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ONSOZ

Insanlik tarihi, yenilik ve modern c¢agm vebasi stres, i¢ ice unsurlardir.
Gliniimiiz piyasasinda isletmelerin en biiyiik rekabet avantaj1 yeniliktir ve yenilik de
calisanlarin kisisel beceri, yetenek, tutum, davramis, moral, performans ve
verimliliklerine baglidir. Cilinkii yeniligi iiretenler, diisiinenler, uygulayanlar ve
kullananlar ¢alisanlardir. Stres insan iizerinde bu denli etkili bir mekanizmayken;
isletmelerin yenilik¢i davranisi da insana bagli bir etkinlik iken bu iki degisken
arasinda bir iliski kacinilmazdir. Aradaki bu baglantiya iliski demek dogru olacaktir
clinkii ikisinin de tabii yapisi insana baglidir ve tek yonlii bir etki yerine karsilikli
etkilesim i¢inde olmalari ¢ok daha olasi1 bir durumdur.

Yukarida kisaca agiklanan is stresi ve yenilik¢i davranis iliskisi baglaminda bu
calismada, savunma sanayiinde is stresinin yenilik¢i davranisa olan etkisinin
incelenmesi biitiinciil bakis agisiyla ortaya konulmaya ¢aligilmasi arastirmanin
konusunu olusturmaktadir.

Bu tezi hazirlamamda ve her asamasinda bana olumlu elestirileri ile yon
gosteren Sayin Hocam Prof. Dr. Dursun Bingdl’e ve Ozellikle egitim hayatim
boyunca benden maddi ve manevi desteklerini esirgemeyen aileme tesekkiir ederim.

Aralik 2017 Emrah OZEKiCIOGLU
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OZET

BIREYLERIN YENILIKCi DAVRANIS ILE i$ STRESI DUZEYLERI
ARASINDAKI ILISKININ INCELENMESIi: SAVUNMA SANAYI
SEKTORUNDE BiR ARASTIRMA

OZEKICIOGLU, Emrah
Yiiksek Lisans, Isletme Anabilim Dali
Tez Danigsmant: Prof. Dr. Dursun BINGOL
Aralik 2017, 91 sayfa

Ankara siirlari igerisinde savunma sanayi sektoriinde yer alan isletmelerden 5
biiyliik sirketin 1000 c¢alisan1 igerisinden secilen 312 kisi tlizerinde ¢alisma
uygulanmistir. Calisma kapsaminda incelenen 312 kisinin; yenilik¢i davranis ve is
stresi diizeyleri arasindaki iliski demografik unsurlarla etkilesimi dikkate alinarak,
incelenmis ve istatistiksel olarak anlamli sonuglar elde edilmistir.

Veri toplama yontemi olarak kullanilan anket, Janssen’in (2003) 5°1i likert tipi
yenilik¢i davranig diizeyi Olgeginden ve is stresi diizeyi Olg¢egi ise Dr. Suzanne
Haynes tarafindan gelistirilmis (Olgek, Haney C. Michele, Edmond W. Boenisch
(1994). Stressmap: Finding Your Pressure Points, Impact Publisher’dan alinmistir)
olan oOlcektir. Degiskenler arasindaki iligkinin belirlenmesi amaci ile korelasyon
analizi uygulanmigtir. Analizler SPSS for 22.00 programinda analiz edilmis olup
anlamlilik diizeyi (0= 0,05) olarak belirlenmistir.

Calismada 35-40 yas arasindaki katilimcilarin yenilik¢i davranis diizeylerinin
diger yas gruplarina goére daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Egitim durumlarina
gore; lisans diizeyindeki katilimcilarin yenilik¢i davranis diizeylerinin 6n lisans ve
yiiksek lisans diizeyindeki katilimcilara gore daha diisiik oldugu tespit edilmistir
(p<0,01). Mesleki kidemlere gore, 1 ile 5 yil arasinda kideme sahip olan
katilimeilarin is streslerinin kendilerinden daha fazla kideme sahip olan katilimcilara

gore daha diisiik diizeyde olmasindan kaynaklandigi tespit edilmistir (p<0,01).
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Katilimecilarin  mesleki kidemlerine goére 1 ile 5 yil arasinda kideme sahip
katilimcilarin ~ yenilik¢i  davramis  diizeylerinin  kidemleri daha yiiksek olan

katilimcilara gore daha diisiik olmasindan kaynaklandig tespit edilmistir (p<0,01).

Anahtar Kelimeler: Yenilik¢i Davrans, Is Stresi, Stres Yonetimi, Savunma Sanayi.
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SUMMARY

THE RELATIONSHIP BETWEEN INDIVIDUALS' INNOVATIVE
BEHAVIOR AND JOB STRESS LEVELS: A RESEARCH IN THE DEFENSE
INDUSTRY SECTOR

OZEKICIOGLU, EMRAH
Master, Department of Management
Thesis Supervisor: Professor Dr. Dursun BINGOL
December 2017, 91 page

Within the borders of Ankara, the study was conducted on 312 individuals
selected from 1000 employees of 5 large companies in the defense industry sector.
We observe 312 employee what subjects studied; demographic factors, job stress
levels and innovative behavior levels were examined and statistically significant
results were obtained.

The questionnaire, which is used as data collection method, A 5-point Likert-
type scale was used for the study developed by Janssen (2003) to determine
innovative behavioral levels of participants. The purpose of identifying the levels of
work job stress of the participants is The scale developed by Dr. Suzanne Haynes
was used. (Stressmap: Finding Your Pressure Points, taken from Impact Publisher).
Correlation analysis was applied to determine the relationship between the variables.
Analyzes were analyzed in Spss 22.00 program and significance level was chosen as
o=0,05.

Participants aged 35-40 years in the study seem to have higher levels of
innovative behavior than other age groups. According to the educational situation; (P
<0,01) were found to be due to the lower levels of innovative behavior of the
participants at the undergraduate level than those at the undergraduate and graduate
level. According to vocational seniority, participants with 1 to 5 years of attendance

were found to have lower job stress scores than participants who had more seniority

Xiii



than themselves (p <0.01). It was found that participants with 1 to 5 years of
seniority according to the occupational seniority of participants had lower levels of
innovative behavior than participants with higher seniority (p <0.01).

Key words: Innovative Behavior, Job Stress, Stress Management, Defense Industry
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GIRIS

Insanligin ilerlemesini saglayan ve gecerliligini her ¢agda koruyan bir tek olgu
vardir “yenilik”. Insanin magara duvarlarina resim yapmasindan yerlesik hayata
geemesini; tohum ekmesinden atesi bulmasini; uzaya uydular génderip aya ilk adimi
atmasini ve nice bulusu saglayan en énemli kavramdir, yenilik. insanin tabiat1 geregi
meraki, sorgulayisi, bilmedigini deneyimleme istegi temelinde yenilik kavramini var
eden seydir. Teknolojiler gelistirip iirlinler, hizmetler ve insan hayatina kolayliklar
yaratan bu kavram, ekonomiler i¢in de kritik degere sahiptir. Insanlik tarihindeki pek
cok teknolojik yeniligin sonucu olarak bugiinkii sanayilesme ve iiriin/hizmet kalitesi
ortaya cikmistir. Giiniimiiz isletmelerinde yeniligin temel gereksinim olmasinin
sebeplerinden biri de budur. Insan hayatinin ve ekonomik faktorlerin bugiinkii diizeyi
yenilik sayesinde ise yarinlar1 ver etmek i¢in bugiin de yenilik sarttir.

Pek tabi insanlik tarihinde gelistirilen icatlar bugiin varsaydigimizin aksine
giidiimsiiz, bilingsiz ve hayati ihtiyaglardan kaynakli yeniliklerdir. Hayatta kalmak,
Omiiriinii uzatmak ve tehlikelere daha az maruz kalmak gibi yasamin giindelik seyri
icerisinde gelistirilmis yeniliklerdir. Bugiin ise biz, yenilendigimiz siirece bir adim
ileri gidebilecegimizi ve hatta yenilik yaptigimiz siirece sahip olduklarimizi
koruyabilecegimizi biliyoruz. Gelismis ekonomilerin bugiin siirekli yenilik yapma
cabalart da bir farkindahigin sonucudur. Isletmelerin yeniligin bir gereksinim
oldugunu farketmeleri Ikinci Diinya Savasi’na miiteakip donemlere denk
gelmektedir. O donemden bu doneme ekonomiler biyiimiis, diinya sermayeleri
birlesmis, kiiresellesme artmistir. Tiim bu kosullar altinda isletmelerin hayatta
kalmas1 ancak rekabet edebilmesine baglidir. Rekabetin en ana yolu ise yenilik
yaparak iiriin/hizmet gelistirmek, mevcut ¢ikti ve sistemlerin kalitesini ve islevini
artirmak ve en onemlisi tercih edilen olmay1 saglamaktir. En basit 6rnegiyle bugiin
iletisim, eglence, haberlesme alanlarinda kullandigimiz iirtinler bir donem bazi bilim
insanlariin yaptig1 yenilikleri belli isletmelerin {iriine doniistiirmesi sayesindedir.

Bugiinkii en standart cep telefonunun tarihi elektirigin icadina baghdir. Elektirik, ses



dalgasi, sinyal frekanslari, bataryalar ve en nihayetinde nano-teknoloji. Hepsi
kullanildigi ¢agin yenilikleridir ve bugiinse bizim i¢in eskidir. Apple, alaninda
defalarca inovasyon o6diilii almis bir sirkettir ve bu sirketi sektor lideri yapan bir
kavramdir yenilik. Iste isletmeleri ayakta tutan, rekabet etmesini saglayan, tercih
edilirligini ylikselten unsur onlarin yenilik¢i davranig kabiliyetidir. Bu baglamda
degisimi getiren sey miispet sekilde bir iiriin, esya veya hizmet olmak zorunda
degildir. Isletmenin iiretim siirecleri, hizmet anlayislari, tutumlari, pazarda
bulunduklar1 konum, yeni bir bilgi liretmesi ve daha bir¢ok unsur iizerinde yenilik¢i
olusu yolunu agmasinda yeterlidir.

Isletme kiiresel diinyada kar elde etmek isteyen yapidir ve ne yazik ki
sanildiginin aksine c¢agimizda yenilik yapmak eskisinden daha zordur. Ciinki
yasamsal aktiviteleri siirdiiren pek c¢ok sey kesfedilmistir. Isletmenin etkinlik
gosterdigi alan onun savas alanidir ve en stratejik silahlardan biri yeniliktir. Tiim bu
sartlar altinda isletmeyi olusturan en Onemli unsur olan insan, ne yapmaktadir?
Yapmasi gerekene ulasmak adina nasil ¢abalar1 vardir ve ona yonetilen bu unsurlara
nasil tepki vermektedir? Kendi igsel yapisinin disinda g¢evre ve icinde bulundugu
isletmede ulagmasi1 gereken noktaya yiiriidiigli yolu etkileyen, oniine ¢ikan birgok
unsur vardir. Kendisiyle alakali ailevi, psikolojik, sosyal, ekonomik bir ¢ok etkenin
yaninda isletmeyle alakali, rekabet, miisteri tercihleri, kurulus
imkanlari/imkansizliklart ve Orgiitle alakali, insan iligkileri, performans, verim,
moral, koordinasyon, iletisim gibi etmenler igerisindedir. Peki, modern ¢agin pargasi
olan her insan, her giin bunca uyaran karsisinda ne yapar? insanlik tarihi boyunca hig
bu yogunlukta gergeklestirmedigi kadar tepki verir. Insan gecmis caglarin hig birinde
bu kadar konforlu sartlarda hayatta kalmamis ve bu kadar ¢ok uyarana da maruz
kalmamistir. Modern insan; bu kadar c¢ok fonksiyonlu, i¢ ice gecmis, hizli ve
durmaksizin dénen garklar karsisinda biitiinsel bir tepki verir “stres.”

Bu ¢alisma; stresin ¢alisma yasaminda kendini gosteren tiirii olan is stresi ile
yenilik¢i davranis diizeyi arasindaki iliskiyi tespit etmek amaciyla hazirlanmistir.
Kisilerin 1is stresi diizeyleri ile gerceklestirecekleri yenilik¢i davranig diizeyleri
arasinda bir iligki oldugu ve her iki degiskenin de bireyin demografik 6zellikleriyle
iliskili oldugu iddia edilmektedir. Kisilerin yasadig1 asir1 is stresi; tiikenmislik, baski,
endige, degersizlik gibi negatif unsurlar yaratarak yenilik¢i davranisi olumsuz

etkiledigi varsayilmaktadir. Kisilerin is stresi ve yenilik¢i davraniglarinin da



demografik sartlarina gore degisim gosterdigi caligmanin varsayimlari arasindadir.
Bu iliskiyi ampirik olarak tespit etmek amaclanmis ve Ankara’da bulunan ve
savunma sanayi sektoriinde faaliyet gosteren 5 biiyiik 6l¢ekli isletmede arastirma
yapilmistir. Bu baglamda konuya 151k tutabilecek sonuglara ulasilmaya g¢alisilmis ve

¢Oziim Onerileri sunulmustur.



BIiRINCi BOLUM
YENILIKCi DAVRANIS

1.1 Yenilik Kavraminin Tanimlanmasi

Yenilik kavramini farkli sekillerde tanimlayan pek¢ok calisma vardir; Yenilik,
firsatlar1 yeni fikirlere doniistlirmenin ve bunlart yaygin olarak kullanilan
uygulamaya koyma siirecidir (Tidd ve Bessant, 2009: 16). Bir baska tanimda ise
yenilik; Bir fikri pazarlanabilir bir {iriin ya da hizmete, yeni ya da gelistirilmis bir
tiretim ya da dagitim yontemine ya da yeni bir toplumsal hizmet yOntemine
dontistiirme siirecidir olarak tanimlamistir (Cetindamar ve Giinse, 2009: 6).

Joseph Schumpeter’in calismasi yenilik teorilerini biiylik 6l¢iide etkilemistir.
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Schumpeter, ekonomik gelismenin yenilik tarafindan; kendisinin “yaratici yikim”
olarak adlandirdigi ve yeni teknolojilerin eskisinin yerini aldigi dinamik bir siire¢
yoluyla harekete gecirildigini savunmustur. Schumpeter’in goriisiine gore, “radikal”
yenilikler 6nemli yikici degisiklikler yaratirken, “adimsal” yenilikler ise degisim
stirecini stirekli olarak ileriye gotiirmektedir. Schumpeter (1934) bes yenilik tiirtinden
olusan bir liste dnermistir (Akt: TUBITAK, 2005: 33);

1. Yeni iiriinlerin girisi,

2. Yeni iiretim yontemlerinin girisi,

3. Yeni pazarlarin agilmasi,

4. Hammaddeler ve girdiler i¢in yeni tedarik kaynaklarinin gelistirilmesi,

5. Bir endiistride yeni pazar yapilarinin yaratilmasi.

Bu maddeler etrafinda yenilik kavramini bir siire¢ olarak incelemek ¢ok daha

aciklayici olacaktir.



1.1.1 Bir Siire¢ Olarak Yenilik

Yenilik siiregsel bir olgudur (Boer ve During, 2001: 84). Bir siire¢ yeniligi yeni
veya Onemli derecede iyilestirilmis bir {retim veya teslimat yOnteminin
gerceklestirilmesidir. Bu yenilik, teknikler, techizat ve/veya yazilimlarda 6nemli
degisiklikleri igermektedir. Siire¢ yenilikleri, birim iiretim veya teslimat
maliyetlerinin azaltmak, kaliteyi artirmak veya yeni ya da Onemli derecede
iyilestirilmis iiriinler liretmek veya teslim etmek iizere ongoriilebilir (TUBITAK,
2005: 53). Bu siiregler; baslatma ve uygulama olmak tizere iki ana ayaktir. Baglatma;
tirlinlerin veya siireglerin iyilestirilme yontemlerini ve problemlerin agiklamasini
diistinmek gibi faaliyetleri kapsar. Bu asamada yeni iriinler veya is siirecleri gibi
yenilikler i¢in tavsiyeler elde edilir. Cesitli fikirler tiretildigi andan itibaren uygulama
asamasina gecilir. Uygulama; adindan da anlagildig: gibi yeniliklerin gelistirilmesi ve
hayata gecirilmesi asamasidir. Uygulama basamagi, fikir uygulanmaya baslar
baslamaz sona erer (De Jong, 2007: 18).

Yenilikci bir organizasyonumuz var mi?

Aragtirma- Yakala-

Yenilik igin Uygulama- bundan nasil
bunu nasil

firsatlan nasil o yararlanacag
bulabiliriz? bagaracagiz? 7?2

Acik bir yenilik stratejimiz var mi?

Sekil 1.1: Yenilik Siirecinin Basit Modeli (Bessant, J. (2013).
1.1.2. PMTO Kombinasyonu ve Yenilik

PMTO Kombinasyonunun (Uriinler, Pazar, Teknoloji ve Organizasyon) ilk
degiskeni olan iirlinler; isletmelerin maddi ve maddi olmayan ¢iktilaridir.
Isletmelerin iiriin ve/veya hizmetlerinde degisiklik yapmast iiriin yeniligi kapsaminda
yer alir. ikinci degisken olarak Pazar; benzer ihtiyaglar1 olan belirli bir miisteri

grubunu ifade eder. Pazar yeniligi ise; iirlinlerin ve hizmetlerin miisteriye sunumunda



gerceklestirilen degisiklikler olarak tanimlanabilir. PMTO Kombinasyonunun
liciincii degiskeni teknolojidir. Teknoloji; “Insanlarmn, yéntemlerin, tekniklerin,
araclarin ve techizat sirketlerinin {iretim, destek ve yonetim slireglerinde
gerceklestirmesi gereken bilgi, deneyim ve becerileridir (Boer ve During, 2001: 84).

Yenilik i¢in ti¢ 6nemli unsur sunlardir (Nielsen, 2007: 317);

1. Yenilik bir siiregtir ve boyle yonetilmelidir;

2. Sonug, PMTO kombinasyonlarinda en az bir yeni element olur.

3. Inovasyonun yeni olma derecesi, asamali olarak kii¢iik adim yeniliginden,

sentetik yenilik yoluyla yani; mevcut teknikler, fikirler veya yontemlerin

yaratict rekombinasyonu yoluyla radikal yenilige kadar degisebilir.
1.1.3 Yenilik Derecesi

Yeniligin ayn1 karakterdeki ayn1 amaca yonelik iirlinlerden degisiklik gosterme
derecesi yenilik derecesi olarak tanimlanmaktadir. Eger bu derece diisiik diizeyde ise
kademeli yenilik olarak isimlendirilir. Bu derecenin yiiksek diizeyde olmasi, radikal
yenilik olmasi, kullanic1 grubunun tercihlerini gozden gecirmesini gerektirmektedir
(Garcia ve Calantone, 2002: 110).

Bir yeniligin, algilanan yeniligi; kademeli yenilik, sentetik yenilik ve kesintili
yenilik esikleri arasinda bir deger ile Olgiiliir ve yeniligin derecesi bdylece
belirlenmis olur. Kademeli olarak artan yenilik; yeni kii¢lik bir iiriin iiretmek veya
tirtinde kiiciik yenilikler yaratmak, mevcut teknolojiye, pazara veya organizasyona
basitge senkronize olan kiigiik adimlarla degisimdir. Sentetik yenilikte, yenilik
unsurlar1 yeni yontemlerle birlestirilir. Kesintili yenilik ise; {iriin, teknoloji, pazar ve /
veya organizasyonda diisiiniilen ve kullanilan yolu degistiren radikal degisiklikleri
hedefler (Boer ve During, 2001: 84).

Bir {irlin pekgok acidan “yeni” olabilir. Orijinal bir fikir yeni bir iiriine doniisiip
yeni bir {irlin hayat seyrini baglatabilir ya da mevcut {iriin iizerinde degisikliklere de
gidebilir. Pazarlamada yeni iriinler genis kapsamli olarak ele alinir ve ii¢ gruba
ayrilir, bunlar (Altug, 2017: 21);

1. Bulus (icat) anlaminda yeni {iriin

2. Pazar i¢in yeni iirlin

3. Isletme igin yeni iiriin



1.2 Yenilik ve Yenilikcilik

Yenilik kavrami yukarida da kisaca ele alindigr gibi farkli sekillerde
tamimlanmaktadir. Daha detayli bir tamimlama ile yenilik; degistirilen pazarlama
bilesenlerinin hedef tiiketiciler agisindan yeni olarak algilanmasi ve kabul edilmesi
olarak tanimlanmaktadir (Uyar ve Kiligaslan, 2015: 164). Kotler (2003: 376) ise
yeniligi; bir kimse tarafindan; {irlin, hizmet ve fikirde glidiimlii olarak meydana
getirilen degisimin yeni olarak algilanmasi yeniliktir olarak ifade etmistir ve bu
kavramu iriin yeniligi ile iliskilendirmistir. Yenilik bir bilim veya teknoloji degil bir
degerdir. Yenilik orgiit disin1 hesaba katmaksizin 6rgiit icinde meydana gelen olaylar
degildir. Yeniligin ol¢ciimii gevre iizerindeki etkinligi vasitasiyla miimkiindiir. Bu
nedenlerdir ki isletmede yenilik daima pazar odaklidir. Yani orgiit iginde girisilen bir
faaliyet ticari hale gelebildigi oranda basarilidir ve yenilik¢idir (Zerenler vd, 2007:
660). Bu baglamda yenilik ve yenilik¢ilik kavramlar: arasinda yakin bir iliski oldugu
goriiliir fakat yenilik¢ilik kavrami farklh aragtirmacilar tarafindan farkli agiklanmastir.
Goldsmith ve Foxall (2003: 321) yenilik¢iligi; bireylerin yenilige olan tepkisi olarak
ifade etmislerdir.

Literatiirde yenilikgilik kavrami genel olrak Rogers ve Shoemaker (1971:
476)’1n gelistirdigi yeniligin yayilmasi kurami ger¢evesinde tanimlanmaktadir, buna
gore yenilikgilik; bireylerin ait oldugu sosyal yapilar i¢indeki insanlara nazaran
yeniligi oncelikli olarak benimseme derecesi olarak ifade edilmektedir. Bu kuramda
yenilik; kisiler tarafindan yeni olarak algilanan bir fikir, uygulama ya da bir nesne
olabilmektedir. Bu baglamda yenilik, bireyin satin alma ve tiiketim davranisidir ve

gerceklestirilmis yenilikgilik olarak isimlendirilmektedir.
1.3 Yenilik¢i Davranis

Gilinlimiizde organizasyonlarin siirekliligini saglayabilmeleri i¢in gegmiste
oldugundan ¢ok daha fazla araca gereksinimleri bulunmaktadir. Bunlar arasinda,
yenilikgilik, bilgi teknolojilerinden yararlanma, pazarlama araclarini etkin kullanma
gibi pek ¢ok arag sayilabilir (Aslan, 2007: 25).

Bireylerin yenilik¢i davranist literatiirde genis bir tanimlama ile ge¢gmektedir;
Calisanlarin ¢ok c¢aba gerektiren ve stresli olaylara dayanirken sergilemeleri beklenen

etkili basarma gayreti (Janssen, 2000: 288). Is yerinde yeni ve pratik fikirlerin



maksatli olusumu ve uygulamaya konmasit (Montani vd., 2012: 43). Calisanlarin
yenilik¢i esinlenmesi ve yeni lriinler, yeni teknikler ile yeni iiretim siireglerini
uygulamaya koymasi ile baslayan bastan sona davranigsal bir siire¢ (Yuwantao vd.,
2013: 146) olarak tanimlanmaktadir.

Orgiit icinde sergilenen yenilik¢i davranislar orgiite rekabet avantaji
kazandirmasi sebebiyle oOnemlidir. Yenilik¢i bir davramis sergilemek kisisel
ozelliklerle oldugu kadar, kisinin bu davramig sonunda cevresi tarafindan nasil
algilanacag ile de baglantilidir. Yenilik¢i kisilik 6zelligine sahip bir birey ¢evresi
tarafindan yenilik¢i davraniglara verilen olumsuz tepkiler nedeniyle bir siire sonra
yeniligi aramak yerine, mevcudu siirdiirmeye odaklanabilir. Farkli fikirlerinden
dolay1 yadirganmayacagini, tersine desteklenecegini diisiinen kisinin fikirlerini
ortaya koymasi ve bu fikirlerini uygulamaya gecirmesi daha kolay olacaktir. Bu
destegin gerg¢eklesmesinde giiven, normlar ve o6zdeslesme gibi unsurlari igeren,
iligkilere gomiilii, degerli bir kaynak olan iligskisel sosyal sermaye Onem arz
etmektedir (Turgut ve Begenirbas, 2014: 147).

Janssen (2000: 288)’c gore yenilikgi davranig; Orgiite katki saglayacak
fikirlerin bilingli bir sekilde iiretilmesi ve uygulanmasidir. Scott ve Bruce (1994:
582)’e gore ise yenilik¢i davranisi ¢ok asamali bir islem olarak tanimlamistir,
“Yenilik¢i Davranis”; problem tanimlamasi ve fikir/¢ézlimlerin olusturulmasi ile
baglar, sonraki asamada yeniligi davranisa dontistirmek isteyen birey fikrine bir
destek arar, son asamada ise birey yeniligi gozle goriilebilir, elle tutulabilir ve
iiretime doniistiiriilebilir bir model veya prototipe doniistiirebilirse yenilik¢i davranis
gerceklestirmis olur.

Yenilik¢i davranig, yapilan iste ve c¢alisma ortaminda pek c¢ok fayday:
beraberinde getirir. Talep-kabiliyet uyumu, performans iyilesmesi, is doyumu, stres
seviyesinde diisme, kisileraras iliskilerde iyilesme, refah diizeyinde artis ve kisisel
gelisim yenilik¢i davranisin gézlemlenen ilk ve en kuvvetli faydalarindandir (Janssen
vd., 2004: 130). Her olguda oldugu gibi yenilik¢i davranisin da yalnizca pozitif
etkileri yoktur. Bilakis, yenilik¢i davranisin negatif yonlerini gérmezden gelerek
hareket etmek stratejik sonuglar1 dogurabilmektedir (Shih ve Susanto, 2011: 113).
Yenilik¢i davranigin en belirgin negatif ihtimalleri arasinda; yenilik¢i calisanlarin
yeni fikirlerin sonuglar1 hakkinda sinirl bilgiye sahip olmalari, yeniligin, ¢alisanlarin

oOrgiit ici statiilerini ve odiillerini tehdit etme unsurlart degerlendirilmektedir (Kanter,



1988: 170; Janssen vd., 2004: 130). Ayn1 zamanda; bir ¢alisanin degisime yonelik
yenilik¢i fikirleri, yerlesik is iliskileri, oOrgilit normlart veya is arkadaslarinin
beklentilerini zorlayic1 olabilmektedir. Ciinkii yenilik¢i davranis bir degisim
getirerek; yeni durumla senkronizasyon ig¢in yeni goérev tanimlarinin, yeni is
iligkilerinin ve yeni orgiit normlarinin olusturulmasini 6n goriir (Jones, 2001: 398).
Yenilik¢i davranisin 6niinde baglayici engeller de mevcuttur. Insanlarin aliskanliklar
ve asina olduklar1 uygulamalara doniik Onceliklerini kirmak kolay degildir ¢linkii
insan dogas1 mevcut 6zgiin davranislarina meyillidir ve degisim riskli algilanan bir
olgudur (Jones, 2001: 398; Janssen, 2003: 349). Bu anlamda bazi ¢alisanlarin
yenilik¢i diisiinceleri, mevcut sartlar ile uyum igindeki calisanlar i¢in giivensizlik,
belirsizlik ve stres anlamina gelen bir durumdur (Shih ve Susanto, 2011: 112;
Janssen, 2003: 349; Janssen vd., 2004: 130).

Inovasyon Kkiiltiirii yaraticihigin, risk almanin, girisimciligin, bilgi ve fikir
paylasiminin nasil artirilacagini ve tesvik edilebilecegi iizerinde odaklanir (Gandotra,
2010: 56). Rekabet avantaji yaratmak ise; bir isletmenin mevcut veya olasi rakipleri
tarafindan ayni zamanda iiretilmeyen bir deger yaratma stratejisi kullanmasi ve
rakiplerin bu stratejinin faydalarimi artiramamasi durumunda isletmenin kazandigi
pozitifliktir (Barney, 1991: 102). Rekabet her zaman belirli bir kabiliyetin temeli
lizerinde oynanir rnegin arastirma ve arastirmalara yapilan yogun yatirim (Johnson,
Scholes ve Whittington, 2008: 246). Kurumsal yonetimin temel gérevlerinden biri
isletmenin giinliik rutin islerine yeni fikirler katmaktir (Kohler vd. 2010: 562).

Yeniligi algilayip, benimseyip uygulayabilmesi i¢in tiiketicinin yenilik egilimi
gostermesi gerekir. Tiiketicinin yenilik¢ilik egilimine sahip olmasi yenilik¢i davranis
icin yeterli kosul degildir ¢iinkii egilimin olmasi her zaman davranisa doniisecegi
manast tasimaz. Tam bu noktada yenilikgilik egilimi ile yenilik¢ilik davranigi
birbirinden ayrilir. Yenilik¢i davranis i¢in yenilikgi egilim ana sartlardandir fakat
egilimin her zaman davraniga doniisecegi varsayimi yapilamaz. Tiiketici acisindan
yenilik¢i davranis; yeni iiriinlerin satin alinmasidir (Midgley ve Dowling, 1978: 230).

