilmesi için oluĢturulan ikinci 

modelin veri uyumu sağlanmaktadır. 

Ġkinci modele iliĢkin uyum tespit edildikten sonra değiĢkenler arasındaki iliĢkilerin 

anlamlılığı kontrol edilmiĢtir. Anlamlılık kontrol edildikten sonra değiĢkenlere iliĢkin 

Beta değerlerine bakılmıĢtır. Ġkinci modele iliĢkin anlamlılık ve Beta değerleri Tablo 

22’de görülmektedir. 

 

Tablo 22: Ġkinci Modele ĠliĢkin Yol Katsayıları ve Etki Büyüklükleri 

Etkilenen   

Etkileyen 

P Beta (β) Etki Büyüklüğü 

YĠD  PK *** ,586 Büyük Etki 

YĠD  ĠKO ,122 -,077 - 

YĠD  DKO ,272 -,049 - 

ĠA  PK *** ,357 Orta Etki 

ĠA  ĠKO *** ,383 Orta Etki 

ĠA  DKO ,100 -,090 - 

YĠD  ĠA *** ,420 Orta Etki 

 

Tablo 22’ye göre proaktif kiĢilik yenilikçi iĢ davranıĢını (p<0,01; β=,586) doğrusal 

yönde etkilemektedir. Yani proaktif kiĢilikte meydana gelen bir birimlik değiĢim, 

yenilikçi iĢ davranıĢında 0,586 oranında değiĢime neden olmaktadır. Ancak iç 

kontrol odağının (p>0,05) ve dıĢ kontrol odağının (p>0,05) yenilikçi iĢ davranıĢı 

üzerinde herhangi bir anlamlı etkisi tespit edilememiĢtir.  
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Proaktif kiĢilik, iĢe adanmayı (p<0,01; β=,357) doğrusal yönde etkilemektedir. Yani 

proaktif kiĢilikte meydana gelen bir birimlik değiĢim, iĢe adanmada 0,357 oranında 

değiĢime neden olmaktadır. Ayrıca iç kontrol odağı iĢe adanmayı (p<0,01; β=,383) 

doğrusal yönde etkilemektedir. Yani iç kontrol odağında meydana gelen bir birimlik 

değiĢim, iĢe adanmada 0,383 oranında değiĢime neden olmaktadır. Bunların yanında 

dıĢ kontrol odağının iĢe adanma üzerinde herhangi bir anlamlı etkisi tespit 

edilememiĢtir (p>0,05). Son olarak ise iĢe adanma yenilikçi iĢ davranıĢını (p<0,01; 

β=,420) doğrusal yönde etkilemektedir. Yani iĢe adanmada meydana gelen bir 

birimlik değiĢim, yenilikçi iĢ davranıĢında 0,420 oranında değiĢime neden 

olmaktadır.  

Etki büyüklükleri değerlendirilirken Kline (2010)’ın önerdiği ölçütler göz önüne 

alınmıĢtır. Kline (2010)’a göre yol katsayısı 0,10’dan düĢük ise küçük etki, 0,30 

dolaylarında ise orta etki, 0,50 ya da daha yüksek ise büyük etki olarak 

yorumlanabilmektedir. Buna göre, yapılan analiz sonucunda; proaktif kiĢiliğin 

yenilikçi iĢ davranıĢı üzerinde büyük bir etkisi varken, iĢe adanma üzerinde orta 

düzeyde bir etkisi görülmektedir. Ayrıca iç kontrol odağının iĢe adanma üzerinde 

orta düzeyde bir etkisi bulunmaktadır. Bunun yanında iĢe adanmanın ise yenilikçi iĢ 

davranıĢı üzerinde orta düzeyde bir etkisinin olduğu tespit edilmiĢtir. Tablo 23’te 

ikinci modele iliĢkin açıklanan varyans oranlarına yer verilmiĢtir. 

 

Tablo 23: Ġkinci Modele ĠliĢkin Açıklanan Varyans Oranları 

Boyutlar Açıklanan Varyans Oranı 

Yenilikçi ĠĢ DavranıĢı ,683 

ĠĢe Adanma ,282 

 

Tablo 23 incelendiğinde, proaktif kiĢilik ile kontrol odağının, yenilikçi iĢ davranıĢı 

ve iĢe adanmayı ne derece açıkladığına iliĢkin açıklanan varyans oranı 

görülmektedir. Buna göre proaktif kiĢilik, iç kontrol odağı ve dıĢ kontrol odağı; 

yenilikçi iĢ davranıĢının %68’ini, iĢe adanmanın ise %28’ini açıklamaktadır. 

Ġçsel değiĢkenler üzerinde doğrudan etkisi olmayan değiĢkenlerin baĢka değiĢkenler 

aracılığı ile etkisi bulunabilmektedir. AraĢtırma kapsamında proaktif kiĢilik, kontrol 

odağı ve yenilikçi iĢ davranıĢı iliĢkisinde iĢe adanmanın aracı rolünü tespit edebilmek 

için toplam, doğrudan ve dolaylı etkilere bakılmıĢtır. Bu nedenle standardize edilmiĢ 
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toplam etkiler, standardize edilmiĢ doğrudan etkiler ve standardize edilmiĢ dolaylı 

etkilere iliĢkin bilgiler Tablo 24’te detaylandırılmıĢtır. 

 
Tablo 24: Toplam, Doğrudan ve Dolaylı Etkiler 

 Toplam Etkiler Doğrudan Etkiler Dolaylı Etkiler 

PK ĠKO DKO PK ĠKO DKO PK ĠKO DKO 

YĠD ,736 ,084 -,087 ,586 -,077 -,049 ,150 ,161 -,038 

ĠA ,357 ,383 -,090 ,357 ,383 -,090 ,000 ,000 ,000 

 

Tablo 24 incelendiğinde toplam, doğrudan ve dolaylı etkiler görülmektedir. Toplam 

etkiler; dıĢsal değiĢken olan proaktif kiĢilik ve kontrol odağının (X) içsel değiĢken 

olan yenilikçi iĢ davranıĢı (Y) üzerindeki toplam etkisine iliĢkin değeri vermektedir. 

Proaktif kiĢilik ve kontrol odağının (X) yenilikçi iĢ davranıĢı (Y) üzerindeki etkisi, 

üçüncü bir değiĢken olan iĢe adanma (M) vasıtasıyla sağlanmakta ve iĢe adanma (M) 

değiĢkeni bir bakıma proaktif kiĢilik ve kontrol odağının (X) etkisini yenilikçi iĢ 

davranıĢına (Y) aktarmaktadır.  Yani iĢe adanma (M) kontrol edilirken proaktif 

kiĢilik ve kontrol odağının (X) yenilikçi iĢ davranıĢı (Y) üzerindeki etkisi doğrudan 

etki değerini vermektedir.  Proaktif kiĢilik ve kontrol odağı (X) iĢe adanmayı (M), iĢe 

adanma (M) ise yenilikçi iĢ davranıĢını (Y) etkilemektedir. ĠĢe adanmanın (M) 

proaktif kiĢilik ve kontrol odağı (X) ile yenilikçi iĢ davranıĢı (Y) iliĢkisindeki aracı 

etkisi dolaylı etki değerini vermektedir. Bu bağlamda dolaylı etkinin olması, aracı 

etkinin olması anlamına gelmektedir. Tablo 24 incelendiğinde toplam etki ile 

kıyaslandığında doğrudan etki değerinin düĢtüğü görülmektedir. Toplam etki ve 

doğrudan etki arasındaki farka bakıldığında dolaylı etkinin büyüklüğü görülmektedir. 