Calisanlarda yenilik¢i davranis gelistirilebilmesi; yaraticiliga, yenilige ve
degisimlere ¢ok yogun bir sekilde odaklanmasi ve lider deste§ine bagli olarak
gelismektedir. Dolayisiyla ¢alisanlarin bu davramiglarini etkisizlestirecek is-aile
catismasi gibi cesitli Orgiitsel davraniglarin orgiit yasaminda yer almamasini

gerektirmektedir. Bu nedenle gelisim kiiltiiriniin ve lider desteginin yenilik¢i



davraniga etkisinde is-aile catismasinin  kismi aracilik roliiniin  oldugu
disiiniilmektedir. Ayrica algilanan gelisim kiiltiirii ve lider destegi calisanlarin
motivasyonunu arttiran ¢ok Onemli degiskenlerdir. Bu gii¢lii motivasyonun is
performansina etkisinde, is-aile ¢atismasimin aracilik roliinlin etkisizlesmesine yol

actig1 degerlendirilmektedir (Akkog vd, 2011: 103).
1.4 Yenilikci s Davrams:

Glniimiiz kiiresel piyasalarinda isletmelerin siirdiiriilebilir rekabet avantaji
kazanmasi artik bir zorunluluktur (Ellonen vd., 2008:160-161). Rekabet avantaji
saglamanin en temel ve ana yollarindan biri de yeniliktir. Yeni bir iiriin, yeni bir
stireg, totale yayilan yenilik¢i faaliyetler degisimi ve rekabet avantajini getiren temel
unsurlardir (Shalley vd., 2004:952; Shalley ve Gilson, 2004:33). Bir organizasyonda
yeniligin yaraticis1 ve yasaticisi sliphesiz ki orgiit calisanlaridir. Calisanlarin; fikir
gelistirme, tepki verme ve degisiklik gerceklestirme gibi yenilik¢i aktiviteleri
orgiitteki degisim dinamiklerine kaynak olusturur (Li ve Zheng, 2014: 446, Scott ve
Bruce, 1994: 581-582). Gelisen, degisen ve siddetlenen rekabet sartlar1 orgiitler
tizerindeki yenilikgilik baskisini artirmaktadir ve baski da c¢alisanlarin yeni rutinler
gelistirmesini ve yeni ihtiyaglar karsilayacak kapasiteyi yaratmasini ongormektedir.
Glinlimiiz orgiitlerinde yenilik¢i is davranisi calisanlar i¢in artik bir zorunluluktur
(Bysted, 2013: 269). O halde yenilik¢i is davranist bireysel bir nitelik tagimaktadir.
Bu konuda De Jong ve Den Hartog (2008: 5)’un yeni ve kullanish fikirler, siiregler,
iriinler ortaya ¢ikarma ile bunlarin tiimiiniin bilingli uygulanmasini basarmayi
amaclayan bireysel davramiglar seklinde yaptigir yenilik¢i is davranist tanimi en
kapsamli ifadedir. Yeni fikirler, iirlinler yaratarak uygulanmasini saglamak c¢ok
detayli siiregleri barindirmaktadir. Bu anlamda yeniligi degisim ve yaraticiliktan
ayiran da daha genis kapsamli bu aktorleri icermesidir. Yenilik yaratmaktan baska
bir kavramdir ¢ilinkii yaraticiligr uygulamay1 gerekli kilar. Yani yenilik yaraticilig
icinde bulundurur fakat asla aymi anlama gelmez. Yenilik¢i is davranist dort
asamadan olusur (De Jong ve Den Hartog, 2008: 6);

e  Yenilik¢i is davranisinin kesif firsati,
e  Fikrin yaratilmasi,
e Destek bulunmasi,

e  Fikrin uygulanmasi.
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Bu siiflama disinda Kleysen ve Street (2001: 285) inceledikleri 289 makaleye
gore yenilik¢i is davranisini; bireysel yenilik¢i davranig firsatinin kesfedilmesi,
yaratma becerisi, bigimlendirici arastirma, destek bulunmasi ve uygulama olmak
lizere bese ayirmaktadirlar.

Isletmede calisanlarin yenilik¢i ve girisimci davranislari isletmenin rekabet
giiclinlin artirilmasinda kritik 6neme sahip degiskenlerdir. Bu davranislarin isletmede
yapilandirilmasi ve gelismesinde calisanlarin lidere yiiksek nitelikli iliski i¢inde
kisisel baglilik duyma, yiiksek motivasyon ve morale sahip, kendini yetistiren,
geligtiren ve kariyer firsati arayan niteliklere sahip olmasini gerektirmektedir. Bu
nitelikler; giiven, lider {iye etkilesimi, ig tatmini ve kendini isletmeden hissetme gibi
motivasyonel faktorleri ile desteklenebilir. Diger taraftan orgiit icerisinde degerli ve
faydali yeni iirlin ve hizmetin ortaya ¢ikarilmasi anlamina gelen yenilik¢i davranis ile
motivasyonel faktorler olumlu etkilesim igindedir. Risk alma, agresif rekabet,
yenilik¢ilik ve proaktiflige yonelik isletme diizeyindeki egilim ve davraniglarin
biitiinii anlamima gelen girisimci davraniglar da motivasyonel faktorleri arasinda
biribirini destekleyici ve gelistirici bir etkilesim bulunmaktadir (Caligkan vd., 2011:
387).

1.5 Bilgi Paylasinu-Yenilik¢i Is Davramsi

Kisileraras1 c¢alismalarda koordineli hareket kabiliyeti kritik derecede
onemlidir. Kisilerarasi koordinasyonun da temel ayaklarindan biri bilgi paylasimidir.
Karsilikli olarak fikir ve bilgilerin paylasilmas: yaratict diiglinceyi gelistirmektedir.
Bu anlamda bilgi paylasimi orgiitlerde pek ¢ok fonksiyonun yerine getirilmesinde
onemli oldugu gibi yenilik¢i davranisin uygulanmasi hususunda da dnemli yer tutar.
Kisileraras1 koordinasyon, yaratict zeka, bilgi ve deneyimlerin ¢ogalmasi ancak
paylagimla miimkiindiir (Aulawi vd., 2009: 2239; Mura vd., 2012:7; Mura vd., 2013:
535). Orgiit genelinde yenilik¢i is davranisinin gelismesi calisanlarin bireysel
potansiyeline baghdir. Kisilerarasi iletisim ise bireylerin bilgi ve deneyimlerini
paylasarak kisisel kapasitelerini artirir, artan bilgi ve deneyim kapasitesi de zeka ve
yaraticilik diizeyini yiikselterek yenilik¢i is davranist gerceklestiren birey sayisini
cogaltir (Parjanen, 2012: 123). Calisanlar resmi ve resmi olmayan yoOntemlerle
birbirleriyle etkilesim gergeklestirmeli, birbirlerinin deneyimlerinden 6grenmeli ve

boylece totalde oOrgiitsel yenilik¢ilik saglanmalidir. Yaraticilik ve yenilikgiligin
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gelismesinde sesli iletisim Onemlidir ve ¢alisanlara bu ortam saglanmalidir (Rank
vd. 2004: 519-521). Ayrica calisanlara; yenilik¢iligin bir deger oldugu ve
katilimlarinin yenilik¢ilige doniik bir degisim yaratacagi inanci asilanarak degisim
fikirlerine katilimlar1 saglanmalidir. Calisanin bilgi paylasimi ancak katma deger
yaratacagina inanmasiyla miimkiindiir. Bu sekilde kanalize edilen c¢aligsanlar orgiit igi
degisimi de bilgi paylasimi ve katilim ile gerceklestirmis olacaklardir (Van Dyne
vd., 1994:773-783).

Calisanlarin yenilikei is davraniglar: bireysel ve orgiitsel faktorler olmak tizere
iki siniftir. Sosyal sermaye; yenilik¢i is davranisinin orgiitsel faktorlerinden biridir ve
sosyal sermaye unsurunun ana varsayimi c¢alisanlar arasi bilgi paylagimi esasidir (Li
ve Zeng, 2014: 447-448). Bu fikir diger arastirmalara da temel hazirlayan bir
kabuldiir. Radelli vd. (2014:407), bilgi paylasiminin yenilik¢i davranislarla iligkili

oldugunu tespit etmistir.

1.6 Yenilik¢i Calisma Davranisi

Bir organizasyondaki fikirlerin %801 ¢alisanlar tarafindan iiretilmektedir. O
halde fikir kaynagi calisanlardir fakat yenilik¢i davramiglara sira geldiginde bu
istatistikten farkli bir seyir dikkat ¢ekmektedir (Getz ve Robinson, 2003: 134).
Yardim edici davraniglar goniillii olarak diger calisma arkadaslarinin gorevlerini
yerine getirmelerine yardim etmeyi icerir. Potansiyel hatalara karsi uyarmayi, tedarik
edilenleri paylagsmay1 ve yardim saglamay: igeren yardim edici davranislar, yerine
getirilmedigi durumlarda Orgiitsel sorunlara yol acabilmesiyle, Ornegin; iiretim
hattinin kesintiye ugratmasi vb. sonuglariyla agiklanabilmektedir (George ve Brief,
1992: 311). Calisanlarin yenilik¢i bir tretim gerceklestirmeleri i¢in ¢aligsanlar
bireysel yenilige tesvik edilmelidir. Bu yontemle ¢alisanlarin kendi yeteneklerinin
farkina varmalar1 saglanabilir ve kendilerini gelistirme firsati yaratilabilir. Bu
kosullar saglandig1 takdirde ¢alisanlarin moral olarak daha iyi hissetmeleri ve ise
olan bagliliklarinin artmasi beklenebilir (Schuler ve Jackson, 1987: 210). Bireysel
yenilik ile orgiitsel yenilik arasinda bir iliski oldugu pek ¢ok arastirmaci tarafindan
calisilmig ve iliski tespit edilmistir. Bireysel inovasyon; kisilik 6zellikleri, kisisel
¢iktilar ve davranislarin ortak bir formu ve {riniidir (Hurt vd., 1977). De Jong
(2007: 8) ise yenilik¢i is davranisini; “bir kisinin yeni fikirleri, tirtinleri, siiregleri ve

prosediirleri, birimine veya kurulusuna tanitmak ve/veya uygulamak i¢in sergiledigi
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davraniglar” olarak tanimlamistir. Bireysel inovasyon, mevcut iiriinlerde, hizmetlerde
ve is slireclerinde iyilestirme arayigi veya bunlart yeni yontemlerle gerceklestirme
diisiincesiyle baslayarak ardindan iiretici fikirlerin miispetlestirilmesiyle devam eder.
Bu iki agama inovasyon siirecini baslatma davranislaridir. Sonrasinda fikirlere destek
aranir ve bulunmasi durumunda fikirler hayata gecirilir. Yeni {riinler, hizmetler, is
stiregleri ve diger yenilik aktorleri gelistirilir, test edilir ve degistirilir. Tiim bu siire¢
yenilik¢i ¢calisma davranisini olusturur (De Jong, 2007: 24).

Yenilikei is davranisini anlama bireysel inovasyon alani i¢in 6nemlidir. Yenilik
ve glinliik is performanst ayni degildir (baska bir deyisle, yenilik¢i tiim ¢aliganlarin
cabalar1 sadece yenilik odakli iglerde olanlar); Ancak yenilik i¢in tiim ¢alisanlarin

cabalar1 gerekmektedir (De Jong ve Den Hartog, 2010: 34).

1.7 Yenilik¢i Calisma Davramisinin Belirleyicileri

Bireysel inovasyonun siirekli olmasi da etkinligi agisindan onemlidir. Bu
konuda siireklilik dogrudan ¢alisanlarin inovasyon konusundaki istekliligine baglidir
ve isletme inovasyona katilimi saglamalidir (De Jong ve Den Hartog, 2010: 34).
Ayrica, Proaktif kisilerin ekstra rol davranisi gostermeye daha egilimli oldugu da
savlar arasindadir. Proaktif kisilik gercekten de kariyer basarisina baghdir (Seibert
vd., 2001: 846).

Proaktif kisilik, kariyer gelisimini ve tatmini etkiler. Proaktif bir egilime sahip
olanlarin yenilik¢i ¢oziimler igin aktif olarak kendi kariyerlerini yonetmek igin
proaktif davranis sorunlari vardir (Seibert vd., 2001: 869). Calisanlarin biligsel
Ozelliklerinin yenilik¢i davranis tizerinde etkili oldugunu diisiinen arastirmacilar bu
konuda da incelemeler yapmistir. Bu konuda yapilan arastirmalardan biri olan
Hartjes (2010: 3) calismasinda egitim seviyesinin yenilik¢i davranis tizerindeki etkisi
arastirllmistir.  Egitim  diizeyi yliksek olan caliganlarin daha yenilik¢i davranis
sergiledigi tespit edilmistir. Yenilik¢i davranisa 6rnek olarak; ¢alisanlar tarafindan
orgilitsel amaclara ulagsmay1 saglayacak yeni yollari 6nerme, yeni teknolojileri
kesfetme, yeni ¢alisma yOntemleri uygulama ve yeni kaynaklari arastirma ifade
edilebilir (Yuan ve Woodman, 2010: 324). Cok fonksiyonlu tasarlanmis islerin,
calisanlarin yenilik¢i davranis performansini arttirdigini saptamistir. Fonksiyonel
esneklik igeren isler, ¢ok cesitli gorev ve becerileri baglantili sekilde yiiriitiir

(Dorenbosch vd. 2005: 129). Rol yoneliminin iiretime sahip ¢ikma ve iiretim
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bilgisinin dnemi olmak iizere iki tlirii tanimlanmaktadir. Bir igletmede sorunlarla
alakali olarak daha fazla kisinin endise hissetmesi ve isi sahiplenmesi yenilik¢i
davranig diizeyine artiric1 etkide bulunur. Ayrica, bireylerin; etkin bir performansi
ortaya koymada bilgi, beceri ve davranislara yeter diizeyde sahip olmanin 6nemini
kavramalidirlar. Calisanlar ancak kendi yeteneklerinin farkinda olduklar1 siirece
yenilik gerceklestirebilirler (Parker vd., 1997: 904). Ayrica, yapisal giiglendirme
(calisanin orgiit icindeki konumuna bagli olan giicli) ve psikolojik giiclendirme
(calisanin Orgiitiiyle iligkili kisisel kanaatleri) bireylerin yenilik¢i davranisini
yonlendiren temel dinamiklerdendir (Pieterse vd., 2010: 613). Calisanlarin yenilikgi
davraniglarina etki eden diger faktorler is denetimi (Axtell vd., 2006: 510), yenilik
yapma sorumlulugu (Ramamoorthy vd, 2005: 142).

Orgiit ikliminin yenili§i etkilemesi arastirmacilarm en fazla dikkatini
¢ekenlerden biri ¢alisanin istiinlin destegidir. En listten en alt diizeye kadar biitiin
yoneticilerin oOrgiitte girisilecek yenilik¢i degisimleri olumlu bulduklarint ve
desteklediklerini agiklikla belirtmeleri gerekir. Ustlerin; yonetim faaliyetlerinin,
politikalarin ve prosediirlerin en belirgin temsilcileri oldugu, bu sebeple de
calisanlarin tstleriyle ilgili algilarini 6rgiitiin tiimiine genelleme egilimleri bulundugu
one siirtilmiistiir (Kozlowski ve Doherty’den (1989) aktaran Scott and Bruce,
1994:585). Yenilik¢iligin temellerini olusturan &gelerden biri ekip ise yenilikte
meslektaglara giivenmek olgusu da bir gerekliliktir. O halde; c¢aliganlarin yenilikgi
davraniginin ciizi bir kisminda meslektaglariyla olan etkilesimi belirleyici etkendir
(De Jong, 2007:157). Insan dogas1 geregi icinde bulundugu takiminin dzelliklerinden
ve ekip tiyelerinden 6nemli 6l¢iide etkilenir. Bu konuda ¢alismalar yiiriiten Axtell vd.
(2000; 2006); bireylerin yenilik¢i davraniglar {izerinde takim iklimi, takim yontemi
kontrolii, takim destegi ve takim lideri desteginin etkisini arastirmistir. Calisanlarin
yenilik¢i davranigina artirici etki olarak yiiksek takim kontrolii ve diislince 6zgtirligii
degiskenleri tespit edilmistir. Ayrica takim desteginin, takim ikliminin ve takim
lideri desteginin de bireysel inovasyonu etkiledigi bir diger sonugtur. Cogu
aragtirmaci takim Ozelliklerinin takim inovasyonu iizerindeki etkisine odaklandigi
icin takim oOzelliklerinin bireysel inovasyon iizerine olan etkileri ile ilgili veri
sturhidir.

Calisanlarin yenilik¢i davraniglarini etkileyen bir diger unsur organizasyonel

iligkilerdir. Bu unsur daha biiyiik ¢apli organizasyonlar i¢in gegerlidir. Bu alandaki
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calismalar yonetici ve liderligin  bireysel inovasyon iizerindeki etkisine
odaklanmistir. Calisanlar yenilik¢i harekette baslangici saglayan halka ise bir isletme
calisanlarinin yenilik¢i potansiyelini harekete gegirebilmesi i¢in yapmasi gerekenleri
bilmelidir. Liderlik tarzi bu baglamda 6nemli bir unsur olmaktadir ki alanla ilgili
yapilan ilk ¢aligmalar liderlik tarzinin bireyin yenilik¢i davranisina etkisi tizerinedir.
Literatiirde yer alan arastirmalarin ortak sonucu olarak; destekleyici, doniisiimsel,
katilimci, ve niifuz temelli ve islemsel liderligin bireylerin yenilik tutumlarinit olumlu
yonde etkiledigi ortaya konmustur (Axtell vd., 2000; Pieterse vd., 2010; Janssen,
2005; Krause, 2004; Scott ve Bruce, 1994; 1998). Karar alma siireglerinde
calisanlarina s6z hakki taniyan ve calisanlara kendi islerini tasarlama ve yonlendirme
ozerkligi veren katilimci liderlik stilinde; calisanlar, alinan kararlar icin endise ve
sorumluluk hissetmektedirler. Boylece alinan kararlarda paylar1 oldugunu bilerek
uygulama i¢in yeni ve gelistirilmis yollar diisiinme ve tavsiye etme konusunda daha
cok motive olurlar ve bu da bireysel inovasyonu artirir (Axtell vd. 2000: 510).
Déniistimcii liderlik stilinde ise; liderler yiiksek ve tesvik edici vizyona sahip olup
otoriteye ve Ogrenilmis dogrulara meydan okurlar. Liderin kendi davranis ve bakis
acis1 tam anlamiyla yenilik¢i oldugundan calisanlarini da gelistirip yetistirir. Boylece
bu liderlik stilinde ¢alisanlar ¢ok daha yiiksek yenilik¢i davranis gelistirir (Pieterse
vd., 2010: 611). Lider ve takipei iligkisi organizasyonlarda arastirilan bir diger
olgudur. Lider ile calisan arasindaki bu iligki zamanla gelisir ve yiiksege dogru bir
seyir izler. Farkli liderlik stilleri, inovasyona kaynak saglayarak c¢alisanlarin
izlenmesi, gorevlendirilmesi ve ddiillendirilmesi konusunda yenilikg¢i i davranisiyla
pozitif yonlii bir iliski gelistirir (De Jong, 2007:156). Yenilige destek verilmesi,
kaynak olusturulmasi ve yenilik¢i davranisin takdir edilmesi calisanin yenilik¢i
davranig gelistirmesini olumlu yonde etkilemektedir (Hartjes, 2010: 25). Liderlerin
davraniglar1 yalnizca kendi ¢alisanlari iizerinde etkili degildir. Calisanlar, kendi
alaniyla ilgili farkli liderlerden de dis baglantilar kurarak etkilenebilmektedirler.
Daha yiiksek seviyede dis baglanti kuran kisilerin daha fazla yenilik¢i davranig
sergiledigi gozlemlenmistir. Kisi dis baglanti ile daha fazla yenilik¢i firsat
yakalayabilmekte ve yenilik ile ilgili kaynaklara daha kolay ulasabilmektedir.
Boylece bu tiir ¢calisanlar daha fazla yenilik¢i davranig gelistirebilmektedir (De Jong,
2007: 74).
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1.8 Yenilikci Davrams ve Is Performansi

Gliniimiiz rekabet ortaminda siirekli gelistirilmesi ve yonlendirilmesi gereken
bir degisken olarak ortaya ¢ikan is performansi, orgiitsel verimliliginin artirilmasinda
onemli katki saglayan bir unsurdur. Bu nedenle isletmeler, kiiresellesen rekabet
ortaminda varliklarii stirdiirebilmek icin performans kavramina giin gectik¢e daha
fazla 6nem vermeye baglamislardir (Caliskan ve Akkog, 2012: 5).

Yenilik, ilk ele alindigindan bu yana cesitli tanimlamalar igerecek bi¢imde
evrilmis, anlam kazanarak sektorel, bolgesel, isletme ve proje seviyelerinde farkli
sonuglar ortaya ¢ikararak aragtirilmistir. Yenilikgilik ise (Osterloh ve Frey, 2000);
isletmeler i¢in verimlilik, etkinlik ve orgiitsel rekabetin saglanmasinda fazlasiyla
onemli bir kavramdir. Bir isletmenin yenilik¢ilik kazanmasi ve mevcut yenilik¢ilik
kapasitesini artirmasi yeni degerlerin farkina vararak tanima, yeniligi getirecek
bilgiyi biinyesine katma, yeniligin isletmeyle entegrasyonu ve ticari c¢iktilara
uygulanmasi 6nemli adimlardir (Cohen ve Levinthal, 1990).

Yenilik¢i davraniglarin i rollerine veya is birimlerine performans veya
verimlilik artis1 saglayacagina inanan calisanlarda beklenen performans sonuglar
pozitif olmaktadir (Ostroff ve Schmitt, 1993). Orgiit basarisinda ve basarmmn
artirllmasinda galisanlarin  performanslar1 énemli bir etkiye sahiptir. Ozellikle
glinimiizde, performans; orgiitlerde artirilmas: ve kanalize edilmesi gereken bir
degisken olarak islevsellik gostermektedir (Murphy ve Cleveland, 1995).
Aragtirmacilar  c¢alismaya, 1s performansinin ne oldugunu tanimlayarak
baglamislardir. Rousseau ve McLean (1993) is performansini; belli ticret karsiliginda
isi gerceklestiren kisinin gostermesi gereken gayret olarak ele almistir. Is
performansinin yiiksek diizeyde olmasi oOrgiit performansini da onemli olgiide
etkilediginden ve rekabet giiclinii artirdigindan 6rgiitsel diizeyde 6nemlidir. Rekabet
giiclinlin en onemli gostergelerinden biri is performansidir (Wang ve Netemeyer,
2002: 220). Yenilikgiligi inceleyen arastirmacilar orgiitin performans diizeylerinin
incelenmesinin ve performansla ilgili sorunlarin tespit edilerek etkili bir sekilde
¢oziilmesinin performans: Onemli diizeyde artiracagini belirtmislerdir. Bununla
birlikte yenilikleri arastiran ve benimseyen organizasyonlarin is performansini
artiracag aciklanmistir (Cyert ve March, 1992). 39 calismay1 igeren bir ¢alisma
yapan Dess ve Lumpkin (2005), yenilikgilik ile 6rgiit performansi arasinda bir iligki

tespit etmislerdir. Bu veriye destekleyici bir etkide bulunan diger bir veri Deshpandé
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ve digerleri (1993: 23) tarafindan ortaya konmustur; Japon sirketleri iizerinde
gerceklestirdikleri arastirmada firmanin finansal performansi ile yenilik¢ilik arasinda
pozitif yonlii bir iliski bulmuslardir. Matsuo’nun (2009: 321) satis departmanlarinin
performansini inceledigi arastirmada da yenilikcilik ile is performansi arasinda
pozitif yonli bir iliski saptanmigtir. Kuram ve amripik aragtirma sonuglari
incelendiginde goriilmektedir ki yenilikgilik ve is performansi arasinda bir iligkinin
tespit edilme potansiyeli vardir.

Orgiitsel destegin ve is stresinin orgiitsel 6zdeslesmeyi anlamli olarak
etkiledigi ve oOrgiitsel 6zdeslesmenin hem ig performansini anlamli olarak etkiledigi
hem de algilanan Orgiitsel destek ile is performansi arasinda tam aracilik rolii

iistlendigi tespit edilmistir (Turung ve Celik, 2010: 183).
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IKiNCi BOLUM

STRES KAVRAMI VE IS STRESI

2.1 Stres Kavram ve Stresin Tanim

Glniimiizdeki kullanimi; sikica sarmak, sikmak, sikistirmak, baglamak
anlamlarma gelen Latince “stringere” sdzciiiinden tiiremistir. Stres; cevresi ile
uyum i¢inde yasayan bireyi tehdit edici, rahatsizlik verici ya da sikintiya diisiiriicii
dissal etkenlerin varligi durumunda bireyin fizyolojik ve psikolojik olarak duruma
gosterilen tepki olarak tanimlanabilir (Budak, 2001: 704). 17. yiizyilda felaket, bela,
musibet, dert, keder, elem benzeri anlamlara gelirken 18. ve 19. yiizyillarda giig,
baski, zor gibi anlamlarda objelere, kisiye, organlara ve ruhsal yapiya yonelik olarak
kullanilarak anlam1 degismistir. Buna bagl olarak da stres kavrami; nesne ve kisinin
bu tiir gii¢lerin etkisi ile bi¢iminin bozulmasina, carpitilmasina karsi bir direng
anlaminda kullanilmaya baslamistir (Baltas ve Baltas, 1991: 265).

En yaygin stres tanimlarindan biri McGrath’in (1970) stres tanimidir.
Organizma ile gevre arasinda bir iliski oldugunu varsayan teoride stres; bir
organizmanin ¢evre talepleriyle igsel ¢coziim mekanizmalar1 arasindaki dengesizlikten
ortaya ¢ikan ¢ogu zaman negatif yonli bir etkidir. Baska bir tanimlamaya gore ise;
kisinin uyum smurlarinin zorlanarak psikolojik veya fiziksel baskiya maruz
birakildiginda verdigi tepki strestir (Sabuncuoglu, 1996). Isikhan’a (2004) gore stres,
bir kiside belirli bir uyaricinin neden oldugu asir1 psikolojik ve fiziksel isteklere
uyum gostermek adina verdigi cevaptir.

Cagimizda farklilasma ve degisim ¢ok hizli gerceklesmekte ve insan hayati ¢ok
zorlu sartlar altinda yasanmaktadir. Bu zorlu sartlar modern c¢ag insanina birlikte
yasamasi ve katlanmasi oldukca zor bir stres diizeyi getirmektedir. Is diinyasinda

zapti giic olan bu stres diizeyi bireysel olarak c¢alisanlarin Orgiitsel olarak
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organizasyonun sagligmi tehdit etmektedir. Bircok etmeni biinyesinde
barindirmasindan 6tiirii pek ¢ok hastaligin da nedeni strese baglanmaktadir (Baltas
ve Baltas, 1991: 250). Stres bir modern ¢ag hastaligidir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1996:
141). Sosyal ve ¢alisma yasaminda bu denli etkili bir mekanizma arastirmalara konu
olmus ve bu konuda kabul goren 6nemli galismalarin baslangici saglik psikolojisi
alaninda gergeklestirilmistir (Baltas ve Baltag, 2000: 133). Stres her alanda ve
konuda bu derece etkiliyken ¢alisma ortaminda dengenin saglanmasi ve strese bagl
performans kayiplarmin minimuma indirgenmesi bireysel ve Orgiitsel bir
sorumluluktur. Stresin azaltilmasi 6ncelikli olarak tanimlamaya baglidir. Bu konuda
Balct (2000: 3); stresin jenerik bir taniminin miimkiin olamayacagini ve bilim
insanlarmin bunun pesinden kosmasinin ¢ok da normal olmadigini belirtmistir. Onun
savlarinda diger arastirmacilarla ortak olan tek nokta stresin bu g¢agin hastaligi
oldugudur. Tarihte stresin varligi ilk ve en ¢ok savas alanlarinda hissedilmistir. En
eski Orgiitlii insan davraniglarindan sayilan savaslarda; 6liim ve yasam arasinda kati
bir gerceklik yasanmasi ve her tiirlii basarisizligin ortaya ¢ikmasi miimkiin yapida
olmast nedeniyle katilanlarin biiyiik streslerle kritik hatalar yapmasi1 c¢ok
muhtemeldir. Bunu farkeden yéneticiler rollerini emir komuta zincirinde yalnizca bir
yonetici olmaktan ¢ikarip askeri lidere yiikseltmislerdir. Askerlerin savas sirasindaki
stresini azaltmak adina yapilan bu manevra stresle bas etme konusunda uygulanan ilk
yontemlerdendir.

Stresin degisken sartlarda pek c¢ok farkli yapida kendini gostermesi tam
anlamiyla bir taniminin yapilamamasina neden olmaktadir. Etkileri acikca tespit
edilebildiginden komplikasyonlar iizerinden stres tanimlari yapilmustir. Insanlarin
esenligi ve huzuru i¢in bir tehlike isareti, bir uyar1 olarak algilanan ve dolayisiyla
yetersiz bir sekilde ele alinan olaylara gosterilen, belirgin olmayan fizyolojik ve
psikolojik tepkiye stres denir (Simsek, Akgemci, Celik, 2001: 215). Insanmn ig
dengesini ve dis diinyayla kalibrasyonunu bozan, sikiyonetim hali hissettiren, insan
saglhigin1 tahrip eden ve statii sebebiyle ortaya ¢ikan tiim olumsuzluklar stres
cergevesi kapsamindadir. Stres, fizik ve mithendislik alanlarinda da gerginlesmek ve
baski anlamlarinda kullanilmaktadir (Baltas ve Baltas, 1991: 264-265).