Bu bağlamda, proaktif kiĢiliğin yenilikçi iĢ davranıĢı üzerine etkisinde iĢe adanmanın 

(β=,150) aracı etkisinin olduğu; iç kontrol odağının yenilikçi iĢ davranıĢı üzerine 

etkisinde iĢe adanmanın (β=,161) aracı etkisinin olduğu ve dıĢ kontrol odağının 

yenilikçi iĢ davranıĢı üzerine etkisinde iĢe adanmanın (β= -,038)  aracı etkisinin 

olduğu düĢünülmektedir. Ancak iĢe adanmanın, proaktif kiĢilik ve kontrol odağı ile 

yenilikçi iĢ davranıĢı iliĢkisinde aracı etkiye sahip olup olmadığına iliĢkin yapılması 

gereken son iĢlem ise aracı etkinin anlamlı olup olmadığının test edilmesidir. Bunu 

test etmek için Bootstrapping yöntemi kullanılmıĢtır. Bootstrapping, yapılan iĢlemin 

örneklemi temsil edebilme gücünü arttırmak için yeniden örnekleme (resampling) 

yaparak dolaylı etkinin anlamlı olup olmadığını güven aralıkları belirterek 

açıklamaktadır. Bollen ve Stine (1990) tarafından yazına kazandırılan bootstrapping 
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yöntemi örneklem sayısını bine çıkarmakta (bu sayı istenilirse arttırılabilmekte) ve 

dağılımı normalleĢtirerek analizleri yapmaktadır. Bu araĢtırma kapsamında aracı 

modele ait dolaylı etkilerin anlamlı olup olmadığını belirlemek amacıyla 5.000 

örnekleme yoluyla gerçekleĢtirilen bootstrapping yöntemi sonucunda bootstrapping 

katsayısı ve %95 güven aralığı ile çalıĢılmıĢtır. Bootstrapping yönteminde güven 

aralıklarının alt ve üst sınırı sıfırı içermediği zaman, incelenen etkinin anlamlı bir 

etki olduğu anlaĢılmaktadır. Yani alt sınır ve üst sınırın (her ikisinin birlikte) sıfırın 

üstünde veya altında olması gerekmektedir (Preacher ve Hayes, 2008).  Tablo 25’te 

dolaylı etkiye iliĢkin güven aralığının alt ve üst sınırı görülmektedir. 

 

Tablo 25: Dolaylı Etkiye ĠliĢkin Bootstrapping Güven Aralığı 

 Lower Bounds (Alt Sınırlar) Upper Bounds (Üst Sınırlar) 

PK ĠKO DKO PK ĠKO DKO 

YĠD ,083 ,095 -,091 ,224 ,232 ,012 

ĠA ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

 

Bootstrap analizi ile iĢe adanmanın, proaktif kiĢilik ve kontrol odağı ile yenilikçi iĢ 

davranıĢı iliĢkisindeki dolaylı etkisinin anlamlı olup olmadığı tespit edilmiĢtir. 

Bootstrap analizi sonucunda, proaktif kiĢiliğin yenilikçi iĢ davranıĢına etkisinde iĢe 

adanmanın aracı etkisinin olduğu tespit edilmiĢtir. Çünkü proaktif kiĢiliğe iliĢkin 

güven aralığı (alt sınır=,083 – üst sınır=,224) sıfırı içermediği için anlamlıdır. Ġç 

kontrol odağının yenilikçi iĢ davranıĢına etkisinde iĢe adanmanın aracı etkisinin 

olduğunu söylemek mümkündür. Çünkü iç kontrol odağına iliĢkin güven aralığı (alt 

sınır=,095 – üst sınır=,232) sıfırı içermediği için anlamlıdır. Ancak dıĢ kontrol 

odağının yenilikçi iĢ davranıĢına etkisinde iĢe adanmanın aracı etkisinin olduğunu 

söylemek mümkün değildir. Çünkü dıĢ kontrol odağına iliĢkin güven aralığı (alt 

sınır= -,091 – üst sınır=,012) sıfırı içerdiği için anlamlı değildir. Genel olarak bu 

sonuçlar proaktif kiĢilik ve iç kontrol odağının yenilikçi iĢ davranıĢına etkisinde iĢe 

adanmanın aracı role sahip olduğunu göstermektedir.  

AraĢtırma kapsamında yapılan tüm analizlerin bulgularından hareketle Tablo 26’da 

hipotez testi sonuçlarına yer verilmiĢtir. 
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Tablo 26: Hipotez Sonuçları 

Hipotezler Kabul 

EdilmiĢtir 

Kabul 

EdilememiĢtir 

H1:Proaktif kiĢilik ile iç kontrol odağı arasında anlamlı bir iliĢki 

vardır. 
✔  

H2: Proaktif kiĢilik ile dıĢ kontrol odağı arasında anlamlı bir iliĢki 

vardır. 
✔  

H3: Proaktif kiĢiliğin yenilikçi iĢ davranıĢı üzerinde anlamlı bir 

etkisi vardır. 
✔  

H4: Ġç kontrol odağının yenilikçi iĢ davranıĢı üzerinde anlamlı bir 

etkisi vardır. 
 ✔ 

H5: DıĢ kontrol odağının yenilikçi iĢ davranıĢı üzerinde anlamlı bir 

etkisi vardır. 
✔  

H6: ĠĢe adanmanın yenilikçi iĢ davranıĢı üzerinde anlamlı bir etkisi 

vardır. 
✔  

H7: Proaktif kiĢiliğin iĢe adanma üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. ✔  

H8: Ġç kontrol odağının iĢe adanma üzerinde anlamlı bir etkisi 

vardır. 
✔  

H9: DıĢ kontrol odağının iĢe adanma üzerinde anlamlı bir etkisi 

vardır. 
 ✔ 

H10: Proaktif kiĢiliğin yenilikçi iĢ davranıĢına etkisinde iĢe 

adanmanın aracı rolü vardır. 
✔  

H11: Ġç kontrol odağının yenilikçi iĢ davranıĢına etkisinde iĢe 

adanmanın aracı rolü vardır. 
✔  

H12: DıĢ kontrol odağının yenilikçi iĢ davranıĢına etkisinde iĢe 

adanmanın aracı rolü vardır. 
 ✔ 

 

Tablo 26’da görüldüğü üzere H1 hipotezi ile proaktif kiĢilik ile iç kontrol odağı 

arasında anlamlı bir iliĢki olup olmadığı; H2 hipotezi ile ise proaktif kiĢilik ile dıĢ 

kontrol odağı arasında anlamlı bir iliĢki olup olmadığı test edilmiĢtir. Yapılan 

analizler neticesinde hem proaktif kiĢilik ile iç kontrol odağı hem de proaktif kiĢilik 

ile dıĢ kontrol odağı arasında anlamlı iliĢkiler tespit edilmiĢtir. Dolayısıyla H1 ve H2 

hipotezleri kabul edilmiĢtir. 

Belirlenen H3 hipotezi ile proaktif kiĢiliğin yenilikçi iĢ davranıĢı üzerinde anlamlı bir 

etkisinin olup olmadığı; H4 hipotezi ile iç kontrol odağının yenilikçi iĢ davranıĢı 

üzerinde anlamlı bir etkisinin olup olmadığı; H5 hipotezi ile dıĢ kontrol odağının 
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yenilikçi iĢ davranıĢı üzerinde anlamlı bir etkisinin olup olmadığı; H6 hipotezi ile ise 

iĢe adanmanın yenilikçi iĢ davranıĢı üzerinde anlamlı bir etkisinin olup olmadığı test 

edilmiĢtir. Yapılan analizler sonucunda proaktif kiĢiliğin, dıĢ kontrol odağının ve iĢe 

adanmanın yenilikçi iĢ davranıĢını anlamlı bir Ģekilde etkilediği ortaya çıkmıĢtır. 

Ancak iç kontrol odağı yenilikçi iĢ davranıĢı üzerinde herhangi bir anlamlı etkisi 

tespit edilememiĢtir. Bu nedenle H3, H4 ve H6 hipotezleri kabul edilirken, H5 hipotezi 

ise kabul edilememiĢtir. 

Belirlenen H7 hipotezi ile proaktif kiĢiliğin iĢe adanma üzerinde anlamlı bir etkisinin 

olup olmadığı; H8 hipotezi ile iç kontrol odağının iĢe adanma üzerinde anlamlı bir 

etkisinin olup olmadığı; H9 hipotezi ile ise dıĢ kontrol odağının iĢe adanma üzerinde 

anlamlı bir etkisinin olup olmadığı test edilmiĢtir. Yapılan analizler sonucunda 

proaktif kiĢilik ve iç kontrol odağı iĢe adanmayı anlamlı bir Ģekilde etkilemektedir. 