Bilim insanlar1 ve yoneticiler en ¢ok yaraticilik {izerinde durulur ve calisanlar
yaraticit olmaya tesvik edilir. Bu tesvik sirasinda etik sorular, tesvigin yontemleri en

¢ok tizerinde durulan konulardir ¢iinkii yoneticinin ne Olgiide stres ve rekabet
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yarattigt onemlidir. Calisanlar1 yaratict davranmaya Ozendirmek adina yapilan
masum hareketler bireysel ve oOrglitsel diizeyde bas edilemeyen stres diizeyi
yaratabilmektedir. Bu asamada 1limli stres diizeyi kritik 6neme sahip olmaktadir
(Baucus vd., 2008: 108). Hizla degisen diinyamizda giindelik yasamimizin bir
pargast haline gelen stres, herkesin sik¢a kullandig1 bir kelime ve psikolojik olarak
yasadigl bir durumdur. Arastirmalara gore her bireyin stres tanimi ¢ok farklidir. O
halde stresi baska tanimlayan insanlarda da stresin sebeplerinin, etkilerinin ve 1liml
stres diizeyinin farkli olmasi beklenen bir durumdur. Stresi olusturan iki temel
degisken vardir: birincisi bedenin i¢inde/disinda olan bedensel uyaranlar; ikincisi ise
bedensel ve psikolojik uyaranlardir. Bu uyaranlar dogrultusunda kisinin yasadigi
stres, stresin siddeti, basa ¢ikma yollar1 kendi anlamlandirma stili ve deneyimleriyle
ilgilidir (Ciiceloglu, 1991).

Insan cevresi ile uyumlu halde yasayan bir organizmadir. Cevresi ve icsel
diinyas1 bir denge durumundadir. Canliligini stirdiirmesi bozulan dengeyi diizeltme
davranisi sayesinde miimkiin olabilmektedir. Birey her zaman kendi icindeki
dengeleri koruma gayretindedir. Bu dengeyi bozan veya bozmakla tehdit eden
unsurlar stres olarak adlandirilmaktadir. Bu dengede stres her zaman olumsuz bir
unsur olmayip iliml stres diizeyinin faydali hatta yasam siirdiirmek i¢in sart oldugu
aciklanmaktadir (Sahin, 1994). En genel ve yalin anlamiyla stres (Selye, 1976); bir
uyarictya verilen tepkidir. Tiim stres unsurlarina karsi viicut ortak yanitlar
vermektedir. Bu ortak cevaplar literatiirde “genel uyum sendromu” olarak
adlandirilmaktadir ve alarm, diren¢ ve tilkenme olmak f{izere ii¢ asamadan
olusmaktadir. Alarm safhasinda kisi stres kaynagiyla ilk kez karsilasir ve uyariciya
ilk cevaplart verdigi yerdedir. Viicut bu asamada aktif fizyolojik semptomlar
gelistirerek; kalp atisinda hizlanma, kan basincinda yiikselme, glikoz salgilayarak
enerji miktarin1 artirma gibi sinir sistemini de dahil eden tepkiler verir. Bu asamada
zihnin disiindiigi iki yol vardir: “savas ya da kag”. Stresin uzun siire devam etmesi
halinde ikinci agsama olan diren¢ devreye girer. Bu asamada alarm sathasi fizyolojik
semptomlarm yerini, duruma adapte olan uzun dénemli cevaplar alir. Igsel dengeyi
yakalamak adina siirekli bir caba séz konusudur. Ugiincii sathada ise; siirekli
savagilan stres unsurlari1 sebebiyle gosterilen uyum saglama ¢abalar1 enerjinin bitmesi

ve kiginin tiikkenmesi durumu gergeklesir. Dolayisiyla bu durum kisinin artik ¢aba
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sarfedemeyecegi ve savasamayacagl anlamlarmma gelir ve stres kaynagina karsi

direncin kaybedildigi sonucu olusur.

2.2 Stresin Belirtileri

Stres, insanlar iizerinde ¢ogu zaman agikga gozlemlenebilir psikolojik ve
fizyolojik belirtiler gosterir. Stres bas edilemez diizeylere ulastiginda tehlikeli olur ve
su sekilde belirtiler gosterir (Simsek, 1998);

1. Kalp atisinin ve solunumun hizlanmasi, kaslarin gerginliginin artmasi,

kasilma ve eklem agrilari, kan sekerinin yiikselmesi.

2. Agizda ve bogazda kuruluk, istahsizlik ve zayiflama, bitkinlik, ¢cok fazla

yemek yeme istegi, bas agrisi, bas donmesi.

3. Otururken, vyirirken dengesizlik, sallanma, uykusuzluk, asir1 uyku,

dengesiz uyku, ellerde ve ayaklarda terleme.

4. Uykuda dis gicirdatma, konugma, korkulu riiyalar gérme, korkarak uyanma,

uykuda yiiriime.

5. Konusma gii¢liigli, az ya da ¢ok konusma, giiriiltiiye ve sese duyarlilik.

6. Mide, bagirsak, sindirim bozuklugu, bulant1 ve kusma.

Literatiirde stresin, fiziksel, davranigsal ve psikolojik olmak {izere cesitli

sekilde belirtileri oldugu aciklanmustir.
2.2.1 Fiziksel Belirtiler

Insan1 tehdit eden zararl uyaricilar, insan organizmasinin belli sistemlerinde ve
fonksiyonlarinda kotii etkilere neden olur. Bu tiir etkiler kisinin yasam kalitesini ve
saghgm etkileyerek sikayetlere neden olur. En cok rastlanan stres semptomlari;
tansiyon yiikselmesi, bas agrisi, terleme, nefes darligi, mide bulantisi, sindirim
bozuklugu, yorgunluk, alerjidir (Kknel, 1998).

Tansiyon Yiikselmesi: bazi bilim insanlar1 yiiksek tansiyon ile stres arasinda
iliski oldugunu diislinseler de stresin tansiyona sebep oldugu konusu bilimsel olarak
tam acikliga kavusturulmus bir konu degildir. Kesin olansa stresin dnceden mevcut
olan tansiyona etki ettigidir. Organizma ger¢cek ve varsayimsal tehlikelerle
karsilastiginda kan dolasim hizin1 yani kan basincini yiikselterek tepki verir. Normal

olan, tehlike gegtiginde kan basincinin standart seviyeye donmesidir fakat endise
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faktorii devreye girdiginde tehlike gegse bile endise gegmemisse kan basinct normale
donememektedir. Bu baglamda tehlike kisa siirede gegse bile kan basinct uzun siire
yiiksek seyrederek gerilim yaratabilmektedir. Bu tepki her tekrarlanmisinda kan
basinci ¢ok az bir miktar diiser ve uzun siire normal seyrine donemedigi i¢in yiiksek
bir seviyede dengelenir (Yates, 1985).

Bas Agrisi: Yapilan arastirmalara gore insanlarin biiyiik ¢ogunlugu bas agrisi
hastaligindan rahatsizdir. Gerginlik bas agris1 tiirlerinde en yaygin rastlanan
kaynakken; damar rahatsizliklar1 bas agrisinin bir diger sebebidir. Strese bagli olarak
damarlar iizerinde artan gerginlik, damarlarin daralmasimna neden olarak kafanin
belirli bolgelerine giden kan miktarini ciddi diizeyde azaltir. Bir dokunun kansiz
kalmasinin agrimaya yol agmasi bilinen bir veridir. Bu dongilide agr1 gerginlige,
gerginlik kaygiya, kaygi da agrinin siddetlenmesine yol agmaktadir (Baltas, 1993).

Yorgunluk: Fiziksel veya zihinsel olmak tizere iki farkli sekilde kendini
gosteren yorgunluk memnun olunmayan ve asirt bir ¢alisma sonrasinda islevsel
giiclin azalma durumudur. Fiziksel yorgunluk, doku ve organlarin uyariciligini
yitirerek kramplar ve agrilar seklinde meydana gelir. Zihinsel yorgunluk ise; sinir
merkezlerinin etkilenerek sinirsel bir tahribat gerceklestirmesi sonucu olusur. En
genel belirtisi uykusuzluktur. Kisilik ¢atigmalari, bunalimlar, isin sekli ve siiresi, is
sirasinda viicut hareketliliginin derecesi, iyi dinlenememe gibi faktorler zihinsel
yorgunlugu tetikler. Goriildiigi gibi zihinsel yorgunluk psikolojik etmenlerden

etkilenmektedir (Celebioglu, 1990).
2.2.2 Davramssal Belirtiler

Stres birey iizerinde nasil psikolojik etkiler yaratiyorsa ayni zamanda bu
etkilerin davranisa dokiilmesine de neden olmaktadir. Stresin davranigsal yarattigi
belirtilerin en yayginlari: asir1 yeme istegi veya istahsizlik, uyuma istegi, uykusuzluk,
sigara veya alkol kullanmadir.

Asirt Yeme Istegi: Gereksinimden fazla beslenmek stresin bir gdstergesi oldugu
gibi bununla birlikte stresten kacis yoludur. Gerilime tepki olarak birey bilingsiz
olarak tamamiyla giizel bir duyguyu gerilim duygusunun yerine koymaktadir.
Yemeye odaklanma da boyle bir siirecin sonucudur. Birey iginde bulundugu
gerginlik hissinden kacarak yerine lezzetli, haz verici olan beslenme diirtiisiine

yonelir. Ayrica, yemek yerken viicut beslenme isiyle mesgul oldugundan sorunlar
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tizerine diisiinmek ve endiselenmek firsati bulamaz. Yemenin hipotalamus ve zihin
tizerindeki yatistirict etki de diger etmenlere eklenerek kisinin asir1 stres altinda ¢ok
yemesine neden olmaktadir (Albrecht, 1989).

Uyuma Istegi: Asir1 strese maruz kalan bireylerin bir kism1 uyumada problem
yasarken bir kism1 da asir1 uyumaya egilim gosterirler. Yaganilan asir1 kaygi, endise,
gerilimden kagis yolu olarak uyumay1 goren biinyeler asir1 strese ¢ok fazla uyuyarak
tepki verirler. Cok uyumak zamanin da geg¢mesini ve uyudugu siirede sorunlari
diisinmemeyi sagladigi i¢in az da olsa rahatlama saglar (Baltas, 1993).

Uykusuzluk: Uyku bozukluklari, stres altinda, asir1 uyumadan ve diger
semptomlardan once ve fazla goriilen belirtilerdendir. Ciinkii saglikli uykuyu
psikolojideki en kiigiik dalgalanma bile etkileyebilmektedir. Kisinin uyuyabilmesi
icin beyinde bir mekanizmanin devreye girmesi gerekmektedir ki bu mekanizmanin
calismasi i¢in de kaslardan gerilimin azaldigina dair bilgi gelmelidir. Kastan
gerilimin azaldig1 bilgisi gelmedigi siirece beyinde bedeni uyanik tutan merkez
stirekli uyarilir ve kisi uykuya dalamaz. Uykusuzluk veya sagliksiz uyku kisinin
bedensel etkinligini ve sagligini kotii yonde etkiler (Baltas ve Baltas, 1993).

Sigara Kullanma: Stresli durumlarda sigara kullanimi normal zamanlarin
uistiine ¢ikar. Sigara kullanicilarinin, sigaranin gerginligi azalttig1 varsayimi, stresli
durumlarda onlar1 daha fazla sigara tiiketmeye iter. Ozellikle kaygili kisilik tipleri
strese maruz kaldiklarinda sigarayr c¢ikis yolu olarak goriirler ve kullanmay:
birakmiglarsa bile yeniden baglarlar. Sigara tliketimiyle strese karsi konulmus ve
rahatlama saglanmis olsa bile sigara viicut sagligimi tehdit eder ve viicut direncini
diisiirdiigii icin baska hastaliklara zemin hazirlar (Koknel, 1998).

Alkol Kullanma: Alkoliin gegici olarak kismi bir gevseme ve rahatlik sagladigi
bilimsel bir veridir. Stres altindaki bireylerde de alkol kullanimi alkoliin bu
etkisinden ileri gelmektedir. Alkol merkezi sinir sistemini uyarir ve dozu bir tik daha
artirlldiginda sakinlestirme Ozelligi vardir. Bu tiir etkileri kontrollii kullanilabilir
ancak uzun vadeli stresle bas etme yontemi olarak goriildiigiinde miktar1 ve kullanim
sikligr arttig1 i¢in depresyon durumu yaratir. Uzun siire kullananlarda duygusal ve
biligsel fonksiyonlarda bozulmalara neden olmaktadir ve bozulan islevler ruhsal
rahatsizliklara yol agmaktadir. Yani stres gibi ruhsal bir daralmayla basa ¢ikma

yontemi olarak kullanildiginda bagka ruhsal rahatsizliklara neden olmaktadir. O
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halde stresle miicadele etmenin saglikli ve rasyonel bir yontemi degildir (Kdknel,

1998).
2.2.3 Psikolojik Belirtiler

Stresin psikoloji tizerinde pek c¢ok etkisi mevcuttur ancak bunlarin en yaygin
rastlanan ve sikca tekrar edenleri; gecimsizlik, isbirliginden kagma, siirekli endise,
gerginlik ve diis kirikligidir, bu etkiler kisaca agiklanirsa (Hatiboglu, 1993);

Gegimsizlik: Stres kisileri daha saldirgan bir hale getirebilir. Saldirganligin en
uc boyutu fiziksel saldirganliktir. Asir1 tepki gosterme, baskalarina yonelik ofke
ndbetleri, kirici ve anlayigsiz olma gibi ¢esitli bigimlerde ortaya ¢ikabilir.

Isbirliginden Kagma: Stres altindaki bireyler, cevrelerindeki insanlarla
iliskilerinde kendilerini ¢ekip i¢e kapanirlar. Bazen de sorunlari tamamen yok
sayarak iliskilerin ve olaylarin disina ¢ikarlar. Kisinin kendi i¢indeki sikint1 ve 6fkeyi
karsisindakine yansitarak iligkilerinde bozulmalar olur.

Stirekli Endise. Bas edilebilecek olandan fazla stres, kisinin cevresini ve
insanlar1 anlamasini zorlagtirarak yersiz endiseler yasamasia neden olur. Siirekli
hissedilen endise beyinde yorulma olarak kisiye geri doner ve bu da kisiyi hayattan
koparan bir etkidir.

Gerginlik: Gerginlik stresle dogru orantili bir duygu durumudur. Stresin dozu
arttikca gerginlik diizeyi de artar. Gerginlik; kizginlik, tedirginlik, huzursuzluk,
doyumsuzluk, 6fke, genellikle aglik gibi belirtilerle kendini gosterir. Bu tiir duygu
durumundaki kisiler ¢ok c¢abuk sinirlenir ve olaylara olmasi gerekenden biiyiik
tepkiler verirler. Ayni zamanda bu insanlarin uyku diizeni bozulur ve sigara, alkol
gibi zararli maddeleri daha fazla tiiketirler.

Diis Kiwrikhigi: Farkli sebeplerle hedeflerini gergeklestiremeyen kisiler diis
kiriklig1 ve caresizlik duygularimi agirlikli olarak hissederler. Hedefe varamamis
olmak insanlar iizerinde ciddi etkiler yaratir. Birey kendini heyecanli, huzursuz

hisseder ve etrafina kin, 6fke gibi hisler besler.
2.3 Is Stresi

Is hayatindan sosyal hayata, &zel iliskilerden teknolojik yeniliklere kadar

orgiitsel ve gevresel bircok unsur stres kaynagidir. Insan hayatinin tamaminda etkili
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olan bu aktor is hayatinda da calisanlarin fiziksel ve zihinsel tiikenmesi seklinde
kendini gosterir (Ekinci ve Ekici, 2003: 109).

Aragtirmacilarin ortak degerlendirmesine gore is stresi kaynaklar1 ¢alisanlarin
is yasamm Kkalitelerini diisiirmektedir. Is ¢evresinde stres unsurlari su sekilde
aciklanmistir (Chang vd., 2006: 31);

1. Is iizerinde denetim olmamasi veya ¢ok fazla denetim olmast,

Is beklentisinin yiiksek olmast,

Is iliskileri icin gerekli destegin verilmemesi,
Isletmenin temel kaynaklarmin yetersizligi,
Is yiikiiniin ¢oklugu,

Orgiitsel bagliligin diisiik olusu,

Gorev paylasimindaki dengesizlikler,

Isten ayrilma diisiincesine yogunlasma,

© ©o N o g b~ w DN

Ailevi sorunlar gibi kisisel etmenler.

Is stresi calisma yasamimin genelinde tiim insanlar icin ayni derecede
hissedilmemektedir. Icra edilen gorevin zorluk durumuna gore degiskenlik
gostermektedir. Bu baglamda stres dort boyut igerisinde ele alinmaktadir (Chu vd.,
2006: 497; Code ve Langan-Fox, 2001: 160-161);

1. Agik olmayan gorev yiikiimliiliiklerine dayanan rol belirsizligi,

2. Celiskili gorev yiikiimliiliikleri ya da iki veya daha fazla ¢alisanin birbiriyle

uyumsuz i gerekleri derecesine dayanan rol ¢atigmast,

3. Fazla abartilmis gorev-rol talep ve beklentilerine dayanan asiri is yiikii,

4. Is performansimin diismesine sebep olan kaynak yetersizligidir.

Is stresinin en etkin kaynaklaridan ilki rol catismasi ve rol belirsizligi gibi
kalipsal olgulardir (Yousef, 2002: 99-100). Rol catismast; kisinin gerceklestirdigi
sonu¢ ile yapmasi beklenen davraniglar arasindaki farktan kaynaklanmaktadir
(Chang and vd., 2006: 30-31). Rol belirsizligi ise oOrgiitiin ¢alisana yapilmasini
istedigi gorevle ilgili beklentisini tam olarak agiklamamasi sonucu ortaya ¢ikar (Van
vd., 1981: 44).

2.3.1 Stresin Olusum Sebepleri

Stresin ne oldugu, stresi yaratan unsurlar, etkileri gibi konularda stresin genis

kapsamli bir degisken olmasi nedeniyle fikir birligi yoktur ancak arastirmacilarin
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tizerinde uzlastig1 ortak noktalar vardir. Stresin bireysel faktorler, fiziksel ve orgiitsel
cevre sartlartyla ilgili oldugu lizerinde anlasilan ortak fikir alanlarindan biridir
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 1996: 145-148). O halde, stresi olusturan faktorleri incelemek
daha agiklayici olacaktir.

2.3.1.1 Stresi olusturan etmenler

Stresi yaratan etmenler kisiden veya ¢evreden yonelen beklenti ve baskilardir.
Hayatin igerisinde karsilasilan kiiciik ¢apl giigliikler kisinin bilissel siirecleri ile
ilgiliyken; major stres unsurlart kisinin ¢evreyle arasindaki iletisimle alakalidir.
Stresin sebepleri bu iki unsur arasinda dengede durarak arastirilmalidir. Aksi halde
mindr etkilere kayillmasi durumunda nevrotik yapilara odaklanilip ¢evre etkeni gz
ard1 edilir ki bu rasyonel bir arastirma bi¢imi olmaz. Diger tiirli kisinin bilissel
stireglerini yok sayarak ¢evre iletisimine yonelinecektir ki bu tutum da zaten kokleri
olan aciklamalar saglamaz. Kisilerin gecmis deneyimleri onlar1 diger bireylerden ayr1
kilan en 6nemli 6zellikleridir ve kisilerarasi farkin yok sayilmasi stres etmenlerinin
belirlenmesinde ¢arpik bir sonug ortaya koyacaktir. Stresi yaratan etkenler alt1 grupta
incelenmektedir (Hobfoll, 1993);

1. Fiziksel etkenler: Kisiden kaynaklanan ya da distan gelen etkenler.

2. Psikolojik etkenler: Diisiince tarzlari, olaylara bakis agisi.

3. Toplumsal etkenler: Kisiler arasi ¢atismalar, sosyo-ekonomik durum.

4. Ruhsal etkenler: Yasam amacinin olmamasi.

5. Isle ilgili etkenler: Is arkadaslari ile iliskiler, rol karmasasi

6. Durumsal etkenler: Yetersiz egitim almis olmak, meslektaslar1 ile duygu

paylasimi yasayamama.
2.4 Orgiitsel Stres

Modern c¢agda insanlar is ortaminda ¢okca vakit gegirdiklerinden stresle en
fazla kars1 karsiya kaldiklari alan is hayatidir. Calisanlarin ise, is yerine ve oOrglite
uyum saglamak adina deneyimledikleri problemler onlar1 negatif olarak etkiler. Bu
asamada stres bireyin is ve Orgiite daha zor senkronize olmasina neden olarak fiziksel
ve ruhsal saglik iizerinde problemler yaratir. Orgiitler belli bir amag icin biraraya

toplanmis insanlar1 ifade eder. Bir amaca ulasma gayreti, bunu gerc¢eklestirirken
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gecirilen siirecler, tiretim faktorleri, digsal ¢evre etkileri gibi pek ¢ok degisken ile
iligki kurulur ve her biri farkli zaman ve ¢aba harcanmasini gerektiren 6gelerdir.
Yani orgiitlerin stresten uzak olmasi miimkiin degildir ve tabiati1 geregi her zaman az
ya da ¢ok bir stres diizeyi mevcuttur. Bu durumda o6rgiitsel stres oldukga Kritik ve
onemli bir olgudur. Orgiitsel stres, “kisi ve drgiit arasindaki iliskilerden kaynaklanan,
kisilere gore degisiklik gosteren ve kisinin normal fonksiyonlarindan uzaklagsmasina
neden olan bir durum” olarak tanimlanabilir (Arikanli ve Ulubas, 2004: 107).
Akgilindiiz (2006)’e gore; stres kisisel unsurlar barindiran bir olgudur ve
bireylerden meydana gelen oOrgiitlerde stresin olmast dogal bir durumdur. Kisiden
kaynakli bir unsurun kisilerarasi iliskiler sonucu yarattigi sinerji de orgiitsel stresi
olusturur. Orgiitsel stres kisi ve is iliskilerinin sonucunda bireyleri standart

fonksiyonlarimi kullanmaktan alikoyan negatif bir etkidir.
2.4.1 Orgiitsel Stres Kaynaklar

Stresin belirsiz kapsami ve siibjektif 6geler i¢eriyor olmasi stres kaynaklarinin
tam anlamiyla ve ortak fikir birligiyle agiklanamamasina neden olmustur. Literatiirde
orgiitsel stres kaynagi iizerine ¢ok farkli calismalar ve dolayisiyla farkli goriisler
mevcuttur, bu goriisler asagida kisaca 6zetlenmistir;

Eroglu (2006); stres kaynaklarini; genel stres sebepleri, fiziki ¢evre sartlari,
ekonomik sartlar, sosyal hayat, ¢aligma hayati ve kisilik yapis1 olmak tizere alti
grupta agiklamistir.

Silah (2005) ve Aydin (2004); calismalarina gore stres kaynaklari; Orgiitte
kisiler aras1 iligkilerden kaynaklanan stres, is ortamindaki fiziksel sartlardan
kaynaklanan stres nedenleri, 6rgiitsel politikalardan kaynaklanan stres nedenleri, isin
yapist ile ilgili stres nedenleri ve orgiitsel yapidan kaynaklanan stres nedenleri olmak
tizere gruplanirlar.

Konuyla ilgili yabanci arastirmacilardan Luthans (1992); orgiitiin yapisal
ozellikleri, orgiitsel politikalar, orgiitsel sliregler ve fiziksel kosullar seklinde stres
kaynaklarini gruplandirmistir.

McGrath (1976) ise orgiitsel stres kaynaklarini; bireyin kendinden kaynaklanan
stres, role bagli stres, sosyal ¢evreden dogan stres, davranig ortamindan kaynaklanan

stres, gorev kaynakli stres ve fiziksel ¢cevreden kaynaklanan stres olarak ayirmistir.
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Goriildiigii  gibi  literatiirde  Orgiitsel  stres  kaynaklar1 ¢ok  farkli
siiflandirilmistir. Bu nedenle bu calisma kapsaminda literatiirdeki ana basliklar
dogrultusunda oOrgiitsel stresin kaynaklar1 olarak: Genel Cevresel Faktorlere Yonelik
Stres Kaynaklari, Is Yapisina Yénelik Stres Kaynaklari, Orgiit I¢i Fiziksel Kosullara
Yonelik Stres Kaynaklar1 detayli olarak ele alinacaktir.

2.4.1.1 is yapisina yonelik stres kaynaklan

Stresin temel degiskenlerinden biri isin Ozellikleri, mesleki hastaliklar ve
tehlikeler gibi yapilan isin genel niteliklerinden kaynakli yapilardir. Isin yapisim
olusturan etmenler olarak calisma kapsaminda; asir1 is yiikii veya az calisma, tek
diize calisma ve monotonluk, ¢alisma saatlerindeki belirsizlik ve uygunsuzluk,
misteri memnuniyetsizligi ve sikdyet edilme korkusu, isi belli siirede bitirme
zorunlulugu, yeterli arac ve gerecten yoksun olma, tayin ve terfi ile ilgili sik
degisikliklerin yapilmasi etkenleri incelenmistir.

Asin Is Yiikii veya Az Cahsma: is yiikii, bir gdrev kapsaminda o yetkiye

yiiklenen sorumluluklarin tamamini ifade etmektedir. Gorev kapsaminda kisiye
verilen asir1 is yiikii stres kaynaklarinin dnciilerinden biridir. Asir1 is yiikii, mesaili is
giinlerini ve programlari, yogun seyahatleri ve isi yetistirmek icin daha fazla
calismay1 gerekli kilar (Artan, 1986). Tiim bu siiregleri gerceklestirmek igin birey
olmas1 gerekenden ¢ok daha fazla ¢aba harcar ki bu durum da stresi yaratan en kritik
noktadir.
Calisana agir1 is yiiklenmesinin farkli sebepleri olabilmektedir (Giiney, 2001);
1. Yeterli personel bulunmamasi,
2. Pozisyonun yiikselmesi ile alinan sorumlulukla birlikte is yikiiniin de
artmasi,
3. Is gezilerine hep belli kisilerin génderilmesi,
4. Gorevle ilgili taleplerde zaman g6z Oniinde bulundurulmadan beklenti
olusturulmasi,
5. Isin mesai saatine gore planlanmamas1 sonucu eve is gotiirme zorunlulugu
gibi etmenler is yiikiiniin fazla olmasina neden olmaktadir.
Tek Diize Calisma ve Monotonluk: Icerigi ¢cok dar olan, zeka ve yetenek
uygulanmasi gii¢, ekip ¢alismasina izin vermeyen islerde monotonluk diizeyi yiiksek

olup; ozellikle imalat teknolojisinde goriilen bu tiir islerde ¢alisanlar yalnmzlik,
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yabancilagsma, birbirinden kopma gibi davraniglar gostermektedir. Bu duygu
durumlart ve davraniglar asir1 stres ve verimsizligin temel kaynaklarindan birini
olusturmaktadir (Baytar, 2010).

Calisma Saatlerindeki Belirsizlik ve Uygunsuzluk: Is siireleri ve dinlenme
molalarinin sikligi-siiresi kisiler iizerinde psikolojik ve fiziksel etkiler meydana
getirmektedir. Bu konu iizerine yapilan arastirmalarda insan sagligi i¢in en uygun
caligma siiresi, ise baslama saati, mola siiresi ve siklig1 gibi krtitik faktorler
belirlenmeye ¢alisilmistir. Ortak arastirma sonuglarina gore insan sagligina en uygun
giinliik caligma siiresi maksimum 7,5 saat; haftalik ¢alisma siiresi ise 45 saattir
(Camkurt, 2007: 88).

Vardiyali1 calismalarda molalar ve is saatleri siirekli degisir ve bu degisim
bireyin tim hayatin1 etkiler. Ayrica siirekli degisen dengelere yetisme cabasi da
bireyleri ekstra yoran durumlardandir. Boyle c¢alisma bigimlerinde sik
degisikliklerden yeme-igme ve dinlenme saatlerindeki degisiklikler sebebiyle ilk
etkilenen fizyolojidir. Ozellikle gece vardiyasinda uyanik kalmak adina sik¢a cay,
kahve, sigara gibi uyarici madde barindiran besinler tiiketilmektedir. Bu tiir
yiyeceklerin gece vakti ve ¢okca tiikketilmesi istahsizliga neden olmakta ve bu sekilde
harcanan enerji yerine koyulamamaktadir (Eroglu, 2006).

Miisteri Memnuniyetsizligi ve Sikdyet Edilme Korkusu: Biitin meslek
gruplarinda miisteri memnuniyetsizligi ve sikayetler yasanmaktadir. Bu yaygimn
rastlanan durum calisanlar iizerinde en ¢ok stres yaratan kaynaklardan biridir. Isin
standardin1 korumak, miisteri odakli pazarlama geregi miisteri tatmini saglamak gibi
amaglar i¢in calisanlara aksi bir duruma sebep olmamalar1 gerekliligi ¢ogu zaman
hissettirilir. Birilerinin tatmin olmasi ve sikayet etmemesi odaginda is yapan bir
calisgan yogun strese maruz kalmaktadir. Yogun stres yasayan bireylerin diigiik
performans gosterdigi kabul goren bir gercektir. Bu durumda siirekli miisteri tatmini
saglamak ve sikdyet almamak kistaslariyla ¢alisan kisinin endise ve stresi artmakta
verimliligi diismektedir (Oncii, 1974).

Isi Belli Siirede Bitirme Zorunlulugu: Giiniimiizde zaman en &nemli iiretim
faktorlerinden biridir. Zamanin bu derece kiymetli ve az olusu belirlenmis islerin
ongoriilen zaman igerisinde bitmesi beklentisiyle birlestiginde c¢alisan igin stres
kacinilmaz olmaktadir. Giiniimiizde pek ¢ok meslek bu kiskagta sikisip kalsa da

memurlar, muhasebeciler, bankacilar ve 6gretmenler gibi belli meslek gruplari bu

29



stres kaynagi tarafindan daha fazla kotii etkiye maruz kalmaktadir. Ciinkii belirli
mesleklerde senenin belli zamanlarinda gorevlerin hizlica tamamlanmasi zorunlulugu
vardir. Zaman faktoriinlin azligindan sikayet eden kisilerin sayis1 giin gectikce
artmaktadir. Siirekli baski altinda c¢alisan bu insanlar, kronik yorgunluk, tiikenmislik,
stres ve pek tabii gerginlik durumlarini {ist sinirlarda yasamaktadirlar (Aydin ve
Ornek, 2008).

Yeterli Ara¢ ve Gerecten Yoksun Olma: Her is dogasi geregi belli arag
gereglere gereksinim duyar. Bunlar isi yapabilmek icin kullanilmasi zorunlu
aletlerdir. Bu arag-gerecler; ¢alisanla isini iyi senkronize eden, kullanani gereksiz ve
asir1 yormayan, yakaladigi uyumla is basarimini yiikseltir nitelikte olmalidir. Bu
nitelikleri tagiyan aletlerin isletme biinyesinde yeterli diizeyde bulunmas1 da bir diger
temel sarttir. Bu iki niteligi tasimayan arag-geregler ¢alisanin isi gerceklestirmek
adina harcayacag enerjiyi yiikseltir, daha fazla ¢abayla daha az is yapmasina neden
olarak verimliligini diisiiriir, is doyumunu azaltir ve tiim bu olumsuzluklara maruz
kalan c¢alisan beklendigi gibi stres ve gerginlik yasarlar. Bu sebeplerle c¢alisan
tizerinde stres kaynagi olarak arag-geregler de onemli rol oynamaktadir (Aydin ve
Ornek, 2008).

Tayin ve Terfilerde Yasanan Olumsuzluklar: Atama, yiikselme gibi konularda
yasanan olumsuzluklar da bireyler iizerinde stres yaratan faktorlerdir. Bir kisi igin
kariyer onun yalnizca yapmasi gereken ve yapmakta oldugu isler olmayip; onun is
yerindeki roliiyle ilgili beklenti, amag, his ve arzularmi kapsayan bir kavramdir.
Kisinin yetenek, bilgi, beceri ve ¢aligma arzusunun egitilip yonlendirilmesiyle o is
yerinde ilerlemesi kariyer kavrami ¢ercevesindedir. Bu baglamda basari; iyi bir licret
karsiliginda iyi bir i yapmak, statii ve prestij kazanmak, giivence almak gibi temel
sartlarla Ol¢iilen bir olgu olmamaktadir. Kisilerin basarilar1 iyi kariyer algisiyla da
yakindan ilgilidir. Bu anlamda kariyer cercevesinde kisiye; gelistirme, egitim,
yetistirme, deneyim, kariyer planmasi ve planlarim1 gerceklestirme imkanlar
sunulmalidir. Terfi olanaklar diisiik, seyrek olan veya hi¢ olmayan orgiitlerde kisiler
sik¢a haksizliga ugramis ve hayal kirikligi duygu durumlarn yasamaktadir. Kisinin
calisma yasamini dogrudan etkileyen bu tiir durumlar ciddi derecede stres kaynagi
olmaktadir (Eren, 1993).

Aciklamalardan anlagildig: lizere terfi; takdir edilme, saygi gorme, kendini

gerceklestirme  ihtiyaglarinin  tatmin  edilmesi anlamini  tagimaktadir. Bu
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gereksinimlerin  karsilanmasi; verimlilik, isgiici devir oraninda diigme, olumlu
personel giidiilemesi, kolay personel bulma gibi pozitif durumlari beraberinde
getirirken; bu ihtiyaglarin doyurulamamasi tam tersi etkide bulunarak devamsizlik,
tercih edilmeme, eksik motivasyon, yiikksek stres gibi olumsuzluklar1 ortaya
cikarmaktadir (incir, 1990).

Calisanlarin Kararlara Katilim Diizeyinin Azligi: Calisanlarin kararlara katilip
katilmamasi stres kaynaklarindan biridir. Kendini ilgilendiren bir konuda s6z hakk1
olan ¢alisanin is doyumu daha yiiksek olmakta, isiyle ilgili daha az tehdit unsuru
hissetmekte, kendine olan saygi ve giliveni artmaktadir. Tiim olumlamalar mesleki

niteligini artirmaktadir (Geng, 2005).
2.4.1.2 Orgiit ici fiziksel kosullara yonelik stres kaynaklar

Ozellikle bedensel, zihinsel ve duyusal yorgunluga sebep olan ergonomik
elverigsizlik stresin ana nedenlerindendir. Yetersiz veya asir1 aydinlatma, sicak ya da
soguk calisma ortami, asir1 giiriiltii, is kazalari, 1s1 ve nem, zehirli maddeler ve
radyasyon, hava kirliligi stres kaynagi olan orgiit i¢i fiziksel faktorlerdir (Sokmen,
2005: 4; Camkurt, 2007: 81). Fiziksel faktorlerin kotii olusu; yorgunluk ve
titkenmislik hissi basta olmak iizere, depresyon, verimsizlik, 6tke ve sinirlilik hali,

isitme kaybi, bas agris1 gibi sonuglar ortaya ¢ikarmaktadir.
2.4.1.3 Genel ¢evresel faktorlere yonelik stres kaynaklar:

Is yasami bireyin en fazla vakit gecirdigi ve iizerine diisiindiigii alandir fakat is
disinda kisiye stres olusturan diger faktor ¢evredir. Ekonomik yapi, sosyokiiltiirel
yapi, hukuki ve politik yapi, medya ve haberler ¢evresel stres kaynaklari olarak ele
alinmaktadir.

Genel ¢evrenin stres kaynaklari Eren (2006: 293-303);

Sosyal ve kiiltiirel degismeler,
Ekonominin gidisi,
Ucretlerin yetersizligi,

1

2

3

4.  Teknolojik degismeler,
5. Caligsma kosullar ve is giicliigii,
6

Terfi sorunlari,
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7. Orgiit yapis, iklim ve kiiltiirii,

8. Rol ve gorevin monotonlugu veya asir1 ¢esitliligi,
9. Orgiitsel iliskiler,

10. Orgiitsel cevre ve rekabet sorunlari,

11. Teknik degismeler ve yenilikler,

12. 1s yerinin uzaklig,

13. Calisilan kentin ¢evresel ve ulasim sorunlari,

14. Vardiyali ¢alisma,

15. Politik hayatin belirsizligi,

16. Is gevresinin stres kaynaklaridir.
2.4.2 Is Kaynakh Stresin Sebepleri

Is kaynakli stres yiiklenen isin az veya cok olmasi, zaman baskisi, isin tek
diizeligi, calisma ortaminin ergonomik yapisi, teknoloji, is miktar1 gibi unsurlar isin
yapistyla ilgili stres kaynaklaridir. Baz1 durumlarda is tabiati geregi streslidir. Bu
strest minimuma indirerek etkilerinin major diizeyde kalmasi verimlilik, performans

ve motivasyon adina ¢ok onemlidir (Hargreaves, 1998: 87).
2.4.3 Bireysel Stres Kaynaklari

Bireysel stres kaynaklar1 kiginin 6zel yasamindan beslenen stres sebepleridir.
Evlilik, 6liim, dogum, ¢ocuk sorumlulugu, bosanma, ekonomik sorunlar, yas, yasam
stili, hastalik, ekonomik durum gibi sahsin kendi 6zel sinirlar1 iginde kalan konular
da stresin kaynaklarindan biridir (Giiney, 2001: 10).

Bireyin kendisi ile ilgili stres kaynaklar1 (Eren, 2006: 293);

Bireyin kisiligi,

(A tipi davranis),

Monoton yasam tarzi,

Bireyin aile sorunlari,

Bireyin yasama tarz1 (igki, sigara, ilag, kumar diiskiinliigii),
Bireyin biyolojisi,

Yiiksek kolesterol,

L N o a A~ w Db e

Yiiksek tansiyon,
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9. Bireyin parasal sikintilari,

10. Orta yas bunalimidir.

Ozel hayatla ilgili gelismeler donem dénem stres yaratabilir ancak en dnemli
ve etkin bireysel stres kaynagi kisilik yapisidir. Bu konuda aragtirmacilar A tipi ve B
tipi olmak tizere iki tiir kisilik yapisi ortaya koymustur. A tipi kisilik yapisindaki
bireyler; yiikselme ve basar1 hirsi, yaris odaklilik, duygusallik, cabuk ofkelenme,
heyecanlilik, acelecilik, hizli konusma ve hareket etme, zayif insan iliskileri, kendine
ve sosyal hayata zaman ayirmama gibi 6zelliklere sahiptir. Arastirmacilarin olumsuz
olarak tanimladigi kisilik 6zellikleri ¢ok¢a bulunmaktadir. B tipi kisilik yapisinda ise;
is konusunda rahatlik, sakin ve agik konusma, zaman/basari kavramina ilgisizlik,
kendinden emin olma, sagligma ve arkadaslarima diiskiinliik 6zellikleri
bulunmaktadir. A tipi kisilik tiiriinde yiiksek kolesterol ve kalp krizi gecgirme
potansiyeli yiiksektir. B tipi kisiler sakin dogalar1 sebebiyle kalitsal kalp hastasi bile
olsalar saglikl1 bireylerdir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1996: 151).

2.5 Stresin Yoneticiler Uzerindeki Etkileri

Stres ve stresi yaratan etkiler tizerinde durulduktan sonra tiim bu olumsuzluklar
veya kotii sonuglar calisanlart oldugu kadar yoneticileri de etkilemektedir. Bu
konuda stres unsurlar1 yoneticiyi calisanlardan farkli olarak etkilerini bertaraf etmek
konusunda da ilgilendirmektedir. Basarili bir yonetici oOrgiitiindeki stresi uygun
tekniklerle basarili siireglerle yoneterek olumsuz etkileri yok etmeli veya minimize
etmelidir. Stresin etkileri azaltildig1 siirece oOrgiitsel basaridan ve dogal olarak
yonetim basarisindan s6z edilebilmektedir. Stresi yonetebildigi ve etki alanini mindr
etkilerini minimum diizeyde tutabildigi siirece basaris1 artacak olan yoOnetici

kariyerine art1 degerler eklemek i¢in orgiitsel basartya odaklanmalidir (Gtiglii, 2001:
34).

2.6 Is Stresinin Yarattign Sonuglar

Calisma hayatinin tamaminda is stresi bu denli etkili bir olguyken beklendigi
iizere meydana getirdigi ¢ok ve ¢esitli sonuglar vardir. Is stresinin olusturdugu
sonuglar kisi ve orgiit temelli kaynaklar bireysel ve orgiitsel alanlardan beslenen bir

etkinin sonuglarinin da yine ayni mecralarda meydana gelmesi muhtemeldir.
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2.6.1 Bireysel Sonuclar

Stres, zorlanma ve uyum saglama siireglerinde kisilerin karmasik, duygusal,
davranigsal tepkileridir. Bu tepkilerin fizyolojik baglantilar1 ve tepkilerin psiko-
sosyal sonuglar1 vardir (Baltas ve Baltas, 2000: 133). Kisilerin i¢inde bulundugu
ortam ve c¢alisma sartlar1 onu etkileyerek viicudunda biyokimyasal sivilarin
salgilanmasini saglayarak diislinsel ve bedensel tepkiler vermesine neden olur.
Stresin tibbi agiklamasi ve sonucu olarak goriilen bu yaklasim tek basina stresi
aciklamamaktadir fakat stresin tibbi alakasi da gbzardi edilemeyecek kadar bilimsel
ve mithimdir. Karmasik olan stres siireci bir dizi fizyolojik ve psikolojik olaylar
serisi oldugundan tip stresin sonuglarin1 dlgmede 6nemli bir aractir (Eren, 2006:
292). Stresin sonuglar1 kisilerde yarattigi fizyolojik ve psikolojik etkilerle ortaya
cikmaktadir. Boylece, stresin sonuclarini fizyolojik ve psikolojik etkiler olmak iizere
iki grupta incelemek aciklayici olacaktir;

Fizyolojik Etkiler: Dis uyaranlara karsi verilen biyokimyasal tepkiler su
sekildedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1996: 143);

1. Normal Kars1 Koyma Diizeyi

2. Alarm Reaksiyonu

3. Karsi Koyma Asamasi

4. Tiikenme

Bu asamalar disinda bedensel ve ruhsal sinirlarin zorlanmasi, tehdit edilmesi ve
kisinin kendi kapasitesiyle bu olumsuzluklara yanit veremeyecegi algis1 stres
yasamasina sebep olur. Stres; bireye zihinsel, psikolojik, davranigsal ve fizyolojik
olarak her anlamda yikic1 sonuglar meydana getiren bir etkidir. Fizyolojik etkilerin
bir kisimi stresin sonucglarmin biyokimyasal diizeyde ele alinmasini igerir. Stresin
biyokimyasal etkiyle fizyolojik sonuglar yarattigi organizma boliimleri asagidaki
gibidir (Balci, 2000: 2-3);

1. Beyin

Adrenal bezler

Serbest yag asitlerinin salinimi

Kaslarda protein sentezi ve seker olusturmak igin aminoasit salinimi

2
3
4. Karacigerde ve kaslarda depolanmis sekerin salinimi
5
6. Kanda serbest yag asitleri diizeyi yiikselir

7

Kanda seker diizeyi yiikselir
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8. Acth (stres hormonu)

9. Hipofiz bezi

10. Adrenalin

11. Kortizon

Stres durumunda depolanmis yag ve seker gerekli enerjiyi saglamak adina kana
karisarak hammadde tedarik eder. Bedene ve beyne daha fazla oksijen temin etmek
amaciyla solunum hiz1 artar. Beyne ve kaslara daha fazla oksiyen tasiyabilmek igin
kandaki alyuvar miktar1 artar. Gerekli kanin iletilmesi maksadiyla kalp ritmi hizlanir
ve kan basinci yiikselir. Tiim bu olaylar akabinde viicut yaralanma durumunu
gozeterek kendini yaralanma ihtimaline hazirlar ve kan1 gévdede toplar, pihtilagmay1
baslatir. Kuvvet gerektiren bir is oldugu algisiyla kas gerilimi artar. Aciliyetle
calismasi gerekmeyen sistemler yavaslatilarak veya durdurularak artirilan enerji kas
ve beyinlere taginir. Daha fazla 151k almak i¢in géz bebekleri biiyiir ve daha az 1g1kli
ortamlarda bile iyi goriir hale gelir. Dis ortamdan daha fazla veri elde etmek
amactyla tiim duyu organlar1 hassaslasir. Kulak zarinin gerilerek daha fazla isitme
saglamasi1 bu olaya bir 6rnektir. Hipofiz bezi uyarilir, adrenalin salinimi yiikselir ve
savunma sistemleri daha etkin ve giiclii hale gelir (Baltas ve Baltas, 1986: 24-25;
Baltas ve Baltas, 2000: 136-137).

Psikolojik Etkiler: Strese verilecek tepkide id, ego ve siiper ego sistemleri etkin
rol oynar. Id insana her zaman tabiatindan kaynakli hayvani diirtiileri gosterir; siiper
ego olmasi gereken ahlaki ve etik degerleri temsil eder, ego ise bu iki unsur arasinda
dengeyi bulur. Stresle yliz ylize gelen kisi bu hiyerarsik olguya gore hareket
edecektir. Id, etkeni ortadan kaldir yok et derken; siiper ego makul ol, normlara uy
diyecek; insan ise egosunun devreye girmesi ile rasyonele yakin bir davranig
sergileyecektir. O halde neden stres karsisinda verilen tepkilerin standardizasyonu
yaptlamamistir? Ciinkii bu li¢ unsuru insan zihninin nasil harmanlayacagi; id ve
stiper egonun nerede dengelenecegi higbir zaman stabil ve standart degildir. o halde
insanin stres karsisinda elde edecegi psikolojik sonug rassal belirlemelerin
kombinasyonuyla meydana gelmektedir (Balci, 2000: 9; Sabuncuoglu ve Tiiz, 1996:
147).
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2.6.2 Orgiitsel Sonugclar

Bas edilir stres diizeyinin tiistiinde strese maruz kalan ¢alisanlarda ilk olarak
orgit i¢in etkinlikte azalma goriilmektedir. Bu asamay1 siire¢ uzadigi miktarda
yabancilagsma takip etmektedir. Daha da ileri bir adim olarak kisi artik oOrglitten
cekilmeye gitmektedir. Orgiit bazinda stres kaynakli bu davranislarin somut
sonuglari; verimlilikte diisme, is kazalarinda artma ve kalifiye is giicii kayiplar
yasamadir (Klarreich, 1999: 52).

Isgiicii kayiplar1, devamsizliklar, eksik motivasyon orgiit i¢in ekonomik kayip
oldugu gibi orgiit iklimini de olumsuz etkileyen sonuglar olmaktadir. Hissedilen
endise ile performans diizeyi arasinda bir iligki vardr. Stresin ¢ok yiiksek olusu
alinacak kararlarda panige sevk ederken ¢ok diisiik olusu da konuya yeteri kadar
odaklanamamaya neden olmaktadir. Bu baglamda stres, alt bir basamaktan giderek
artan seklinde diizenlenmeli ve en yiiksek performansin goriildiigi noktada stres
diizeyi artik artirtlmamalidir. Asirt stres ve az stres her ikisi de istenen durumlar
degildir. Stres her zaman zararli bir unsur olmamaktadir. Stres kisiye belli
goriiniimler de kazandirir. Stresli islerle ugrasan kisilerin zor ve 6nemli isler yaptigi
diisiiniiliir. Insanlar1 mesafeli davranildiginda bu tiir isler yapan kisiler mazur
gortliir. Stres bu sekilde dozuna gore olumlu veya olumsuz sonuglar yaratmaktadir.
Gilintimiizde stres genelde olumsuz etkileriyle sik¢a kullanildig icin ilk etapta negatif

bir etki unsuru gibi algilanmaktadir (Baltag ve Baltag, 2000: 144)
2.7 Stres Yonetimi

Cagimizda yasamin her alaninda etkili olan stresle miicadele edebilmek, stres
yaratan kaynaklar1 engelleyebilmek, yasam kalitesini artirmak i¢in strese karsi plan,
yontem ve yollar gelistirmek stres yonetimi olarak adlandirilir. En kapsamli ve yalin
ifadesiyle bireysel veya orgiitsel diizeyde stresin etkilerini engellemek veya azaltmak
icin gelistirilen duygusal ve davranigsal tepkilerin tamamina stres yonetimi denir

(Ozkalp ve Kirel, 2001: 18).
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2.7.1 Bireysel Yontemler

Bu baglamda Braham’in DKBY (degistir- kabul et- bos ver- yasam tarzini
yonet) modeli en detayli c¢alismalardan biridir. Model, Kkisilerin streslerini
yonetmelerinde 4 asamali siiregsel bir stili konu almaktadir (Braham, 1998);

1) Ilk Asama Degistir; Iginde bulunulan olumsuz durumlar1 imkanlar
dahilinde degistirerek onlardan kurtulmayi 6ngoriir. Olumsuz durum degisirse sebep
oldugu stres de ortadan kalkacaktir.

2) Ikinci Asama Kabul Et; Karsilasilan durumlar her zaman degistirerek veya
baska yollarla kontrol edilerek basa ¢ikilacak durumlar olmayabilir. Bu asama boyle
durumlarla  karsilagilabilecegini  Oongdrmekte  ve  kontrol  edilemeyecek
biiyiikliiktekileri kabul etmeyi onerir. Kontrol edilemeyecek kosullar karsisinda 6tke
ve panige kapilmadan pozitif bir yaklasimla sorunlara yaklasmayr 6grenmek bu
asamada gerceklestirilir.

3) Uciincii Asama Bos Ver, Degistirilemeyen, kontrol edilemeyen ve
kabullenmesi gii¢ olaylarin kiside onemli olmamasini saglamaktir. Duygusal,
zihinsel ve ruhsal agidan giiclii etkileri olan bir yontemdir. Ciinkii iizerinde etkinlik
gergeklestirilemeyecek bir durumu yonetmeye ¢alismak bireyleri kontrol takintisina
gotiirlir ve bu da stresin baska tiirliistidiir.

4) Dordiincii Asama Yasam Tarzimi Yonet; Kisginin yagamini istedigi
dogrultuda diizenleyerek diyet, rahatlama, egzersiz gibi rutinler gelistirmek suretiyle
ilerde olusabilecek stres unsurlarini bugiinden torpiilemesi demektir.

Denenen, arastirilan ve tavsiye edilen tiim stres yonetme yontemlerinde amag
Kisinin ruh ve beden sagligini korumasi ve kaliteli bir yasam slirmesini saglamaktir.
Bu nedenle ana odak noktasi stresi ve unsurlarint yok etmek degil stresle miicadele
edecek yontemler gelistirerek etkisini minimize etmektir. Zaten stres dogas1 ve yapist
geregi kaynagini cogu zaman kisiden degil ¢evresel etkilerden alan bir unsurdur.
Disaridan tehdit olarak bireye yonelen bir yapiyr bireyin yok etmesi miimkiin
degildir ancak kendisine yonelttigi koti etkileri yok edebilir veya en aza
indirgeyebilir. Stres karsisinda elini giliclendirerek stresin etkilerine duygusal ve
davranigsal kuvvet kazanarak direnme gosterebilir. Stres ile miicadele etmenin bir

diger yolu da ii¢ asamali bir modeldir (Klarreich, 1999: 253);
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1) Kisa Vadeli Politika: Kisaca stresi tanima yontemidir. Stresin ne oldugunu,
kaynakalarini, yaratabilecegi etki ve yikimlari bilmek; etkin bir stresle miicadele i¢in
stresle basa ¢ikma metot ve kurallarini 6grenmektir.

2) Orta Vadeli Politika: Kisa vadeli politikanin bir adim daha iistiine ¢gikarak
stresi tanmimanin yaninda stresi ongdérmek temelli stratejidir. Stresin sebeplerini,
uyaranlarin1 6nceden tahmin ederek bu etkilere engel olmak ve uzak durmaktir.
Bedensel ve duygusal stres semptomlarini kontrol altinda tutmak, stres
olusturmayacak bir yasam tarzi benimsemek, olumlu stres etkilerini hayatinda
tutarak olumsuz stresin iist diizeye ¢ikmasini engellemek olarak agiklanabilir.

3) Uzun Vadeli Politika: Optimum diizeyde huzurlu, mutlu ve saglikli bir
hayat siirerek yasamdan tat almak, yetenekleri ¢ogaltmak, miimkiin olan en iist
seviyede verimli ve kaliteli bir hayat kurmak ve devam ettirmektir.

4) Uzun Dénemli Amaglar: Yiiksek seviyede huzurlu olmak, saglikli ve mutlu
bir diizenekte yasamak, yasamdan zevk almaya calismak, kabiliyetleri daha da

gelistirme olanaklari saglamak, en {ist seviyede verimlilik saglamak (Giiney,

2001:538).
2.7.2 Orgiitsel Yontemler

Stresi kontrol altina alabilmek orgiitler i¢in de kritik 6neme sahip bir konudur.
Orgiitlerin de stres yonetimine dair gelistirip uyguladiklar1 belli yontemler vardir.
Orgiitsel stres yonetimi; bireysel ve orgiitsel stresi kontrol altina alarak orgiit
sagligini korumak maksadinda yontemleri olan bir felsefedir. Stres yonetim modeline
gore orgiitsel stres metotlar1 su sekildedir (Ozkalp ve Kirel, 2001: 18);

1. Katilimli yonetim,

. Amaglan belirleme faaliyetleri,

. Rol analizi ve smiflandirilmasi,

. Sosyal destek,

2
3
4. Zaman yonetimi,
5
6. Duygusal iklimi kontrol,
7

. Stres yonetimi egitimidir.
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2.8 Stres Modelleri

Edwards, Baglioni, ve Cooper (1990), stresli durum ve olaylar, kisilik
etmenleri, stresle basa ¢ikma yollar1 ve stresi yenme stratejileri ile stres belirtileri
etmenleri arasindaki iligkileri uygulamali olarak yeniden degerlendirerek yedi genel
teorik model olusturmustur (Akt. Ertekin, 1993: 18-23);

Dogrudan Etki Modeli:

Stresle bas etme yontemlerinin her birinin, elde edilecek sonu¢ {iizerinde
bagimsiz ve birbirinden ayr etkileri oldugu varsayilir. Ayrica A tipi kisilik ile
uygulanacak yontem de stres yaratma konusunda birbiriyle alakalidir. Dogrudan etki
modelinde, stres ve A tipi davranig stres etkileri artiran; stresle basa ¢ikma
yontemleri geregince gelistirilen girisimler ve davramiglar etkileri azaltan bir rol
oynar.

Yumusatilmig Etki Modeli:

Stres ve sebep oldugu sonuglar arasindaki iligkilerin yumusatilmas: ve/veya
etkilemesi istenen etmenler arastirma konusu olmustur. Bu model ¢ercevesince
arastirilan stres etkileri bazi bireylerde daha giiclii iligkileri saklayacagi varsayimina
dayanmaktadir. Yumusatilmis etki modeli A ve B tipi davranig modelleri arasindaki
farki ortaya koymak konusunda oldukg¢a basarilidir.

Dolayli Etki Modeli:

Bu yaklasimda stres, yalnizca stresle ortaya ¢ikabilecek olumsuzluklar1 ortaya
sermez, bununla birlikte A tipi davranisi ve stresle basa ¢ikmayr da harekete
doniistirmede karsilasilacak strese dair tiim sonuglari yiikseltir. Ornegin, sorun
cozerek stresle bas etmeye calismak stres etkilerini azaltirken, ayn1 durumdaki A tipi
davranis kisisi ve duygu yiikli stres nedeni durum ig¢in stres belirtilerinde artma
gergeklesmektedir.

Dolayli Yumusatilmis Etki Modeli:

A tipi davraniga sahip olanlar, B tipi davranig tiirlerine gore daha stresli
ortamlar olusturmakta ve kullandiklari bas etme mekanizmalar1 daha basarisiz
sonuglar dogurmaktadir. Bu model, A tipi davranis ile stres arasinda stirekli bir
iliskinin oldugu ve stres belirtileri ile A tipi davranis arasindaki iligkiyi stresin

dolayl etkiledigi varsayimi lizerine kurmaktadir.

Kosullu Aracili Etki Modeli:
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Bu modelde, A tipi davranig ile stres belirtileri arasindaki iliskide Stres ve
stresle basa ¢ikma davranislart aract rol oynamaktadir. Ayni sekilde stres ve stres
belirtileri arasindaki iliskide stresle basa ¢ikma c¢abalar1 dolayli bir etki

saglamaktadir.
2.9 Is Stresinin Olumlu Yénleri

Stres genel olarak bireyi rahatsiz eden etkenlerin neden oldugu diizen
bozukluguna viicudun verdigi karsilik seklinde tanimlanir ve bu gercevede stres
olumsuz bir durum olarak goriiliir. Bununla birlikte, yeterli diizeydeki stresin
bireylerin kisisel gelisimine ve sorunlarinin ¢oziimiine katkida bulunmasi s6z
konusudur ve buda stresin olumlu tarafidir (Saracel vd, 2015: 13).

Hem iggorenler hem de orgiit agisindan ¢esitli olumsuz etkileri bulunan stresi,
ayn1 zamanda bireyin harekete geg¢mesini ve hedeflerine daha ¢abuk ulagmasini
saglayan bir ara¢ olarak da bakmak miimkiindiir (Giimiistekin ve Giiltekin, 2009:
147).

Stresin isletmeler ve c¢alisanlar agisindan her zaman olumsuz oldugunu
diistinmek hatali bir yaklasimdir. Basarmak igin belirli diizeylerde stres gereklidir.
Ancak, kisisel ozelliklere bagli olarak degisen maksimum stres miktarindan fazlasi
kisiye zarar vermeye baslamaktadir. Bu nedenle, stresi verimliligi ve etkinligi artiran
bir unsur olarak gérmek gerekir (Ozdevecioglu, 2003:131).

Stresle miicadele tekniklerinden iyimser diigiinmeyi kullanmasi kisinin
dogrudan ig¢sel motivasyonunu arttiracaktir. Tirk kiiltiirtinde ki yaygim kadercilik
anlayis1 iyimser diistinme tekniginin daha fazla kullanilmasini saglamaktadir. Her
seyin 1yi olacagini, basa gelen kotii olayda dahi bir hayrin oldugunu diisiinmek bagka
bir ifadeyle iyimser diisiinmek stresi azaltmakta ve motivasyonu artirmaktadir.
Sosyal iletisimin ¢ok giiclii oldugu iilkemizde 6zellikle de kadinlarin strese neden
olan etkenleri gevresiyle paylasmalari streslerini azaltmakta; ayrica sosyal g¢evreden
alman destekle motivasyonlar1 artmakta ve islerine daha iyi odaklanmalar
saglamaktadir. Bununla birlikte beslenme aliskanliklari, uyuma dinlenme gibi bireyin
giinliik yasam faaliyetleri ve bisiklete binme, ata binme, kayak yapma gibi fiziki
egzersizler kigiyi mutlu etmekte; hatta motivasyonunu artirmaktadir. Stresle

miicadele tekniklerinden zaman yonetimi ile motivasyon c¢ift yonli etkilesim
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halindedir. Yani motivasyonu yiiksek olan calisan zamani daha iyi ydnetmekte,
zamanin iyi yonetilmesi de kisiyi motive etmektedir (Ersar1 ve Naktiyok, 2012: 86).