Ancak dıĢ kontrol odağının iĢe adanma üzerinde anlamlı bir etkisi tespit 

edilememiĢtir. Bu nedenle H7 ve H8 hipotezleri kabul edilirken, H9 hipotezi ise kabul 

edilememiĢtir. 

Belirlenen H10 hipotezi ile proaktif kiĢiliğin yenilikçi iĢ davranıĢına etkisinde iĢe 

adanmanın aracı rolünün olup olmadığı; H11 hipotezi ile iç kontrol odağının yenilikçi 

iĢ davranıĢına etkisinde iĢe adanmanın aracı rolünün olup olmadığı; H12 hipotezi ile 

ise dıĢ kontrol odağının yenilikçi iĢ davranıĢına etkisinde iĢe adanmanın aracı 

rolünün olup olmadığı test edilmiĢtir. Aracı etkinin tespit edilmesine yönelik yapılan 

analizler sonucunda, proaktif kiĢiliğin yenilikçi iĢ davranıĢına etkisinde iĢe 

adanmanın aracı etkisinin anlamlı olduğu tespit edilmiĢtir. Benzer Ģekilde iç kontrol 

odağının yenilikçi iĢ davranıĢına etkisinde iĢe adanmanın aracı etkisinin anlamlı 

olduğu tespit edilmiĢtir. Dolayısıyla H10 ve H11 hipotezleri kabul edilmiĢtir. Ancak 

dıĢ kontrol odağının yenilikçi iĢ davranıĢına etkisinde iĢe adanmanın anlamlı bir aracı 

etkisi tespit edilememiĢtir. Bu nedenle H12 hipotezi kabul edilememiĢtir. 



 

 

 

 

SONUÇ VE ÖNERĠLER 

DeğiĢim hızının yüksek olduğu ve yoğun rekabetin yaĢandığı turizm sektöründe, otel 

iĢletmeleri amaçlarını gerçekleĢtirmek ve hedeflerine ulaĢmak istemektedir. Bunu 

yapabilmenin en önemli yolu ise yenilikçilikten geçmektedir. Ancak otel 

iĢletmelerinin yenilik yapabilme becerilerini, içsel ve dıĢsal çevre faktörleri 

etkileyebilmektedir. Bu faktörlerden özellikle iç faktörler arasında yer alan 

çalıĢanlar,  iĢletmelerin kendilerini geliĢtirmesinde ve rekabet avantajı sağlamasında 

önemli bir belirleyici olmaktadır. Bu durum turizm iĢletmelerini yenilikçi, yenilik 

konusunda yetenekli ve bu yeteneklerini iĢletme faydasına kullanacak çalıĢanları 

bulmaya ya da mevcut çalıĢanları elinde tutmaya yönlendirmektedir. ĠĢletmeler de bu 

yenilikçi çalıĢanlarla gerçekleĢtirmek istediği amaçlarına ulaĢmayı hedeflemektedir. 

Ancak çalıĢanların yenilikçi iĢ davranıĢları, baĢta kiĢilik özellikleri olmak üzere bazı 

faktörler tarafından etkilenebilmektedir.  

Son zamanlarda, beĢ faktör kiĢilik modeli ile yenilikçi iĢ davranıĢı arasındaki iliĢkiyi 

ele alan birçok araĢtırma yapılmaktadır. Yapılan araĢtırmalar, hangi kiĢilik 

özelliklerinin iĢyerinde yenilikçi davranıĢlar sergilemeyi daha fazla etkilediğini 

ortaya koymaktadır. Ancak, beĢ faktör kiĢilik modelinin çalıĢanlar için özel olarak 

tasarlanmadığı belirtilmekte ve proaktif kiĢilik gibi ek kiĢilik yapılarının, yenilikçi iĢ 

davranıĢını belirleyen kiĢilik özelliklerini incelerken göz önünde bulundurulması 

gerektiği vurgulanmaktadır  (Thomas, Whitman ve Viswesvaran, 2010; Li vd., 

2017a). Bunun yanında olumlu bir kiĢilik özelliği olarak düĢünülen iç kontrol odağı 

eğiliminin de yenilikçi iĢ davranıĢının oluĢmasında önemli bir faktör olduğu 

savunulmaktadır (Basım ve ġeĢen, 2008). Diğer yandan iĢe adanmıĢ bireyler 

proaktif, inisiyatif alan ve kaliteli iĢ sonuçlarının ortaya çıkmasında önemli rol 

oynayan kiĢiler olarak kabul edilmekte ve bu tür çalıĢanlar, kendilerine tahsis edilmiĢ 

görevlerinin ötesinde ekstra davranıĢlar sergileyebilmektedir. Dolayısıyla iĢe 
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adanmanın, çalıĢanların yenilikçi davranıĢlarını etkileyen teĢvik edici bir güç olduğu 

söylenebilmektedir (Garg ve Dhar, 2017). Ayrıca proaktif kiĢilerin öngörülü 

olmaları, yaptıkları iĢleri ön planda tutmak istemeleri, yaptıkları iĢlerde daha iyi 

olmak için fırsat kollamaları, iĢlerini daha iyi yürütme gayreti içinde olmaları ile 

kontrol odaklı bireylerin sonuçlar üzerindeki hâkimiyete olan inançları iĢe 

adanmanın oluĢmasında önemli faktörlerden biridir (Au, 2015; Uncuoğlu Yolcu, 

2017).  

Otel çalıĢanlarının davranıĢlarını etkileyen proaktif kiĢilik, kontrol odağı ve iĢe 

adanma ile yenilikçi iĢ davranıĢı arasında birtakım iliĢkiler bulunmaktadır. Bu 

iliĢkiler doğrultusunda, araĢtırmanın amacına yönelik, kuramsal yapıdan hareketle, 

proaktif kiĢiliğin ve kontrol odağının yenilikçi iĢ davranıĢı üzerindeki etkisinde iĢe 

adanmanın aracı rolüne yönelik oluĢturulan model çözümlenmiĢtir.  

AraĢtırma dahilinde elde edilen ampirik veriler sonucunda, geliĢtirilen 10 araĢtırma 

hipotezinin büyük bir çoğunluğu desteklenmiĢtir. Desteklenmeyen hipotezler 

çalıĢanların kontrol odağına yönelik tutumlarının bir sonucudur. ĠĢletmelerin 

yenilikçi fikirler üretebilme ve yenilik yapabilme becerilerini iç ve dıĢ çevre 

faktörleri etkileyebilmektedir. Ġç çevre faktörleri arasında yer alan çalıĢanlar ve 

bunların göstermiĢ olduğu yenilikçi davranıĢlar, iĢletmelerin kendilerini 

geliĢtirmesinde ve rekabet avantajı sağlamasında önemli bir belirleyici olmaktadır 

(Weiermair, 2004).  

Otel iĢletmelerinde görev yapan yiyecek-içecek departmanı çalıĢanlarına uygulanan 

anket çalıĢması sonucunda elde edilen bulgular göstermektedir ki, iĢletmelerde 

yenilikçi fikir, tutum ve davranıĢların oluĢmasında sadece kurumsal değil aynı 

zamanda bireysel birtakım unsurlar ekili olmaktadır. Yenilikçi bir kurum kültürü ve 

örgütsel iklim için yöneticiler, motivasyonel çalıĢmaların yanı sıra çalıĢanların sahip 

oldukları kiĢisel ve davranıĢsal özellikleri de göz önüne alıp değerlendirmeli ve 

uygun yöntemler geliĢtirmelidir. AraĢtırma sonucunda elde edilen bulguların hem 

teorik açıdan literatüre hem de pratik açıdan uygulamacılara önemli katkılar 

sağlayacağı düĢünülmektedir. Dolayısıyla araĢtırmanın bulguları, ortaya koyduğu 

teorik ve pratik katkılar dikkate alınarak tartıĢılmıĢtır. 