Kariyer basamaklarinda isgdrenlerin kisilik yapilarina, yeteneklerine, yasina,
cinsiyetine, medeni durumuna, egitim diizeyine goére planlama yapmalar
gerekmektedir. Bunun yaninda, isteki ¢alisma siiresi, iy doyumu, oOrgiitsel siyasal,
yaptig is, rolii, kisiler arasi iliskileri, Orglitiin yapist ve iklimi gibi oOrgiitsel stres
kaynaklarina gore kariyer gelisimi planlanmalidir. Bu planlamalarin yapilmasinda;
yoneticilerin de, isgorenlerin stres ve tiikkenmislik duygusu igerisine girmesini
Onlemeleri, kisisel gelisim ve dinlenme olanaklarma ayrilan siireyi artirmalari,
mevcut is kosullarin1 yeniden goézden gecirmeleri ve iyilestirmeleri, kararlara
katilimin artmasini saglamalar1 ve de yogun calisma temposunun oldugu donemlerde
orgiite ek isgdren alimina gitmeleri, hem calisan bireyler acisindan hem de orgiit
acisindan is stresini azaltmada ve isgdrenlerin kariyer gelisimlerini desteklemede
onemli rol oynayacaktir (Giimiistekin ve Gtiltekin, 2009: 157).

Stresle miicadele tekniklerinden iyimser diistinme, saglik programi, sosyal ve
ruhsal destek, zaman yonetimi ve geri ¢cekilme davranisi ile i motivasyonu arasinda
pozitif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir. iliskinin giicii agisindan
bakildiginda stresle miicadele teknikleri boyutlarindan iyimser diisiinme ve zaman
yonetiminin motivasyonla iligkisinin, saglik programi ve geri ¢ekilmeye gore daha
kuvvetli oldugu goriilmektedir (Ersar1 ve Naktiyok, 2012: 98).

Isyerinde yasanan stres diizeyi ile isyeri disinda yasanan stres diizeyleri
arasinda bir denge saglanmasi durumunda, calisanin i doyumunda olumlu

degisimler gozlenebilecektir (Ozkaya ve vd., 2008: 178).
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UCUNCU BOLUM

IS STRESININ YENILIKCI DAVRANISA OLAN ETKIiSININ
INCELENMESI

3.1 I Stresinin Davramissal Sonuclari ve Yenilik¢i Davramsa Etkisi

Bireyin uzun siire strese maruz kalmasi sonucu olusan bir diger etki de
tilkenmedir. Cok fazla ¢aba sarfedip karsiliginda ¢ok az tatmin elde etmesi tilkenme
durumu vyaratarak kisinin durumla basa ¢ikma giiclinii azaltmaktadir. Calisma
hayatinda, pek cok isi basarmak isteyen birine Orgiit yeterli sartlar1 saglayip
istedigine ulagmasina izin vermediginde kisi sik sik engellendigini hissetmekte ve
tizerinde stresin etkisi uzamaktadir. Devam eden bu siire¢, zamanla istekliligin
kaybolarak giivenin azalmasina ve psikolojik geri cekilmeye neden olmaktadir.

Siirecin son noktasi da tiikenmeyle bitmektedir (Ergeneli, 2006: 255).
3.2 Stresin Bireysel Performansi Olusturan Unsurlar Uzerindeki Etkisi

Stresin 1liml1 diizeyde olmasi kisiyi performans gostermeye ittiginin bilinmesi
stresin degil siddetinin 6nemli oldugunu isaret etmektedir. Ciinkii optimum diizeyin
altinda veya istiinde her stres diizeyi performans, verimlilik, etkinlik iizerinde
olumsuz sonuglar dogurmaktadir. Diisiik stres diizeyi odaklanma, yetkinlik, adanma
gibi performans unsurlarin1 asagiya ¢eken bir seyir izlerken; yiiksek stres diizeyi
direnme noktasini gegerek tiikenmeye neden olmaktadir. Kisilik tipi de stresin
hissedilen siddetine etki eden bir unsurdur. Ciinkii birey daha duyarli bir kisilik
yapisi ¢iziyorsa strese verecegi tepki daha biiyiik olup boyle kisilerde tiikenmenin
daha sik yasandigi belirtilmektedir. Boyle bireylerin performans ¢iktilar1 diisiik stres
diizeylerinde bile diisiik olabilmektedir. Asir1 stres hisseden normal bireylerde
meydana gelen etkiler calismanin daha Onceki boliimlerinde aciklandig gibi

fizyolojik, psikolojik ve davranigsal olabilmektedir. Stresin en ¢ok ve belirgin olarak
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etkinlik gosterdigi zihinsel becerilerin olumsuz etkilenmesi performansi etkileyen bir
diger unsurdur. Is hayati kapsaminda; analiz, karar verme, yargi gibi énemli rol
oynayan zihinsel beceriler asir1 stresten olumsuz etkilenir ve zihinsel yetenek azalir
(Yilmaz ve Ekici, 2003: 3).

3.3 Verimliligin Azalmasi

Modern yoneticilerin ¢alisma prensibi; en uygun yer ve zamanda, hizli, ucuz,
verimli ve kaliteli hizmet sunmak {izerinedir. Calisma yasaminda basarty1 artiracak
her unsur ise insan unsuruna baghdir. Bu baglamda yoneticinin ¢alisanlar tizerindeki
etkisine; calisanlarin stres ve verimlilik diizeyleri gosterge olarak kabul edilmektedir

(Ertekin, 1993: 62).
3.4 Rol Catismalari

Kisiler arasi iletisim catismalarinin 6nemli sebeplerinden biri de kisilerin
rolleridir. Kisinin bir grup veya pozisyonda sergilemesi gereken davraniglart
olusturan rol, kisisel olarak farklilagsan toplumsal bir degiskendir. Rolii toplum yaratir
ancak bireylerce yerine getirilmesinden ileri gelen siibjektif yapist yine toplumu
iletisimsizlige diisiiren bir durumdur. Roliin, geregini yerine getirmek gibi bir tabiati
vardir ve rol ¢atigmasi hem bireyi hem toplumu gerilime iten bir unsurdur (Dékmen,
2002: 119).

Calisma hayatinda rol ¢atismasi, gogu zaman galisanin kisisel kriterleri, deger
ve beklentileri ile realite arasindaki zitliktan meydana gelir. Calisanin birden ¢ok tiste
bagli olmasi; fazla ig yiikii; roliin gereklerini yerine getirecek kapasitenin kiside
mevcut olmamas1 veya olmadigr kanisinda olusu; roliin sinirlarinin kesin sekilde
cizilmeyip rolde belirsizliklerin olmasi; inisiyatif, yaraticilik ve sorumluluk almak
isteyen kisilerin rol kapsamlarinda bu unsurlarin yer almamasi gibi nedenler rol
catigmasina asir1 derecede stresin yasanmasina neden olur. Asir1 Ozerklik ve

serbestlik de is tanimlarinda belirsizlige neden olacagindan yine stres unsuru

olmaktadir (Isikhan, 2004: 106).
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3.5 Bireysel Moral Sorunlari

Moral; kisinin isinden tatmin duyarak isini ve is hayatin1 olumlu duygularla
degerlendirme durumudur. Moral, kisilerin 6rgiit amaglarina goniillii hizmet etmesi
ve verimli bir is yasami siirdiirmesinde &nemli etkiye sahip bir faktordiir. Is tatmini
ve moral birbiriyle yakindan iliskili kavramlardir. Is doyumu ve moral diisiikliigii
calisanlari; bikkinlik, devamsizlik, 6nemsememe, oOrgiite zarar verme, isi birakma,
hastalik bahanesi, sik kazalar, savurganlik gibi durumlara itmektedir. Bu tarz
durumlar yasanan orgiitlerde stres ciddi diizeylerde kendini gostermektedir. Asiri
stres moral bozuklugunu getirirken; moral bozuklugu da stresin kaynagi
olabilmektedir (Tutar, 2004: 237).

Kisilerin kendilerini bir yere ait hissetmesi {izerlerinde olumlu etkiler
gelistirmektedir. Birey is yerinde her seyden once kendini sosyal bir orgiitiin parcgasi
gibi hissediyorsa is doyumu ve morali yliksek olmaktadir. Bu duygu durumuna bagl
olarak takim ruhu ve isbirliginin kuvvetlendirilmesi moral diizeyinde ciddi bir
yiikselme saglamaktadir. Calisanlarin ekip ruhuyla isbirlik¢i davranislart bireysel
diizeyde motive edici olarak kabiil edilmektedir. Boylece moral ile motivasyon

arasinda karsilikli ve dogrusal bir iliski oldugu goriilmektedir (Eroglu, 2006: 254).
3.6 iletisim Sorunlar:

Iletisim kelimesi, ‘communis’ sézciigiinden tiiremistir ve bilgi, tutum, diisiince,
duygu ve davranislarin bir kaynaktan dis bir hedefe dogru yonlendirilmesi,
aksettirilmesi anlamina gelir. Iletisim, kisi veya gruplararas: bilgi aktarim siirecidir.
Iletisim bir kisiden dis diinyaya anlam iletir. Bu y®oniiyle; insanlar, orgiitler ve
toplumlar arasinda etkilesim ve enformasyon akisinin saglanmasini saglar (Tutar,
2003: 43).

Modern orgiitler kalabalik yapilardir ve isbirligi i¢inde c¢alismak temel
gereksinimdir. Isbirligi saglamanin tek yolu ise iletisimdir. Isin gereklerinin neler
oldugu, ast ve lstiin karsilikli birbirlerinden ne bekledigi, neyin nasil yapilmasi
gerektigi, diger boliimlerle olan koorniasyon ve isletme genelinde yiiriitiilen tiim isler
ancak iletisim ile 6grenilecek konulardir. Bu kadar énemli konularin araci olarak

iletisim bozulur veya aksarsa orgiit i¢inde asir1 stres yaratir. Iletisim sorunlarindan
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kaynakli stres oOrgiitiin her asamasinda ve her alaninda yikict etkilere sahiptir
(Hagemann, 1995: 50).

Giivensizlik, karmasiklik ve inangsizlik duygularini arttiran, moral diisiiren en
onemli degisken iletisimsizliktir. Calisanlarin is yerinden memnun olmalar
sergileyecekleri davraniglar ve gosterecekleri is basarisi anlaminda ¢ok Onemlidir.
Calisanlarin agikga sikdyet etmemeleri her zaman sorun olmadigi, mutlu ve memnun
olduklar1 anlamina gelmez. Bu nedenle isletmenin c¢alisanlarmma verdigi sozleri
tutmasi, 6zenli davranmasi, fikrini almasi, diyalog gelistirmesi gerekir. Tiim bu
davraniglar iletisim kavrami igindedir. Yani isletme her seyden Once calisaniyla
iletisim kurmalidir ve orgiitici iletisimin de kalitesini saglamalidir. Calisan Orgiit
icinde memnuniyetsizligini dile getiremiyorsa ya samimiyetsiz oldugu i¢in ya
kendisiyle baglant1 kurulmamaistir ya isletmeye giivenmiyordur ve sessiz kaliyordur.
Bu etkenlerin ayr1 ayr1 veya birlikte var olmasi giiven gibi kritik bir duyguyu zedeler
ve iligkilerin bozulmasina neden olur. Bozulan iligkilerin diizeltilmesi ¢ogu zaman
zor ve maliyetli olmaktadir (Tutar, 2003: 43).

Iletisimin sagligi ve bekasi konusunda yoneticilere biiyiik rol diigmektedir.
Iletisim {izerinde yoneticilerin tavirlart ve tutumlari dogrudan etkilidir. Y®netici
tutumunun olumsuz olmasi iletisimin bozulmasinda en temel etkendir. Bazi
yoneticiler karar alma mekanizmasi olarak salt kendilerini goriirler ve ¢alisanlariyla
bu konuda iletisim gergeklestirmeyerek her tiirlii kararin sorgusuz uygulanmasini
beklerler. Bu yonetim anlayis1 saglikli iletisim kurmaz ve orgiitte saglikli bir iletisimi
saglamaz. Miidahale etmek, inisiyatifi kismak ve diisiik iletisim gibi nitelikleri
vardir. demeokratik yoneticiler, ¢alisanlar1 karar siirecine dahil eder ve kendisi karar
almig bile olsa sorgusuz kabul ve uygulama beklemezler. Demokratik olmayan
orgiitlerde orgiitsel hiyerarsi ve formal yapir iletisim engelinin bizzat kendisini
olusturur. En 1iyi iletisim gerceklestirilen Orgiitler organik yapida olanlardir. Bu tiir
orgiitlerde mekanik ve merkezi yapilarin yarattigi uzun iletisim kanallar1 ve iletisim
bariyerleri yoktur (Eroglu, 2006: 258).

Departmanlar aras1 uyusmazliklar iletisim kanallarindaki akiciligi bozan bir
diger yapidir. Orgiitiin tamami ortak bir hedef igin bir aradadir ve iletisim
kanallarinin agik olmasi gerekir. Ciinkii orgiitiin koordinasyonu i¢in birimler arasi
saglikli iletisim gereksinimdir. Departmanlar arasi sorunlar, siirtiismeler ¢alisanlarin

huzurunu bozar, giivensizlige iter, ororite eksigi oldugunu diisiindiiriir, doyumunu
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diigiiriir. Iletisimin saglanmas1 igin departmanlarin uyumlasmas: saglanmali ve

caligan iletisimsizligin yaratacagi kotii etkiden korunmalidir (Tutar, 2003: 158).
3.7 Yenilikci Davranis ve Is Stresi

Ozellikle son yirmi yil, yeni iriinler ve yeni siiregler gelistirmenin, kisaca
yenilik¢iligin, rekabet avantaji yaratmak i¢in en 6nemli unsurlardan biri oldugu yillar
olarak isletme tarihine gec¢mistir. Bu baglamda karsimiza, orgiitsel 6grenme ve
yenilik performans: gibi iki 6nemli kavram ¢ikmaktadir. Orgiitsel 6grenme ve yenilik
performansi isletme performansini arttirarak, rekabet avantaji saglanmasinda
kullanabilecek olgulardan ikisidir (Eren vd., 2013: 4873).

Yeniligin orgiitlere kalici ve etkin basarilar kazandirmasi i¢in bir anlayis bigimi
olarak yerlestirilmesi ve giinliilk rutinlere dahil edilerek kurumsallik kazanmasi
saglanmalidir (Kohler vd., 2010: 563).

Yogun is taleplerini karsilamak i¢in kendini uyarlamak, kisinin yeteneklerini
arttirmasini, igyerini uyarlamak ise degisimi ifade eder; gorev hedefleri, ¢alisma
yontemleri, is yaklagimlari, is tasarimi, tahsis ve gorevlerin koordinasyonu, kisiler
arasi iletisim vs. (Janssen, 2000: 289). Isgdrenin kendi deger yargilari, gorevini
yerine getirirken kullanmis oldugu kaynak ve kisisel yetenekleri ile tanimlanmis rol
davramiglar1 arasinda catismalar s6z konusu olabilmektedir (Onal, 1999: 11).
Kisacasideginilen temeller {izerinde yenilik¢i davranis ile stres arasindaki iligki tam

anlamiyla goriilebilmektedir.
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DORDUNCU BOLUM

SAVUNMA SANAYI’NDE CALISANLARIN YENILIKCI DAVRANIS VE i$
STRESI DUZEYLERI ARASINDAKI ILISKININ BELIRLENMESI

4.1 Arastirmanin Konusu

Savunma sanayinde etkinlik gdsteren firmalarda ¢alisanlarin, yenilik¢i davranis
ve is stresi diizeyleri arasindaki iliskinin incelenmesi arastirmanin temel konusunu
olusturmaktadir. Is Stresi; sebep ve sonuglari, yenilik-yenilikgilik, yenilik¢i davranis
ve is stresi diizeyinin yenilik¢i davranisa katkilari arastirmaya konu edilmistir. Yeni
tirtinler gelistirme konusunda siirekli bir baski ve rekabet halinde olan savunma
sanayi sektorii ve ¢alisanlari is stresinin yogunlugu nedeniyle bu arastirmanin hedef

kitlesi yani 6rneklemi olarak belirlenmistir.
4.2 Arastirmanin Amaci

Calismanin amaci; savunma sanayinde gorev yapan caliganlarin; is streslerinin,
yenilik¢i davraniglart tizerindeki etkisini arastirmaktir. Calisanlarin cinsiyet, yas,
egitim diizeyi, kidem yil1, aylik gelir diizeyi ve demografik unsurlarinin is stresi ve
yenilik¢i davranis diizeylerine etkisinin saptanmasi da arastirmanin diger amaclari
arasindadir. Ayrica is stresi ve yenilik¢i davranig iligkisi baglaminda yeni bir bilgi

sunma Ve mevcut literatiire katki yapmak hedeflenmektedir.
4.3 Arastirmanm Onemi

Aragtirma sonucunda savunma sanayinde goérev yapan g¢alisanlarin yasadiklari
is stresinin, yenilik¢i davraniglarina ve diizeylerine etki edip etmedigi; etki ediyorsa
nasil bir etki yarattig1 ve olusabilecek sorunlar ile demografik unsurlarin stres diizeyi

ve yenilik¢i davranig iizerinde anlamli bir farklilblk yaratip yaratmadiginin
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belirlenecek olmasi O6nem tasimaktadir. Arastirma bulgular1 ve ulasilacak yeni
bilgiler bu alanda yasanan is stresinin kontrol altina alinmasi ve bdylece ¢alisanlarin
yaraticiliklarinin  arttirllmasi ve siirdiiriilebilir hale gelmesi konusunda yardimci
olacaktir. Arastirma verilerinde meydana gelebilecek anlamli sonuglar stresin
azaltilmasi ve yenilik¢i davranigin artirilmast konusunda ya yeni bir bilgi iiretecek ya
da literatiire katkida bulunarak isletmelerin performans ve verimliliklerini artimak

adina katki yapacak olmasi sebebiyle aragtirma dnem tasimaktadir.
4.4 Arastirmanin Yontemi
4.4.1 Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin evreni; Ankara ili sinirlar1 iginde faaliyet gdsteren Savunma
sanayi sektoriinden 5 biiyiik isletmenin® toplam 1000 calisanidir. Arastirma
orneklemi ise s6z konusu calisanlar arasindan rastgele olarak segilmis 375 kisidir.
Ancak uygulanan 375 anketten verilen cevaplar agisindan eksiksiz ve nitelikli oldugu

diistiniilen 312 tanesi arastirma 6rneklemini olusturmaktadir.
4.4.2 Arastirmanin Sinirhliklari

Calisma savunma sanayi sektorii ile sinirlandirilmistir. Ayrica belli bir zaman
diliminde yapildigindan (Aralik 2016—Haziran 2017) ve zamanla tutum ve algilarin

degisebilecegi diisiiniildiigiinden, gerceklestirildigi zamanla sinirlidir.
4.4.3 Arastirmanin Modeli ve Varsayimlar

Betimleyici bir arastirmada herhangi bir iliskinin varligi veya yoklugu
arastirlir. Orneklemden hareketle evren hakkinda daha fazla bilgi edinilmeye
calisilir. Betimleyici arastirmalar o olgunun nigin dyle oldugunu, o iliskinin ni¢in
Oyle kuruldugunu aciklamazlar, onun yerine olgularda neyin oldugunu, nelerin neler
ile birlikte oldugunu bildirirler. Betimleyici arastirmalarin sonuglari, yiizde tablolari,
grafikler ile gosterilir ve degiskenler arasinda korelasyonun varligi veya yoklugu

saptanir. Betimsel arastirmalar (anket yardimiyla) olaylarin insan gruplarinin bazi

1 Evren olarak segilen 5 isletme isimlerini gizli tutmak istediklerinden kimlikleri agiklanmamustir.
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ozelliklerinin tek tek ne oldugunu veya iki ve daha ¢ok 6zelliginin iliskisel diizeyde
nasil oldugunu acgiklamaya calisir. Betimsel arastirmalarda, deneysel aragtirmada
oldugu gibi bir degiskeni digerinin fonksiyonu gibi inceleme s6z konusu degildir.
Betimleyici arastirmalarla kavramsal model zenginlesir. Bu tip arastirmalarda da
hipotez, gézlem ve yorumlama asamalarindan gegilir.

Arastirmanin Varsayimi; “Calisanlarin yenilik¢i davranis diizeyleri ile is stresi
diizeyleri arasinda anlamli bir iligki vardr” (Temel Hipotez).

Temel hipotez ya da varsayimin gegcerliliginin belirlenmesi i¢in belirlenen alt
hipotezler ise sunlardir;

Hipotez 1: Calisanlarin Yenilik¢i Davranis diizeyleri ile is stresi diizeyleri
cinsiyetlerine gore farkiiliklar gostermemektedir.

Hipotez 2: Calisanlarin Yenilik¢i Davrams diizeyleri ile is stresi diizeyleri
vaslarina gore farkliliklar gostermemektedir.

Hipotez 3: Calisanlarin Yenilik¢i Davrams diizeyleri ile is stresi diizeyleri
egitim diizeylerine gore farkliliklar géstermemektedir.

Hipotez 4: Calisanlarin Yenilik¢i Davrams diizeyleri ile is stresi diizeyleri
kidem yillarina gore farkliliklar géstermemektedir.

Hipotez 5: Calisanlarin Yenilik¢i Davranis diizeyleri ile is stresi diizeyleri gelir
diizeylerine gore farkliliklar gostermemektedir.

Hipotez 6: Calisanlarin Yenilik¢i Davranis diizeyleri ile is stresi diizeyleri stres

gruplarina gore farkliliklar gostermemektedir.

4.4.4 Veri Toplama Teknigi

Calismada Ankara ilinde bulunan Savunma Sanayinde faaliyet gosteren bes
biiyiik firmada istihdam edilen toplam 312 kisiye anket uygulanmistir. Calisanlar
arasinda pozisyon ayrimi yapilmamis, idari personelden miihendislere kadar goriisme
yapilmigtir. Bireylere birebir goriisme sekliyle anket yontemi uygulanmstir.
Aragtirmada katilimcilarin yenilik¢i davranis ve is stresi diizeylerini belirlemek i¢in
5’li Likert tipi dlgekler kullanilmistir. Arastirma betimleyici/tanimlayici arastirma

yontemi ile gergeklestirilmistir.
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4.4.5 Arastirmada Kullamlan Olcekler

Bu calisma siirecinde hedeflenen amaca ulasmak icin gerekli verileri elde
etmek amaci ile betimsel bir arastirma niteligi tasimaktadir. Dolayisiyla arastirma
“tarama” (survey) modeli kullanilarak gergeklestirilecektir. Bu model olaylarin,
objelerin, varliklarin, kurumlarin, tutumlarin ve ¢esitli alanlarin ne oldugunu
betimlemeye ve agiklamaya galisan arastirmalarda kullanilan bir modeldir (Karasar,
2004: 79).

Calismada kullanilan Is Stresi Olgegi (EK-A) ¢alisanlarim is stresi diizeylerini
belirlemek amaci ile kullanilacaktir. Bu 6lgek, Dr. Suzanne Haynes tarafindan Ulusal
Saglik Istatistikleri Merkezi’nde calisan kadimlar ve erkekler iizerinde uygulanmis ve
yine aym Olgek Aktas (1996) tarafindan ulusal literatlire uyarlanarak giivenilirlik
calismas1 gerceklestirilmistir. Olgegin uyarlama calismasinda uzman grubundan
yararlanilmisbr. Olgegin giivenirligi ile ilgili ¢alisma iki farkli ancak benzer amaci
olan analiz ile gerceklestirilmistir. Giivenilirlik calismasinda biitiin sorularin
birbiriyle iliski diizeyi (Alpha r<=0.8789)bulunmustur. Bilindigi gibi Cronbach's
Alpha kullanilan 6l¢egin i¢ tutarliligim yansitmaktadir. Bu test ile 6l¢egin sorulari
arasindaki ortalama korelasyona bakilmistir. Olgek Ankara'da 100'den fazla isci
calistiran 40 isyeri sahibine 15 giin arayla uygulanmistir. 6n test sonucu (alpha:
9239) son test sonucu (alpha:9347) olarak belirlenmistir. Olgegin son test
uygulamasinda katsayimnin ylikselmis olmasi, giivenirlilik agisindan olumlu bir sonug
olarak degerlendirmektedir. Toplam puan 12’den diisiik ise, bireyin isteki baski ve
sikintilarla etkili bir sekilde basedebildigi; Toplam puan 12-30 arasinda ise, bireyde
fiziksel ve ruhsal stres belirtilerinin mevcut oldugu; Toplam puan 30’dan yiiksek ise,
bireydeki is stresinin tehlikeli bir boyutta oldugu sdylenebilir. is Stres Diizeyi
Olceginden elde edilen puan arttik¢a bireylerin yasadigi is stresi de artmaktadir

Bireysel Yenilik¢i Davranis Olcegi: Katilimcilarin yenilik¢i davranis diizeyleri,
Janssen (2003) tarafindan gelistirilen ve 6 ifadeden olusan “Bireysel Yenilik¢i
Davranig” olgeginin (EK-B) Tiirkge’ye uyarlanmasi ile Olgimlenmistir. Janssen
(2003) tarafindan yapilan ¢alismada yenilik¢i davranislar alt1 ifadeden olusan 6lcekte
sorularla ol¢iilmektedir, bunlar; “Yeni fikirler tretirim (fikir tretme)”, “Yenilik¢i
fikirlere uygulamaya doniik destek saglarim (fikir gelistirme)”, “Yenilik¢i fikirleri

kullanilabilir iiriinlere doniistiirtirim (fikir gergeklestirme)”, yenilik¢iyim “Yenilikei
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yaklasim” seklindedir. Olgekte cevaplar 5°li likert dlgegi ile alinmustir (1=Kesinlikle

katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum) seklindedir.
4.5 Verilerin Analizi ve Tespitler
4.5.1 Giivenilirlik ve Gecerlilik

Calismada kullanilan 2 adet dlgege ait giivenilirlik ve gegerlilik analizlerine ait

sonuglar bu boliimde sunulacaktir.
4.5.1.1 Iy stresi dlcegi giivenilirlik analizi sonuclari

Anket calismasinda is stresi ile ilgili 10 adet ifadenin giivenilirliginin test
edilmesi amaci ile Co. Alpha analizi uygulanmistir. Analiz sonuncunda Co. Alpha
katsayisi (0,76) olarak tespit edilmistir. Elde edilen katsay1, 6lgegin oldukga giivenilir
oldugunu gostermektedir. Bunun sonucu olarak ¢alismadan herhangi bir soru
cikarmaya gerek olmadigr goriilmektedir. Giivenilirlik analizinin ardindan yap:
gecerliliginin test edilmesi amaci ile 10 ifadenin bulundugu 6lgege faktor analizi
uygulamasi yapilmigstir.

Faktor analizi sonucunda temel boyut tespit edilmistir. Bu boyutlar Is stresi
boyutu olarak adlandirilmistir. Faktor analizinde hesaplanan KMO o6rneklem
yeterlilik katsayist 0,70 olarak tespit edilmistir. Bu katsay1 yapilan 312 adet anketin
faktor yapisini orta koymak i¢in yeterli sayida oldugunun gostergesidir. Ayrica faktor
yapilarinin anlamliliginin test edildigi Bartlet testi sonucuna goére (p=0,01, p<0,05)
elde edilen boyutlar yapisal olarak anlamlidir. Elde edilen temel boyut toplam

varyansinin yaklasik olarak %36’sin1 olusturmaktadir.
4.5.1.2 Yenilik¢i davrans dlgegi giivenilirlik analizi sonuglari

Anket calismasinda is stresi ile ilgili 6 adet ifadenin gilivenilirliginin test
edilmesi amac1 ile Co. Alpha analizi uygulanmistir. Analiz sonuncunda Co. Alpha
katsayist (0,92) olarak tespit edilmistir. Elde edilen katsay1 6lgegin oldukga giivenilir
oldugunu gostermektedir. Bunun sonucu olarak c¢alismadan herhangi bir soru
cikarmaya gerek olmadigi goriilmektedir. Calismada yap1 gegerliliginin test edilmesi

amaci ile 6 ifadenin bulundugu 6lgege faktor analizi uygulamasi yapilmistir.
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Faktor analizi sonucunda tek bir boyut tespit edilmistir. Bu boyut Yenilik¢i
Davranis boyutu olarak adlandirilmistir. Faktor analizinde hesaplanan KMO
orneklem yeterlilik katsayis1 0,90 olarak tespit edilmistir. Bu katsay1 yapilan 312 adet
anketin faktor yapisinmi orta koymak icin yeterli sayida oldugunun gostergesidir.
Ayrica faktdr yapilarinin anlamliliginin test edildigi Bartlet testi sonucuna gore
(p=0,01, p<0,05) elde edilen boyutlar yapisal olarak anlamlidir. Elde edilen temel

boyut toplam varyasnin yaklasik olarak %84 iinii olusturmaktadir.
4.5.2 Veri Analizi

Calismada katilimcilarin yenilik¢i davranis, is stresi diizeyini 6lgmek amaci ile
uygulanan Likert tipi dl¢eklerdeki soru gruplarinin gilivenilirliginin test edilmesi igin
Co. Alpha analizi ve yapilarin testi igin (Gegerlilik) temel bilesenler analizi
uygulamast yapilmistir. Verilerin  betimsel istatistiklerinin  hesaplanmasinda
ortalama, standart sapma yontemleri kullanilmistir. Bagimsiz ikili gruplarin
farkliligimin tespiti icin t testi kullamlmustir. Ug ve iizeri gruplarin farkliligmin
arastirilmas1 amaci ile varyans analizi (ANOVA) yontemi ve fark yaratan gruplarin
tespit edilmesi amaci ile Sidak Post Hoc testi(ikili karsilastirma) kullanilmistir.
Degiskenler arasindaki iligkinin belirlenmesi amaci1 ile korelasyon analizi
uygulanmistir. Analizler Spss 22.00 programinda analiz edilmis olup anlamlilik

diizeyi (o= 0,05) olarak se¢ilmistir.
4.5.3 Bulgular

Calismanin bu boliimiinde arastirma bulgularina iliskin analiz sonuglari

incelenecektir.
4.5.3.1 Katihhmcilarin ozellikleri

Calismaya dahil edilen katilimeilarin %35°1 25-35 yas araliginda, %26’s1 30-35
yas, %181 35-40 yas, %21’t 40 yas ve iizerinde oldugu tespit edilmistir.
Katilimcilarin - %69’nun erkek ve %31’nin kadin olduklar1 tespit edilmistir.
Katilimeilarin %16’s1 On Lisans %59’u Lisans ve %25’i yiiksek lisans mezunu
olduklar1 goriilmistiir. Katilimeilarin %37°nin bekar ve %63’nilin evli bireyler

oldugu tespit edilmistir. Katilimcilarim %29°nun 1-5 wyil, %21’inin 6-10 yil,
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%17’sinin 11-15 y1l %17’sinin 16-20 yil ve %16’smin 21 yil ve iizerinde mesleki
kideme sahip olduklart tespit edilmistir. Katilimeilarin %19°’nun 1000-2000 TL,
%22’nin 2000-3000 TL, %25’nin 3000-4000 TL, % 34’niin 4000 TL arasinda aylik

gelirlerinin oldugu tespit edilmistir.

Tablo 4.1: Katilimcilarin demografik 6zellikleri.

YAS n %
25-30 109 34,9
30-35 82 26,3
35-40 55 17,6
40 tizeri 66 21,2
Total 312 100,0
CINSIYET n %
Erkek 214 68,6
Kadin 98 31,4
Total 312 100,0
EGITIM n %
On lisans 51 16,3
Lisans 184 59,0
Yiiksek Lisans 77 24,7
Total 312 100,0
MEDENI HAL n %
Bekar 114 36,5
Evli 198 63,5
Total 312 100,0
CALISMA YILI n %
1-5yil 90 28,8
6-10 yil 66 21,2
11-15 yil 53 17,0
16-20 yil 52 16,7
21 Y1l uizeri 51 16,3
Total 312 100,0
AYLIK GELIR DUZEYI n %
1000-2000 TL 59 18,9
2000-3000 TL 67 21,5
3000-4000 TL 79 25,3
4000 TL Uzeri 107 34,3
Total 312 100,0
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4.5.3.2 Yenilik¢i davrans ve is stresi arasindaki iliskinin belirlenmesi

Katilimeilarin yenilik¢i davranis 6lgegi ile is stresi arasindaki iliski diizeyinin
belirlenmesi amaci ile korelasyon analizi uygulamasi yapilmistir. Analiz sonucunda

asagida elde edilen katsayilar tespit edilmistir.

Tablo 4.2: Yenilik¢i davranig ve is stresi diizeyleri arasindaki iliki.

Boyutlar Is Stresi Katsayisi
r 0,122"
Yenilik¢i Davranig p 0,04
n 312

Katilimcilarin yenilik¢i davranis ve is stresi diizeyleri arasinda pozitif yonlii ve
anlamli bir iligki oldugu tespit edilmistir. Yenilik¢i davranis ve is stres arasindaki
iliski katsayisinin ¢ok diisiik giicte oldugu gorilmektedir (r=0,122, p=0,04).
Katilimcilarin yenilikgi davranig diizeylerinin artis gostermesi durumunda is Stresi
seviyelerinin artig gosterdigi goriilmektedir.

Katilimcilarin yenilikgi davranis ile is stres diizeyleri arasindaki iliskinin
modellenmesi amaci1 ile regresyon analizi uygulamasi yapilmistir. Elde edilen

sonuglar asagida tespit gosterilmistir.

Tablo 4.3: Regresyon analizi.

Degisken (Y) R? F t Is Stresi Katsayis1 (B)
Yenilik¢i Davranis 0,05 F=2,54 t=1,59 0,122
p>0,05 p>0,05

Elde edilen sonuca gore yenilik¢i davranis ve is stresi katsayisi arasindaki
iliskinin modellenebilir olmadig1 goriilmiistiir. Is Stresi katsayisinin tek basima
yenilik¢i davranis lizerindeki degisimi yeterli diizeyde agiklamadigi tespit edilmistir
(R?=0,05), ayrica hesaplanan modelin istatistiksel olarak anlamli olmadig1 tespit
edilmistir(F=2,54, p>0,05). Modelde yer alan is stres katsayisinin da anlaml
olmadig1 gériilmiistiir (t=1,59, p>0,05). Sonug olarak Yenilik¢i Davranis ve Is Stresi

arasindaki iligkinin modellenebilir olmadig1 sdylenebilir.
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Katilimeilarin is stresi diizeylerinin tek basina yenilik¢i davraniglar: iizerinde
etkili olmadigi tespit edilmistir. Katilimcilarin yenilik¢i davranislari diizeylerinin
sadece is stresine bagl olarak degisim gostermedigi goriilmiistiir. Yenilik¢i davranis
ve is stres diizeylerinin arasindaki iligkinin yeterli diizeyde olmamasinin sebeninin
yenilik¢i davranigin sadece is stresi ile dogrudan iliski olmamasi durumu ile
aciklanabilir. Modele yeni degiskenlerin eklenmesinin iligkinin daha anlamli ve
giiclii olabilmesini saglayacag diisiiniilmiistiir. Bunun sonucu olarak katilimcilarin
yenilik¢i davranis Olgegi katsayisi ile is stresi katsayisi arasindaki iliski diizeyinin
demografik ve diger Ozelliklere gére modellenmesi amaci ile hiyerarsik regresyon
analizi uygulamasi yapilmigtir. Katilimcilardan elde edilen sonuglar asagida

gosterilmistir.

Tablo 4.4: Yenilik¢i davranis ve is stresi arasindaki iligkinin demografik dzelliklere gore aracilik etkisinin

incelenmesi.
Modelin Test Edilmesi Bagimsiz degiskenler
Bagimli Katsayilar Model Stres Medeni .
= R? . . Yas | Egitim

Degisken (p<0,05) (p<0,05) diizeyi Hal

Anlaml
Yenilikgi Anlamli

0,32 (p<0,05) -0,87 -0,63 0,17 | 0,27

Davranis (p<0,05)

F=6,86

Elde edilen modele gore yenilik¢i davranis ve is stresi arasindaki iliskinin
katilimcilarin =~ sosyo-demografik  o6zelliklerine gore modellenebilir  oldugu
goriilmiistiir. Is stresi katsayisinin tek basina yenilik¢i davranis iizerindeki degisimi
yeterli diizeyde agiklamadig tespit edilmistir (R?=0,05) ayrica hesaplanan modelin
istatistiksel olarak anlamli olmadig tespit edilmisti (p>0,05).

Araci degiskenlerin modele eklenmesinden sonra is stresi ile yenilik¢i davranis
arasindaki iligki diizeyinin istatistiksel olarak arttigi testpit edilmistir. Medeni hal,
egitim ve yas degiskenlerinin kukla degiskenler olarak modele eklenmesinden sonra
modelin agiklama yiizdesinin artis gosterdigi tespit edilmistir (R?=0,38). Elde edilen
modelin istatistiksel olarak anlamli oldugu (F=6,86, p<0,05) ve modeldeki her bir
bagimsiz degisken katsayisinin da istatistiksel olarak anlamli oldugu goériillmektedir

(p<0,05).
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Modele gore medeni, hal, egitim ve yas degiskenlerinin etkisi sonucunda is
stresinin yenilik¢i davranig diizeyini olumsuz (moderator etkisi) olarak etkiledigi
goriilmiistir (B=-0,87). Katilimcilarin medeni hal, egitim ve yaslarinin, is stresi
diizeyleri ile yenilik¢i davranis arasindaki iliskinin aragtirildigi modelde moderator
degiskenler oldugu goriilmiistiir. Is stresinin tek basina yenilik¢i davranis iizerindeki
degisiminin incelendigi modelde degiskenler arasinda anlamli bir iligkinin olmadigi,
katilimcilarin stres Katsayilarinin yenilik¢i davranislari arasinda modellenebilir
diizeyde iligkili olmadig1 tespit edilmistir. Bu nedenle aracilik etkisinin arastirildigi
modelde medeni, hal, egitim ve yas degiskeninin modele bagimsiz degiskenler olarak
eklenmesi durumunda is stresinin yenilik¢i davranig ile negatif yonlii olarak iliskili
oldugu goriilmiistiir.

Katilimcilarin “Yenilik¢i Davranislarin1” etkileyen en 6nemli degiskenin is
stresi oldugu goriilmiistiir. Katilimcilarin medeni durumu, egitim ve yas degiskenleri
sabit tutuldugunda; is stresinde meydana gelecek bir birimlik artis, yenilik¢i davranis
diizeyini (-0,87) birim azaltmaktadir. Bunun diginda katilimcilarin evli olmasinin da
yenilik¢i davraniglari tizerinde negatif yonlii bir etkide bulundugu tespit edilmistir (-
0,63). Katilimcilarin yaslarinin ve egitim diizeylerinin artmasinin da yenilikgi
davranisi artiric1 ama diisiik diizeyde bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir, sirasiyla

(0,17) ve (0,27).

45.3.3 Yenilikci Davrams ve Is Stresi Iliskisinin Cinsiyete Gore
Farkhiliginin Incelenmesi

Katilimcilarin yenilik¢i davranis ve is stres katsayilarinin cinsiyetlerine gore
farkliliklar gosterip gostermediginin tespit edilmesi amaci ile t testi analizi

uygulanmistir. Elde edilen sonuglar asagidaki tabloda verildigi gibidir.

Tablo 4.5: Yenilik¢i davranis ve is stresi diizeylerinin cinsiyete gore farkliliginin incelenmesi.

Boyut Cinsiyet n X S.S. t p
Is Stresi Erkek 214 2,79 0,38
1,90 0,06
Katsay1s Kadin 98 2,70 0,41
Yenilikci Erkek 202 3,87 0,97
1,40 0,16
Davranig Kadin 98 3,69 1,13
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Yapilan analize gore; katilimcilarin is streslerinin cinsiyetlerine gore farkli
olmadigi tespit edilmistir. Kadin ve erkek katilimcilarin is stresi diizeylerinin benzer
oldugu goriilmektedir (t=1,90, p<0,05).

Katilimcilarin ~ yenilikgi  davranis  gostermesinde ortalama puanlarinin
cinsiyetlerine gore farkli olmadigi tespit edilmistir. Kadin ve erkek katilimcilarin

yenilik¢i davranis diizeylerinin benzer oldugu gériilmektedir(t=1,40, p<0,05).

4.5.3.4 Yenilikci Davrams ve Is Stresi Diizeylerinin Medeni Hale Gore
Farklihginin incelenmesi

Katilimcilarin yenilik¢i davranig ve is stres puanlarinin medeni durumlarina
gore farkliliklar gosterip gostermediginin tespit edilmesi amact ile t testi analizi

uygulanmistir. Elde edilen sonuglar asagidaki tabloda gdsterilmistir.

Tablo 4.6: Yenilik¢i davranis ve ig stresi diizeylerinin medeni hale gore farkliliginin incelenmesi.

Boyut Medeni Hal n X S.S. t P
i i Bekar 114 2,73 0,41
Is Stresi : 111 0,27
Katsayisi Evli 198 2,78 0,38
ilikci Bekar 114 3,94 1,09
Yenilikgi : 167 0,10
Davranis Evli 186 3,74 0,98

Katilimcilarin i stresi katsayilarinin medeni durumlarina gore farkli olmadigi
tespit edilmistir. Bekar ve evli katilimcilarin is stresi diizeylerinin benzer oldugu
goriilmektedir (t=-1,11,p<0,05).

Katilimcilarin yenilik¢i davranig gostermeleriyle ilgili ortalama puanlarinin
medeni durumlarina goére farkli olmadigi tespit edilmistir. Bekar ve evli
katilimcilarin ~ yenilik¢i  davranis diizeylerinin  benzer oldugu goriilmektedir
(t=1,67,p<0,05).

45.3.5 Yenilik¢i Davramis ve Is Stresi Diizeylerinin Yaslarna Gére
Farkhiliginin Incelenmesi

Katilimcilarin yenilikgi davranig ve is stresi puanlarinin yaslarma gore
farkliliklar gosterip gostermediginin tespit edilmesi amaci ile varyans analizi
(ANOVA) uygulanmistir. Elde edilen sonuglar asagidaki tabloda verildigi gibidir.
Farklilig1 yaratan boyutlarin tespit edilmesi amaci ile Sidak ikili karsilagtirma testi

yapilmustir.
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Tablo 4.7: Yenilik¢i davranis ve ig stresi diizeylerinin yaglarina gore farkliliginin incelenmesi.

Boyut Yas n X S.S. F p
25-30 109 2,68 0,30
i i 30-35 82 2,83 0,34
Is Stresi 2,62 0,05
Katsayisi 35-40 55 2,80 0,40
40 tizeri 66 2,77 0,51
25-30 109 3,60 1,24
ilikci 30-35 77 3,90 0,83
Yenilik¢i 9,08 0,01*
Davranis 35-40 48 4,46 0,28
40 {izeri 66 3,58 1,00

Katilimcilarin is stresi katsayilarinin yasa gore farkli olmadigi tespit edilmistir.
25-30, 30-35, 35-40 ve 40 yas iizerinde olan katilimcilarin is stresi diizeylerinin
benzer seviyelerde oldugu tespit edilmistir (F=2,62, p<0,05).

Katilimcilarin  yenilik¢i davranis gostermesiyle 1ilgili ortalama puanlarinin
yaslarina gore farkliliklar gosterdigi tespit edilmistir (F=9-98, p<0,05). Farkliligin
nedenin 35-40 yas arasindaki katilimcilarin yenilik¢i davranig diizeylerinin diger tiim

yas gruplarina gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir (p<0,01).

4.5.3.6 Yenilik¢i davranis ve is stresi diizeylerinin egitim diizeylerine gore
farkhihginin incelenmesi

Katilimeilarin yenilik¢i davranis ve is stresi katsayilarinin egitim durumuna
gore farkliliklar gosterip gostermediginin tespit edilmesi amaci ile varyans analizi
(ANOVA) uygulanmistir. Elde edilen sonuclar asagidaki tabloda gosterilmistir.
Farklilig1 yaratan boyutlarin tespit edilmesi amaci ile Sidak ikili karsilagtirma testi

yapilmustir.

Tablo 4.8: Yenilik¢i davranig ve is stresi diizeylerinin egitim diizeylerine gore farkliliginin incelenmesi.

Boyut Egitim n X S.S. F p
. _ On lisans 51 2,97 0,44
Is Stresi Lisans 184 271 | 034 | 10,02 | 0,01*
Katsayisi
Yiksek Lisans 77 2,73 0,41
o On lisans 51 4,21 0,95
Yenilikgi Lisans 179 347 | 108 | 3050 | 0,01*
Davranig
Yiiksek Lisans 70 4,40 0,38
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Katilimcilarin is stresi katsayilarinin egitim diizeylerine gore farkliliklar
gosterdigi tespit edilmistir (F=10,02, p<0,05). Farkliligin nedeninin 6n lisans
diizeyindeki katilimcilarin is stresi katsayilarinin lisans ve yiiksek lisans diizeyindeki
katilimcilara goére daha yiiksek olmasindan kaynaklandigi tespit edilmistir (p<0,01).

Katilimeilarin yenilik¢i davranis gostermesiyle ilgili ortalama katsayilarinin
egitim diizeylerine gore farkliliklar gosterdigi tespit edilmistir (F=30,50,p<0,05).
Farkliligin nedenin lisans diizeyindeki katilimcilarin yenilik¢i davranig diizeylerinin
on lisans ve yiiksek lisans diizeyindeki katilimcilara gore daha diisiik olmasindan

kaynaklandigi tespit edilmistir (p<0,01).

4.5.3.7 Yenilik¢ci davranmis ve is stresi diizeylerinin kidemlerine gore
farkhihginin incelenmesi

Katilimcilarin yenilik¢i davranis ve is stresi katsayilarinin mesleki kidemlerine
gore farkliliklar gosterip gostermediginin tespit edilmesi amaci ile varyans analizi
(ANOVA) uygulanmistir. Elde edilen sonuglar asagidaki tabloda verildigi gibidir.
Farklilig1 yaratan boyutlarin tespit edilmesi amaci ile Sidak ikili karsilagtirma testi

yapilmustir.

Tablo 4.9: Yenilik¢i davranis ve is stresi diizeylerinin kidemlerine gore farkliliginin incelenmesi.

Boyut Kidem n X S.S. F p
s Stresi 1-5 yil 90 2,60 0,28 491 | 0,01*
Katsayisi 6-10 yil 66 2,85 0,32

11-15 yil 53 2,79 0,18

16-20 yil 52 2,81 0,53

21 Y1l uizeri 51 2,86 0,53
Yenilikgi 1-5 yil 90 3,42 1,32 6,45 | 0,01*
Davranis 6-10 yil 61 4,07 0,69

11-15 yil 53 4,20 0,55

16-20 yil 45 3,94 0,83

21 Y1l dizeri 51 3,70 1,10

59



Katilimcilarin is stres katsayilarinin mesleki kidemlerine gore farkliliklar
gosterdigi tespit edilmistir (F=4,91, p<0,05). Farklili§in nedenin 1 ile 5 yil arasinda
kideme sahip olan katilimcilarin is stresi katsayilarinin kendilerinden daha fazla
kideme sahip olan katilimcilara gore daha diisiik diizeyde olmasindan kaynaklandig:
tespit edilmistir (p<0,01).

Katilimeilarin yenilik¢i davranis gostermesiyle ilgili ortalama katsayilarinin
mesleki kidemlerine gore farkliliklar gosterdigi tespit edilmistir (F=6,45, p<0,05).
Farkliligin nedenin 1 ile 5 y1l arasinda kideme sahip katilimcilarin yenilik¢i davranis
diizeylerinin kidemleri daha yiiksek olan katilimcilara gore daha diisiik olmasindan

kaynaklandig tespit edilmistir (p<0,01).

4.5.3.8 Yenilik¢i davrans ve is stresi diizeylerinin aylik gelir diizeylerine
gore farkhih@mn incelenmesi

Katilimcilarin yenilikei davranig ve is stresi katsayilarinin aylik gelirlerine gore
farkliliklar gosterip gostermediginin tespit edilmesi amaci ile varyans analizi
(ANOVA) uygulanmistir. Elde edilen sonuglar asagidaki tabloda verildigi gibidir.
Farklilig1 yaratan boyutlarin tespit edilmesi amaci ile Sidak ikili karsilagtirma testi

yapilmistir.

Tablo 4.10: Yenilik¢i davranis ve is stresi diizeylerinin aylik gelir diizeylerine gore farkliliginin incelenmesi.

Boyut Aylik Gelir n X S.S. F P
1000-2000 TL 59 2,85 0,47
Is Stresi 2000-3000 TL 67 2,77 0,31
5,52 0,01*
Katsayisi 3000-4000 TL 79 2,61 0,31
4000 TL Uzeri 107 2,81 0,41
1000-2000 TL 59 3,83 0,95
ilikci 2000-3000 TL 67 3,85 1,41
Yenilikgi 241 0.07
Davranis 3000-4000 TL 72 3,55 0,97
4000 TL Uzeri 102 3,97 0,75

Katilimeilarin i stresi  katsayilarinin aylik gelirlerine gore farkliliklar
gosterdigi tespit edilmistir (F=5,52, p<0,05). Farkliligin nedenin aylik 1000-2000 TL

arasinda ve 4000 TL {izerinde geliri olan katilimcilarin is stresi katsayilarinin aylik
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2000-4000 TL arasinda aylik geliri olan katilimcilara gore daha yiiksek diizeyde
olmasindan kaynaklandigi tespit edilmistir (p<0,01).

Katilimcilarin yenilik¢i davranis gostermesiyle ilgili ortalama puanlarinin aylik
gelir dlizeyine gore farkliliklar gostermedigi tespit edilmistir (F=2,41,p>0,05).
Aylik1000-2000 TL, 2000-3000 TL, 3000-4000 TL ve 4000 TL iizerinde geliri olan

katilimcilarin yenilik¢i davranis diizeylerinin benzer oldugu tespit edilmistir.

4.5.3.9 Yenilik¢i davrans ve is stresi diizeylerinin stres gruplarma gore
farkhiiklarimin incelenmesi

Katilimeilarin yenilikgi davranig ve is stresi diizeylerinin stres gruplarina gore
farkliliklar gosterip gostermediginin tespit edilmesi amaci ile varyans analizi
(ANOVA) uygulanmistir. Elde edilen sonuclar asagidaki tabloda verildigi gibidir.
Farklilig1 yaratan boyutlarin tespit edilmesi amaci ile Sidak ikili karsilagtirma testi

yapilmustir.

Tablo 4.11: Yenilik¢i davranig ve is stresi diizeylerinin stres gruplarina gore farkliliklarinin incelenmesi.

Stres Puani Grubu n % X S.S. F P
Diisiik Stres 80 25,6 3,48 0,91

Stres 157 50,3 3,92 1,04 5,02 | 0,01*
Yiiksek Stres 75 241 3,88 1,17

Calismada katilimcilarin aldiklari ig stresi puanlarina gore yapilan gruplamadan
sonra katilimcilarin %26’ nin (n=80) diisiik diizeyde stresli, %50’ nin stresli (n=157)
ve %24’ nin (n=75) ise yiiksek diizeyde stresli oldugu tespit edilmistir.

Stres puami gruplarina gore katilimcilarin yenilik¢i davranig diizeylerinin
farkliliklar gosterdigi goriilmiistiir (F=5,02, p<0,05). Farkliligin sebebinin diisiik
diizeyde stresli olan katilimcilarin yenilik¢i davranig diizeylerinin stresli ve yliksek
diizeyde stresli olan gruplara gore daha diisiik diizeyde oldugu tespit edilmistir

(p<0,01).
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SONUC VE TARTISMA

Bu aragtirma, savunma sanayinde gorev yapan kisilerin yenilik¢i davranis
algilarinin ne seviyede oldugunu kisilerin yenilik¢i davranislarina stres diizeylerinin
ne sekilde etki ettigini ortaya koymayr amaglamistir. Elde edilen bulgular,
calisanlarin yenilik¢i davranislart diizeylerinin sadece is stresine bagli olarak degisim
gostermedigi gorilmistiir. Fakat medeni hal, egitim ve yas aracilik etksini
sonucunda is stresinin yenilik¢i davranis diizeyini olumsuz (moderator etkisi) olarak
etkiledigi goriilmistir. Katilimcilarin medeni hal, egitim ve yaslarinin, stres
diizeyleri ile yenilik¢i davranis arasindaki iliskinin arastirildigi modelde moderator
degiskenler oldugu goriilmiistiir.

Stres Puanmmin tek basina Yenilik¢i Davranis {izerindeki degisiminin
degiskenler arasinda anlamli bir iligkin olmadigi, katilimcilarin stres diizeylerinin
Yenilik¢i Davraniglar ile iligkili olmadigi, katilimcilarin medeni hal, egitim ve
yagslari ile birlikte stres diizeylerinin yenilik¢i davranis ile iligkili oldugu goriilmiistiir.

Bu iliskide Yenilik¢i Davraniglarini etkileyen en 6nemli degiskenin stres
oldugu goriilmiistiir. Katilimeilarin medeni durumu, egitim ve yas degiskenleri sabit
tutuldugunda; is stresinde meydana gelecek bir birimlik artis, Yenilik¢i Davranis
diizeyini -0,87 birim azaltacaktir. Bunun disinda katilimcilarin evli olmasi
durumlarinin da Yenilik¢i Davraniglar: {izerinde negatif yonlii bir etkisinin olacagi
goriilmiistiir (B=-0,63). Katilimcilarin yaglarimin ve egitim diizeylerinin artmasi
yenilik¢i davranig iizerinde artirict ama diisiik diizeyde bir etkiye sahip oldugu
gorilmektedir (Byas=0,17, BEgitim=0,27).

Bu ¢alismada Ankara’da faaliyet gosteren savunma sektorii calisanlart (n=312)
tizerinde uygulamali bir arastirma ile bu sektérde yer alan isletmelerde stres
yonetiminin yenilik¢i davranislarin aracilik rolii incelenmistir. Cikarimsal istatistik
yontemlerin kullanildigr bu caligmada savunma sektoriine iligkin stres yonetiminin

ile yenilik¢i diisiince diizeylerine iliskisine bulgular elde edilmistir.
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Arastirmanin sadece bir sektdrde yapilmis olmasi aragtirmanin Snemli bir
kisitidir. Bu nedenle diger sektorlerde yapilacak aragtirmalarda degisik sonuglara
ulasilabilir. Aragtirmanin ikinci bir diger kisit1 da tek bolgede yapilmis olmasidir.
Diger bolgelerde yapilacak arastirmalardan elde edilecek sonuglarin bu ¢alismada
ulagilan sonuglarin agiklayiciligi agisindan 6nem tasimaktadir. Arastirmanin son
kisitt ise arastirmanin boylamsal olmamasidir. Belirli fasilalarla yapilacak
arastirmalarda daha acgiklayici bulgularin elde edilmesi saglanabilir.

Bu alanda bundan sonra yapilacak arastirmalarda, yenilik¢ilik ile stres
yonetiminin hizla degisen sartlarda rekabeti saglayacak diizeyde artirilmasinda; bu
calismada ele alinmayan diger motivasyon faktorlerin hem orgiitsel hem de ¢alisan
diizeyinde ¢ikt1 davraniglara etkileri ve bu etkide yenilik¢i ve yenilik¢i davranisin
davranis diizenleyici rollerini arastirmalar1 6nerilebilir.

Is stresi ve is hayatma iliskin veriler incelendigi zaman; calismada
katilimcilarin ~ aldiklar1  stres puanlarina gore yapilan gruplamadan sonra
katilimcilarin %26’nin (n=80) diisiik diizeyde stresli, % 50’nin stresli(n=157) ve
%?24’nin (n=75) ise yiiksek diizeyde stresli oldugu tespit edilmistir.

Katilimcilarin Yenilik¢i Davranisg ve stres puanlar1 arasinda pozitif yonlii ve
anlaml bir iliski oldugu ve Yenilik¢i Davranis ve stres diizeyleri arasindaki iligkinin
cok diisiik giicte oldugu tespit edilmistir(r=0,122).

Katilimcilarin  Yenilik¢i Davranis diizeylerinin artis gostermesi durumunda
stres seviyelerinin artis egiliminde oldugu goriilmiistiir. Stres puani gruplarina gore
katilimcilarin Yenilik¢i Davranis diizeylerinin farkliliklar gosterdigi, diistik diizeyde
stresli olan katilimcilarin Yenilik¢i Davranig diizeylerinin stresli ve yiiksek diizeyde
stresli olan gruplara gore daha diisiik diizeyde oldugu tespit edilmistir (p<0,01).

Yapilan bu calismada calisanlarin yenilik¢i diisiince ve is stres Ol¢iimil
degerleri arasindaki iliskiler dncelikle korelasyon analizi ile incelenmistir. Inceleme
sonucunda yenilik¢i diisiince ile is stresi arasinda pozitif yonlii diisiik kuvvetli bir
iliski bulunmugstur. Scheepers (2008) tarafindan yapilan bir arastirma, bir firma
icindeki belirli baz1 etmenlerin yenilik¢i diisiince ruhunu harekete gecirebilecegini ve
boylece, uzun vadede firma karliligini, performansi, oOrgiitsel baghiligi artirarak
firmanin genel degerini de artirdigini gostermektedir. Bu anlamda bu caligmada

¢ikan sonuglar Scheepers (2008) bulgulari ile ortiismektedir.

63



Yenilik¢i davranis sergilemek talep-yetenek uyumu, performans gelisimi, is
tatmini, stres seviyelerini azaltma, daha iyi kisiler arasi iliskiler, refah seviyesi ve
kisisel gelisim gibi faydalar saglayabilmektedir. Janssen (2004) calisanlarin yenilik¢i
diisiinceleri, var olan kosullar ile uyum i¢indeki calisanlar icin giivensizlik,
belirsizlik ve stres getirebilecegi icin c¢alisma arkadaglart ile arasinda c¢atisma
yaratabilmektedir. Shih ve Susanto (2011) ise c¢alisanlarinin Yenilik¢i diigiince
diizeylerinin stres diizeyinde artisa neden olabilecegini géstermistir.