Yapılan araĢtırmanın teorik açıdan literatüre sağladığı ilk katkı, araĢtırma 

kapsamında kullanılan proaktif kiĢilik (Bateman ve Crant, 1993), iĢ kontrol odağı 
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(Spector, 1988), iĢe adanma (Schaufeli, Bakker ve Salanova, 2006) ve yenilikçi iĢ 

davranıĢı (Scott ve Bruce, 1994) ölçeklerinin ulusal literatürde geçerli olduğunun 

desteklenmesi yönündedir. Bu kapsamda, literatürde ilgili kavramları ölçmeye 

yönelik birden çok ölçek kullanılmaktadır. Ancak bu araĢtırmada kullanılan 

ölçeklerin ulusal literatürde sınırlı sayıda kullanıldığı görülmektedir. Uluslararası 

literatürde ise yaygın olarak kullanılmaktadır. Kullanılan ölçekler orijinaline uygun 

olarak Ġngilizce’den Türkçe’ye anlamsal kaymalar dikkate alınarak çevrilmiĢ ve 

uygulama yapılmıĢtır. Özellikle çalıĢanların kontrol odaklılıklarını ölçmek için 

kullanılan iĢ kontrol odağı ölçeğinin alana özgü olmasının daha sağlıklı sonuçlar 

verdiği düĢünülmektedir. Bu doğrultuda ilgili ölçeklerin ulusal literatürde de geçerli 

olduğunu söylemek mümkündür. 

AraĢtırmanın teorik açıdan diğer önemli katkıları ise yapısal eĢitlik modeli 

kapsamında yapılan analizler sonucunda proaktif kiĢilik, kontrol odağı (iç-dıĢ kontrol 

odağı), iĢe adanma ve yenilikçi iĢ davranıĢı arasındaki iliĢkilere yönelik ortaya 

koyulan sonuçlardır. Bu kapsamda öncelikle, proaktif kiĢiliğin yenilikçi iĢ davranıĢı 

üzerindeki etkisi incelenmiĢtir.  Bu doğrultuda proaktif kiĢiliğin yenilikçi iĢ davranıĢı 

üzerinde pozitif yönlü, anlamlı bir etkiye sahip olduğu tespit edilmiĢtir. Literatürde 

proaktif kiĢilik ve yenilikçi iĢ davranıĢı iliĢkisine yönelik yapılan çalıĢmalar 

incelendiğinde proaktif kiĢiliğin yenilikçi iĢ davranıĢlarının oluĢmasında etkili 

olduğunu gösteren çalıĢmalar mevcuttur (Tang, 2015; Giebels vd., 2016; Li vd., 

2017a; Uslu ve Mansur, 2017; Pelenk, 2018; Tunca, Elçi ve Murat, 2018; GörmüĢ, 

2019; Kale, 2019; Kurt, 2019). Dolayısıyla, bir kiĢilik özelliği olarak görülen 

proaktifliğin, yenilikçi iĢ davranıĢlarının oluĢmasında oldukça etkili olduğunu 

söylemek mümkündür. Böylelikle araĢtırma sonucunda elde edilen bu bulgu, 

literatürdeki diğer çalıĢmaların sonuçlarını destekler niteliktedir. Ayrıca konu ile 

ilgili yapılan çalıĢmaların tarihine bakıldığında, özellikle son yıllarda yapılan 

çalıĢmaların arttığı görülmektedir. Bunun yanında özellikle yenilikçilik kavramı ne 

kadar araĢtırılsa da gelecekte önemini daima koruyacak konulardan biri olacağı 

düĢünülmektedir. Çünkü gün geçtikçe ivme kazanan değiĢim, yenilikleri de 

beraberinde getirmektedir. 

AraĢtırma sonucunda incelenen diğer konu ise kontrol odağının (iç-dıĢ kontrol odağı) 

yenilikçi iĢ davranıĢına etkisidir. Yapılan analiz sonuçlarına göre, iç kontrol odağının 
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yenilikçi iĢ davranıĢı üzerinde anlamlı bir etkisi görülmemiĢtir. Ancak dıĢ kontrol 

odağı yenilikçi iĢ davranıĢlarının oluĢmasında negatif bir etki yaratmaktadır. 

Literatür incelendiğinde, iç kontrol odağının olumlu bir kiĢilik özelliği olduğu ve 

buna bağlı olarak da iç kontrol odağı eğiliminin bireyleri, yenilikçi davranıĢlara 

yönlendireceği savunulmaktadır. Bu kapsamda iç kontrol odağının yenilikçi iĢ 

davranıĢını pozitif yönde etkilediğini (Brockhas, 1982; Basım ve ġeĢen, 2008; 

Tabak, ErkuĢ ve Meydan, 2010; Rum, 2012; Töre ve Yolal, 2017), dıĢ kontrol 

odağının ise yenilikçi iĢ davranıĢını negatif yönde etkilediğini (Kale, 2019) belirten 

araĢtırmalar bulunmaktadır. Ancak bireylerin iĢ hayatının kontrolünün kendi elinde 

olduğuna inanmaları, onların yenilikçi iĢ davranıĢı sergilemeleri için yeterli bir 

özellik olmayabilir. Bunun yanında literatür incelendiğinde, kontrol odağı ile 

yenilikçi iĢ davranıĢı arasında anlamlı bir iliĢkinin olmadığını gösteren az sayıda 

çalıĢmaya da rastlanılmıĢtır (Eröz, 2017; Demesko, 2017; Skudiene vd., 2018). 

Ayrıca Kale (2019) iç kontrol odağı, Kaur ve Gupta (2016) ise dıĢ kontrol odağı ile 

yenilikçi iĢ davranıĢı arasında anlamlı bir iliĢki tespit edememiĢtir. 

AraĢtırma kapsamında yapılan diğer bir analiz iĢe adanmanın aracı rolünün tespit 

edilmesine yöneliktir. Bu doğrultuda, oluĢturulan model dahilinde öncelikle proaktif 

kiĢiliğin ve kontrol odağının (iç-dıĢ kontrol odağı) iĢe adanma üzerindeki etkisi 

incelenmiĢtir. ÇalıĢanlarda proaktif kiĢilik özellikleri ve iç kontrol odağı, aynı 

zamanda onların iĢe adanma düzeylerine olumlu yönde bir etki sağlamaktadır. 

Bakker ve Demerouti (2008)’nin iĢe adanma ekseninde ele aldığı modelde iĢe 

adanmanın oluĢmasında iyimserlik, öz yeterlilik, dayanıklılık ve öz saygı vb. gibi 

kiĢisel kaynakların etkili olduğu ifade edilmektedir. Ancak bireylerin sahip olduğu 

kiĢilik özelliklerinin iĢe adanmayı etkilediği açık bir Ģekilde belirtilmemiĢtir. Bu 

kapsamda proaktif kiĢiliğin ve iç kontrol odağının da kiĢisel kaynaklar arasında yer 

aldığını söylemek mümkündür. Proaktif kiĢilik, organizasyonlarda pozitif durumsal 

değiĢiklikler için çalıĢanların davranıĢlarını farklılaĢtıran önemli bireysel 

faktörlerdendir. Benzer Ģekilde bazı çalıĢmalar, proaktif kiĢiliğin iĢe adanmayı 

olumlu Ģekilde etkilediğini göstermektedir (Dikkers vd., 2010; Bakker vd., 2012; 

Drown, 2013; Wang, 2014; Caniels vd., 2017; Uncuoğlu Yolcu, 2017; Wang vd., 

2017; Yang vd., 2017; Lv vd., 2018). Ayrıca olumlu bir kiĢilik özelliği olarak 

düĢünülen iç kontrol odağının iĢe adanma üzerinde olumlu bir etkisinin olduğu, 

çeĢitli çalıĢmalar ile ortaya koyulmuĢtur (Betoret, 2013; Duve, 2015; Sharma ve 
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Sharma, 2015; Paramanandam ve Sangeetha, 2015; Chukwuorji vd., 2018). Elde 

edilen bu bulgular, konu ile ilgili yapılan araĢtırmaların sonuçları ile pek çok yönden 

benzerlikler göstermektedir. Genel olarak proaktif kiĢiliğin ve iç kontrol odağının 

bireylerin iĢe adanmıĢlığında önemli bir belirleyici olduğunu söylemek mümkündür. 

Ancak dıĢ kontrol odaklı bireylerin iĢlerinde meydana gelen durumları, dıĢ 

faktörlerin etkisine bağlaması, iĢe adanma oluĢmasında anlamlı bir özellik olarak 

görülmeyebilmektedir. 

Aracı değiĢken olarak modele dahil edilen iĢe adanmanın, aynı zamanda aracı 

etkisinin olduğu istatistiksel olarak kabul görmüĢtür. Öte taraftan otel çalıĢanlarının 

iĢe adanması yenilikçi iĢ davranıĢlarının oluĢmasını pozitif yönde etkilemektedir. Bu 

sonuç Bakker ve Demerouti’nin (2008) teorik modeline bir katkı niteliğinde olup, iĢe 

adanmanın sonucunda artan performanslardan birinin yenilikçi iĢ davranıĢı olduğunu 

kanıtlar niteliktedir. Konu ile ilgili son yıllarda yapılan çalıĢmalar incelendiğinde iĢe 

adanmanın yenilikçi iĢ davranıĢlarının oluĢmasında belirleyici olduğu görülmektedir 

(Koch vd., 2015; Rao, 2016, Orth ve Volmer, 2017; Kim ve Koo, 2017; Köroğlu, 

2018). Bu bağlamda, elde edilen bulgunun, literatürle benzer olduğunu ve iĢe 

adanmanın yenilikçi iĢ davranıĢını olumlu bir Ģekilde etkilediğini söylemek 

mümkündür. Nitekim çalıĢanın iĢine adanması, iĢinden memnun olması, iĢini severek 

yapması anlamına gelmektedir. Dolayısıyla bu tür kiĢiler iĢinde yeniliklere açık 

olabilmekte ve iĢine yeni bir Ģeyler katabilmek için fırsatlar kollayabilmektedir. 

AraĢtırmanın en önemli katkılarından biri ise proaktif kiĢiliğin ve kontrol odağının 

yenilikçi iĢ davranıĢına etkisinde iĢe adanmanın aracı rolüne iliĢkin ortaya konulan 

bulgulardır. Yapılan literatür taraması sonucunda proaktif kiĢilik ile yenilikçi iĢ 

davranıĢı arasındaki iliĢkide, genellikle örgütsel destek, yönetici desteği, stratejik 

avantaj beklentisi, motivasyonel durum, duygusal durum ve yaratıcı öz-yeterlilik 

(Creative Self-Efficacy) gibi değiĢkenlerin aracı rolü incelendiği görülmektedir 

(Kickul ve Gundry, 2002; Chen vd., 2013;  Li vd., 2017a;  GörmüĢ, 2019). Bunun 

yanında bazı çalıĢmalar yenilikçi iĢ davranıĢını çeĢitli yönlerden ölçümlerken 

proaktif kiĢiliği düzenleyici değiĢken olarak ele almıĢtır (TaĢtan, 2013; Kurt, 2019). 

Ayrıca literatürde, kontrol odağı ile yenilikçi iĢ davranıĢı iliĢkisinde belirsizliğe 

tolerans ve risk alma gibi kavramlar aracı değiĢken olarak ele alınmıĢtır (Tabak, 

ErkuĢ ve Meydan, 2010). Bazı yenilikçilikle ilgili araĢtırmalarda ise kontrol odağının 
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düzenleyici değiĢken olarak çalıĢıldığı görülmektedir (Rum, 2012; Demesko, 2017; 

Skudiene vd., 2018). Ancak proaktif kiĢilik ve kontrol odağı ile yenilikçi iĢ davranıĢı 

arasındaki iliĢkide iĢe adanmanın aracı rolünü inceleyen bir araĢtırmaya 

rastlanılmamıĢtır. Ayrıca bu araĢtırmanın turizm alanında gerçekleĢtirilmesi ve 

yiyecek içecek çalıĢanlarına uygulanması özgün bir çalıĢma olduğunu iĢaret 

etmektedir.  

AraĢtırma sürecinde kurulan yapısal eĢitlik modellemesinin yapılan analizler 

sonucunda kendini doğrulaması, bu çalıĢmanın teorik çerçevede sağladığı en önemli 

katkılardan biridir. Ġki aĢamalı yol analizi sonucunda ortaya çıkan sonuca göre; 

birbiri ile iliĢkili iki yordayıcı değiĢken olan proaktif kiĢilik ve iç kontrol odağının 

çalıĢanların yenilikçi davranıĢa olan uyumunu ve eğilimini, iĢe adanmanın aracı 

etkisiyle yükselttiği görülmektedir. Ancak dıĢ kontrol odağının yenilikçi iĢ 

davranıĢına etkisinde iĢe adanmanın herhangi bir aracı rolü tespit edilememiĢtir. 

Dolayısıyla araĢtırma dâhilinde elde edilen bu bulguların literatürde önemli bir 

boĢluğu dolduracağı düĢünülmektedir. 

Son olarak araĢtırmanın diğer önemli bir katkısı ise yapısal eĢitlik modelinin 

çözümlenmesinde çağdaĢ yöntemin benimsenmesidir. Aracılık etkisinin istatistiksel 

olarak ispatlanmasına iliĢkin iki temel yaklaĢım bulunmaktadır. Bunlar; Baron ve 

Kenny’nin nedensellik yaklaĢımı (geleneksel yaklaĢım) ve çağdaĢ yaklaĢımdır. Son 

yıllarda yapılan çalıĢmalar geleneksel yönteme önemli eleĢtiriler getirmiĢtir. Üç 

farklı hipotezin desteklenmesi neticesinde aracı etkiye karar verilmesi, tam aracı ve 

kısmi aracı terimlerinin tartıĢmalı olması, Sobel testinin katı ve güvenilirliği düĢük 

bir test olması geleneksel yaklaĢıma getirilen eleĢtirilerden bazılarıdır. Dolayısıyla bu 

araĢtırma kapsamında çağdaĢ yöntem esas alınmıĢtır. Bu kapsamda, aracılık 

analizinin sonucunun anlamlılığını belirlemek için, binlerce tekrarlanan örneklemden 

hesaplama yapan ve sobel testinden daha güvenilir sonuçlar verdiği düĢünülen 

Bootstrap (yeniden örnekleme) yöntemi kullanılmıĢtır (Gürbüz, 2019a; Gürbüz, 

2019b). Dolayısıyla araĢtırmanın çağdaĢ yöntemle ele alınması, literatüre sağlanan 

önemli bir katkı olarak düĢünülmektedir. 

AraĢtırma sonuçlarının teorik açıdan sağladığı katkıların yanında turizm sektörüne 

sağladığı katkılardan da bahsetmek mümkündür. Bu kapsamda öncelikle proaktif 

kiĢilik, iç-dıĢ kontrol odağı, yenilikçi iĢ davranıĢı ve iĢe adanma düzeyleri 
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değerlendirilmiĢtir. Daha sonra ise elde edilen sonuçların olası etkileri turizm 

sektörü, yöneticiler, çalıĢanlar ve turistler dikkate alınarak tartıĢılmıĢtır. 

AraĢtırma dâhilinde ele alınan otel iĢletmelerinin yiyecek içecek departmanı 

çalıĢanları, proaktif kiĢilik özellikleri açısından incelendiğinde, çalıĢanların yüksek 

düzeyde proaktif kiĢilik özelliklerine sahip olduğu tespit edilmiĢtir. Dolayısıyla 

çalıĢanların öngörülü, planlı, inisiyatif almaya eğilimli olduklarını, çevrelerini 

etkilemede iyi olduklarını ve iĢlerinde daha iyiyi yakalamak için sürekli fırsatlar 

kolladıklarını söylemek mümkündür.  

ÇalıĢanların iĢ ile ilgili kontrol odaklılıkları incelendiğinde, proaktif kiĢilik 

özellikleriyle paralel olarak, yüksek düzeyde iç kontrol odaklı oldukları tespit 

edilmiĢtir. Buna karĢın çalıĢanların dıĢ kontrol odağının ise düĢük düzeyde olduğu 

bulgulanmıĢtır. Dolayısıyla çalıĢanların kendi yeteneklerine güvendiğini, yapılan 

iĢlerle ilgili kendilerini güçlü hissettiğini ve böylece iĢ ortamını kontrol 

edebileceklerine inandığını söylemek mümkündür. Farklı bir ifade ile çalıĢanlar iĢle 

ilgili konularda, sonuçların kendilerinden kaynaklı olduğunu düĢünmektedir. Bu 

durum ise çalıĢanlarda pozitif beklentiler oluĢturabilmektedir. 