Kadin ve erkek katilimcilarin stres diizeylerinin benzer oldugu goriilmektedir.
Bekar ve evli katilimcilarin stres diizeylerinin benzer oldugu goriilmektedir.
Calismada 25-30, 30-35, 35-40 ve 40 yas iizerinde olan katilimcilarin stres
diizeylerinin benzer seviyelerde oldugu tespit edilmistir. Calismada 35-40 yas
arasindaki katilimcilarin Yenilik¢i Davranis diizeylerinin diger tiim yas gruplarina
gore daha yiliksek oldugu goriilmektedir. Egitim durumlarina gore; lisans
diizeyindeki katilimcilarin Yenilik¢i Davranis diizeylerinin 6n lisans ve yiiksek lisans
diizeyindeki katilimcilara gore daha diisilk olmasindan kaynaklandigi tespit
edilmistir(p<0,01). Mesleki kidemlere gore, 1 ile 5 yil arasinda kideme sahip olan
katilimcilarin  stres puanlarinin  kendilerinden daha fazla kideme sahip olan
katilimcilara gore daha diisilk diizeyde olmasindan kaynaklandigr tespit
edilmistir(p<0,01). Katilimcilarin mesleki kidemlerine gore 1 ile 5 yil arasinda
kideme sahip katilimcilarin Yenilik¢i Davranis diizeylerinin kidemleri daha yiiksek
olan katilimcilara goére daha diisik olmasindan kaynaklandigi tespit
edilmistir(p<0,01).

Katilimeilarin stres puanlarinin aylik gelirlerine gore farkliliklar gdsterdigi,
aylik 1000-2000 TL arasinda ve 4000 TL {iizerinde geliri olan katilimcilarin stres
puanlarinin aylik 2000-4000 TL arasinda aylik geliri olan katilimcilara gore daha
yiiksek diizeyde olmasindan kaynaklandigi tespit edilmistir(p<0,01). Aylik1000-
2000 TL, 2000-3000 TL, 3000-4000 TL ve 4000 TL fizerinde geliri olan
katilimcilarin Yenilik¢i Davranis diizeylerinin benzer oldugu tespit edilmistir.

Calismanin  o6rneklemi, Savunma Sanayi sektoriinde Ankara’da faaliyet
gosteren kamu oOrgiitlerini kapsadigi i¢in genelleme yapilirken dikkat edilmesi
gerekmektedir. Nitekim orneklemin genisletilmesi ve 6zel sektorii de kapsayacak
sekilde farklilagtirllmasi halinde daha genellenebilir sonuglara ulasilabilecegi

degerlendirilmektedir.
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Calismamizda elde edilen bulgularin kamu ve 06zel sektor calisanlarinin
tamamina genellestirilmesi agisindan bazi sinirliliklar igerdigini de belirtmeliyiz.
Dolayistyla, 6rneklem grubunun daha genis tutuldugu ve sektorlerin farklilastirildigi
caligmalar daha saglikli sonuglara ulagsma imkani saglayabilecektir. Ayrica bu
noktada, farkli sektorlerde faaliyet gosteren isletmelerin de dahil edildigi dogrulayici
caligmalar, sonuclarin giivenilirligi ve gecerliginin artirilmasinda biiyiikk 6nem arz
etmektedir. Arastirmamizda yer alan stres ve yenilik¢i davranis degiskenlere iliskin
veriler kisilerin kendilerini degerlendirmeleri esas alinarak temin edilmistir.

Kuramsal olarak stres algisi, kisilerin kendi yenilik¢i davraniglarina olan
degerlendirmelerini yansittigindan bu metotla veri toplanmasi kaginilmazdir. Ancak
yenilik¢ilik  ve stres degiskenlerinin  Olglilmesinde, kisilerin  kendilerini
degerlendirmesi yontemiyle veri temin edildiginden; ortak yontem varyansi ve sosyal
begenirlik  siirliliklari, s6z  konusu  degiskenlere  iliskin  sonuglarin
degerlendirilmesinde dikkate alinmalidir.

Orgiit igerisinde yenilikgi davramislarm arttirilabilmesinin ve stres diizeylerinin
azaltilmasinin yaninda yas, cinsiyet, egitim diizeyi ve medeni durumlarimin goz
oniinde tutulmas1 gereklidir. Katilimcilarin daha yiiksek yaslarda ve egitim
seviyelerine sahip olmasmin  yenilik¢i davramislarinin  artirabilecegi  de
goriilmektedir. Katilimcilarin Stres diizeylerinin olumlu yonde degistirilebilmesinin
yenilik¢i davranis lizerinde gelistirici olabilecegi degerlendirilmektedir.

Tiirkiye’nin uzun donemli ekonomik geligsmesini siirdiirebilmesi ve rekabet
giiclinli artirabilmesi, teknolojik yetenegini hizla giiglendirmesi, teknoloji yogun
sanayilerini gelistirmesi, iiretimini artirmasi ve ihracat yapisini teknoloji yogun
alanlara doniistiirmesiyle miimkiin olabilecektir. Bu cergevede yenilik diisiince
tabanli yenilik¢i davranigin gelistirilebilmesi icin, kamu, iiniversite ve 0zel sektor
arasinda etkin bir yonetisim mekanizmasinin kurulmasi basta olmak {izere sosyal ve
ekonomik altyapinin her alanda iyilestirilmesi, liniversiteler, arastirma merkezleri,
aragtirmacilar, finansman saglayicilar, biiylik girisimler ile yenilik¢i fikirlerin

destekledigi yeni girisimler ile etkin aglarin kurulmasi gerekmektedir.

65



KAYNAKCA

Ackerman, D. (2004). An Alchemy of Mind: The Marvel and Mystery of The Brain,
Charles Scribner’s Sons, New York.

Adair, J., Talbot A. (1999). Zaman Yonetimi, Cev. Bengi Giingor, Oteki Yaymevi,
Ankara.

Akat, Ilker, G. Budak (1999). Isletme Yénetimi, Baris Yayinlari, [zmir.

Akgiil, Aziz, Abdiilkadir Varoglu (1987). “Stres Yonetimi”, Tiirk Idare Dergisi, ss.
133-148.

Akgiindiiz, S. (2006). Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii “Orgiitsel
Stres Kaynaklarinin Calisanlarin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi ve Banka
Calisanlar1 Igin Yapilan Bir Arastirma” Isletme Anabilim Dali Y&netim ve
Organizasyon Bilim Dal1 Yiiksek Lisans Tezi.

Akin, H. B. (2004). “Dinamiklari Ve Sorunlariyla Yeni Ekonomi: Risk Sermayesi Ve
Girisimcilik Agisindan Bir inceleme”. Iktisat Isletme ve Finans, 19 (216), ss.
52-61.

Akkog, D, Turung, D, Caliskan, D. (2011). “Gelisim Kiiltiirii Ve Lider Desteginin
Yenilik¢i Davranis ve Is Performansina Etkisi: Is-Aile Catismasinin Aracilik
Rolu”. Is, Gii¢ Endiistri Iliskileri ve Insan Kaynaklart Dergisi, 13 (4), $5.83-
114.

Aktas, Aliye M. (1996). “Ust ve Orta Diizey Yéneticilerde Stres”, KHO Dergisi, s.y..

Altmann, R. (2000). “Understanding Organizational Climate: Start Minimizing Your
Workforce Problems”, Water Engineering&Management, 147(6), pp.31-32.

Altug, N. (2017). “Isletmelerde Yeni Uriin Gelistirme Calismalar1 ve Basar
Faktorleri”. Balkan ve Yakin Dogu Sosyal Bilimler Dergisi, 3(02), pp.20-28.

Amo, B.W. & Kolvereid, L. (2005). “Organizational Strategy, Individual Personality
And Innovation Behavior”. Journal of Enterprising Culture, 13(1), pp.7-20.

66



Arikan, S. (2002). Girisimcilik Temel Kavramlar ve Bazi Giincel Konular, Ankara,
Siyasal Kitabevi.

Arikan, Semra (2004). Girisimcilik Temel Kavramlar ve Bazi Giincel Konular,
Siyasal Kitabevi.

Arikanli, A., Ulubas, B. (2004). Yénetim El Kitab:, Ankara: Tarim ve Koy Isleri
Bakanlig1 Yayinlari.

Arslan, M. (2001). Yonetim ve Organizasyonun Bazi Temel Kavramlar. S. Giliney
(Ed.), Yonetim Ve Organizasyon. Ankara, Nobel Yayin Dagitim.

Artan, Inci (1986). Orgiitsel Davranis, Orgiitsel Stres Kaynaklari ve Yoneticiler
Uzerinde Bir Uygulama, Basisen Egitim ve Kiiltlir Yayinlari, [stanbul.

Aslan, S., Ozata, M. (2007). “Kobi’lerde Bilgi Teknolojisi Kullaniminin Rekabet
Gicii Yenilik¢ilik Girisimcilik ve Pazarlama Kapasitesiyle iligkileri: Otomotiv

Sektoriinde Bir Arastirma”. Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Dergisi, 16 (2), ss.15-28.

Askm, A., Nehir, S., Vural, S. O. (2011). “Tarihsel Siiregte Girisimcilik Kavrami1 Ve
Gelisimi”, Girisimcilik ve Kalkinma Dergisi, C.6, S.2, $5.55-72.

Aulawi, H., Sudirman, 1., Suryadi, K., & Govindaraju, R. (2009). “Knowledge
Sharing Behavior, Antecedent And Their impact On The Individual Innovation
Capability”, Journal Of Applied Sciences Research, 5(12), pp.2238-2245.

Axtell, C. M., Holman, D. J. & Wall, T.D. (2006). “Promoting Innovation: A Change
Study”. Journal of Occupational and Organizational Psychology, 79, pp.509-
516.

Axtell, C.M., Holman, D.J., Unsworth, K.L., Wall, T.D., Waterson, P.E. &
Harrington, E. (2000). “Shopfloor Innovation: Facilitating The Suggestion And
Implementation of Ideas”. Journal of Occupational and Organizational
Psychology, 73, pp. 265-286.

Aydin, S., Ornek, S. (2008). Kriz ve Stres yonetimi, Detay Yayimcilik, Ankara.

Aydm, Sule (2004) “Orgiitsel Stres Yonetimi”, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisti Dergisi, Cilt. 6, Say1. 3, ss. 49-74.

67



Aydogmus, O., Tiirkcan, B. (2009). Tunali, E. ve Kopurlu B. S., Kriz Teorileri:
Kondratieff, Schumpeter Ve Wallerstein, Ege University, Working Papers In
Economics.

Aysin A., Nehir S., Vural S.0. (2011). “Tarihsel Siiregte Girisimcilik Kavrami”,
Girisimcilik ve Kalkinma Dergisi (6:2), 2011, ss.55-72.

Aytag, 0. (2006). “Girisimcilik: Sosyo-Kiiltirel Bir Perspektif’, Dumlupinar
Universitesi, Sosyal Bilimler Dergisi, Say1: 15, ss.139-160.

Aytag, R. (1999).Elazig’da Girisimcilik ve Girisimci Kiiltiir: Elazig Sanayi Ve
Ticaret Odasina Kayith Isadamlar1 Uzerine Sosyolojik Bir inceleme, Yiiksek
Lisans Tezi.

Bal, O. (2011). Inovasyonun Ekonomik Kalkinmaya Etkileri, ikder.
Balc1, A. (2000). Is Stresi. Nobel Yayin Dagitim, Ankara.

Baltas, A. (1993). Stres Altinda Ezilmeden Ogrenmede ve Sinaviarda Ustiin Basart,
Remzi Kitabevi, 9. Basim, Istanbul.

Baltas, A., Baltas, Z. (1986). Stres ve Basa Cikma Yollari. Remzi Kitabevi, Istanbul.

Baltas, A-Baltas, Z. (1991). Stres ve Basa Cikma Yollar;, Remzi Kitabevi, (11.
Bask1), Istanbul.

Baltas, A-Baltas, Z. (2000). Beden Dili, Remzi Kitapevi, Istanbul.

Barney, J.B. (1991). “Firm Resources and Sustained Competitive Advantage”.
Journal Of Management, 17, pp.99-120.

Barrett, R. (1998). Liberating The Corporate Soul, Butterworth Heinemann, Woburn.

Barrett, R. (2000). Building A Values-Driven Organisation, Butterworth Heinemann,
Woburn.

Bassi, L. J.,, Van Buren, M. E. (1998). “The 1998 ASTD State of The Industry
Report”, Training& Development, VVol.52, pp. 21-43.

Basar M. (2013). Girisimcilik, T.C. Anadolu Universitesi Yaymi1 No: 3002, 1. Baski,
Eskisehir.

68



Baucus Melissa S., William I. Norton, Jr., David A. Baucus And Sherrie E. (2008).
“Fostering Creativity And Innovation Without Encouraging Unethical
Behavior”, Human Source: Journal Of Business Ethics, Vol. 81, No. 1, pp. 97-
115.

Baytar O. (2010). “Is Yasaminda Stresin Isgoren Performans: Uzerindeki Etkileri”.
Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme
Anabilim Daly, Istanbul.

Berkowitz, S. J. (2001). “Measuring And Reporting Human Capital”, Journal Of
Government Financial Management, VVol.50, pp.12-17.

Besler, S. (2010). Sosyal Girisimcilik, Beta: Istanbul.

Bessant, J. (2013). “Innovation in the Twenty-First Century. Responsible Innovation:
Managing the responsible emergence of science and innovation in society”,
Edited by Richard Owen, John Bessant and Maggy Heintz, pp.1-25.

Boer, H., During, W.E. (2001). “Innovation, What Innovation? A Comparison
Between Product, Process And Organizational Innovation”. International
Journal Of Technology Management, Vol. 22, pp.83-107.

Bommer, M., Jalajas, D.S. (2004). “Innovation Sources of Large and Small
Technology Based Firms”. IEEE Transactions on Engineering Management,
51(1), pp.13-18.

Borins, S. (2000). “Loose Cannons And Rule Breakers, Or Enterprising Leaders?
Some Evidence About Innovative Public Managers”. Public Administration
Review, 60(6), pp. 498-507.

Bozgeyik, A. (2005). Girisimcilere Yol Haritasi, Hayat Yayinlari.

Bozkurt O., Erdurur K. (2013). “Girisimci Kisilik Ozelliklerinin Girisimcilik
Egilimindeki Etkisi: Potansiyel Girisimciler Uzerinde Bir Arastirma”,
Girisimcilik ve Kalkinma Dergisi, 8(2), ss.57-78.

Braham, B. J. (1998). Stres Yonetimi. Ates Altinda Sakin Kalabilmek. (Cev.: Vedat
G. Diker). Hayat Yayinlari, istanbul.

Budak, S. (2001). Psikoloji Sozliigii. Ankara: Bilim ve Sanat.

69



Bysted, R. (2013). Innovative employee behaviour: The moderating effects of mental
involvement and job satisfaction on contextual variables. European Journal of
Innovation Management, 16(3), 268-284.

Camkurt M. Z., (2007). “Isyeri Calisma Sistemi ve 1§yerj Fiziksel Faktorlerinin Is
Kazalar Uzerindeki Etkisi”, Tiihis Is Hukuku ve Iktisat Dergisi, C.20, S.6,
Ankara.

Campbell, A., G. (1991). “Physical And Chemical Characteristics of Wood Ash”,
Bioresource Technology, Volume 37, Issue 2, pp. 173-178.

Campbell, D. J. (2000). “The Proactive Employee: Managing Workplace Initiative”.
Academy of Management Journal, 14(3), pp.52-66.

Can, H. (1992). Organizasyon ve Yonetim, Adim Yayinlari, Ankara.

Chang, E. M., Daly, J. W., Hancock, K. M., Bidewell, J., Johnson, A., Lambert, V.
A., Lambert, C. E. (2006). “The relationships among workplace stressors,
coping methods, demographic characteristics, and health in Australian nurses”.
Journal of Professional Nursing, 22(1), pp. 30-38.

Chu, C. L., Lee, M. S., Hsu, H. M. (2006). “The impact of social support and job
stress on public health nurses' organizational citizenship behaviors in rural
Taiwan”. Public Health Nursing, 23(6), pp. 496-505.

Code, S., Langan-Fox, J. (2001). “Motivation, cognitions and traits: predicting
occupational health, well-being and performance”. Stress and health, 17(3),
pp.159-174.

Cohen, W., Levinthal, D., (1990.) “Absorptive Capacity: A New Perspective On
Learning and Innovation”, Administrative Science Quarterly, Vol. 35, No. 1,
Special Issue: Technology, Organizations and Innovation, pp. 128-152.

Collins, J. C., J. 1. P. (1994). Built to Last, Harper Business, New York.
Craft A, Jeffre B., Leibling M. (2001). Crativity in Education, London, New York.

Craft Anna (2003). “The Limits To Creativity in Education: Dilemmas For The
Educator”, British Journal of Educational Studies, VVol. 51, No. 2, pp. 113-127.

Ciiceloglu, Dogan (1991); Insan ve Davramsi: Psikolojinin Temel Kavramlari,
Remzi Kitabevi, Istanbul.

70


http://www.sciencedirect.com/science/journal/09608524
http://www.sciencedirect.com/science/journal/09608524/37/2

Cyert, R. M., James, March, G. (1992). A Behavioral Theory Of The Firm, 2, March
1963.

Cakar, O (2008). “Turkiye'de Kadimin Calisma Yagamindan Dislanmasi”. Erciyes
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, (31), $5.25-29.

Caliskan, A., Akkog, I. (2012). Girisimci ve Yenilik¢i Davranigin Is Performansina
Etkisinde Cevresel Belirsizligin Rolii. Cag Universitesi Sosyal Bilimler
Dergisi, 9(1), ss.1-29.

Caliskan, A., Akkog, 1., Turung, O. (2011). “Orgiitsel performansin artirilmasinda
motivasyonel davranislarin rolii: Yenilik¢ilik ve girisimciligin aracilik rolii”.

Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi,
16(3), $5.363-401.

Celebioglu F. (1990). Davranis Agisindan Isbilim, 1.U. Isletme Fakiiltesi Yayinlari,
No: 237, Istanbul.

Danisik, S. (2001). Tiirkiye’deki Girisimei Profili, Yiiksek Lisans Tezi, Tez No:
110317, Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim Dali
Uretim Y&netimi ve Pazarlama Bilim Dali.

De Jong, J. (2007). Individual Innovation: The Connection Between Leadership And
Employees’ Innovative Work Behavior. Phd University of Twente, EIM:
Zoetermeer.

De Jong, JPJ. & Den Hartog, D.N. (2010). “Measuring Innovative Work
Behaviour”. Creativity and Innovation Management, 19(1), pp.23-26.

De La Bedoyere (1995). Sorun Cézme Teknigi, istanbul.

Denizalp, H. (2007). Toplumsal Déniisiim Icin Sosyal Girisimcilik Rehberi, Sivil
Toplum Gelistirme Vakfi.

Deshpandé, R., Farley, J. And Webster, F. (1993). Corporate Culture, Customer
Orientation, And Innovativeness In Japanese Firms: A Quadrad Analysis,
Journal of Marketing, Vol. 57, pp.23-27.

Dess, G. And Lumpkin, G., T. (2005). “The Role of Entreprencurial Orientation in
Stimulating Effective Corporate Entrepreneurship”, Academy Of Management
Perspectives, VVol. 19, No. 1, pp.147-156.

71


http://www.jstor.org/action/showPublication?journalCode=jmarketing&refreqid=excelsior%3A76c0607fdba33a5244c9df6cf0746109
http://amp.aom.org/search?author1=Gregory+G.+Dess&sortspec=date&submit=Submit
http://amp.aom.org/search?author1=G.+T.+Lumpkin&sortspec=date&submit=Submit

Diedre, E.E., Joe, JM. & Sadri, G. (1997). “An Empirical Comparison of
Entrepreneurs and Employees: Implications For Innovation”. Creativity
Research Journal, 10, 1, pp.45-49.

Dorenbosch, L.W., Engen, M.L. Van, & Verhagen, M. (2005). “On-The-Job
Innovation: The Impact of Job Design And Human Resource Management
Through Product Ownership”. Creativity And Innovation Management, 14(2),
pp.129-141.

Dékmen, U. (2002). Iletisim Catismalar: ve Empati, Sistem Yaymncilik, Istanbul.
Dém, S. (2006). Girisimcilik ve Kiigiik Isletme Yoneticiligi, Detay Yaymncilik.

Drucker, P. F. (1998). “The Discipline of Innovation”, Harvard Business Review,
76(6), pp.149-157.

Durkheim, E.(1982). Rules of Sociological Method. Simon And Schuster.

Edvinsson, L. Malone, S. (1997). Intellectual Capital: Realizing Your Company's
True Value By Finding it’s Hidden Brainpower, New York: Harper Collins.

Ekinci, H., Ekici, S. (2003). “Isletmelerde Orgiitsel Stres Yonetim Stratejisi Olarak
Sosyal Destegin Roliine Iliskin Gorgiil Bir Aragtirma”. C.U. Sosyal Bilimler
Derqgisi, Cilt: 27, No:1, s5.109-120.

Ellonen, R., Blomqgvist, K., & Puumalainen, K. (2008). “The Role of Trust in
Organisational Innovativeness”, European Journal of Innovation Management,
11(2), pp.160-181.

Ercan, S., Gokdeniz, I. (2009). Girisimciligin Gelisim Siireci Ve Girisimcilik
Agisindan Kazakistan, Bilig, Vol.49, pp.59-82.

Erdem, F. (2002). Girisimcilik Egilimi  Uzerine Bir  Arastirma,
http://www.akdeniz.edu.tr/iibf/Dergi/Say102/Erdem.Pdf, Er. Tarihi:
(11.08.2017).

Eren, E. (1993). Yénetim Psikolojisi, Beta Bastm A.S. Istanbul.

Eren, E. (2006). Stratejik yonetim (Timur, N, Ed.). Anadolu Universitesi Yaynu,
No:1491, Eskisehir.

72


http://www.akdeniz.edu.tr/iibf/Dergi/Sayı02/Erdem.Pdf

Eren, S. S., Giil, H.,Tokgdz, E. (2013). Kiiciik ve Orta Boy Isletmelerde (KOBI)
Orgiitsel Ogrenme ve Yenilik Performans: iliskisinin Genel Performansa
Etkileri. Journal of Yasar University, 29(8), ss. 4872-4895.

Ergeneli, A. (2006). Orgiit ve Insan, Hacettepe Universite Basimevi, Ankara.
Eroglu, F., (2006), Davranis Bilimleri, Beta Basim Yayim Dagitim A.S, Istanbul.

Ersar1, G., Naktiyok, A. (2012). “Is Gérenin Igsel ve Dissal Motivasyonunda Stresle
Miicadele Tekniklerinin Rolii/Role of Stress Fighting Tecniques in Internal and
External Motivation of Employees”. Atatiirk Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Dergisi, 16(1), ss.81-101.

Ertekin, Y. (1993). Stres ve Yonetim, Todaie Yayinlari, Ankara

Faggian Alessandra And Philip Mccann (2006), “Human Capital Flows And
Regional Knowledge Assets: A Simultaneous Equation Approach”, Oxford
Economic Papers, New Series, VVol. 58, No. 3, pp. 475-500.

Ford, C. M. (1996). “A Theory of Individual Creative Action in Multiple Social
Domains”, Academy of Management Review, VVol.21, No.4, pp.1112-1142.

Forlani J. And Mullins D. (2000).“Perceived Risks and Choices in Entrepreneurs’
New Venture Decisions”, Journal of Business Venturing, Vol. 15, No:4, pp.
305-322.

Foster, J. (2009). Fikir Nasil Bulunur? Ceviren: Young & Rubicam/Reklamevi.
Istanbul.

Galor, Oded, Omer Moav And Dietrich Vollrath (2009). “Inequality in
Landownership, The Emergence Of Human-Capital Promoting Institutions and
The Great Divergence”, The Review Of Economic Studies, Vol. 76, No. 1, pp.
143-179.

Gandotra, N.K. (2010). Innovation culture for sustainable competitive advantage.
http://www.skirec.com/images/download/apjrbom/APJRBM-VOL2-ISSUE-1-
JAN-2011/2.0.pdf, Er. Tarihi: (21.07.2017).

Gandz, J. and F. G. Bird (1996). “The Ethics of Empowerment”, Journal of Business
Ethics, Vol.15, pp.383-392.

73



Garcia, R., Calantone, R. (2002). “A critical look at technological innovation
typology and innovativeness terminology: a literature review”. Journal of
product innovation management, 19(2), pp.110-132.

Geisler, E. (1993). “Middle Managers As Internal Corporate Entrepreneurs: An
Unfolding Agenda,” Interfaces, 23/6, pp.52-63.

Geng, Nurullah (2005). Yonetim ve Organizasyon, Seckin Yayincilik, Ankara.

George, J. M. & Sc Brief, A. P. (1992). Feeling Good-Doing Good: A Conceptual
Analysis of The Mood At Work-Organizational Spontaneity Relationship.
Psychological Bulletin, 112, pp.310-329.

Getz, I. & Robinson, A.G. (2003). “Innovate or Die: Is That A Fact?”, Creativity And
Innovation Management, 12(3), pp.130-136.

Godin, S. (2009). Mor Inek, Cev: Oya Giirbahge. Istanbul.

Goldsmith R.E., Foxall G.R., (2003). “The Measurement of Innovativeness”, The
International Handbook on Innovation, pp.312-324.

Gordon, Th. (1981-1997). Managing Effectively, (Tirion, Baarn, The Netherlands).

Godek, D. (1994). Tiirkiye’de Kiigiik Girisimci Profili Ve Ostim Orneginde Kiigiik
Girisimcinin Degerlendirilmesi, Yiiksek Lisans Tezi, Tez No: 110031, Ankara
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dalx.

Giiclii, N. (2001). “Stres Yonetimi” G.U. Gazi Egitim Fakiiltesi Dergisi, Cilt: 21,
Say1: 1, $s.91-109.

Giimiisoglu, S., Karadz, B. (2014). “Tarihsel Siiregte Girisimcilik: Mugla Ornegi”,
Ekonomi ve Yonetim Aragtirmalar: Dergisi, Cilt:3, Say1:1, ss.97-116.

Giiney, S. (2001). Stres ve Stresle Basa Cikma, Yonetim ve Organizasyon, Ed. Salih
Giiney, Nobel Yay., Ankara.

Gilingor, K., Iktisadin Tarihine Kisa Bir Bakis ve Merkantilizmden Giiniimiize
Iktisadi Diisiinceler, Www.Ceteris Paribus.Net/Dusunce/Genel. Htm, Er. Tarihi:
(11.08.2017)

Giiran, T. (1991). Iktisat Tarihi, Acar Matbaacilik - Yaymecilik, 1991,

74


https://www.google.com/books?hl=tr&lr=&id=5UFLw_IMc_kC&oi=fnd&pg=PA321&dq=Goldsmith+ve+Foxall+(2003)++&ots=hsMgZgIDwp&sig=nQ4f8YCbGV_VutExeN2UyFSk-KU

Hagemann, Gisela (1995). Motivasyon El Kitab:, Bireysel Yatirim Dizisi: 8, Istanbul.

Halilgolar, G. (20039. Biiyik Diinya Buhrani: 1929, Ekonomik Kriz, Bogazi¢i
Universitesi, Isletme ve FEkonomi Kuliibii Dergisi, Editor: Nazif Tolga
Sinmazdemir.

Haney C. Michele, Edmond W. Boenisch (1994). Stressmap: Finding Your Pressure
Points, Impact Publisher.

Hargreaves, G. (1998). Stresle Bas Etmek, Cev. Ali C. Akkoyunlu, Dogan Kitap,
Istanbul.

Hartjes, B.J.G. (2010). Aligning Employee Competences with Organizational
Innovation Strategy: A Case Study at B.V. Twentsche Kabelfabriek. Master
Thesis University of Twente.

Hatch Nile W., Jeffrey H. D. (2004). “Human Capital and Learning As a Source of
Sustainable Competitive Advantage”, Strategic Management Journal, Vol. 25,
No. 12, pp. 1155-1178.

Hatiboglu, Z. (1993). Temel Yénetim ve Organizasyon. Beta Yayinlari, istanbul.

Hirst Giles, van Knippenberg Daan, Zhou Jing (2009). “A Cross-Level Perspective
on Employee Creativity: Goal Orientation, Team Learning Behavior, and
Individual Creativity,” Academy of Management Journal, 52 (2), pp.280-293.

Hisrich, R.D., Peters, M.P., Shepherd, D.A. (2005). Entrepreneurship (Sixth
Edition). New York: Mcgraw-Hill.

Hobfoll, S.E., Freddy, J. (1993). “Conservation of Resources: A general Stress
Theory Applied to Burnout”. W.B. Schaufeli, C. Maslach, T. Marek (Ed.).
Professional Burnout: Recent Development in Theory and Research, pp.115-
129.

Hurt, H., Joseph, K., Cook, C. (1977). “Scale for The Measurement of
Innovativeness”, Human Communication Research, Vol.4, pp.58-65.

Isikhan, V. (2004). Caliyma Hayatinda Stres ve Basa Cikma Yollari. Sandal
Yayinlari, Ankara.

Incir, G. (1990). Calisanlarin Is Doyumu Uzerine Bir Inceleme. Milli Prodiiktivite
Merkezi.

75



Irmis A., Ozdemir L. (2011). Girisimcilik ve Yenilik iliskisi, Yonetim Bilimleri
Dergisi, Say1. 9, No.1, s5.137-161.

Janssen, O. (2000). “Job Demands, Perceptions of Effort-Reward Fairness and
Innovative Work Behavior”. Journal of Occupational and Organizational
Psychology, Vol.73, pp. 287-302.

Janssen, O. (2003). “Innovative behaviour and job involvement at the price of
conflict and less satisfactory relations with co-workers”. Journal of
Occupational and Organizational Psychology, 76(3), pp. 347-364.

Janssen, O., Wan De Vliert, E., West, M. (2004). “The Bright and Dark Sides of
Individual and Group Innovation: A Special Issue Introduction”, Journal of
Organizational Behavior, Vol.25, pp.129-145.

Johnson, G., Scholes, K., Whittington, R. (2008). Exploring Corporate Strategy.
Essex, England: Pearson Education Limited.

Johnson, T.L. & Hayes, C. (1996).Wanted: Entrepreneurial Skills. Black Enterprise,
26 (9), pp.62-63.