AraĢtırmaya dâhil olan çalıĢanların yenilikçi iĢ davranıĢı düzeyi incelendiğinde, 

proaktif kiĢilik ve iç kontrol odağı gibi yenilikçi iĢ davranıĢı düzeylerinin de yüksek 

olduğu tespit edilmiĢtir. Dolayısıyla çalıĢanların yeni tekniklere ve bilgilere açık,  bu 

teknik ve bilgileri kullanan, yeni fikirler üreten, yaratıcı, cesaretli ve iĢlerinde planlı 

kiĢiler olduklarını ve böylece bu özellikler itibarıyla çalıĢanların dinamik bir 

yönünün olduğunu söylemek mümkündür. 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların iĢe adanma düzeyleri incelendiğinde, çalıĢanların 

iĢleriyle ilgili konularda adanma düzeylerinin yüksek olduğu bulgulanmıĢtır. 

Böylelikle çalıĢanların iĢleri ile ilgili konularda enerji dolu olduğunu, kendini güçlü 

ve dinç hissettiğini, iĢine severek gittiğini, hevesli olduğunu, iĢiyle gurur duyduğunu, 

iĢinden mutlu olduğunu ve böylece genel olarak iĢiyle ilgili olumlu duygular 

beslediğini söylemek mümkündür. 

Yoğun rekabetin yaĢandığı turizm sektöründe iĢletmeler amaçlarını 

gerçekleĢtirebilmek ve rekabet avantajı sağlayabilmek için yoğun çaba 

harcamaktadır. ĠĢletmeler bir yandan dıĢ çevredeki geliĢmeleri takip etmek, bir 

yandan da örgüt içi kaynakları dıĢ çevrede görülen değiĢime göre geliĢtirmek 
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zorundadır. Dolayısıyla iĢletmelerin hedeflerine ulaĢabilmesi için değiĢen çevresel 

koĢullara göre örgüt içi yenilikler yapması gerekmektedir. Örgüt içi yeniliklerin 

baĢarılı bir Ģekilde gerçekleĢmesinde ise çalıĢanlar önemli rol oynamaktadır. Farklı 

bir ifadeyle iĢletmeleri rekabette üstün kılan ve tüketici gözünde farklılaĢtıran 

yenilikçi fikir ve uygulamaların gerçekleĢtirilebilmesi için nitelikli insan gücüne 

ihtiyaç vardır. Nitekim çalıĢanların sahip olduğu öngörülü olma, tedbirli olma, 

inisiyatif alma eğilimi, en iyiyi yakalama isteği vb. proaktif kiĢilik özellikleri otel 

iĢletmelerinin çalıĢanlarda olmasını istediği özellikler arasındadır. Yenilikçi iĢ 

davranıĢlarının oluĢmasında, proaktif kiĢilik özelliklerine sahip olan çalıĢanların 

etkili olduğu tespit edilmiĢtir. Yöneticiler personel seçiminden baĢlayarak, eğitim 

verme, koçluk gibi birçok aĢamada çalıĢanların proaktif kiĢilik özellikleri ve kontrol 

odaklılık eğilimlerini dikkate almalıdırlar. Elde edilen bulgular göstermektedir ki, 

proaktif kiĢilik özellikleri ve iç kontrol odağı aynı zamanda çalıĢanların iĢlerine 

kendilerini adamalarında da etkili bir faktördür.   

ĠĢletmelerde yenilikçi iĢ davranıĢlarının oluĢmasında etkili olan faktörlerden biri de 

çalıĢanların enerjik olması, kendini güçlü ve dinç hissetmesi, iĢine karĢı hevesli 

olması, iĢine severek gitmesi, iĢinden mutlu olması vb. gibi iĢiyle ilgili olumlu 

duygular beslemesidir. Farklı bir ifadeyle, çalıĢanların iĢine adanmıĢ olması yenilikçi 

davranıĢların oluĢmasında önemli bir faktör olarak karĢımıza çıkmaktadır. 

Dolayısıyla çalıĢanların yenilikçi iĢ davranıĢlarına sahip olması ile birlikte otel 

iĢletmelerinin yenilik yapabilme becerileri de artmıĢ olmaktadır.  

Proaktif kiĢiliğe ve iç kontrol odağına sahip, iĢe adanmıĢ çalıĢanların yenilikçi 

davranıĢlar sergilemeleri gereken yerlerde görevlendirilmesi, iĢletme içinde yaratıcı 

ve etkili yöntem ve tekniklerin geliĢmesine de fayda sağlayabilecektir. Bu durum ise 

iĢletmelerin yenilik yapabilme becerilerini olumlu bir Ģekilde etkileyebilecek ve aynı 

zamanda çalıĢanların yenilikçi örgüt kültürüne olan adaptasyonlarını, iĢe adanmanın 

gerçekleĢtirdiği aracı etki sayesinde kolaylaĢtırabilecektir.    

Örgüt içinde yenilikçi iĢ davranıĢlarını ve yenilikçi örgüt kültürünü destekleyen 

politikaların ve uygulamaların en büyük düĢmanı dirençtir. Elde edilen bulgular, 

çalıĢanların proaktif yönlerinin ön plana çıkarılması ve çalıĢanlarda içsel bir kontrol 

odağı geliĢtirilmesinin yeniliğe olan direnci de iĢe adanma yoluyla azaltabileceğini 

göstermektedir. Bu noktada, proaktif kiĢilik ve iç kontrol odağı, iĢe adanma 
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aracılığıyla yenilikçi örgüt iklimine yönelik çalıĢanlarda oluĢması muhtemel olası 

direnci azaltabilecektir. Böylelikle hem çalıĢanların kendilerini geliĢtirebilmesi hem 

de örgütün etkili ve verimli bir Ģekilde amaçlarına ulaĢması için ılımlı bir ortam 

sağlanmıĢ olmaktadır. Bu durum ise iĢletmelerin yenilik yapabilme becerilerini 

olumlu bir Ģekilde etkilemekte ve kendilerini geliĢtirebilmelerine önemli katkılar 

sağlamaktadır. 

Otel iĢletmeleri açısından müĢteri memnuniyetinin sağlanması en önemli konulardan 

biridir. MüĢteri memnuniyetinin sağlanmasında dikkat edilmesi gereken nokta ise 

müĢteri istek ve ihtiyaçlarının anında karĢılanmasıdır. Bu noktada müĢteri talepleri 

ya da ortaya çıkan problemler karĢısında, çalıĢanların proaktif olması, kontrolün 

kendinde olduğuna inanması, iĢine adanması ve yaratıcı ve yenilikçi davranıĢlar 

sergilemesi beklenmektedir. Dolayısıyla bu özelliklere sahip çalıĢanların hem birçok 

iĢletme tarafından tercih edilebileceğini hem de bu çalıĢanların müĢteri 

memnuniyetinin sağlanmasında oldukça etkili olabileceğini söylemek mümkündür. 

Konuya araĢtırmanın evrenini oluĢturan turizm sektörü açısından bakıldığında, 

turistlerin sadece tatil yapmak için değil aynı zamanda farklı deneyimler yaĢamak 

için seyahat ettikleri gerçeğini göz önüne almak gerekmektedir. Dolayısıyla hem 

turistler almıĢ oldukları hem de iĢletmeler vermiĢ oldukları hizmetlerde farklılık 

arayıĢı içindedirler. Turistlere sunulan hizmetlerin yapısı aynı olsa da alıĢılmıĢın 

dıĢında bir sunumunun gerçekleĢtirilmesi onlarda yeni bir algı oluĢturabilmektedir. 

Otel iĢletmeleri açısından turistlerin beklentilerine yönelik bu davranıĢları 

sergileyecek olan çalıĢanlar ise müĢteri ile teması diğerlerine göre daha çok olan 

yiyecek içecek çalıĢanlarıdır. Yiyecek içecek çalıĢanları müĢterilere doğrudan hizmet 

sundukları için, müĢteri beklentilerinin neler olduğu hususunda daha yetkindirler. 

Dolayısıyla bu çalıĢanlar iĢlerini yaparken kendilerine oldukça güvenmekte, birçok 

konuda öngörülü davranabilmekte ve inisiyatif kullanarak müĢteri memnuniyeti 

doğrultusunda yaratıcı faaliyetlerde bulunabilmektedirler. Dolayısıyla yöneticilerin 

çalıĢanlarına sundukları birtakım özerklik ve yetkileri geniĢleterek devam ettirmeleri 

iĢletmelerin lehine sonuçlar doğurabilecektir. Neo-klasik yönetim teorisyeni C. 

Argyris’e göre de kiĢinin sorumluluk alanının artırılması, onu daha olgunlaĢtırmakta, 

hem kendisi hem de iĢletme için yararlı faaliyetlerde bulunma olanağı vermektedir. 
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Genel olarak araĢtırmanın sonuçları, teorik açıdan ve turizm sektörü açısından 

sağladığı katkılar dikkate alınarak değerlendirilmiĢtir. Bu kapsamda tüm bu sonuçlar 

dikkate alınarak turizm sektörüne ve gelecekte yapılacak çalıĢmalara yönelik bazı 

öneriler geliĢtirilmiĢtir. 

Turizm sektöründe meydana gelen hızlı değiĢim, iĢletmelerin kendilerini sürekli 

yenilemelerini zorunlu kılmaktadır. Faaliyetlerini sürdürmek isteyen birçok iĢletme 

değiĢen çevre koĢullarına uyum sağlamak ya da yok olmakla karĢı karĢı karĢıya 

kalmaktadır. Bu noktada yoğun rekabetin yaĢandığı turizm sektöründe, iĢletmeler 

yenilikçi faaliyetlerle hem çevreye uyum sağlayabilmekte hem de daha hızlı 

davranarak çevresindeki diğer iĢletmeleri etkiyebilmektedir. Bu doğrultuda otel 

iĢletmeleri yöneticilerinin,  sunulan önerileri dikkate almalarının, hem dinamik ve 

yenilikçi bir örgüt yapısının oluĢmasında hem de müĢteri memnuniyetinin sağlanarak 

iĢletmenin hedeflerine ulaĢmasında faydalı olacağı düĢünülmektedir. 

Özellikle iĢletmelerin hızlı davranarak doğru yenilikleri gerçekleĢtirebilmesi ve etken 

bir yapıda sektörü etkilemesi için sadece yöneticiler ve araĢtırma-geliĢtirme 

çalıĢanlarının değil tüm çalıĢanların fikirlerinin alınması gerekmektedir. Örneğin bir 

fast-food restoranı olan “Chowking Food Corporation”, yeni ürün geliĢtirme sürecine 

yalnızca aĢçıbaĢları ve araĢtırma-geliĢtirme çalıĢanlarını değil tüm bölümlerin 

çalıĢanlarını dâhil etmektedir (Tekin ve Durna, 2012: 94). 

Turizm, değiĢim hızının yüksek olduğu ve insan iliĢkilerinin yoğun yaĢandığı bir 

sektördür. Dolayısıyla özellikle yiyecek içecek çalıĢanları gibi ön alan çalıĢanlarının, 

dinamik olan bu ortamda yenilikçi olmaları istenmektedir. Ayrıca yiyecek-içecek 

departmanı bir yandan sağlık ve hijyen açısından belirli kısıtlamalar gerektirmekte, 

bir yandan ise sanat, estetik, zevk ve çeĢitlilik açısından yenilikler ve değiĢim 

gerektirmektedir. Bu durumlar göz önünde bulundurulduğunda otel iĢletmelerinin 

yenilikçi uygulamalar konusunda oldukça zorlanabileceğini ve karmaĢık süreçlerle 

karĢılaĢabileceğini söylemek mümkündür. Bu doğrultuda, çalıĢanlara hem çalıĢtıkları 

departmanlar bazında örgüt içi eğitimler, hem de çalıĢanların ilgi alanlarına yönelik 

eğitim ve kendilerini geliĢtirme fırsatları sunulabilir. Böylelikle hem otel iĢletmeleri 

istenilen davranıĢları sergileyen dinamik bir örgüt yapısını sağlamıĢ olacak, hem de 

çalıĢanların kariyer geliĢimine fayda sağlanmıĢ olacaktır. Ayrıca müĢteri açısından 
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nitelikli bir hizmetin alt yapısı kurulmuĢ olacak ve bu da otel iĢletmesine olumlu bir 

dönüĢ sağlayacaktır. 

Proaktif kiĢiliğe ve iç kontrol odağına sahip iĢe adanmıĢ çalıĢanların yenilikçi 

davranıĢlar sergilemeleri gereken yerlerde görevlendirilmeleri, bireylerin görevlerini 

yaparken yeni yöntem ve teknikler geliĢtirmelerine fayda sağlayacaktır. Bu durum 

ise çalıĢanların daha hızlı, yaratıcı ve yenilikçi çözümler üretmesine ve böylece 

müĢteri memnuniyetinin sağlanmasına faydalı olacaktır. 

ÇalıĢanların inisiyatif kullanma hakkının olması, gerekli durumlarda risk alabilmesi 

ve kendilerini açık bir Ģekilde ifade edebilmesi yenilikçi davranıĢların oluĢmasında 

etkili olabilmektedir. Bu doğrultuda yenilikçi iĢ davranıĢlarını ve yenilikçi örgüt 

kültürünü destekleyen politikaların ve uygulamaların benimsenmesi hem çalıĢanların 

kendini geliĢtirmesi açısından hem de otel iĢletmesi açısından faydalı olacaktır. 

Yapılan araĢtırma sonucunda proaktif kiĢiliğin ve iç kontrol odaklılığın olumlu bir 

kiĢilik özelliği olarak, iĢe adanma ile birlikte çalıĢanların yenilikçi iĢ davranıĢlarına 

olumlu etki ettiği tespit edilmiĢtir. Bu doğrultuda otel iĢletmelerinin insan kaynakları 

bölümünün, iĢe alımlarda özellikle proaktif kiĢiliğe ve iç kontrol odağı inancına 

sahip iĢe adanmıĢ bireylere öncelik vermesinin iĢletme açısından faydalı olacağı 

düĢünülmektedir. Böylelikle bu kiĢiler yenilikçi örgüt kültürünü benimseyen bir 

yapıya kolayca adapte olabileceklerdir.  

Sonuç olarak otel iĢletmeleri faaliyetleri süresince daima kendilerini geliĢtirmek 

durumundadır. Bu geliĢimin sağlanmasındaki temel unsurlardan biri yenilikçi 

faaliyetlerin gerçekleĢtirilmesidir. Yenilikçi faaliyetlerin baĢarılı bir Ģekilde 

gerçekleĢtirilmesinde ise proaktif kiĢiliğe sahip, iç kontrol odaklı ve iĢe adanmıĢ 

çalıĢanlar önemli rol oynamaktadır. 

Yapılan araĢtırmanın sonuçları ve sınırlılıkları dikkate alınarak, gelecekte yapılacak 

araĢtırmalar için birtakım önerilerde bulunulmuĢtur. Bu doğrultuda değiĢimin yoğun 

olarak yaĢandığı turizm sektöründe, iĢletmeler sürekli olarak kendilerini yenilemek 

zorundadır. Ayrıca buna bağlı olarak insan davranıĢları da sürekli olarak 

değiĢebilmektedir. Bu nedenle yenilikçilik konusuna yönelik çalıĢmaların belirli 

periyotlarda tekrarlanması turizm sektörü adına faydalı olacaktır.  
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AraĢtırma dâhilinde ele alınan yenilikçi iĢ davranıĢı konusu ile otel iĢletmesi 

çalıĢanlarının bu yöndeki davranıĢları ölçülmüĢtür. Sonraki dönemlerde yapılacak 

olan çalıĢmalarda ise otel iĢletmelerinin kurumsal olarak yenilikçiliğinin ölçülmesi, 

hatta bu yöndeki araĢtırmaların daha derin bilgi elde etmek için nitel araĢtırmalarla 

da desteklenmesi literatüre katkı niteliğinde olacaktır. 