Jones Garett And W. Joel Schneider (2006). “Intelligence, Human Capital and
Economic Growth: A Bayesian Averaging of Classical Estimates (BACE)
Approach”, Journal Of Economic Growth, Vol. 11, No. 1, pp. 71-93.

Kao J., (1989). Entrepreneurship, Creativity& Organization, London: Prentice Hall
International Limited, 19809.

Kaplan, Steve (2009). Fil Olun, Ceviren: Abidin Ufuk. Istanbul.

Karabey C. N., Bingdl Dursun (2010). “Girisimciligin Baslangict Olarak Firsat
Tanimlama”, Yonetim Dergisi, Yil: 21, Sayi: 67, ss. 9-31.

Karasar, N. (2004). Arastirmalarda Rapor Hazirlama, Nobel Yaym Dagitim,
Ankara.

Kawasaki, G. (2009). Girisimcinin El Kitabi, Ceviren: Ding¢ Tayang. Istanbul.
Kesim M. (2010). Girisimcilik Ders Kitabi, Sistem Ofset, Ankara.

Kiligbay, A. (1974). Iktisadin Prensipleri, istanbul Universitesi Iktisat Fakiiltesi,
Yayin No: 327.

76



King, N., Anderson, N. (2002). Managing Innovation and Change: A Critical Guide
For Organizations. London: Thompson.

Klarreich, S. (1999). Stressiz Calisma Ortami, Cev. Bengi Giingor, Oteki Yayinevi,
Ankara.

Klein Peter G. And Michael L. Cook (2006). “T. W. Schultz and The Human-Capital
Approach to Entrepreneurship”, Review of Agricultural Economics, Vol. 28,
No. 3, pp. 344-350.

Kleysen, R. F., Street, C. T. (2001). “Toward A Multi-Dimensional Measure of
Individual Innovative Behavior”, Journal of Intellectual Capital, 2(3), pp. 284-
296.

Knol, J. & Van Linge, R. (2005). “Innovative Behaviour: The Effect of Structural
And Psychological Empowerment On Nurses”. Journal of Advanced Nursing,
65(2), pp. 359-370.

Kogel, T. (2005). Isletme Yéneticiligi, Arikan Basim Yayin ve Dagitim, istanbul.

Korkmaz, O. (2012). “Universite Ogrencilerinin Girisimcilik Egilimlerini
Belirlemeye Yénelik Bir Arastirma: Biilent Ecevit Universitesi Ornegi”, Afyon
Kocatepe Universitesi I[IBF Dergisi, C. XIV, S. 1l, ss. 209-226.

Kotler, P., (2003). Marketing Management, Publisher: Prentice Hall.

Kohler, T., JanBen, C., Plath, S.C., Reese, J.P., Lay, J., Steinhausen, S., Gloede, T.,
Kowalski C., Schulz-Nieswandt F., Pfaff, H. (2010), “Communication, social
capital and workplace health management as determinants of the innovative
climate in German banks”. International Journal of Public Health, 55(6),
pp.561-570.

Koknel, O. (1998). Stres, Radikal Gazetesinin Okuyucularina Armagan, (ty.).

Krause, D.E. (2004). “Influence-Based Leadership As a Determinant Of The
Inclination to Innovate and of Innovation-Related Behaviors: An Empirical
Investigation”. Leadershipquarterly, 15(1), pp. 79-102.

Kristina J., Kisieliene, A. (2006). “Determinants Of Employee Creativity: A Survey
of Lithuanian Nonprofit Organisations, Voluntas, International Journal of
Voluntary And Nonprofit Organizations. VVol. 17, No. 2, pp.133-142.

77



Kiiciik, O. (2005). Girisimcilik ve Kiiciik Isletme Yonetimi, Seckin Yaymcilik,
Ankara.

Leifer, R., O’Connor, G.C., Rice, M. (2001). “Implementing Radical Innovation in
Mature Firms: The Role of Hubs”. The Academy Of Management Executive,
15(3), pp.102-113.

Li, X., & Zheng, Y. (2014). “The Influential Factors of Employees’ Innovative
Behavior And The Management Advices”, Journal of Service Science And
Management, 7(6), pp. 446-450.

Lim L. L. K., Christopher C. A. Chan, Peter Dallimore (2010). “Perceptions of
Human Capital Measures: From Corporate Executives and Investors”, Journal
of Business And Psychology, Vol. 25, No. 4, pp. 673-688

Lumpkin, G.T., Dess, G.G. (2001). “Linking Two Dimensions of Entrepreneurial
Orientation To Firm Performance: The Moderating Role of Environment and
Industry Life Cycle”, Journal of Business Venturing, VVol.16, pp. 429-451.

Luthans, Fred (2011). Organizational Behaviour, 12th Edition, McGraw-Hill Inc.,
New York.

Marrewijk Marcel Van, Joanna Timmers (2003). “Human Capital Management: New
Possibilities in People Management”, Journal of Business Ethics, VVol. 44, No.
2/3, pp. 171-184.

Martin, P., Salanova, M., Peir6, J.M. (2007). “Job Demands, Job Resources and
Individual Innovation At Work: Going Beyond Karasek's Model? Psicothema,
19(4), pp. 621-626.

Matsuo, M. (2009). “The Influence of Sales Management Control on Innovativeness
of Sales Departments”, Journal of Personal Selling & Sales Management Vol.
29, Issue 4, pp.321-331.

Mcgrath, J. E. (1970). Social and Psychological Factors in Stress. Illinois University
at Urbana Dept of Psychology.

McGrath, J. E. (1976). "Stress and behavior in organizations." In Handbook of
Industrial and Organizational Psychology. Dunnett, M. D. (ed) Chicago: Rand
McNally College Publishing.

78



Midgley, D. F., Dowling, G. R., (1978). “Innovativeness: The Concept And Its
Measurement”, Journal of Consumer Research, Volume 4, Issue 4, pp. 229-
242,

Montani, D., G. Simonneau, M. Humbert, L. Savale, O. Mercier, E. Fadel, O. Sitbon,
L. Mouthon, S. Giinther, X. Jais, S. Maitre, A. Bérezné, P. Dorfmiiller, A.
Seferian (2012). “Computed Tomography Findings of Pulmonary
Venoocclusive Disease In Scleroderma Patients Presenting With Precapillary
Pulmonary Hypertension, Arthritis And Rheumatology”, Vol. 64, Issue 9, pp.
2995-3005.

Mura, M., Lettieri, E., Radaelli, G. Spiller, N. (2013). “Promoting Professionals'
Innovative Behaviour Through Knowledge Sharing: The Moderating Role of
Social Capital”, Journal of Knowledge Management, 17(4), pp. 527-544.

Mura, M., Lettieri, E., Spiller, N., Radaelli, G. (2012). “Intellectual Capital and
Innovative Work Behaviour: Opening The Black Box”, International Journal
of Engineering Business Management, 4(39), pp. 1-10.

Murphy, K., Cleveland, J. (1995). Understanding Performance Appraisal: Social,
Organizational, and Goal-Based Perspectives. Thousand Oaks, CA: SAGE,
https://Books.Google.Com.Tr/Books, Erisim Tarihi: (05.08.2017).

Miiftiioglu, M. T., T. Durukan (2004). Girisimcilik ve KOBI'ler, Ankara, Gazi
Kitabevi, 2004.

Miiftiioglu, T., Akbulut, Yagmur, Ozsoy, Asude (1996). “Tiirkiye’de Girisimcilik
Tarihi”, Tosyov Girisim, Say1: 8.

Nielsen, S. H. (2007). “Managing opportunities in the global knowledge society: a
dynamic approach for creating values in PMTO development, design and
manufacturing”. In Industrial Engineering and Engineering Management, |IEEE
International Conference, pp. 317-321.

Osterloh, M., Frey, B. (2000). “Motivation, Knowledge Transfer and Organizational
Forms”, Organization Science, pp. 538 — 550.

Ostroff, C., Schmitt, N. (1993). “Configurations of Organizational Effectiveness And
Efficiency”, Academy of Management Journal,
http://amj.aom.org/content/36/6/1345, Erisim Tarihi: (05.08.2017).

Onal, K. (1999). Calisanin Kuruma Baglilig1: Bir Ozel Hastane Uygulamasi, Gazi
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yiiksek Lisans Tezi, Ankara.

79


http://amj.aom.org/content/36/6/1345

Oncii, Ayse (1974). Orgiit Sosyolojisi, Seving Matbaasi, Ankara.

Ozdevecioglu, M., Bulut, A., Tekee, E., Cirli, Y., Gemici, T., Tozal, M., Dogan, Y.
(2003). “Kadin ve FErkek Yoneticilerin Yonetimi Altindaki Personelin
Motivasyon, Stres ve Is Tatmini Farkliliklarmm Belirlemeye Yénelik Bir
Arastirma”. Yonetim ve Ekonomi: Celal Bayar Universitesi Iktisadi ve Idari
Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 10(2), $5.125-138.

Ozkalp, E., Kirel, C. (2001), Orgiitsel Davranis, Eskisehir: Anadolu Universitesi,
Egitim, Saglik ve Bilimsel Arastirma Calismalar1 Vakfi Yayinlari, No.111.

Ozkaya, M. O., Yakin, V., Ekinci, T. (2008). “Stres Diizeylerinin Calisanlarin Is
Doyumu Uzerine Etkisi Celal Bayar Universitesi Calisanlar1 Uzerine Ampirik
Bir Arastirma”. Yonetim ve Ekonomi: Celal Bayar Universitesi Iktisadi ve
Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 15(1), $5.163-179.

Parjanen, Satu (2012). “Experiencing Creativity in the Organization: From Individual
Creativity to Collective Creativity”, Interdisciplinary Journal of Information,
Knowledge, and Management, Vol. 7, pp.109-128.

Parker, S. K., Wall, T. D., Jackson, P. R. (1997). “That’s Not My Job: Developing
Flexible Employee Work Orientations”. Academy of Management Journal,
Vol. 40, pp. 899-929.

Pieterse, N.A., Knippenberg, Van, D. ‘La Schippers, M., Stam D. (2010).
“Transformational And Transactional Leadership And Innovative Behavior:
The Moderating Role of Psychological Empowerment”. Journal Of
Organizational Behavior, Vol. 21, pp. 609-623.

Pillis, Emmeline de Kathleen K. Reardon (2007). "The influence of personality traits
and persuasive messages on entrepreneurial intention: A cross-cultural
comparison”, Career Development International, VVol. 12 Issue: 4, pp. 382-396.

Pirola Andrew, Merlo Leon Mann (2004), “The Relationship Between Individual
Creativity And Team Creativity: Aggregating Across People And Time”,
Journal Of Organizational Behavior, Vol. 25, No. 2, pp. 235-257.

Porter, Michael E., Claas van der Linde (1995). “Toward a New Conception of the
Environment-Competitiveness Relationship”, The Journal of Economic
Perspectives, Vol. 9, No. 4, pp. 97-118.

Radaelli, G., Lettieri, E., Mura, M., & Spiller, N. (2014). “Knowledge Sharing and
Innovative Work Behaviour in Healthcare: A Micro-Level Investigation of

80



Direct And Indirect Effects”, Creativity and Innovation Management, 23(4),
pp. 400-414.

Ramamoorthy, N., Flood, P.C., Slattery, T., Sardessai, R. (2005). “Determinants of
Innovative Work Behaviour: Development and Test of an Integrated Model”.
Creativity and Innovation Management, 14(2), pp.142-150.

Rank, J., Pace, V. L., Frese, M. (2004). “Three Avenues For Future Research On
Creativity, Innovation and Initiative”. Applied Psychology, 53(4), pp. 518-528.

Rogers J., Shoemaker W. (1971). “Senescent Changes in A Neurobiological Model
System: Cerebellar Purkinje Cell Electrophysiology and Correlative Anatomy”,
Neurobiology of Aging, Vol. 1, Issue 1, pp. 3-11.

Rousseau, D., Mclean, J., (1993). “The Contacts of Individuals and Organization,
Research in Organization Behavior”, V0l.15, pp.1-45.

Rowshan, A., Stres Yonetimi (1998). Cev. Sahin Ciiceloglu, Sistem Yayincilik,
[stanbul, 1998.

Sabuncuoglu, Z. (1996). Orgiitsel Psikoloji, Ezgi Kitabevi, Bursa.
Sabuncuoglu, Z., Tiiz, M. (1996). Orgiit psikolojisi. Ezgi Kitabevi, Bursa.

Saeb, Aud Berggraf, Laura A. Mccammon, Larry O'Farrell (2007). “Returning The
Gaze: Reclaiming The Voice —Post-Colonialism and its Implications For
Drama and Education”, Caribbean Quarterly, Vol. 53, No. %, pp. 205-215.

Saenz, J. (2005). “Human Capital Indicators, Business Performance and Market to
Book Ratio”, Journal of Intellectual Capital, Vol. 6, pp. 374-384.

Saracel, N., Tasseven, O., Ay, N. (2015). Orgiitsel stresin is motivasyonu iizerine
etkisi: Banka calisanlar1 tizerine bir uygulama, Social Sciences Research
Journal, Volume 4, Issue 4, pp.12-34.

Schuler, R.S., Jackson, S.E. (1987). “Linking Competitive Strategies With Human
Resource Management Practices”. The Academy of Management Executive,
1(3), pp. 207-219.

Scott S., Bruce R. (1994). “Determinants of Innovative Behavior: A Path Model of
Individual Innovaton In The Workplace”, Academy of Management Journal,
37(3), pp. 580-607.

81


http://www.sciencedirect.com/science/journal/01974580
http://www.sciencedirect.com/science/journal/01974580/1/1

Scott, S.G., Bruce, R.A. (1998). “Following The Leader in R&D: The Joint Effect of
Subordinate Problem Solving Style and Leader-Member Relations on
Innovative Behavior”. IEEE Transactions on Engineering Management, 45(1),
pp. 3-10.

Seelig, T. (2009). Inovasyon, Ceviren: Nuray Onoglu. Istanbul.

Seibert, S.E., Kraimer, M.U., Crant, J.M. (2001). “What Do Proactive People Do? A
Longitudinal Model Linking Proactive Personality and Career Success”.
Personnel Psychology, Vol. 54, pp. 845-874.

Seleim, A., Ashour (2004). ”A. Intellectual Capital In Egyptian Software Firms”, The
Learning Organization, VVol.11, pp.332-346.

Selye, H. (1976). Stress Without Distress. Psychopathology of Human Adaptation,
New york, pp. 137-146

Shalley, C. E., Gilson, L. L. (2004). “What Leaders Need to Know: A Review of
Social and Contextual Factors That Can Foster Or Hinder Creativity”, The
Leadership Quarterly, 15(1), pp. 33-53.

Shalley, C. E., Zhou, J., Oldham, G. R. (2004). “The Effects of Personal and
Contextual Characteristics On Creativity: Where Should We Go From Here?”,
Journal of Management, 30(6), pp. 933-958.

Shea, G. F. (1980), "Cost Effective Stress Management Training”, Training and
Development Journal, pp. 25-33.

Shih, Hsi-An, Ely Susanto, (2011). "Is innovative behavior really good for the firm?:
Innovative work behavior, conflict with coworkers and turnover intention:
moderating roles of perceived distributive fairness", International Journal of
Conflict Management, Vol. 22, Issue: 2, pp.111-130,

Silah, Mehmet (2005) Endiistride Calisma Psikolojisi, Seckin Yayinevi, Ankara.

Sokmen, A. (2005). “Konaklama Isletmelerinin Yé&neticilerinin Stres Nedenlerinin
Belirlenmesinde Cinsiyet Faktorii: Adana’da Ampirik Bir Arastirma”,
Ekonomik ve Sosyal Arastirmalar Dergisi, Glz, Cilt.1, ss.1-27

Spence, J. D., Barnett, P. A., Linden, Wolfgang (1999). "Recommendations On
Stress Management”, Canadian Medical Association Journal Supplement,
Hypertension, Vol. 160, Issue 9, pp.46-50.

82



Stan De Spiegelaere, Guy Van Gyes, Geert Van Hootegem (2012). “Job Design and
Innovative Work Behavior: One Size Does Not Fit All Types of Employees”,
Journal of Entrepreneurship”’, Management And Innovation, Issue: 4, pp. 5-20.

Stoffers, J., Heijden, 1.J.M. Van Der (2009). “Towards A HRM Model Predicting
Organizational Performance by Enhancing Innovative Work Behavior”.
Business Leadership Review, 6(4), pp. 1-13.

Stull, C., Myers, P., Scott M. D. (2009). Fark Edilmemis Is Fikirleri, Ceviren: Aytiil
Ozer, Istanbul.

Sutton, R. 1.,(2002). Weird Ideas That Work: IVA Practices For Promoting,
Managing and Sustaining Innovation, Free Press, New York.

Sweller J. (2009). “Cognitive Bases of Human Creativity”, Educational Psychology
Review, Vol. 21, No. 1, pp. 11-19.

Sahin, N. H. (1994). “Stresle Basa Cikma Yollari: Olumlu Bir Yaklagim”. Tirk
Psikologlar Dernegi Yayinlari.

Simgek, M. Serif (1998). Yénetim ve Organizasyon, Damla Yayinevi, 4. Baski,
Konya, 1998.

Simsek, S. Akgemci, T., Celik, A. (2001). Davranis Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde
Davranig, Nobel Yayinlari, Ankara.

Tashiyan, M., Yildiz, S. (2007). Girisimcilik, Kahramanmaras Siit¢ii Imam
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilimdali, Yiiksek Lisans
Projesi, Kahramanmaras.

Tekelioglu, M. (1993). Iktisadi Diisiinceler Tarihi, Cukurova Universitesi Basimevi,
Adana.

Tidd, J., Bessant, J. (2009). “Managing innovation: Integrating technological,
market, and organizational change”. Chichester, England: John Wiley & Sons.

Tokgdz, E. (2001). Tiirkiye’nin iktisadi Gelisme Tarihi (1914-2001), imaj Yaymevi,
Ankara.

Torun, 1. (2003). "Endiistri Toplumu’nun Olusmasinda Etkili Olan Iktisadi ve Sina-i
Faktorler", Cumhuriyet Universitesi, Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, Cilt. 4,
Say1.1, ss.181-196.

83


https://www.ceeol.com/search/journal-detail?id=61

Turgut, E., Begenirbas, M. (2014). “iliskisel Sosyal Sermayenin Yenilik¢i Davranisa
Etkisinde Ortiilii Bilgi Paylasimi Davramsmin Aracihik Rolii”. Omer
Halisdemir Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 7(1),
ss.146-160.

Turung, O., Celik, M. (2010). “Calisanlarin algiladiklar1 Orgiitsel destek ve is
stresinin  Orgiitsel 6zdeslesme ve is performansina etkisi”’. YoOnetim ve
Ekonomi: Celal Bayar Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi,
17(2), ss.183-206.

Tutar H. (2003). Orgiitlerde Iletisim, Segkin Yayinlar1, Istanbul.
Tutar, H. (2004). Kriz ve Stres Yonetimi, Segkin Yayinlari, Ankara.

TI"JBH_“AK2 2005. Oslo Kilavuzu, Yenilik Verilerinin Toplanmasi ve Yorumlanmasi
Icin Ilkeler. Cev.: TUBITAK. Ugiincii Bask1, TUBITAK Yayinlari, Ankara.

Uyar, A., Kiligaslan, K. (2015). “Influence of Innovative Businesses on Consumer
Preferences: A Study On Laptop Users”, Journal of Management, Marketing
And Logistics, Vol. 2, Issue. 2, pp. 158-177.

Van Dyne, L., Graham, J. W., Dienesch, R. M. (1994). “Organizational Citizenship
Behavior: Construct Redefinition, Measurement, and Validation”, Academy of
Management Journal, 37(4), pp. 765-802.

Van Sell, M., Brief, A. and Schuler, R. (1981). “Role Conflict and Role Ambiquity:
Integration of the Literature and Directions for Future Research”, Human
Relations, Vol:34, pp.43-71

Vural, S. (2006). Girisimei Kisilik Ozellikleri ve Biga Ilgesi Girisimcilik Profili
Arastirmasi, Donem Projesi, Canakkale Onsekiz Mart Universitesi.

Wang, G., Netemeyer, R. (2002). “The Effects of Job Autonomy, Customer
Demandingness, and Trait Competitiveness On Salesperson Learning, Self-
Efficancy And Performance”, Journal of The Academy of Marketing Science,
Vol. 30, Issue 3, pp. 217-228.

West, M. A. (1990). “The Social Psychology Of Innovation in Groups”. In M. A.
West, & J. L. Farr (Eds.), Innovation And Creativity At Work: Psychological
And Organizational Strategies, Chichester: Wiley, pp. 101-122.

Winata, S. (2008). The Economic Determinants of Entrepreneurial Activity:
Evidence From A Bayesian Approach, Massey University.

84


https://link.springer.com/journal/11747
https://link.springer.com/journal/11747/30/3/page/1

Yanpar, A. (2007). Gelismekte Olan Ulkelerde Biiyiime Yonelimli Vergi Politikas1,
Ankara Universitesi, SBE-Yiiksek Lisans Tezi.

Yates J. E. (1985), Gerilim Altindaki Yonetici, (Cev: F. Dilber), Modern Yonetim
Dizisi, ilgi Yayncilik, Istanbul.

Yilmaz, A., Ekici, S. (2003). “Orgiitsel Yasamda Stresin Kamu Calisanlarinin
Performansina Etkileri Uzerin_e Bir Arastirma”. Yonetim ve Ekonomi: Celal
Bayar Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 10(2), ss.1-20.

Yousef, D. A. (2002), “Job satisfaction as a mediator of the relationship between role
stressors and organizational commitment: A study from an Arabic cultural
perspective”, International Journal of Stress Management, Vol. 9, No. 2,
pp.99-112.

Yuan, F.B.S., Woodman, R.W. (2010). “Innovative Behavior in The Workplace: The
Role of Performance and Image Outcome Expectations”. Academy of
Management Journal, 53(2), pp. 323-342.

Yuwantao, Mark, Jacobs, David, W., Harwey, Enns (2013). “The Effects Of Supply
Chain Integration On Customer Satisfaction And Financial Performance: An
Organizational Learning Perspective”, International Journal of Production
Economics, Vol. 146, Issue 1, pp. 346-358.

Zerenler, M., Tiirker, N., Sahin, E. (2007). “Kiiresel Teknoloji, Aragtirma-Gelistirme
(Ar-Ge) ve Yenilik Iliskisi”. Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Dergisi, 1(17), ss.653-667.

Zimmerer, Th. W., Norman M. Scarborough (1998). Essentials of Entrepreneurship
And Small Business Management. Second Edition, Prentice Hall Inc.

85


http://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0925527313003356#!
http://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0925527313003356#!
http://www.sciencedirect.com/science/journal/09255273
http://www.sciencedirect.com/science/journal/09255273
http://www.sciencedirect.com/science/journal/09255273/146/1

1.E
2.E
3.E

k-A: Anket FOrmu.......ccccvee......
k-B: Is Stresi Olgegi..................

k-C: Yenilik¢i Davranis Olgegi

EKLER

86



Ek-A: Anket Formu

Degerli Katilimet,

Bu anket formu, “Bireylerin Yenilik¢i Davranis Diizeyleri Ile Is Stresi
Diizeyleri Arasindaki Iliskinin Incelenmesi” konulu tez ¢alismasi kapsaminda veri
temin edilebilmesi amaciyla hazirlanmistir.

Ankete vereceginiz cevaplar sadece arastirma maksadiyla kullanilacaktir.
Ankette hicbir ifadenin dogru ya da yanlis yaniti yoktur; énemli olan sizin bu
konudaki goriislinlizdiir. Bu nedenle, degerlendirmenin daha saglikli yapilabilmesi

i¢in liitfen soru atlamadan tiim maddeleri doldurunuz. Sonuglar, istatistiksel kurallara

uygun olarak genelleneceginden, ankete kimlik bilgisi koymaniz istenmemektedir.
Katiliminiz ve degerli fikirleriniz i¢in tesekkiir ederiz.
Size uygun olan se¢enegi isaretleyiniz (X) veya doldurunuz...

Demografik Ozellikler

1.Yasiniz

18-25() 25-30() 30-35() 35-40() 40 yas tizeri ()
2.Cinsiyetiniz

Kadin () Erkek ()

3Egitim Durumunuz

Lise ()  Onlisans () Lisans () Yiiksek Lisans ()

4. Gelir diizeyiniz

1000 TL ve daha az () 1000-2000TL () 2000-3000TL () 3000-4000TL ( )
4000TL tizeri ()

5. Medeni Durumunuz

Evli () Bekar ()

6. Calisma hayatinizda kaginci y1l?

1-5y1i1 () 5-10y1l () 10-15 y1l () 15-20 y1l () 20y1l tizeri ()
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Ek-B: Is Stresi Olcegi

Su anki is yiikiiniizle ilgili duygunuz?

a) Beni c¢ok fazla zorluyor ve bunaltiyor (5)
b) Beni ¢ok bunaltiyor (4)

c) Beni zorluyor (3)

d) Beni biraz zorluyor (2)

e) Beni hi¢ bunaltmiyor (1)

Genellikle isten ayrilana kadar yapmaniz gereken her seyi bitirebiliyor musunuz?

a) Cogunlukla yapmam gereken her seyi zamaninda bitiririm (1)
b) Ancak bir boliimiinii bitiririm (2)

c¢) Genellikle biiyiik bir boliimiinii bitiririm (3)

d) Cok azin1 birakirim (4)

e) Iste kalip bitirmeye ¢alisirim (5)

"Baz1 is arkadaslarimla, astlarimla ¢aligmak giictiir". Bu ifadeye ne derece
katiliyorsunuz?

a) Cogunlukla ¢ok fazla gii¢c bulurum (5)
b) Cok gii¢c bulurum (4)

c¢) Bazen gii¢ bulurum (3)

d) Cok az gii¢c bulurum (1)

e) Cok olumlu bulurum (1)

"Isimle ilgili yeni sorumluluklar ¢iktiginda bu sorumluluklar1 diger ¢alisanlara
devretmek yerine kendim iistlenirim". Bu ifadeye ne diizeyde katiliyorsunuz?

a) Kesinlikle katiliyorum (5)
b) Cogunlukla katiliyorum (4)
c¢) Bazen katiliyorum (3)

d) Cok az katiliyorum (2)

e) Hi¢ katilmiyorum (1)

"Isimde ¢ok az gesitlilik ve sorun vardir". Bu ifadeye ne derece katiliyorsunuz?

a) Tamamziyla dogru (5)
b) Cogu zaman dogru (4)
¢) Zaman zaman dogru (3)
d) Nadiren dogru (2)

e) Hi¢ dogru degil (1)
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10-

"Isimin gereklerini yerine getirmek i¢in cogunlukla asir1 yiiklenirim". Bu ifadeye
ne derece katiliyorsunuz?

a) Tamamuiyla katiliyorum (5)

b) ¢ogu zaman dogru (4)

c¢) Bazen (zaman 7.aman) dogru (3)
d) Nadiren dogru (2)

e) Kesinlikle dogru m

"Isimde baski altinda kaldigimda kontroliimii kaybetme egilimdeyim". Bu ifade
sizin i¢in ne derece dogrudur?

a) Tamamiyla katiliyorum (5)
b) ¢ogu zaman dogru (4)

€) Zaman 7.aman dogru (3)
d) Nadiren dogru (2)

e) Kesinlikle dogru degil (1)

"Isimi gereklerini yerine getirmemi engelleyen birgok miidahalelerin sikintisini
yastyorum".

a) Tamamuyla katiliyorum (5)
b) cogu zaman dogru (4)

¢) Zaman zaman dogru (3)

d) Nadiren dogru (2)

e) Hi¢ dogru degilim

"Hem miikemmel bir yonetici, hem miikemmel bir es, hem de bir ebeveyn olmak
benim i¢in ¢ok dnemlidir". Bu ifadeye ne derece katiliyorsunuz?

a) Tamamuyla katiliyorum (5)

b) ¢cogu zaman katiliyorum (4)

¢) Zaman zaman katiliyorum (3)
d) Nadiren katiltyorum (2)

e) Higbir zaman katilmiyorum (1)

"Isim evde de devam eder, isimi bitiminden hayatta uyuyamam". Yukaridaki
ifade sizin i¢in ne derece dogrudur?

a) Tamamuyla katiliyorum (5)
b) ¢ogu zaman dogru (4)

¢) Zaman zaman dogru (3)

d) Nadiren dogru (2)

e) Hi¢ dogru degil (1)
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Ek-C: Yenilikci Davrams Olcegi

1. Yeni teknolojiler, siiregler, teknikler aragtirnm ve fikirler tiretirim.

1. Higbir zaman 2. Nadiren 3. Bazen 4. Sik sik 5. Cok sik

2. Yaratici fikirler uretirim.

1. Higbir zaman 2. Nadiren 3. Bazen 4. Sik sik 5. Cok sik

3. Diger calisanlarin fikirlerini destekler ve cesaretlendiririm.

1. Higbir zaman 2. Nadiren 3. Bazen 4. Sik sik 5. Cok sik

4. Yeni fikirler i¢in kaynaklar arastirir ve tahsis ederim.

1. Higbir zaman 2. Nadiren 3. Bazen 4. Sik sik 5. Cok sik

5. Yeni fikirlerin uygulanmasi i¢in planlari ve faaliyet takvimlerini gelistiririm.

1. Hi¢gbir zaman 2. Nadiren 3. Bazen 4. Sik sik 5. Cok sik

6. Yenilik¢iyim
1. Hi¢bir zaman 2. Nadiren 3. Bazen 4. Sik sik 5. Cok sik
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