AraĢtırmanın evrenini otel iĢletmelerinin yiyecek içecek departmanı çalıĢanları 

oluĢturmaktadır. Gelecekte yapılacak çalıĢmaların otel yöneticileri, tüm otel 

çalıĢanları, seyahat acentesi yöneticileri ya da çalıĢanları veya turizmle ilgili diğer 

paydaĢlar evreninde yapılması önerilmektedir. Ayrıca bu araĢtırmada, görece olarak 

daha makro bir turizm destinasyonu olan Antalya ilinde faaliyet gösteren otel 

iĢletmeleri evren olarak seçilmiĢtir. Bu nedenle, farklı destinasyonlardaki otel 

iĢletmeleri çalıĢanlarına yönelik çalıĢmaların yapılması hem turizm sektörü hem de 

literatüre katkı açısından faydalı olacaktır. 

AraĢtırma kapsamında ilgili değiĢkenler arasındaki iliĢkiler irdelenmiĢ ve 

tartıĢılmıĢtır. Ancak örnekleme dâhil olan kiĢilerin özelliklerine yönelik farklılık 

analizlerine yer verilmemiĢtir. Farklılık analizleri ile çalıĢanların özelliklerine iliĢkin 

önemli ipuçları ortaya koyulabilir. Bu nedenle farklılık analizlerinin yapılması 

literatür açısından faydalı olacaktır.   

AraĢtırma dâhilinde proaktif kiĢiliğin ve kontrol odağının yenilikçi iĢ davranıĢına 

etkisinde iĢe adanmanın dolaylı etkisi incelenmiĢtir. Gelecekte yapılacak olan 

çalıĢmalarda, iĢe adanma ve yenilikçi iĢ davranıĢı iliĢkisi, proaktif kiĢilik ve kontrol 

odağının düzenleyici etkisi kapsamında değerlendirilebilir. 

Son olarak çalıĢanlarda bulunan diğer kiĢilik özellikleri ile birlikte, psiko-sosyal, 

davranıĢsal, tutumsal özellikler yenilikçi düĢünen ve davranan bireylerin genel 

vasıflarını değerlendirmede daha etkili olabilecektir. Yöneticiler, üretken ve yenilikçi 

ekipler oluĢtururken çalıĢanlarında, bilimsel olarak etkisi kanıtlanmıĢ birçok 

değiĢkeni ve niteliği esas alarak daha rasyonel kararlar ortaya koyabilirler. 
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EKLER 

Ek 1: Anket Formu 

Sayın Katılımcı, 

Bu çalıĢmada iĢe adanmıĢlık, yenilikçilik, proaktif kiĢilik ve kontrol odağı ölçülmektedir. Bu 

anketle doktora tezi için veri toplanacaktır. Bu veriler sadece bilimsel amaçlarla ve toplu olarak 

kullanılacaktır. ġahıs ismi kullanılmayacağını taahhüt ederim. Katkılarınızdan dolayı teĢekkür 

ederiz.     

      DanıĢman

  Doç. Dr. Aziz Gökhan ÖZKOÇ 

 NevĢehir HBV Üniversitesi 

     Mehmet TEKELĠ

  NevĢehir HBV Üniversitesi  

Lütfen, aĢağıdaki tabloda yer alan kiĢisel bilgilerinizi eksiksiz olarak doldurunuz. 

Cinsiyetiniz:   □ Kadın □ Erkek

YaĢınız:  □ 18- 25    □ 26- 35     □ 36- 45 □ 46 ve üzeri

Medeni Durumunuz: □ Evli □ Bekâr

Eğitim Durumunuz:   □ Ġlköğretim     □ Lise □ Ön Lisans □ Lisans □ Lisansüstü

Sektördeki ÇalıĢma Süreniz:  □ 1 yıldan az □ 1-5 yıl □ 6-10 yıl □ 11-15 yıl

□ 16-20 yıl □ 21 yıl ve üzeri

Bu ĠĢletmedeki ÇalıĢma Süreniz:  □ 1 yıldan az □ 1-5 yıl □ 6-10 yıl □ 11-15 yıl

□ 16-20 yıl □ 21 yıl ve üzeri

ÇalıĢtığınız Departman: □ Servis □ Mutfak

PROAKTĠF KĠġĠLĠK ÖLÇEĞĠ 

Lütfen, aĢağıda yer alan her ifadeyi okuduktan sonra, 

mümkün olduğunca hiçbir ifadeyi atlamadan katılma 

düzeyinizi belirten seçeneği iĢaretleyiniz. 
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1 Kendi yaĢamımı geliĢtirmek için sürekli yeni yollar 

araĢtırırım. 

2 Nerede olursam olayım, yapıcı bir değiĢim için güçlü 

bir etkiye sahibim. 

3 Beni en çok heyecanlandıran Ģey, kendi düĢüncelerimin 

gerçeğe dönüĢmesidir. 

4 Eğer hoĢlanmadığım bir Ģey görürsem, onu düzeltirim. 

5 Ne kadar tuhaf olursa olsun, bir Ģeye inanırsam onu 

yaparım. 

6 Diğerlerinin görüĢlerine uymasa bile kendi 

düĢüncelerimi savunmayı severim. 

7 Fırsatları saptamada uzmanım. 

8 Her zaman bir Ģeyin en iyisini yapmanın yollarını 

ararım. 

9 Eğer bir Ģeye inanırsam, hiçbir Ģey onu 

gerçekleĢtirmemi engelleyemez. 

10 Ġyi olanakları diğer insanlardan daha önce fark ederim. 
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KONTROL ODAĞI ÖLÇEĞĠ 

 

 

Lütfen, aĢağıda yer alan her ifadeyi okuduktan sonra, 

mümkün olduğunca hiçbir ifadeyi atlamadan katılma 

düzeyinizi belirten seçeneği iĢaretleyiniz. 
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1 Çoğu iĢte insanlar baĢarmayı hedefledikleri Ģeyleri 

büyük oranda baĢarabilirler. 
     

2 Eğer bir iĢten ne beklediğimi biliyorsam bu beklentimi 

karĢılayacak bir iĢ bulabilirim. 
     

3 Terfi, iĢini iyi yapan insanlara verilir.      

4 ĠĢini iyi yapan insanlar genellikle ödüllendirilir.      

5 Ġstediğin iĢe girmek daha çok Ģans meselesidir.      

6 Terfi almak genellikle Ģansının iyi gitmesine bağlıdır.      

7 Birçok iĢte baĢarılı bir çalıĢan olabilmek için çok Ģanslı 

olmak gerekir. 
     

8 Çok veya az para kazanmak aslında Ģansa bağlıdır.      

 

YENĠLĠKÇĠ Ġġ DAVRANIġI ÖLÇEĞĠ 

 

 

Lütfen, aĢağıda yer alan her ifadeyi okuduktan sonra, 

mümkün olduğunca hiçbir ifadeyi atlamadan katılma 

düzeyinizi belirten seçeneği iĢaretleyiniz. 
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1 Yeni teknolojiler, süreçler, teknikler araĢtırım veya 

fikirler üretirim.  
     

2 Yaratıcı fikirler üretirim.      

3 Diğer çalıĢanların fikirlerini destekler ve 

cesaretlendiririm. 
     

4 Yeni fikirler için kaynaklar araĢtırır ve tahsis ederim.      

5 Yeni fikirlerin uygulanması için yeteri kadar plan ve 

program geliĢtiririm. 
     

6 Yenilikçiyim.      

 

 

 

 

 



192 

 

ĠġE ADANMA ÖLÇEĞĠ 

 

 

Lütfen, aĢağıda yer alan her ifadeyi okuduktan sonra, 

mümkün olduğunca hiçbir ifadeyi atlamadan katılma 

düzeyinizi belirten seçeneği iĢaretleyiniz. 
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1 ÇalıĢırken kendimi enerji dolu hissederim.      

2 ĠĢyerindeyken kendimi güçlü ve dinç hissederim.      

3 Sabahları uyandığımda iĢe severek giderim.      

4 ĠĢimle ilgili konularda çok hevesliyimdir.      

5 ĠĢim bana ilham verir.      

6 Yaptığım iĢle gurur duyarım.      

7 Yoğun olarak çalıĢtığımda kendimi mutlu hissederim.      

8 Kendimi iĢime kaptırırım.      

9 ÇalıĢırken kendimden geçerim.      

 

  


